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IVADAS

Darbo temos aktualumas. Versle, zmogiskieji iStekliai yra laikomi vienu i§ svarbiausiy
organizacijos veiksniy, lemianciy jy veiklos rezultatus ir uZztikrinantys ilgalaikj konkurencinj
pranasumg. Kiekvienos veikianc¢ios jmonés siekiamyb¢ yra atrasti ir iSlaikyti tokius darbuotojus,
kurie taptu pagrindiniu jmonés sékmés Saltiniu. Norint visa tai pasiekti, batina uztikrinti
darbuotojy teigima nusiteikima, skatinti jy motyvacija darbui bei jsipareigojimg konkreciai
organizacijai. Pazymétina tai, kad darbuotojy motyvacija turi jtakos visai organizacijos veiklai:
didina darbuotojy atsidavimg darbui, pagerina teikiamy paslaugy ar parduodamy prekiy kokybe,
skatina naujy investicijy pritraukima, taip pat padeda mazinti darbuotojy paieSkos, atrankos,
apmokymo sanaudas. Atsizvelgiant | tai, darbuotojai tampa pagrindiniu organizacijy
konkurencinio pranaSumo ir iSskirtinumo Saltiniu. Atitinkamai, darbuotojai nejauciantys
pakankamai motyvacijos darbui gali neigiamai paveikti organizacijy veiklg: sumazinti klienty ratg
dél netinkamo aptarnavimo, suprastinti teikiamy paslaugy ir/ar parduodamy prekiy kokybe,
neigiamai paveikti visos veiklos rezultatus. Bitent suvokimas, jog darbuotojai, turintys
motyvacijos bei jauciantys stipry jsipareigojimg organizacijai, bus labiau linke jsitraukti i darba,
teigiamai paveikdami visos organizacijos veikla: jgyjant konkurencinj pranasuma ir uztikrinant
svarbiausiy organizaciniy tiksly pasiekimg. Deja, Siais laikais organizacijos vis dazniau susiduria
su problema, jog neegzistuoja vienas ir visiems atvejams taikytinas buidas, padésiantis ne tik
uztikrint tinkama darbuotojy motyvacija bei jy jsipareigojima konkre¢iai organizacijai.

Taigi, pagrindinis kiekvienos organizacijos tikslas ir pagrindiné vadovy uzduotis,
nepriklausomai nuo jos dydzio ar veiklos pobiidzio, tampa gebéjimas pritaikyti atitinkamas
motyvavimo priemones, kurios atitikty konkrecius darbuotojy poreikius ir jy patenkinimg. RySium
su tuo, didinant atitinkamai viding ar iSoring darbuotojy motyvacija darbui, kad jie galéty
sékmingai veikti ir konkuruoti dinamiskoje verslo aplinkoje. Pazymetina, kad atitinkamai didinant
darbuotojy viding ar ioring motyvacija darbui didés jy jsipareigojimas organizacijai.

Darbo temos pritaikymas Lietuvos draudimo jmonéms. Vidinés ir iSorinés motyvacijos
poveikio jsipareigojimui i$siaiSkinimas Lietuvos draudimo jmonése yra itin aktualus, kadangi $iy

aspekty svarbos suvokimas gali padéti surasti efektyviausiy budy darbuotojy motyvacijos beli



JsipareigojimoO stygiaus problemoms spresti, suteikiant abipus¢ nauda tiek darbdaviams, tiek
darbuotojams. Draudimo jmoniy darbuotojy motyvacijai bei jsipareigojimui turéty buti skiriamas
ypatingas démesys, kadangi draudimo sektoriuje vyrauja nemaza konkurencija tiek tarp paciy
draudimo jmoniy, tiek tarp draudimo brokeriy. Dar daugiau, draudimo jmoniy iSskirtinumas yra
tai, kad darbuotojams suteikiama galimybé dirbti keliose skirtingose jmonése ir tai galimai gali
paveikti jy motyvacija bei jsipareigojima tiek vienali, tiek Kkitai jmonei. Kiekviena jmoné skirtingai
stiprina darbuotojy motyvacija taikant skirtingas motyvavimo priemones. Tai lemia darbuotojo
galimybe Zzymiai geriau jvertinti skirtingas darbo aplinkas bei motyvacines sistemas nei kitose
verslo srityse. Butent dél to atsiranda didesné motyvacija darbui, darbuotojai labiau linke
isipareigoti vienai konkreciai draudimo jmonei. Ir priesingai — sumaz¢jusi darbuotojy motyvacija
gali susilpninti darbuotojy jsipareigojima kitai jmonei.

Atsizvelgiant | tai, gali sumazéti darbo efektyvumas bei jo rezultatai, lemiantys galimus
neigiamus padarinius visai jmongs veiklai: pradedant nuo prarasty klienty iki kompetentingy bei
vertingy darbuotojy praradimo. Siekiant uztikrinti darbuotojy motyvacija darbui bei jy
isipareigojima konkreciai jmonei, kiekvienos draudimo jmonés siekiamyb¢ yra suprasti kas biitent
gali turéti jtakos darbuotojy motyvacijai ir iSsiaiskinti, kokj poveikj atitinkama motyvacija gali
turéti darbuotojy jsipareigojimui.

Darbo temos istyrimo lygis. Darbuotojy motyvacijos bei jsipareigojimo tema Lietuvos ir
uzsienio autoriy darbuose nagrinéjama jau ne vieng deSimtmetj. Buvo atliekami jvairas tyrimai
Ganesan ir Weitz (1996); Meyer, Becker ir Vandenberghe (2004); Kuvaas, Weibel, Dysvik,
Nerstad ir Christina (2017), siekiant i$siaiskinti motyvacijos poveikj darbuotojy jsipareigojimui.
Daugumoje atlikty tyrimy teigiama, kad bitent darbuotojy vidiné ir iSoriné motyvacija daro
poveikj darbuotojy jsipareigojimui (Choong, Wong ir Lau, (2011); Gagné, Forest, Gilbert ir Morin
(2010); Ganesan ir Weitz (1996); Kuvaas ir kt., (2017); George ir Sabapathy (2011)). Vis délto,
siekiant didinti darbuotojy motyvacija darbui bei jsipareigojima organizacijai, butina tiksliai
jvertinti ir i$siai$kinti kokia motyvacija: vidiné ar iSoriné labiau skatina darbuotojy veikla. Taip
pat svarbu issiaiskinti kokj poveikj darbuotojy vidiné ir iSoriné motyvacija gali turéti darbuotojy
jsipareigojimui. Darbuotojy jsipareigojimas ir i§laikymas organizacijoje yra viena pagrindiniy $iy
dieny problemy organizacijose, kuriai spresti biitina surasti tinkamus metodus ir priemones,
leidzian¢ias sumazinti darbuotojy kaitg ir islaikyti esamus darbuotojus. Kiekvienas darbuotojas

yra skirtingas, individualus ir turi skirtingus poreikius, lakes¢ius bei vertybes, todél praktikoje
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nepaprastai sudétinga juos suprasti ir jvertinti. Tai lemia, jog iki §iol néra vieningo, aiSkaus bei
visiems atvejams tinkancio atsakymo, kas i§ tikryjy lemia darbuotojy mastyma, pozilrj ir
nukreipia darbuotojus tiksly siekimo link. Atsizvelgiant j tai, butina atrasti ir pritaikyti tinkamus
metodus ir/ar procesus, kurie uztikrinty atitinkamai vidinés ir iSorinés darbuotojy motyvacijos ir
jsipareigojimo didinimg. Tinkamos darbuotojy motyvacijos uztikrinimas yra neatsiejama
kiekvienos verslo organizacijos dalis, uztikrinanti sékmingg organizacijy veikla.

Atsizvelgiant | tai, darytina iSvada, kad nagrinéjama tema yra aktuali jau ne vieng
deSimtmet}, o jos dinamiSkumas bei neapibréztumas lemia, jog ji yra iki Siol itin svarbi, todél
toliau turi bati atlickami susij¢ tyrimai. PabréZziama tai, kad darbuotojy motyvacijos bei
isipareigojimo klausimas aptarinéjamas Siomis dienomis tiek spaudoje, tiek naujuose
moksliniuose straipsniuose.

Darbo problema. Kokj poveikj daro vidiné ir iSoriné motyvacija darbuotojy
isipareigojimui Lietuvos draudimo jmonése?

Darbo tikslas. I$siaiskinti vidinés ir iSorinés motyvacijos poveikj darbuotojy
jsipareigojimui Lietuvos draudimo jmonése.

Darbo tikslui pasiekti keliami Sie uzdaviniai:

1)  Mokslinés literatiiros S$altiniy analizés pagalba teoriniu aspektu iSnagrinéti
darbuotojy vidinés ir iSorinés motyvacijos samprata, vidinius ir iSorinius motyvus.

2)  Teoriniu aspektu atskleisti darbuotojy jsipareigojimy esme bei jsipareigojimo tipus.

3)  Teoriniu aspektu i$nagrinéti sasajas tarp darbuotojy vidinés ir iSorinés motyvacijos
ir darbuotojy jsipareigojimo.

4)  Atlikti empirinj tyrima, iSsiaiSkinant vidinés ir iSorinés motyvacijos poveikj
darbuotojy jsipareigojimui Lietuvos draudimo jmonése.

5)  Pateikti i$vadas ir pasiilymus Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy motyvacijos ir
isipareigojimo didinimui.

