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IVADAS

Siuolaikiniame pasaulyje jmonés kovoja dél islikimo rinkoje, konkuruoja tarpusavyje dél
geresniy rezultaty, siekia biiti sékminga bei perspektyvia organizacija naudojant finansinius ir
7mogiSkuosius iSteklius. Siais laikais jmonés egzistavimas ir sékmé tiesiogiai priklauso nuo
darbuotojy. Gebéjimas pritraukti tinkamus zmones, atrinkti talentingus darbuotojus, juos sudominti,
motyvuoti, o svarbiausia iSlaikyti jmonéje dabar, pandemijos laikotarpiu, tapo itin svarbia
organizacijy strategine problema dél vis did¢jancio darbo jégos triikumo. Imonés susiduria su jvairiais
i8$tikiais ne tik tada kai ieSko ir priima darbuotojus, bet daznu atveju kyla problemy ir su esamais
darbuotojais, nes atéjusiy entuziastingy ir talentingy Zmoniy norai, poreikiai keiciasi ir ilgai netrukus
jie ima svarstyti apie alternatyvas. Netikétai atsiradusios pandemijos metu nuotolinis darbas pakeité
motyvacijg bei Zzmoniy rySius su organizacija, tapo neatsiejama darbo organizavimo salyga. | darbg i§
namy zvelgiama per veiksniy prizmg, jtakojanc¢iy zmoniy gebéjima dirbti, tobuléti ir integruoti darba
] savo asmeninj gyvenimg. Nuotolinis darbas apzvelgiamas trimis pagrindiniais veiksniais: darbo ir
asmeninio gyvenimo balansas, produktyvumas ir organizacinis lankstumas. Tarp nuotolinio darbo
veiksniy, motyvacijos ir ketinimo palikti organizacija yra glaudus rysys, nes darbuotojy kaita vyksta
del tam tikry priezasciy, kurios gali paveikti Zzmogy iSeiti savo noru arba priverstinai.

Darbo temos aktualumas. Sparciai tobuléjancios informacinés technologijos ir vis dazniau
praktikuojamas darbas i§ namy sumazino poreikj darbuotojui fiziSkai biiti biure, taciau Lietuvoje
nuotolinis darbas nebuvo itin populiarus iki pandemijos (Nakrosiené, A., ir Butkevicien¢, E., 2016).
Siais laikais darbuotojy motyvavimas tapo viena svarbiausiu organizacijy problemy (Ali, B. J., ir
Anwar, G., 2021). Praktiniu pozitiriu motyvacijos ir ketinimo palikti organizacija sgsaja aktuali
organizacijy veiklose, kadangi turi didele jtaka tiek jmonés augimui, veiklos rezultatams tiek
darbuotojo likesCiams ir rezultatams. Investicija i darbuotoja yra investicija i imonés ateitj (Acar, P.,
ir kt., 2019), tod¢l imonés nemazai investuoja 1éSy ir laiko i darbuotojy atranka, apmokymus ir
motyvacijg (Keles, H. N., ir Findikli, M. A., 2016), atitinkamai darbuotojy kaita sukelia veiklos
sutrikimus ir didina jmonés islaidas (Aprillyani, A. M. E., ir Putra, M. S., 2021). Teoriniu pozitiriu
Siy laiky pastoviai besikeiciancioje verslo aplinkoje, kuomet vyrauja naujos technologijos ir sparti
informacijos sklaida aktualiis ir svarbiis naujausi moksliniai, empiriniai tyrimai siekiant rezultatus

naudoti verslo problemoms spresti.



Analizuojamos temos iStyrimo lygis. Mokslininky teigimu pagrindiniai nuotolinio darbo
i8Stikiai yra griztamasis rySys ir asmeninis geb&jimas organizuoti savo darba, todél jmoniy vadovai
turéty veiksmingiau bendradarbiauti su nuotolinj darbg dirbanciais zmonémis, kad jie bty motyvuoti
(Raisiené, A. G., Rapuano, V., Dory, T., ir Varkuleviciute, K., 2021). Mokslininkai pazymi, kad
zmogiskyjy iStekliy valdymas Siais laikais tampa itin svarbus aspektas, kadangi darbuotojai ir jy zinios
jtakoja organizacijos produktyvumag o atlikti tyrimai parodo pasitenkinimo darbu svarbg jmoniy
veikloje (Ali, B. J., ir Anwar, G., 2021). Mokslininky tyrimais jrodyta, kad kuo stipresné darbuotojo
motyvacija tuo didesnis jmonés veiklos efektyvumas, taciau visos organizacijos turéty sukurti savo
taisykles, politika ir motyvacing strategija, kad nustatyti veiksnius jtakojancius darbuotojy motyvacija
(Manzoor, Q. A., 2012). Remiantis moksliniy tyrimy iSvadomis pastebima, kad kuo labiau
darbuotojas patenkintas darbu, tuo didesnis jsipareigojimas jmonei ir mazesné tikimybé palikti
organizacijg (Aprillyani, A. M. E., ir Putra, M. S., 2021). Didele jtaka ketinimui palikti organizacija
daro vadovas ir jo elgesys. Teigiamas vadovavimas motyvuoja dirbti, skatina pasitenkinimg darbu,
produktyvuma, efektyvuma ir norg tobuléti, o atvirkstinis variantas skatina nepasitenkinimg darbu,
mazina pasitikéjimg vadovu, didina rizikg pakeisti darbg (Negoro, M. C. W., ir kt., 2021).

Darbo naujumas. Mokslininky atlikti tyrimai pabrézia nuolatinio tobul€jimo svarbg tiriant
darbuotojy elgseng organizacijoje, kadangi skirtinguose tyrimuose egzistuoja tam tikri ribojimai,
socialiniai, ekonominiai, politiniai skirtumai, ne visose srityse motyvacija yra pinai iSvystyta.
Kintant ekonominei Salies aplinkai bei spar¢iai besipleCiant naujoms technologijoms, o taip pat
atsizvelgiant | esamg pandemijos situacijg Siuolaikiné motyvacija turéty buti individuali kiekvienam
darbuotojui, kadangi keiciasi zmoniy poreikiai, skiriasi jvairiy karty vertybés ir lukesCiai. Nuspéti
ateit] nelengva taciau nagrin¢jant perspektyvas ir poreikiy jvairove, nustacius motyvacijos lygj galima
prognozuoti darbuotojo elgesj (Smith, J., ir kt., 2020).

Darbo problema. Ar darbuotojy motyvacija, jtakojama nuotolinio darbo veiksniy lemia
ketinimg palikti organizacija Lietuvoje?

Darbo tikslas. [vertinti, kaip darbuotojy motyvavimas ir ketinimas palikti organizacija
priklauso nuo nuotolinio darbo veiksniy: asmeninio gyvenimo ir darbo balanso, produktyvumo ir
organizacinio lankstumo.

Darbo uzdaviniai:

. Apzvelgti nuotolinio darbo veiksniy, darbuotojy motyvavimo ir ketinimo palikti organizacija

teorinius aspektus.



2. Pagristi teorine sgsaja tarp nuotolinio darbo veiksniy, darbuotojy motyvavimo ir ketinimo palikti
organizacija

3. Atlikti nuotolinio darbo veiksniy jtakos darbuotojy motyvavimui ir ketinimui palikti organizacija
vertinima.

4. Pateikti tyrimo iSvadas bei rekomendacijas darbuotojy motyvavimo strategijai tobulinti.

Darbo metodai. Mokslinés literatiiros Saltiniy analizé, apibendrinimas ir sintezé. Anketiné
apklausa, statistiné duomeny analiz¢ ir grafinis duomeny pateikimas.

Darbo struktira. Darbg sudaro literatiiros apzvalga, empirinio tyrimo metodologija,
rezultatai ir jy apzvalga bei iS§vados, pasitilymai.

Literatiiros apzvalga skirstoma i tris mokslinés literatiiros analizés skyrius. Pirmame skyriuje
pateikiama darbuotojy motyvavimo teorin¢ analizé, analizuojama motyvacijos ir motyvavimo
koncepcija, vidiné ir iSoriné motyvacija bei motyvavimo priemoniy sistema. Antrame skyriuje
nagrin€¢jama ketinimo palikti organizacijg koncepcija ir veiksniai. Tre¢iame skyriuje apzvelgiama
nuotolinio darbo koncepcija, jvardijami pagrindiniai veiksniai ir pateikiama jy apzvalga bei
nagrinéjamos nuotolinio darbo veiksniy, motyvavimo ir ketinimo palikti organizacija sasajos.

Ketvirtame skyriuje pateikiama nuotolinio darbo veiksniy moderuojancio poveikio darbuotojy
motyvacijai ir ketinimui palikti organizacijg kiekybinio tyrimo metodologija, keliamos hipotezés,
tyrimo atlikimo eiga, tyrimo duomeny analiz¢ bei hipoteziy tikrinimo rezultatai ir jy apzvalga.

Penktoje dalyje pateikiamos i§vados, sudaromi pasiiilymai bei rekomendacijos.



1. DARBUOTOJU MOTYVAVIMAS

1.1 Motyvacijos ir motyvavimo koncepcija

Motyvacijos koncepcija gana sunku apibiidinti vienu sakiniu, kadangi tai yra sudétingy
procesy visuma (Kuswati Y., 2019). Zodis motyvacija kiles i§ lotyny kalbos ZodZio ,,movere®, kuris
reiSkia judéti (Neta M. ir Haas L. J., 2019), todél remiantis moksline literatiira motyvacijos sgvoka
apibiidinama kaip norg kazka veikti maksimaliai energingai ir gerai, zinant, kad jj jgyvendinus bus
atlyginta. UzZsienio kalbose motyvacija ir motyvavimas tapatinami kaip vienas terminas, taciau svarbu
pabrézti, jog motyvacija uzsienyje siejama su vidine motyvacija, tai reiSkia su paciu darbu ir
dziaugsmu, kurj patiria Zzmogus atlikdamas uzduotis, o motyvavimas siejamas su iSorine motyvacija,
kuomet pagrindas yra veiklos rezultatas ir su juo susije¢s atlygis (Jacobsen D. 1., 2021). Analizuojant
mokslinius straipsnius motyvavimo reikSme galima apibtdinti kaip raginimg veikti, priemone, kurios
déka siekiamas darbuotojo lojalumas ir darbo efektyvumas jmonéje, o norg atlikti Siuos veiksmus
skatina poreikis.

Motyvacija, tai vidiné buisena (Osemeke M. ir Adegboyega O., 2017), kuri sukelia trikumo
jausma ar individo poreik] jsitraukti j savo darbg ir dél to stengtis siekti tam tikry tiksly kasdieniniame
gyvenime ir besikeiciancioje aplinkoje. IS esmés motyvacija daro jtaka Zzmogaus elgesiui, taip galima
paaiskinti kodel darbuotojas noriai ir entuziastingai gali siekti uzsibrézto tikslo, vienaip ar kitaip
mastyti, veikti. Sis apibrézimas nusako Zmogaus elgesio kryptj bei paaiskina kodél individas
pasiruos$¢s panaudoti visus savo jgudzius ir sutelkti visas pastangas poreikio patenkinimui (Shunk
D.H., ir DiBenedetto M.K., 2019). ,,Motyvacija yra reguliavimo procesas, kuris kontroliuoja elgesj,
kad jis sukelty konkrety efekta (tiksla); pazadindama energija veikti ir nukreipdama juos i tikslg™
(Encyklopedia Powszechna PWN, 2019). Anot Koztowski, W. (2020) organizacijos s€¢km¢ lemianciy
veiksniy yra motyvacija, kuomet darbuotojas susitapatina su organizacija ir atlikdamas mégstama
darbg yra efektyvus, atsidaves, produktyvus ir iStikimas darbdaviui. Motyvuoti darbuotojai yra viena
i§ svarbiausiu organizacijos investicijy ir skatina ilgalaikj organizacijos augima (Roston J., 2020)

Zmongés i§ esmés yra skirtingy tipy individai turintys savitus poreikius ir norus, tod¢l
motyvavimo reikSme negali biiti apibréZiama visiems vienodai, kitaip tariant tai kuo motyvuojamas

vienas darbuotojas kitas gali likti visiSkai abejingas tokiam paciam paskatinimui (Mahmoud, A. B.,
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Reisel, W. D., Grigoriou, N., Fuxman, L., ir Mohr, I., 2020). Norint tinkamai motyvuoti zmogy reikia
pradéti nuo asmenybés pazinimo, nes neretai vadovas bando skatinti pavaldinj tuo kas skatinty ji patj
arba dazniausiai motyvuoja visus darbuotojus vienodai. Taip pat atkreipiama démes;j j laikotarpi, nes
tai kas zmogui svarbu dabar jau po keliy ménesiy gali biti nebeaktualu. Analizuojant moksline
literatlirg pastebéta, jog naudinga iSsiaisSkinti svarbius darbuotojams poreikius, veiksnius mazinancius
motyvacijg ir tuo vadovaujantis kurti motyvavimo sistema. Sekantis zingsnis motyvuojant personala
prasminga sukurti veiksmy plang, kuris skatinty tiek visa komanda tiek pavienius asmenis.
Tikslingam motyvavimui turi buiti sudarytas tvirtas pagrindas, kitaip tariant pamatai, kurie susidaro i$
gery salygy darbe, teisingai suformuoty ir paaisSkinty tiksly nurodant jy svarba.

Nagrinéjant moksling literatiira galima daryti prielaida, jog motyvavimo ir motyvacijos
tarpusavio sgveika turi milziniska jtaka tiek jmoniy, tiek asmeningje veikloje ir net psichologingje
zmogaus terpéje. Analizuojant abi koncepcijas akivaizdu, kad daugelis mokslininky teigia, jog norint
iSlaikyti gerus darbuotojus svarbiausia yra jy pripazinimas, sudominimas, jsitraukimas (Zeb, A.,
Jamal, W, ir Ali, M., 2015). Apibendrinant abi koncepcijas galima teigti, jog motyvacija darbe yra
zmogaus ir jmonés kurioje jis dirba tarpusavio priklausomybés rezultatas, nes asmuo stengiasi
patenkinti savo poreikius o jmon¢ siekia efektyvaus, produktyvaus darbo bei teigiamy rezultaty
veikloje. Kaip jau minéta, motyvacija yra vidinis individo jausmas, o motyvavimas yra skatinimo
procesas dirbti naudingai, nuoS$irdziai siekti s€ékmés, tikslo ir teigiamo rezultato. [domu tai, kad Berger
(2017), kaip cituoja Rigby C. S. ir Ryan R. M. (2018), parodo statistika, jog dabar nauji darbuotojai
dvigubai dazniau pakeicia pareigas per pirmuosius 5 metus nei nauji darbuotojai pries 30 mety.

Remiantis mokslininky straipsniais motyvacija ko nors siekti vystosi palaipsniui ir yra
sudétingas veiksmy procesas (Dornyei, Z. ir Ushioda, E., 2021). 1 lenteléje pateikiama motyvacijos

struktura.

1 lentelé. Motyvacijos struktiira

Poreikis kai atsiranda noras patenkinti fiziologinj, sociologinj ar kitus poreikius
Zmogaus elgesys tai yra sukoncentruoti veiksmai sukuriantys salygas patenkinti poreikj
Atlygis vidinis arba iSorinis, kai poreikis patenkinamas

Grjztamasis rysys parodo elgesio ir to paties veiksmo pakartojimo tikimybés tarpusavio sasaja

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Dornyei, Z. ir Ushioda, E., 2021.
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(Nyambegera, S. M., ir Gicheru, C. N., 2016), todé¢l teirautis kas motyvuoja darbuotoja reikéty
nuolatos. Zinoma lengviausia yra paklausti kas motyvuoja ir grei¢iausiai tai bus darbo uzmokeséio
didinimas ar piniginé¢ premija, kaip sakoma koks klausimas toks ir atsakymas. Norint nuosirdziai
suprasti tikslingus poreikius, kodél darbuotojas nori ar nenori atlikti tam tikrus veiksmus, siekti ar
nesiekti nustatyty tiksly turéty buti uzduodami gilesng prasme turintys klausimai. Vienas i8
svarbiausiy motyvacijos pagrindy yra pripazinimas ir jvertinimas, nes visiems yra svarbu Zinoti, kad
ju veikla yra reikSminga. Remiantis W. Strauss ir Neil Howe teorija nauja karta uzauga kas 22 metus,
kuri formuojasi atsizvelgiant j technologinius, politinius, ekonominius ir kitus vystymosi veiksnius,
bet visoms kartoms biidingas teigiamas poziiiris  pripazinima ir jvertinimg (Wilson, M., ir Gerber, L.
E. (2008). Galima daryti prielaida, kad zmonés, kurie nesijaucia vertinami darbe praranda
motyvacijg, kadangi Zmogus dirba, bet atrodo jog niekas to nemato, nes jiems triikksta elementaraus
démesio. Tikslinga biity vadovui rengti individualius pokalbius norint iSsiaiskinti darbuotojo
jsitraukima, kas jam svarbu, ko tikisi i§ vadovo ar kolektyvo ir pan. Anot Rigby C. S. ir Ryan R. M.
(2018) dabar démesys sutelkiamas ne j tai kaip motyvuoti darbuotojus i$ iSores, bet kaip skatinti ir
palaikyti aukstos kokybés viding motyvacijg. Minéti mokslininkai teigia, kad jmonés s€kmé ir Zmoniy
pasitenkinimas darbu dabar priklauso nuo vidinés motyvacijos ugdymo ir emocinio jsipareigojimo.

Viena i§ seniausiy, labiausiai paplitusiy ir netgi Biblijoje aprasyty motyvacijos koncepcijy yra
,botago ir meduolio® principas, tai reiskia blogai atliktam darbui atitenka ,,botagas‘- bausme¢, o jei
darbas atliktas gerai, tuomet atlyginama ,.meduoliu*- teigimas atlygis. Sis principas gali biti
veiksmingas tik trumpalaikiam motyvavimui bet ne nuolatiniam, nes jis daZniausiai paskatina
darbuotojus naudotis trumpiausiu keliu siekiant tikslo, darbuotojai jaucia spaudima ir dirba pras¢iau
(Rigby C. S. ir Ryan R. M., 2018).

Yra jvairiy motyvacijos teorijy, kurios paaiskina darbuotojo poreikius, lukescius bei elgesi, juy
apzvalga pavaizduota 2 lentel¢je. Kaip jau buvo minéta motyvacija tai sudétingas veiksmy procesas
(Dornyei, Z. ir Ushioda, E., 2021) ir yra taikomas jvairioms asmenybéms skirtingai, todeél teorijos yra
kaip pagalbinés priemonés, kurias galima efektyviai pritaikyti kuriant motyvacing sistema

organizacijoje.
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2 lentelé. Motyvacijos teorijy apzvalga

Teorija

Apibudinimas

A. Maslow poreikiy
hierarchija

Individo poreikiai suskirstyti j 5 kategorijas hierarchiSkai, tenkinami nuo Zemiausio
palaipsniui siekiant aukStesnio

Clayton P. Alderfer
teorija

Individas turi 3 pagrindinius motyvacinius elementus: egzistavimo, rySio ir vystymosi
poreikius. Poreikiai gali biiti tenkinami nuo aukstesnio lygio prie zemesnio, nebiitinai i§ eilés
kaip A. Maslow teorijoje

D.C.
teorija

McClelland

Individo motyvacijg jtakoja 3 veiksniai:
narystés poreikis (bendradarbiavimas, draugiski santykiai su kolegomis), valdzios poreikis
(nori kontroliuoti, jtakoti mokyti).

F. Hetzberg dviejy
veiksniy teorija

Darbuotojo motyvacija jtakoja higieniniai veiksniai, kurie stimuliuoja nepasitenkinimg darbu
ir motyvaciniai veiksniai, kurie stimuliuoja pasitenkinima darbu

Victor Vroom teorijoje

Motyvacija tai varomoji jéga sudaryta i$ trijy veiksniy lemianc¢iy individo elgesj, aprasoma
lygtimi: Motyvacija = LukesCiai (E) * Instrumentalumas(I) * Valentingumas (V)

J.S. Adams teisingumo
teorija

Nurodo darbuotojo jdéty pastangy ir uZ tai gauto atlygio santykj, zmonéms riipi kaip jy indélis
j darba yra vertinamas lyginant su kitais darbuotojais atliekanciais ta patj darba

Savideterminacijos
teorija (SDT)

Struktiira leidzianti suprasti veiksnius jtakojanCius viding motyvacija, autonoming iSoring
motyvacija ir psichologing gerove. Turi biiti patenkinti 3 pagrindiniai poreikiai: autonominiai

(turéti sprendimo priémimo laisve), kompetencijos (meistriSkumo jausmas), giminystés
(jaustis svarbiu). Kiekvienas poreikio patenkinimas atspindi teigiama aistra darbui

Saltinis: Sudaryta autorés remiantis Mansaray, H. E., 2019; Gawel ir Joseph E. (1996); I. Bu¢itiniené
(1996); Osemeke M. ir Adegboyega O., (2017); Holmberg, C., Caro, J., ir Sobis, 1., 2017; Lloyd, R.,
ir Mertens, D., 2018; Ryan, J. C. 2015); Spehar, L., Forest, J., ir Stenseng, F., 2016

Apibendrinant motyvacijos samprata mokslininkai apraSo pana$iai, kad tai yra jausmas i§
vidaus, noras ir poreikis kazka daryti ir siekti, 0 motyvavimo samprata paaiskinama kaip skatinimas,
raginimas veikti, siekti. Motyvuoti darbuotojai yra bene svarbiausia organizacijos sudedamoji dalis
siekiant organizacijos tiksly ir s€kmés, nes buitent Zmonés ir jy zinios labiausiai jtakoja organizacijos
produktyvuma (Ali, B. J., ir Anwar, G., 2021). Kaip raso Wolor, C. W., Solikhah, S., Fidhyallah, N.
F., ir Lestari, D. P., (2020), Pancasila, Haryono ir Sulistyo (2020) teigimu motyvacija yra procesas
skatinantis zmogy siekti organizaciniy tiksly su maksimaliais darbo rezultatais. Apie motyvacijg
paraSyta daug knyguy, straipsniy, sukurta daugybé teorijy, taciau kaip raSo Chamorro-Premuzic, T., ir
Garrad, L., (2017), vadybos guru Peter Drucker (1969) teigé, kad , Mes nieko nezZinome apie
motyvacijq. Viskas kg galime tai rasyti apie tai knygas.” (orig. ang. ,, We know nothing about
motivation. All we can do is write books about it. ). Motyvacija yra teoriné¢ sgvoka naudojama
elgesiui apibiidinti, tai atspindi Zmoniy darbuotojy nory, veiklos ir poreikiy priezastis (Makki, A., ir
Abid, M., 2017). Remiantis mokslininky tyrimais ir straipsniai ta vadinamoji varomoji jéga yra dviejy,

tarpusavyje susijusiy rusiy, tai yra vidine ir iSoriné motyvacija, ir gali buti skatinama tiek vidiniais
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individo veiksniai, kurie suteikia emocinj pasitenkinimg gavus pagyrimy i§ kity, tiek iSoriniais

veiksniais, tokiais kaip atlygio gavimas (Yangiboyeva, M. S. K., 2021).

