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SANTRAUKA

Raimondas Zemikas

Personalo motyvacija ir ja salygojantys veiksniai statybos imonéje. Magistro darbas.

Magistro darbe atskleista motyvacijos koncepcija, iSanalizuotos ankstyvosios ir Siuolaikinés
motyvacijos teorijos, atlikta motyvacijos vertinimo biidy analiz¢, aptarta motyvacija salygojanciy
veiksniy tipologija, motyvavimo priemoniy parinkimas. Siekiant atskleisti praktinj Sio darbo
objekto aspekta, pateikta UAB ,,Siauliy statyba“ veiklos charakteristika, parengta tyrimo metodika,
atliktas UAB ,,Siauliy statyba* darbuotojy motyvacijos ir ja salygojaniy veiksniy tyrimas. Atlikto
tyrimo rezultatai leido identifikuoti pagrindines darbuotojy motyvavimo problemas jmonéje, kuriy
sprendimui darbe pateikiamos rekomendacijos. UAB ,,Siauliy statyba“ darbuotojams svarbiausia
yra Jdomus ir mégstamas darbas, galimybé¢ kelti kvalifikacijg ir profesinj meistriSkumg ir tik trecioje
vietoje pagal svarbumg atsidiiré geras darbo uzmokestis. Tad tyrimo hipotezé buvo patvirtinta tik i$

dalies.

SUMMARY

Raimondas Zemikas
Personnel motivation and it’s determining factors in construction company. Master’s

work.

This master’s final paper reveals the concept of motivation, early and modern motivation
theories are analyzed, the analysis of ways for evaluating motivation is accomplished, typology of
factors influencing motivation and selection of motivation means are discussed. Seeking to reveal
the practical aspect of object of this work, the characteristics of ,,Siauliy statyba“ is rendered, the
survey methodology is prepared and a survey of personnel motivation and it‘s determining factors
in ,,Siauliy statyba® company is accomplished. The results of this survey let to identify primary
problems of personnel motivation in the company. In order to solve these problems
recommendations were formed. Interesting and well-liked work, opportunities to raise qualification
and good work payment are the most important factors for personnel of ,,Siauliy statyba®. As a

result, survey hypothesis was confirmed only partially.
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IVADAS

Problema. Besikeiciancios rinkos salygos, sudétinga ekonominé padétis, bankroto grésme,
nepakankamai iSbaigta jstatyminé bazeé, mazas profsgjungy ir darbuotojy aktyvumas bei nedidelé jy
jtaka statybos jmoniy valdymui apsunkino ir ribojo racionaliy motyvavimo modeliy diegimo
galimybes Lietuvos statybos jmonése. Imoné, kuri nepakankamai motyvuoja darbuotojus arba
visiSkai neturi motyvavimo sistemos, negalés sékmingai dirbti, kadangi darbuotojai nebus
suinteresuoti jmonés veiklos rezultatu, konkurencingumo didinimu, resursy taupymu ir plany
vykdymu. Lietuvos ir kity pasaulio valstybiy statybos jmonés yra suinteresuotos suformuoti
sékmingg darbuotojy motyvacijos sistema, taciau atskiroms $ios sistemos struktirinéms dalims
skiriama nepakankamai démesio. Atskiry Lietuvos statybos bendroviy veiksmai jgyvendinant
motyvacinés sistemos pokycCius dél informacijos stokos arba dél nepakankamo susipazinimo su
teoriniais darbuotojy motyvacijos aspektais yra nepakankamai apgalvoti, juose aptinkama trikumy.
Taikant motyvavimo modelius Lietuvos statybos sektoriaus jmonése, ziniy ir patirties stoka yra
viena i§ svarbiausiy statybos verslo vadybos problemy. Pastaruoju metu daug diskutuojama apie
kompleksinj darbuotojy motyvavimo priemoniy naudojimg ir praktinis poZiliris ] tai tampa vis
aktualesnis.

Darbo aktualumas. Sékmingai dirbanciy organizacijy patirtis rodo, kad $io laikmecio
salygomis itin svarbiu konkurencinio pranaSumo Saltiniu tampa Zmogiskieji iStekliai, t. y. Zmonés,
gebantys tenkinti klienty poreikius, kokybiskai dirbti, jgyvendinti naujoves, padedancias nurungti
konkurentus.

Siekiant gery statybos jmonges rezultaty, bitina suprasti zmoniy elgsena. Statybos jmonés,
kurios nejvertina motyvacijos reikSmeés ir nesiriipina savo darbuotojy gerove dazniau nukencia dél
didelés darbuotojy kaitos, ir Siandieninémis intensyvios konkurencijos bei ekonominio nuosmukio
salygomis gali buti priverstos susilpninti ar netgi uZleisti savo pozicijas. Ekonominio nuosmukio
metu tenka dirbti daugiau ir naudojant maziau iStekliy, todél statybos jmonés turi orientuotis nebe |
internsyvy augima, o j darbuotojy motyvacijos skatinimg. Tad Siuolaikinéje intensyviy pokyciy
aplinkoje statybos jmoniy veiklos s¢kmé priklauso nuo efektyviy motyvavimo priemoniy. Pastarojo
laikotarpio darbo rinkos pokyc¢iai reikalauja vis labiau riipintis statybos jmonés darbuotojy
i§saugojimu ir trukstamos darbo jégos pritraukimu. Dél to statyby verslas ne tik didina darbuotojy
atlyginimus, bet ir papildomomis priemonémis siekia motyvuoti darbuotojus, kad juos iSsaugoty,
sustiprinty jy iStikimybe jmonéms. Nepaisant daugybés egzistuojanciy motyvacijos teorijy ir
praktiniy rekomendacijy, kai kuriems vadovams ir §iandien motyvacija iSlicka mistiniu terminu.

Taip yra i§ dalies dél to, kad zmones motyvuoja skirtingi dalykai ir buidai. Pasak psichologijos



mokslo atstovy motyvacija suteikia veiklai prasme ir kryptj, tai vidinis impulsas, noras patenkinti
nepatenkintus poreikius, tai valia siekti. Motyvacija yra veiklos skatinimo sistema, kurig salygoja
motyvai. Ji neatsiejama nuo asmeninés dispozicijos, motyvy, tiksly, taip pat vertés ir identiteto. Kai
kalbama apie motyvacijg dirbti ir dirbti gerai, kalbame apie gausa veiksniy, jtakojanciy dirbti. Tai ir
darbo uzmokestis, pagarba, saves, kaip priklausancio tam tikrai organizacijai ar komandai
suvokimas, karjera, kiirybin¢ atmosfera, premijos ir vadovybés pasitikéjimas, galimybé save
jtvirtinti gyvenime. Motyvuojantys veiksniai nevienodai motyvuoja skirtingus zmones. Reikia
nepamirsti, kad statybos jmonés personalg sudaro skirtingy kultiirinio, socialinio lygio zmonés,
kuriy poreikiai ir motyvai skiriasi. Tai, kas be galo svarbu padalinio vadovui, nebiitinai yra taip pat
svarbu ir jo pavaldiniui, todél norédami motyvuoti savo darbuotojus darbdaviai turéty periodiskai
kalbétis su savo darbuotojais ir pasiaiskinti, kiek darbuotojai patenkinti savo darbu bei ko jiems
triksta. Taigi, galima teigti, jog darbuotojy motyvacijos sistemos kiirimo, tobulinimo bei diegimo
teoriniai ir praktiniai aspektai aktualiis Siuolaikinémis itin aktyvios globalizacijos salygomis.

Tiriamojo darbo naujumas. Darbuotojy motyvavimo tema yra sulaukusi tiek
psichologijos, tiek vadybos, tiek organizacijy sociologijos, tiek ir kity mokslo sri¢iy teoretiky bei
praktiky démesio. Darbuotojy motyvavimas placiai nagrinétas JAV, Japonijoje, Pranciizijoje,
DidZiojoje Britanijoje ir kt. Darbuotojy motyvavimo problemas analizavo F. Taylor‘as, A.
Maslow‘as, F. Herzberg‘as ir kiti. Motyvavimui daug démesio skyré ne tik minétyjy Saliy
mokslininkai, bet ir buvusiy socialistiniy valstybiy vadybos specialistai. Lietuvoje Sia problematika
tyrimai buvo pradéti 1927 m. (J. Vabalas-Gudaitis, A. Gucas). Mokslingje literatliroje iSsamiai
pateikiamos motyvacijos teorijos, kuriy per pastarajj Simtmet] sukurta i§ tiesy nemazai. Tiek
uzsienio, tiek lietuviy autoriy darbuose nemaZai démesio skiriama S$iy teorijy apzvalgai ir
jvertinimui (Bakanauskiené, 2002; Bucitniené, 1996; F.S. Butkus, 2003; H.F. Gortner, J. Mahler,
J.B. Nicholson, 1997; Marcinkeviciaté, 2005 ir kt.). Darbuotojy motyvavimo problemas ir
Janoniené, A. Endriulaitiené (2008), T.A. Judge, R. Ilies (2002), D. Kareckaité (2006), G.P. Latha,.
C.C. Pinder (2005), L. Marcinkevi¢iaté (2004), L. Marcinkeviciaté, R. Petrauskiené (2007), D.C.
McClelland, D.H. Burnham (2003), J. Palidauskait¢ (2007), J. Palidauskaité, 1. Segalovi¢iené
(2008), P.J. Ramsden (2002), C. Silverstone (1996), L. Salkauskien¢, J. Stankevi¢iené, M.
Gedviliené (2006), Zaptorius (2007) ir kt. Salies mokslininkai daugiau démesio skyré motyvavimo
teorijy raidos analizei.

Statybos jmoniy vadovams, veikiant rinkos ekonomikos salygomis ir siekiant efektyviau
panaudoti darbuotojy profesinius sugeb¢jimus integruojantis j tarptautinj versla, svarbu jvertinti
darbuotojy pozitrius j motyvavimg ir numatyti plétojimo perspektyvas. Statybos sektoriaus

darbuotojy motyvavimas yra svarbi ir nauja moksliniy tyrimy kryptis, orientuota j socialings,



kulturinés ir ekonominés pazangos skatinimg. Praktinis motyvavimo modeliy kiirimas, taikymas,
jvertinimas, statybos imoniy darbuotojy motyvacijos didinimas reikalauja i§samiy tyrimy ir studijy,
todél, akivaizdu, jog analizuojama tema nauja tiek fundamentaliuoju, tiek taikomuoju aspektu.

Darbo objektas — statybos jmoniy darbuotojus motyvuojantys veiksniai.

Darbo tikslas — atlikti UAB ,,Siauliy Statyba“ praktinius motyvacinio proceso tyrimus ir
suformuluoti argumentuotas ir pagristas rekomendacijas.

Numatytam tikslui jgyvendinti keliami Sie uZdaviniai:

¢ iSanalizuoti motyvacijos sampratg ir esmg;

o atskleisti motyvacija salygojanciy veiksniy teorinius aspektus;

e jvertinti UAB ,,Siauliy Statyba* darbuotojy skatinimo ypatumus;

e i3analizuoti UAB ,,Siauliy Statyba“ darbuotojy motyvacijos tyrimo rezultatus;

e pateikti argumentuotus ir pagristus sprendimus darbuotojy motyvacijos efektyvumo
didinimui.

Hipotezé: pagrindiniai Lietuvos statybos jmoniy darbuotojy motyvacijg salygojantys
veiksniai yra darbo uzmokestis, karjeros galimybés bei darbo salygos.

Tyrimo metodai. Tyrinétojy tarpe nesutariama dél darbuotojy motyvacijos koncepcijos ir
galimybiy iSmatuoti darbuotojy motyvacijg. Tiriant motyvacija, kyla metodologinio pobiidzio
problema — kas turi biiti tiriama: pazitiros, elgesys, ar abi $ios dimensijos. Teigiama, kad motyvacija
yra santykinis dydis ir tiesiogiai jj jvertinti sudétinga. Todél kai kurie linke motyvacijg tirti per tam
tikrus asmeny polinkius. Motyvacija darbui, jsitraukimo j darba lygmuo, vidiné motyvacija,
lukesciai siejami su darbo atlikimu bei kolegy vertinimai leidzia skirtingais aspektais pazvelgti j
nagrin¢jamg objekta. Jei iSoriné motyvacija daZznai suvedama j darbo uzmokestj, paaukstinimg ir
kitus atlygius, tai vidiné motyvacija apima pasiekimus, pagarba sau, asmeninj tobul¢jimg ir kt.
Siekiant nustatyti ir jvertinti darbuotojy motyvavimo raiska UAB ,,Siauliy Statyba“ jmon¢je yra
biitini motyvavimo veiksniy tyrimai. Kuriant racionaly darbuotojy motyvavimo modelj, privaloma
laikytis tam tikros loginés analizés ir nuoseklumo, kadangi modelio kiirimas reikalauja didelio
parengiamojo darbo — esamos darbuotojy motyvavimo buklés Lietuvos statybos sektoriaus jmonése
jvertinimo ir tinkamo tyrimo instrumenty parinkimo.

Pagrindinis darbe naudojamas metodas yra teoriné ir praktiné problemos analiz¢, pagrjsta
Lietuvos ir kity Saliy mokslininky i§vadomis ir samprotavimais. Darbe taip pat taikomi ir kiti
bendrieji mokslinio tyrimo kiekybiniai ir kokybiniai metodai: mokslinés literatiiros analizé, loginé
lyginamoji analizé bei sintezé, sisteminimas ir klasifikavimas, statistiné analizé, statistinis
prognozavimas.

Darbo struktiira. Darbg sudaro trys dalys. Pirmoje ir antroje darbo dalyse analizuojami

teoriniai darbuotojy motyvacijos ir ja sglygojanciy veiksniy aspektai, analizuojama poreikiy ir



motyvy svarba Zzmogaus aktyvumui. Siekiant geriau suprasti paskaty jvairove ir jy jtakg darbuotojy
motyvavimui, apzvelgiami pagrindiniai motyvacijos teorijy bruozai ir motyvacijos svarba personalo
vadybos kontekste. Trecioji darbo dalis skirta Lietuvos statybos jmoniy darbuotojy motyvacijos
tyrimo metodikos parengimui ir tyrimo rezultaty analizei. Daug démesio skiriama veiksniams, kurie
daro jtakg statybos darbuotojy motyvacijai: individualiis zmoniy skirtumai, darbo charakteristikos,
organizacijos makroaplinka, organizacijos mikroaplinka, ekonominiai, psichologiniai, filosofiniai
bei teisiniai motyvavimo metodai. Remiantis atliktos tyrimo analizés rezultatais, formuluojamos

UAB ,,Siauliy Statyba“ jmonés darbuotojy motyvacijos gerinimo Kryptys.



1. TEORINIAI DARBUOTOJU MOTYVACIJOS ASPEKTAI

1.1. Motyvacijos koncepcijos analizé

Motyvavimo sgvoka kilusi i§ lotyny kalbos zodzio ,,movere” (judéti, versti) (DamasSiené,
2002, p. 53). Motyvacijos teorijy pradininku laikomas F. Taylor (Sakalas, Silingiené, 2000, p. 81),
kuris teigé, jog darbininkai uzduotis atliks geriau, jei jy darbo apmokéjimas priklausys nuo darbo
rezultaty.

Kartais darbuotojas stropiai atlicka savo darba, taciau kartais jo vengia. Bet kuriuo atveju
reikéty ieskoti tokio elgesio motyvy. Tam, kad darbe atlickama mokslinés literatiiros analizé biity
iSsamesné, visy pirma tikslinga apibrézti sgvoky motyvas, motyvacija ir motyvavimas sampratas (1
lent.).

1 lentelé

Motyvy ir motyvacijos sgvoky aiSkinimas

Autorius(-iai)

Apibrézimas

Motyvas

D. Antiniené (2002)

Motyvai — tai veiklos priezastys, susijusios su subjektyviy poreikiy patenkinimu.

J. Kasiulis, V.
Barvydiené (2003)

Motyvas — tai veiklos priezastis, susijusi su objektyviy poreikiy patenkinimu, t.y.
isisgmoninus jtampa sukélusias priezastis ir suradus objekta, kuris padés ja pasSalinti,

poreikis tampa veiklos motyvu.

J.W. Atkinson (1966)

Motyvas — tai jsisgmonintas verzimasis prie tam tikro tipo pasitenkinimo, tai emociné

motyvacinio proceso dedamoji.

1. Baranauskiené

Motyvas — tai vidiné paskata, ankstinas, impulsas ar ketinimas, ver¢iantis Zmogy vienaip ar

(1992) kitaip elgtis
L. Jovaisa (1993, p. Motyvas yra veiksmo priezastis, kylanti dél asmenybés ir objekto, patenkinancio jos
135) poreikius, interesus, vertybes, tikslus, sgveikos.

Motyvacija

L. Juozaitiené (2003)

Motyvacija — tai saves bei kity skatinimas tam tikrai veiklai, siekiant individualiy bei

organizacijos tiksly

F.S. Butkus (2003)

Motyvacija tai saves ir kity pazadinimo veiklai procesas, siekiant savy ir organizacijos
tiksly. Tai konkreCiy aktyvinimo priemoniy ir budy visuma, naudojama darbuotojy

suinteresuotumui, aktyvumui didinti.

J.Kasiulis,
V.Barvydiené (2003)

Motyvacija — elgesio (veiksmy, veiklos) skatinimo sistema, kurig sukelia jvairis motyvai.

L. Bucitiniené (1996)

Darbo motyvacija yra i§ samoningy ir nesamoningy jégy kylanti energija, kuri veikia

individo rySius su uzduotimi ir saglygoja jo elgesio darbe orientacija ir pokycius.

1 lentelés tegsinys kitame puslapyje




1 lentelés tesinys

M. Nakone¢ny (2004) | Motyvacija — tai vidinis elgsenos paskaty kiirimo fizinis procesas, kurio $altiniai gali bati

vidiniai arba iSoriniai.

Motyvavimas

M. Blaskova, R. Motyvavimas — tai motyvacijos organizacijoje didinimas ir jy orientavimas teisinga linkme

Blasko (2008, p. 21) | (vizijos ir tiksly pasiekimas).

J. Kasiulis, V. Motyvavimas — darbuotojy motyvacijos poreikis.
Barvydiené (2003)

L. Marcinkevicitité Motyvavimas — tai alternatyviy veiksmy pasirinkimas, siekiant norimo rezultato
(2006, p. 13)

Sudaryta darbo autoriaus.

Kaip pastebima, motyvo, motyvacijos bei motyvavimo terminai gali buti analizuojami
zvelgiant 1§ vadybos, psichologijos, ekonomikos moksly perspektyvos. Slovakijos mokslininké A.
Grenc¢ikova (2006) pazyméjo, jog Sios savokos gali apimti ir psichosociologijos bei biologijos
moksly iSraiskas.

L. Jovaisa (1993) motyva jsivaizduoja kaip tam tikrg granding, kuri prasideda signalo
priémimu, jvertinimu, programa, paskata, tikslu ir baigiasi konkreciu veiksmu. Autorius teigia, kad
tik Sios grandinés elementy saveika gali biiti pavadinta motyvu.