Darbo metodai. Siekiant issikelto tyrimo tikslo bus teoriniu aspektu nagrinéjama
pasirinkta darbo tema. Teoriniam temos pagrindimui bus atlickama mokslinés literatiiros Saltiniy
analize, remiantis 1964 m. - 2020 m. lietuviy bei uzsienio autoriais, kurie savo darbuose nagringjo
motyvacija bei jsipareigojima. Siekiant empiriskai iStirti nagrinéjama darbo tema, bus naudojamas

kiekybinis tyrimas - struktdrizuota apklausa. Surinkty duomeny analizé ir aprasymas bus



atliekamas naudojantis SPSS (angl. Statistical Package for the Social Science) statistiniy duomeny
analizés paketu ir JASP grafinés statistinés analizés programa.

Darbo struktira. Sj magistro darba sudaro: jvadas, penki skyriai, i§vados ir pasialymai,
darbo santrauka lietuviy ir angly kalba, literatiros ir Saltiniy sarasas, priedai. Darbo jvade bus
aptariama: darbo temos aktualumas, iStyrimo lygis, jvardijama darbo problema, darbo tikslas,
jvardijami iSsikelti uzdaviniai ir pristatomi darbo metodai, kuriais remiantis bus raSomas darbas.
Pirmajame darbo skyriuje teoriniu aspektu nagrinéjama motyvacijos samprata ir raiska. Sio
skyriaus tikslas — iSspresti i$sikeltg pirmgjj darbo uzdavinj. Antrame darbo skyriuje teoriniu
aspektu nagrinéjama darbuotojy jsipareigojimo esmé ir tipologija. Sio skyriaus tikslas — i§spresti
i$sikeltg antrgjj Sio darbo uzdavinj. Treciame darbo skyriuje teoriniu aspektu bus nagrinéjamas
vidinés ir i$orinés motyvacijos poveikis darbuotojy jsipareigojimui. Sio skyriaus tikslas — i§spresti
tre¢iajj darbo uzdavinj. Ketvirtame 8io darbo skyriuje pateikiama biisimo tyrimo metodika. Siame
skyriuje aprasoma, kas bus konkreciai tiriama: issikeliamas tyrimo tikslas, tyrimo uzdaviniai bei
tyrime naudojami instrumentai. Penktame darbo skyriuje bus atliekamas empirinis tyrimas,
pateikiami ir aprasomi gautieji empirinio tyrimo rezultatai. Sio skyriaus tikslas — i§spresti i$sikelta
ketvirtg Sio darbo uzdavinj. I§vadose ir pasitilymuose bus apibendrinti esminiai tyrimo rezultatai
ir pateikiami pasitilymai draudimo jmonéms. Bus pateiktas literatiiros saraSas, kuriuo remiantis
buvo rasomas darbas. Darbo pabaigoje bus pateikta darbo santrauka lietuviy ir angly kalbomis ir

pridedami priedai.



1.  DARBUOTOJU MOTYVACIJOS SAMPRATA IR RAISKA

Nagrinéjant motyvacijos temg, reikia iSskirti kelias tarpusavyje susijusias sgvokas,
padésiancias suprasti ir i$siaiSkinti motyvacijos samprata: motyvas, motyvavimas ir motyvacija.

Kiekvienas zmogus yra skirtingas, turintis skirtingus vidinius stimulus, kurie skatina mus
imtis kazkokios veiklos - motyvus. Motyvas gali bati suprantamas Kkaip stipri vidiné paskata,
skatinanti atlikti tam tikra veiksma (Zé¢kas ir Zigiene, 2009). Motyvas taip pat gali biti
traktuojamas kaip veiksmo priezastis, kylanti dél asmens ir objekto, galin¢io patenkinanti
atsiradusius poreikius, interesus, vertybes, tikslus sgveikas (Dubauskas, 2006).

Apibendrinant galima teigti, kad motyvai apima: poreikj, norg ar tiksla, ka nors pasiekti ir
skatinantj imtis tam tikry veiksmy, siekiant patenkinti poreikius, norus ar jgyvendinti uzsibréztus
tikslus. Kaskart atsiradus naujam poreikiui - susiformuoja naujas motyvas.

Tuo tarpu motyvavimas — tai jéga, kuri paveikia Zzmoniy vidines ir iSorines savybes bei turi
itakos jy elgsiui (Zaptorius, 2007). Motyvavimas verslo kontekste - tai procesas, kurio metu
organizacija darbuotojui suteikia viska, ko reikia jo poreikiy tenkinimui, o darbuotojas mainais
atsilygina siekdamas organizacijos tiksly (Viningiené ir Ramanauskas, 2015). Tuo tarpu
Savareikiené (2011) siiilo darbo vietoje naudoti terming ,,darbuotojy motyvavimas “, kaip apimantj
jvairiy priemoniy ir metody panaudojima, siekiant paveikti darbuotojus, kad buty jgyvendinti
organizacijos tikslai ir tuo padiu patenkinti darbuotojy poreikius (Savareikiené, 2011). Norint
pasiekti, kuo geresniy organizacijos veiklos rezultaty, biitina taikyti darbuotojy motyvavima, kuris
skatina darbuotojy veiklg ir suteikia darbuotojams galimybes atsiskleisti vykdant uzduotis
(Kareckaite, 2003).

Motyvacijos ir darbo motyvacijos koncepcija kildinama i§ termino ,, motyvas “, kuris, kaip
jau minéta, apibréziamas kaip veikima skatinanti priezastis (Savareikiené, 2012). Motyvacija gali
bati jvardijama kaip atsiradgs motyvas, kuris privercia, kg nors veikti ar daryti ir jj lemia galimybé
patenkinti atsiradusj poreikj (Kaur, 2015; Robbins, 2003). Taip pat motyvacija gali biti
iSreiSkiama kaip emocija, skatinanti darbuotojy veikla, siekiant tam tikry tiksly (Zafar, Ishaq,
Shoukat ir Rizwan, 2014). Motyvacijai apibudinti darbo vietoje George ir Sabapathy (2011) taip

pat sitilo naudoti terming darbo motyvacija, kuri skatina darbuotoja imtis tam tikry veiksmy, kKurie
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padéty pasiekti tam tikrg tikslg arba patenkinti tam tikrus psichologinius poreikius (George,
Sabapathy, 2011). Tuo tarpu Pinder (1998), kaip cituoja Meyer ir kt., (2004), darbo motyvacijq
paaiskina kaip energetiniy jégy rinkinj, kuris susiformuoja tiek i$ vidaus, tiek i$ aplinkos bei
inicijuoja su darbu susijusj elgesj bei nustato jo formg, kryptj, intensyvuma bei trukme. IS Sio
apibrézimo galima i$skirti, kad motyvacija tai yra energetiné jéga, kuri skatina darbuotojus imtis
tam tikros veiklos ir suformuoja tam tikra elgesi, kryptj, intensyvuma bei trukm¢ (Meyer, Becker
ir Vandenberghe, 2004).

Tam tikrg Zzmogaus elgesj kazko imtis ar siekti tiksly paskatina atsirade tam tikri vidiniai
ar iSoriniai motyvai (poreikiai, norai, siekiai), kuriuos norima patenkinti. RySium su tuo,
vykdomos veiklos rezultatas daznai priklauso ne tik nuo Zmogaus turimy ziniy, sugebéjimy ar
jgtidziy, bet ir nuo to, Kiek jis turi motyvacijos kazka veikti ar siekti tiksly. Nors motyvacijos tema
nagrinéjama daugelio lietuviy bei uZsienio autoriy jau daugiau nei Simtmetj, taciau vieningo Sio
termino apibréZimo iki Siol néra pateikta. Teigiama, kad daugeliui darbuotojy yra reikalinga
motyvacija darbo vietoje vien tam, kad jie gerai jaustysi ir gerai atlikty savo darbg. Motyvacija
atsiranda veikiama tam tikry motyvy, kuriy atsiradimas suformuoja tam tikrg Zmogaus elgesj
(Ganta, 2014). Khan ir kt.,, (2011) isskiria, kad motyvacija susideda i§ trijy pagrindiniy
komponenty: veiksmo, atkaklumo bei intensyvumo siekiant patenkinti tam tikra poreikj (Khan,
Razi, Ali ir Asghar, 2011). Kiekvienas zmogus turi ne tik skirtingus siekius bet ir yra linke j
skirtingg motyvacija (Ryan ir Deci, 2000). Remiantis tuo, daugelis autoriy motyvacija i$skiria j
dvi pagrindines koncepcijas: viding ir iSoring motyvacijq. Vidiné motyvacija apima pasiekimus,
pagarba sau, asmeninj tobuléjima. Tuo tarpu, iSoriné motyvacija daznai siejama su aukstesniu
darbo uzmokesciu, karjeros galimybémis ir Kitais iSoriniais atlygiais (Palidauskaité, 2007).
Siekiant padidinti darbuotojy motyvacija biitina sukurti skirtingas motyvavimo sistemas atskirai
kiekvienam darbuotojui, atsizvelgiant j jy turimus poreikius bei likescius.

Apibendrinant, galima teigti, kad motyvacijai apibudinti yra naudojama daug ir jvairiy
apibrézimy. Bendriniu poziiiriu motyvacijg galima traktuoti kaip Zmogaus psichologing biisena,
kuri pasireiskia atsiradus konkreCiam poreikiui, norui pasiekti konkrety tikslg. Motyvacijos
atsiradima inicijuoja atsirade konkretiis poreikiai, kuriuos norima patenkinti bei tikslai, kuriuos
siekiama jgyvendinti. Konkreciy poreikiy atsiradimas suformuojg motyva, kuris skatina imtis tam
tikry veiksmy, siekiant jgyvendinti tikslus ar patenkinti poreikius. Tinkamos motyvavimo

sistemos sukiirimas bei palaikymas jmonés viduje pakankamai svarbi ir aktuali tema kiekvienai
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jmonei, siekianc¢iai didinti atitinkamg darbuotojy motyvacija, iSlaikyti konkurencinguma bei
jsipareigojusius darbuotojus. Tik turintis pakankamai motyvacijos darbuotojas bus suinteresuotas

maksimaliai jdéti daugiau pastangy, siekiant savo ir bendry jmonés tiksly.