1.2 Vidiné ir iSoriné motyvacija

Motyvavimo esmé yra skatinti darbuotoja atlikti tam tikrus veiksmus, kurie gerinty
organizacijos veiklag. Remiantis moksline literatira motyvacijos samprata skirstoma j dvi svarbias
sgvokas, kurios lemia darbuotojo atliktos uzduoties sékme ir atspindi Zmogaus motyvacijos lygj darbo
atzvilgiu (Makki, A., ir Abid, M., 2017). Viena sgvoka vadinama vidine motyvacija (ang. Intrinsic),
kai suzadina pati veikla, uzsibrézti tikslai, yra pasitenkinimas atlikus darbg gerai, atsakomybé¢, noras
tobuléti ir kt. Kita sgvoka vadinama iSorine motyvacija (ang. Extrinsic), tai jmongs sitilomi iSoriniai
veiksniai tokie kaip premijos, darbo uzmokestis, statusas, jmonés Sventés, papildomi laisvadieniai,
bausmes, terminai ir kt.( Ryan, R. M., ir Deci, E. L., 2020). Shah, S. H. A., ir Beh, L. S. (2016) teigia,
kad motyvacijos didinimas skirtas paveikti motyvacinius veiksnius, kurie nukreipia i suteikia
energijos darbui, t.y. pripazinimas, atlyginimas, privilegijos, griztamasis rySys, jdomus ir vertinamas
darbas, galimybés tobuléti, darbo saugumas ir darbo turinys.

Remiantis Lisa Legault (2016) vidiné motyvacija tai yra vidiniu motyvu pagristas veiksmas,
maloni biisena jtakojant] zmogaus elgesj, nes atliekant veiksmg jis teikia malonuma nepriklausomai
nuo rezultato. Darbo atlikimo esmé priklauso nuo vidinés motyvacijos, nes darbuotojas turi noréti
dirbti bet ne biiti ver¢iamas tg daryti, o ambicingas ir tinkamai motyvuotas zmogus uZztikrins puikius
rezultatus (Koztowski, W., 2020). Anot Legault L., (2016) iSoriné motyvacija priklauso nuo rezultato,
nes veiksmas atliekamas tam, kad bty pasiektas tikslas. Vidiné motyvacija yra noras esantis individo
viduje siekti naujoviy, ieskoti naujy i88tkiy ir tai jtakoja pasitenkinimas paciu veiksmu ir nepriklauso
nuo atlygio, prieSingai negu iSoriné motyvacija, kuri nepriklauso nuo individo, bet priklauso nuo
iSoriniy veiksniy, atlygio (Makki, A., ir Abid, M., 2017).

Kuvaas, B., Buch, R., Weibel, A., Dysvik, A., ir Nerstad, C. G., (2017) atliko tyrima, kuriame
nagrinéjo kaip abi savokos veikia ir ar skirtingai veikia darbuotojo rezultatus. Sio tyrimo i§vada
parodo, kad vidinius ir iSorinius motyvus jmon¢je vertéty nagrinéti kaip atskirus motyvus ir nustatyta,
kad norint, jog asmuo biity motyvuotas dirbti gerai pirmiausiai reikéty fokusuotis j viding motyvacija,
suzadinti norg mégautis atliekamu darbu. Autoriy teigimu vidinés motyvacijos sgvoka turi sgsaja su
teigiamais rezultatais, tokiais kaip pasitenkinimas, jsitraukimas j darbg, o iSoriné motyvacija

apibréziama kaip noras atlikti darbg tam, kad biity atlyginta arba iSvengty bausmés (Deci, E. L., ir
14



Ryan, R. M., 2008). Idomus Mann, A., ir Harter, J., (2016) pasteb&jimas, kad jsitrauke ir
entuziastingai dirba tik 13% darbuotojy visame pasaulyje.

Zeb A. ir kt., (2015) istyré universiteto déstytojy motyvacijos sgsaja su darbo salygomis ir jo
turiniu, pripazinimu, atlyginimu ir vadovo santykiais su individu. Tyrimu nustatyta, kad didesné
motyvacija dirbti yra tuomet kai dominuoja vidiné motyvacija, tokia kaip pripazinimas, puikios darbo
salygos bei platus, idomus darbo turinys. Pirmenyb¢ teikiama paaukstinimui ir jvertinimui uz jy indélj
1 veikla, nes déstytojai yra linkeg tobuléti, siekti naujy aukStumy. Taciau iSorinés motyvacijos aspektai
kaip darbo uzmokestis ir santykiai su vadovu yra taip pat svarbiis, todél idealiausia motyvacija yra
balansas abiejy motyvacijos sampraty , nes jos i esmés priklauso viena nuo kitos. Tyrimu jrodyta,
kad pripazinimas jtakoja savivertés jausma labiau negu materiali nauda ir kuo geriau save vertina
darbuotojai tuo geriau ir efektyviau jie dirba. Sis tyrimas pagrindzia Maslow teorija, kad patenkinus
zemesnio lygio poreikj kaip darbo uzmokestis siekiama aukstesnio lygio poreikio, tokio kaip darbo
aplinkos, kurioje asmuo jauciasi jvertintas, yra numatomos ateities garantijos.

Kaip teigia Shah, M., ir Asad, M. (2018) vidin¢ ir iSoriné motyvacijos parodo darbuotojams,
kad organizacija juos vertina. Jie atliko tyrimg kokig jtakg daro iSoriné ir vidiné motyvacija darbuotojy
iSlaikymui naudojant komerciniu banky sektoriaus darbuotojy duomenis ir pasitelkiant Hertzberg
dviejy veiksniy teorijag. Remiantis jy atliktu tyrimu organizacijos, kuriose naudojamas piniginis
paskatinimas vidiné motyvacija paprastai su laiku krenta, o tose organizacijose kuriose dominuoja
pagyrimai, jvertinimai, pripazinimai vidiné motyvacija augo, taciau biitina pazyméti, kad i§ esmes abi
sgvokos yra vienodai svarbios kai tarp jy yra balansas. Motyvuoti darbuotojai pozityviau magsto ir yra
patenkinti savo darbu, lojaltis kai yra palanki iSoriné ir vidiné motyvacija vienodai, tuomet nauda yra
didZiausiai tiek darbuotojams tiek paciai jmonei.

Ali, B. J., ir Anwar, G. (2021) analizavo darbuotojy motyvacijos ir pasitenkinimu darbu lygi
banky sektoriuje. Tyrimu nustatyta kokie veiksniai sukelia pasitenkinimg arba nepasitenkinimg darbu.
Mokslininky teigimu motyvacijos procesas prasideda tada, kai zmogus supranta jog turi nepatenkintg
poreikj, tuomet atsiranda vidiné motyvacija ieSkoti darbo tokio kuris labiausiai patenkins norus.
Tyréjai pazymi, kad vidiniai motyvatoriai yra suteikta laisvé veikti ir leidimas naudoti savo
asmeninius jgudzius, galimybé savirealizacijai, augimui ir jgiidziy ugdymui. Remiantis jy atlikta
analize galima daryti prielaidg, kad iSoriniai veiksniai yra trumpalaikiai ir priklauso nuo to kiek kiti

aplinkiniai jdeda pastangy skatinant darbuotoja.
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Nyambegera, S. M., ir kt., (2016) iStyré vidinius ir iSorinius veiksnius jtakojancius mobilios
medicinos pagalbos organizacijos Kenijoje darbuotojy motyvacija. Tyrimy rezultatai parode, kad
zmonéms svarbu jaustis reikSmingiems ir prisidéti prie organizacijos augimo. Nustatyta, kad
darbuotojy jvertinimas kelia jy pasitenkinimg darby, Zzmonéms riipi, kad jy darbas yra prasmingas
atitinkamai jie nori jaustis organizacijos dalimi ir jai priklausyti. Mokslininkai pazymi, kad viding
motyvacijg itakoja zmogaus pozilris | darba, todél remiantis Siuo tyrimu pastebima, kad darbuotojai
kuriems jy veikla netenka prasmes, gali pasidaryti apatiski savo veiklai, netgi kai sudaryta palanki
aplinka darbui. Kaip raSo Nyambegera, S. M., ir kt. (2016) pasak Lunenburg ir Ornstein (2008) yra
zmoniy kurie uzsidirba pragyvenimui greta kity pasitenkinimg ir naudg teikianciy veiksniy, o yra tie
kurie uzsidirba, kad iSlaikyty savo Seimas. Asmenybé¢ yra i§ esmés motyvuota tuomet, kai suvokia
darbo prasme, jaucia malonuma dirbant ir turi galimybe save realizuoti. Mokslininky iSvados
paaiskina iSorinius veiksnius, kurie atsiranda ne i§ pacios uzduoties ar veiklos, bet turi jtakos
darbuotojy motyvacijai, tai yra efektyvi komunikacija ir informacijos sklaida, darbo aplinka ir darbo
uzmokestis. Kaip raSo Nyambegera, S. M., ir kt., (2016) pasak Peter Drucker (1974) ,,néra galingesnio
atstumiancio veiksnio, efektyvesnio trikdzio motyvacijai negu nepasitenkinimas savo darbo
uzmokesciu palyginus su kitais* (ang. ,, there is no more powerful disincentive, no more effective
hurdle to motivation than dissatisfaction over one’s own pay compared to that of one’s peers”).

Rigby C. S. ir Ryan R. M. (2018) tyr¢ ilgalaik¢ motyvacijg ir jsitraukimag bei pasitenkinima
darbu ir iSskyré aukstos kokybés ir zemos kokybés motyvacija pabrézdamas, kad motyvacinés
priemonés priklauso nuo iSorinio arba vidinio spaudimo. Jy teigimu aukstos kokybés motyvacija yra
tuomet kai darbuotojai yra jsitrauke, jaucia pasitenkinimg atlikdami uzduotis, o Zemos kokybés
tuomet kai iesko pasitenkinimo ne i§ veiklos bet i§ numatomo rezultato. Kaip vaizduojama 3 lentel¢je
pagal Rigby C. S. ir Ryan R. M. (2018) motyvacijos kokybé¢ yra zemiausiame lygyje kuomet asmuo
nejaucia darbo prasmés arba nesuinteresuotas veikla, kitaip tariant demotyvuotas. Taip pat Zemos
kokybés motyvacijos forma yra iSorinis spaudimas, pagrindinis bruozas yra tas, kad priezastis dé¢l ko
dirba yra ne paties zmogaus indélis | veiklg o iSorinis spaudimas, kaip pavyzdys yra botago ir
meduolio principas, kurio esmé atlygis uz kokybiskai atliktas uzduotis ,,meduolis* o nesilaikant
terminy, pazeidziant taisykles- bausme ,,botagas* (Bilousova, A., Borodavka, V., ir Nurkevych, K.,
2021). Vidinis spaudimas irgi priskiriamas prie nekokybiskos motyvacijos, nes tarkim rytais eini
sportuoti todé¢l, kad jautiesi negrazus, bet ne dél to, kad tai suteiks energijos ir uzsidegimo visai dienai

ir turés teigiamos naudos sveikatai. Kitaip tariant vidinis spaudimas tai gédos ar kaltés jausmas del
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kazko bet ne vertinimas saves dél paties saves. Tesiant Rigby C. S. ir Ryan R. M. (2018) mintj

kokybiska motyvacija yra darbuotojo ir organizacijos tiksly derinys, kuomet siekiami tikslai yra

asmeniskai vertingi, o veikla suprantama kaip svarbi.

3 lentelé. Motyvacijos kokybés testinumas

Darbuotojas
nejsitraukes j veiklg,
nemato prasmes

Zmogus bijo
bausmeés, grasinimy,
yra verc¢iamas kity,
priklausomas nuo
atlygio

Vidinis spaudimas

Asmeniné verteé

Kaltés arba gédos
jausmas, nenori
sumenkinti savo
ego, saves vertimas
kazka daryti

Darbuotojas vertina
savo darbg ir noriai
siekia tiksly, darbas
patinka ir yra
jdomus

Pasitenkinimo
jausmas,dirba
jsitraukes ir su
malonumu siekia
tiksly

Susije su:

Mazéja produktyvumas

Karybiskumo trikumas

Néra noro mokytis ir tobuléti

Mazéja jsitraukimas ir vertés jausmas

Didéja nepasitikéjimas organizacija

Mazéja lojalumas jmonei

Efektyvus ir
produktyvus darbas
Daugiau inovacijy ir
karybiskumo

Noras mokytis ir
tobuléti
Jsitraukimas ir
pasitenkinimas
darbu

Didéja pasitikéjimas
organizacija

Didéja lojalumas

jimonei

Saltinis: Sudaryta autorés remiantis Rigby C. S. ir Ryan R. M., 2018. (Immersyve, Inc. 2017)

Remiantis mokslininky Zodziais motyvacija yra aukStos kokybés kai pati veikla teikia

malonuma, nes yra jdomu, pacios uzduotys yra patrauklios ir turin¢ios prasme, tai vadinama vidine

motyvacija. Tyrimu nustatyta, kad i esmés motyvacija yra vadovy nuolatinis darbas ir tam S§iais

laikais yra sukurta daug technologijy analizuoti ir matuoti darbuotojy jsitraukima, pasitenkinima,

norus ir poreikius, taciau tai reikalauja daug pastangy ir indélio, kad nuoSirdziai viska suprasti ir

parinkti atitinkamus veiksmus.

Analizuojant Muslim, M., Saputra, H. D., Setiawan, M. Y., Martias, M., ir Nasir, M. (2021)

mokslinj straipsnj, kuriame mokslininkai tyré¢ vidinés motyvacijos poveikj automobiliy inZinerijos

studenty projektiniam mokymuisi, jzvelgiamas studenty isitraukimo trukumas, pasyvumas siekiant
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rezultato. Siuo tyrimu nustatyta, kad studenty su auksta vidine motyvacija mokymosi rezultatai yra
Zymiai geresni negu ty su zema vidine motyvacija. Pastebéta, kad be vidinés motyvacijos ar jos stokos
studentai nesuinteresuoti stengtis, néra linke patys aktyviai ieSkoti sprendimy, naujos mokymosi
medziagos bet pasitelkia tik tai kas duota, Zitiri j viskg siaurai.

Nagrinéjant Makki, A., ir Abid, M., (2017) mokslinj tyrima, kuriuo buvo siekiama istirti
vidinés ir iSorinés motyvacijos poveiki uzduoties atlikimui, pastebétas idomus tyrimo faktas, kad
moterys yra labiau motyvuotos vidine motyvacija palyginus su vyrais, taciau atliekant uzduotis tarp
ju Zenklaus skirtumo néra. Taip pat Siame tyrime nustatyta, kad abi lytis i§ esmés su auksStesne vidine
ir iSorine motyvacija uzduotis atlieka geriau.

Apibendrinant vidinés ir iSorinés motyvacijos sampratas biitina pazymeéti, kad teigiamas
poveikis bus apciuopiamas tuomet, kai bus abiejy savoky pusiausvyra. Jeigu darbuotojas
motyvuojamas tik iSorinés motyvacijos priemonémis tai dazniausiai yra trumpalaikis Suolis, nes
ilgainiui tas neteikia pasitenkinimo, tod¢l Zzmogus gali pradéti dirbti tik todél, kad darbas yra ir jo
reikia. Jeigu darbuotojas motyvuojamas tik vidinés motyvacijos priemonémis laikui bégant jis jaus
iSoriniy paskatinimy stimuliuojanc¢iy jo vidinius jausmus trukuma, todél atitinkamai gali nukentéti

zmogaus bendra motyvacija dirbti, augti ir siekti aukStumy.

1.3 Motyvavimo priemoniy sistema

Mokslingje literatiiroje motyvavimo priemonés dazniausiai skirstomos ] materialias ir
nematerialias (Tovmasyan, G., ir Minasyan, D., 2020; Widyaningrum, M. E., 2020; Istiqgomah, N.
A., ir Damayanti, E., 2021). Kaip raso Istigomah N. A. ir kt., (2021), pasak Hasibuano (2013)
,paskatinimas yra papildomas atlygis skiriamas tam tikriems darbuotojams, kuriy pasiekimai virsija
standartinius pasiekimus* (ang. ,,/ncentives are additional remuneration given to certain employees
whose achievents are above standard achivement*). Taigi analizuojant mokslinius straipsnius galima
suskirstyti paskatinimus j piniginius ir nepiniginius, kurie vaizduojami 4 lenteléje. Nepiniginis atlygis,
skirtas suteikti zmonéms auksta darbinio gyvenimo kokybg i teigiama darbo ir asmeninio gyvenimo
rys], gali biiti skirstomas ] iSorinj, pavyzdziui pagyrimas, jvertinimas, pripazinimas arba vidinj, kuris
siejamas su darbo iSStkiais ir jausmu, kad darbas vertas. Piniginis atlygis susideda i§ darbo
uzmokescio ir paskatinimais susijusiais su darbo verte, asmens indélio pripazinimu Armstrong, M.,

2016).
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4 lentelé. Motyvaciniy priemoniy risys

Piniginés motyvacinés priemonés Nepiniginés motyvacinés priemonés

Darbo uzmokestis Ivertinimas, pripaZinimas, pagyrimas

Priedas prie atlyginimo, premijos Mokymai, kursai, seminarai

Papildomos apmokamos atostogos Karjeros, savirealizacijos galimybés

Paskolos, sveikatos draudimas Maloni darbo aplinka ir puikios darbo salygos
Vertingos dovanos, nuolaidos Sprendimy priémimas, atsakomybés paskyrimas
Galimyb¢ naudotis jmonés daiktais asmeniniais tikslais Nusiskundimy analiz¢, problemy sprendimas kartu
Nemokamas transportas, rySio paslaugos, i$laidy | Isitraukimas, jdomios uzduotys, isStkiai, darbo turinys.
kompensavimas

Laisvalaikio renginiai, sporto klubo abonementai Gera komunikacija, griZztamasis rysys.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Roston J. (2020); Nadtochiy, Y. B. (2021)

IS esmés organizacija norédama pritraukti gerus darbuotojus arba iSlaikyti jau esamus nori
biti kazkuo ypatinga, iSsiskirti i§ kity, buti pranaSesne, todél priedai prie atlyginimo, visokios
premijos daro jmon¢ unikalia (StalmaSekova, N., Genzorova, T., ir Corejové, T.,2017). Darbo
uzmokestis yra reikSmingas aspektas, tai darbdavio atlyginimo forma darbuotojui uz jo indélj j darbg
ir jei jiems bus mokama arba atlyginimas padidés, tuomet darbuotojai bus patenkinti ir atitinkamai
pakils darbo rezultatai (Asaari, M. H. A. H., Desa, N. M., ir Subramaniam, L., 2019). Remiantis
Stalmasekova N. ir kt., (2017) darbo uzmokestis néra priklausomas nuo darbo rezultaty ir yra
mokamas tik uz tai, kad darbuotojas dirba Sioje jmongje, taciau gali priklausyti nuo isdirbto
laikotarpio arba statuso. Mokslininkés atliko tyrimg viename i universitety studenty ir aptiko jJdomu
fakta, kad moterys linkusios pasirinkti lanks¢ias darbo valandas, papildomas atostogas arba darbg i§
namy, kas parodo, jog moterims svarbus laikas, kad galéty paskirstyti tarp darbo ir Seimos. Remiantis
Siuo tyrimu parodoma, kad vyrai labiau krypsta prie automobilio, telefono naudojimo asmeninéms
reikméms. Apibendrinant tyrimg, nustatyta, jog tik patenkintas darbuotojas gali susitapatinti su jmone
ir maksimaliu indéliu i savo darbg prisidéti prie jmonés seékmes.

Analizuojant mokslinius straipsnius matyti, kad mokslininkai paprastai darbuotojus traktuoja
kaip svarbiausig organizacijos jéga, kad biitent ] zmones reikia investuoti daugiausiai. Pasztor, J., ir
Valent, S., (2016), pazymi, kad papildomos varomosios jégos nebuvimas laikui bégant maZzina
darbuotojo pasitenkinimg atitinkamai kencia jmoné¢ ir jos produktyvumas. Materialios motyvacinés
priemonés gali sudominti atlikti tam tikras uzduotis, kurios iki Siol neteiké susidoméjimo, paprastai
tokios priemonés naudojamos tuomet, kai asmuo netenkina savo poreikiy stokojant vidinés
motyvacijos, tad tokie materialiis paskatinimai gali iSSaukti viding motyvacijg dirbti, siekti naujy Ziniy

(Pasztor J. ir kt., 2016).
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Zmonés kuria geriausias idéjas arba nepragomi imasi sudétingy uzduoéiy, dirba savo noru
savaitgaliais arba geriausiai dirba visu pajégumu tuomet, kai yra varomi vidine motyvacija. G.
Tovmasyan ir kt., (2020) tyrimu nustaté, kad kai zmonés jauciasi reikSmingi ir turi galimybe prisidéti
prie jmonés s€kmés jy pasitenkinimas darbu kyla, atitinkamai jie dirbs efektyviau ir entuziastingiau.
Dazniausiai organizacijose vadovai mano, kad pradéjus metinj pokalbj arba motyvacinj pokalbj iSgirs
norg pakelti atlyginimg ir panaSiai, taciau daugybé mokslininky savo tyrimais jrodé¢, kad ne vien
materialiis paskatinimai yra ta varomoji jéga ir @ipas dirbti entuziastingai. Istiqgomah N. A. ir kt., (2021)
savo tyrime pabrézia, kad tokios motyvacinés priemonés kaip jvertinimas ir pripazinimas turéty biiti
traktuojamos kaip gyvybiskai svarbios. Pripazinimas yra naudinga karjeros vertybe, kuri pakelia
darbuotojy moralg, todél jie biina labiau motyvuoti noriai stengtis jvykdyti uzduotis vardan savo
organizacijos (Asaari, M. H. A. H., ir kt., 2019; Anjum, N., Islam, M. A., Choudhury, M. L., ir Saha,
J., 2021). Taip pat svarbiu jrankiu motyvacijoje yra pagyrimas, taciau remiantis moksline literatiira
pagyrimas gali biiti dvejopo pobtidzio, tai reiSkia jeigu giriamos Zmogaus pastangos tai teigiamai
veikia (matyt daug stengeisi), bet jei pagiriami Zmogaus sugebéjimai tai gali neigiamai paveikti
motyvacija (esi protingas) (Kakinuma, K., Nakai, M., Hada, Y., Kizawa, M., ir Tanaka, A., 2021).
Eskreis-Winkler, L., ir Fishbach, A. (2020) teigia, kad pagyrimas labiau motyvuoja nei kritika ir
remdamiesi tyrimais patvirtina, jog zmonés linke labiau stengtis giriami, taciau nuolat giriami kartais
netenka labai svarbios reikalingos kritikos kurioje slypi unikali ir kokybiska informacija. Siuo atveju
pagyrimai labiau motyvuoja kai suprantami kaip jsipareigojimo aspektas, o kritika labiau motyvuoja
kuomet traktuojama kaip nepakankamos pazangos Zenklas. Abu efektai lemia bendrg jsitraukima j
uzduot].