Motyvu paprastai tampa jsisamonintas poreikis. Zmogus, pajutes kokj nors trikuma ir
Itampa, visy pirma stengiasi suprasti, kas jg sukelia ir ieSko biidy tai paSalinti. [sisgmoninus jtampa
sukélusias priezastis ir suradus objekta, kuris padés ja pasalinti (t. y. supratus savo poreikj ir jo
patenkinimo galimybes), §is poreikis tampa veiklos motyvu, skatina pradéti aktyviai veikti. Taigi,
poreikis perauga 1 motyva, kai zmogus aptinka veiklos objekta, padésiant] §j poreikj patenkinti.
Motyvu gali biti miisy interesai, jsitikinimai, vertybés, gyvenimo tikslai. Kai kada veiklg
skatinan¢iy motyvy funkcijas gali atlikti ir emocijos, pavyzdziui, aistra (Antininé ir kt., 2002,
p-103). Kokio nors elgesio paskata gali biiti susijusi ir su mada, noru pritapti prie kity Zmoniy, prie
savo grupés ir panasiai.

J. Perry‘o (1996) nuomone, motyvus galima suskirstyti j tris pagrindines grupes: racionalius,
pagrjstus individo naudingumo maksimizavimu, normomis paremtus motyvus, Ssusijusius su
prisiderinimu prie galiojanciy vertybiy ir normy, ir emocinius, nukreiptus j su jausmais susijusius
atsakus j skirtingas socialines salygas.

Zmogaus gyvenime motyvai atlicka kelias funkcijas. Pirmiausia motyvai nulemia Zmogaus
elgesj. Be to, motyvai padeda pajusti savo veiklos prasme, dalyvauja ja kontroliuojant ir keiciant.
Priklausomai nuo to, kokiy motyvy skatinamas zmogus ka nors veikia, jam tos veiklos procesas
arba jos rezultatai gali kelti pasitenkinimg arba nusivylima. Jei zmogus dirba kokj nors darba

nejausdamas malonumo, pasitenkinimo, galima manyti motyvacijg Siai veiklai esant nepakankama.



Jei veikla néra asmenybei reikSminga t.y. neteikia pasitenkinimo, atsiranda noras ja keisti, kyla
motyvacija ieskoti naujy veiklos krypciy. Yra ir atvirkstinis rySys tarp motyvy ir veiklos. Pleciantis
veiklos sferai, kintant jos salygoms, kartu kinta ir motyvai, atsiranda naujos veiklos priezastys
(Barvydiené, 1996).

Motyvacijos sagvoka atsirado apie dvideSimtuosius XX amziaus metus, véliau jg perémé
psichologai ir sociologai (Kareckaite, 2006, p. 59). Motyvacija sudaro visuma veiksniy / jégy,
kylan¢iy tiek i$ individo vidaus, tiek i§ iSorés (Latham, Pinder, 2005). Motyvacijos sgvoka
rekomenduojama skirti nuo motyvavimo sgvokos kaip vadybos proceso dalies. Motyvavima priimta
laikyti vadovavimo funkcijos sudétine dalimi.

Vidiné motyvacija — tai impulsas naudoti savo sugeb¢jimus nepriklausomai nuo visy
iSoriniy pagalby. Kiekvienas kudikis gimé su Siuo impulsu. Gyvenimo patirtis jtakoja kaip visa tai
panaudoti ir iSdéstyti. Vidiné motyvacija ragina individg gyvenimo cikle ieskoti ir visais biidais
siekti naujy sugebéjimy. Jei asmuo savo veikos rezultatais yra patenkintas, jis toliau ie$ko
pasitenkinimo ir savo kompetencijos jrodymy (Creek, 1997). Vidiné¢ motyvacija remiasi
savaiminiais faktoriais. Kiekvienas zmogus kazka laiko svarbiu ir, norédamas tg dalyka pasiekti,
nukreipia j jj savo veiksmus. Tuo tarpu iSorinés motyvacijos pagrindas — dalykai, veikiami aplinkos.
Sia motyvacija remiasi tas, kuris siekia naudos arba nori i§vengti nuostoliy. Veikiant iSorinei
motyvacijai, elgesys kontroliuojamas ne paciame zmoguje glidin¢iy priezasCiy. Tuo tarpu
akivaizdziai individualios elgesio prieZastys byloja apie viding motyvacija. Elgesys, kuris remiasi
vidine motyvacija, maziau priklauso nuo iSoriniy situacijos aplinkybiy. Ji labiau susijusi su vertybiy
sistema ir asmenybés bruozais. ISoriné motyvacija - veiklos atlikimas siekiant i§vengti nemaloniy
padariniy ar gauti materialing naudg - yra linkusi mazinti viding motyvacijg - veiklos atlikimas
pasitenkinimui, kurj pats atlikimas suteikia. Vidiné motyvacija lemia didesnj jsitraukimg ] veiklg ir
atkaklumg siekiant tikslo. Zmonés daug daugiau pasiekia, kai jiems patinka tai, ka jie daro, o ne
tada, kai jie kazka daro dél pinigy ar i§ baimés (Legkauskas, 2001). Zmogus turi patirti
motyvuojant] veiksnj 1§ vidinés ar iSorinés aplinkos, kad buty aktyvus. ISoriné ir vidiné motyvacija
gali veikti tuo paciu metu (Reed, 1984).

Motyvacija apima pastangas, atkaklumg ir tikslus. Ji apibuidinama kaip Zmogaus noras
veikti. Motyvacija yra procesas, kuris prasideda nuo jsisgmoninto, bet nepatenkinto poreikio, kuris
salygoja tikslingg veiklg. Taip pasiekiamas poreikio patenkinimas, i§ kurio Kkyla naujas,

nepatenkintas poreikis (zr. 1 pav.).



Nepatenkintas poreikis

Poreikio patenkinimas Tikslinga veikla

1 pav. Motyvacijos procesas
Saltinis: Donnelly, J.H., Gibson, J.L., Ivancevich, J.M. (1990) Fundamentals of Management. Boston: Irving, p. 304.

A. Stankeviciené ir L. Lobanova (2006) isskiria glaudZziai tarpusavyje susijusius, Zmogy
skatinanc¢ius dirbti motyvus:

1. tiesioginiai - tai tokie motyvai, kuriems veikiant individas pasitenkina paciu darbo procesu ir
jo rezultatais;

2. netiesioginiai - tai tokie motyvai, kuriems veikiant individg skatina dirbti ne pats darbas ar
jo rezultatai, o paSaliniai dalykai: darbo uzmokestis, pripazinimas, padétis visuomenéje ir
pan. Vyraujant netiesioginiams motyvams, darbuotojas maziau linkes keisti darboviete, biina
auksta darbo kokybé.

Norint suprasti darbuotojus motyvuojancias jégas, susiduriama ir su sunkumais (Sherman ir
kt., 1988):

e kadangi motyvacija yra kompleksin¢é jéga, kurig lemia ne vienas, o daugelis poreikiy, gali
biiti sunku suprasti, biitent kurie veiksniai motyvuoja atskirg darbuotoja. Taip yra visy pirma
todél, kad motyvy nejmanoma pamatyti, jie gali biiti identifikuoti tik 1§ Zmoniy elgesio, o tai
labai sudétinga;

e 7mogaus elges] labai retai jtakoja tik vienas motyvas. Darbuotojas gali turéti daugybe
vidiniy nory ir nuojauty, kurie kartais netgi prieStarauja viena kitai. Pavyzdziui, Zmogus gali
tuo paciu noréti tiek karjeros galimybiy, tiek ir daugiau laiko biiti su Seima;

e 7monés daznai siekia ty paciy tiksly skirtingais biidais. Pavyzdziui, vienas Zmogus, norintis
aukstesnio statuso, pilnai §j poreikj patenkins paaukStinimu, tuo tarpu kitas, ir sulaukes
paaukstinimo, toliau sieks savo tiksly, stengsis tobuléti ir pan.;

e vadovams labai sunku iSsiaiSkinti, kokios emocijos veikia zmogy uz organizacijos riby —
kaip jis gyvena, ka patiria Seimoje, kg veikia laisvalaikiu, nes visa tai taip pat jtakoja
individo mastyseng ir elges;.

Vien dél Siy sunkumy, norint pritaikyti motyvacijos sistemg kurioje nors jmong¢je, reikia
atsizvelgti visy pirma j Zmoniy asmeninius skirtumus.

Daugelis mokslininky bei praktiky nurodo, kad darbo motyvacija gali padéti numatyti
darbuotojy kaitg organizacijoje, pravaikstas, produktyvuma, pasitenkinimg darbu, lyderiavimg ar

v —

darbuotojo psichologing savijautg (Genevicitité-Janonien¢, Endriulaitiene, 2008, p. 100).



v —

darbo santykius. Motyvacijos teorijos leidzia susipazinti su pozitriy j darbo motyvacijg raida, bei
pritaikymu dabartinémis salygomis. Kiekviena jy i§ dalies paaiSkina, kas, zmoniy jsitikinimu, jiems
svarbu ir kas vyksta aplink juos. Ir, nors né viena motyvacijos teorija néra tobula, taciau jas zinant
galima parinkti efektyviausias priemones bei metodus.

Apibendrinant siame poskyryje analizuotus aspektus, galima teigti, kad aptartos sqvokos
(motyvas, motyvacija, motyvavimas) yra glaudZiai tarpusavyje susijusios. Zmogaus aktyvumui
didele reiksme turi patenkinti poreikiai, kurie suprantami kaip Zmoniy elgesio motyvai. Nuo motyvy
pobiidzio priklauso kokio stiprumo bus motyvacija. Dazniausiai apie motyvacijg kalbama kaip apie

jéga, kai Zmogus nori pasiekti tikslg arba jvykdyti tam tikrg uzduotj.

1.2. Ankstyvosios ir Siuolaikinés motyvacijos teorijos

Motyvacijos koncepcijy raidos etapy pagrindiniai bruozai apibendrintai pavaizduoti 2
lenteléje. Nuo XX a. pradzios iki Siy dieny pozilris ] darbuotoja nuolat keitési. Tuo paciu kito

biidai, kuriais organizacija skatino savo darbuotojus dirbti ir siekti efektyvumo.

2 lentelé
Motyvacijos koncepciju raidos etapu pagrindinés charakteristikos
Pirmos kartos 3
o 3 Antros kartos motyvacijos Trecios kartos motyvacijos
Kriterijus koncepcijos (1900 — 1950 N 3
) koncepcijos (1950 — 1990 m.) koncepcijos (po 1990 m.)
m.
Industrializacia Zmogiskyjy santykiy judéjimas
o . Sisteminis mastymas ir globaliné
Epocha (Zymiausias atstovas — F. (zymiausieji atstovai — A. L
vizija (intuityvioji vadyba)
Taylor) Maslow, F. Herzberg)
Poziiiris j Visus individus galima o o o
Visi darbuotojai panasis Kiekvienas individas skirtingas
darbuotoja suskirstyti j dideles grupes

Unikalis sprendimai kiekvienam
o Identiski sprendimai ) o ) o
Sprendimai o ) Sprendimus salygoja situacijos sudétingos socialinés —
visiems darbuotojams ] ) o
ekonominés sistemos asmeniui

Svarbiausi Baime / lukesciai Darbuotojy pazinimas
. o i N SaviraiSkos galimybes
motyvacijos Materialinés arba Darbuotojy adaptacija o B
. Vidiné motyvacija
svetai dinansinés priemonés Dalyvavimo pripaZinimas

Saltinis: Bagdonas, E. ir Bagdoniené, L. (2000) Administravimo principai. Kaunas: Technologija.



Kaip teigia J. Kasiulis ir V. Barvydiené¢ knygoje ,,Vadovavimo psichologija“ (2003, p.27),
kokius tikslus nori pasiekti individai, kokie jy poreikiai, kokios elgesio alternatyvos, paaiSkina
motyvacijos teorijos. Vienos jy atsirado anksciau, kitos - seniau. Visos jos yra i$ dalies teisingos,
taciau iki Siol néra vieningos, visa apimancios motyvacijos teorijos, taciau Zinant jas galima rasti
efektyviausius motyvavimo priemones bei metodus. Kadangi motyvacija priklauso nuo skirtingy
individy, aplinkos, salygy, laiko, todé¢l ji néra pastovi, o nuolatos kinta. Nuo XIX a. pradzios
darbuotojy motyvavimas peré¢jo ne vieng istorinés bei konceptualiosios raidos etapa, kuriame
skirstomos ] dvi grupes: turinio teorijos ir proceso teorijos. Anot L. Juozaitienés (2003, p.108),
turinio teorijos grindziamos vidiniy paskaty identifikacija ir skatina Zzmones elgtis butent taip, o ne
kitaip. Turinio teorijos remiasi poreikiais, kuriy faktoriai nusako Zmogaus elgseng. Proceso
teorijose analizuojama, kaip Zzmogus paskirsto pastangas sickdamas tiksly ir kaip pasirenka
konkredia elgsena. Zinomos procesinés motyvacijos teorijos: laukimo, teisingumo teorijos bei

Porterio Loulerio modelis. Turinio bei proceso teorijy asmé atskleidziama 3 lenteléje.

3 lentelé

Motyvacijos teorijos ir ju esmé

pasitenkinimo

darbe teorija

Motyvacijos Teorijos esmeé
teorija
A.Maslow Zmogaus poreikius galima klasifikuoti ir jie sudarys penkiy hierarchiniy lygiy piramide; poreikis
motyvacijos tol yra motyvacijos $altinis, kol jis néra patenkintas, kai poreikis patenkinamas, motyvacijos
teorija Saltiniu tampa aukstesnio lygio poreikis.
D.C.McClelland | D.C. McClelland, isstudijaves daugelj poreikiy Klasifikacijy, sutelké démesj ties trimis
teorija poreikiais, t.y. valdzios, sékmés ir dalyvavimo.
F.Herzberg F. Herzberg teige, kad yra pasitenkinimg ir nepasitenkinimg i$Saukiantys veiksniai: higieniniai

veiksniai ir motyvaciniai veiksniai. F. Herzberg atskyré iSorinius ir vidinius veiksnius, taip pat

iSoring ir viding motyvacija.

Laukimo

(lukesciy) teorija

Motyvacija lemia likesciai, atlyginimas ir valentingumas. Likesciai — tai darbuotojo tikéjimas,
kad jdétos pastangos bus sékmingos ir atitinkamai jvertintos. Atlyginimas — tai rySys tarp atlikto
darbo, pasiekimy dydzio ir busimos naudos. Valentingumas — tai verté, kurig individas suteikia

atlyginimui.

Teisingumo

teorija

J. Adams teisingumo teorijoje teigiama, kad individas tikisi teisingumo, t. y. pusiausvyros tarp
jo pastangy, darbo, daromo jnaSo ir atlyginimo, to, ka jis gauna i§ savo organizacijos. Taciau §i
pusiausvyra suvokiama subjektyviai, darbuotojas dazniausiai lygina su tuo, ka gauna Kkiti

darbuotojai (arba su kita situacija).

3 lentelés tgsinys kitame puslapyje




3 lentelés tgsinys

Porterio Loulerio

modelis

atlygintos.

Rezultatas priklauso nuo darbuotojo pastangy, gebéjimy ir asmeniniy savybiy, nuo suvokto savo

vaidmens organizacijoje. [déty pastangy lygj lemia suvokimas ir tikrumas, kad pastangos bus

Sudaryta pagal: Kareckaité, D. (2006) Darbuotojy motyvavimo pasirei$kimas vadybos raidoje. Smulkaus ir vidutinio

verslo plétros perspektyvos integracijos j Europos Sgjungq kontekste. Mokslinés-praktinés konferencijos pranesimy

medziaga. Kaunas: Kolpingo kolegija, p. 60. Kasiulis, J., Barvydien¢, V. (2003) Vadovavimo psichologija. Kaunas:

KTU I-kla,

2003, p. 28.

L. Marcinkeviciaté (2005) nagrinéjo bei apibendrino esmines motyvacijos teorijas, sukurtas

1930 — 2004 m. (r. 4 lent.).

4 lentelé
Motyvacijos teorijos (1930-2004 metais)
Tradiciné Darbuotojy santykiy Darbuotojy istekliy Darbuotojy poreikiy
TEIGINIAI
1. Darbuotojams darbas i§ | 1. Darbuotojai nori | 1. Darbas malonus ir | 1. Remiasi vidiniy
prigimties yra nemalonus jaustis  naudingi ir darbuotojai nori Zmogaus paskaty,
dalykas. svarbis. prisijungti prie vadinamy  poreikiais,
2.Darbuotojy  nedomina | 2. Darbuotojai  troksta pagrindiniy tiksly identifikavimu.
darbo  turinys, jiems kam nors priklausyti ir igyvedinimo, jei jie | 2. Veiklos strategija
svarbu, kiek bus kad biity pripaZintas jy padéjo juos suformuoti. apibrézta socialinémis
sumokéta uz darba. individualumas. 2. Darbuotojai gali buti vertybémis ir elgsenos
3.Mazai kas noréty atlikti | 3. Poreikiai yra daug kirybiskesni, labiau normomis.
darba, reikalaujantj svarbesni uz darbo kontroliuoti bei
karybiskumo, uzmokestj. drausminti save, nei to
savikontrolés ir reikalauja jy darbas.
drausmés.
VADOVU ELGSENA
1. Priziaréti ir kontroliuoti | 1. Informuoti 1. Darbuotojy gebéjimy [1. Sujungti  darbuotojy

kiekvieng pavaldinj.

2.Skaidyti  uzduotis |
paprastas,
pasikartojancias ir
lengvai iSmokstamas
operacijas.

3. Nustatyti darbo
procediras, versti
darbuotojus  tiksliai jy
laikytis.

pavaldinius apie savo
planus ir isklausyti jy
nuomones ar
priestaravimus.

2. Rutininiuose
darbuotse
pavaldiniams suteikti
savivalda ir

savikontrolg.

taikymas darbe.
2. Jauki darbo aplinka.
3. Darbuotojy
skatinimas dalyvauti
jgyvendinant svarbius
darbus ir plésti jy

savikontrolg.

2.  Norima

santykius su socialine
aplinka ir visuomene.

darbuotojy
elgsena tam tikru laiku
priklauso nuo

atitinkamy poreikiy.

4 lentelés tesinys kitame puslapyje




4 lentelés tesinys

REZULTATAI
1. Darbuotojai gerai | 1. Atsizvelgus i| 1. PleCiant pavaldiniy | 1. Poreikiai verlia
dirbs, jei atlyginimas darbuotojy interesus, jtakg, didéja darbo darbuotojg  pasirinkti
yra pakankamas, o0 geréja  psichologinis nasumas. atitinkama elgsena.
vadovas — teisingas. klimatas ir mazZ&a | 2. Realizuojant 2. I8 poreikiy iSryskéja
2. UZzduotys  paprastos, pasiprieSinimas profesinius gebéjimus démesio kryptingumas.
darbuotojai formaliajai valdziai. didéja pasitenkinimas Stabiliis poreikiai
kontroliuojami, 2. I8nyksta darbu. lemia veiklos motyvus.
dirbama pagal nepageidautinos
standartus. situacijos darbe.

sisteminiai tyrimai. 2005, nr. 34, p. 79.

Analizuojant motyvacijos teorijas galima pastebéti, kad visos jos vienaip ar Kitaip bando
atsakyti | visiems organizacijy vadovams svarby klausimg — kaip uztikrinti ir palaikyti norima
darbuotojy elgesj, iSlaikant kuo geresnius jy darbo rezultatus.
motyvacijos teorijy yra kritikuojamos todél, kad neatkreipia démesio | darbuotojy individualumg ir
ieSko universaliy darbo motyvacijos désningumy.