1.1. Vidiné ir iSoriné motyvacija

Kiekvienas darbuotojas yra individualus, turintis skirtingus poreikius ir tikslus, susijusius
su atliekama veikla. Atsizvelgiant j tai, galima sakyti, kad kiekvieng darbuotoja organizacijoje
atlikti tam tikrg darbg ar siekti tam tikry tiksly skatina atsirade skirtingi poreikiai, kurie atitinkamai
suformuoja viding ir iSoring motyvacija. Pagal Khan ir kt., (2011) vidiné motyvacija — tai noras
patenkinti atsiradusius vidinius poreikius: gauti jvertinimg uz atlikta darba ar pasitenkinti paciu
darbo procesu (Khan ir kt., 2011). Viding motyvacija turin¢iam darbuotojui papildomai
nereikalingas iSorinis materialinis atlygis uz darba, nes pati atlickama veikla savaime jau yra
motyvacija. Tokie darbuotojai jau¢ia malonumg dirbdami, mégaujasi pacia veikla bei suteiktomis
galimybémis iSreiksti save.

Vidiné motyvacija iSreiskiama kaip darbo atlikimas savo paties malonumui (Deci, Connell
ir Ryan 1989), prieSingai iSoriné motyvacija atsiranda dél atsiradusio poreikio kazkg padaryti,
siekiant tam tikro iSorinio rezultato. Vidinés motyvacijos atsiradima inicijuoja vidinés priezastys,
0 isoriné motyvacija inicijuojama darbo salygy ir iSorinés aplinkos veiksniy.

ISoriné motyvacija — tai darbo atlikimas, siekiant gauti tam tikra iSorinj atlygj: didesnj
atlyginima, vadovy ir kolegy pripaZinima ar pagyrimg uZ pasiektus rezultatus (Khan ir kt., 2011).
Darbuotojams, kuriems svarbesné iSoriné motyvacija pats atliekamas darbas neteikia malonumo,

bet jie dirba sickdami gauti tam tikrg iSorinj atlygj arba i§ pareigos, kad reikia kazkg padaryti.

1.1.1. Vidiné motyvacija

Vidiné motyvacija apibudinama kaip zmogaus noras uzsiimti veikla dél saves, siekiant
patirti malonuma, atsiskleisti, iSbandyti save ir jausti pasitenkinimg paciu darbo procesu (Deci ir
kt., 1989, Khan ir kt., 2011). Vidiné motyvacija — tai vidinis noras uzsiimti veikla savo malonumui,
nesiekiant jokio iSorinio atlygio (Asha ir Warrier, 2017). Kaip pazymi Ryan ir Deci (2000), vidiné

motyvacija islieka svarbiu konstruktu, atspindinéiu nattiraly zmogaus polinkj mokytis, tobuléti ir
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atskleisti kurybiskumg (Ryan ir Deci, 2000). Vidiné motyvacija sicjama su galimybémis tyrinéti,
mokytis ir tuo paciu skatina inovatyvuma. Darbuotojas, jauciantis stipresn¢ viding motyvacija,
atlieka darbg norédamas save iSbandyti, realizuoti savo idéjas ir jam pats darbo procesas tampa
savaiminiu vidiniu stimulu, skatinanéiu jj dirbti, nesiekiant gauti papildomo isorinio atlygio.
Vidiné motyvacija inicijuojama atsiradusiy vidiniy motyvy ir nepriklauso nuo kity iSorés veiksniy.
Salleh ir kt. (2016) teigimu, vidinei motyvacijai jtakos turi: galimybé mokytis, didesniy jgaliojimy
suteikimas darbinéje veikloje, tinkamy darbo sglygy sudarymas, kad darbuotojai galéty naSiau
dirbti (Salleh, Suffian, Zahari, Shafini, Said, Rapidah ir Ali 2016). Tokie atsirade vidiniai motyvai
kaip: autonomi$skumas, galimybé pasireiksti, tobulinti savo jgudzius, gebéjimus, jdomus ir i$$tkiy
reikalaujantis darbas, asmeninio tobuléjimo galimybés inicijuoja viding motyvacija. George ir
Sabapathy (2010) teigimu, viding motyvacijg inicijuoja asmeniniai pasiekimai bei emocijos,
kurias lemia atliktas darbas. Visa tai susij¢ su ,,psichologiniu‘ atlygiu, kurj paprastai gali nulemti
atskiri savarankiski individualas veiksmai ir elgesys (George ir Sabapathy, 2011). Dar daugiau,
daugeliui darbuotojy reikalingas vadovo ar kolegy pripazinimas uz gerai atliktg darba, kuris leisty
darbuotojams jaustis geriau ir tai nulemty didesnj darbo naSuma (Ganta, 2014). Taip pat kai kuriais
atliktais tyrimais nustatyta, kad teigiamg poveikj vidinei motyvacijai taip pat turi prasmingy
uzduodiy suteikimas, jy atlikimas bei jvertinimas (Kuvaas ir Dysvik 2009; Zafar ir kt., 2014).
Darbuotojams, turintiems stipria viding motyvacijg, nereikia papildomo iSorinio
skatinimo, kad bty gerai atliktas darbas. Jie jau yra motyvuoti savaime, nes jiems patinka pats
atliekamas darbas ir jie mégaujasi paciu darbo procesu. Tuo tarpu darbuotojams, kurie labiau linke
] iSoring motyvacija pats atliekamas darbas nesuteikia jokio malonumo, bet jie jau¢ia motyvacija
gerai atlikti tam tikra darba dél laukiamo galutinio rezultato: geresnio atlyginimo, karjeros
perspektyvy, pagyrimy ar neiSvengiamy neigiamy padariniy. Pasak kai kuriy autoriy, vidiné
motyvacija laikoma geresne motyvacijos forma, kadangi turés stipresnj ir ilgalaikj poveikj
darbuotojams, yra biidinga paciam darbuotojui ir néra inicijuojama i$ aplinkos (Mohsan, Nawaz,
Khan, Shaukat ir Aslam, 2011). Taip pat yra nustatyta, kad vidiné motyvacija teigiamai veikia
darbuotojy emocijas ir nuostatas bei padeda iSvengti streso ir kity neigiamy emocijy darbe
(Kuvaas, Buch, Weibel, Dysvik ir Nerstad, 2017). Remiantis kai kuriais atliktais tyrimais
nustatyta, kad vidiné motyvacija yra susijusi su: entuziazmu, jsitraukimu j darba, uzduociy
nustatymu, darbuotojy gerove bei teigiamu poveikiu darbuotojy produktyvumui (Kuvaas ir kt.,

2017; Broeck, Lens, Witte ir Coillie, 2013; Gagné ir Deci, 2005). Daugumoje organizacijy
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stengiamasi didinti viding darbuotojy motyvacija suteikiant daugiau savarankiskumo atliekant
uzduotis, teikiant aisky griztamajj rysj, pabréziant darbo uzduociy svarba, priskiriant mazesnj
darbo kriivj, sitilant konkurencingg bazinj darbo uzmokestj, taip pat teikiant paskatas, skatinancias
iSoring motyvacijg per pastebimas paskatas, priklausancias nuo rezultaty (Cho ir Perry, 2012;
Fernet, Guay ir Senecal, 2004).

Apibendrinant galima teigti, jog darbuotojams vidiné motyvacija didés, jeigu jiems bus
suteikiama galimybé atlikti tg darba kuris jiems patinka, prasmingy uzduociy priskyrimas, jy
atlikimas bei jvertinimas. Taip pat vidinés darbuotojy motyvacijos didéjimui jtakos gali turéti

suteikiama galimybé¢ pasireiksti bei skatinant asmeninj tobuléjima.

1.1.2. ISoriné motyvacija

ISoriné darbuotojy motyvacija suvokiama kaip papildoma priemoné konkrecioje veikloje,
padedanti pasiekti tam tikry rezultaty ir jgyvendinti tikslus (Ryan ir Deci, 2000). ISoriné
motyvacija, prieSingai nei vidiné yra apibréziama kaip noras uzsiimti veikla, siekiant gauti tam
tikrg iSorinj rezultata: gauti piniginj paskatinimg arba i$vengti neigiamy padariniy (Ryan ir Deci,
2000; Asha ir Warrier, 2017). Kitaip tariant, iSoriné motyvacija — tam tikro elgesio inicijavimas,
siekiant konkretaus atlygio uz atliktg darbg, tokio kaip ,,ap¢iuopiamos paskatos“ (Gagné ir Deci,
2005).