Imon¢ norédama biiti konkurencinga verslo rinkoje negali pasitikéti vien technologijomis, nes
pagrindiné jéga yra zmogiskieji iStekliai, todé¢l kiekvienas darbuotojas turi turéti galimybe tobulinti
savo sugebéjimus ir siekti karjeros (Niati, D. R., Siregar, Z. M. E., ir Prayoga, Y., 2021). Darbuotojai,
kuriems organizacija padeda planuoti savo karjerg bei siekti karjeros tiksly, linke j didesnj
pasitenkinimg darbu, jauciasi isipareigoje ir isitrauke i savo veikla (Feng G., 2021). Visas procesas
prasideda nuo atrankos, priémimo ir priskyrimo pagal savybes ir kompetencija iki karjeros. Niati D.
R. ir kt. (2021), kaip teigia E. M. Afiyati (2018), pazymi, kad kiekvienas darbuotojas tikisi karjeros
galimybiy, nes tai motyvuoja dirbti geriau, be to tai ne tik budas suteikti darbuotojams siekti
aukStumy, bet ir galimybé suteikti daugiau atsakomybés bei iSreiksti dékinguma uz indélj |

organizacijos veiklg. Minéti mokslininkai taip pat pabrézia ir apmokymy svarba, nes Zmonés
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dalyvaudami mokymuose, seminaruose, kursuose jgyja specifiniy ziniy ir jgiidziy kuriuos galés
panaudoti darbe, o tai suteikia savirealizacijos bei karjeros galimybes bei padidina jmonés veiklos
sékme. Mokymai ir jvairiis kursai gali suteikti naujy igidziy, kuriuos darbuotojai panaudos tikslams
pasiekti bei paskatins entuziazmg dirbti (Feng G., 2021). Remiantis moksline literatira galima teigti,

kad apmokymai turi didele jtaka savirealizacijai ir karjeros siekiams, paveikslas nr. 1

1 paveikslas. Apmokymy jtaka karjerai

e

Saltinis: Niati D. R. ir kt. (2021)

Mokymai gali pagerinti darbuotojy darbo rezultatus atitinkamai pagerins karjeros raida,
darbuotojai bus labiau motyvuoti siekdami jmonés tiksly (Niati D. R. ir kt., 2021). Verta paminéti,
kad Siuo sunkiu COVID-19 pandemijos laikotarpiu interneto naudojimas labai paveiké Zmoniy
gyvenimg, darbas ir mokymai daznai vykdomi nuotoliniu biidu. Tyrimu pagrjsta, kad nuotoliniai
mokymai teigiamai veikia darbo motyvacijg ir darbuotojo veiklag (Wolor C. W. ir kt., 2020).

Apibendrinant motyvaciniy priemoniy visuma galima teigti, kad visos priemonés geros jei yra
tinkamai ir pagal paskirt] panaudotos, tai reiskia, kad turi biiti balansas. Minéta teiginj patvirtina
Nadtochiy Y. B. (2021) atlikta studenty apklausa apie motyvacines priemones, kurioje buvo
klausiama kokiai motyvacijai studentai teikia pirmenybe- materialiai ar nematerialiai ir dauguma
pasirinko abiejy motyvacijos metody derinj. Taciau patikslinimui pasitilyta dilema kas geriau, ar gera
komanda ar geresnis atlyginimas ir dauguma respondenty pasirinko nematerialyjj varianta, geriau
maziau bet geroje komandoje, o ta dalis pasirinkusi didesnj darbo uzmokestj paaiskino, kad tai buty
tik trumpam, kad paskui uzdirbus susirasti kita darbg su gera komanda. Pabréztina, kad turi biiti

balansas ir verta pazyméti, kad Siuolaikiné motyvacija turéty biiti individuali kiekvienam darbuotojui.
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2. DARBUOTOJU KETINIMAS PALIKTI ORGANIZACIJA

2.1 Ketinimo palikti organizacija koncepcija

Zmogiskuyjy istekliy kaita visada buvo ir yra skaudi tema kiekvienai jmonei nepaisant

veiklos pobudzio, dislokacijos ar organizacijos dydzio, nes iSeinant darbuotojui jmoné praranda

investicijas, kurias paaukojo darbuotojo iSlaikymui, apmokymui ir tobuléjimui (Negoro, M. C. W., ir

Wibowo, A., 2021). Darbuotojai imong¢je vertinami kaip turtas, nes investicija i juos daro didelg jtaka

organizacijoms atsizvelgiant j tai, kad jokios technologijos nepakeis kvalifikuoto bendravimo ar

démesio klientams (Modau, F. D., Dhanpat, N., Lugisani, P., Mabojane, R., ir Phiri, M., 2018). Anot

Roston J. (2020) zmogiskieji iStekliai dabartiniais laikais vertinami ne tik kaip turtas bet ir kaip

organizacijos jvaizdj kuriantys Zmonés. Lentel¢je nr. 5 pateikta ketinimo palikti organizacija

apibiidinimy apzvalga.

5 lentelé. Ketinimo palikti organizacijg apibidinimy apzvalga

Autorius

Apibidinimas

Yu, B. T. W., ir To, W. M,,
2021

Ketinimas palikti organizacijg apibiidinamas kaip darbuotojy kaitos prognozé

Roston J., 2020

Zmogus galvodamas apie i§¢jima nesusitapatina su organizacija, triiksta efektyvumo
ir produktyvumo siekiant jmoneés tiksly, o demotyvacija kaip i$¢jima skatinantys
veiksniai gali bati net tik laikinas reiskinys bet ir pastovus

Z. Dornyei, 2001, kaip raso
Xie G., 2020

Demotyvacija apibiidina kaip ,,specifines iSorines mazinanéias ar

sumenkinanéias elgesio ketinimy motyvacinj pagrinda“.

jégas

Prajogo W., 2019

Ketinimas palikti organizacijg nereiskia, kad darbuotojas jau iSeina i§ darbo, tai yra
individo bandymas ieSkoti darbo kitur, savo galimybiy iSbandymas dirbti kitoje
organizacijoje, o tam turi jtakos darbo uzmokestis, darbdavio poziiiris j darbuotoja,
jmonés kultiira ir kt.

Anjani, D. A., Sapta, . K. S., ir
Sujana, I. W., 2018

Norg keisti darbg interpretuoja kaip darbo jégos judéjima i$ organizacijos.

T. Araten- Bergmen, kaip raso
Abugre J. B., 2017

Ketinimas tai yra procesas suprantamas kaip jmonés klimatas sudarytas i§ darbuotojo
poziiirio, elgesio ir apsisprendimo.

Yo, P. M., ir Supartha, W. G.,
2019

Ketinimg palikti organizacijg apibiidina kaip sagmoningg norg iSeiti, kuris turi biiti
laiku pastebimas kaip svarbus reiskinys jmonéje, nes tai turi jtakos ne tik asmeniui
bet ir paciai jmonei.

Remianti Ngo-Henha, P. E.,
2018

Darbuotojy kaita reiskia bliseng kuomet darbuotojas nustoja jaustis organizacijos
dalimi, o darbuotojy ketinimas palikti organizacijg atspindi pozilirj ] organizacija.

Saltinis: sudaryta autorés
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Ketinimg palikti organizacijg lemia daug veiksniy, tai santykiai su kolegomis, darbo ir
gyvenimo disbalansas, neaisktis lukesciai ir tikslai, darbo atmosfera, atlygis, vadovo elgesys ir
daugelis kity, keiciasi darbuotojy lukesciai ir poreikiai, todél organizacijoms bitina suvokti veiksnius
skatinan¢ius darbuotojo norg iSeiti ir parengti tinkamg strategija darbuotojy iSlaikymui (Yukongdi,
V., ir Shrestha, P., 2020). Imonés ir darbuotojy santykiai yra mainai kuomet abi Salys iSdésto savo
lukescius ir poreikius, o ilgalaikiams santykiams turi jtakos daug veiksniy tokiy kaip organizaciné
kulttira, tarpusavio santykiai, pasitenkinimas, todel ypatingai svarbu suprasti galimas priezastis kodeél
darbuotojas noréty iSeiti (Kim, S., Tam, L., Kim, J. N., ir Rhee, Y., 2017; Abugre J. B., 2017).
Remiantis Kurt H. S. (2020) jzvalgomis jei jmoné ir vadovas nevykdo pazadéty jsipareigojimy gali
biiti paZeistas taip vadinamas psichologinis susitarimas ir darbuotojas praras pasitikejima bei lojaluma
organizacijai atitinkamai atsiras noras palikti jmong. Darbuotojas lojaluma supranta kaip jo ir vadovo

tarpusavio lojalumo laipsnj (Kurt H. S., 2020). Lenteléje nr. 6 pateiktos kelios darbuotojy kaitos

teorijos.

6 lentelé. Ketinimo palikti organizacijq teorijy apzvalga

Teorijos pavadinimas ir autoriai

Teorijos esmé

Socialiniy mainy teorija (ang. The Social
Exchange Theory). Homans, G.C., 1958.,
Blau, P.M., 1964., Emerson, R.M., 1976

Palankiis mainy santykiai tarp darbuotojo ir organizacijos lemia didesnj
organizacinj jsipareigojimg. Darbuotojas jsidarbindamas tikisi i$
organizacijos geros darbo aplinkos, naudoja savo zinias ir jgudzius
tikslams pasiekti.

Organizacijos pusiausvyros teorija (ang.
The Theory of Organizational
Equilibrium). March, J.G. ir Simon, H.A.,
1958

Paremta organizacine pusiausvyra, tai reiskia jei darbuotojas patenkintas
savo darby uz kurj gauna atitinkama atlygi jis bus linkgs pasilikti.
Darbuotojo sprendimui pasilikti jvardijami du jtakojantys veiksniai:
pasitenkinimas darbu ir alternatyvy nebuvimas.

Integracijos darbe teorija (ang. The
Embeddedness Theory). Mitchell, T.R.,
Holtom, B.C., Lee, T.W., Sablynski, C.J. ir
Erez, M., 2001

Siekiant i§laikyti darbuotojus reikéty vadovautis 3 pagrindiniais aspektais,
kurie svarbiis individui: rySys su asmenimis, grupémis, komandomis
darbe; tinkamumas ar suderinamumas, kur] jaucia organizacijai;
pasiaukojimas reiskia kg individas gali prarasti ar atsisakyti materialiai ar
emociSkai iSeidamas i§ darbo.

Istekliais paremta teorija
(ang. The Resource-Based View). Barney,
J., 1991

Istekliai vertingi tol kol jie gerina jmonés veikla ir didina
konkurencingumg. Darbuotojai lieka tol kol jauciasi vertinami ir ypatingi.
Norint iSvengti darbuotojy kaitos reikia neprarasti ir iSlaikyti jy
naudingumo jausma.

SaZiningumo teorija
(ang. The Equity Theory). Adams, J.S.,
1965

Teorija atspindi indélio ir atlygio balansg. Uz savo indélj gauna atlygj,
premija. Darbuotojy kaita atsiranda dél nelygybés, jei vienas aukojasi o
kitas uz mazesn] indélj gauna daugiau jvertinimo.

Zmogiskojo kapitalo teorija
(ang. The Human Capital Theory). Becker,
G.S., 1993

Svarbu investuoti i darbuotojo tobul¢jima. Patobuléjusio Zzmogaus
produktyvumas did¢ja, atitinkamai ir pelnas, tai abipusé nauda.
Isidarbinimo galimybés didéja, patobuléjes zmogus gali ieskoti kito
geresnio darbo.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Ngo-Henha, P. E. (2018); Holtom, B. C., ir Darabi, T. (2018);
Ahmed, A., Khuwaja, F. M., Brohi, N. A., Othman, L., ir Bin, L. (2018).
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Apibendrinant, ketinimas palikti organizacijg tai individo noras iSeiti i§ esamos darbovietés
deél nepasitenkinimo esamu darbu ir kito geresnio darbo (Ekhsan, M., 2019). Tokios sgvokos kaip
darbuotojy kaita (ang. turnover intention), ketinimas palikti (ang. intention to leave), ketinimas mesti
(ang. intention to quit) literatiiroje naudojamos kaip sinonimai apibiidinant tikimybe, kad darbuotojas
greitu metu iSeis 1§ darbo (Ngo-Henha, P. E., 2018). Ketinimas palikti organizacijg susijes su
motyvacine sistema, nes daugelis dalyky lemia darbuotojy kaita, tai yra esama darbo aplinka, situacija
neatitinkanti lukesciy, juk darbuotojas nori iSeiti del kazkokios priezasties tai reiSkia, kad yra ta

jtakojantys veiksniai (Ekhsan, M., 2019).

2.2. Ketinimo palikti organizacija veiksniai

Darbuotojo apsisprendimg pasilikti ar iSeiti lemia daug veiksniy, tiek vidiniy tiek iSoriniy
aspekty itakojanciy elgesio ketinima (Abugre J. B., 2017). Nagrin¢jant moksling literatiirg matyti, kad
buvo atlikta daugybé tyrimy analizuojanciy veiksnius turinius jtakos darbuotojy ketinimui palikti
organizacijg. Prajogo W. (2019) atliktu tyrimu nustaté, kad emocinis iS§sekimas skatina darbuotojg
susimastyti apie kito darbo paieskg. Yo P. M. ir kt. (2019) tyrimas parodé¢, kad emocinis iSsekimas ir
stresas darbe turi jtakos pasitenkinimui darbu o Sis padidina tikimybe iSeiti i§ darbo, todél jmonei
vertéty susimastyti apie stresg ir emocinj i§sekimg organizacijoje norint didinti pasitenkinimg darbu
ir atitinkamai mazinant ketinimg palikti organizacijg. Darbuotojy norg pasilikti ar iSeiti veikia jvairiis
organizaciniai ir individualiis veiksniai, pavyzdziui iSoriniai aplinkos pokyciai (ziniasklaida,
internetas), santykiai su vadovybe (Huang, C., Du, P. L., Wu, L. F., Achyldurdyyeva, J., Wu, L. C.,
ir Lin, C. S., 2021).

Fleisher (2011), kaip raSo Modau F. D. ir kt. (2018), darbuotojy kaitg skirsto i:
e Savanoriska, kai darbuotojas pats nori iSeiti ir priversting, kai inicijuoja organizacija;
e Funkcing, kai i§ organizacijos iSeina prastai dirbantys, nepritap¢ Zmonés ir disfunkcing;
e ISvengiamg, priklausoma nuo organizacijos, pavyzdziui atlyginimo pakélimas ir
neiSvengiama, pavyzdZziui mirtis.
Pasak Modau F. D. ir kt. (2018) nagrin¢jant darbuotojy i$laikyma ir jy ketinimg palikti organizacija
pradedama nuo savanoriskos, i§vengiamos ir disfunkcinés kaitos priezasciy.
Mobley, Griffith, Hand, ir Meglino, (1979) kaip raso Halawi, A. H. (2014), pateikia keturias

ketinimo palikti organizacijg dalis, tai yra:
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e darbuotojo svarstymas apie i8¢jima;

e planavimas iSeiti ar pasilikti;

e alternatyvios darbo vietos paieska;

e noras palikti esamg darbg.

Cotton ir Tuttle (1986) ketinimo palikti priezastis skirsto i iSorinius veiksnius (nedarbo lygis, kito

darbo pasitilymo galimybés), organizacinius veiksnius (valdymo stilius, vadovo poziiiris, darbo

uzmokestis, atlygis) ir asmeninius veiksniu (asmenybé, amzius, Seima) (Acar, P., ir Yildirim, G.,

2019), lentelé nr. 7

7 lentelé. Ketinimo palikti organizacijq veiksniai ir priezastys

Ketinimo iSeiti | Ketinimo iSeiti veiksniai Paaiskinimas
veiksniai
Organizaciniai | Motyvacija; Savalaikio skatinimo, piniginio atlygio, kompensacijos, pasitenkinimo
Darbo pobiidis; darbu, pripazinimo tritkumas. Uzduotys su neaiskiu ar nerealiu tikslu,
Karjera; prasta darbo kokybé, nuobodus ir monotoniskas darbas, per didelis darbo
kriivis ir spaudimas, neadekvatis reikalavimai ir darbo tempas. Karjeros
galimybiy stoka, neaiSki geresnés ateities tikimybé, truksta galimybiy
iSmokti naujy dalyky arba siekti aukstesnés darbo pozicijos. Netinkama
valdymo sistema, pagarbos trikumas, prastas vadovo pozidris,
pasitikéjimo trikumas
Asmeniniai Darbo ir asmeninio | Nelankstus darbo laikas, darbo ir asmeninio gyvenimo disbalansas.
gyvenimo balanso stoka; Stresas, saugumo jausmo trukumas,
Darbo aplinka
ISoriniai Darbo aplinka Konfliktai, netinkamas kolegy bendravimas, kolegy paramos truokumas.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Yukongdi V. ir kt., (2020); Eriksson, A., Jutengren, G., ir Dellve,
L. (2021); Roston J. (2020); Xie G. (2020);

Nagrinéjant mokslinius straipsnius pastebéta, kad viena i§ svarbiausiy motyvuojanciy saglygy yra

santykiai su vadovu, nes daznu atveju biitent nuo jo priklauso ar darbuotojas norés likti ir jausis

patenkintas ar vadovo poziiiris ir valdymo stilius paskatins iSeiti. Chamorro- Premuzic, T., ir Garrad,

L., (2017) remdamiesi pasaulinio lygio tyrimo rezultatais teigia, kad nauji darbuotojai biina

entuziastingi ir jsitrauke j veikla mazdaug pirmus $eSis ménesius, bet vadovams pakanka tiek laiko,

kad sumazinti jy motyvacijg ir jsitraukima, atitinkamai didinant darbuotojy kaitos statistikag. Pasak

mokslininky taip yra todél, kad i motyvacija zilirima kaip i meng o ne j moksla, nors labai maza dalis

zmoniy i$ prigimties moka nattiraliai motyvuoti. Darbuotojy jsitraukimas yra svarbus kintamasis

jtakojantis organizacijos veikla, kadangi jsitrauke darbuotojai turi teigiamg poziiirj j darba, elgesi,
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nasumg bei gerove ir tokie zmonés linke biiti pranasesni uz konkurentus (Saks, A. M., ir Gruman, J.
A., 2021). Hameduddin, T., ir Lee, S. (2021), remdamiesi Rich B. L., Lepine J. A. ir Crawford E. R.
(2010), darbuotojy isitraukima apibiidina kaip darbuotojy emocinés, fizinés ir kognityvinés jégos
nukreipimas veiklos atlikimui. Darbuotojy jsitraukimas yra pagrindiné jmonés s¢kmés jéga, todél
kompanijos daznai didina motyvacijg pasitelkdamos darbuotojy jsitraukimo strategijomis (Koon, V.
Y., irHo, T. S., 2021). Koon V. Y. ir kt., (2021), kaip raSo Schaufeli W.B., Martinez I. M., Pinto A.
M., Salanova M. ir Bakker A. B., (2002), darbo jsitraukima apibtidina kaip malonig su darbu susijusia
biseng, verzluma, atsidavimg ir norg investuojant savo geb¢jimus j darbg arba dar apibrézia kaip
psichologinj susitapatinimg su darbu.

Autoriai Dousin, O., Collins, N., Bartram, T., ir Stanton, P. (2021), kurie tyré
slaugytojy ketinimg palikti organizacija nustaté, kad pasitenkinimas darbu bei darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyra jtakoja slaugytojy norg iseiti i§ darbo, materialtis paskatinimai turé¢jo teigiama
jtakg pasitenkinimui darbu ir mazino ketinimg iSeiti, ta¢iau materialios premijos kaip motyvaciné
priemoné neturéjo tokio paties poveikio. Siy autoriy atliktu tyrimu nustatyta, kad jaunesnés
slaugytojos labiau orientuotos i karjeros galimybes, geresnes darbo salygas, joms svarbu buti
vertinamomis, pripazintomis, todél tikétina, kad jas trauks didesnis atlyginimas.

Komunikacija atlieka svarby vaidmen;j analizuojant darbuotojy ketinimg palikti organizacija,
kadangi Zmogus su kuriuo nebendraujama arba bendraujama netinkamai gvildena mintj iSeiti dél
streso, nesaugumo jausmo ir nepasitenkinimo, todél biitina pasiZzymeéti, jog investicija j darbuotojg yra
investicija ] jmonés ateit], o kad investicija netapty nenumatytomis sgnaudomis per komunikacijg turi
biti nustatyti ir pasalinti visi veiksniai jtakojantys ketinimg iSeiti (Acar, P., ir kt., 2019).

Mintj apie i$¢jimg i$ darbo Uslu, O., ir Uslu, M. (2019) apibiidina kaip neigiamg poziiiri i
darba, kuriam turi jtakos pasitenkinimas darbu, o tam priezasCiy yra daug, t.y. aplinkos ir
organizaciniai veiksniai (mazas atlyginimas, netinkamos darbo sglygos, nepriimtinas vadovavimo
stilius, organizaciné¢ kultira ir klimatas), nepriklausomi veiksniai (vertybiy konfliktai,
nepasitenkinimas, sveikatos ir Seimyninés problemos).

R. Smolen (2020)* atliko tyrima vienoje Lenkijos valdzios institucijoje, kurioje dalyvavo 78
respondenty, dauguma buvo 20-30 m. amziaus. Sis tyrimas parodo neigiamos motyvacijos formos
veiksnius, kurie sukelia diskomforta, nerima, triikumo jausma, kitaip tariant tai yra streso Saltiniai. R.

Smolen (2020) pazymi Sikorskio (2004) jzvalgas kur i$skiriami trys darbuotojy tipai (lentelé nr 8),
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pagal kuriuos prasminga biity suskirstyti organizacijos darbuotojus, kad kiekvienai asmenybei

pritaikyti tinkamus motyvuojancius veiksnius norint sumazinti ketinimg iSeiti i§ organizacijos.

8 lentelé . Darbuotojy motyvacija pagal tipus norint sumazinti ketinimq palikti organizacijq

Pavadinimas Paaiskinimas

Ekonominés srities darbuotojas Svarbi materialiné nauda net ir papildomy pastangy saskaita. Labiausiai skatina
palankios ekonominés paskatos.

Socialinés srities darbuotojas Vertina jdomy darbg ir geras darbo salygas. Svarbiis tarpasmeniniai ry$iai. Nori
savarankiskai atlikti sudétingus darbus, prisiima atsakomybe.

Save realizuojantis darbuotojas Vertina patj darba, motyvuoja darbo pobtudis. Pats darbo, laisvés ir jy pasiekimo
pojiitis darbuotojui teikia didziulj pasitenkinimg.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis R. Smolen (2020).

Remiantis autoriaus Haralayya B. (2021) straipsniu darbo aplinka, puikiis santykiai su
kolegomis, finansiniai paskatinimai lemia pasitenkinimg darbu, atitinkamai nebus priezasciy galvoti
apie i$¢jima i§ darbo. Uhli¥, L., ir Rehot, P. (2021) pasitenkinima darbu apibréZia kaip asmens
emocinés buklés ir elgesio bendrag atsaka i organizacija, jos veikla. Pasitenkinimg darbu jtakoja
iSoriniai, nepriklausomi nuo asmens, susij¢ su aplinka veiksniai (darbo uzmokestis, darbo salygos,
kolegos) ir vidiniai susij¢ su darbuotojo asmenybe ir paciu darbu veiksniai (Uhlir L. ir kt., 2021),
kurie turi neigiamg poveikj ketinimui palikti organizacija, t.y. kuo labiau pasitenkinimas darbu mazéja
tuo didesng¢ tikimybé iSeiti i§ darbo (Park, K. A., ir Johnson, K. R., 2019). Clegg ir Bailey (2008)
teigimu, kaip raso Uhlir L. ir kt. (2021), nepatenkinti darbuotojai labiau linke véluoti, neatvykti |
darba, daryti kuo ilgesnes pertraukas, naudotis darbu asmeniniais tikslais, ieskoti naujy darbo viety,
yra agresyvesni. Jei darbuotojai yra patenkinti darbu, tuomet sutelks visas savo pastangas dirbti
efektyviai ir produktyviai. Tai yra malonumas atliekant darba, kuris skatina lojaluma organizacijai,
atitinkamai darbuotojas bus labiau linkes pasilikti jmonéje negu iSeiti.