Analizuojant motyvacijos teorijas galima pastebéti, kad visos jos vienaip ar kitaip bando
atsakyti j organizacijy vadovams labai svarby klausimg — kaip uZtikrinti ir palaikyti norimg
darbuotojy elgesj, islaikant kuo geresnius jy darbo rezultatus. Deja, daugelis is jy tiesioginio
atsakymo  $j klausimq neduoda. Pavyzdziui, populiariosios poreikiy teorijos leidzZia tik issiaiskinti
issivystymo lygj, todél literatiiroje vadovams pateikiamos papildomos nuorodos j skatinimo metodus
Siems poreikiams patenktinti. Laukimo (litkesciy) teorija padeda nustatyti, ko darbuotojai tikisi uz
vienokj ar kitokj savo elgesj, taciau jg sudétinga taikyti, nes vadovams nepateikia konkreciy
pasiiilymy. Daugelis motyvacijos teorijy nagrinéja kurj nors vienq ar kelis motyvacijos aspektus,
todél bandoma jas derinti tarpusavyje ar apjungti j visumg, norint gauti pilnesnj vaizdg apie
darbuotojy motyvacijq. Tad analizuoty motyvacijy teorijy pritaikomumas Siuolaikinéje
organizacijoje neretai yra abejotinas, kadangi skirtingy motyvacijos teorijy isdava yra jy
universalumo stoka, nes nei viena is jy néra pakankama siekiant suvokti darbuotojy jvairiose
situacijose motyvacijq. Todél galima daryti prielaidq, jog vadovai skirtingy Zmoniy atzvilgiu
skirtingomis aplinkybémis turéty laikytis situacinio poZiuirio, paremto svarbiomis motyvacijos

teorijy isvadomis.




1.3. Darbo motyvacijos vertinimo budai

Siekiant nustatyti ir jvertinti darbuotojy elgseng darbe bei motyvavimo raiska, saveikg ir
jtakg jmoniy veiklai yra bitini motyvavimo tyrimai (Marcinkeviciuté, 2005, p. 78). A. Kairio
(2007) teigimu, darbuotojy pozitirio ] motyvacijos sistemg tyrimai yra vieni sudétingiausiy. Nors su
motyvacija susij¢ klausimai jtraukiami j klimato tyrima, taciau kartais (pavyzdziui keiCiant
motyvacijos sistemg jmonéje) prisireikia gilesnés informacijos. Pozitrio | motyvacijos sistema
tyrimai sudétingi dél to, kad darbuotojai kartais net nesusimasto, kaip jie jaustysi darbe, jei pakisty
vienos ar kitos sglygos. Motyvacijos tyrimai reikalauja ypa¢ auksto tyréjo profesionalumo (Kairys,
2007).

Praktika rodo, kad apie darbuotojy motyvavimg sukaupta teoriniy ir praktiniy moksliniy
sprendiniy, taciau neaiSku, ar minéti sprendiniai yra patikimi tomis saglygomis, kuriomis reikia juos
taikyti. Kyla klausimas, kuriuos i$ sprendiniy, rasty uzsienio literatiiroje, galima taikyti Lietuvoje.
Visuotinai pripazjstama, kad darbuotojy motyvavimas priklauso nuo konkrecios visuomenés, todél
negalima ignoruoti Salies ypatumy (Marcinkeviéiaté, 2005, p. 82).

Tyrinétojy tarpe nesutariama dél darbuotojy motyvacijos koncepcijos ir galimybiy iSmatuoti
darbuotojy motyvacija. Tiriant motyvacija, kyla metodologinio pobiidzio problema — kas turi biiti
tiriama: pazitiros, elgesys, ar abi Sios dimensijos. Teigiama, kad motyvacija yra santykinis dydis ir
tiesiogiai jj ivertinti sudétinga. Tod¢l kai kurie linke motyvacijg tirti per tam tikrus asmeny
polinkius. Motyvacija darbui, jsitraukimo ] darbg lygmuo, vidiné motyvacija, lukesciai siejami su
darbo atlikimu bei kolegy vertinimai leidzia skirtingais aspektais pazvelgti i nagrinéjama objekta.
Jei iSoriné motyvacija daznai suvedama j darbo uzmokestj, paaukstinimg ir kitus atlygius, tai vidine
motyvacija apima pasiekimus, pagarba sau, asmeninj tobul¢jimg ir kt. (Palidauskaité,
Segaloviciené, 2008, p. 75).

Iki Siol uzsienio Salyse atlikta nemazai motyvacijos tyrimy. Pavyzdziui, D.C. McClelland,
D.H. Burnham (2003) atliko vadovy motyvacijos tyrimg, naudodamiesi atvejy analizés bei
statistinés analizés metodais. Esmin¢ tyrimo iSvada: kadangi geresni vadovai yra labiau motyvuoti,
galima teigti, jog savo motyvacijg jie iSreiSkia demokratiniu vadovavimo stiliumi, kuris yra
efektyvesnis nei kiti analizuoti vadovavimo stiliai. Nustatyta, jog kuo moralesnis valdymo stilius,
tuo didesnés bendrovés pardavimy apimtys; didesnés pardavimy apimtys neretai jtakoja darbo
uzmokescio padidéjima, o tai didina darbuotojy motyvacija.

C. Silverstone, (1996), sickdamas jvertinti darbuotojy motyvacija priva¢iajame ir vieSajame
sektoriuose, atliko anketing apklausa. Esminiai tyrimo rezultatai atskleidzia, jog Taivano privataus

sektoriaus darbuotojy motyvacija auksStesné negu JAV jmoniy, taciau motyvacijos lygis viesé¢jame



sektoriuje panasus. Taivane darbuotojy valdymas labiau grindziamas motyvacijg skatinanciais
vadovavimo stiliais.

B. Baird (1995), atlikges interviu su studentais, nustaté, jog studenty motyvacija
efektyviausiai kelia motyvaciniai metodai bei kontroliuojantis valdymo stilius. Nustatyta, jog
vadovai turi jgyvendinti studenty jdarbinimo politikg ir studentams pasiiilyti tokias veiklas, kurios
didinty studento kaip darbuotojo naudinguma ir tenkinty studento akademinius bei socialinius
poreikius, kas didinty motyvacija.

S. Christer (1995) taip pat tyré studenty motyvacija, taiau naudojosi ne interviu, o anketinés
apklausos metodu. Tyrimas atskleidé, jog tiek A, tieck B vadovavimo stiliy motyvavimo galimybés
yra panasios: abiejy stiliy vadovaujantis skatina bei giria uz individualius ar grupinius pasiekimus
panasiais metodais.

P.J. Ramsden (2002) atliktas veiklos motyvacijos tyrimas atskleidé, jog individualis
vadovavimo stiliai jtakoja atskirus veiklos motyvacijos elementus. ISanalizavus pasaulyje atliktus
darbuotojy motyvacijos tyrimus, nustatyta, jog motyvacijos jvertinimui dazniausiai yra taikomi
anketinés apklausos bei interviu metodai.

J. Palidauskaité (2007) taip pat analizavo uzsienio autoriy naudotus darbo motyvacijos
vertinimo metodus. Ivairts tyréjai naudojo skirtingas apklausos technikas. Darbo motyvacija,
jsitraukimo ] darbg lygmuo, vidiné motyvacija, lukesCiai siejami su darbo atlikimu bei kolegy
vertinimai leidzia skirtingais rakursais pazvelgti ] nagrinéjamg objekta (Palidauskaité, 2007, p. 38).

Lietuvoje taip pat atliekama vis daugiau tyrimy, siekiant i$siaiskinti Salies organizacijose
dirban¢iy darbuotojy motyvus (Palidauskaité, Segalovi¢iené, 2008; Zaptorius, 2007,
Marcinkeviciate, 2005 ir kt.).

J. Palidauskaite, 1. Segalovi¢iené (2008) anketinés apklausos metodu tyré Lietuvos valstybés
tarnautojy motyvacija. Renkantis darbg valstybés tarnyboje svarbi tiek vidiné, tiek ir iSoriné
motyvacija. Identifikuoti Sie pagrindiniai motyvai, léme¢ valstybés tarnybos pasirinkimg: darbo
turinys, socialinés garantijos, noras jgyti darbo patirties valstybés tarnyboje ir asmeninio tikslo
siekimas. Tarp vidinés motyvacijos veiksniy paminétini: darbo turinys, tobulinimosi galimybés,
atsakomybés pobiidis, noras prisidéti prie visuomenes reikaly tvarkymo, pritarimas valdzios
vykdomai politikai, noras turéti valdzig. Tarp iSorinés motyvacijos veiksniy paminétini: socialinés
garantijos, darbo salygos, darbo uzmokestis, darbo vietos saugumas, galimybé daryti karjera,
socialinis statusas, prestizas.

J. Zaptorius (2007), analizaves mazmeninés prekybos parduotuviy darbuotojy motyvacija,
taikydamas anketinés apklausos metoda, nustaté, jog astuonis respondentus i§ 10 motyvuoty tik
premijos, pagyrimai, pareigy paaukStinimas ir panaSios priemonés, o 2 i§ 10 teigia, kad jiems

nereikalinga jokia piniginé ar daiktiné skatinimo forma, uZtenka to, kad pabaigus darbg yra



jauCiamas padidéjes savigarbos jausmas arba jie suzino kazkg naujo. Taigi galima teigti, kad
darbuotojy atlyginimai ar premijos yra per mazi, jie yra ne visada pelnytinai vertinami, todél
pinigin¢ forma ar karjeros galimybés yra prioritetiné¢ sritis geriau ar ilgiau dirbancioms
pardavéjoms-konsultantéms (lojalioms darbuotojoms) mazmeninés prekybos parduotuvése.
motyvus, motyvavimo biidus ir priemones anketinés apklausos metodu ir nustaté, jog Lietuvos
savivaldybiy vadovy pozitiris | motyvavimg yra labai pavirSutiniS8kas. Profesiniy gebéjimy
funkcionalumas, susijes su saviraiSkos motyvy suderinamumu, individualiy plany ir specializuoty
uzduociy iSskyrimu 25 proc. padidina darbo nasumg; konkretiis darbo uzmokescio kriterijai,
fiksuotos ar kintamos premijos ir priedai prie darbo uzmokescio 15 proc. sumazina darbuotojy
tekamumg Salies institucijose; informavimas, jgaliojimy delegavimas ir sprendimy priémimas,
jvertinant griztamaji rySi, hierarchinj pavalduma ir sistemingg dalykinés informacijos perdavima 10
proc. sumazina nervinj jtemptuma darbe.

L. Salkauskiené, J. Stankevigiené, M. Gedviliené (2006) anketinés apklausos metodu tyré
Siauliy miesto jmoniy darbuotojy motyvavima. Nustatyta, jog organizacijos mikroklimatas veikia
kaip motyvacinis veiksnys. Tyrimo duomenys rodo, jog 55 proc. darbuotojy yra patenkinti gerais
santykiais su kolektyvu. 38,5 proc. darbuotojy teigia, kad visada jauciasi esg kolektyvo (komandos)
nariai. Tai yra pakankamai geras darbo motyvatorius.
bendroviy darbuotojy motyvacija. Formuojantis rinkos santykiams pagrindinis darbo motyvas ZUB
yra darbo uzmokestis. Esant Zemam gyvenimo lygiui ir nepatenkintiems materialiniams poreikiams,
vyrauja materialiniai darbo motyvai. Socialinis nestabilumas ir jtampa visuomenéje aktyvuoja
socialinius ir bendravimo poreikius.

Pateikta informacija rodo, jog Lietuvoje motyvacija dazniausiai tiriama anketinés

apklausos metodu. Biitent Siuo metodu darbe yra tiviama statybos jmonés darbuotojy motyvacija.



2. DARBUOTOJU MOTYVACIJA LEMIANTYS VEIKSNIAI

2.1. Motyvacija salygojanciy veiksniy tipologija

Pastaruoju metu daug diskutuojama apie kompleksinj darbuotojy motyvavimo priemoniy
naudojima, ir praktinis pozitris i tai tampa vis aktualesnis. Visuotinai pripazjstama, kad darbuotojy
motyvavimas priklauso nuo individo, sglygy ir laiko, jis néra pastovus, nuolat kinta. Dél tokio
sudétingumo nejmanoma vienareikSmiSkai atsakyti, kaip geriausiai motyvuoti darbuotojus.
Kiekvienas naujas pozilris prapleia motyvacijos supratimg ir leidzia papildyti darbuotojy
motyvavimg. Tai veréia ieskoti iSeiCiy, mobilizuoti vidinius iSteklius, keisti tradicinius darbo ir
valdymo metodus naujais, pazangesniais.

Reikia pripazinti, kad jau labai seniai pastebéta, jog norint paveikti kity elgesj reikiama
linkme galima taikyti jvairias priemones: prievartg ir bausmes; materialines ir moralines paskatas.
Jau daugiau kaip 200 mety Ohajo valstijos (JAV) universitete vykdomi elgesio tyrimai parod¢, kad
poveikis darbuotojams yra daug stipresnis tuo atveju, jeigu pasirenkami teigiami skatinimo metodai
(Leonien¢, 2001, p.149). Taciau net ir Siais laikais daugelis firmy ir organizacijy vadovy mieliau
taiso savo darbuotojy klaidas ir uz jas baudZia, jspédami, peikdami ar net atleisdami i§ darbo.
Pastebéta, kad bausmiy sistemg dazniausiai taiko nepastoviis, ] kraStutinumus linkg vadovai, nes
taip gali pademonstruoti savo galig. Specialisty nuomone, taikant bausmes galima tik trumpam
pagerinti padétj, bet nejmanoma uztikrinti nuolatinio veiklos tobuléjimo (Leoniené, 2001, p.143).

Anot R. Cesynienés (2002), darbo aplinkoje egzistuoja maziausiai du pagrindiniai veiksniai,
kurie gali daryti jtakg darbuotojo motyvacijai — bendradarbiai ir tiesioginiai vadovai. Bendradarbiy
poveikis darbuotojo pastangoms yra reik§mingas, nes kiekvienas i§ miisy yra veikiamas grupinés
priklausomybés.

Visuotinai pripazjstama, kad darbuotojai yra skirtingy Charakteriy. Egzistuoja nevienodi
veiklos ir elgsenos motyvai, todél reikalingos ir skirtingos motvvavimo priemonés, kurios uztikrinty
pasitenkinimg darbu. Parinkti efektyvias motyvavimo priemones vadovams yra sudétinga, nes ne
visos priemonés teigiamai veikia. [vairlis autoriai siiilo skirtingas motyvavimo priemoniy
ekonomings, teisinés, psichologinés, nepiniginés, piniginés, materialinés, demotyvuojancios,
pinigings ir socialinés, formalios, neformalios, piniginés ir moralinés.

fwe—

suskirsté j dvi pagrindines grupes: materialines ir psichologines (zr. 5 lent.).



5 lentelé

Lietuvos jmoniy darbuotojy motyvavimo priemonés (1990 — 2004 m.)

Materialinés motyvavimo priemonés

Piniginés

Nepiniginés

Psichologinés motyvavimo priemonés

Dalyvavimas pelno padalijime,
darbo uzmokestis, kraustymosi,
telefono ir kity i$laidy
kompensavimas, paskolos i§
kaupiamyjy fondy
nekilnojamam turtui jsigyti,
premijos, sutaupyty 1ésy

padalijimas.

Vertingos dovanos, nuolaidos
isigyjant jmonés gaminama
produkcija, sporto kluby
abonementai, kelialapiai poilsiui,
laisvalaikio renginiai jmonés
1éSomis, stazuotés, valdiskas

automobilis.

Darbo jvertinimas, darbo salygos, darbo
turinys, sprendimy priémimo laisvé, padékos
rastai, kvalifikacijos tobulinimas, palankus
psichologinis klimatas, drausminiy nuobaudy
panaikinimas, pasitenkinimas darbu,
pasitikéjimas ir atsakomybé, nusiskundimy

analizé, saviraiSkos galimybés, uzimtumo

garantijos, racionaliis valdymo stiliai.

sisteminiai tyrimai. 2005, nr. 34, p. 81.

P. ZakareviCius ir kt. (2008) pateikia kiek kitokia motyvavimo budy ir priemoniy

klasifikacija (Zr. 6 lent.).

Motyvavimo budy ir priemoniy klasifikacija

6 lentelé

Ekonominiai (materialiniai) budai

Organizaciniai
(administraciniai,

teisiniai) biidai

Sociopsichologiniai
badai

Darbo uzmokestis,
iSmokéjimai i§ pelno,
sutaupyty lésy padalijimas,
Sventinés premijos,
fiksuotos iSmokos rysiy,
transporto,
reprezentacinéms
iSlaidoms, paskolos be

palukany.

Nemokamas maitinimas,
nuolaidos perkant
organizacijos produkcija,
nemokamas naudojimas
firmos automobiliu,
nemokami kelialapiai
poilsiui, vertingos dovanos,
nemokami laisvalaikio

renginiai.

Tikslus veiklos
reglamentavimas (pareigos,
teisés, atsakomybé),
objektyvi kontrolés
sistema, optimalus darby
koordinavimas, drausmés ir
tvarkos laikymasis,
jsakymai, nurodymai ir jy
vykdymas, tikslus funkcijy
pasidalijimas ir

delegavimas.

Uzimtumo garantijos,
karjeros perspektyvos,
idomus darbo turinys,
geras psichologinis
mikroklimatas, laisvas
darbo grafikas,
pagyrimai (garbés
vardai, padékos rastai ir
pan.), tobulgjimo ir
saviraiSkos galimybés,
demokratiskas

vadovavimas.

Saltinis: Zakarevi¢ius, P., Kontautiené, R., Gumuliauskiené, A., Pukelis, K., Savickiené, 1. (2008) Modernios

organizacijy valdymo teorijos. Kaunas: Vytauto Didziojo universitetas, p. 29.




Praktika rodo, kad ankstesniais istoriniais periodais buvo taikomos tik atskiros darbuotojy
motyvavimo priemonés. Siandien motyvavimo priemoniy jvairové didesné, todél darbuotojy
motyvavime turéty buti taikomi jungtiniai keliy motyvavimo priemoniy deriniai (Marcinkeviciiite,
2005, p. 81). Toliau tiriamajame darbe aptariamos kai kurios, daZniausiai, darbo autoriaus

nuomone, naudojamos motyvavimo priemongs.

2.1.1. Ekonominiai darbuotojy motyvavimo veiksniai

Motyvavimas darbo uzmokesciu. Pinigai — tai akivaizdziausias budas, kuriais organizacija
gali atlyginti Zmonéms uz darba. Pinigy kiekio, biitino efektyviai veiklai motyvuoti, vertinami labai
jvairiai. Vieni tvirtina, kad svarbiausia rekSm¢ turi Zmoniy socialiniai poreikiai, o kiti tvirtina, kad
materialinio—ekonominio charakterio paskatos bitinai stiprina motyvacija. Zmonés turi jausti, kad
egzistuoja rySys tarp darbo naSumo darbo uzmokescio. Organizacijai svarbu, kad jos darbuotojai
bty veiklis, iniciatyviis, kupini idéjy, nebijoty atsiskleisti ir noréty siekti vis naujy tiksly. Daugelis
vadovy suvokia ne tik efektyvios darbo uzmokeséio sistemos svarbg, bet stengiasi naudoti ir
nematerialinius skatinimo biidus. Nedaug uzdirbantiems materialinis skatinimas dazniausiai biina
veiksmingiausia motyvavimo priemoné, didesnes nei vidutinés pajamas gaunantiems darbuotojams
labai svarbis ir kitos motyvacijos priemonés: savirealizacija, karjera, sprendimy laisve, platesné
veiksmy erdve (Kareckaite, 2006).