Darbuotojai, kuriems svarbesné iSoriné motyvacija, stengiasi iSvengti nepageidaujamy
rezultaty ir pasiekti norimy tiksly. Tai sumazina jy pasitenkinimg atliekamu darbu, nes dél vidiniy
poreikiy trikumo jie jauciasi ver¢iami kazkag daryti ir yra priklausomi nuo isoriniy aplinkybiy. Dél
to 1SoriSkai motyvuoti darbuotojai labiau linke | neigiamas emocijas ir nuostatas, susijusias su jy
darbu (Kuvaas ir kt., 2017). Kadangi iSoriné motyvacija siejama su ,,apéiuopiamu‘ atlygiu ji
daznai nustatoma organizaciniame lygmenyje ir yra nepriklausoma nuo individualiy darbuotojo
veiksmy (George ir Sabapathy, 2011). Kitaip tariant, iSoriné motyvacija salygojama iSoriniy
veiksniy, nepriklausanciy nuo paties darbuotojo. Tad, veikiant iSorinei motyvacijai, elgesys
kontroliuojamas ne pa¢io zmogaus, o jj supancios iSorinés aplinkos (Capien¢ ir Merkien¢, 2014).
ISorinei motyvacijai jtakos turi tokie apciuopiami atlygiai kaip: pagyrimo rastas, didesnis darbo
uzmokestis, karjeros galimybés (Ghodrati ir Ghaffari — Tabarb, 2013). Jdomu tai, kad Shaikh,
Shah ir Shaikh (2018) papildomai nustaté, kad darbo salygos, papildomos iSmokos ir darbo aplinka
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taip pat gali bati laikomi veiksniais, turinéiais jtakos iSorinei motyvacijai (Shaikh ir kt., 2018).
Kaip jau minéta, atsiradus isorinei motyvacijai, darbuotojy pasitenkinimas darbu atsiranda ne dél
pacios atliekamos veiklos, o dél iSoriniy rezultaty, kurie bus gaunami atlikus darba.
Apibendrinant galima teigti, kad iSoriné motyvacija pabrézia, kad santykis tarp asmens
motyvy ir elgesio yra valdoma asmens jsipareigojimo ir rezultaty pripazinimo (Dwivedula
Bredillet ir Muller, 2011). ISoriniai motyvai gali turéti tiesioginj ir stipry poveikj, taciau tai tik
trumpalaikis poveikis darbuotojui. Organizacijoje apCiuopiamy paskaty ir papildomy naudy
suteikimas darbuotojui yra butinas norint, kad darbuotojai, kuriems iSoriné motyvacija svarbesné,

gerai atliktu savo darbg (Kuvaas ir Dysvik, 2011).

1.2. Vidinés ir iSorinés motyvacijos poveikis darbuotojui

Pazymétina tai, kad vidiné ir iSoriné motyvacija darbuotojui gali veikti kartu vienu metu
arba kiekviena atskirai. Nustatyta, kad veikdamos kartu vidiné ir iSoriné motyvacija teigiamai
veikia darbo atlikimg bei darbuotojy gerove (Mohanty, 1964). Tai pat pabréziama, kad iSoriné
motyvacija, kurig skatina ap¢iuopiamos paskatos, yra teigiamai susijusi su vidine motyvacija,
kurig sukelia nematerialios paskatos.

Remiantis Deci ir Ryan (2008), jeigu iSorinio atlygio poveikis sumazinty viding
motyvacija, tai reikSty, kad Sios dvi motyvacijos riiSys yra linkusios veikti viena pries kita, o ne
buity viena su Kita teigiamai susijusios (Deci ir Ryan, 2008). Taigi, darbo vietoje, atsiradus iSorinei
motyvacijai, vidiné motyvacija gali ir sumazéti, nes darbuotojas pradeda siekti iSorinio atlygio,
uzuot atlikdamas darba savo malonumui. Taip pat iSoriné motyvacija gali biiti neigiamai susijusi
su vidine motyvacija, kadangi paskata, kuri stiprina iSoring motyvacija, tuo paciu gali pakenkti
vidinei motyvacijai. Stajkovic ir Luthans, (2003) tyrime buvo nustatyta, kad vidiné ir iSoriné
motyvacija viena Kitai turi teigiamg poveik] ir tai teigiamai paveikia darbo atlikima (Stajkovic ir
Luthans, 2003). Tuo tarpu Kity autoriy darbuose buvo nustatyta, kad vidiné ir iSoriné motyvacija
viena Kitai turi neigiamg poveikj: apciuopiamos paskatos kenkia vidinei motyvacijai,
sumazindamos norg atlikti uzduotj savo malonumui (Deci, Koestner ir Ryan, 1999; Bowles ir
Polania-Reyes, 2012; Frey ir Jegen, 2001). Kaip matyti, tarp daugelio motyvacija nagrinéjusiy
tyrinétojy iki Siol vyksta diskusijos ar vidiné ir iSoriné motyvacija turi teigiamg poveikj ar jos

tarpusavyje susijusios neigiamai ir turi skirtingg poveikj darbuotojams.
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Nors vidiné ir iSoriné motyvacija tam tikram asmeniui gali egzistuoti kartu atliekant
uzduotis, jie yra atskiri motyvaciniai aspektai ir grei¢iausiai dominuos tik viena motyvacija
(Gagné, Deci, 2005). Kuomet pats darbas yra malonus ir jo atlikimas yra netiesiogiai susietas su
rezultatais, darbuotojai daugiausia galvos tik apie darbo atlikimg tokiu atveju dominus tik vidiné
motyvacija. PrieSingu atveju, kuomet darbas teikia maziau malonumo, bet darbo atlikimas yra
tiesiogiai susijgs su rezultatais, pinigai bus pagrindinis motyvas ir tuomet dominuos tik iSoriné
motyvacija. Tokiu atveju kai darbas i§ prigimties teikia pasitenkinimg ir jo atlikimas tiesiogiai
susijes su rezultatais, jvairios naudojamos paskatos neturés jtakos darbuotojy motyvacijai: iSoriné
motyvacija nepadidés, bet ir vidiné motyvacija nesumazés (Kuvaas ir kt., 2017). ISoriné
motyvacija skirtingai veikia bendra darbo atlikima: esant dideléms apciuopiamoms paskatoms,
darbuotojai sutelks démesj j tas uzduotis, kurios yra tiesiogiai skatinamos, ir pamir§ tas, kurios
néra tiesiogiai skatinamos. Be to, teigiamy emociniy bliseny, susijusiy su vidine motyvacija kaip:
entuziazmas, jsitraukimas, klestéjimas ir gerove, kurios skatina darbuotojus susikaupti gerai
atlickant uzduotj, sumazéja, kai tie darbuotojai dirba siekdami gauti geresnius rezultatus.
PrieSingai, iSoriné motyvacija paprastai siejama su psichologiniu spaudimu ir zemesne darbuotojy
gerove, del kuriy gali sumazeéti démesys atliekant uzduotis ir tai trukdys darbuotojams visapusiskai
jsitraukti j darba.

ISoriniai motyvai, tokie kaip pinigai ar kitas iSorinis atlygis gali lemti iSorinés motyvacijos
atsiradimg d¢l fakto, kad jie sukelia norg atlikti darbg dél gaunamy apiuopiamy paskaty, taciau
jie neskatina atlikti darbo savo malonumui. Tuo tarpu, vidiné motyvacija yra Zzmogaus vidiné
biisena ir gali buiti panaudota bei sustiprinta aplinkos, kuri palaikys asmens savarankiskumg ir
kompetencija.
pat mokytis, tobuléti ir augti. PrieSingai nei iSoriné motyvacija, vidiné motyvacija yra susijusi su
kirybiskumu bei inovatyvumu (Ryan ir Deci, 2008).

Vidin¢ ir 1Sorin¢ motyvacija buvo placiai istirtos ir tyrimy metu atsirades tarp jy skirtumas
atskleidé, kad vidiné motyvacija islieka svarbiu faktoriumi, atspindin¢iu natiiraly Zmogaus polinkj
mokytis ir jsisavinti zinias. ISoriné motyvacija yra faktorius, susijes su bet kokia veikla padaryti
kazka, kad buty pasiektas iSskirtinis rezultatas. Taigi, iSoriné motyvacija prieStarauja vidinei
motyvacijai, kuri reiskia tiesiog uzsiémimg pacia veikla savo malonumui, o nesiekiant gauti

materialinj atlygj uz atlikta darba.
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Apibendrinant, galima teigti, kad pats svarbiausias skirtumas tarp vidinés ir iSorinés
motyvacijos yra tai, jog vidiné motyvacija reiSkia kazko daryma, nes tai i§ prigimties jdomi ar
maloni veikla, o iSoriné motyvacija yra pats veiklos procesas ir galutinis to rezultatas. Remiantis
kai kuriais atliktais tyrimais, kuriuose buvo nagrinéjama vidinés bei iSorinés motyvacijos poveikis
darbuotojams buvo nustatyta, kad yra teigiamas rySys tarp vidinés, iSorinés motyvacijos bei
uzduodiy atlikimo laiko. Idomu tai, kad vidiné motyvacija teigiamai veikia uzduociy atlikima
dienos pradzioje ir véliau tas poveikis silpnéja, bet ir toliau veikia teigiamai. Tuo tarpu iSoriné
motyvacija daro teigiamg jtakg darbuotojui darbo dienos pradzioje, bet véliau neigiamai jtakoja
darbuotojy atlieckamy uzduociy atlikimg (Makki ir Abid, 2017; Benedetti, Diefendorf, Gabriel ir
Chandler, 2015). Tai rodo, jog vidiné motyvacija pagrijstai gali biiti laikoma geresne motyvacijos

forma nei iSoriné motyvacija, kadangi turés stipresnj ir ilgalaikj poveikj darbuotojams.