Apibendrinant aisku, kad daug veiksniy jtakoja ketinimg ieskoti naujo darbo, kaip ir buvo
minéta, taCiau visi veiksniai tiesiogiai susij¢ su pasitenkinimu darbu. Remiantis moksline literatiira,
galima teigti, kad didZiausig jtaka ketinimui palikti organizacijg daro pasitenkinimas darbu, kuris
nepaprastai svarbus iSlaikant tiek Zemiausios grandies darbuotojus, tiek vidutinio lygio jmoniy
vadovus (Park, K. A. ir kt., 2019; Koch, P., Zilezinski, M., Schulte, K., Strametz, R., Nienhaus, A., ir
Raspe, M., 2020; Kashmoola, B. W., ir Ahamat, A., 2021). Vertétu paminéti, kad pasitenkinimas
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darbu kiekvienam zmogui reiskia skirtingai ir ne visi nori vieno ir to paties, todél reikalingos

individualios darbuotojy iSlaikymo strategijos (Kaye B. ir Jordan- Evans S., 2014).
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3. NUOTOLINIS DARBAS

3.1 Nuotolinio darbo koncepcija

Nuotolinio darbo sgvoka pasaulyje tampa vis populiaresné (Perry, S. J., Rubino, C., ir Hunter,
E. M., 2018), o ypatingai iSpopuliar¢jo prasidéjus COVID- 19 pandemijai. Terming ,,nuotolinis
darbas”, kurio pagrindiné idéja- darbo lankstumas, erdve ir laikas, sukiir¢ Nilles J.M. aStuntojo
deSimtmecio viduryje, kuomet uzklupo naftos krizé¢ ir JAV iSsiaiSkino, jog jeigu bent vienas i$
septyniy miesto darbuotojy dirbty i§ namy nereikéty importuoti naftos (Tavares A. 1., 2017).
Mokslingje literatiroje nuotolinio darbo reiskinys turi ne vieng apibiidinima, kas sukelia nepatogumy
lyginant mokslinius straipsnius ar tyrimus, todél lentel¢je nr. 9 pateikiama nuotolinio darbo

terminologija.

9 lentelé. Nuotolinio darbo terminologija

Savoka Autorius

Nuotolinis darbas (ang. remote work, telecommuting) Tursunbayeva A., ir kt. (2022); RaiSiené, A. G., ir kt.
(2021); Mo, K., ir kt., (2021).

Darbas i§ namy (ang. work from home, home based work, | Sultana, U. S ir kt.,(2021); E1 Akmal M., irk t., (2021);

homeworking, home based telework) RaiSiené, A. G., ir kt. (2020);

E- darbas (ang. e- work) Tramontano, C., ir kt., (2021);

Teledarbas (ang. telework) Parent-Lamarche, A. (2022); G. Masilionyté (2021);
Raisiené, A. G, ir kt. (2021);

Virtualus darbas (ang. virtual work) Adamovic, M., ir kt., (2021);

Lankstus darbas (ang. flexible work) Chua, S. J. L., ir kt., (2022)

Saltinis: sudaryta autorés

Nuotolinio darbo populiarumas ir toliau auga taciau neaisku kokj poveiki gali daryti
darbuotojy gerovei (Perry, S. J., Rubino, C., ir Hunter, E. M., 2018). Nuotolinis darbas tai sprendimas
individualiems poreikiams tenkinti jvairiais gyvenimo atvejais kai galbiit zmogus studijuoja ar kuria
Seimg ir pan. (Tavares A. L., 2017). Nuotolinis darbas reiskia darbas organizacijoje bet ne biure o
dazniausiai 1§ namy, kas turi teigiamg poveikj tiems zmonéms, kurie tarkim turi negalig ar gyvena
svetur, taciau darbas i§ namy turi ir neigiama poveikj, tokj kaip rutina, vienatvés jausmas ir pan.

(Hafermalz, E., ir Riemer, K., 2016).
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D¢l koronaviruso ligos protriikio darbas i§ namy tapo nauju darbo biidu daugeliui Zmoniy
visame pasaulyje be jokio pasiruosimo (Galanti, T., Guidetti, G., Mazzei, E., Zappala, S., ir Toscano,
F., 2021). Lietuvoje esant COVID-19 pandemijos situacijai 2020 mety kovo 16 d., buvo jvestas
karantinas, ko pasekoje vis daugiau darbuotojy persikélé dirbti nuotoliniu budu (Kriaucioniene, V.,
Bagdonavicien¢, L., Rodriguez-Pérez, C., ir Petkeviciené, J. (2020), verslg uzklupo uzdarymai ir
jvairiis ribojimai, taciau karantinas buvo atSauktas 2021 mety birZelio 30 d. ir palaipsniui atSaukiami
ribojimai tiek Zmonéms tiek organizacijoms.

Apibendrinant, Olson, M. H. (1983) darbg i§ namy apibiidino kaip organizacinj darba
atlickamg uz jprasty organizaciniy erdvés ir laiko riby, tai galimybé tokio gyvenimo biido zmonéms,
kuriems reikalingas lankstus darbo grafikas, kad dirbty kada nori ir kur nori, pavyzdziui priziiirint
vaika, vyresnio amziaus zmonéms, nejgaliems ir pan. Nuotolinis darbas sékmingai tobuléjo jau nuo
aStuntojo deSimtmecio, taciau sparciai prad¢jo vystytis pandemijos metu, kadangi tai buvo vienas i
budy iSvengti fizinio kontakto ir uzsikrétimy plitimo (Zamani, N. F. M. ir kt., 2021). Pandemija artéja

prie pabaigos, o darbas i§ namy daugelyje sriciy islieka.

3.2. Nuotolinio darbo veiksniy apzvalga

Mokslingje literattiroje vis dazniau tyrinéjami nuotolinio darbo privalumai ir trikumai, taciau
yra keli veiksniai, kurie minimi dazniausiai. Daugelis tyréjy, kurie nagrin€¢jo nuotolinj darba, savo
atliktuose tyrimuose iSskiria tuos pacius veiksnius:

e Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas. (Palumbo, R., 2020; Filardi, F., ir kt., 2020; Pataki-
Bitto, F., ir Kun, A., 2022; Song, Y., ir Gao, J., 2020);

e Lankstumas, (Zamani, N. F. M., ir kt., 2021; Filardi, F., ir kt., 2020)

e Produktyvumas, (Parent-Lamarche, A., 2022; Biron, M., ir Van Veldhoven, M., 2016;
Filardi, F., ir kt., 2020);

Nuotolinis darbas uZztikrino daugeliy paslaugy gyvavimg pandemijos metu, taciau zZmonéms
persikélus dirbti namuose i8siikiu tapo darbo ir asmeninio gyvenimo sgveikos valdymas. Pasak
Jaharuddin, N. S., ir Zainol, L. N. (2019) darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra yra vienas i$
veiksniy uztikrinan¢iu nuolatinj jmonés augima, o disbalansas tarp jy sukelia Zzmogui daugiau streso

kas lemia darbuotojy kaitg. Sie mokslininkai savo atliktame tyrime patvirtinto hipoteze, kad kuo
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didesnis darbo ir asmeninio gyvenimo balansas tuo mazesné tikimybé, jog zmogus norés iSeiti i$
darbo. giq hipotezg patvirtinama ir remiantis Kumara, J. W. N. T. N., ir Fasana, S. F., (2018), kurie
savo tyrime jrodé stipry ry$j tarp asmeninio gyvenimo ir darbo konflikto ir darbuotojy kaitos,
teigdami, jog asmeninio gyvenimo ir darbo konfliktas neigiamai paveiké darbuotojy produktyvuma,
sukélé nepasitenkinimg ir paskatino darbuotojy kaita.

Darbo ir asmeninio gyvenimo derinimas dabar yra jprastas dalykas ir netgi skatinamas,
organizacijos siiillo lankstaus darbo organizavimg sprendziant iSkilusius nesutarimus tarp darbo ir
asmeninio gyvenimo. Kroll, C., ir Niiesch, S. (2019) tyrimu nustaté, kad lankstaus darbo grafikas
didina pasitenkinimg darbu ir mazina ketinimg palikti organizacijg. Azar, S., Khan, A., ir Van Eerde,
W., (2018) atlike tyrima, nustaté, kad lankstaus darbo organizavimas turi reikSminga poveikij
ketinimui iSeiti i§ darbo, o taip pat patvirtino, kad pasitenkinimas darbu bei darbo ir asmeninio
gyvenimo konfliktas medijuoja rysj tarp lankstaus darbo organizavimo ir darbuotojy kaitos.

Abdullah ir kt., (2020) teigia, kaip raso Zamani, N. F. M., ir kt. (2021), lankstaus darbo
organizavimas didina darbuotojy produktyvuma, nes jie gali patys pasirinkti darbo laikg ir vietg kur
jiems patogu atlikti uzduotis. Parent-Lamarche, A., (2022) teigimu, prie$ pandemija nuotolinis darbas
organizacijoms teike jvairiy privalumy tokiy kaip didesnis produktyvumas, mazesné darbuotojy kaita.
Pasak Monteiro, N. P., Straume, O. R., ir Valente, M. (2019), personalo valdymo literatiiroje
nuotolinis darbas siejamas su darbuotojy motyvacija ir pasitenkinimu darbu, todé¢l gali buti aiSkinamas
kaip naudingas organizacijos veiklai ir produktyvuma didinantis veiksnys. Tyréjai pazymi, kad
nuotolinio darbo poveikis darbuotojy produktyvumui teoriskai yra dviprasmiskas, nes priklauso tiek
nuo jmonés dydzio tiek nuo skirtingy darbuotojy jgiidziy ir ziniy lygio.

Apibendrinant, visi veiksniai turi dvi medalio puses, vieni tyréjai jvardija nuolatinio darbo
teigiamg jtaka darbo ir Seimos balansui, produktyvumui ir lankstumui, maziau streso, kelionés j darba
ir 1§ darbo trukmé/islaidos (Filardi, F., ir kt., 2020), kiti tuo tarpu priesingai, jvardijg darbo 1§ namy
neigiamg jtakg darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrai, nes darbuotojui sunku suvokti ribas,
atsiranda fizinis ir emocinis i§sekimas (Palumbo R., 2020). Produktyvumui turi jtakos susikaupimo
lygis, nes vieni gali susikaupti geriau dirbant i§ namy neturédami aplinkos trikdziy, kiti prieSingai,
susikaupti geriausiai sekasi dirbant tradicingje darbo vietoje. Lankstumas leidzia dirbti i$ bet kur ir
bet kada, taCiau tai ne visada turi teigiamg jtaka, kadangi atsiranda nerealiis liikesciai, internetiniy

susirinkimy gausa, kas sukelia stresg.
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3.3. Nuotolinio darbo veiksniy, darbuotojy motyvavimo ir ketinimo palikti organizacija

sasajos

Remiantis moksliniais tyrimais darbas i§ namy naudingas darbuotojams asmeniniu poziliriu,

nes patiria maziau streso, jaucia didesni pasitenkinimg darbu, didéja produktyvumas, tuo tarpu

organizacijai naudingas dél mazesniy iSlaidy biuro iSlaikymui, geresniy veiklos rezultaty, o galimai

naudingas ir visuomenei dé¢l mazesnés tarSos, eismo sumaz¢jimo (Adamovic, M., Gahan, P., Olsen,

J., Gulyas, A., Shallcross, D., ir Mendoza, A., 2021). Nuotolinio darbo veiksniai gali paveikti

organizacijg ar darbuotojus tiek teigiamai tiek neigiamai. Nagrin€¢jant moksling literatiirg ir remiantis

nuotolinio darbo veiksniy tyrimy apzvalga pateikta lentel¢je nr. 10, galima pamatyti, jog nuotolinio

darbo veiksniai sgveikauja su darbuotojy motyvacija ir ketinimu palikti organizacija.

10 lentelé. Nuotolinio darbo veiksniy rysys su motyvacija ir ketinimu palikti organizacijq

Autorius

Tyrimo objektas

Tyrimo rezultatas

Kerdpitak, C., ir
Jermsittiparsert, K.
(2020)

Darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso
poveikis darbuotojy

kaitai ir motyvacijai

Stresas darbe bei darbo ir asmeninio gyvenimo balansas turéjo
reikSmingg poveikj ketinimui palikti organizacijg kas labai veikia
darbuotojy ir organizacijos produktyvumg bei efektyvuma.
Subalansuojant darbo ir ir individualius poreikius geréja darbo is
asmeninio gyvenimo pusiausvyra, mazina stresg ir emocinj i§sekima
, kas skatina motyvacijg dirbti geriau

(lankstumas, darbo ir
asmeninio  gyvenimo
balansas)

Abdien, M. K. | Darbo ir asmeninio | Esantdarbo ir asmeninio gyvenimo balansui gali sumazéti ketinimas
(2019) gyvenimo balanso jtaka | palikti organizacijg. Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas gali biti
darbuotojy kaitai pasiektas naudojant lanksty darbo grafika, vadovo parama ir darbo

autonomija.
Zamani, N. F. M., ir | Motyvacijos jtaka | Darbo lankstumas turi teigiama jtaka pasitenkinimui darbu ir darbo
kt. (2021) dirbantiems i§ namy | rezultatams. Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas pasiekiamas kai

darbuotojui suteikiama laisvé, kas gerina emocinj stabilumg, kad
galéty dirbti geriau.

Al-Suraihi, W. A.,
Samikon, S. A., Al-
Suraihi, A. H. A., ir
Ibrahim, I. (2021)

Darbuotojy  kaitos ir
iSlaikymo strategijos.

Darbuotojai gali palikti organizacijg dél streso, nepasitenkinimo
darbu, motyvacijos stokos, darbo aplinkos ir saugumo, prasty
atlyginimy ir paskatinimy. Strategijy jgyvendinimas padidins
pasitenkinima darbu, motyvacija, organizacijos ir darbuotojy
produktyvumg bei sumazins darbuotojy kaita.

Filardi, F., Castro,
R. M. P., ir Zanini,
M. T. F. (2020).

Nuotolinio darbo
privalumai ir trikumai
vieSajame sektoriuje.

Privalumai: geresné gyvenimo kokybeé, darbo ir Seimos balansas,
didesnis produktyvumas ir lankstumas, maziau streso, kelionés j
darba ir i§ darbo trukmé/islaidos. Trikumai: neprisitaikymas,
komunikacijos stoka, psichologinés problemos, darbuotojy kontrolé.

Saltinis: sudaryta autorés.
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Motyvavimo ir ketinimo palikti organizacija sgvokos priskiriamos tai paciai elgesio sriciai,

kurig gali sukelti organizaciniai veiksniai, tokie kaip vadovavimas, organizaciné parama ir kt., (Huang

C. ir kt., 2021; Makki A. ir kt., 2017). Remiantis daugeliu anksc¢iau minéty mokslininky jzvalgomis

pazymima, kad svarby vaidmen;] abejuose sgvokose atliecka vadovas, nes biitent jis daro didele jtaka

darbuotojo elgesio formavimui, jtakoja darbo aplinka, pasitenkinimg darbu, jsitraukima, norus ir kt.,

(Lloyd R. ir kt., 2018; Zeb A. ir kt., 2015; Rigby C. S. ir kt., 2018; Huang C. ir kt., 2021). Anksc¢iau

atliktais tyrimais nustatyta, kad pasitenkinimas darbu ir jsipareigojimas yra motyvacijos sudétis bei

tiesiogiai jtakoja norg likti ar iSeiti 1§ organizacijos. Remiantis moksliniais straipsniai lenteléje nr. 11

pavaizduoti keliy tyrimy, kuriuose nagriné¢jamas ketinimas palikti organizacija, rezultatai.

11 lentelé. Ketinimo palikti organizacijg tyrimai

Autorius

Tyrimo objektas

Tyrimo rezultatas

Thung, L. C.
(2021).

Administracijos darbuotojy
Svietimo sektoriuje ketinimo
palikti organizacijg veiksniai

Darbo pobiidis, atlyginimas, jvertinimas ir santykiai su vadovu
bei kolegomis jtakoja pasitenkinimg darbu, atitinkamai ir
ketinimg palikti jmong, nes netinkamas darbo uzmokestis
skatins ieskoti alternatyvios kompanijos, kad patenkinty
lukescius, santykiai su kolegomis ir vadovu turi didelés jtakos
darbo aplinkai bei veikia zmogaus elgesi, o jvertinimo
trikumas parodo, kad darbuotojas néra pripazjstamas,
vertinamas ir todél maz¢ja tikimybé kilti karjeros laiptais.

Naz, 1., Najam, U.,
ir Arif, M. (2021).

Seimos motyvacijos,
jsitraukimo i darba,
jsipareigojimo organizacijai
bei darbuotojy kaitos rysys.

Darbuotojai yra labiau jsitrauke j darba kai veikla atne$a naudos
ju Seimai. Kai darbuotojai jaucia jog jmoné palaiko jy Seimas,
tai sustiprina Seimos motyvacijos ir jsitraukimo j darbg rysj.
Visa tai didina jsipareigojimg organizacijai ir maZina
darbuotojy kaitos tikimybe

Vizano, N. A,
Sutawidjaya, A. H.,
ir Endri, E. (2021).

Imonés vadovy ketinimo
palikti organizacija
jtakojantys veiksniai.

Paskatinimai gali padidinti darbuotojy motyvacija, nes jie jaus
teigiamas emocijas savo darbui ir nenorés pereiti j kitg jmone,
taip pat ir su karjeros galimybés, jeigu Zzmonés mato
perspektyvas jie noriai sieks karjeros, tad jei j abu kintamuosius
bus kreipiamas démesys tinkamai tikétina tai padidins
darbuotojy norg likti organizacijoje.

Soelton, M., Lestari,
P. A., Arief, H., ir
Putra, R. L. (2020).

Vaidmeny  konflikto  ir
perdegimo poveikis
ketinimui palikti organizacija

Vaidmeny konfliktas, pervargimas didina stresg darbe ir
atitinkamai skatina ketinima palikti organizacija.

Anjani, D. A,
Sapta, 1. K. S., ir
Sujana, I. W. (2018)

Pasitenkinimo  darbu  ir
jsipareigojimo organizacijai
jtaka  ketinimui  palikti
organizacijg.

Pasitenkinimas darbu turi teigiama ir reikSminga poveikj
darbuotojy jsipareigojimui jmonei. Nepasitenkinimas darbu ir
zemas jsipareigojimo lygis bei didelis stresas darbe jtakoja norg
palikti organizacija

Saltinis: sudaryta autorés.

Noras iSeiti 1§ darbo paskatins darbuotojy kaita, atitinkamai tai sukels veiklos sutrikimus ir

padidins jmonés iSlaidas darbuotojy paieskai ir apmokymams, kad to iSvengti vadovai gali jdéti

33



daugiau pastangy motyvuojant darbuotojus (Aprillyani, A. M. E., ir Putra, M. S., 2021). Remiantis
moksline literatiira vadovybé daro reik§minga poveiki darbuotojy norui iseiti i§ jmoneés, kadangi
darbuotojui triiksta démesio, motyvaciniy priemoniy tokiy kaip paskatinimai, paaukstinimai, tokiy
veiksniy, kurie skatinty jsitraukima, todél vadovas yra atsakingas uz neigiamy priezasc¢iy pasalinima,
kad darbuotojas noréty pasilikti organizacijoje (Anjani D. A. ir kt., 2018; Aprillyani A. M. E. ir kt.,
2021). Levy (2013), kaip raso Moshood, A. Z., ir Akpa, V. O. (2021), teigimu motyvuoti darbuotojus
jau yra i88ukis, bet iSlaikyti darbuotojus motyvuotus yra dar didesnis i8Stukis. Organizacijos seékmé
priklauso nuo joje dirbanc¢iy Zzmoniy, tod¢l vadovai turi stengtis uztikrinti darbo jégos motyvacija, kad
darbas vykty produktyviai, nes motyvacija yra vienas svarbiausiy personalo valdymo veiksniy
(Moshood A. Z. ir kt., 2021). Analizuojant moksling literatiira pastebéta, kad motyvaciniais veiksniais
ry$ium su noru keisti darbg vienas i§ dazniausiu minimas vadovavimas, vadovo poziiiris ir elgesys.
Teigiamas vadovavimas motyvuoja dirbti, skatina pasitenkinimg darbu, produktyvuma, efektyvuma
ir norg tobuléti, o atvirkstinis variantas skatina nepasitenkinimg darbu, mazina pasitikéjimg vadovu,
didina rizikg pakeisti darba (Negoro, M. C. W., ir kt., 2021).

Siais laikais néra lengva rasti profesionalius, tinkamus darbuotojus, todél jmonés turéty
sutelkti démesj ] esamag darbo jéga, investuoti | juos taip, kad jie jaustysi patogiai, saugiai, neturéty
noro iseiti (Soelton, M., ir kt.,2020). Soelton M. ir kt. (2020) raso, kaip teigia Avery D. R. ir kt. (2007),
ketinimo palikti organizacija priezastys yra kelios, t.y. pasitenkinimas darbu, emocinis
isipareigojimas, darbo kriivis, nuovargis darbe, stresas darbe, darbo uzmokestis ir vaidmeny
konfliktas. Analizuojant moksling literatiirg dazniausiai pastebimas motyvacijos veiksnys turintis rysi
su ketinimu palikti organizacija yra pasitenkinimas darbu. Kaip teigia Vizano, N. A., Sutawidjaya, A.
H., ir Endri, E. (2021) pasitenkinimas darbu yra tarpininkas tarp karjeros bei jvairaus pobidzio
paskatinimy ir darbuotojy kaitos. Nuovargj darbe arba kitaip vadinamu perdegimu (ang. burnout)
Ili¢, 1. M., Arandjelovi¢, M. 7., Jovanovi¢, J. M., ir Negi¢, M. M. (2017) apibrézia kaip fizinio,
emocinio ir psichologinio i§sekimo biiseng, kad Zmogus nebeturi pakankamai iStekliy jveikti stresui,
tai yra létinis procesas susijes su stresiniais veiksniais mazinanciais motyvacija. Su darbu susij¢s
stresas gali biiti teigiamas ir neigiamas. Stresas darbe veikdamas kaip motyvatorius skatina
kiirybiSkumg ir pasitenkinimg bei pasalina nuobodulj ir monotonijg, o pasitenkinimas darbu yra stresa
reguliuojantis veiksnys, taCiau neigiamas stresas darbe skatina darbuotojy kaitag (Hoboubi, N.,
Choobineh, A., Ghanavati, F. K., Keshavarzi, S., ir Hosseini, A. A., 2016). Pagal Soelton M. ir kt.

(2020) vaidmeny konfliktas neigiamai motyvuoja Zzmogy, kadangi tai sudaro nemalonig aplinka,
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sunku pasirinkti tinkamg sprendima, kas sukelia jtampa, kitaip tariant tai yra situacija kur susiduria
skirtingi vaidmeny liikesciai.