Apie materialinio skatinimo poveikj motyvacijai kalba daugelis motyvacijos teorijy, todél
kalbant apie darbo uzmokestj kaip atlygio formg, T. Norbert ir R. Adrian (2004), apibendring
pagrindines motyvacijos teorijas, padare tokias iSvadas:

e egzistuoja jvairios individualiy poreikiy rasys. Atlyginimas yra tik viena poreikiy tenkinimo
forma ir turéty buti svarbus jo gavéjui,

e poreikiai, pavyzdziui, atlyginimo poreikis, gali pasiekti individualaus patenkinimo laipsnj;

e darbuotojy zmogiskieji idealai gali veikti jy poreikius, motyvacija ir elgsena;

e iSorinés darbo sglygos, pavyzdziui, atlyginimas, ne visai lemia motyvacijg ir pasitenkinima,
taciau, jei tik darbo turinys suvokiamas pozityviai, skatina pasitenkinima;

e tik tada, kai darbuotojas pozityviai vertina darbo uzmokestj, galima padidinti jo motyvacija;

e darbo uzmokestis turi tiesiogiai sietis su atlickamo darbo rezultatyvumu;

e atlyginimo forma ir jo dydis turi atitikti asmens arba profesiniy grupiy poreikius.

Darbo uzmokest] sudaro pastovioji dalis ir kintamoji dalis bei premijos. Kaip teigia B.
Leoniené (2001), pastoviosios darbo uzmokesCio dalies dydis turi priklausyti nuo darbo

sudétingumo, nervinés itampos lygio darbe, konfidencialios informacijos iSsaugojimo butinumo,



atsakomybés lygio, tuo tarpu kintanti darbo uzmokes¢io dalis — priedai — turi buti nustatomi
atsizvelgiant | darbuotojo darbo kokybe, darby atlikimo punktualuma, tam tikrus papildomus
sugebéjimus, iniciatyvuma bei universalumg. Taigi svarbus darbo uzmokes¢io susiejimas su
darbuotojo veiklos rezultatais ir dedamomis j darbg pastangomis, siekiu tobuléti.

Materialinis atlygis (darbo uzmokestis, priedai, premijos, jmoniy pelno dalis, papildomos
iSmokos ir kt.) yra vienas i§ universaliausiy veiksniy, motyvuojanciy darbuotojus dirbti, taciau dél
to butinos salygos, kurias pagrindzia modernios vadybos mokyklai priskirtina visuotinés kokybés
vadybos teorija, tvirtinanti, kad darbo uzmokescio, didinimas pats savaime neskatina geriau dirbti.
Darbuotojai dirbs geriau, o idealiu atveju — be klaidy tik tada, kai atlyginimas bus nustatomas taip,
kad taps pagrindiniu motyvu, skatinanéiu siekti idealiy darbo rezultaty (Zabtorius, 2007).

Apmokéjimo sistema turi biiti nuolatos vertinama ir pritaikoma prie besikeiciancios
socialinés ir ekonominés aplinkos bei prie kintan¢iy darbuotojy poreikiy. Siekiant dar labiau
padidinti piniginio atlyginimo uz darba motyvacinj vaidmenj biitina atlikti jmonése ir tkiuose
taikomy darbo apmokéjimo sistemy analize ir sukurti darby ir pareigybiy vertinimo sistemg. Darby
ir pareigybiy vertinimo rezultatas buty visy esamy darby viety surikiavimas pagal objektyviy
reikalavimy lygi konkreciai darbo vietai. Tai leisty jvairaus sudétingumo (placigja prasme) darbus
sugrupuoti ir suklasifikuoti, palyginant juos tarpusavyje, bei tuo pagrindu nustatyti pagrindinio
(bazinio) darbo uzmokescio skales (Klupsas, 2009, p. 41). Vienas i§ Siy darby atlikimo metodiniy
sprendimy galéty biti Darbo ir socialiniy tyrimy instituto darbuotojy parengta Salies jmonéms ir
organizacijoms rekomenduotina taikyti darby ir pareigybiy vertinimo metodika (Sileika, 2004). Sios
metodikos taikymas padidinty darbo apmokéjimo skaidruma, leisty objektyviau jvertinti darby
sudétinguma, jy lygius iikiuose. Darbai turéty biiti vertinami analitiniu-baliniu darby (pareigybiy)
vertinimo metodu, kurio pagrindg sudaro apibendrinti darbo viety jvertinimo kriterijai/veiksniai
apimantys kvalifikacija, fizines ir protines pastangas, atsakomybe bei darbo salygas (Klupsas, 2009,
p. 41).

Kas kiek laiko mokamos i§ anksto nustatytos ,,metinés” ar ,,proginés” premijos neéra
veiksmingos. Elgesio specialistai teigia, kad skatindami nereguliariai galime sulaukti geresniy
iSmokimo rezultaty. Taigi visuomet veiksmingos yra uz konkrecius darbus gaunamos arba
atsitiktinés” premijos (Jusiené, 2000, p.7).

Anot E. D. Rosen (2007), be praktinés problemos — kaip saziningai jvertinti rezultatus,
mokeéjimo uz individualius rezultatus sistemos turi ir kitg trikumg. Individualus atlygis kenkia
komandos darbui ir produktyvumo didinimui kaip grupés normai. Kai apdovanojamos grupés, tai
skatina dalijimasi ziniomis, savitarpio pagalbg ir konkurencijos perkélima i$ individualios j grupinj

lygmen;.



2.1.2. Psichologiniai motyvavimo veiksniai

Darbuotojai dirba kolektyve, didesné¢je ar mazesnéje grupéje, todél natiiralu, kad norima, jog
kolektyvas biity kiek galima geresnis, kad kiekvienas darbuotojas jausty savo vieta jame. A.
Pankeviciené (2004) teigia, kad zmonés labiau vertina tokig darbo aplinka, kur jaucia bendradarbiy
paramg ir palaikyma, kur yra ,komanda“ ir ji kartu leidZia net savaitgalius, kartu Svencia ir
atostogauja. Tiesioginiai vadovai gali daryti didele jtaka darbuotojy motyvacijai analizuojant
motyvavimg per gera psichologinj klimata darbe. Vadovas savo elgesiu turi jkvépti pavaldinius
darbui — parodyti, kad asmeniSkai domisi organizacijos ir kiekvieno darbuotojo veikla, parodyti,
kad vertinama kiekvieno organizacijos nario nuomoné, pareiksti zodine padékg uz atlikta darba,
kiekvienam naujam darbuotojui padéti jsilieti j kolektyva. Taip pat vadovas turi stiprinti ir tobulinti
gera organizacijos kultira, kurioje darbuotojai galéty laisvai reiksti savo nuomone, turéty galimybe
igyvendinti idé¢jas, nebity itin kontroliuojami vadovy, kad kiekvienas buty vertinamas kaip
asmenybé ir jausty savo indélj organizacijos veikloje (Jazdauskaite, 2004). J. Lakis (2003) teigia,
kad santykiai kolektyve daznai vis dar remiasi ,stiprios rankos® jvaizdziu, nemazai brandziy
vadovy jpratusiy palaikyti tam tikrg atstumg bendraujant su pavaldiniais, pripazjstanciu
vienasmenius sprendimus vargiai nori mazinti mety metais palaikoma i§skirtinuma, o tai salygoja
prastg psichologinj klimata ir veiklos neefektyvuma. Anot J. Kasiulio bei V. Barvydienés (2005),
teigiamas lyderio valdZios jvaizdis turi pasireiksti:

e jo suinteresuotumu visos grupes tikslais,

e jyuZsibréZztumu,

e pasiekimo uZztikrinimu,

e nariy pasitikéjimo savo jégomis bei kompetencijos formavimu.

Geram darbiniam psichologiniam klimatui palaikyti taip pat labai svarbios taip vadinamos
neformalios vadovo funkcijos (Jazdauskaité, 2004).

Tinkama fiziné aplinka, geri tarpusavio santykiai tiek su kolegomis, tiek su vadovu, vadovo
pagarba kiekvienam darbuotojui bei stiprus tarpusavio rySys yra viena svarbiausiy darbuotojy
motyvavimo priemoniy.

Isipareigojimas, priklausymas organizacijai. Isipareigojimas tai darbuotojo psichologinio
prisiri§imo organizacijai iSraiSka. Taip pat reikSmingas ir toks jsipareigojimo aspektas, kaip noras
18likti organizacijos nariu, noras veikti aukStesniame lygyje, taip pat pritarimas organizacijos
tikslams bei vertybéms (Gortner, Mahler, Nicholson, 1997). Apibréziant ijsipareigojimo
organizacijai poveikj darbuotojy motyvacijai, iSkyla klausimas — kas salygoja §j jsipareigojima,
kodé¢l darbuotojai pradeda jausti jsipareigojimg organizacijai, kurioje dirba. Individy atsidavimas

organizacijai yra skirtingas, vieni traktuoja organizacija, kurioje dirba, kaip tarnybos verta vieta,



kaip draugus apjungiancig vieta, kaip saugumo garantijg ir kt., kai tuo tarpu kiti jg traktuoja tik kaip
materialios naudos ,,teikéja* (Rainy, 2003).

Psichologiné sutartis apibréziama kaip individo tikéjimas abipusiu individo ir jj jdarbinusios
organizacijos sutarimu dél darbo santykiy ir salygy. Psichologinés sutarties esmé yra individo
tikéjimas, kad organizacija ispildys savo pazadus. Psichologinés sutaries sulauzymas formuoja
neigiamas darbuotojy nuostatas ir elgsena, mazéja pasitenkinimas darbu, jsipareigojimas
organizacijai ir pasitikéjimas organizacija. Psichologiné sutartis susidaro abipusiai jsipareigojant
palaikyti vienas kito interesus darbe: puoseléti abipusj pasitikéjima. jsipareigojima ir lojaluma.
Taigi psichologiné sutartis tampa esminé, palaikant darbuotojy motyvacija ir stiprinant ilgalaikj rys;j

su organizacija (Bucitniené, Skudiené, 2009, p. 84).

2.1.3. Organizaciniai darbuotojuy motyvacija lemiantys veiksniai

Motyvacija darbo vertinimu. Pagal A.Maslou poreikiy hierarchija po socialiniy poreikiy
tenkinimo seka savigarbos poreikis. Sj poreikj zmogui organizacijoje turi tenkinti, visy pirma, jo
darbo vertinimas. ,,Personalo vertinimas yra svarbus kadry valdymo instrumentas* (Stadzius, 2001,
p.157), taciau tai yra daugiaplanis is sudétingas uzdavinys. Kaip teigia B. Leoniené (2001, p.159),
»profesinés veiklos vertinimas — tai procesas, apimantis nuolatiniy pasitarimy rengima jmonéje,
norint apsvarstyti ir jvertinti ankstesne pavaldiniy profesine veikla ir numatyti ateities planus ir
galimybes®. Autorés teigimu, $is procesas yra labai svarbus, nes nuolatinis démesys darbuotojams
konkreciomis darbo salygomis padeda juos telkti bei skatinti.

Norint, kad darbuotojy vertinimas tapty motyvaciniu veiksniu organizacijoje, reikia, kad
organizacijoje egzistuoty personalo vertinimo sistema, kuri net nesiejama su atlygiu, veikia
skatinanciai.

Pagal G. Dessler (2001), darbuotojo vertinimas — tai darbuotojo dabartinés ar ankstesnés
veiklos lygio vertinimas pagal tam tikrus darbo atlikimo standartus. Pats darbo jvertinimo faktas,
net nesiejant jo su darbo apmokéjimu, vaidina didel; zmogaus veiklos skatinamajj vaidmen;.
Dideliy problemy darbo vertinimas nekelia, kai zmogaus darbo rezultatai yra aiskas, aiskiai
priklauso nuo jo pastangy ir lengvai apskaitomi. Tai badinga daugumai gamybos sri¢iy darbuotojy.
Kitose veiklos srityse dirbantiems darbuotojams vadybos teorija ir praktika rekomenduoja sudaryti
subjektyviasias darbo vertinimo sistemas.

R. Cesynien¢ (2002) teigia, kad Siuolaikiné darbo atlikimo vertinimo filosofija remiasi

tokiais pagrindiniais bruozais:



e darbo atlikimo vertinimo sistemos visy pirma suvokiamos kaip pagrindas darbuotojui ugdyti
savo galimybes, tobuléti;

e darbo rodikliai atitinka darbo procesa, perteikia jo esmg;

e vertinama labiau veikla nei rezultatai;

e darbo atlikimo vertinimo sistema sudaroma vadovui ir darbuotojui glaudziau
bendradarbiaujant;

e darbo atlikimo vertinimo sistema neturi buiti griozdiska, sudétinga, neturi reikéti daug laiko
ja tvarkyti.

Vertinant darbuotoja turi bati atsizvelgta ir j situacijos diktuojamas aplinkybes. Apskritai
vertinimas turéty apimti visus keturis faktorius, nes jei bus vertinami tik taip vadinami jeigos
faktoriai (asmenybé, elgesys bei situacija), darbuotojas gali biiti jvertintas gerai, nors rezultatai ir
nebus pasiekti. Pacio rezultato (iSeigos) vertinimas taip pat néra visiSkai tinkamas, nes neaiSku
kokiais biidais jis buvo pasiektas (Norbert, 2004).

Motyvavimas darbu. Psichologinés darbo sglygos darbuotojo motyvacijai svarbios, taciau
organizacija ne taip lengvai jas gali kontroliuoti. Santykiai su kolegomis bei vadovu yra vienas
pagrindiniy faktoriy, salygojanciy gera ir darbingg atmosfera darbo vietoje. Bendravimo,
priklausomybés galimybés darbovietéje yra vienas i§ svarbiausiy individo poreikiy, todél labai
svarbu atkreipti démesj j darbuotojy grupiy vaidmenis organizacijose. Skatinamas socialinis rySys
pagerina veiklos produktyvumg ir moraling biikle, tobuléja pavaldiniy kooperacija ir komandinis
darbas (Marcinkevi¢iiite, 2003). Anot R. Cesynienés (2002), darbo aplinkoje egzistuoja maZiausiai
du pagrindiniai veiksniai, kurie gali daryti jtaka darbuotojo motyvacijai — bendradarbiai ir
tiesioginiai vadovai. Bendradarbiy poveikis darbuotojo pastangoms yra reik§mingas, nes kiekvienas
18 miisy yra veikiamas grupinés priklausomybés. Darbuotojai dirba kolektyve, didesn¢je ar
mazesnéje grupéje, todél natiiralu, kad norima, jog kolektyvas buty kiek galima geresnis, kad
kiekvienas darbuotojas jausty savo vieta jame. A. Pankevi¢iene (2004) teigia, kad zmoneés labiau
vertina tokig darbo aplinka, kur jaucia bendradarbiy paramg ir palaikyma, kur yra ,.komanda® ir ji

kartu leidZia net savaitgalius, kartu $§vencia ir atostogauja.

2.1.4. Kiti darbuotojy motyvavimo veiksniai

Darbuotojy motyvavimas ugdymu ir karjeros galimybémis. Darbuotojy mokymas ir
vystymas susijes su organizacijos vystymusi, nes mokymo tikslas yra suteikti kuo daugiau ziniy,
kurios praplésty darbuotojo sugebéjimus ir atitinkamai pagerinty pareigy atlikimg, o tai turi

tiesioginés jtakos darbuotojo ir organizacijos efektyvumui. Darbuotojai periodiskai turi biti



supazindinti su pakeitimais iSorinéje aplinkoje, nes vystosi technika, keiciasi rinkos salygos,
leidziami nauji jstatymai. PrieSingu atveju labai greitai galima pasijusti nesuspéjanciais ir
nesuprantanciais jvykiy gausos. Darbuotojy mokymui, lavinimui organizacija turi skirti tam tikra
dalj lésy i§ kiekvieny mety biudzeto. Mokymai gerina jgudzius, keiCia elgseng, o tai didina
darbuotojy motyvavimg (BarSauskiene, 2001).

Motyvuotas darbuotojas stengiasi plésti savo sugebéjimus, igyti daugiau ziniy, kelti
kvalifikacija. Kvalifikacijos kélimas yra vienas i§ motyvavimo veiksniy, o iSlaidos darbuotojy
kvalifikacijai kelti prilyginamos investicijoms, kurios atsipirks ateityje. Nors organizacijy
darbuotojai gali gauti patarimg, kaip geriau planuoti savo karjerg, kur pasitobulinti kvalifikacijg ir
panasiai, vis dél to riipinimasis karjera daznai palickamas paciam darbuotojui (BarSauskien¢, 2001).
Todél organizacijos turéty daugiau démesio skirti darbuotojy tobuléjimui ir karjeros vystymui, nes
tai svarbios darbuotojy motyvacijos priemongés.

Netradiciniai darbuotojy motyvavimo biidai daznai i Lietuva atkeliauja 1§ uZsienio. Ar juos
naudinga pritaikyti ,,vietiniam klimatui®, sprendzia darbdaviai ir vadovai. Lietuvoje dar netaikomas
toks moralinis skatinimo biidas, kaip geriausiy darbuotojy piettis su kompanijos vadovu, kitaip dar
vadinami ,,Pietiis su prezidentu“. Vakary Salyse §is metodas tik pradedamas taikyti, o0 Amerikoje jis
- populiarus ir sekmingai praktikuojamas. Kelig dar tik skinasi ir kitas linksmas motyvacijos budas -
savaités, ménesio ar mety darbuotojui kurj laikg gali naudotis jmonés vadovo automobiliu. Jis yra
paplites daugiausia stambiose amerikieciy kompanijose, kai darbuotojas daZzniausiai néra né mates

kompanijos prezidento (Dzeveckyte, 2007, p. 4).

2.2. Darbuotojy motyvavimo priemoniy parinkimas

Motyvavimo priemonés darbo poveikj darbuotojy motyvacijai, o tuo paciu ir jy elgesiui. Tal,
kas motyvuoja esant vienai situacijai, nebiitinai motyvuos kitu laiku ir kitoje vietoje. Ekonomineés
krizés metu jmoniy vadovams ypatingai svarbu taikyti pagristas darbuotojy motyvavimo priemones
(Klupsas, 2009, p. 36).

Parenkant motyvavimo priemones, svarbu atsizvelgti ir ;1 darbuotojo amziy. Pavyzdziui,
vyresniems darbuotojams yra labai svarbus saugumo jausmas ir zinojimas, kad jmonéje Zmongés
néra lengva ranka atleidZiami. Jaunuoliams Sie dalykai visiSkai nertipi. Dauguma darby jie vertina
kaip laikinus. Jiems svarbiausia - atlyginimas ir kg, be jo, gaus papildomai. Pavyzdziui,
dvideSimtmeciui aktualu sporto klubo abonementas, o keturiasdeSimtmetis mieliau rinktysi kitg
motyvavimo priemone. Skiriasi ir psichologija. Siandien jaunuoliams aplinkiniy pagarba ir

jvertinimas nebéra tokie reikSmingi kaip trisdeSimtmeciams, nes studentai ir moksleiviai auga



naudodamiesi elektronine komunikacija ir vis maziau tiesiogiai bendrauja su kitais Zmonémis
(Milasius, 2008, p. 44).