1.3. Motyvavimas ir motyvacijg salygojantys motyvai

Kaip jau buvo minéta, kiekvieng zmogy kazko imtis paskatina tam tikri atsirade vidiniai
bei iSoriniai motyvai. Ty motyvy yra pakankamai daug ir jie yra iSskiriami j: vidinius ir iSorinius,
priklausomai nuo zmogaus, jo turimy liikeséiy bei interesy. Kalbant apie motyvus reikia isskirti ir
motyvacines priemones, kurios padeda patenkinti atsiradusius motyvus ir didina atitinkamai
viding ir iSoring motyvacija. Motyvai yra Siejami su poreikiais, kuriuos siekiama patenkinti, todél
jie atsiranda ir yra plétojami pacioje veikloje. Motyvai atsiranda tuomet, kai pati atliekama veikla
tampa vienas pagrindiniy asmeniniy tiksly siekimo salygy. Darbuotojas, kaip motyvuotas darbo
proceso dalyvis, daZniausiai pats nusimato savo veiklos apimtis priklausomai nuo vidiniy paskaty
bei iSorés aplinkos salygy: vieni darbuotojai dirba siekdami pripazinimo, pagarbos ar jvertinimo,
o kiti dirbdami siekia gauti aukstesn;j atlygij, papildomus bonusus ir tokiems darbuotojams svarbu
gauti apCiuopiamg atlygj uz atlikta darba. Remiantis tuo, galima isskirti vidinius ir iSorinius
motyvus. Vidiniai motyvai — tai motyvai, kurie skatina veikti Zzmogy savo malonumui siekiant
siejami su autonomiskumu atliekant uzduotis, kiirybiskumu bei galimybe isreiksti save. Tuo tarpu
ISoriniai motyvai — tai motyvai atsirandantys, siekiant tam tikry veiklos rezultaty, kurie susij¢ su
iSorine aplinka, su ap¢iuopiamu gaunamu atlygiu atlikus darbg (Ryan ir Deci, 2000). Kitaip tariant,

veikla atlieckama ne savo malonumui, bet siekiant gauti apCiuopiamg atlygj. ISoriniai motyvai

17



daznai siejami su: didesniu atlygiu, premijomis ar kitais ap¢iuopiamais dalykais taip pat su
prestizu bei socialine gerove. Vienam darbuotojui minéti motyvai gali veikti atskirai arba vienu
metu priklausomai nuo siekiamo tikslo.

Taigi, pabréztina, kad vidiniy motyvy atsiradimg skatina galimybé mokytis, tobuléti bei
pasireiksti. Tuo tarpu iSoriniai motyvai atsiranda veikiami iSorinés aplinkos veiksniy,
nepriklausan¢iy nuo paties darbuotojo. Apibendrinat galima bty i$skirti pagrindinius motyvus,
lemiancius darbuotojy viding ir iSoring motyvacijg (Zr. 1 lentelg).

1 lentele

Vidiniai ir iSoriniai darbuotojy motyvai

Motyvai Autoriai
Vidiniai motyvai prasmingas darbas Kuvaas ir Dysvik, (2009)
kirybiskumas Deci ir Ryan, (2008); Gagné
ir Deci, (2005)
jsitraukimas Broeck ir kt., (2013)
savarankiskumas Cho ir Perry, (2012)
mazesnis darbo kriivis Fernet ir kt., (2004)
jvertinimas Zafar ir kt., (2014)
mokymosi galimybés, didesniy jgaliojimy Salleh ir kt., (2016)
suteikimas dirbant, tinkamy darbo salygy
sudarymas
asmeniniai pasiekimai ir emocijos George ir Sabapathy (2011)
ISoriniai motyvai vadovy ir kolegy pripaZinimas Ryan ir Deci, (2000); Ganta
(2004); Khan kt., (2011)
pagyrimo rastas, darbo uZzmokestis, karjera Ghodrati ir Ghaffari —
Tabarb, (2013)
darbo salygos, aplinka, papildomos i§mokos Shaikh ir kt., (2018)

Saltinis: sudaryta darbo autorés, 2020

Kaip matyti i§ pateiktos lentelés, viding motyvacija salygojantys motyvai yra susij¢ su
darbuotojo emocijomis: prasmingas darbas, jsitraukimas, pripazinimas, tiek su darbo turiniu:
savarankiSskumas atliekant darbus, mazesnis darbo kriivis. Taigi, vidiné motyvacija kyla i$
darbuotojo darbo patyrimy bei jy emocinio vertinimo. Tuo tarpu iSoriniai motyvai apima
organizacinius Saltinius: vadovo taikomos paskatos, jtaka bei apibendrintos paskaty sistemos,
1SreikStos ap€iuopiamomis paskatomis.

Norint geriau suprasti zmogaus motyvus ir motyvacijg verta iSnagrinéti ir motyvacijos
skatinimg. Organizacijose, atsizvelgiant ] skirtingus darbuotojy motyvus yra naudojamos
skirtingos motyvavimo priemongs, stiprinancios atsiradusius veiklos motyvus. Motyvavimo

priemonés gali biiti: tiesioginés, netiesioginés, finansinés, nefinansinés. Yra nustatyta, kad be
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tokiy finansiniy priemoniy kaip: atlyginimas, papildomos iSmokos, premijos ir gyvybés
(sveikatos) draudimas, darbuotojams taip pat svarblis ir nefinansiniai motyvai. Darbo
pripazinimas, sprendimy priémimas ir jvertinimas yra vertinga priemoné padedanti pagerinant
darbuotojy rezultatus ir organizacinj produktyvumag taCiau: pagyrimai, uzsibrézti realiis ir
pasiekiami tikslai, tinkamas darbo kruvio paskirstymas, darbuotojy jsitraukimas, tinkamy
igaliojimy suteikimas, atsakomybé, griztamasis rySys, darbo aplinka, teigiamos vadovo
asmenybés savybés, tinkamas vadovavimo stiliaus pritaikymas bei tinkamos informacijos
pateikimas yra laikomos kitomis darbuotojus motyvuojan¢iomis priemonémis (Haider, Aamir,
Hamid ir Hashim, 2015; Tella, Ayeni ir Popoola, 2007). Al-Madi ir kt., (2019) savo tyrime i$skyré,
kad iSorinei ir vidinei motyvacijai jtakos turi tokie motyvai kaip: pinigai, karjeros perspektyvos
(iSorinei motyvacijai); mokymai, informacijos prieinamumas ir bendravimas (vidinei motyvacijai)
(Al-Madi, Assal, Shrafat ir Zeglat, 2019). Mohsan ir kt., (2011) pazymi, kad tokie motyvai kaip
atlyginimas, didesniy atsakomybiy suteikimas, paaukstinimas ir pripazinimas padidina darbuotojy
pasitenkinimg darbu, sukurdami pasitikéjima, jsipareigojimg bei gerina Organizacijos
produktyvumo lygj (Mohsan ir kt., 2011). Daugelis vadovy vis dar mano, kad pinigai yra
pagrindiné motyvavimo priemoné, taciau kai kuriais atliktais tyrimais yra nustatyta, kad daugumai
zmoniy nefinansinis (netiesioginis) atlygis ar pripazinimas yra geresnis motyvas nei pinigai. Pasak
Stankevicienés ir Lobanovos (2006) organizacijose galima isskirti: tiesioginius ir netiesioginius
motyvus, kurie darbuotojus motyvuoja. Tiesioginiai motyvai, kuriems esant darbuotojas
pasitenkina paciu darbo procesu ir jo rezultatais (grjZztamasi rySys, jvertinimas). Tuo tarpu darbo
uzmokestis, pripazinimas, padétis organizacijoje yra jvardijami kaip netiesioginiai motyvai
(Stankeviciené ir Lobanova, 2006). Tiesioginiai bei netiesioginiai motyvai tarpusavyje yra
glaudziai susije, nes Zmogus yra suinteresuotas tiek savo darbu, tiek darbo uzmokesciu bei kitomis
vertybémis. Atsizvelgiant j tai darytina i§vada, jog pinigai yra svarbi, taciau tikrai ne pagrindiné
darbuotojy motyvavimo priemoné.

Darbuotojy motyvavimo priemonés taip pat gali baiti skirstomos j: materialines (pinigines
ir nepinigines) ir psichologines (nematerialias). Darbuotojus gali motyvuoti ir materialinés, bet
nepiniginés paskatos, kurios apima: priemones reikalingas darbui atlikti (telefonas, kompiuteris,
automobilis), papildomas naudas (sveikatos draudimas, garantuojama vaiko priezitira, papildomos

atostogos, kelionés), tobuléjimo galimybes, lanksty darbo grafikg. Korsakiené ir kt., (2011)
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iSskiria tokias motyvavimo priemones: materialinés (piniginés), materialinés (nepiniginés),
nefinansinés (psichologinés) (Korsakiené, Lobanova ir Stankeviciené, 2011).

> Materialinés (piniginés) priemonés. Sioms priemonéms i§leidziama daug pinigy ir
Siy priemoniy taikymas darbuotojams turi trumpalaikj poveikj. Gali bati naudojamos tokios
priemonés: piniginé premija arba atlyginimo didinimas, priedai, priemokos, dalyvavimas pelno
pasidalijime, su darbu susijusiy iSlaidy kompensavimas.

>  Materialinés (nepiniginés) priemonés. Siy priemoniy taikymas jmonei kainuoja
Zymiai maZiau, ta¢iau darbuotojas tiesioginés piniginés naudos nejaucia. Siomis priemonémis
galima patenkinti darbuotojy socialinius ir saugumo poreikius, kurti organizacijoje stipresnius
komunikacijos, komandos ir bendrumo jgudzius, ugdyti darbuotojy gebéjimus ir plésti ziniy rata.
Gali bati naudojamos tokios priemonés Kaip: dovanos, sveikatos draudimas, jmonés automobilis,
laisvalaikio organizavimas jmonés léSomis, papildomy atostogy suteikimas.

> Nefinansines (psichologineés) priemonés. Sios priemonés fiziskai neap&iuopiamos ir
teikia darbuotojui daugiau su psichologine bei emocine biisena susijusj pasitenkinima.
Naudojamos priemonés: galimybé dalyvauti jmonés valdyme, darbuotojo vertinimas,
kvalifikacijos tobulinimas bei karjeros galimybés (Korsakiené ir kt., 2011).