Darbuotojy motyvacija stipriai jtakoja ZzmogisSkyjy istekliy kaita organizacijose, kadangi tai
yra padrasinimas kazko siekti, norg veikti, o darbuotojai turintys auks§ta motyvacijos lygi paprastai
rodo gerus rezultatus, kas sumazina polinkj ieSkoti kitos darbo vietos, kitaip tariant kai zmogus yra
motyvuotas dirbti padidés ir jo jsipareigojimas jmonei (Mahayani, A. L. S., ir Suwandana, I. G. M.,
2021). Kuo maziau streso darbe ir daugiau motyvacijos tuo didesnis pasitenkinimas darbu ir mazesné
tikimybé, kad darbuotojas iSeis 1§ darbo (Mahayani A. L. S. ir kt, 2021). Miao, S., Rhee, J., ir Jun, 1.
(2020) atliktas tyrimas parod¢, kad tiek vidiné tiek iSoriné motyvacija didina jsitraukimg j darba,
taciau vidinés motyvacijos skatinami darbuotojai yra linke jdéti daugiau pastangy. Vidiné motyvacija
yra naudingesné negu iSorin¢ i§ ilgalaikés perspektyvos, tad bus lengviau iSlaikyti darbuotojus
motyvuotus ir atitinkamai sumazés ketinimas iSeiti.

Apibendrinant galima teigti, kad vadovybé yra vienas i§ pagrindiniy jrankiy valdant
darbuotojy kaita, nes nuo jy daznai priklauso kaip darbuotojas motyvuojamas ir ar bus linkes iSeiti i$
darbo ar bus patenkintas ir pasiliks. Darbuotojy motyvavimas yra vienu svarbiausiy veiksniy siekiant
iSsaugoti darbuotojus, verta investuoti j jau esamus, nes jy kaita dazniausiai jmonei kainuoja brangiau,
kadangi iSeinantys darbuotojai pasiima su savimi patirtj ir Zinias (Keles, H. N., ir Findikli, M. A.,
2016). Ne maziau svarbu pastebéti vidinius ir iSorinius darbuotojy poreikius, kad paskatinimai biity
tikslingi ir naudingi. Nuotolinis darbas turi savo privalumy ir trikumy, taciau remiantis mokslininky
tyrimais pagrindiniai teigiami aspektai yra lankstus darbo laikas, kuomet yra galimyb¢ savarankiskai
organizuoti savo uzduotis ir tai motyvuoja biiti atsakingam uz rezultatus, taip pat privalumu
jvardijamas geresnis darbo nasumas, kuo esi produktyvesnis tuo rezultatai geresni, atitinkamai didéja
motyvacija ir nekyla minciy apie kitg darbo vieta. Privalumu laikomas ir galimybée dirbti ar¢iau Seimos
nariy ir jei darbuotojas sugeba balansuoti darbo ir gyvenimo laikg tai teikia pasitenkinimg darbu ir

geresne gyvenimo kokybe (Filardi, F., 2020).
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4. NUOTOLINIO DARBO VEIKSNIU MODERUOJANCIO POVEIKIO
DARBUOTOJU MOTYVACIJAI IR KETINIMUI PALIKTI ORGANIZACIJA
KIEKYBINIO TYRIMO METODIKA

4.1 Kiekybinio tyrimo tikslas, uZdaviniai, tyrimo atlikimo eiga ir hipotezés

Tyrimo tikslas. ISsiaiSkinti kokig jtaka darbuotojy motyvavimo ir ketinimo palikti
organizacijg sgsajai turi nuotolinis darbas iSreiSkiamas trimis veiksniais (darbo ir asmeninio gyvenimo
balansas, organizacinis lankstumas, produktyvumas).

Tyrimo uzdaviniai:

. Pateikti darbuotojy nuotolinio darbo veiksniy (darbo ir asmeninio gyvenimo balanso, organizacinio
lankstumo ir produktyvumo), motyvacijos ir ketinimo palikti organizacijg rodiklius pagal
sociodemografines charakteristikas.

. Ivertinti, moderuojanciag darbo ir asmeninio gyvenimo balanso, produktyvumo ir organizacinio
lankstumo jtaka darbuotojy motyvavimui ir ketinimui palikti organizacija.

[Sanalizavus moksline literatirg galima daryti prielaidg, kad darbuotojy motyvavimas
tiesiogiai susijes su ketinimu palikti organizacija, todél tyrimo koncepcija remsis sudarytu teoriniu

modeliu atsizvelgiant | nuotolinio darbo veiksnius kaip moderatorius (2 paveikslas).

2 paveikslas. Konceptualus nuotolinio darbo veiksniy, darbuotojy motyvavimo ir ketinimo palikti

organizacijq sgsajos modelis.

= -

H1

H2 H3
H4 H5

i {
[ ] ]

Saltinis: sudaryta autorés.

£

36



Kintamujy sasajos tikrinimui suformuluotos hipotezés.

Tiriant moksling literatiirg ir remiantis mokslininky i§vadomis pastebimas tiesioginis rysys
tarp darbuotojy motyvacijos ir ketinimo palikti organizacija (Thung, L. C., 2021, Naz L, ir kt., 2021;
Aprillyani, A. M. E., ir kt., 2021). Yadav ir Dabhade (2014) modelis rodo, kad tarp darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyros bei darbuotojy moralés yra glaudus rySys kuris ilgainiui padidina darbuotojy
motyvacijg (Oktosatrio, S., 2018). Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas gali zenkliai skirtis dirbant
nuotoliniu biidu ir jo poveikis darbuotojy motyvacijos ir ketinimo palikti organizacija sasajai
Lietuvoje nebuvo tirtas nei prieS pandemijg nei jai sliigstant, tod¢l Siame darbe keliamos Sios
hipotezés:

H1 hipotezé. Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas moderuoja rysj tarp darbuotojy vidinés
motyvacijos ir ketinimo palikti organizacija.

H2 hipotezé. Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas moderuoja rysj tarp darbuotojy iSorinés
motyvacijos ir ketinimo palikti organizacija.

Remiantis Rupietta, K., ir Beckmann, M. (2018) moksliniu straipsniu, matyti, kad atlikta
nemazai tyrimy, kuriuose nuotolinis darbas atlieka reikSmingg teigiamg poveiki produktyvumui
(Bailyn, 1988; Olson, 1898; DuBrin, 1991; Belanger, 1999; Dutcher, 2012; Bloom, Liang, Roberts ir
Ying 2015), taciau Sie tyrimai buvo atliekami arba nedidelése kompanijose arba tam tikrose pramonés
Sakose ir tais laikais kuomet nebuvo priverstinio, be pasiruo$imo nuotolinio darbo del COVID- 19.
Tai suteikia pagrindo iSkelti hipotezes, nustatyti produktyvumo poveikj darbuotojy motyvacijos ir
ketinimo palikti organizacijg sgsajai Lietuvoje sliigstant pandemijai:

H3 hipotezé. Produktyvumas moderuoja rysj tarp darbuotojy vidinés motyvacijos ir ketinimo
palikti organizacija.

H4 hipotezé. Produktyvumas moderuoja rysj tarp darbuotojy iSorinés motyvacijos ir ketinimo
palikti organizacija.

Darbo lankstumas dirbant nuotoliniu buidu teigiamai vertinamas dél galimybés subalansuoti
asmeninj gyvenimg ir darbo uzduotis, nes lengviau kontroliuoti darbines ir nedarbines veiklas, taciau
yra ir neigiama pus¢, kadangi triiksta socialinio kontakto. Gasi¢, D., ir Berber, N., 2021 atliktas
tyrimas parod¢ lankstaus darbo neigiamg jtakg ketinimui palikti organizacijg peré¢jus iS tradicinio ofiso
] darbg i§ namy, tyrimu jrodyta, kad darbuotojai yra pasiruoS¢ ir sieks karjeros neprarasdami
motyvacijos dél tokiy pokyc¢iy. Minétas tyrimas atliktas Serbijoje pandemijos pradzioje, todél

remiantis juo keliamos hipotezés empiriniam tyrimui Lietuvoje po pandemijos.
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HS hipotezé. Darbo lankstumas moderuoja rysj tarp darbuotojy vidinés motyvacijos ir
ketinimo palikti organizacija.
H6 hipotezé. Darbo lankstumas moderuoja rys$j tarp darbuotojy iSorinés motyvacijos ir

ketinimo palikti organizacija.

4.2 Kiekybinio tyrimo metodika, instrumentai ir analizés metodai

Empirinio tyrimo duomenims rinkti buvo naudojamas klausimynas sukurtas pagal
konceptualy tyrimo modelj. Konstrukty teiginiai i§versti 1§ angly kalbos i lietuviy kalba. Tyrimo

anketinei apklausai parengti buvo naudojama www.apklausa.lt platforma. Sis biidas pasirinktas dél

savo patogumo ir laiko taupymo atzvilgiu, kadangi palyginus su popierinémis anketomis arba telefono
apklausomis buvo priimtinesnis ir greitesnis variantas tiek respondentui tiek tyréjui. Anketos nuoroda
buvo iSplatinta siunciant el. paStu jvairiy organizacijy personalo skyriaus vadovams su praSymu
pasidalinti apklausos nuoroda su kolegomis dirbanciais nuotoliniu biidu. Papildomai anketa buvo
platinama LinkedIn platformoje siunciat tiesiogiai darbuotojams dirbantiems nuotoliniu biidu bei
socialiniuose tinkluose Facebook, konkreciai personalo vadovy bendrijos puslapyje su praSymu
pasidalinti su nuotoliniu biidu dirbanciais asmenimis. Tyrimo duomenys rinkti 2022 mety kovo-
balandzio ménesiais. Galutiniame duomeny analizés etape buvo naudojama statistinés analizés
programé jranga SPSS (Statistical Package for Social Sciences) 23.0 for Windows.

Tyrimo metodai. Siekiant nustatyti nuotolinio darbo veiksniy poveikj darbuotojy
motyvavimo ir ketinimo palikti organizacija sgsajai empiriniai duomenys buvo renkami
respondentams pateikus standartizuota, uzdary klausimy klausimyna, kuris buvo vertinamas 5 baly
Likerto skaléje nuo 1 (visiskai nesutinku) iki 5 (visiSkai sutinku). (Priedas nr. 1). Lentel¢je nr. 12

pateikiamas klausimyny aprasymas tyrimo kintamiesiems matuoti:
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12 lentelé. Tyrimo kintamyjy matavimo aprasymas.

Veiksnys Autorius Teiginiy | Pavyzdys
skaicius

Darbo ir asmeninio | Fisher, Gwenith G., Carrie A. 9 Dél darbo kendia mano asmeninis
gyvenimo balansas | Bulger, ir Carlla S. Smith., 2009 gyvenimas.
Produktyvumas Neufeld, Derrick J., ir Yulin 10 Esu labai produktyvus (-i ) dirbant nuotoliniu

Fang., 2005. biidu.
Organizacinis Albion, M. J., 2004 11 Lankstaus darbo grafikas padeda man
lankstumas subalansuoti gyvenimo jsipareigojimus.
Vidiné motyvacija Kuvaas, B., 2006 6 Uzduotys, kurias atlieku darbe yra malonios.

ISoriné motyvacija

Dysvik, Kuvaas ir Gagne, 2013

AS jdécCiau daugiau pastangy jei man uz tai

4 ‘ . .
papildomai sumokéty.
Ketinimas  palikti | Wayne, S. J., Shore, L. M., ir 5 AS daznai galvoju apie ketinimg iSeiti i$ $ios
organizacija Liden, R. C., 1997 organizacijos.
Demografiniai Darbo autoré 6 Kiek laiko per savaite Jiis asmeniSkai dirbate
klausimai nuotoliniu bidu?

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atliktu tyrimu.

Siekiant nustatyti skaliy vidinj patikimumg (validumg) buvo paskai¢iuoti Cronbach «o

koeficientai. Pagal Cronbach a duomeny suderinamumo reikSmei esant daugiau nei 0,70 reiskia

duomenys yra patikimi ir tinkami naudoti tyrimams. Kaip matyti i§ 13 lentelés, Siame tyrime

pasirinkty skaliy patikimumas svyruoja nuo 0,739 iki 0,921. Nustatyta, kad teiginiy suderinamumas

geras, nes klausimy bloky Cronbach a yra didesné nei 0,7.

13 lentelé. Klausimyny patikimumo Cronbach a koeficientai.

Skalé Teiginiy | Koeficientas Cronbach | Koeficientas Cronbach
skaicius | o autoriy tyrimuose o Siame tyrime

Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso, 9 0,791 0.855

dirbant nuotoliniu biidu, vertinimas

Proc'iu}(tyvumo, dirbant nuotoliniu budu, 10 0.880 0,902

vertinimas

O_rgamzac.m}o lankstumo, dirbant nuotoliniu 1 0,920 0,739

biidu, vertinimas

Darbuotojy vidinés motyvacijos vertinimas 6 0,90 0,908

Darbuotojy iSorinés motyvacijos vertinimas 4 0,84 0,784

Ketinimo palikti organizacijg vertinimas 5 0,89 0,921

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atliktu tyrimu
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Tyrimo imtis. Tyrimo imtis buvo nustatyta remiantis anksCiau atlikty skirtingy autoriy

tyrimy, susijusiy su nuotoliniu darbu ir motyvacija, apklausty respondenty vidurkj. Moksliniy

straipsniy apzvalga su respondenty skai¢iumi pateikta lentel¢je nr. 14.

14 lentelé. Kity autoriy atlikty tyrimy, susijusiu su nuotoliniu darbu, motyvacija ir ketinimu palikti

organizacijq, respondenty kiekis.

Autorius Tyrimo aprasymas Respondenty
kiekis

Parent-Lamarche, A. Nuotolinio darbo poveikis darbuotojy 254
(2022) jsitraukimui ir ketinimui palikti

organizacija pandemijos metu.
Sultana, U. S., Nor’ain Abdullah, E. T. M., Hossain, | Motyvacijos ir jsipareigojimo organizacijai 448
J., Sherief, S. R., ir Andalib, M. L. I. T. W. poveikis darbuotojy pasitenkinimui ir
(2021) produktyvumui nuotolinio darbo kontekste.
Blahopoulou, J., Ortiz-Bonnin, S., Montafiez-Juan, | Pasitenkinimo nuotoliniu darbu jtaka 111
M., Torrens Espinosa, G., ir Garcia-Buades, M. E. | gerovei ir produktyvumui pandemijos
(2022). metu.
Dwidienawati, D., Tjahjana, D., Pradipto, Y. D., ir | Darbuotojy  pasitenkinimo  lygis ir 139
Gandasari, D. (2020) efektyvumas dirbant nuotoliniu budu
Lapierre, L. M., Van Steenbergen, E. F., Peeters, M. | Darbo ir Seimos atsakomybiy pusiausvyra 251
C., ir Kluwer, E. S. (2016) ne savo noru dirbant nuotoliniu buidu
Schade, H. M., Digutsch, J., Kleinsorge, T., ir Fan, | Pagrindiniai poreikiai, gerové ir motyvacija 199
Y. (2021). dirbant i§ namy
Vidurkis 234

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atliktu tyrimu

Atsizvelgiant | panaSaus pobiidzio tyrimus nustatytas reikiamy respondenty skaiciaus, kuris
sudaro 234. IS viso apklausoje dalyvavo 285, bet siekiant atskirti tyrimui tinkamus respondentus 1§
visy apklaustyjy apklausoje buvo pateiktas klausimas apie tai kiek valandy respondentas dirba
nuotoliniu buidu. Dalis respondenty nebuvo jtraukti ] duomeny analiz¢, nes néra dirbe nuotolinio

darbo, tod¢l galutinis tyrimo dalyviy skaicius atitinka vidurkj, t.y. 234 respondentai.

4.3 Kiekybinio tyrimo rezultatai

Tyrimo respondenty demografinés charakteristikos. Demografing charakteristika sudare
klausimai apie lyti, amziy, imonés dydis kurioje dirba bei darbo patirtis Sioje organizacijoje.
Duomenys pateikti lenteléje nr. 15. Tyrime dalyvavo 234 respondentai dirbantys nuotoliniu biidu

Lietuvoje. IS jy 40,6 proc. vyry (N=95) ir 59,4 proc. motery (N=139). 38,9 proc. tyrimo dalyviy buvo
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25 — 34 m. (N=91), 33,8 proc. nurod¢, kad jiems yra 35 — 44 m. (N=79), 20,9 proc. teige, kad jiems
yra 18 — 24 m. (N=49). 6 proc. nurodé¢, kad jy amzius yra tarp 45 ir 54 m. (N=14). 16,2 proc. (N=38)

tirlamyjy nurod¢, kad jie dirba organizacijoje, kuri turi iki 10 darbuotojy, 20,5 proc. (N=48) dirba,

kur yra nuo 11 iki 50 darbuotojy, 36,8 proc. (N=86) dirba, kur yra nuo 51 iki 250 darbuotojy, 26,5

proc. (N=62) dirba, kur yra vir§ 250 darbuotojy. Didziausias procentas (51,3 proc.) (N=120) tiriamyjy

nurod¢, kad jy darbo patirtis yra nuo 1 iki 5 m., 24,8 proc. (N=58) teige¢, kad jie dabartingje

organizacijoje dirba iki 1 mety, 13,2 proc. (N=31) —nuo 6 iki 10 m., 8,1 proc. (N=19) —nuo 11 iki 15

m., 1,3 proc. (N=3) —nuo 16 iki 20 m., 1,3 proc. (N=3) — daugiau kaip 20 m. Siekiant uztikrinti grupiy

vienoduma, tiriamieji, kurie dirba nuo 11 iki 15 m., nuo 16 iki 20 m. ir daugiau kaip 20 m. buvo

apjungti | vieng grupe, t.y. tiriamieji, kurie dirba nuo 11 mety ir daugiau dabartinéje organizacijoje

(10,7 proc.) (N=25).

15 lentelé. Tyrimo dalyviy sociodemografinés charakteristikos, n (proc.)

Sociodemografiniai duomenys Kiekis (N) Santykis (Proc.)
Vyras
Lytis yr . 95 40,6
Moteris 139 594
18-24 m. 49 20,9
. 25-34 m. 91 38,9
Amzius 2
35-44 m. 79 33,8
45-54 m. 14 6,4
Iki 10 darbuotojy 38 16,2
L ) nuo 11 iki 50 darbuotojy 48 20,5
Organizacijos dydis _ . ’
nuo 51 iki 250 darbuotojy 86 36,8
Virs§ 250 darbuotojy 62 26,5
Iki 1 mety 58 24,8
Nuo 1 iki 5 mety 120 51,3
Nuo 6 iki 10 met

Darbo patirtis = 1. 1‘ = o 1.2
Nuo 11 iki 15 mety 19 8,1

Nuo 16 iki 20 mety 1,3

Daugiau kaip 20 mety 1,3

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atliktu tyrimu

Tiriamyjy taip pat buvo praSoma nurodyti, kiek laiko per savaite jie asmeniskai dirba

nuotoliniu budu ir kiek laiko per savaite jie asmeniskai dirbate virSvalandziy. Gauta, kad tiriamyjy
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darbas nuotoliniu buidu savaités bégyje pasiskirsto nuo 1 iki 72 valandy. Darbo nuotoliniu biidu per
savaite vidurkis yra 24 valandos (SD=14,58). Tiriamieji vidutiniskai dirba 5,75 val. (SD=7,83)

vir§valandziy per savaite. VirSvalandziy valandos varijuoja nuo 0 iki 70 per savaite.

4.3.1 Kiekybinio tyrimo duomeny normalumo vertinimas

Statistiné duomeny analiz¢ atlikta naudojant SPSS (Statistical Package for Social Sciences)
23.0 for Windows programing jrangg ir SPSS 23 programinei jrangai skirtg jrankj] AMOS. Statistinio
reik§mingumo lygmeniu pasirinktas p<0.05 (Tamasevic¢ius V., 2015). Buvo skai¢iuojama aprasomoji
statistika (vidurkiai, standartiniai nuokrypiai). Skaliy patikimumas patikrintas vidinio suderinamumo
budu, skaiCiuotas Cronbach o koeficientas. Tyrimo metu tiriamyjy imtis nesieké 2000 (R.
Vaitkevicius ir A. Saudargiené, 2010), tod¢l norint nustatyti duomeny skirstiniy normalumg buvo
naudojamas Sapiro Wilk testas, kuris parodé, kad kintamyjy skirstiniai statistiskai reik§mingai skiriasi
nuo normaliojo skirstinio (p<0,05). Ivertinus asimetrijos ir eksceso koeficientus, gauta, kad jie
iSsidéste ribose nuo -1 iki 1 (iSskyrus vieng atvejj), duomenys pateikti 16 lenteléje. Galima teigti, kad
duomenys yra artimi normaliam pasiskirstymui, tod¢l Siame tyrime buvo nuspresta naudoti

parametrinius statistinius kriterijus.

16 lentelé. Normalumo pasiskirstymas pagal Shapiro Wilk testq, asimetrijos ir eksceso koeficientai

i Asimetrijos Eksceso
koeficientas koeficientas
Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas 0,000 0,104 -0,901
Produktyvumas 0,000 -0,52 -0,0147
Organizacinis lankstumas 0,000 0,862 3,064
Vidiné motyvacija 0,000 -0,219 -0,262
ISoriné motyvacija 0,000 -0,572 -0,275
Ketinimas palikti organizacija 0,000 0,369 -0,915

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atliktu tyrimu

Dviejy skirtingy grupiy vidurkiy palyginimui taikytas parametrinis Stjudento t kriterijus,
lyginant trijy ir daugiau grupiy vidurkius taikytas parametrinis ANOVA testas. Siekiant jvertinti
rysius tarp kintamyjy skaiciuotas Pearsono koreliacijos koeficientas, atlikta tiesiné regresiné analizé.
Moderacijos modeliui patikrinti buvo taikomas struktiirinio lygciy modeliavimo keliy analizés
metodas.
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4.3.2 Nuotolinio darbo veiksniy, motyvavimo ir ketinimo palikti organizacija palyginimas
pagal sociodemografines charakteristikas

Tyrimo metu buvo siekiama palyginti darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansa,

produktyvumg, motyvavima, ketinimg palikti organizacijg ir organizacinj lankstuma pagal lytj. Buvo

skaic¢iuojamas Stjudento t testas. Gauti du statistiSkai reikSmingi skirtumai (p<0,05) lyginant darbo ir

asmeninio gyvenimo balansg (p<0,004) ir ketinimg palikti organizacija (p<0,009). Duomenys,

pateikti 17 lenteléje parodo, kad motery (M=3,31, SD=0,94) darbo ir gyvenimo balansas yra zemesnis

negu vyry (M=3,59, SD=0,79), motery (M=2,66, SD=1,16) ketinimas palikti organizacija yra labiau

iSreiksStas negu vyry (M=2,25, SD=1,14) (p<0,09). Lyginant motery ir vyry produktyvuma,

organizacinj lankstumg, viding ir iSoring¢ motyvacija, statistiSkai reik§mingy skirtumy nenustatyta

(p>0,05).