»INS Gallup* tyrimai rodo, kad lietuviams kol kas svarbiausi yra materialinio ar net
momentinio skatinimo budai: premija ar ménesiniai priedai, priklausantys nuo pasiekty rezultaty.
Visy pirma, darbuotojai pradeda reikalauti ne mobiliojo telefono ar automobilio, o to, kas i$ tikryjy
uzdirbta. Taciau Lietuvoje kol kas nepopuliarios yra ilgalaikés motyvavimo priemonés, kurios
darbuotojus ir jmong susieja ilgam laikui, pavyzdziui, mokédamos uz darbuotoja jmokas j pensijy
fonda ar suteikdamos galimybe jsigyti akcijy (Matuliauskas, 2007, p. 34).

Skirtingy organizacijy darbuotojams gali biiti aktualiis nevienodi veiksniai. Keiciantis darbo
salygoms veiksniy svarba taip pat gali keistis. Parenkant motyvavimo priemones reikSmingos yra ir
asmenybés savybés. Zemas neurotizmo lygis bei samoningumas yra teigiamai susije su darbo
motyvacijos lygiu (Judge, llies, 2002). Darbo motyvacijai jtakos gali turéti darbuotojo tikéjimas
savo darbo efektyvumu, kuris kai kuriose teorijose apibidinamas kaip asmenybés savybé. Neretali
teigiama, kad svarbiau yra suprasti ne bendruosius darbuotojo asmenybés savybiy ir darbo
motyvacijos lygio rySius, bet diferencijuotas asmenybés savybiy ir jvairiy svarbiy darbo
motyvatoriy sgsajas. Darbuotojus, pasizymincius sutariamumu, turéty motyvuoti tiek vidiniai —
juntama atliekamo darbo nauda visuomenei, tiek iSoriniai — palaikomi draugiski santykiai su
kolegomis, atlygiai uz darbg. Darbuotojai, pasizymintys samoningumu, turéty vertinti grjZtamajj
ry$], laime¢jimus bei pasiekimus darbe ir pasitikejimag (t. y. vidinius atlygius uz darbg). Pastebéta,
kad atviras patyrimui darbuotojas taip pat gali biiti motyvuojamas vidiniy atlygiy uz darba.
Neurotizmu pasizymintys darbuotojai paprastai dazniau patiria neigiamus jausmus, todél siekia
stabilumo ir pastovumo darbinéje aplinkoje, renkasi tokj darba, kuriame mazai streso, teikia
pirmenybe tinkamai fizinei darbo aplinkai (pvz.: nekenksmingos darbo salygos, ne per didelis darbo
Endriulaitiené, 2008, p. 102-103).

Parenkant motyvavimo priemones labai svarbu atsizvelgti ir | darbuotojy motyvavimo
sistemy efektyvumo prielaidas. Vadybos mokslo teorijoje iSskiriamos $ios pagrindines darbuotojy
motyvavimo sistemy efektyvumo prielaidos (Silingiené, 2000):

1) motyvavimo sistema turi biiti kuo glaudziau susieta su darbo atlikimu (darbo rezultatais);

2) motyvavimo sistema, jei jmanoma, turéty atsizvelgti j individualias darbuotojy savybes. Ji
turéty buti kuriama suprantant, kad skirtingi Zzmonés i$ darbo siekia skirtingo atlyginimo;

3) motyvavimo sistema turi perteikti vadovavimo stiliy ir jmonés organizacing struktiira;

4) motyvavimo sistema turi biiti suderinta su vidine organizacine kulttira, atmosfera;

5) motyvavimo sistemos turi buti kruops$¢iai parengtos, kad jas buty galima tinkamai pritaikyti,

ir kad tikslai atspindéty esamas technologines ir organizacines sglygas.



Skirtingiems darbuotojams, skirtingose situacijose turi biiti taikomos skirtingos motyvavimo
priemonés. Be to motyvacija yra situacinis dalykas, t. y. kintant situacijai, ji turi kisti (Klupsas,
2009).

Imoniy vadovai, atsizvelgdami j darbuotojy motyvacijg dirbti bei norédami ja paveikti, turi
taikyti pagrjsta motyvavimo priemoniy sistema: mokeéti darbo uzmokestj, premijas ir kitus priedus,
uztikrinti socialines garantijas, gerinti darbo aplinka ir jmonés kultiira, organizuoti grupinj darba,
jtraukti darbuotojus | sprendimy priémimg, sudaryti profesinés karjeros bei kvalifikacijos
tobulinimo galimybes, daugiau uzduo¢iy bei atsakomybés deleguoti darbuotojams, teikti
darbuotojams informacijg apie jy darbo tikslus, vieta jmonés rezultatuose bei darbo kokybe, vertinti
darbuotojus (Klupsas, 2009). Ne visais atvejais gali biiti taikomos tos pacios paskatos, jy
pasirinkimas priklauso nuo jmonés darbo specifikos, vidaus taisykliy, darbuotojy tarpusavio
bendradarbiavimo santykiy ir kity veiksniy (Zabtorius, 2007).

Kuriant jmonése motyvavimo sistemas j §j procesa reikia jtraukti ir darbuotojus bei tinkamai
nustatyti parametrus ir mechanizmus (t. y. uz kg ir kaip bus atlyginta), o jas jdiegus reikia nuolat
tikrinti ar motyvavimo sistemos duoda reikiamus rezultatus. Jei neduoda — sistemas reikia keisti
(Klupsas, 2009).

Apibendrinant Sioje darbo dalyje analizuotas darbuotojy motyvavimo priemones, galima
teigti, jog organizacijy vadovai turéty naudoti ne pavienes motyvavimo priemones, o Siy priemoniy
kompleksus. Pavyzdziui, galimas toks derinys: jdomus darbas, tobuléjimo ir karjeros galimybés,
atsakomybé, pripazinimas. Ambicingam ir vertinamam darbuotojui yra svarbu ir kaip darbdavys
Ziuri § jj, kaip j specialistq. Darbuotojas, Zinodamas, kad organizacija jj vertina, skatina tobuléti ir

nori padaryti ji lojaliu, darbuotojas jauciasi saugesnis, tad ir jo motyvacija dirbti bus didesné.



3. UAB “SIAULIU STATYBA“ DARBUOTOJU MOTYVACLJOS IR JA
SALYGOJANCIU VEIKSNIU IVERTINIMAS

3.1. UAB ,,Siauliy statyba“ charakteristika

UAB ,,Siauliy statyba® jsikiirusi Metalisty g. 2c Siauliuose. Bendrové jregistruota 1995 m.
liepos 20 d.

UAB “Liumenas” nuo 2003 mety yra UAB ,,Siauliy statyba“ 100 proc. akcijy savininkas.
Istatinis kapitalas sudaro 10000 Lt. 2009 m. kapitalo sudétis liko nepakitusi. Kapitalas sudarytas i$
5 akcijy, kurios kiekvienos nominali vert¢ — 20000 Lt.

Imonés uzsiima tokia veikla: statyba ir remontas jvairios paskirties objektams; betonavimas,
pamaty jrengimas; dazymas, tapetavimas; grindy dangy klojimas; mirijimas, tinkavimas;
kabinamos lubos; griovimo darbai; palépiy jrengimas, Siltinimas; stogy dengimas ir remontas;
aplinkos tvarkymo darbai; tvory tiesimas; samaty skaiCiavimas statybos remonto darbams;
konsultacijos teikimas statybos remonto klausimais.

UAB ,,Siauliy statyba“ vizija — biiti Zinoma genrangoviné bendrové Lietuvos statyby rinkoje
— bendrove, tiekian¢ia uzsakovams kompleksines statyby paslaugas, naudojant pazZangias
technologijas ir garantuojant aukstg darby atlikimo kokybe, auksta darby kultiirg, bei sutarty darby
atlikimo terminus.

Organizacijos misija — statyti naujus, rekonstruoti ir remontuoti esamus statinius, pritaikant
juos Siandienos reikalavimams ir poreikiams, sukuriant investuotojams ir gyventojams ilgalaike jy
investicing verte, saziningai vykdyti jsipareigojimus, plésti ilgalaikj bendradarbiavimg, siekiama
tapti patikima ir patrauklia bendrove ¢ia dirbantiems Zmonéms.

Todél galima teigti, kad jmonés veiklos esminé paskirtis — teikti profesionalias statybos
paslaugas klientams, geriausiai tenkinant jy poreikius ir tokiu biidu siekti jmonés tiksly, nes jmonés
vadovas kartu su kitais akcininkais, formuodamas organizacijos vizijg, misija, tikslus ir vertybes
atsizvelgia | visy suinteresuoty saliy poreikius.

Siuo metu jmonéje dirba 35 darbuotojai. Reikia pabrézti, kad tik jmonés administracijos
darbuotojai yra jtraukiami ] organizacijos vertybiy sistemos kiirimg, tac¢iau visada yra atviri
pasiiilymams i§ zemesnio rango darbuotojy. Imonés vadovas ir akcininkai yra jtvirting tokig
nuostatg, kad didZiausias organizacijos turtas yra kvalifikuoti darbuotojai, kurie neSa pelng
organizacijai, tad juos reikia vertinti ir motyvuoti. Atsizvelgiant j tai, bendrovés veiklos kokybé

tiesiogiai siejama su joje dirban¢iy zmoniy profesionalumu.



Zmonés yra pats didziausias UAB ,Siauliy statyba“ turtas. Nes darbuotojai sukuria
pagrinding verte, kuri labai priklauso nuo statybininky kvalifikacijos lygio. Statybininkai kaip ir
statyby darby vadovai yra labai vertinami, kurie savo kvalifikuotai atliktu darbu nesa jmonei pelna.
Zmoniy iStekliy valdymas paremtas personalo politika, kuria kuria direktorius. Rengiamuose
pokalbiuose tarp kity klausimy aptariami personalo politikos, strategijos ir planavimo klausimai.
Nagrinéjamos darbuotojy i$sakytos mintys ir pasitilymai personalo planavimo, valdymo ir
tobulinimo klausimais.

Kadangi jmoné¢je akcentuojama darby atlikimo kokybé, todél yra svarbus kiekvieno
darbuotojo kvalifikacijos kélimas. Surengus susirinkimg, aptariama, kaip kiekvienas darbuotojas
gali kelti savo kvalifikacija. Pagal tai sudaromi planai, kas, kada, kokiam laikotarpiui ir kur bus
siunciamas j kvalifikacijos kélimo kursus.

Darbuotojy poreiki nustato firmos direktorius, atsizvelgdamas j darbo kriivi, darbuotojy
pasitla bei finansines galimybes.

Priémus bandomajam laikotarpiui darbuotojus, stebimi jo sugebéjimai ir noras dirbti. Taip
pat daznai zmonés samdomi, remiantis kity firmy, uzsiimanciy panasia veikla, rekomendacijomis.
Naujai priimtas darbuotojas apmokomas tam tikry specifiniy operacijy atlikimo. I§ pradziy jam
paskiriami atlikti ne tokie sudétingi darbai. Tik jgaves kolegy pasitikéjima ir turédamas praktikos,
statybininkas gali imtis atsakingesniy operacijy.

Jei darbuotojai dirba neefektyviai, yra atleidziami, o jei jy darbo rezultatai pateisina ir virSija
i8kilusius sunkumus. Ypa¢ svarbus darby pasiskirstymas ir iniciatyva burtis | grupes. Taciau
kiekvienas svarbesnis sprendimas priimamas, gavus leidimg 1§ statybos darby vadovo.

Darbuotojy atlyginimas tiesiogiai priklauso nuo darbo firmoje staZzo ir pasiekty rezultaty.
Pirmuosius ménesius darbuotojai gauna maZesn;j atlyginimg. Véliau, jei Zmogaus darbo rezultatai
atitinka liikes¢ius, jam didinamas atlyginimas. UAB ,.Siauliy statyba“ darbo uzmokestj sudaro
pastovi ir kintama dalis. Ji taikoma aukStesnes pareigas uzimantiems darbuotojams. Pastovi darbo
uzmokesc¢io dalis sudaro 100 proc. bendro darbo uzmokeséio, o kintama iki 100 proc. darbo
uzmokesc¢io. Kintama darbo uzmokescio sistemos dalis sudaryta, atsizvelgiant j tam tikrus darbo
kriterijus: uz pasiekta rezultata (pelng), uz iniciatyva darbe, uz pazanguma, darbStuma.
Statybininkai gauna tik pastovy atlyginimg. Jmonés savininky nuomone, kintama darbo atlyginimo
dalis sukurty nereikalingg tarpusavio darbuotojy konkurencija.

Darbuotojas atleidziamas i§ darbo tuomet, kai po keliy perspéjimy jis vis tiek nesistengia

pagerinti savo darbo kokybés arba padaro netoleruotiny vidaus taisykléms nusizengimy.



Kadangi UAB ,,Siauliy statyba“ yra priskiriama prie smulkiy jmoniu, ir joje dirba palyginti
mazai darbuotojy, pagrindinius sprendimus ir atsakomybe prisiima administracijos darbuotojai,
taiau visada yra laukiama pasitilymy i§ Zemesnio rango darbuotojy. Kiekvieno darbuotojo
asmeniné iniciatyva labai vertinama ir skatinama. Visos darbuotojy pastangos yra fiksuojamos, ir uz
tai jie yra skatinami piniginémis priemokomis. Darbo vietoje yra stengiamasi sukurti tokig aplinka,
kuri garantuoty abipusj ryS$j tarp darbininky ir vadovy. Manoma, kad tai gali biiti viena i$
prevenciniy priemoniy, uzkertanciy kelig brokui, ar vélesniems nesusipratimams.

UAB ,Siauliy statyba“ nuolatos bendradarbiauja su jvairias paslaugas bei produktus
teikian¢iomis jmonémis. Visos jos grupuojamos pagal teikiamy paslaugy pobiidj. Imones partneriy
sarasai daznokai papildomi naujais jrasais. Pagrindiniai UAB ,,Siauliy statybos® partneriai yra:

e statybiniy medziagy gamintojai bei tiekéjai - jmonés, su kuriomis sudarytos sutartys dél
UAB ,,Siauliy statyba®“ veikloje naudojamy statybiniy medZiagy pristatymo. Bendrové yra
sudariusi ilgalaike, sutartj su prekybos centru UAB ,,Jupoja“, UAB ,,Bocas ir Ko*, kurios
isipareigojo tiekti UAB ,,Siauliy statyba* statybines medZiagas su tam tikra nuolaida. Taip
pat imoné bendradarbiauja ir su uZsienio statybiniy medziagy gamintojais (paprastai per
Lietuvoje esancius tarpininkus);

e komerciniai bankai teikia technikos kreditavimo paslaugas ir yra UAB ,.Siauliy statyba“
aptarnaujantys bankai. Kadangi bendrovés kapitalas néra pakankamas visy projekty
bei strategijy jgyvendinimui, todél jmoné iesko jvairiy finansavimo Saltiniy. Jais dazniausiai
tampa paskolos 1§ motininés kompanijos UAB ,,Liumenas®.

UAB ,,Siauliy statyba* finansiniai i$tekliai valdomi pakankamai grieztai. Nuolatos sekama
esama finansin¢ padétis, stengiamasi prisitaikyti prie jmonés sezoniSkumo, planuojami pinigy
srautai. Ypatingas démesys skiriamas bendrajam ir grynajam pelningumui, debitoriniy ir
kreditoriniy jsiskolinimy apyvartumui, paltikany padengimui.

Imon¢je didelis démesys yra skiriamas inovacijoms statybos technologijose. Ivairios
statybinés technikos jsigyjimas vyksta beveik kasmet. Yra jsigyta mazo ir didelio profilio krautuvy,
mazosios mechanizacijos priemoniy.

Imon¢ naudoja informacines technologijas deda skelbimus apie atliekamas paslaugas yra
susikiirusi savo bukleta. Tokiu biuidu yra pritraukiami nauji uzsakovai, bet platinama informacija
apie atliktus projektus.

Siekdama savo strateginiy tiksly UAB ,.Siauliy statyba“ yra identifikavusi pagrindinius
procesus. Procesy nustatymas gali padéti efektyviau vykdyti imonés veikla, konkreciau paskirstyti
darbuotojams darbus bei funkcijas uz kurias jie buty atsakingi, taip pat procesy pagalba lengviau

jgyvendinti jmonés vykdoma politikg ir strategijg. Procesy nustatymas palengvina ir darbuotojy



darba, kiekvienas turi konkre¢ia uzduotj, kuria turi kokybiskai ir atsakingai atlikti. UAB ,,Siauliy
statyba‘“ procesai vyksta tokia tvarka:
1) Naujy klienty paieska
2) Naujy klienty poreikiy iSsiaiSkinimas;
3) Naujy objekty sagmaty sudarymas;
4) Darby atlikimo plano pateikimas;
5) Naujy sutar¢iy su klientais sudarymas;
6) Darby bei paslaugy atlikimas;
7) Rysiy palaikymas po darby atlikimo.
Visi administracijos darbuotojai yra integruoti j $iy procesy jgyvendinima.
UAB ,Siauliy statyba“ yra pakankamai Zinoma Siaurés Lietuvoje savo teikiamomis
paslaugomis, taip pat galima gauti informacijos apie jmonés veiklg informaciniame kataloge ,,Visa

Lietuva“, sio katalogo atstovaujamoje jmoniy paieskos svetainéje vvww.visalietuva.lt. informacijos

telefonais 1558 ir 1666 ir kt. Sios paslaugos labai palengvina tiek verslo atstovy, tick paprasty
vartotojy informacijos paieska ir sisteminimg. Taip pat jmoné iSnaudoja ir spaudos galimybes,
daznai Siaurés Lietuvos laikraggiuose galima rasti reklaminiy pranesimy apie pastarosios teikiamas
paslaugas, statybos darbus ir t.t.

2009 metais jmoné buvo numaciusi atlikti statybos-montavimo darby uz 1.5 min.Lt.
Faktiskai genranga atlikta uz 2762463,69Lt, savo jégomis uz 1802065,26Lt. Metus jmoné baigé
nuostolingai. Nuostolis sudaré 247118 Lt., tai nulémé eilé priezascCiy, kaip, pavyzdZziui:

1) dalis objekty buvo tokie, kurie pareikalavo didesniy sanaudy , negu buvo planuota;

2) dirbta daugelyje objekty, kurie geografiskai buvo issidéste ne tik Siauliuose, bet ir jvairiuose
Lietuvos rajonuose, ko pasekoje atsirado papildomy transporto islaidy;

3) ypac sunkus buvo antras mety pusmetis, dirbantiems kituose rajonuose jmoné turéjo mokeéti
komandiruotes, per metus iSmokéta apie 49000 Lt komandiruotpinigiy ir apie 13000 Lt
nakvynpinigiy.

2010 metais UAB ,.Siauliy statyba“ planuoja atlikti statybos montavimo darby uz 3,5 min.
Lt. Savo pasitlymais bei dalyvavimu konkursuose bendrové bando gauti daugiau uzsakymy
darbams vietin¢je rinkoje. Imoné dalyvauja darby pirkimo konkursuose, iesko uzsakymy
individualiose statybose. Bendrové turi uzsakymy 2010 m. uz 2,5 min. Lt., kuriuose numato realig

perspektyva uzdirbti pelno. Metus uzbaigti planuojama turint apie 300000 Lt. pelno.


vvww.visalietuva.lt

3.2. Tyrimo metodika

Tyrimo tikslas ir strategija. Statybos jmoniy motyvacija — mazai mokslinéje literatiiroje
analizuota tema, praktiniy tyrimy Sia tema taip pat atlikta nedaug. Todé¢l tam, kad biity pagrista
teorin¢ §io darbo objekto analizé iskyla biatinybé jvertinti UAB “Siauliy statyba” darbuotojy
motyvacing aplinka.