Kadangi kiekvieno darbuotojo motyvacijg atsiranda priklausomai nuo skirtingy atsiradusiy
motyvy pagal tai turéty bati atskirai parenkamos atitinkamos motyvavimo priemonés. Todél néra
ir negali buti vieningos bendros motyvavimo sistemos visiems darbuotojams. Kiekvienu atveju
motyvacinés sistemos suklirimas priklauso nuo pacios jmonés politikos, darbuotojy tarpusavio
santykiy, jy asmeniniy savybiy, darbo pobtdzio (Viningiené ir Ramanauskas, 2015).

Apibendrinant galima teigti, kad egzistuoja daugybé motyvacijos apibrézimy ir motyvacija
gali buti traktuojama labai jvairiai. Ji gali biiti apibiidinama kaip Zmogaus psichologiné biisena,
elgesys, siekiant numatyto tikslo ir noro patenkinti konkrety iSkilusj poreikj. Motyvacija
atitinkamai yra i§skiriama j: vidine ir iSoring motyvacija. Sios dvi motyvacijos gali veikti kartu
arba atskirai. Motyvacijos stiprinimui gali biiti naudojamos jvairios motyvacinés priemonés. Kaip
matyti, gali biti i$skiriamos tokios pagrindinés darbuotojy motyvavimo priemonés: tiesiogingés ir
netiesioginés, finansinés ir nefinansinés. Taip pat pazymétina, kad motyvacija yra vienas i$

darbuotojy jsipareigojima ir pasitenkinima darbu skatinanciy veiksniy.

20



2. DARBUOTOJU ISIPAREIGOJIMO ESME IR TIPOLOGIJA

Siandieninis jtemptas gyvenimo tempas, greiti poky¢iai bei atsirandan¢ios naujovés,
priveréia organizacijas kuo greiCiau reaguoti j vykstancius poky¢ius ir priimti tinkamus
sprendimus. Norint viskg tinkamai priimti ir jgyvendinti reikia turéti darbuotojus, kurie padéty
igyvendinti organizacijos tikslus bei pagerinty veiklos rezultatus. Tad darbuotojy isipareigojimo
didinimas yra laikomas vienas i§ svarbiausiy veiksniy, daranciy ijtaka organizacijos
konkurencingumui rinkoje ir veiklos efektyvumo gerinimui. Darbuotojo jsipareigojimo
organizacijai koncepcija plétojama nuo jos atsiradimo elgsenos tyrinéjimuose ankstyvaisiais 1950
metais. Pirmieji tyrimai S§ioje srityje buvo gristi tikéjimu, jog darbuotojai, jsipareigoj¢
organizacijai, labiau sieks atskleisti savo potencialg, todél mazés jy kaita ir pravaikstos
(Kavaliauskiené, 2011). Ivairiy mokslininky jsipareigojimas organizacijai nagrinéjamas jau ne
viena deSimtmet], taciau jo jtaka organizacijos veiklos rezultatams ir kiekvienam jos darbuotojui
atskirai, yra aktualios Siuolaikinés valdymo proceso dalys. Mokslingje literatiroje néra
vienareik§miskos jsipareigojimo sampratos. Dél skirtingy isipareigojimo apibrézimy ir sgvoky
jvairovés, Meyer ir Herscovitch (2001) jsipareigojimg sitlo traktuoti kaip daugialypj konstrukta
(Meyer ir Herscovitch, 2001). Isipareigojimas gali buti traktuojamas pagrindiniu moksliniy tyrimy
konstruktu bandant i$siaiskinti rySius, susaistan¢ius darbuotjus su tam tikromis pareigomis tam
tikroje organizacijoje (Kavaliauskiené, 2009). Isipareigojima organizacijai galima apibudinti kaip
prisiriSimg ir atsidavima organizacijai, priklausomybés jausma, iSreiSkiantj ,,norag pasilikti
(Vasiliauskaite, 2013). Remiantis jsipareigojimo apibrézimy gausa galime pazyméti, kad sagvoka
jsipareigojimas minimas kaip organizacinis jsipareigojimas it darbuotojy jsipareigojimas.
Organizacinio jsipareigojimo savoka placiau vartojama, kai kalbama apie j; sukeliancias
priezastis ir padarinius arba, kai aprasomi veiksniai, lemiantys skirtingy darbuotojy jsipareigojima
ir prisiri§img prie organizacijos. Tuo tarpu darbuotojy jsipareigojimas parodo Kaip stipriai
darbuotojai yra atsidave savo darbui ir yra linke pasilikti tam tikroje organizacijose, nes tai
geriausias sprendimas. Pazymeétina, kad darbuotojy jsipareigojimas yra sudétingas, daugialypis
konstruktas, apibréziantis daugybe poziiiriy, jskaitant filosofinius ir psichologinius. Pasak
Akintayo (2010) jsipareigojimas iSreiSkiamas darbuotojo atsidavimu organizacijai laipsniu
(Akintayo, 2010). Tokie autoriai kaip Zeffane ir Zarroni (2012); George ir Sabapathy, (2011) ir
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daugelis kity autoriy jsipareigojimg apibrézia kaip darbuotojy atsidavimg ir ketinimg pasilikti
konkrecioje organizacijoje (Zeffane, Zarooni, 2012; George ir Sabapathy, 2011). Anot Meyer ir
Allen (1997) darbuotojy jsipareigojimas - tai darbuotojo psichologiné bisena, kuri atskleidzia
kaip darbuotojas jaucia jsitraukima j organizacijg, norg likti ir testi veiklg Sioje organizacijoje
(Meyer ir Allen, 1997). Isipareigoje darbuotojai yra atsidave organizacijai ir tikintys, kad darbas
Sioje organizacijoje yra geriausias pasirinkimas (Pandey ir Khare, 2012). Tuo tarpu organizacinj
isipareigojimg Setiamy ir Deliani (2019) apibtdina kaip asmens jsipareigojimg ir psichologinj
prisiri§img prie organizacijos, kuris parodo darbuotojy emocijas, kurias jic iSreskia joje dirbdami
(Setiamy ir Deliani 2019). Kumpikaité ir Rup$iené (2008) jsipareigojimg organizacijai jvardija
kaip atsidavimg organizacijai, savo tiksly sutapatinimg su organizacijos tikslais ir pasiaukojima
vardan jy (Kumpikaité ir Rups$iené, 2008). Kai kurie autoriai darbuotojy jsipareigojimg jvardija
kaip elgesj, pozitrj ar psichologiniy savybiy ir ypatybiy derinj (Masakure, 2016). Isipareigojimas
organizacijai laikomas vienu i$ svarbiausiy pozitirio j darbg tiriant vadybg ir organizacinj elges;j ir
tai viena i§ placiausiai tirty temy, kad darbuotojy jsipareigojimas islicka viena yra pagrindiniy
zmogiskyjy istekliy valdymo tyrimo sri¢iy (AL-Madi, Assal, Shrafat, Zeglat, 2018). George ir
Sabapathy (2011), atliktame tyrime iSskiriami Keli pozitriai j jsipareigojima: a) jsipareigojimas
orientuotas j elgesj dél likimo organizacijoje, kai darbuotojas atsisako kity alternatyvy ir pasirenka
susieti save su dabartine organizacija); b) jsipareigojimas atsiranda tuomet, kai darbuotojas savo
noru susitapatina su organizacija, kuomet organizacijos ir darbuotojy tikslai tampa suderinami
tarpusavyje. Atsizvelgiant j tai, jsipareigojimas iSreiskia buiseng, kurioje darbuotojas susitapatina
su tam tikra organizacija ir jos tikslais bei nori pasilikti mainais j tam tikrus organizacijos atlygius
ar investicijas (George ir Sabapathy, 2011).

Pasak Kavaliauskienés (2012), darbuotojo jsipareigojimas organizacijai atsiranda dél keliy
priezas¢iy: 1) darbuotojas lieka organizacijoje, nes iséjus bus prarandamas prestizas ir socialinés
garantijos; 2) darbuotojas pasilieka, nes pats to nori; 3) darbuotojas lieka organizacijoje dél jam
priimtiny Organizacijos vertybiy ir tiksly, sutampanéiy su jo asmeninémis nuostatomis
(Kavaliauskiené, 2012). Pasak Bucitinienés (2006), jsipareigoje darbuotojai pasizymi Siomis
savybémis: stipriu tikéjimu organizacijos misija ir tikslais, noru jdéti maksimaliy pastangy j darba,
stipriu ketinimu pasilikti konkrecioje organizacijoje (Bucitiniené, 2006). Isipareigoj¢s darbuotojas
geba susitapatinti su organizacijos tikslais, misija ir vizija, pasitiki darbdaviu, o pasitikéjimas yra

svarbus organizacijy vystymosi veiksnys, kuris iSreiSkia panasias vertybes kaip tie, kuriuos vertina
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organizacija ir kurie stengiasi patenkinti panaSius poreikius (Jafri, 2010). Darbuotojy
isipareigojimas yra pagrindinis veiksnys, garantuojantys ilgalaike¢ verslo sékme, didinantis veiklos
efektyvumg bei uztikrinantis ilgalaikj konkurencinj pranasuma (Bucitiniené, 2006; Akintayo
2010; Tumwesigye, 2010). Darbuotojy jsipareigojimas paprastai suvokiamas kaip atsidavimas
darbui organizacijose kartais badavo vertinamas kaip poziiiris. Vis délto, tai néra pozitris ir turi
biti suvokiamas kaip esminis elgesio komponentas (Pandey ir Khare, 2012). Lo ir kt., (2009)
pazyméjo, kad darbuotojy isipareigojimo tyrimai yra svarbus, kadangi darbuotojai, jauciantys
atsidavimag darbui bei paciai organizacijai yra maziau linke iSeiti i§ organizacijos bei labiau linke
yra priimti pokyc¢ius (Lo, Ramayah ir Min, 2009). Darbuotojy jsipareigojimas yra svarbus
organizacijai, kadangi tai pagrindinis veiksnys lemiantis aukstus individualius ir bendrus veiklos

rezultatus (Choong ir kt., 2011).