17 lentelé. Nuotolinio darbo veiksniy, darbuotojy motyvavimo ir ketinimo palikti organizacijq

palyginimas pagal Iytj
Lytis Tiriamujy sk. | M SD df p
i ini i \Y% 95 3,59 0,79
Darbo ir asmeninio gyvenimo yras. 22,360 232 0,019*
balansas Moteris 139 3,31 0,94
Vyras 95 3,81 0,81
Produktyvumas - -0,014 232 0,989
Moteris 139 3,82 0,75
L Vyras 95 3,67 0,59
Organizacinis lankstumas - 0,305 232 0,761
Moteris 139 3,64 0,65
o » Vyras 95 3,88 0,78
Vidiné motyvacija - 1,926 232 0,055
Moteris 139 3,68 0,80
) » Vyras 95 3,76 0,84
ISoriné motyvacija - -1,059 232 0,291
Moteris 139 3,88 0,88
o L L Vyras 95 2,25 1,14
Ketinimas palikti organizacija . -2,651 232 0,009*
Moteris 139 2,66 1,16

* p<0,05; M=vidurkis, SD=standartinis nuokrypis

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atliktu tyrimu

Kintamyjy palyginimui pagal amziaus grupes buvo skaiiuojama vienfaktorin¢ dispersiné

analiz¢ ANOVA. Lenteléje nr. 18 gauti statistiSkai reikSmingi skirtumai, lyginant skirtingo amziaus

tirlamyjy darbo ir asmeninio gyvenimo balansa, produktyvuma, iSoring motyvacija ir ketinimg palikti
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organizacijg (p<0,05). ANOVA kriterijus parodo, kad yra statistiSkai reikSmingi skirtumai, taciau
neparodo, tarp kuriy grupiy jie yra statistiSkai reikSmingi, tod¢él papildomai buvo skai¢iuojamas
Bonferroni Post- Hoc kriterijus, gauti rezultatai pateikti 2 priede.

Nustatyta, kad darbo ir asmeninio gyvenimo balansas bei darbo produktyvumas statistiskai
reikSmingai skiriasi tarp dviejy amziaus grupiy — 18 — 24 m. ir 35 — 44 m. (p<0,05): 18 — 24 m.
(M=3,12, SD=0,79 ir M=3,58, SD=0,89 atitinkamai) tiriamyjy darbo ir asmeninio gyvenimo balansas
yra silpnesnis, o produktyvumas yra aukstesnis negu 35 — 44 m. (M=2,42, SD=0,89 ir M=4,02,
SD=0,75) tirilamyjy. ISoriné motyvacija statistiSkai reikSmingai skiriasi tarp 45 — 54 m. tiriamyjy ir
visy likusiy amziaus grupiy: 45 — 54 m. (M=3,02, SD=0,72) tiriamyjy iSorin¢ motyvacija yra
Zemiausia lyginant su kitomis amziaus grupémis 18 — 24 m. (M=4,03, SD=0,77), 25 — 34 m. (M=3,80,
SD=0,92), 35 — 44 m. (M=3,89, SD=0,79). Remiantis Siais rezultatais taip pat galima teigti, kad 18 —
24 m. tiriamyjy iSoriné motyvacija yra auksc¢iausia.

Ketinimas palikti organizacijg statistiSkai reikSmingai skiriasi tarp 18 — 24 m. amziaus
tirlamyjy ir visy likusiy amziaus grupiy. 18 — 24 m. amziaus tiriamyjy ketinimas palikti organizacija
yra labiausiai iSreikStas (M=3,19, SD=1,06) lyginant su 25 — 34 m. (M=2,34, SD=1,17), 35 — 44 m.
(M=2,35,SD=1,14), 45 — 54 m. (M=1,93, SD=0,76). Taip pat galima biity teigti, kad ketinimas palikti
organizacijg silpniausiai iSreikStas vyriausioje amziaus grupéje, t.y. 45 — 54 m. (M=1,93, SD=0,76).

Lyginant skirtingo amziaus tiriamyjy organizacinj lankstuma, viding motyvacijg statistiSkai

reik§mingy skirtumy nenustatyta (p>0,05) (lentelé nr. 19).

18 lentelé. Nuotolinio darbo veiksniy, darbuotojy motyvavimo ir ketinimo palikti organizacijq

palyginimas pagal amziy

Darbo ir . .
.. oL e . Feeefit Ketinimas
asmeninio Organizacinis Vidiné ISoriné o1 gs
. Produktyvumas .. . palikti
AmZius N gyvenimo lankstumas motyvacija | motyvacija ..
bhalansas organizacija
M SD M SD M SD M SD M SD M SD
18-24 49 3,13 0,79 3,49 0,75 3,51 0,53 | 3,50 | 0,77 | 4,03 | 0,77 | 3,19 | 1,06
25-34 91 3,44 10,95 3,78 0,77 3,71 0,66 | 3,80 | 0,86 | 3,80 | 0,92 | 2,34 | 1,17
35-44 79 3,53 10,63 4,02 0,75 3,68 0,65 | 3,85 0,75 3289 | 0,79 | 2,35 | 1,14
45-54 15 3,43 10,89 3,98 0,62 3,62 0,51 3,90 | 0,64 | 3,02 | 0,72 | 1,93 | 0,76
F reikSmé 2,769 5,348 2,225 2,341 5,834 8,566
p reik§mé 0,042* 0,001* 0,316 0,074 0,001* 0,000*

* p<0,05; M=vidurkis, SD=standartinis nuokrypis
Saltinis: sudaryta autorés remiantis atliktu tyrimu
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Kintamyjy palyginimui pagal organizacijos dydj buvo skai¢iuojama vienfaktoriné dispersiné
analiz¢ ANOVA pateikta 20 lenteléje ir Bonferroni Post- Hoc kriterijus 3 priede. Gauti statistiSkai
reikSmingi skirtumai lyginant tiriamyjy produktyvumga jiems dirbant skirtingo dydZio organizacijose
(p<0,05). Gauta, kad tiriamyjy, dirban¢iy organizacijoje, kur yra vir§ 250 darbuotojy (M=4, SD=0,65)
produktyvumas yra auks$ciausias lyginant su dirbanciais organizacijoje, kur yra nuo 11 iki 50
darbuotojy (M=3,54, SD=0,75), nuo 51 iki 250 darbuotojy (M=3,92, SD=0,79). Remiantis $iai
rezultatais galima teigti, kad tiriamyjy, dirbanc¢iy organizacijoje, kur yra iki 10 darbuotojy (M=3,61,
SD=0,81) ir nuo 11 iki 50 darbuotojy (M=3,54, SD=0,75) produktyvumas yra Zemiausias, nes tarp
$iy grupiy statistiskai reikSmingy skirtumy negauta (p>0,05).

Lyginant skirtingo dydzio organizacijose dirbanciy tiriamyjy darbo ir asmeninio gyvenimo
balansg, organizacinj lankstuma, viding ir iSoring motyvacija bei ketinimg palikti organizacija

statistiSkai reikSmingy skirtumy nenustatyta (p>0,05) (lentelé nr. 19).

19 lentelé. Nuotolinio darbo veiksniy, darbuotojy motyvavimo ir ketinimo palikti organizacijg

palyginimas pagal organizacijos dydj

Darbo ir . .
aq N, g i Ketinimas
L asmeninio | o L L imas Organizacinis Vidiné ISoriné alikti
Organizacijos | | gyvenimo y lankstumas | motyvacija | motyvacija patxti
dydis = — organizacija
M SD M SD M SD M SD M SD M SD
L . 10 38 | 3,45 | 0,88 3,61 0,81 3,70 0,60 3,75 | 0,88 | 3,74 | 0,85 | 2,58 | 1,34
darbuotojy
Nuo 1L iki 301 4o 1318 1089 | 354 | 075 | 350 | 059 | 3.54 | 083 390 085 | 287 121
darbuotojy
NuoSTIKI2301 5 1 549 1087 392 | 079 | 367 | 066 | 377 | 079 376 | 0,87 | 236 | 106
darbuotojy
Vis 2301 ) 1352 092 400 | 065 | 371 | 061 | 393 | 071 |3.93 | 088 | 234 | 112
darbuotojy
F reik§mé 1,590 4913 1,271 2,170 0,661 2,489
p reik§meé 0,193 0,003* 0,285 0,092 0,577 0,061

* p<0,05; M=vidurkis, SD=standartinis nuokrypis

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atliktu tyrimu

Kintamyjy palyginimui pagal darbo patirtj buvo skai¢iuojama vienfaktoriné dispersin¢ analize

ANOVA. StatistisSkai reikSmingy skirtumy nenustatyta (p>0,05). Duomenys pateiki 4 priede.
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Atlikta koreliaciné analizé parodé, kad kuo daugiau valandy tiriamieji dirba nuotoliniu btudu
tuo jy darbo ir asmeninio gyvenimo balansas yra didesnis (r=0,181, p=0,006), produktyvumas
(r=0,289, p=0,000) ir organizacinis lankstumas (r=0,341, p=0,000) yra labiau isreikStas. Gautos
koreliacijos yra silpnos, taciau statistiSkai reikSmingos (p<0,05). Taip pat nustatyta, kad kuo daugiau
tiriamieji dirba virS§valandziy, tuo jy organizacinis lankstumas yra silpniau isSreikStas. Gauta neigiama,
silpna, statistiSkai reik§minga koreliacija (r=-0,150, p=0,022). Tarp likusiy kintamyjy statistiskai
reik§mingy rySiy nenustatyta (p>0,05). Duomenys pateikti lenteléje nr. 20.

20 lentelé. Rysiai tarp nuotolinio darbo valandy skaiciaus, virsvalandziy, nuotolinio darbo veiksniy,

darbuotojy motyvavimo ir ketinimo palikti organizacijg

Kiek laiko per savaite Jus Kiek laiko per savaite Jus
asmeniskai dirbate nuotoliniu asmeniskai dirbate
biudu? vir§valandziy?

Darbo  ir  asmeninio . 0.181%* 0,099
gyvenimo balansas P 0,006 0,132

n 234 232

r 0,289%* -0,054
Produktyvumas p 0,000 0,411

n 234 232

r 0,341** -0,150*
Organizacinis lankstumas p 0,000 0,022

n 234 232

r 0,117 0,086
Vidiné motyvacija p 0,074 0,193

n 234 232

r 0,029 -0,081
ISoriné motyvacija p 0,662 0,221

n 234 232
Ketinimas palikti d 0,053 0,039
organizacija P 0,422 0,55

n 234 232

* p<0,05, ** p<0,01, r — koreliacijos koeficientas, p — reikSmingumo lygmuo, n — tiriamyjy skaicius

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atliktu tyrimu

Apibendrinant gautus tyrimo rezultatus, galima teigti, kad 18 — 24 m. tiriamyjy darbo ir
asmeninio gyvenimo balansas yra silpnesnis, o produktyvumas yra aukstesnis negu 35 — 44 m.
tirlamyjy. 18 — 24 m. amziaus tiriamyjy ketinimas palikti organizacija yra labiausiai iSreikstas, 45 —
54 m. — silpniausiai. Tiriamyjy, dirbanciy organizacijoje, kur yra vir§ 250 darbuotojy, produktyvumas
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yra aukSciausias lyginant su dirbanciais organizacijoje, kur yra nuo 11 iki 50 darbuotojy ir nuo 51 iki
250 darbuotojy. Tiriamyjy, dirbanciy organizacijoje kur yra iki 10 darbuotojy ir nuo 11 iki 50
darbuotojy, produktyvumas yra zemiausias. Lyginant motery ir vyry produktyvumg, organizacinj
lankstuma, viding ir iSoring motyvacija, statistiSkai reikSmingy skirtumy nenustatyta, taip pat lyginant
skirtingo amziaus tiriamyjy organizacin] lankstumg, viding motyvacijg statistiSkai reikSmingy
skirtumy nenustatyta. Lyginant skirtingo dydzio organizacijose dirbanciy tiriamyjy darbo ir
asmeninio gyvenimo balansg, organizacinj lankstuma, viding ir iSoring motyvacijg bei ketinima palikti
organizacijg statistiSkai reikSmingy skirtumy nenustatyta. Gauta, kad kuo daugiau valandy tiriamieji
dirba nuotoliniu biidu, tuo jy darbo ir asmeninio gyvenimo balansas, produktyvumas ir organizacinis

lankstumas yra didesnis.

4.3.3 Nuotolinio darbo veiksniy moderacijos jtaka darbuotoju motyvacijai ir ketinimui palikti
organizacija: hipoteziy tikrinimas

Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso moderuojantis poveikis darbuotojy motyvacijai
ir ketinimui palikti organizacija. Tyrimo metu buvo keliamas uzdavinys jvertinti darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso jtakg motyvavimo, t.y. vidinei ir iSorinei darbuotojy motyvacijai, ir ketinimo palikti
organizacija rySiui. Pirmiausia buvo jvertintos sasajos tarp kintamyjy skaifiuojant Pearson
koreliacijos koeficienta kas atvaizduota 21 lenteléje. Tarp darbo ir asmeninio gyvenimo balanso ir
ketinimo palikti organizacijg gauta neigiama, silpna, statistiSkai reik§minga koreliacija (r=-0,308,
p=0,000). Tarp vidinés motyvacijos ir ketinimo palikti organizacija, gauta neigiama, vidutinio
stiprumo, statistiSkai reikSminga koreliacija (r=-0,506, p=0,000). Tarp iSorinés motyvacijos ir
ketinimo palikti organizacijg, gauta teigiama, labai silpna, statistiskai reikSminga koreliacija (r=0,234,
p=0,000). Teigiame, kad kuo maZesnis darbo ir asmeninio gyvenimo balansas, kuo silpniau isSreiksta
vidiné motyvacija ir kuo stipriau iSreiksta iSoriné motyvacija, tuo ketinimas palikti organizacijg yra

stipriau iSreikStas.
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21 lentelé. Sgsajos tarp darbo ir asmeninio gyvenimo balanso, vidinés, iSorinés motyvacijos ir
ketinimo palikti organizacijg

Ketinimas palikti organizacija
-0,308%*
0,000
234
-0,506**
0,000
234
0,234%*
0,000
n 234
** p<0,01, r — koreliacijos koeficientas, p — reikSmingumo lygmuo, n — tiriamyjy skaicius

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas

Vidiné motyvacija

el = e B e N = e

ISoriné motyvacija

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atliktu tyrimu

Toliau buvo atlikta tiesiné regresiné analize, kai priklausomas kintamasis yra ketinimas palikti
organizacija, nepriklausomi kintamieji yra darbo ir asmeninio gyvenimo balansas bei vidiné ir iSoriné
motyvacija. Siekiant patikrinti, ar pasirinktas regresijos modelis gerai atskleidZia tikruosius kintamyjy
rySius ir yra tinkamas prognozéms atlikti, buvo jvertinti Sie koeficientai: kiekvieno kintamojo
dispersijos mazéjimo daugikliai VIF (VIF < 4), determinacijos koeficientas (#2 >= 0,25) ir regresijos
ANOVOS koeficientas (p < 0,05), kurie parodé, kad pasirinktas regresijos modelis prognozéms atlikti
tinka (Vaitkevicius R. ir kt., 2010). Regresinés analizés rezultatai pateikti 22 lenteléje.

Regresijos modelis yra tinkamas prognozei atlikti F(2)= 34,738, p<0,05. Determinacijos
koeficientas R? = 0,312. Tai rodo, jog nepriklausomi kintamieji (darbo ir asmeninio gyvenimo
balansas, vidiné ir iSoriné¢ motyvacija) paaiskina 31 proc. priklausomo kintamojo — ketinimo palikti
organizacija — dispersijos. Kaip matyti i§ gauty tyrimo rezultaty (24 lentelé), ketinimui palikti
organizacija prognozavimui yra reikSmingi visi nepriklausomi kintamieji — darbo ir asmeninio
gyvenimo balansas ( = -0,162, p<0,05), vidiné motyvacija ( =-0,636, p<0,05), iSoriné motyvacija
(B = 0,244, p<0,05). Tyrimo rezultatai atskleidzia, kad vidiné motyvacija ir darbo ir gyvenimo
balansas daro neigiama jtaka ketinimui palikti organizacija, o iSoriné motyvacija daro teigiama jtaka
ketinimui palikti organizacijg. Tai rodo, kad mazéjant vidinei motyvacijai ir darbo bei gyvenimo
balansui ir did¢jant iSorinei motyvacijai — ketinimas palikti organizacijg didéja. Taip pat galima teigti,
kad darbuotojy vidiné motyvacija daro didesn¢ jtaka negu iSoriné motyvacija ar darbo ir gyvenimo
balansas jy ketinimui palikti organizacija.
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Regresiné lygtis, kuri atspindi veiksniy tarpusavio rysius:
Y (KPL)=4,679 - 0,212 (DAGB) — 0,636 (VM) + 0,244 (IM) + e
KPL — ketinimas palikti organizacija
DAGB — darbo ir asmeninio gyvenimo balansas
VM - vidiné motyvacija
IM — iSoriné motyvacija

e — atsitiktiné paklaida.

22 lentelé. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso, vidinés ir iSorinés motyvacijos reikSmé

prognozuojant ketinimg palikti organizacijq

Kintamieji Lygties koeficientai B P reikimé
Konstanta 4,679
Darbo.lr asmeninio 0212 0,162 0,006*
gyvenimo balansas
Vidiné motyvacija -0,636 -0,435 0,000*
ISoriné motyvacija 0,244 0,181 0,001*
R? 0,312
F 34,738*

* p<0,05

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atliktu tyrimu

Kadangi amzius ir lytis taip pat buvo statistiSkai reikSmingai susij¢ su darbuotojy ketinimu
palikti organizacija, Sie kintamieji taip pat buvo jtraukti j regresinés analizés model]j ir sudarytas
naujas regresijos modelis.

Regresijos modelis yra tinkamas prognozei atlikti F(5)=23,118, p<0,05. Determinacijos
koeficientas R? = 0,336. Tai rodo, jog nepriklausomi kintamieji (darbo ir asmeninio gyvenimo
balansas, vidiné ir iSoriné motyvacija, lytis ir amzius) paaiskina 34 proc. priklausomo kintamojo —
ketinimo palikti organizacija — dispersijos. Kaip matyti i§ gauty tyrimo rezultaty (23 lentel¢),
ketinimui palikti organizacijg prognozavimui yra reikSmingi darbo ir asmeninio gyvenimo balansas
(B=-0,136, p<0,05), vidiné¢ motyvacija (f =-0,418, p<0,05), iSorin¢ motyvacija (f =0,155, p<0,05) ir

amzius (p =-0,141, p<0,05). Lytis néra reikSminga prognozuojant darbuotojy ketinimg palikti
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organizacijg (p>0,05). Galima teigti, kad vidiné motyvacija, darbo ir gyvenimo balansas bei tiriamyjy
amzius daro neigiama jtaka darbuotojy ketinimui palikti organizacija, o iSoriné motyvacija daro
teigiama jtakg ketinimui palikti organizacijg. Tai rodo, kad mazéjant vidinei motyvacijai ir darbo bei
gyvenimo balansui, didéjant iSorinei motyvacija bei esant jaunesniam darbuotojy amziui, ketinimas
palikti organizacijg didéja. Didziausig jtakg darbuotojy ketinimui palikti organizacijg turi jy vidiné
motyvacija. Darbuotojy amzius daro didesne jtaka jy ketinimui palikti organizacija negu darbo ir
asmeninio gyvenimo balansas.
Regresiné lygtis, kuri atspindi veiksniy tarpusavio rysius:
Y (KPL)=4,810-0,178 (DAGB) - 0,611 (VM) — 0,224 (amzius) + e
KPL — ketinimas palikti organizacija
DAGB - darbo ir asmeninio gyvenimo balansas
VM - vidiné motyvacija
IM — iSoriné motyvacija

e — atsitiktiné paklaida.

23 lentelé. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso, vidinés, isorinés motyvacijos, amZiaus ir lyties

reiksmé prognozuojant ketinimgq palikti organizacijg

Kintamieji Lygties koeficientai B P reikimé
Konstanta 4,810
E;Vrzglgssblgf;ig‘s’ 0,178 20,136 0,020*
Vidiné motyvacija -0,611 -0,418 0,000*
ISoriné motyvacija 0,210 0,155 0,005*
Lytis 0,138 0,058 0,299
Amzius -0,191 -0,141 0,013+
R? 0,336
F 23,118%*

* p<0,05

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atliktu tyrimu

Tyrimo metu buvo iskelta pirmoji hipoteze, kuri teigia, kad darbo ir asmeninio gyvenimo

balansas moderuoja ry$j tarp darbuotojy vidinés motyvacijos ir ketinimo palikti organizacija. Keliant
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$ig hipoteze buvo sudarytas modelis, kuriame darbo ir asmeninio gyvenimo balansas — moderatorius,
vidiné motyvacija — nepriklausomas kintamasis, ketinimas palikti organizacija — priklausomas
kintamasis (3 paveikslas). Hipotezei patikrinti buvo naudotas SPSS 23 programinei jrangai skirtas

jrankis AMOS.

3 paveikslas. Moderacijos modelio schema

Darbo ir gyvenimo balansas

Ketinimas palikti
organizacija

Vidiné motyvacija >

Saltinis: sudaryta autorés remiantis tyrimu

Sudarytas ketinimo palikti organizacijg modelis su duomenimis suderintas (y 2 (0)=0; modelio
suderinamumo indeksas CFI=1, RMSEA=0,276). IS 24 lentelés matyti, kad ketinimg palikti
organizacija neigiamai veikia vidiné motyvacija (f = -0,473, p<0,05), neigiamai veikia darbo ir
asmeninio gyvenimo balansas (= -0,155, p<0,05). Tai reiskia, kad silpnesn¢ vidiné motyvacija ir
mazesnis darbo ir asmeninio gyvenimo balansas yra susijes su labiau iSreikStu ketinimu palikti
organizacijg. Taip pat galime matyti, kad darbo ir gyvenimo balansas nemoderuoja rysio tarp vidinés

motyvacijos ir ketinimo palikti organizacija. Teigiame, kad pirmoji hipotezé nepasitvirtino.
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24 lentelé. Kintamyjy darbo ir asmeninio gyvenimo balanso, vidinés

koeficientai, kai moderatorius — darbo ir asmeninio gyvenimo balansas

motyvacijos sqveikos

Kintamieji

B

p reikSmeé

balansas

Darbo ir asmeninio gyvenimo

-0,155

0,009+

Vidiné motyvacija

-0,473

0,000+

balansas x vidiné motyvacija

Darbo ir asmeninio gyvenimo

-0,020

0,716

CFI

RMSEA

0,276

* p<0,05

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atliktu tyrimu

Tyrimo metu buvo iSkelta antroji hipoteze, kuri teigia, kad darbo ir asmeninio gyvenimo

balansas moderuoja rysj tarp darbuotojy iSorinés motyvacijos ir ketinimo palikti organizacija. Keliant

$ig hipoteze buvo sudarytas modelis, kuriame darbo ir asmeninio gyvenimo balansas — moderatorius,

iSoriné motyvacija — nepriklausomas kintamasis, ketinimas palikti organizacija — priklausomas

kintamasis (4 paveikslas). Hipotezei patikrinti buvo naudotas SPSS 23 programinei jrangai skirtas

jrankis AMOS.