Visas tyrimas atliekamas keliais etapais:

1) parenkama tyrimo tikslui jgyvendinti tinkama ir praktikoje patvirtinta tyrimo metodika;
2) atrenkama tyrimo imtis;

3) anketuojami UAB ,,Siauliy statyba“ darbuotojai;

4) atlieckama anketavimo metodu gauty tyrimo rezultaty analizé.

Tyrimo objektas — UAB ,,Siauliy statyba“ darbuotojy motyvacija.

Empiriniu tyrimu siekiama atskleisti UAB ,,Siauliy statyba“ darbuotojy poziiirj j motyvacija
ir ja lemiancius veiksnius.

Tyrimo metodas. Tyrimo metodai, kaip ir apskritai tyrimai, gali bati klasifikuojami j $ias
grupes:

1) stebéjimas (natiralus ir dirbtinis, uzslaptintas ir neuZzslaptintas, struktirizuotas ir
nestruktiirizuotas);

2) eksperimentas;

3) apklausa (interviu, testavimas ir anketavimas) (Kardelis, 2002, p. 90).

Kiekybiniam UAB ,,Siauliy statyba“ motyvacijos tyrimui pasirinktas apklausos metodas. Sis
metodas buvo pasirinktas todél, kad jis leidZia surinkti gana daug informacijos, rezultatus lengva
susisteminti bei apdoroti statistikai, taip pat Sis metodas leidzia uZtikrinti respondenty
anonimiskuma.

Tyrimo instrumento pagrindimas. Kiekybiniame tyrime naudota apklausos anketa
pateikiama 1 priede. Ji sudaryta remiantis teoringje dalyje pateiktomis teorinémis nuostatomis ir
atsizvelgiant j tyrimo pobid;j ir basimy respondenty grupe (Kédaitis, 1999, p.28). Anketa, parengta
specialiai tyrimo tikslui jgyvendinti, buvo naudojama kaip darbuotojy motyvacijos jvertinimo
instrumentas.

Anketa prasideda kreipiniu j apklausos dalyvj ir glaustu tyrimo esmés nusakymu kreipiantis
1 potencialy respondentg. Be to, tam, kad respondentai nesuklysty, anketos pradzioje buvo
pateikiamos glaustos instrukcijos, t.y. paaiskinimai kaip anketa turi biti pildoma. Si anketa yra
orientuota | statybos jmonés darbuotojy nuomongs ir nuostaty apie motyvacing aplinka, iSkylanciy

problemy atskleidima.



Anketoje naudojama aStuoniolika uzdaro tipo klausimy. Uzdaro tipo klausimai suteikia

galimybe vienodai interpretuoti visy respondenty pateiktus atsakymus, kuriy pagrindu galima atlikti

palyginamaja analizg.

Anketoje naudojama Likerto skalé (zr. 7 lent.). Likerto skalé - matavimo instrumentas,

padedantis nustatyti, kokiu laipsniu respondentas sutinka ar nesutinka su skaléje pateiktais

teigiamais ar neigiamais objekto ar reiSkinio vertinimais (Pranulis, 1998).

Likerto skalé

7 lentelé

Veiksniai

1 (visi$kai nesvarbu)

5 (labai svarbu)

VIDINIAI VEIKSNIAI

Noras jgyti darbo patirties statybos jmonéje

Asmeninio tikslo siekimas

Atsitiktinumas

Artimyjy ir draugy patarimai

Geras pavyzdys (autoriteto jtaka)

Kitos alternatyvos nebuvimas

ISORINIAI VEIKSNIAI

Darbo turinys

Socialinés garantijos

Darbo salygos

Tobulinimosi galimybés

Darbo uzmokestis

Darbo vietos saugumas

Galimybé daryti karjera

Atsakomybés pobiidis

Prestizas

Tyrimo imties nustatymas. Pranulis (1998) imtj apibrézia kaip tyrimui atrinkta visumos

dalj, kuri gali tinkamai ir pakankamai atstovauti visumai ir teikti reikalingg informacijg. Kad tyrimo

duomenys biity kuo reprezentatyvesni, buvo pasirinkta atsitiktinés imties atmaina vadinamoji

,lipdiné* imtis, t.y. visi populiacijos elementai turéjo vienodas galimybes patekti j imtj.

Tyrimo imtis nustatoma pagal Paniott formule (Jadov, 1987):

Cia: A - atrankos paklaida; N — tiriamos visumos dydis; n- imties dydis.

1
R
N

Skaiciavimo rezultatai pateikti 8 lenteléje.

1)



8 lentelé

Tyrimo imties nustatymas

Rodiklio pavadinimas Kiekybiné israiska
Tiriamos visumos dydis, N 35
Imties dydis, n 32
Patikimumo tikimybé, P 0,95
Atrankos paklaida, A 0,05

Tyrimui pasirinkta galima 5 proc. paklaida, nes, daugumos mokslininky nuomone,
dazniausiai socialoginiams tyrimams taikoma butent tokio dydzio paklaida (Pruskus, 2003).
Nustatyta, kad norint gauti 95 proc. patikimumo duomenis, tyrimo metu reikia apklausti 32 UAB
,Siauliy statyba“ darbuotojus. Planuota apklausti visus UAB ,,Siauliy statyba“ darbuotojus, tagiau 3
respondentai tyrime negaléjo dalyvauti, kadangi tyrimo metu buvo iSvyke j kitas $alis ar buvo
1Svyke atsotogy.

Tyrimo organizavimas ir duomeny apdorojimas. UAB “Siauliy statyba” darbuotojy
motyvacijos tyrimas buvo atliekamas, 2010 m. kovo ménesj. Paruosta ir atspausdinta anketa buvo
platinama pasirinktos organizacijos darbuotojams. Anketos respondentams buvo pateiktos tiesiogiai
arba i8siystos elektroniniu pastu.

Didelis grjztamumas (siekia 91,42 proc.) rodo statybos jmonés darbuotojy susidoméjimag
vykdomu tyrimu, jiems yra aktualus tyrimo tikslas. Véliau duomenys buvo perkelti | Microsoft
Excel programa ir atliktas duomeny apdorojimas bei analizé. Tyrimo rezultaty analizé

struktiirizuojama pagal anketos klausimy blokus.

3.3. UAB ,,Siauliy statyba“ darbuotoju motyvacijos ir ja salygojanéiy veiksniu

tyrimo rezultaty analizé

3.3.1. Demografinis respondenty profilis

Bet kuri organizacija, sickdama efektyvios veiklos ir organizaciniy uzdaviniy jgyvendinimo,
privalo ne tik disponuoti atitinkamais Zmoniy iStekliais, bet ir sugebéti juos efektyviai panaudoti.
Tai néra paprastas uzdavinys. Jis yra salygojamas daugelio aplinkybiy: amziaus, lyties, i§silavinimo

bei kity charakteristiky. Todél biitina apzvelgti demografines tyrimo respondenty charakteristikas.



UAB ,,Siauliy statyba“ darbuotojy pasiskirstymas pagal lytj atsispindi 9 lenteléje. Kaip
matyti 9 lenteléje, tyrimo imtyje tarp UAB ,,Siauliy statyba* darbuotojy dominuoja vyrai (96,88
proc.). Tyrime dalyvavo tik 3,13 proc. motery.

9 lentele

Darbuotojy pasiskirstymas pagal lytj

Lytis Respondenty skaicius Respondenty proc.
Moterys 31 96,88

Vyrai 1 3,13

IS viso 32 100,00

Sudaryta darbo autoriy.

Tyrime dalyvavusiy UAB ,,Siauliy statyba® darbuotojy buvo praoma nurodyti savo amziy.
Tiriamyjy pasiskirstymas pagal amziy pateiktas 2 paveiksle. Tyrimo dalyviai gal¢jo pasirinkti vieng
1§ keturiy amziaus grupiy. Tyrimo duomenys rodo, jog statybos jmoné¢je dirba labai jaunas
kolektyvas — vyriausiam darbuotojui 40 mety. Jmongje dirba 12,50 proc. darbuotojy, kurie yra

jaunesni negu 25 m., o likusieji 87,50 proc. respondenty amzius yra nuo 25 iki 40 m.

12,50%

B1ki 25 m
m25-40m
040-60 m
O Vir§ 60 m

2 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy, proc.

Atsakydami j penkioliktajj tyrimo anketos klausimg respondentai nurodé savo issilavinima.

Tiriamyjy pasiskirstymas pagal iSsilavinimg pateikiamas 10 lenteléje.



Darbuotoju pasiskirstymas pagal iSsilavinima

ISsilavinimas Respondenty skaicius Respondenty proc.
Nebaigtas vidurinis 3 9,38
Vidurinis 19 50.38
Aukstesnysis 1 313
Aukstasis 9 2813
I8 viso 32 100,00

10 lentelé

Tyrimo duomenys rodo, jog daugumos UAB ,,Siauliy statyba® darbuotojy (59,38 proc.)

i$silavinimas yra vidurinis. Jmonéje dirba 28,13 proc. darbuotojy, igijusiy aukstajj iSsilavinima.

Nebaigta vidurinj i$silavinimg yra jgij¢ 9,38 proc. respondenty, o likusieji 3,13 proc. tyrimo dalyviy

pazymejo, jog ju isSsilavinimas yra aukstesnysis.

UAB ,Siauliy statyba® darbuotojy pasiskirstymas pagal darbo staza statybos jmongje

atsispindi 3 paveiksle. Kaip matyti i§ paveikslo, j tyrimo imtj pateko jvairaus darbo stazo turintys

darbuotojai. Pateikti duomenys rodo, kad dominuoja daugiau negu 10 mety (59,38 proc.) darbo

stazg turintys respondentai. Tai rodo, jog statybos jmon¢ yra suinteresuota darbuotojy lojalumo

ugdymu.

5-10 mety 15,63
Daugiau nei 10 mety 59,38
Iki 5 mety 25,00
0,00 10,00 20,00 30,00 40,00 50,00 60,00 70,00

3 pav. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal darbo staza, proc.



Ketvirtadalis UAB “Siauliy statyba“ darbuotojy jmonéje dirba trumpiau nei 5 metus, o
likusieji 15,63 proc. — 5 — 10 mety.
Siekiant nustatyti tyrimo dalyviy Seimyning padétj, | tyrima buvo jtrauktas septynioliktasis

klausimas. Atsakymy j §j anketos klausimg pasiskirstymas pateikiamas 11 lenteléje.

11 lentele
Tiriamyju pasiskirstymas pagal Seimynin¢ padétj
éeimyniné padétis Respondenty sk. Respondenty proc.
Istekeéjusi / vedes 20 62,50
I8siskyrusi (-¢s) 1 3,13
Naslé / naslys 0 0,00
Gyvenate nesusituoke 6 18,75
Viengungis / vieniSa 5 15,63
IS viso: 32 100,00

Tyrimo rezultatai rodo, jog daugiau negu pus¢ (62,50 proc.) UAB ,Siauliy statyba“
darbuotojy yra iStekéjusios arba vede. Nemaza dalis tyrimo dalyviy (18,75 proc.) pazyméjo, jog su
partneriu gyvena nesusituoke. Tyrime dalyvavo 15,63 proc. viengungiy / vieniSy respondenty, o
likusieji 3,13 proc. nurodg, jog yra i$siskyre(-Usios).

Paskutiniajame tyrimo anketos klausime respondentai nurodé pareigas, kurias uZima. UAB

,Siauliy statyba“ darbuotojy pasiskirstymas pagal uzimamas pareigas pateiktas 4 paveiksle.

6,25% 3,13%

O Auksciausiojo lygio
vadovas
B Viduriniojo lygio vadovas

- 12,50% . .
I 0O Zemiausiojo lygio

) : vadovas
62,50% / O Darbininkas

4 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal uzimamas pareigas, proc.



Nustatyta, jog jmon¢je dirba 62,50 proc. darbininky, 15,63 proc. viduriniojo lygio vadovy,
12,50 — Zemiausiojo lygio vadovy, 3,13 proc. auksciausiojo lygio vadovy ir 6,25 proc. kity

darbuotojy (buhalteré-samatininké ir sekretore).

3.3.2. Imonés darbuotoju motyvacijos ir ja lemian¢iy veiksniy jvertinimas

Pirmuoju tyrimo anketos klausimu UAB ,Siauliy statyba“ darbuotojy buvo prasoma
jvertinti veiksnius, lémusius pasirinkimg dirbti butent Sioje bendrovéje. Respondentai vertino tiek
vidinius, tiek iSorinius veiksnius. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal jvertinimus pateikiamas 12
ir 13 lenteléje.

Tyrimo rezultatai rodo, jog daugiausia respondenty (62,50 proc.) kaip labai svarby veiksnj
jvertino nora jgyti darbo patirties statybos jmonéje. Atsizvelgiant | tai, jog didZioji dalis UAB
,Siauliy statyba“ darbuotojy $ioje jmonéje dirba ilgiau nei 10 mety, $is pasirinkimas buvo
sékmingas — patirties statybos sektoriuje respondentai jgijo. Didelei daliai respondenty (46,88 proc.)
asmeninio tikslas pasirod¢ taip pat labai svarbus veiksnys. Kaip visiSkai nesvarbius veiksnius
daugiausia tyrimo dalyviy (53,13 proc.) i$skyré atsitiktinumg bei kity alternatyvy nebuvima (43,75

proc.).

12 lentele
Respondenty pasiskirstymas pagal vidiniy veiksniy, lémusiy pasirinkima dirbti UAB ,,Siauliy

statyba“, jvertinimus

1 (visiskai ) 3 A 5 (labai

Veiksniali nesvarbu) svarbu)
sk. | proc. | sk. | proc. | sk. | proc. | sk. | proc. | sk. | proc.
Noras jgyti daTrbo ?z'nirties statybos 3 038 L 313 ) 6.25 6 1875 | 20 | 6250

imonéje

Asmeninio tikslo siekimas 2 6,25 2 6,25 5 | 1563 | 8 | 25,00 | 15 | 46,88
Atsitiktinumas 17 | 53,13 | 4 | 1250 | 9 | 2813 | 1 3,13 1 3,13
Artimyjy ir draugy patarimai 9 | 2813 | 7 |218 | 6 | 1875 | 7 | 2188 | 3 9,38
Geras pavyzdys (autoriteto jtaka) 10 | 31,25 3 9,38 8 25,00 6 18,75 5 15,63
Kitos alternatyvos nebuvimas 14 | 4375 | 1 3,13 8 | 2500 | 6 18,75 | 3 9,38

Remiantis 12 lenteléje pateiktu pasiskirstymu, apskaiciuoti vidutiniai vidiniy veiksniy

jvertinimai (zr. 5 pav.).



Kitos alternatyvos nebuvimas ‘ | 2,47
Geras pavyzdys (autoriteto jtaka) 7 | 2,78
Artimyjy ir draugy patarimai 7 | 2,63
Atsitiktinumas 7 11,91
Asmeninio tikslo siekimas 7 4,00

Noras jgyti darbo patirties
statybos jmonéje | | | |

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

| 4,22

5 pav. Vidutiniai vidiniy veiksniy, lémusiy pasirinkima dirbti UAB ,,Siauliy statyba“ jvertinimai,
balais

Apskaiciavus vidutinius jvertinimus, galima teigti, jog reikSmingiausi pasirinkimo dirbti
statybos jmong¢je vidiniai veiksniai yra noras jgyti darbo patirties (4,22 balai) bei asmeninio tikslo
siekimas (4,00 balai). Kaip maziausiai svarbiis darbo UAB ,Siauliy statyba“ veiksniai yra

atsitiktinumas (1,91 balo) bei kitos alternatyvos nebuvimas (2,47 proc.).

13 lentele
Respondenty pasiskirstymas pagal iSoriniu veiksniuy, lémusiy pasirinkima dirbti UAB

»Siauliy statyba®, jvertinimus

1 (visiSkai 5 (labai

Veiksniai nesvarbu) ? ’ 4 svarbu)
sk. proc. | sk. | proc. | sk. | proc. | sk. proc. sk. proc.
Darbo turinys 2 6,25 5 | 15,63 2 6,25 | 10 31,25 13 40,63
Socialinés garantijos 1 3,13 2 6,25 6 18,75 6 18,75 17 53,13
Darbo salygos 1 313 | 2 6,25 8 | 2500 | 5 15,63 16 50,00
Tobulinimosi galimybés 0 0,00 1 3,13 4 12,50 8 25,00 19 59,38
Darbo uzmokestis 1 313 | 0 0,00 4 | 1250 | 7 21,88 20 62,50
Darbo vietos saugumas 1 3,13 2 6,25 5 1563 | 4 12,50 20 62,50
Galimybé daryti karjera 6 18,75 1 3,13 6 18,75 | 11 34,38 8 25,00
Atsakomybés pobidis 2 6,25 | 3 9,38 5 | 15,63 | 14 43,75 8 25,00
PrestiZas 12 | 3750 | 2 6,25 14 | 43775 | 2 6,25 2 6,25




Daugiausia tyrimo dalyviy kaip labai svarbius iSorinius veiksnius, lémusius pasirinkimag
dirbti UAB ,,Siauliy statyba“ jvardino darbo uzmokestj bei darbo vietos sauguma — po 62,50 proc.
Kaip maziausiai svarbius veiksnius respondentai jvardino prestizg (37,50 proc.) bei galimybe daryti
karjerg (18,75 proc.).

Remiantis 13 lenteléje pateiktu pasiskirstymu, apskaiCiuoti vidutiniai iSoriniy veiksniy
jvertinimai (zr. 6 pav.). Nustatyta, jog reikSmingiausiais iSoriniais veiksniais, lémusiais pasirinkimg
dirbti UAB ,,Siauliy statyba®, respondentai laiko darbo uzmokestj (4,42 balo), tobulinimosi
galimybes (4,41 balo) bei darbo victos sauguma (4,25 balo). MaZiausiai reik§més tyrimo dalyviams
turéjo prestizas (2,38 balo), galimybé daryti karjerg (3,44 balo) bei atsakomybés pobidis (3,72
balo).

Prestizas | 2,38

Galimyb¢ daryti ‘
karjera ‘ ‘ ‘
Atsakomybés
pobudis ‘ ‘ ‘

| 3,72

Darbo turinys | 3,84

Darbo salygos | 4,03

Socialinés
garantijos
Darbo vietos
saugumas
Tobulinimosi
galimybés

| 4,13

| 4,25

| 4,41

Darbo uzmokestis ‘ ‘ ‘ ‘ | 4,42

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

6 pav. Vidutiniai i$oriniy veiksniy, 1émusiy pasirinkima dirbti UAB ,,Siauliy statyba“ jvertinimai,

balais

Tyrime siekta nustatyti, kokie veiksniai UAB ,,Siauliy statyba“ darbuotojams asmeniskai
yra svarbils, dirbant statybos jmon¢je. Atsakymy | antrajj tyrimo anketos klausimg pasiskirstymas
pateikiamas 7 paveiksle.



4%

OJdomus ir mégstamas darbas;

B Jus ir Jusy darbg vertina kolektyvas
O Geri santykiai kolektyve

O Geros darbo salygos

B Galimybe¢ kelti kvalifikacijg ir profesinj meistriSkumag
O Galimybe daryti karjera

B Geras darbo uzmokestis

O Vyresnybés pagarba ir pasitikéjimas
B Valdzia, statusas

B Saugumas

O Kita

7 pav. Respondenty atsakymy pasiskirstymas pagal tai, kas juos labiausiai motyvuoja dirbti darbe,

proc.