2.1. Isipareigojimo tipali

Literatiiroje, nagrinéjant darbuotojy jsipareigojimo sritj, nurodomi du motyvy tipai,
lemiantys darbuotojus pasireikSti tam tikram jsipareigojimo tipui. Pirmieji yra racionaliis—
funkciniai motyvai, kuriuos isreiSkia darbuotojai, kurie nenori ar negali palikti organizacijos dél
finansinés naudos ar teisiniy apribojimy. Antrasis tipas susijes su darbuotojais, kuriy
Jsipareigojimas turi emocinj pagrindg ir yra pagristas jy iSreiSkiamomis vertybémis ir yra susijes
su atsidavimu darbui bei pasitenkinimo jausmu (Lipka, Waszczak ir Winnicka-Wejs, 2014). Taip
pat iSrySkinamos dvi darbuotojy jsipareigojimo iSraiSkos: iSorinis (elgesio), pasireiSkiantis
atsisakymu kity, konkuruojan¢iy darbo pasitalymy ir vidinis (emocinis), susidedantis i$
susitapatinimo su organizacija. Jsipareigojusiy darbuotojy pozitirio formavimuisi jtakos turi tiek
organizacijos aplinkos veiksniai, tiek organizacijos vidus bei darbuotojy asmeninés savybeés.
Isipareigojimas atsiranda dél: paties darbuotojo noro, suvokiamos pareigos likti ir patiriamy
iSlaidy, susijusiy su pasitraukimu i$ organizacijos (Mercurio, 2015). Darbuotojy jsipareigojima
suskirstyti j atskirus tipus vienas pirmyjy bandé A. Etzioni 1961 m. Pagal darbuotojy emocijas jis
bandé¢ darbo vietoje sukurti organizacijos isipareigojimo tipologija: moralinis, isskaiciavimo ir
priverstinis jsipareigojimas. Moralinis jsipareigojimas- JiS susijgs su 0rganizacijos vertybiy, tiksly

pripazinimu ir vertinimu. ISskaiciavimo jsipareigojimas-susij¢s su racionaliu i$laidy ir naudos
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kompromisu. Priverstinis jsipareigojimas- grindziamas pareigos jausmu (Savareikiené ir
Daugirdas, 2009).

Meyer ir Allen (1997) darbuotojo jsipareigojima apibiidina kaip salyginj darbuotojo
susitapatinimo ir dalyvavimo tam tikroje organizacijoje siekj: a) stiprus tikéjimas organizacijos
vertybémis ir tikslais, b) pasiryzimas déti visas pastangas organizacijos labui, c) stiprus emocinis
ketinimas pasilikti organizacijoje. Sis modelis gali biiti laikomas bendru ir geriausiai
apibiidinanciu organizacijos jsipareigojimo samprata, nes Sie trys veiksniai randami daugelyje
vadybos darby vienokia ar kitokia forma (Meyer ir Allen, 1997). Meyer ir Allen nuo 1984 m.,
remdamiesi A. Etzioni pasitilyta jsipareigojimo tipologija, jg iSplétojo ir iSskyré tris esminius
jsipareigojimo tipus, kurie iSreiskia skirtingas darbuotojo ir organizacijos sgsajas: emaocinis,
testinis I\t normatyvinis jsipareigojimas.

Emocinis jsipareigojimas — tai emocinis prisiriS§imas prie organizacijos, susitapatinimas su
organizacijos tikslais, nuosirdus jsitraukimas atlickant uzduotis ir noras islikti organizacijos dalimi
(Kumpikaité ir Rupsiené, 2008; Allen ir Meyer, 1990). Darbuotojai, jauciantys stipry emocinj
jsipareigojimg organizacijai yra linke¢ sunkiau dirbti, tampa labiau suinteresuoti prisidéti prie
organizacijos veiklos efektyvumo ir produktyvumo didinimo. Emocinj jsipareigojima pirmiausia
ugdo paties darbuotojo noras jsitraukti j veiklg ir susitapatinti su organizacija (Meyer ir
Herscovith, 2001). Sis jsipareigojimo tipas parodo, kad darbuotojas susitapatina, jsitraukia ir
emociSkai prisiriSa prie organizacijos pats to norédamas ir yra laikomas svarbiausiu organizacijai
(Al-Madi ir kt., 2018; Kot-Radojewska ir Timenko, 2018).

Kim (2014) atliktame tyrime, nustatyta, kad darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo
balansas didina darbuotojy emocinj jsipareigojimg ir tai teigiamai veikia darbo rezultatus (Kim,
2014). Tuo tarpu Khalip ir Noraazian (2016) tyrime nustatyta, kad emocinis jsipareigojimas
susijes su mazesniu pravaiksty lygiu, pasitenkinimu darbu, padidéjusiu produktyvumu, personalo
stabilumu ir organizaciniu pilietiSkumu (Khalip ir Noraazian, 2016). Mathieu ir Zajac (1990)
nustaté, kad tarp amzZiaus ir emocinio jsipareigojimo yra tvirtas ir teigiamas rySys. PrieSingai
Hawkins (1998) atlikto tyrimo metu, nustatyta, kad tarp amziaus ir emocinio jsipareigojimo
nebuvo teigiamo rysio.

»  Testinis jsipareigojimas - Siejamas su iSlaidomis, kurias darbuotojas patirs
palikdamas organizacija (Meyer ir Allen, 1997; Choong ir kt., 2011). Darbuotojas lieka

organizacijoje, nes jam tai finansiSkai naudinga. Kai kurie autoriai §j jsipareigojimo jvardija kaip
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ekonomin; jsipareigojimq. Testinis jsipareigojimas — tai finansinis isskai¢iavimas, susijes su
pasilikimu organizacijoje ir ,,islaidomis®, kurios bus patiriamos i$¢jus i§ jos (George ir Sabapathy,
2011). Darbuotojai labiau linke vertinti savo investicijas ieSkodami kg jie jnes¢ | organizacijg ir
kg jie gauty likdami organizacijoje, ir kg jie prarasty, jei iSeity i$ jos. Kai darbuotojas suvokia, kad
neturi alternatyvy konkuruoti dél darbo kitoje organizacijoje, darbuotojas yra linkes pasilikti
dabartinéje organizacijoje ir tampa labiau atsidaves veiklai dél savo riboty galimybiy. Darbuotojas
suvokia, kad likdamas organizacijoje jis praras maziau nei palikdamas ja. Darbuotojas, turintis
tvirtg testinj jsipareigojima, liks organizacijoje, nes viskg gerai apskaiciuoja. Kai darbo santykiai
grindziami i$skaiCiavimu, bet ne jsipareigojimu, néra garantijos, kad reikiamu momentu
darbuotojas prisiims atsakomybe uz priimtus sprendimus ar rezultatus. Testinis jsipareigojimas
mazai susijes su ilgalaikiu darbuotojy darbu organizacijoje, nes darbuotojas gaves finansiskai
naudingesn] pasitilyma nor¢s ji priimti. Tokig darbuotojo elgesi galima interpretuoti kaip finansinj
isipareigojima, t. y. isipareigojimg atsirandantj dél pasitenkinimo esamu atlyginimu, iSmokomis ir
apdovanojimais (Kot-Radojewska ir Timenko, 2018). Darbuotojy testinis jsipareigojimas didéja,
tuomet kai jie supranta, kad pasitraukimo i§ organizacijos kaina yra per auksta, daug kas
prarandama, patiriami dideli nuostoliai. Apsvarstomos investicijos, pastangos, kurios buvo jdétos
dirbant bei atsiradg¢ nuostoliai, kuriuos patirs darbuotojas palikdamas organizacija (Allen ir Meyer,
1990). Is¢jus bty prarastos tokios su darbu susijusiy investicijos kaip: auks$ty pareigy ir gero
atlyginimo netekimas, susijusios su paliekama pozicija taip pat prarandamos kitos turétos naudos
(Khalip ir Noraazian, 2016).

> Normatyvinis jsipareigojimas. Sis jsipareigojimo tipas apibiidinamas kaip
darbuotojo pareiga pasilikti organizacijoje, nes jauciasi jai skolingas. Pagal Meyer ir Allen
normatyvinis jsipareigojimas atsiranda tuomet, kai darbuotojas jsipareigoja ir lieka organizacijoje,
nes jaucig pareigg likti organizacijoje, remdamasis savo asmeninémis normomis ir vertybémis
(Allen ir Meyer, 1990; Meyer ir Allen, 1991). Tai gali bati siejama su tam tikromis
nusistoveéjusiomis visuomenés normomis, kurios jpareigoja darbuotoja likti organizacijoje.
Darbuotojai suvokiantys, kad organizacija investavo daug laiko ir pinigy i jy mokyma, tobuléjima
ir k.t., jie jaucia moraling pareigg likti ir toliau dirbti, siekdami kompensuoti organizacijai patirtas
iSlaidas (Khalip ir Noraazian, 2016). Allen ir Meyer (1990) vienas pirmyjy mégino atskirti
normatyvinj jsipareigojimg nuo emocinio ir testinio jsipareigojimo. Jy teigimu, asmenys,

pasizymintys auks$tu normatyviniu jsipareigojimu, mano, kad turéty ir toliau likti organizacijoje i$
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pareigos (Allen ir Meyer, 1990). Sis jsipareigojimo tipas leidzia numatyti, kad ir bidamas
demotyvuotas, darbuotojas vis tik bus linkes pasilikti organizacijoje i$ pareigos jausmo ,,grazinti‘
skolg organizacijai.