4 paveikslas. Moderacijos modelio schema

Darbo ir gyvenimo balansas

ISoriné motyvacija

Ketinimas palikti
organizacija

Saltinis: sudaryta autorés remiantis tyrimu

Sudarytas ketinimo palikti organizacija modelis su duomenimis suderintas (y 2 (0)=0; modelio

suderinamumo indeksas CFI=1, RMSEA=0,159). IS 25 lentelés matyti, kad ketinimg palikti

organizacijg teigiamai veikia iSoriné motyvacija (B = 0,219, p<0,05), neigiamai veikia darbo ir
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asmeninio gyvenimo balansas (B = -0,290, p<0,05). Tai reiskia, kad stipresné iSorin¢ motyvacija ir
mazesnis darbo ir asmeninio gyvenimo balansas yra susij¢s su labiau iSreikStu ketinimu palikti
organizacija. Taip pat galime matyti, kad darbo ir gyvenimo balansas nemoderuoja rysio tarp iSorinés

motyvacijos ir ketinimo palikti organizacija. Teigiame, kad antroji hipotezé nepasitvirtino.

25 lentelé. Kintamyjy darbo ir asmeninio gyvenimo balanso, iSorinés motyvacijos sqveikos
koeficientai, kai moderatorius — darbo ir asmeninio gyvenimo balansas

Kintamieji p p reik§meé
Darbo ir asmeninio gyvenimo 20290 0,000
balansas
ISoriné motyvacija 0,219 0,000*
Darbo ir asmeninio gyvenimo 20,043 0.478
balansas x iSoriné motyvacija
CFI 1
RMSEA 0,159

* p<0,05

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atliktu tyrimu

Apibendrinant, galima teigti, kad zemas darbo ir asmeninio gyvenimo balansas, Zema vidiné
ir aukSta iSoriné motyvacija bei jaunas tiriamyjy amzius turi neigiamg poveikj darbuotojy ketinimui

palikti organizacija.

Produktyvumo moderuojantis poveikis darbuotoju motyvacijai ir ketinimui palikti
organizacija. Tyrimo metu buvo keliamas uzdavinys jvertinti produktyvumo jtaka motyvavimo, t.y.
vidinei ir iSorinei darbuotojy motyvacijai, ir ketinimo palikti organizacijg rySiui. Pirmiausia buvo
jvertintos sgsajos tarp kintamyjy skai¢iuojant Pearson koreliacijos koeficientg (26 lentelé). Tarp darbo
produktyvumo ir ketinimo palikti organizacija gauta neigiama, labai silpna, statistiSkai reikSminga
koreliacija (r=-0,180, p=0,000). Tarp vidinés motyvacijos ir ketinimo palikti organizacija, gauta
neigiama, vidutinio stiprumo, statistiSkai reikSminga koreliacija (r=-0,506, p=0,000). Tarp iSorinés
motyvacijos ir ketinimo palikti organizacijg, gauta teigiama, silpna, statistiSkai reikSminga koreliacija
(r=0,231, p=0,000). Teigiame, kad kuo mazesnis darbo produktyvumas, kuo silpniau isreiksta vidiné
motyvacija ir kuo stipriau iSreikSta iSoriné motyvacija, tuo ketinimas palikti organizacijg yra stipriau

1Sreikstas.
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26 lentelé. Sgsajos tarp produktyvumo, vidinés, iSorinés motyvacijos ir ketinimo palikti organizacijg

Ketinimas palikti organizacija

Produktyvumas

-0,180*

0,000

234

Vidiné motyvacija

-0,506**

0,000

234

ISoriné motyvacija

0,231%*

T R(BT R BT

0,000

n

234

* p<0,05, ** p<0,01, r — koreliacijos koeficientas, p — reikSmingumo lygmuo, n — tiriamyjy skaicius

Saltinis: sudaryta autorés remiantis tyrimu

Toliau buvo atlikta tiesiné regresiné analize, kai priklausomas kintamasis yra ketinimas palikti

organizacija, nepriklausomi kintamieji yra produktyvumas, vidiné ir iSoriné motyvacija. Regresijos

modelis yra tinkamas prognozei atlikti F(3)= 31,083, p<0,05 (27 lentel¢). Determinacijos koeficientas

R? = 0,288. Tai rodo, jog nepriklausomi kintamieji (produktyvumas, vidiné ir iSoriné motyvacija)

paaiskina 29 proc. priklausomo kintamojo — ketinimo palikti organizacijg — dispersijos. Kaip matyti

1§ gauty tyrimo rezultaty (27 lentel¢), ketinimui palikti organizacija prognozavimui yra reik§minga

vidiné motyvacija ( = -0,511, p<0,05) ir iSorin¢ motyvacija (B = 0,181, p<0,05). Produktyvumas

nedaro jtakos darbuotojy ketinimui palikti organizacija. Galima teigti, kad mazéjant vidinei

motyvacijai ir didéjant iSorinei motyvacijai — ketinimas palikti organizacija didéja.

Regresiné lygtis, kuri atspindi veiksniy tarpusavio rysius:

Y (KPL) = 4,264— 0,708 (VM) + 0,246 (IM) + e

KPL — ketinimas palikti organizacija
VM - vidiné motyvacija
IM — iSoriné motyvacija

e — atsitiktiné paklaida.
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27 lentelé. Produktyvumo, vidinés, isorinés motyvacijos

reiksmé prognozuojant ketinimq palikti

organizacijq
Kintamieji Lygties koeficientai B D reikS§mé

Konstanta 4,264
Produktyvumas 0,012 -0,008 0,898
Vidiné motyvacija -0,708 -0,484 0,000*
ISoriné motyvacija 0,246 0,181 0,001*
R? 0,288
F 31,083*

* p<0,05

Saltinis: sudaryta autorés remiantis tyrimu

Tyrimo metu buvo iSkelta trecioji hipoteze, kuri teigia, kad produktyvumas moderuoja rysj

tarp darbuotojy vidinés motyvacijos ir ketinimo palikti organizacijg. Keliant §ig hipoteze buvo

sudarytas modelis, kuriame produktyvumas — moderatorius, vidiné motyvacija — nepriklausomas

kintamasis, ketinimas palikti organizacija — priklausomas kintamasis (5 pav.). Hipotezei patikrinti

buvo naudotas SPSS 23 programinei jrangai skirtas jrankis AMOS.

5 paveikslas. Moderacijos modelio schema

Produktyvumas

Vidiné motyvacija

Saltinis: sudaryta autorés remiantis tyrimu

Ketinimas palikti
organizacija

Sudarytas ketinimo palikti organizacijg modelis su duomenimis suderintas (y 2 (0)=0; modelio

suderinamumo indeksas CFI=1, RMSEA=0,265). IS 28 lentelés matyti, kad ketinimg palikti
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organizacijg neigiamai veikia vidiné motyvacija (f = -0,521, p<0,05), neigiamai veikia darbo ir

asmeninio gyvenimo balansas (B =0,031, p<0,05). Tai reiskia, kad silpnesné¢ vidiné motyvacija yra

susijusi su labiau iSreikstu ketinimu palikti organizacijg. Taip pat galime matyti, kad produktyvumas

nemoderuoja rysio tarp vidinés motyvacijos ir ketinimo palikti organizacijg. Teigiame, kad trecioji

hipotezé nepasitvirtino

28 lentelé. Kintamyjy produktyvumo, vidinés motyvacijos sqveikos koeficientai, kai moderatorius —

produktyvumas
Kintamieji p p reik§mé

Produktyvumas 0,031 0,568
Vidiné motyvacija -0,521 0,000*
Produktyvumas x vidiné motyvacija 0,017 0,668
CFI 1
RMSEA 0,265

* p<0,05

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atliktu tyrimu

Tyrimo metu buvo iskelta ketvirtoji hipoteze, kuri teigia, kad produktyvumas moderuoja rysj

tarp darbuotojy iSorinés motyvacijos ir ketinimo palikti organizacijg. Keliant $ig hipotez¢ buvo

sudarytas modelis, kuriame produktyvumas — moderatorius, iSoriné motyvacija — nepriklausomas

kintamasis, ketinimas palikti organizacija — priklausomas kintamasis (6 paveikslas). Hipotezei

patikrinti buvo naudotas SPSS 23 programinei jrangai skirtas jrankis AMOS.

6 paveikslas. Moderacijos modelio schema

Produktyvumas

[Soriné motyvacija

Saltinis: sudaryta autorés remiantis tyrimu

Ketinimas palikti
organizacija
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Sudarytas ketinimo palikti organizacijg modelis su duomenimis suderintas (y 2 (0)=0; modelio
suderinamumo indeksas CFI=1, RMSEA=0,109). IS 29 lentelés matyti, kad ketinimg palikti
organizacijg teigiamai veikia iSoriné motyvacija (f = 0,225, p<0,05), neigiamai veikia produktyvumas
(B =-0,156, p<0,05). Tai reiskia, kad stipresné iSoriné motyvacija ir mazesnis produktyvumas yra
susije su labiau iSreikstu ketinimu palikti organizacijg. Taip pat galime matyti, kad produktyvumas
nemoderuoja rysio tarp iSorinés motyvacijos ir ketinimo palikti organizacijg. Teigiame, kad ketvirtoji

hipotez¢é nepasitvirtino.

29 lentelé. Kintamyjy produktyvumo, iSorinés motyvacijos sqveikos koeficientai, kai moderatorius —

produktyvumas
Kintamieji p p reikSmeé

Produktyvumas -0,156 0,007*
ISoriné motyvacija 0,225 0,000*
Produktyvumas x iSoriné motyvacija 0,073 0,202
CFI 1
RMSEA 0,109

* p<0,05

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atliktu tyrimu

Apibendrinant, galima teigti, kad Zema vidiné ir auks$ta iSoriné motyvacija turi neigiama
poveikj darbuotojy ketinimui palikti organizacija. Produktyvumas neturi jtakos darbuotojy ketinimui
palikti organizacija. Produktyvumas nemoderuoja rySio tarp darbuotojy vidinés bei iSorinés

motyvacijos ir ketinimo palikti organizacija.

Organizacinio lankstumo moderuojantis poveikis darbuotojuy motyvacijai ir ketinimui
palikti organizacijg. Tyrimo metu buvo keliamas uzdavinys jvertinti organizacinio lankstumo jtaka
motyvavimo, t.y. vidinei ir iSorinei motyvacijai, ir ketinimo palikti organizacijg rySiui. Pirmiausia
buvo jvertintos sgsajos tarp kintamyjy skai¢iuojant Pearson koreliacijos koeficienta (30 lentel¢). Tarp
organizacinio lankstumo ir ketinimo palikti organizacija gauta neigiama, labai silpna, statistiSkai

reikSminga koreliacija (r=-0,232, p=0,000). Tarp vidinés motyvacijos ir ketinimo palikti organizacija,
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gauta neigiama, vidutinio stiprumo, statistiSkai reikSminga koreliacija (r=-0,506, p=0,000). Tarp
iSorinés motyvacijos ir ketinimo palikti organizacija, gauta teigiama, silpna, statistiSkai reikSminga
koreliacija (r=0,231, p=0,000). Teigiame, kad kuo mazesnis organizacinis lankstumas, kuo silpniau

iSreiksta viding ir stipriau iSreikSta iSoriné motyvacija, tuo ketinimas palikti organizacijg yra didesnis.

30 lentelé. Sgsajos tarp organizacinio lankstumo, vidinés, iSorinés motyvacijos ir ketinimo palikti

organizacijq

Ketinimas palikti organizacija
-0,232*
0,000
234
-0,506%*
0,000
234
0,231**
0,000
234
* p<0,05, ** p<0,01, r — koreliacijos koeficientas, p — reikSmingumo lygmuo, n — tiriamyjy skaicius

[

Organizacinis lankstumas

= | B o

Vidiné motyvacija

=1 se]

ISoriné motyvacija

[=H s

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atliktu tyrimu

Toliau buvo atlikta tiesiné regresiné analiz¢é, kai priklausomas kintamasis yra ketinimas palikti
organizacija, nepriklausomi kintamieji yra organizacinis lankstumas bei vidiné motyvacija.
Regresijos modelis yra tinkamas prognozei atlikti F(3)=31,626, p<0,05 (31 lentel¢). Determinacijos
koeficientas R = 0,298. Tai rodo, jog nepriklausomi kintamieji (organizacinis lankstumas, vidiné ir
iSoriné motyvacija) paaiskina 30 proc. priklausomo kintamojo — ketinimo palikti organizacijg —
dispersijos. Kaip matyti i§ gauty tyrimo rezultaty (31 lentel¢), ketinimui palikti organizacija
prognozavimui yra reikSminga vidiné motyvacija (f = -0,452, p<0,05) ir iSoriné¢ motyvacija (B =
0,195, p<0,05). Organizacinis lankstumas neturi jtakos darbuotojy ketinimui palikti organizacija
p>0,05). Galima teigti, kad maZzéjant vidinei motyvacijai ir didéjant iSorinei motyvacijai — ketinimas
palikti organizacija didéja.

Regresiné lygtis, kuri atspindi veiksniy tarpusavio rysius:

Y (KPL)=4,691 - 0,660 (VM) + 0,264 (IM) + e

KPL — ketinimas palikti organizacija
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VM - vidiné motyvacija
IM — iSoriné motyvacija

e — atsitiktiné paklaida.

31 lentelé. Organizacinio lankstumo, vidinés ir iSorinés motyvacijos reikSmé prognozuojant ketinimg

palikti organizacijg

Kintamieji Lygties koeficientai B p reik§mé
Konstanta 4,691
Organizacinis lankstumas -0,198 -0,106 0,075
Vidiné motyvacija -0,660 -0,452 0,000*
ISoriné motyvacija 0,264 0,195 0,001*
R? 0,298
F 31,626*

* p<0,05

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atliktu tyrimu

Tyrimo metu buvo iSkelta penktoji hipotezé, kuri teigia, kad organizacinis lankstumas
moderuoja rysj tarp darbuotojy vidinés motyvacijos ir ketinimo palikti organizacija. Keliant Sig
hipoteze¢ buvo sudarytas modelis, kuriame organizacinis lankstumas — moderatorius, vidiné
motyvacija — nepriklausomas kintamasis, ketinimas palikti organizacijg — priklausomas kintamasis (7

paveikslas). Hipotezei patikrinti buvo naudotas SPSS 23 programinei jrangai skirtas jrankis AMOS.

7 paveikslas. Moderacijos modelio schema

Organizacinis lankstumas

> Ketinimas palikti
organizacijg

Vidiné motyvacija

Saltinis: sudaryta autorés remiantis tyrimu
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Sudarytas ketinimo palikti organizacija modelis su duomenimis suderintas (y 2 (0)=0; modelio
suderinamumo indeksas CFI=1, RMSEA=0,270). IS 32 lentelés matyti, kad ketinimg palikti
organizacijg neigiamai veikia vidiné motyvacija (p =-0,521, p<0,05), o organizacinis lankstumas néra
statistiSkai reikSmingai susijes (B =-0,092, p>0,05). Tai reiskia, kad silpnesné vidiné motyvacija yra
susijusi su labiau iSreik$tu ketinimu palikti organizacijg. Taip pat galime matyti, kad organizacinis
lankstumas moderuoja ry$j tarp vidinés motyvacijos ir ketinimo palikti organizacija. Teigiame, kad

penktoji hipotezé pasitvirtino.

32 lentelé. Kintamyjy organizacinio lankstumo, vidinés motyvacijos sqveikos koeficientai, kai

moderatorius organizacinis lankstumas

Kintamieji p p reik§mé
Organizacinis lankstumas -0,092 0,328
Vidiné motyvacija -0,493 0,000*
Organizacinis lankstumas x vidiné motyvacija -0,114 0,030*
CFI 1
RMSEA 0,270

* p<0,05

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atliktu tyrimu

Tyrimo metu buvo iskelta SeStoji hipotezé, kuri teigia, kad organizacinis lankstumas
moderuoja rysj tarp darbuotojy iSorinés motyvacijos ir ketinimo palikti organizacijg. Keliant Sig
hipoteze¢ buvo sudarytas modelis, kuriame organizacinis lankstumas — moderatorius, iSorin¢
motyvacija — nepriklausomas kintamasis, ketinimas palikti organizacijg — priklausomas kintamasis (8

paveikslas). Hipotezei patikrinti buvo naudotas SPSS 23 programinei jrangai skirtas jrankis AMOS.
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8 paveikslas. Moderacijos modelio schema

Organizacinis lankstumas

ISoriné motyvacija

N

Saltinis: sudaryta autorés remiantis tyrimu

Ketinimas palikti
organizacijg

Sudarytas ketinimo palikti organizacijg modelis su duomenimis suderintas (y 2 (0)=0; modelio

suderinamumo indeksas CFI=1, RMSEA=0,147). IS 33 lentelés matyti, kad ketinimg palikti

organizacijg teigiamai veikia iSoriné motyvacija ( = 0,257, p<0,05), neigiamai veikia organizacinis

lankstumas (B =-0,416, p<0,05). Tai reiskia, kad stipresné iSoriné motyvacija ir mazesnis

organizacinis lankstumas yra susij¢ su labiau iSreikStu ketinimu palikti organizacijg. Taip pat galime

matyti, kad produktyvumas nemoderuoja rySio tarp iSorinés motyvacijos ir ketinimo palikti

organizacijg. Teigiame, kad $eStoji hipoteze, nepasitvirtino.

33 lentelé. Kintamyjy organizacinio lankstumo, iSorinés motyvacijos sqveikos koeficientai, kai

moderatorius- organizacinis lankstumas

Kintamieji /] p reiksmeé
Organizacinis lankstumas -0,416 0,007*
ISoriné motyvacija 0,257 0,000*
r?lg%;ré;zcai;:;nis lankstumas x iSoriné 0,045 0.419
CFI 1
RMSEA 0,147

* p<0,05

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atliktu tyrimu
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Apibendrinant, galima teigti, kad Zema vidiné motyvacija ir aukSta iSoriné motyvacija turi
neigiamg poveikj darbuotojy ketinimui palikti organizacija, taciau organizacinis lankstumas neturi
itakos darbuotojy ketinimui palikti organizacija. Organizacinis lankstumas moderuoja rysi tarp
vidinés motyvacijos ir ketinimo palikti organizacija, ta¢iau nemoderuoja rySio tarp darbuotojy
iSorinés motyvacijos ir ketinimo palikti organizacija.

Apibendrinant viso tyrimo gautus rezultatus, galima teigti, kad darbo ir gyvenimo balansas,
produktyvumas nemoderuoja rysio tarp vidinés, iSorinés motyvacijos ir ketinimo palikti organizacija.
Organizacinis lankstumas moderuoja rysj tarp vidinés motyvacijos ir ketinimo palikti organizacija,

tac¢iau nemoderuoja rysio tarp iSorinés motyvacijos ir ketinimo palikti organizacijg (9 paveikslas).

9 paveikslas. Konceptualus nuotolinio darbo, darbuotojy motyvavimo ir ketinimo palikti

organizacijq sgsajos modelis.

R?=0,312
R?=0,298
(X1*Y)B=-0,020 _ H3 H5
H1 R?=0,288 Rom0.208 (X2*Y)B=0,045
p>0,05 (X1*Y)B=0.017 H6  p>005
) (X1*Y)B=-0,114 P
p>0, 05
p<0, 05
| — v
H4
Vs Lb&/J
R?=0,288

R*=0,312

(X2*Y)B=0,073

(X2*Y)B=-0,043
0,05 PO
p>0,

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atliktu tyrimu.

4.4 Kiekybinio tyrimo rezultaty aptarimas

Tyrimo rezultatai atskleid¢, kad mazéjant vidinei motyvacijai ir darbo bei gyvenimo balansui
ir did¢jant iSorinei motyvacijai — ketinimas palikti organizacija didé¢ja. Mokslinéje literatiiroje vidiné
motyvacija yra noras esantis individo viduje siekti naujoviy, ieSkoti naujy isSukiy ir tai jtakoja

pasitenkinimas paciu veiksmu ir nepriklauso nuo atlygio, prieSingai negu iSoriné motyvacija, kuri
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nepriklauso nuo individo, bet priklauso nuo iSoriniy veiksniy, atlygio (Makki, A., ir Abid, M., 2017).
Minéti tyrimo rezultatai dél iSorinés motyvacijos nesutampa su Vizano, N. A., Sutawidjaya, A. H., ir
Endri, E. (2021) atlikto tyrimo rezultatais, kurie parodé, kad paskatinimai gali padidinti darbuotojy
motyvacija, bet galima daryti prielaida, kad tiriamyjy darbas nejdomus , be to jtakos galéjo turéti
didelé dalis respondety dirbanéiy avacijos sferoje. Sio tyrimo rezultatai dél darbo ir gyvenimo balanso
sutampa Jaharuddin, N. S., ir Zainol, L. N. (2019) atlikto tyrimo rezultatais, kurie patvirtinto hipotezg,
kad kuo didesnis darbo ir asmeninio gyvenimo balansas tuo mazesné tikimybé¢, jog Zmogus norés
iSeiti i§ darbo. Sia hipoteze patvirtinama ir remiantis Kumara, J. W. N. T. N., ir Fasana, S. F., (2018),
kurie savo tyrime jrodé stipry rysj tarp asmeninio gyvenimo ir darbo konflikto ir darbuotojy kaitos,
teigdami, jog asmeninio gyvenimo ir darbo konfliktas paskatino darbuotojy kaita.

Mokslingje literatiroje nurodoma, kad pastaruoju metu organizacijose démesys sutelkiamas
ne ] tai kaip motyvuoti darbuotojus i$ iSorés, bet kaip skatinti ir palaikyti aukstos kokybés viding
motyvacijg. Imonés s€kmé ir zmoniy pasitenkinimas darbu dabar priklauso nuo vidinés motyvacijos
ugdymo ir emocinio jsipareigojimo (Rigby C. S. ir Ryan R. M., 2018). Kuvaas, B., Buch, R., Weibel,
A., Dysvik, A, ir Nerstad, C. G., (2017) taip pat nurodo, kad norint, jog asmuo biity motyvuotas dirbti
gerai pirmiausiai reikéty fokusuotis j viding motyvacija, suzadinti norg mégautis atlieckamu darbu.
Sias tendencijas patvirtina $io tyrimo rezultatai, kurie parodé, kad darbuotojy vidiné motyvacija daro
didesng jtaka negu iSoriné motyvacija jy ketinimui palikti organizacija.

Tyrimo metu buvo nustatyta, kad esant jaunesniam darbuotojy amziui, ketinimas palikti
organizacijg did¢ja. Gauti rezultatai sutampa su Berger (2017) atlikto tyrimo rezultatais, kurie parodé,
jog dabar jauni darbuotojai dvigubai dazniau pakeicia pareigas per pirmuosius 5 metus nei prie§ 30
mety (Rigby C. S. ir Ryan R. M., 2018).

Tyrimo rezultatai atskleidé, kad darbo produktyvumas ir organizacinis lankstumas neturi
jtakos darbuotojy ketinimui palikti organizacija. Sie rezultatai nesutampa su Gasié, D., ir Berber, N.
(2021) atliktu tyrimu, kuris parodé lankstaus darbo neigiamg jtakg ketinimui palikti organizacijg
peréjus i3 tradicinio ofiso j darba i§ namy. Siuos rezultatus galéjo lemti tai, kad Lietuvoje lankstus
darbas yra jprastas budas.