Atlikto tyrimo rezultatai rodo, jog UAB ,,Siauliy statyba“ darbuotojams svarbiausia yra
jdomus ir mégstamas darbas (22 proc.), galimybé kelti kvalifikacijg ir profesinj meistriSkumag (17
proc.), ir tik treCioje vietoje pagal svarbumg atsidiiré geras darbo uzmokestis (15 proc.). Taigi,
formuodami bei gerindami motyvacine aplinka, UAB ,.Siauliy statyba“ vadovai turéty atsizvelgti
tai, jog minétieji veiksniai yra svarbiausi organizacijos darbuotojams. Vertingos informacijos,
parenkant motyvavimo metodus, suteikia respondenty nuomoniy analizé apie veiksnius, maziausiai
motyvuojancius dirbti darbe. IS 6 paveiksle pateiktos informacijos matyti, kad vadovai i$ tiesy
neturéty déti pastangy tokiose srityse kaip valdzia, statusas (1 proc.), kiti veiksniai (3 proc.) bei
geros darbo sglygos (4 proc.).

Klausimynas tegsiamas atskiry darbo charakteristiky jvertinimu. Tyrimo dalyviai,
priklausomai nuo atsakymo turéjo pasirinkti baly skaiciy, kad jvertinty atlieckamo darbo vertinima
visuomengje, rizikinguma, jdomuma, pastangy biitinumg, aukSto profesionalumo biitinuma,
pasireiSkimo ir tobul¢jimo galimybiy suteikiamuma, sudétingumg bei fizin] sunkumag. Atsakymai |

§1 tyrimo anketos klausima atsispindi 14 lenteléje.



14 lentele
Respondenty pasiskirstymas pagal atskiry UAB ,,Siauliy statyba“ darbuotojy darbo

charakteristiky jvertinimus

1 visiSkai 5 visiSkai

Teiginiai nesutinku sutinku

sk. | proc. | sk. | proc. | sk. | proc. | sk. | proc. | sk. | proc.

Labai vertinamas visuomenéje 2 6,25 4 12,50 | 11 | 3438 | 6 18,75 | 9 | 28,13
Rizikingas 0 [ 0,00 2 6,25 | 12 [ 3750 | 2 6,25 | 16 | 50,00

Idomus 0 | 0,00 2 6,25 | 10 | 31,25 | 12 | 37,50 | 8 | 25,00
Reikalaujantis daug pastangy 1 3,13 5 1563 | 4 12,50 7 21,88 | 15 | 46,88

Reikalaujantis auksto

i 0 | 0,00 1 313 | 11 (3438 | 6 | 18,75 | 14 ([ 43,75
profesionalumo

Suteikiantis galimybes pasireiksti
0 | 0,00 2 6,25 6 | 18,75 | 16 | 50,00 | 8 | 25,00

ir tobuléti
Labai sudétingas 0 0,00 6 18,75 | 15 | 46,88 8 25,00 3 9,38
Sunkus fiziskai 2 6,25 5 15,63 6 18,75 7 21,88 | 12 | 37,50

Daugiausia respondenty sutiko, jog jy darbas yra rizikingas (50,00 proc.), reikalaujantis
daug pastangy (46,88 proc.) bei reikalaujantis auk$to profesionalumo (43,75 proc.). Ypatingo
nepritarimo charakteristikoms nesulauké nei vienas teiginys.

Remiantis 14 lenteléje pateiktu pasiskirstymu, apskaiciuoti vidutiniai darbo charakteristiky
jvertinimai (zr. 8 pav.).

Nustatyta, jog aukSc¢iausiais vidutiniais balais jvertintos Sios charakteristikos: reikalaujantis
auksto profesionalumo (4,03 balo), rizikingas (4,00 balo) bei reikalaujantis daug pastangy (3,94
balo). Zemiausiais vidutiniais balais jvertintos $ios charakteristikos: labai sudétingas (3,25 balo),

labai vertinamas visuomenéje (3,50 balo) bei sunkus fiziskai (3,69 balo).



Labai sudétingas
Labai vertinamas visuomenéje
Sunkus fiziskai

Jdomus

Suteikiantis galimybes pasireiksti ir
tobuléti

Reikalaujantis daug pastangy
Rizikingas

Reikalaujantis auksto profesionalumo

| 3,25

3,50

| 3,69

| 3,81

[/3,94

[ 3,94

4,00

| 4,03

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50

8 pav. Vidutiniai respondenty darbo charakteristiky jvertinimai, balais

Tyrimo dalyviy buvo prasoma iSreikSti pritarimg / nepritarimg ketvirtajame klausime

pateiktiems teiginiams. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal teiginiy jvertinimus pateikiamas 15

lenteléje.

15 lentelé

Respondenty pasiskirstymas pagal pritarima / nepritarimg teiginiams

. 1 visiSkai 5 visiSkai
Teiginiai ) 2 3 4 )
nesutinku sutinku
sk. | proc. | sk. | proc. | sk. | proc. | sk. | proc. | sk. | proc.
AS esu visiskai patenkintas
4 | 1250 | 5 1563 | 8 | 2500 [ 10 [ 31,25 | 5 | 15,63
bendrovéje vykdomais apmokymais
AS noréciau daugiau apmokymy 4 12,50 2 6,25 2 6,25 6 18,75 | 18 | 56,25
Manau, dar yra sriciy, kuriose
galéciau gilinti savo zinias, susijusias 1 3,13 1 3,13 3 9,38 7 21,88 | 20 | 62,50
su bendrovéje atlieckamu darbu
AS galéciau geriau dirbti, jei daugiau
1 3,13 2 6,25 8 [2500] O 0,00 | 21 | 65,63
iSmok¢iau

15 lentelés tesinys kitame puslapyje



15 lentelés tesinys

Atlygis uz mano indélj j darba
atitinka kity darbuotojy atlygj uz juy 6 | 1875 | 2 6,25 7 12188 | 10 | 31,25 | 7 | 21,88
indeélj

Pastebéjes neteisinguma dél atlygio,
8 [ 2500 ] 3 9,38 4 1250 | 4 | 12,50 | 13 | 40,63
kreipsiuosi dél to | vadova

Pastebéjes neteisinguma dél atlygio,
10 [ 3125 | 7 | 21,88 | 3 9,38 3 9,38 9 | 28,13
keisiu savo indélj j darba

Pastebéjes neteisinguma dél atlygio,
8 [ 2500 | 11 | 3438 | 2 6,25 5 | 1563 | 6 | 18,75
pakeisiu darboviete

IS lenteléje pateikty duomeny matyti, kad 15,63 proc. darbuotojy yra visiskai patenkinti
UAB ,,Siauliy statyba“ vykdomais apmokymais, o 12,50 proc. — néra patenkinti. Tyrimo duomenys
rodo, jog daugiausia respondenty (65,63 proc.) visiSkai sutiko su teiginiu ,,4§ galéciau geriau dirbti,
jei daugiau iSmokciau®. 62,50 proc. tyrimo dalyviy visiskai sutiko su teiginiu ,,Manau, dar yra
sriciy, kuriose galéciau gilinti savo Zinias, susijusias su bendrovéje atliekamu darbu®. Tai rodo, kad
darbuotojai nori daugiau apmokymuy ir pripazjsta poreikj gilinti savo Zinias. Taigi, UAB ,,Siauliy
statyba“ verta organizuoti mokymus.

IS 15 lentel¢je pateikty duomeny apie respondenty nuomoniy pasiskirstyma, atspindintj jy
pozitrj | atlygio uz darbg teisinguma bendrovéje ir jy potencialius veiksmus, galima daryti tokias
1Svadas:

e kiek daugiau nei pusé tyrimo dalyviy mano, kad jiems yra atlyginama teisingai (21,88 proc.
respondenty visiskai sutiko su Siuo teiginiu; 31,25 proc. sutiko);

e gerus santykius su tiesioginiais vadovais rodo daugiau nei 40 proc. respondenty
nusiteikimas apie neteisingg atlygj kalbétis su vadovu;

e teisingo atlygio rySio stiprumg su darbuotojy atlickamu darbu rodo respondenty polinkis
keisti savo ind¢lj j atliekama darba. IS atsakymy pasiskirstymo matyti, kad tike 31,25 proc.
darbuotojy atlygio uz darbg teisingumas visiskai neveikia jy atlickamo darbo. Tai rodo, jog
§i dalis darbuotojy yra nusiteike¢ dirbti taip pat, nepriklausomai nuo to, ar teisingai
skai¢iuojamas jy atlygis;

e pateikdami atsakymg teiginiui ,, Pastebéjes neteisingumg dél atlygio, pakeisiu darboviete
rodo, kad bendrovéje yra 25,00 proc. visiskai lojaliy darbuotojy, nelinkusiy keisti darbo ir
34,38 proc. visiskai lojaliy.

Taigi, respondenty nuomoniy pasiskirstymas dél atlygio uz darbg teisingumo UAB ,,Siauliy
statyba®“ rodo, kad darbo uZzmokesCio srityje verta déti pastangas, kuriant teisingo darbo

apmokeéjimo sistema, kuri biity susijusi su kiekvieno darbuotojo indéliu, su jo darbo rezultatais.



Vidutiniai teiginiy jvertinimai pateikti 16 lenteléje.

16 lentelé
Vidutiniai teiginiy apie darbuotojy motyvavimg jvertinimai, balais

Teiginiai Vidutiniai

ivertinimai
AS esu visi$kai patenkintas bendrovéje vykdomais apmokymais 3,22
AS noréciau daugiau apmokymy 4,00
Manau, dar yra sri¢iy, kuriose galéciau gilinti savo Zinias, susijusias su bendrovéje atlickamu darbu 4,38
AS galéciau geriau dirbti, jei daugiau iSmokciau 4,19
Atlygis uz mano indélj j darbg atitinka kity darbuotojy atlygj uz jy indélj 3,31
Pastebéjes neteisingumg dél atlygio, kreipsiuosi dél to | vadova 3,34
Pastebéjes neteisinguma dél atlygio, keisiu savo indélj j darbg 2,81
Pastebéjes neteisinguma dél atlygio, pakeisiu darboviete 2,69

Apskaiciavus vidutinius teiginiy jvertinimus, nustatyta, jog auksSc¢iausiu balu respondentai
vertina teiginj ,,Manau, dar yra sriciy, kuriose galéciau gilinti savo Zinias, susijusias su bendrovéje
atliekamu darbu“ (4,38 balo), o Zemiausiu ,Pastebéjes neteisingumqg dél atlygio, pakeisiu
darboviete (2,69 balo).

Siekiant nustatyti, ar UAB ,,Siauliy statyba“ darbuotojai yra patenkinti savo darbu, j tyrimo
instrumentg buvo jtrauktas penktasis klausimas, t.y. bendrojo pasitenkinimo darbu nustatymas.

Atsakymy j §j klausimg pasiskirstymas atsispindi 9 paveiksle.

6,25%

3,13%

40,63% B Taip

@ Ne visada
ONe

O Sunku atsakyti

9 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal pasitenkinimg darbu, proc.



50,00 proc. UAB ,,Siauliy statyba* darbuotojy ne visada yra patenkinti savo darbu. Kiek
daugiau nei 40 proc. savo darbu yra patenkinti ne visada. Likusieji respondentai pasirinko atsakymo
variantus “ne” ir “sunku atsakyti” (atitinkamai 3,13 ir 6,25 proc.).

Buvo domimasi, ar UAB ,Siauliy statyba“ darbuotojai rekomenduoty savo vaikams
pasirinkti analogiSka darbg. Tyrimo rezultatai parod¢, jog darbuotojai neturéjo tvirty nuostaty deél
atsakymo | §j klausimg, dauguma nerekomenduoty rinktis tokios pat kaip savo specialybés savo

vaikams (zr. 17 lent.).

17 lentelé

Respondenty pasiskirstymas pagal rekomendavimg vaikams pasirinkti analogiskg specialybe

Atsakymo variantai Respondenty sk. Respondenty proc.
1 (tikrai nerekomenduociau) 6 18,75
2 11 34,38
3 8 25,00
4 5 15,63
5 (tikrai rekomenduociau) 2 6,25
32 100,00

Tyrimo rezultatai atskleide, jog 18,75 proc. UAB ,,Siauliy statyba“ darbuotojy savo vaikams
tikrai nerekomenduoty rinktis analogiSkos specialybés, 34,38 proc. — nerekomenduoty. Manoma,
jog tokius rezultatus lemia pac¢iy darbuotojy neigiamai jvertintos darbo charakteristikos — darbas yra
rizikingas, reikalaujantis daug pastangy.

Sekanciu tyrimo instrumento klausimu buvo siekiama suZzinoti, ar UAB ,Siauliq statyba“
darbuotojai didziuojasi savo darbu. Atsakymy j §j anketos klausimg pasiskirstymas pateikiamas 10
paveiksle.

Tyrimo rezultaty analizé atskleidé, jog dauguma UAB ,,Siauliy statyba“ darbuotojy (37,50
proc.) didziuojasi savo darbu. 31,25 proc. tyrimo dalyviy labai didziuojasi savo darbu. Visiskai savo

darbu nesididziuoja 3,13 proc. tyrimo dalyviy.



5 (visiskai sutinku) | 31,2

Ot

4 | 37|50
3 | 18,75
2 | 21,88

1 (visiSkai nesutinku) I 3,13

0,00 5,00 10,00 15,00 20,00 25,00 30,00 3500 40,00

10 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal didziavimasi savo darbu, proc.

Siekiant suZinoti, ar UAB ,,Siauliy statyba* darbuotojai galvoja apie galimybe keisti darba, j
tyrimo anketg buvo jtrauktas astuntasis klausimas. Atsakymy i §j anketos klausimg pasiskirstymas

pateikiamas 18 lenteléje.

18 lentele

Respondenty pasiskirstymas pagal tai, ar jie galvoja apie galimybe keisti darba

Atsakymo variantas Respondenty sk. Respondenty proc.
Labai daznai 0 0,00
Daznai 1 3,13
Kartais 24 75,00
Beveik niekada 4 12,50
Niekada 3 9,38
I§ viso: 32 100,00

Kaip rodo lenteléje pateikti duomenys, dauguma UAB ,,Siauliy statyba* darbuotojy (75,00
proc.) kartais pagalvoja apie galimybe keisti darbg. Apie tokias galimybes daznai pasvarsto tik 3,13
proc. bendrovés darbuotojy. 12,50 proc. tiriamyjy nurodé, jog apie tokig galimybe susimasto beveik
niekada, o 9,¢ proc. — niekada. Vis gi, didZioji dalis UAB ,,Siauliy statyba“ darbuotojy yra lojaliis

organizacijai, kurioje dirba, o tai liudija apie gana auksta motyvaciniy priemoniy efektyvuma.



AStuntuoju tyrimo anketos klausimu respondenty buvo praSoma jvertinti, kiek jiems yra
svarbiis materialiniai bei psichologiniai motyvavimo veiksniai. Siy veiksniy vidutiniai jvertinimai

pateikiami 11 paveiksle.

5 (labai svarbiis) 62 5071 83
15,63
o 1%
3,13 B Psichologiniai
3 06,25 -
' O Materialiniali
6,25
2 [T313
1 (visiSkai 12,50
nesvarbis) 3,13
0,00 20,00 40,00 60,00 80,00

11 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal materialiniy ir psichologiniy motyvavimo veiksniy

[vertinimus, proc.

Atliktas tyrimas rodo, jog daugumai tyrimo dalyviy yra labai svarbis tiek psichologiniai,
tiek materialiniai veiksniai — atitinkamai 62,50 ir 71,88 proc. Buvo ir tokiy respondenty (12,50
proc.), kurie nurod¢, jog psichologiniai veiksniai yra visiSkai nesvarbis.

Tyrimo dalyviy teirautasi, ir, ar jie yra patenkinti gaunamu atlyginimu. Tyrimo dalyviy
nuomoniy pasiskirstymas pateikiamas 19 lentel¢je. Tyrimo rezultatai atskleidé, jog tik 12,50 proc.
UAB ,Siauliy statyba“ darbuotojy yra patenkinti gaunamu atlyginimu; labai patenkinty darbo
uzmokesciu visiskai nebuvo. Daugiausia tyrimo dalyviy (46,88 proc.) nurodé, jog yra nei patenkinti
nei nepatenkinti darbo uzmokesciu. 34,38 proc. tyrimo dalyviy paZymejo, jog yra nepatenkinti
gaunamu atlyginimu, o 6,25 proc. — labai nepatenkinti. Taigi, didelés dalies UAB ,.Siauliy statyba“
darbuotojy nepasitenkinimas gaunamu atlyginimu yra svarbi darbuotojy motyvacinés aplinkos
problema. Kaip rodo tyrimo rezultatai, daliai darbuotojy gaunamas atlyginimas yra demotyvuojantis

veiksnys.



19 lentelé

Respondenty pasiskirstymas pagal tai, ar jie patenkinti gaunamu atlyginimu

Atsakymo variantas Respondenty sk. Respondenty proc.
Taip, labai 0 0,00
Patenkinta(-s) 4 12,50
Nei patenkinta(-s), nei nepatenkinta(-s) 15 46,88
Nepatenkinta(-s) 11 34,38
Labai nepatenkinta(-s) 2 6,25
I§ viso: 32 100,00

Paskutiniuoju tyrimo anketos klausimu UAB ,.Siauliy statyba“ darbuotojy buvo prasoma
pazyméti, kokie pagrindiniai motyvai paskatinty juos dirbti dar efektyviau ir padidinty
pasitenkinimg darbu. Tyrimo dalyviai gal¢jo Zyméti daugiau nei vieng atsakymo variantg.

Atsakymy j §j anketos klausimg pasiskirstymas pateikiamas 12 paveiksle.

Kita [ 0,56
Darbo uzmokescio pakélimas ] 12,43

] 14,12

Socialinés garantijos (sveikatos,..

Galimybé kilti karjeros laiptais

Mokymosi, tobuléjimo salygos 9,60

Aiskios, jdomios uzduotys | 8,47

Tinkamesnis ir teisingesnis veiklos.. 2,82
Galimyb¢ rizikuoti, i8Stkiai 3,39
Draugiskas kolektyvas, palanki.. ] 10,17

| 8,47

Geri santykiai su vadovu

Komfortiska, patogi darbo aplinka ] 15,65

Noras iSlaikyti darbo vieta

Galimybé¢ kazka nuveikti visuomenés.. 3,95

Istaigos tikslai, misija, vizija 2,82

Organizacijos prestiZzas 2,26

0,00 2,00 4,00 6,00 8,00 10,0012,0014,0016,00

12 pav. UAB “Siauliy statyba” darbuotojus skatinantys efektyviau dirbti ir didinantys
pasitenkinima darbu motyvai, proc.



Kaip atskleidé tyrimo rezultatai, UAB ,,Siauliy statyba” darbuotojus skatinantys efektyviau
dirbti ir didinantys pasitenkinimg darbu motyvai yra socialinés garantijos (14,12 proc.), darbo
uzmokesCio pakélimas (12,42 proc.) ir draugiskas kolektyvas, palanki atmosfera darbe (10,17
proc.).

Taigi, atlikus UAB ,,Siauliy statyba“ darbuotojy motyvacijos jvertinima, toliau $iame darbe

formuluojamos jmonés motyvacinés aplinkos gerinimo kryptys.

3.4. UAB ,,Siauliy statyba“ darbuotojy motyvacijos didinimo kryptys

Siekiant efektyvesnio darbo uzmokes¢io, kaip motyvavimo priemonés, panaudojimo
darbuotojy motyvacijai gerinti, rekomenduojama sukonkretinti kokiais atvejais, kokiems darbo
kriiviams, uzduociy sudétingumui, atsakomybei uz atlieckamas funkcijas esant, turéty biti skiriami
priedai prie bazinio atlyginimo. Siekiant sukurti visapusiska ir efektyvig darbuotojy skatinimo
sistema biitina atlygj sieti su darbo rezultatais. Vykdant pokycius nereikéty pamirsti, kad norint, jog
darbo uZzmokesCio sistema biity efektyvi, bei patenkinty tiek darbuotojy, tiek organizacijos
poreikius, turi bati privalomi ir trys pagrindiniai darbo uzmokeséio sistemos kriterijai — ji turi
uztikrinti socialing lygybe, turi biiti lengvai valdoma, bei turi biiti lanksti.

Numatomas darbo uzmokesc¢io sistemos tobulinimo plano poveikis:

e lankstesné darbo uzmokescio sistema efektyviau skatins darbuotojus siekti geresniy darbo
rezultaty;

e padidés pasitenkinimo darbu lygis;

e organizacijos darbuotojams i$nyks neteisybés jausmas dél neteisingo darbo uzmokescio;

e darbo uzmokescio sistemos koregavimas supaprastins skatinimo procesus.

Nemazai daliai UAB ,Siauliy statyba“ darbuotojy darbo turinys yra pagrindinis
motyvatorius. Tod¢l rekomenduojama ,,praturtinti“ darbo turinj (jvesti jvairesnes uzduotis bei
priémimo procesa, suteikti darbuotojams galimybe iSsakyti savo id¢jas, skatinti komandinj darba.
Darbo ,,praturtinimo* programa pateikiama 20 lenteléje.

Darbo ,,praturtinimo* programos laukiami rezultatai:

e didesné¢ darbiniy uzduociy jvairove;

e jvairesni darbuotojy sugebéjimai ir platesnis atliekamos veiklos suvokimas;
e tiksliai suvokiama atliekamo darbo svarba;

e didesnis darbuotojy veiklos autonomiskumas;

e aukstesnis pasitenkinimo darbu lygis;



e didesné darbuotojo atsakomybe;

e profesiniy gebéjimy ir veiklos suderinamumas.

20 lentele
Darbo turinio ,,praturtinimo® bei sugebéjimuy, jgiidZiy bei kvalifikacijos tinkamesnio

panaudojimo darbiné¢je veikloje uzdaviniai ir atsakingi padaliniai

Eil. nr. UZdaviniai Atsakingi asmenys
1. Ivertinti esamg darbuotojy turinj Viduriniojo lygio vadovai
2. Apsvarstyti ir jvertinti §iy darbuotojy darbo ,,praturtinimo® galimybiy

igyvendinima darbuotojy darbinés veiklos praktikoje:
e daugiau jvairesniy uzduociy ir i$$ikiy darbingje veikloje;
e didesné veiklos autonomija;
e darbuotojy iniciatyvumo skatinimas;
e horizontali rotacija;
Viduriniojo lygio vadovai
e didesnis darbuotojy jtraukimas | sprendimy priémimo
procesa;
e galimybés iSsakyti savo sumanymus ir idéjas suteikimas;
e komandinio darbo skatinimas darbinéje veikloje;

e asmeninés kieckvieno darbuotojo atsakomybés uz darbo

rezultatus numatymas.

3. I$vardinty priemoniy poveikio darbuotojy motyvacijai jvertinimas. Viduriniojo lygio vadovai

UAB ,Siauliy statyba“ taip pat rekomenduojama: suteikti daugiau jgaliojimy ir laisvés
darbuotojams, kritikuoti konstruktyviai, skatinti imtis naujy uzduociy, skirti specialias uzduotis tam,
kad darbuotojai tapty pagrindiniy darbo sri¢iy ekspertais.

Rekomenduojama labiau individualizuoti mokymo poreikj, labiau sieti mokymus su
darbuotojy atliekamu darbu.

Respondenty nuomoniy pasiskirstymas dél atlygio uz darba teisingumo UAB ,,Siauliy
statyba®“ rodo, kad darbo uZmokesCio srityje verta déti pastangas, kuriant teisingo darbo
apmokejimo sistema, kuri biity susijusi su kiekvieno darbuotojo indéliu, su jo darbo rezultatais, nes
beveik pusé tyrimo dalyviy mano, kad jiems néra atlyginama visiSkai teisingai. Jei vadovai nekreips
démesio j $ig sritj, galima laukti, kad 18,75 proc. darbuotojy gali pakeisti darbovietg, 28,13 proc.
darbuotojy gali pablogéti jy atliekamo darbo rezultatai.

Galima teigti, kad tinkamai pritaikiusi motyvavimo sistema, UAB ,Siauliy statyba“
optimaliai panaudoty materialines, nematerialines ir psichologines priemones darbuotojams skatinti.

Motyvavimo sistemos tobulinimo kryp¢iy jgyvendinimas padéty skatinti jmonés darbuotojy



darbingumg, sumazinty nepasitenkinimg darbu, suteikty galimybe patenkinti ne tik darbuotojy

poreikius, bet ir jgyvendinti bendrovés iskeltus tikslus.



ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

Atlikus motyvacijos teoriniy darby analize, daromos iSvados:

e Savokos motyvas, motyvacija, motyvavimas yra glaudZiai tarpusavyje susijusios. Zmogaus
aktyvumui didele reikSme turi patenkinti poreikiai, kurie suprantami kaip zmoniy elgesio
motyvai. Nuo motyvy pobiidzio priklauso kokio stiprumo bus motyvacija. Dazniausiai apie
motyvacija kalbama kaip apie jéga, kai zmogus nori pasiekti tikslg arba jvykdyti tam tikrg
uzduotj. Motyvacijos esmé - darbas turi suteikti zmogui tai, ko jis labiausiai nori. Kuo
labiau patenkinami darbuotojy norai, tuo daugiau jmoné gali tikétis savo nory
patenkinimo produktyvumo, kokybés, gero aptarnavimo.

e Visos motyvacijos teorijos vienaip ar kitaip bando atsakyti j organizacijy vadovams labai
svarby klausimg — kaip uztikrinti ir palaikyti pageidaujama darbuotojy elgesi, iSlaikant kuo
geresnius jy darbo rezultatus. Deja, daugelis i§ jy tiesioginio atsakymo ] §j klausima
neduoda. Daugelis motyvacijos teorijy nagrinéja kurj nors vieng ar kelis motyvacijos
aspektus, todel bandoma jas derinti tarpusavyje ar apjungti i visuma, norint gauti pilnesnj
vaizda apie darbuotojy motyvacija. Tad analizuoty motyvacijy teorijy pritaikomumas
Siuolaikinéje organizacijoje neretai yra abejotinas, kadangi skirtingy motyvacijos teorijy
i8dava yra jy universalumo stoka, nes nei viena i§ jy néra pakankama siekiant suvokti
darbuotojy jvairiose situacijose motyvacija.

e Motyvacija turi uztikrinti norg mokytis, kaupti ir dalintis Ziniomis. Daug skirtingy
motyvacijos sistemy, jgyvendinamy jmonéje, garantuoty, kad kiekvienas darbuotojas gali
pasirinkti, kiek jis noréty dalyvauti imonés veikloje, koks turéty biiti jo indélis ir ka
atitinkamai jis uz tai gauty. Darbuotojai turéty biiti motyvuojami ir skatinami mokytis bei
dalintis jgytomis Ziniomis. Svarbu susieti darbo uzmokestj su pasiekimais, laiméjimais,
darbo kriiviu, uzduociy sudétingumu, atsakomybe uz atlieckamas funkcijas, atsizvelgiant }
darbuotojy turimg issilavinimg, darbine patirtj, darbui reikalingus jgtidzius ir savybes, bei
poreikius. Siekiant sukurti visapusiSka ir efektyvig darbuotojy skatinimo sistemg biitina
atlygj sieti su darbo rezultatais. Peréjimas nuo pavieniy motyvavimo priemoniy taikymo prie
vientiso, kompleksinio poziiirio, apimancio visus galimus darbuotojy motyvy struktiiros
lygius, imonéms leidZia pagerinti bei iSlaikyti darbuotojy motyvacijos lygi.

Atlikto UAB ,,Siauliy statyba“ darbuotoju motyvacijos ir ja salygojantiy veiksniy
tyrimo rezultatai leidZia daryti tokias iSvadas:

e Didziausia UAB “Siauliy statyba” darbuotojy dalis, kaip labai svarby veiksnj, lémusj

pasirinkimg dirbti biitent analizuojamoje jmon¢je, jvertino norg jgyti darbo patirties statybos



jmonéje. Atsizvelgiant j tai, jog didzioji dalis UAB ,.Siauliy statyba“ darbuotojy Sioje
jmonéje dirba ilgiau nei 10 mety, $is pasirinkimas buvo sékmingas — patirties statybos
sektoriuje respondentai jgijo. Daugiausia tyrimo dalyviy kaip labai svarbius iSorinius
veiksnius, lémusius pasirinkima dirbti UAB ,,Siauliy statyba® jvardino darbo uzmokestj bei
darbo vietos sauguma.

UAB ,,Siauliy statyba“ darbuotojams svarbiausia yra jdomus ir mégstamas darbas, galimybé
kelti kvalifikacijg ir profesinj meistriSkumg ir tik trecioje vietoje pagal svarbumg atsidiire
geras darbo uzmokestis. Tad tyrimo hipotezé buvo patvirtinta tik i§ dalies. Taigi
formuodami bei gerindami motyvacine aplinka, UAB ,,Siauliy statyba“ vadovai turéty
atsizvelgti | tai, jog minétieji veiksniai yra svarbiausi organizacijos darbuotojams. Vadovai
neturéty déti pastangy tokiose srityse kaip valdzia, statusas, Kiti veiksniai bei geros darbo
salygos.

Darbo uzmokescio srityje verta déti pastangas, kuriant teisingo darbo apmokéjimo sistema,
kuri biity susijusi su kiekvieno darbuotojo indéliu, su jo darbo rezultatais, nes beveik pusé
tyrimo dalyviy mano, kad jiems néra atlyginama visiSkai teisingai. Jei vadovai nekreips
démesio | Sig sritj, galima laukti, kad 18,75 proc. darbuotojy gali pakeisti darboviete, 28,13
proc. darbuotojy gali pablogéti jy atliekamo darbo rezultatai.

Nemazai daliai UAB ,Siauliy statyba“ darbuotojy darbo turinys yra pagrindinis
motyvatorius.

Imonés darbuotojai pageidauja daugiau apmokymy ir pripaZzjsta poreikj gilinti savo Zinias.
Dauguma UAB ,,Siauliy statyba“ darbuotojy kartais pagalvoja apie galimybe keisti darba.
Apie tokias galimybes daznai pasvarsto tik labai mazas procentas bendrovés darbuotojy. Vis
gi, didzioji dalis UAB ,,Siauliy statyba“ darbuotojy yra lojaliis organizacijai, kurioje dirba, o
tai liudija apie gana aukSta motyvaciniy priemoniy efektyvuma.

Atliktas tyrimas rodo, jog daugumai tyrimo dalyviy yra labai svarbis tiek psichologiniai,
tiek materialiniai veiksniai. Atskiri respondentai nurodé, jog psichologiniai veiksniai yra
visiSkai nesvarbis.

Didelés dalies UAB ,,Siauliy statyba* darbuotojy nepasitenkinimas gaunamu atlyginimu yra
svarbi darbuotojy motyvacinés aplinkos problema. Kaip rodo tyrimo rezultatai, daliai
darbuotojy gaunamas atlyginimas yra demotyvuojantis veiksnys.

Rekomendacijos:

UAB ,,Siauliy statyba“ verta organizuoti mokymus, kadangi jmonés darbuotojai pripaZjsta
poreikj kelti kvalifikacijag. Mokymus rekomenduojama organizuoti pries tai iStyrus, kokiy

mokymy jmonés darbuotojams triiksta.



Siekiant efektyvesnio darbo uzmokes¢io, kaip motyvavimo priemonés, panaudojimo
darbuotojy motyvacijai gerinti, rekomenduojama esant didesniems darbo kriviams bei
sudétingesnéms uzduotims skirti priedus prie bazinio atlyginimo.

Rekomenduojama ,,praturtinti darbo turinj (jvesti jvairesnes uzduotis bei i$Sukius, suteikti
didesne¢ veiklos autonomija, skatinti iniciatyva, jtraukti darbuotojus j sprendimy pri€émimo
procesa, suteikti darbuotojams galimybe iSsakyti savo idéjas, skatinti komandinj darba.
Bendrovéje organizuojami mokymai atitinka darbuotojy poreikj tobuléti ir parodo, kad
reikty labiau individualizuoti mokymo poreikj, sieti mokymus su darbuotojy atlickamu

darbu.
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PRIEDAI
1 priedas

Tyrimo anketa
Gerbiamasis,

Prasome Jus dalyvauti apklausoje, kurios tikslas surinkti duomenis apie statybos imonés
darbuotojy darbo motyvacijg. Apklausa anoniminé, rezultatai bus analizuojami tik apibendrintai.

Prasome pazyméti pasirinktus atsakymus. Jei suklydote, perbraukite atsakymg ir jrasykite
teisingaji.

Pasirinktg atsakyma zymékite kryzeliu: ><
1. Kiek svarbiis pasirenkant darba statybos imonéje Jums buvo Sie veiksniai:

Veiksniai | 1 (visiskainesvarbu) [2 [3 [4 |5 (labaisvarbu)
VIDINIAI VEIKSNIAI

Noras jgyti darbo patirties statybos jimonéje
Asmeninio tikslo siekimas

Atsitiktinumas

Artimyjy ir draugy patarimai

Geras pavyzdys (autoriteto jtaka)

Kitos alternatyvos nebuvimas

ISORINIAI VEIKSNIAI

Darbo turinys
Socialinés garantijos
Darbo salygos
Tobulinimosi galimybés
Darbo uzmokestis
Darbo vietos saugumas
Galimybé daryti karjera
Atsakomybés pobiidis
Prestizas

2. Kas Jus labiausiai motyvuoja darbe (galite rinktis kelis variantus)?

0 jdomus ir mégstamas darbas; o Jus ir Jasy darbg vertina kolektyvas;
O geri santykiai kolektyve; O geros darbo salygos;

o galimybe kelti kvalifikacijg ir profesinj meistriskuma; o galimybe daryti karjera;

o geras darbo uzmokestis; O vyresnybés pagarba ir pasitikéjimas;
o valdzia, statusas; O saugumas;

o kita

3. Kaip Jius asmeni$kai vertinate savo darba?

Teiginiai 1 visiskai | 2 | 3 | 4 | 5 visiskai
nesutinku sutinku
Labai vertinamas visuomenéje
Rizikingas
Idomus

Reikalaujantis daug pastangy

Reikalaujantis auksto profesionalumo

Suteikiantis galimybes pasireiksti ir tobuléti

Labai sudétingas

Sunkus fiziskai




4. Pareikskite pritarimg / nepritarima Siems teiginiams:

Teiginiai 1visi8kai | 2 | 3 | 4 | 5 visiSkai
nesutinku sutinku

AS esu visi§kai patenkintas bendrovéje vykdomais apmokymais

A§ noréciau daugiau apmokymy

Manau, dar yra sri¢iy, kuriose galéciau gilinti savo Zinias, susijusias su
bendrovéje atliekamu darbu

A§ galéciau geriau dirbti, jei daugiau iSmokc¢iau

Atlygis uz mano indélj j darbg atitinka kity darbuotojy atlygj uz jy indélj

Pastebéjes neteisinguma dél atlygio, kreipsiuosi dél to j vadova

Pastebéjes neteisinguma dél atlygio, keisiu savo indélj j darba

Pastebéjes neteisinguma dél atlygio, pakeisiu darboviete

5. Ar esate patenkintas savo darbu?
o taip; O ne visada; O ne; o sunku atsakyti.

6. Ar rekomenduotumeéte rinktis tokj pat darbg savo vaikams?
1(tikrai nerekomenduociau) 2 3 4 5 (tikrai rekomenduociau)
o o o o o

7. Jus didZiuojatés savo darbu?

1 (visiskai nesutinku) 2 3 4 5 (visiSkai sutinku)

o o o o o

8. Ar galvojate apie galimybe keisti darba?

o labai daznai; o daznai; o kartais; o beveik niekada; o niekada.
9. Ivertinkite kiek svarbiis Jums Sie motyvavimo veiksniai:

Motyvavimo veiksniai: 1 (visi$kai nesvarbiis) | 2 3 4 5 (labai svarbiis)
Materialiniai

Psichologiniai

10. Ar esate patenkinta(-s) savo atlyginimu?

O taip, labai; o patenkinta(-s); O nei patenkinta(-s), nei nepatenkinta(-s);

0 nepatenkinta(-S); o labai nepatenkinta(-s).

11. Kaip daZnai organizacijoje taikomos Sios darbuotoju motyvavimo priemonés? Suranguokite pagal daZnuma
(6 — labai daznai; 1 — visiskai netaikomos).

Motyvavimo priemonés Rangavimas:

Saves ugdymo ir kvalifikacijos kélimo plany sudarymas

Tiksly (uzduoc€iy) nustatymo tobulinimas

Piniginés skatinimo sistemos

Darbuotojy jtraukimas j organizacijos valdyma

Atliekamo darbo perprojektavimas, siekiant padidinti turininguma

Kitos

12. Kokie pagrindiniai motyvai Jus paskatinty dirbti dar efektyviau ir padidinty pasitenkinima darbu (galimi
keli atsakymu variantai):

organizacijos prestizas;

galimybeé kazka nuveikti visuomenés naudai;

komfortiska, patogi darbo aplinka;

draugiskas kolektyvas, palanki atmosfera darbe;

tinkamesnis ir teisingesnis veiklos vertinimas;

mokymosi, tobuléjimo salygos;

socialinés garantijos (sveikatos, gyvybés draudimas, pensija ir kt.);
Kita (JrASYKITE)...uveeeueeriiiieiieieeriieeteeseesire st e steeesaesbeessaesseesnneesneenneenns

jstaigos tikslai, misija, vizija;
noras i$laikyti darbo vieta;

geri santykiai su vadovu;
galimybé rizikuoti, i$§tkiai;
aiskios, jdomios uzduotys;
galimybé kilti karjeros laiptais;
darbo uzmokescio pakélimas;

O000o0oaoao
O00o0oo0oooao




Keletas papildomy klausimy:

13. Jisy Iytis:
O vyras; O moteris.

14. Jiisy amZius:
o iki 25 m; 0 25-40 m; o 40- 60 m;
o vir§ 60 m.

15. Jiisy iSsilavinimas :
O nebaigtas vidurinis; o vidurinis; O aukstesnysis;
O aukstasis.

16. Jiisy darbo trukmé (staZas) statybos sektoriuje:
o iki 5 mety. o daugiau nei 10 mety; 0 5-10 mety;

17. Jiisy Seimyniné padétis:
o istekéjusi / vedes; o iSsiskyrusi (-¢s); 0 naslé / naslys;

O gyvenate nesusituoke; O viengungis / vienisa.

18. Pareigos, kurias Jiis uZimate:

o auk$¢iausiojo lygio vadovas; o viduriniojo lygio vadovas;
O zemiausiojo lygio vadovas; o darbininkas;
o kita (jrasykite)

© Dékojame uz Jiisy kantrybe dalyvaujant apklausoje ir atsakant §
klausimus.