Apibendrinant galima teigti, kad didziausig jtakg darbuotojy ketinimui palikti organizacijg turi

ju vidiné motyvacija, taip pat darbuotojy amzius bei darbo ir asmeninio gyvenimo balansas.
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Tyrimo apribojimai:

Tyrime dalyvavo tiriamieji, kuriy darbo laikas nuotoliniu biidu buvo labai skirtingas — nuo
keliy iki keliasdeSimties valandy per savaitg. Lietuvoje darbas nuotoliniu biidu yra pakankamai naujas
reiSkinys, pradéjes labiau plisti pandemijos metu per pastaruosius kelerius metus, dél to galimai
respondentai skirtingai jaucia kity veiksniy jtaka. Tyrimo rezultatams jtakos galéjo turéti tai, kad
didelé dalis respondenty yra aviacijos srities atstovai ir jiems svarbiau prasmingas ir teikiantis
malonuma darbas nei aukstas atlyginimas. Ateityje, kuomet nusistoves tendencijos dirbti nuotoliniu
budu, atliekant tokio pobiidzio tyrimg tikslinga biity orientuotis j ilgg laika pastoviai dirbancius

nuotoliniu biidu tiriamuosius be pandemijos jtakos.
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ISVADOS IR PASIULYMAI

1. Remiantis mokslinés literatiiros analize, galima teigti, kad motyvacija yra varomoji jéga ir
vidiné zmogaus busena, kuri skatina veikti, siekti rezultaty ir tiksly vykdant jmonés uzduotis.
Motyvacija jtakoja vidiniai ir iSoriniai veiksniai, kurie nukreipia ir suteikia energijos dirbti visu
pajégumu. Tinkamoje vietoje ir tinkamu laiku panaudotos materialios ir nematerialios skatinimo
priemonés daro jmone unikalia ir tuo paciu pritraukia naujy darbuotojy bei daro jtakg esamy Zmoniy
iSlaikymui. Motyvacija turi biiti naudojama kiekvienam Zmogui individualiai pagal jo poreikius,
kadangi Zmonés yra skirtingy asmenybes tipy su skirtingais norais.

2. Ketinimo palikti organizacijg sgvoka mokslinéje literatiiroje apibiidinama kaip darbuotojy
kaitos prognozé. Tai nereiSkia, kad zmogus iSeina i§ darbo, tai reiSkia, kad jis bando ieSkoti
alternatyvos, domisi kity imoniy pasitilymais, nori iSbandyti savo galimybes darbo rinkoje.
Darbuotojai yra jmongs turtas ir organizacijos jvaizdj kuriantys Zmongs, o jy praradimas reikalauja
nemazai iSlaidy. Remiantis moksline literatiira akivaizdu, kad didziausig jtakg ketinimui iSeiti i§ darbo
daro pasitenkinimas darbu. Siuo atveju kiekvienam Zmogui turi biti atskiros i§laikymo strategijos,
nes darbuotojai turi skirtingus poreikius ir skirtingai supranta pasitenkinima darbu.

3. Motyvacija ir ketinimas palikti organizacija priklauso tai paciai elgesio sriiai, todél Siy
veiksniy s3saja galima apibudinti kaip tarpusavio priklausomybe, nes motyvacija tai skatinimas kazka
veikti, atitinkamai motyvuotas Zmogus rodo gerus rezultatus, didéja jo jsipareigojimas jmonei ir
mazg¢ja tikimybé, kad norés keisti darba.

4. Nuotolinis darbas, tai darbas atliekamas ne iprastame biure sutartu darbo grafiku, bet galimybé
dirbti 1§ namy ir lanks¢iu darbo grafiku, kas ypatingai aktualu specifiniy poreikiy darbuotojams
(studentams, mazameciy tévams, vyresnio amziaus zmonéms, nejgaliems ir pan.). Analizuoti
nuotolinio darbo veiksniai: darbo ir gyvenimo balansas, produktyvumas ir organizacinis lankstumas
rodo, kad yra rySys tarp Siy veiksniy bei darbuotojy motyvacijos ir ketinimo palikti organizacija.
Mokslinés literattiros analizé parod¢, kad darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra turi reikSminga
jtaka ketinimui palikti organizacijg ir jos teigiamas balansas motyvuoja Zzmones dirbti geriau, skatina
produktyvumg ir efektyvumg atlieckant uzduotis. Organizacinis lankstumas turi teigiamg jtaka
darbuotojy, dirbanciy nuotoliniu biidu, motyvacija, nes nereikia vykti is ir j darba, tas laikas gali buti
skirtas Seimai ar asmeniniams poreikiams. Dirbant lanksc¢iu grafiku laikas gali buti paskirstytas taip
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kaip darbuotojui priimtina, o gebant susikoncentruoti ties darbu biinant ne tradicinéje darbo vietoje
daugeliui darbuotojy darbas tampa dar produktyvesnis. Darbuotojui suteikiama laisvé, kas gerina
emocinj stabiluma, kad galéty dirbti geriau ir nenoréty keisti darbo.
5. Atliktas tyrimas Lietuvos organizacijose, lyginant darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo
balansg, produktyvuma, organizacinj lankstumg, motyvavimg ir ketinimg palikti organizacija pagal
sociodemografinius duomenis, parod¢, kad:
e lyginant motery ir vyry produktyvuma, organizacinj lankstuma, viding ir iSoring motyvacija,
statistiSkai reikSmingy skirtumy nenustatyta;
e 18— 24 m. tiriamyjy darbo ir asmeninio gyvenimo balansas yra silpnesnis, o produktyvumas
yra aukStesnis negu 35 — 44 m. tiriamyjy;
e 18 —24 m. amziaus tiriamyjy ketinimas palikti organizacija yra labiausiai iSreikstas, 45 — 54
m. — silpniausiai;
e lyginant skirtingo amziaus tiriamyjy organizacinj lankstuma, viding motyvacijg statistiskai
reik§mingy skirtumy nenustatyta;
e tirlamyjy, dirbanciy organizacijoje, kur yra vir§ 250 darbuotojy, produktyvumas yra
auksciausias lyginant su dirbanciais organizacijoje, kur yra nuo 11 iki 50 darbuotojy, nuo 51
iki 250 darbuotojy; tiriamyjy, dirbanciy organizacijoje, kur yra iki 10 darbuotojy ir nuo 11 iki
50 darbuotojy, produktyvumas yra Zemiausias;
e lyginant skirtingo dydzio organizacijose dirbanciy tiriamyjy darbo ir asmeninio gyvenimo
balansg, organizacinj lankstuma, viding ir iSoring motyvacija bei ketinima palikti organizacija
statistiSkai reikSmingy skirtumy nenustatyta;
e kuo daugiau valandy tiriamieji dirba nuotoliniu biidu, tuo jy darbo ir asmeninio gyvenimo
balansas, produktyvumas ir organizacinis lankstumas yra didesnis.
6. Atliktas tyrimas parodé, kad darbo ir asmeninio gyvenimo balansas bei produktyvumas
nemoderuoja rysio nei tarp darbuotojy vidinés motyvacijos ir ketinimo palikti organizacijg nei tarp
darbuotojy iSorinés motyvacijos ir ketinimo palikti organizacija. Nuotolinio darbo veiksnys
organizacinis lankstumas moderuoja rysj tarp darbuotojy vidinés motyvacijos ir ketinimo palikti
organizacijg, taciau nemoderuoja rySio tarp darbuotojy iSorinés motyvacijos ir ketinimo palikti
organizacija.

Apibendrinant, galima teigti, kad ketinimg palikti organizacija labiausiai jtakoja vidiné

motyvacija. Mazéjant vidinei motyvacijai ir darbo bei gyvenimo balansui, did¢jant iSorinei
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motyvacijai bei esant jaunesniam darbuotojy amziui, ketinimas palikti organizacija didéja. Atliktu
tyrimu nustatyta, kad moderuojamas rySys patvirtintas tik tarp organizacinio lankstumo bei vidinés

motyvacijos ir ketinimo palikti organizacija.

Rekomendacijos:

1. Siekiant sumazinti darbuotojy kaita, organizacijoms tikslinga buty efektyvinti esamy
darbuotojy motyvavimo strategija, daugiau démesio skirti vidinés motyvacijos stiprinimui.

2. Organizacijos viduje verta atlikti tyrimg ir i$siaiskinti individualius darbuotojy poreikius, kad
motyvavimas biity tikslingas pagal asmeninius likescius. Taip pat naudinga bty pasitelkti kouc¢inga,
siekiant suteikti potencialo zmogaus darbui ir karjerai bei iSsiaiskinti tikslus ir vertybes.

3. Ypatingg démesj skirti jaunesnio amziaus darbuotojams ir efektyvinti jy motyvavimo

strategija.
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The main purpose of this master thesis is to find out the moderating effect of remote working on
employees motivation and intention to leave the organization expressed in three factors: work- life
balance, productivity and organizational flexibility.

The work consist of three main parts, the literature analysis, the methodology and research with its
results, conclusion and recommendations.

Literature analysis provides theoretical reviews of employees motivation, intention to leave the
organization and remote working, present the main concepts and past scientific researches on the
separate factors.

A methodological research model was developed following the literature review. A questionnaire
from other authors was used to conduct the research, in total 285 responses were collected from the
survey, 234 respondents working remotely were selected to obtain the results. The results of the
research were statistically processed with the SPSS programme. Cronbach's a coefficients were
calculated to determine the internal reliability (validity) of the scales. In all cases, it was higher than
0.7, which indicates that the scales used were consistent. The Shapiro Wilk test was used to determine

the normality of the data distributions. To evaluate the relationships between the variables, the
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Pearson correlation coefficient was calculated, and a linear regression analysis was performed. The
method of structural modeling of equations was used to test the moderation model.

The results of the research showed that the intrinsic motivation of employees has a greatest influence
on their intention to leave the organization. It was revealed that with the decrease of intrinsic
motivation and work-life balance and the increase of extrinsic motivation, the intention to leave the
organization increases. The research confirmed the hypothesis that the higher work-life balance, the
lower probability of intention to leave. The results of the research showed that work productivity and
organizational flexibility do not affect employees intention to leave the organization. In summary,
employees' intention to leave the organization is most influenced by their intrinsic motivation, as well
as their age and work-life balance.

In the conclusions and recommendations part summarized the main concepts of literature analysis and
the results of the performed research. According to the author, the presented conclusion and
recommendations could increase the employees motivation strategy in the company, improve the

overall success of the organization and reduce employees turnover.
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jsipareigojimus
6 Lankstus darbo grafikas man labai svarbus dalyvaujant Seimos ir . 5 3 A s
socialiniuose renginiuose
; Lankstus darbo grafikas leidzia man daugiau démesio skirti darbui nei . 5 3 A s
dirbant darbovietéje
g Mano bendradarbiai neigiamai zidiri j darbuotojus dirbancius lanks¢iu . 5 3 A
5
darbo grafiku
9 Lanksciu darbo grafiku dirbantys Zmonés paprastai yra maziau atsidave . 5 3 A
5
savo darbui
Lanksc¢iu darbo grafiku dirbantys zmonés daznai praleidzia svarbius
10 darbo jvykius ar bendravimg, pavyzdziui, susitikimus, mokymus, | 1 2 3 4 5
svarbius pranesimus ir pan
" Negaléciau dirbti apmokamo darbo, jei negaléCiau naudotis lanks¢iu . 5 3 A s

darbo grafiku

4. Ivertinkite teiginius apie darbuotojy viding motyvacija skal¢je nuo 1- visiSkai nesutinku iki 5-

visiSkai sutinku
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=
Eil. | PraSome pasirinkti labiausiai Jisy nuomone¢ atitinkantj atsakymo variantg j k=i
= = &
Nr. | kiekvieng teiginj. = = = = =
E=! 2 B3} 4 <
z |2 | 5 |E€ | E
28|23 |Z
S |E& |z |& &
2] < » < J42]
4 © Ra) o R
> <] Z <] >
1 Uzduotys, kurias atlieku darbe yra malonios. 1 2 3 4 5
2 Mano darbas yra toks jdomus, kad tai savaime yra motyvacija. 1 2 3 4 5
3 Uzduotys, kurias atlieku darbe atspindi mano varomaja jéga. 1 2 3 4 5
4 Mano darbas yra prasmingas. 1 2 3 4 5
5 Jauciuosi laimingas (-a), kad man moka uz darbg kurj labai mégstu. 1 2 3 4 5
6 Mano darbas yra man kaip hobis. 1 2 3 4 5

5. Ivertinkite teiginius apie darbuotojy iSoring motyvacija skal¢je nuo 1- visiskai

visiSkai sutinku

nesutinku iki 5-

=
i)
=
Eil. | Prasome pasirinkti labiausiai Jisy nuomong atitinkantj atsakymo varianta h=!
e - s 2 3
Nr. | jkiekvieng teiginj. - c g 5 =
g g=| R3) 4 ~
= = = g g
0 n = R} ~
2 2 | = 2 S
5 |8 | € |8 |3
- = =] o= -~
4 < @ < 2
4 o k) o &
> = Z = >
1 AS jdéciau daugiau pastangy jei man uz tai papildomai sumokéty. 1 2 3 4 5
2 Man svarbu turéti iSorinj stimula, kad gerai atlik¢iau savo darba. 1 2 3 4 5
ISoriniai stimulai, tokie kaip bonusai ar nauda nuo jmonés rezultaty, yra . 5 3 A s
3 labai svarbiis , kad gerai atlik¢iau savo darbg.
4 Jei man mokéty daugiau as§ uzduotis atlik¢iau geriau. 1 2 3 4 5
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6. Ivertinkite teiginius apie ketinimg palikti organizacija skaléje nuo 1- visiSkai nesutinku iki 5-

visiSkai sutinku

Eil. | Prasome pasirinkti labiausiai Jiisy nuomong atitinkantj atsakymo varianta

Nr. | j kiekvieng teiginj.

\VisiSkai nesutinku
I$ dalies nesutinku
INei sutinku nei nesutinku

I$ dalies sutinku
\Visiskai sutinku

—_—

1 AS daznai galvoju apie ketinima iSeiti i Sios organizacijos.

—_—

AS labai rimtai svarstau apie ketinimg iSeiti i$ Sios organizacijos.

AS aktyviai ieSkau darbo kitoje organizacijoje.

Kai tik rasiu geresnj darba, iSeisiu i$ Sios organizacijos. 1

—
N DN N DN DN
W[ W| Wl WwW| Ww
EN N N
WD W] W W] W

DN B W

Per ateinancius penkerius metus ketinu palikti §ig organizacija 1

7. Demografiniai klausimai apie Jus ir jmong, kurioje dirbate.

1. Jusy lytis? (pasirinkite):
Moteris

Vyras

2. Jusy amzius? (pasirinkite):
18-24

25-34

35-44

45-54

55+

3. Organizacijos, kurioje Siuo metu dirbate, dydis? (pasirinkite):
Iki 10 darbuotojy

Nuo 11 iki 50 darbuotojy
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Nuo 51-250 darbuotojy
Virs 250 darbuotojy

4. Jusy darbo patirtis Sioje organizacijoje? (pasirinkite):
iki 1 mety

nuol iki 5 mety

nuo 6 iki 10 mety

nuo 11iki 15 mety

nuo 15 iki 20 mety

daugiau kaip 20 mety

5. Kiek laiko per savaitg Jus asmeniskai dirbate nuotoliniu biidu? IraSykite valandy skaiciy.

6. Kiek laiko per savaite Jus asmeniSkai dirbate vir§valandziy? IraSykite valandy skaiciy.

2 priedas. Bonferroni Post- Hoc testo rezultatai pagal amziaus grupes

Kintamieji AmZius

25-34 0,291

18-24 35-44 0,030%

45-54 0,762

18-24 0,291

25-34 35-44 1,000

. . . 45-54 1,000

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas 1824 0,030
35-44 25-34 1,000

45-54 1,000

18-24 0,762

45-54 25-34 1,000

35-44 1,000

25-34 0,168
Produktyvumas 18-24 35.44 0.001*
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45-54 0,166

18-24 0,168

25-34 35-44 0,246

45-54 1,000

18-24 0,001*

35-44 25-34 0,246

45-54 1,000

18-24 0,166

45-54 25-34 1,000

35-44 1,000

25-34 0,446

18-24 35-44 0,726

45-54 1,000

18-24 0,446

25-34 35-44 1,000

L. 45-54 1,000
Organizacinis lankstumas 1824 0.726
35-44 25-34 1,000

45-54 1,000

18-24 1,000

45-54 25-34 1,000

35-44 1,000

25-34 0,195

18-24 35-44 0,095

45-54 0,531

18-24 0,195

25-34 35-44 1,000

L. .. 45-54 1,000
Vidiné motyvacija 1824 0,095
35-44 25-34 1,000

45-54 1,000

18-24 0,531

45-54 25-34 1,000

35-44 1,000

25-34 0,751

18-24 35-44 1,000

45-54 0,000*

18-24 0,751

25-34 35-44 1,000

... .. 45-54 0,005*
ISoriné motyvacija 1824 1,000
35-44 25-34 1,000

45-54 0,002*

18-24 0,000*

45-54 25-34 0,005*

35-44 0,002*
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Ketinimas palikti organizacija

25-34 0,000*
18-24 35-44 0,000*
45-54 0,001+
18-24 0,000+
25-34 35-44 1,000
45-54 1,000
18-24 0,000+
35-44 25-34 1,000
45-54 1,000
18-24 0,001+
45-54 25-34 1,000
35-44 1,000

Kintamieji AmZius
nuo 11 iki 50 darbuotojy 0,955
Iki 10 darbuotojy nuo 51 iki 250 darbuotojy 1,000
Virs 250 darbuotojy 1,000
Iki 10 darbuotojy 0,955
nuo 11 iki 50 darbuotojy nuo 51 iki 250 darbuotojy 0,348
Darbo ir asmeninio Vir$ 250 darbuotojy 0,291
gyvenimo balansas Iki 10 darbuotojy 1,000
nuo 51 iki 250 darbuotojy nuo 11 iki 50 darbuotojy 0,348
Vir$ 250 darbuotojy 1,000
Iki 10 darbuotojy 1,000
Vir 250 darbuotojy nuo 11 iki 50 darbuotojy 0,291
nuo 51 iki 250 darbuotojy 1,000
nuo 11 iki 50 darbuotojy 1,000
Iki 10 darbuotojy nuo 51 iki 250 darbuotojy 0,206
Vir$ 250 darbuotojy 0,073
Iki 10 darbuotojy 1,000
nuo 11 iki 50 darbuotojy nuo 51 iki 250 darbuotojy 0,032*
Produktyvumas Virs 250 darbuotojy 0,010*
Iki 10 darbuotojy 0,206
nuo 51 iki 250 darbuotojy nuo 11 iki 50 darbuotojy 0,032*
Virs 250 darbuotojy 1,000
Iki 10 darbuotojy 0,073
Virg 250 darbuotojy nuo 11 iki 50 darbuotojy 0,010*
nuo 51 iki 250 darbuotojy 1,000
Organizacinis Iki 10 darbuotojy nuo 11 iki 50 darbuotojy 0,838
lankstumas nuo 51 iki 250 darbuotojy 1,000

3 priedas. Bonferroni Post- Hoc testo rezultatai pagal organizacijos dydzio grupes
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Vir$ 250 darbuotojy 1,000

Iki 10 darbuotojy 0,838

nuo 11 iki 50 darbuotojy nuo 51 iki 250 darbuotojy 0,705
Virs 250 darbuotojy 0,459

Iki 10 darbuotojy 1,000

nuo 51 iki 250 darbuotojy nuo 11 iki 50 darbuotojy 0,705
Virs 250 darbuotojy 1,000

Iki 10 darbuotojy 1,000

Virg 250 darbuotojy nuo 11 iki 50 darbuotojy 0,459
nuo 51 iki 250 darbuotojy 1,000

nuo 11 iki 50 darbuotojy 1,000

Iki 10 darbuotojy nuo 51 iki 250 darbuotojy 1,000
Virs 250 darbuotojy 1,000

Iki 10 darbuotojy 1,000

nuo 11 iki 50 darbuotojy nuo 51 iki 250 darbuotojy 0,675
Vidiné motyvacija Vir$ 250 darbuotojy 0,069
Iki 10 darbuotojy 1,000

nuo 51 iki 250 darbuotojy nuo 11 iki 50 darbuotojy 0,675
Vir$ 250 darbuotojy 1,000

Iki 10 darbuotojy 1,000

Vir 250 darbuotojy nuo 11 iki 50 darbuotojy 0,069
nuo 51 iki 250 darbuotojy 1,000

nuo 11 iki 50 darbuotojy 1,000

Iki 10 darbuotojy nuo 51 iki 250 darbuotojy 1,000
Vir$ 250 darbuotojy 1,000

Iki 10 darbuotojy 1,000

nuo 11 iki 50 darbuotojy nuo 51 iki 250 darbuotojy 1,000
ISoriné motyvacija Virs 250 darbuotojy 1,000
Iki 10 darbuotojy 1,000

nuo 51 iki 250 darbuotojy nuo 11 iki 50 darbuotojy 1,000
Virs 250 darbuotojy 1,000

Iki 10 darbuotojy 1,000

Virg 250 darbuotojy nuo 11 iki 50 darbuotojy 1,000
nuo 51 iki 250 darbuotojy 1,000

nuo 11 iki 50 darbuotojy 1,000

Iki 10 darbuotojy nuo 51 iki 250 darbuotojy 1,000
Virs 250 darbuotojy 1,000

Iki 10 darbuotojy 1,000

nuo 11 iki 50 darbuotojy nuo 51 iki 250 darbuotojy 0,094
Ketinimas palikti Vir§ 250 darbuotojy 0,110
organizacijg Iki 10 darbuotojy 1,000
nuo 51 iki 250 darbuotojy nuo 11 iki 50 darbuotojy 0,094
Vir$ 250 darbuotojy 1,000

Iki 10 darbuotojy 1,000

Vir 250 darbuotojy nuo 11 iki 50 darbuotojy 0,110
nuo 51 iki 250 darbuotojy 1,000
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4 priedas. Vienfaktorinés dispersinés ANOVA analizés rezultatai pagal darbo patirtj

Darbo ir ..

.. . .. . ye s e . Ketinimas

. asmeninio |, . vumas Organizacinis Vidine ISoriné palikti
Organizacijos | | oyvenimo Y lankstumas | motyvacija | motyvacija | . .
dydis balansas orgamzacija
M | SD| M SD M SD | M | SD | M | SD M | SD
Tki 1 mety 58 | 2,66 1 0.85| 3,73 0,70 | 3,67 | 057 | 352|070 38 | 076 | 2,66 | 1,04
22341 iki 5 120 | 2,58 10,92 | 3,85 0,75 | 3.63 | 0,62 | 3,83 | 0,80 | 3,84 | 0,88 | 2,49 | 1,23
2‘;&6 K101 51 1260 089 3.84 096 | 3,69 | 0,70 | 3,91 | 0,82 | 4,03 | 092 | 223 | 1,17
E‘el?u“ K15 |19 1000 l001| 3,79 | 083 | 371 | 067 | 3.90 | 096 339 081 | 248 | 124
E‘;?qm‘k‘ 2000 53 1000 069 430 026 | 379 | 081 | 356 | 1,11 | 3,42 | 1.46 | 2,87 | 023
ZDSI;%;?S kaip |5 1300 (022 3.50 1,05 | 3,09 | 074 | 322 035 342 0,52 | 220 | 1,11

F reik¥mé 0,965 0,538 0,593 1,914 1,661 0,651

p reik§mé 0,44 0,747 0,705 0,093 0,145 0,661

M=vidurkis, SD=standartinis nuokrypis
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