Tokie autoriai kaip: Kumpikaité ir Rupsiené (2008); Tumwesigye (2010); Savareikiené ir
Daugirdas (2009) atliktuose tyrimuose nustaté, kad visi jsipareigojimo tipai gali veiktu kartu vienu
metu, taciau darydami skirtingg poveikj darbuotojams. Tuo tarpu Chan (2003); Kumpikaités ir
Rupsienés (2008) bei Choong ir kt., (2011) atliktuose tyrimuose, nustatyta, jog organizacijoje
darbuotojai labiau link¢ j emocinj ir normatyvinj jsipareigojimg, taiau mazai link¢ j testinj
jsipareigojimg. Kaip matyti, jsipareigojimo tipai yra tarpusavyje susij¢ nors ir daro skirtinga
poveikj tiek organizacijai, tiek darbuotojui. Visi jsipareigojimo tipai gali pasireiksti vienu metu
arba dominuoti vienas is jy.

Meyer ir Herscovitch (2001) savo darbe pateiké, kad jsipareigojimas yra laikytinas
daugialypiu konstruktu dél jvairiy jsipareigojimo sgvoky ir traktavimy. Remiantis tuo, teigiama,
kad jsipareigojimas tiesiogiai priklauso nuo paties pozitrio kaip jis suprantamas konkrecioje
organizacijoje. Pagal tai autoriai savo darbe iSskyré, kad jsipareigojimas organizacijai gali bti
suprantamas Kaip: jsipareigojimas — (narysté organizacijoje); jsipareigojimas - (démesys veiklos
rezultatams); jsipareigojimas — (tiksly jsipareigojimas); jsipareigojimas — (organizaciniams
organizacijose (zr. 2 lentelé).

2 lentelé

Poziiiriai j jsipareigojimg

Narysté Démesys  veiklos | Tiksly Organizaciniams
organizacijoje rezultatams isipareigojimas pokyciams
Emocinis ,,man svarbu islikti §ios | ,,man svarbu siekti ,,pasiekti §j tikslg ,,man svarbu,
sipareigojimas | organizacijos nariu® $ios organizacijos man svarbu tiek kad Sie poky¢iai
sékmeés* pat, kiek ir biity sékmingi*
organizacijai‘
,,a$ labai dziaugiuosi, ,,a$ noriu daryti ,,Jabai noriu ,,siekiu Sio
kad likusig savo viska, ko i§ mangs pasiekti §j tikslg* poky¢io ir noriu
karjeros dalj praleisiu reikalauja §i tai padaryti
Sioje organizacijoje” organizacija‘“
Testinis ,,man biity brangu ,,manau, kad turiu ,,man nepavyks ,»,a$ neturiu kito
sipareigojimas palikti Sig nedaug pasiekti Sio tikslo* pasirinkimo, kaip
organizacija dabar® pasirinkimo, bet tik zengti kartu
daryti tai, ko i§ su Siais
mangs reikalauja i pokyciais®
organizacija‘“
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,,S1u0 metu buvimas
Sioje organizacijoje
man yra biitinybé*

,,negaliu rizikuoti
idédamas maziau
pastangy, kiek
reikia Siai
organizacijai‘

,,a$ galiu daug ka
prarasti, nes
nesugebu pasiekti
savo tiksly“

,,pasipriesinti

Siam pokyciui
man bty per

brangu‘

Normatyvinis ,,jausciausi kalta (-as), ,,esu skolingas (-a) ,,esu skolingas (-a) ,,jauciu pareiga
sipareigojimas | jei dabar pasitrauk¢iau | Siai organizacijai Siai organizacijai, jaustis link Sios
i§ Sios organizacijos® padaryti tai, ko galiu padaryti poky¢iy
reikia jos tikslams viska, kad iniciatyvos‘
pasiekti* pasiekciau §j
tikslg*

,,nejauciu jokios ,,jauciu pareigg jauciu tikrag ,,jauciu pareiga
moralinés pareigos idéti daugiau darbo pareigos jausma dirbti link Sio
likti savo dabartinéje ] Sig organizacijg‘ bandydamas poky¢io*
organizacijoje” pasiekti §j tiksla“

2 lentelés tgsinys.
Saltinis: Meyer ir Herscovitch, 2001.

Remiantis tuo, kad yra skirtingi poziiiriai j jsipareigojima, jsipareigojimy tipai tarpusavyje
susije ir gali veikti darbuotojui kartu arba atskirai. Pateiktoje 2-oje lenteléje matoma, kad emocinis
jsipareigojimas gali dominuoti kuomet darbuotojas pats nori likti organizacijoje, jam yra
priimtinos vertybés, tikslai ir jis pats nori prisidéti prie bendry organizacijos tiksly jgyvendinimo.
Testinio jsipareigojimo atsiradimg lemia tai, kad darbuotojui Siuo metu likimas organizacijoje
finansiS$kai naudingas. Jis prisitaiko ir toliau lieka, nes, palikus organizacija, buty dideli
praradimai. Normatyvinis jsipareigojimas atsiranda tuomet, kai darbuotojas turi likti
organizacijoje 1§ pareigos. Jauciasi esas skolingas organizacijai uz suteiktus mokymus bei kitas
investicijas.

Apibendrinant darytina isvada, kad atliktuose tyrimuose teigiama, jog emocinis, testinis
bei normatyvinis jsipareigojimas yra glaudziai susijgs tarpusavyje. Darbuotojai gali jausti $iuos
tris jsipareigojimus Kartu, kelis arba tik vienas i$ jy. Emocinis jsipareigojimas pasireskia tuomet,
kai darbuotojas pats emociskai prisiriSa prie jmonés. Jis jau¢ia malonumg dirbdamas S$ioje
imongje. Jis tarsi susitapatina su organizacija, jsitraukia, patampa ,,Seimos dalimi‘‘. Organizacijoje
iSkylancias problemas prisiima kaip savo asmenines. Testinis jsipareigojimas pasireiskia tuomet,
kai darbuotojas suvokia, jog i$¢jimas i§ dabartinés organizacijos jam per brangiai kainuoty.
Apsvarstoma, kad gaila jdéty pastangy ir kity investicijy j jmong. Net jei buty galimybe iSeiti,
darbuotojas pasiliktu dél finansinés naudos. Normatyvinis jsipareigojimas atsiranda tuomet, kai
darbuotojas suvokia, kad jis yra tarsi skolingas jmonei ir lieka joje norédamas atsidékoti. Jis

jauciasi skolingas uz suteiktus mokymus ar kitas investicijas, kurias ] jj investavo darbdavys. Taip
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pat pasilieka organizacijoje, nes turi uztikrintumg, stabilumg ir baiminantis nerasti geresniy
alternatyvy. Visos trys jsipareigojimo formos gali dominuoti visos kartu vienu metu arba atskirai.
Kiekvienas darbuotojas suvokia skirtingai jsipareigojima ir pas vienus gali dominuoti labiau

vienas ar tai Kitas jsipareigojimo tipas organizacijai.
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3. SASAJOS TARP DARBUOTOJU VIDINES IR ISORINES
MOTYVACIJOS IR JSIPAREIGOJIMO

Motyvavimas yra stipri paskata, stiprinanti darbuotojy viding ir iSoring motyvacija,
siekiant uzsibrézty tiksly. Kuo daugiau motyvacijos darbui turi darbuotojas, tuo daugiau tikétina,
kad jis turés didesnj jsipareigojimg organizacijai ir labiau stengsis dél bendry tiksly jgyvendinimo
bei ilgiau iSliks atsidaves organizacijai. Pasak AL-Madi ir kt., (2018); Setiamy ir Deliani (2019);
Salleh ir kt., (2016) ir Warsi ir kt., (2009) teigimu motyvacija darbe yra teigiamai susijusi su
darbuotojy jsipareigojimu organizacijoje (Al-Madi ir kt., 2018; Setiamy ir Deliany, 2019; Salleh
ir kt., 2016; Warsi, Fatima ir Sahibzada, 2009). Salleh ir kt., (2016) teigimu, kai darbuotojas
paskatinimas uz gerai atliktg darbg, jis jauciasi patenkintas, atsiranda suinteresuotumas jdéti
daugiau pastangy ir tai motyvuoja darbuotojus pasilikti bei siekti tiksly konkrec¢ioje organizacijoje.
Taip pat buvo nustatyta, kad motyvacija ir jsipareigojimas turi didelg¢ jtakg organizacijos sékmei
bei tai, kad motyvacija ir jsipareigojimas yra svarbis veiksniai organizacijai (Salleh ir kt., 2016).
Jauciantys stipresnj jsipareig0jimg organizacijai, darbuotojai lengviau jgyvendins tikslus palyginti
su tais, kurie jaucia silpnesnj jsipareigojima organizacijai. Teigiama, kad motyvacija ir darbuotojy
jsipareigojimas yra psichologinés biisenos, pagrjstos vidinémis darbuotojo vertybémis, iSoriniu
atlygiu bei moraliniu jsitraukimu j darbg. Meyer ir kt., (2004) teigé, kad motyvacija ir
jsipareigojimas Yyra kaip energija sukelianCios jégos, turin¢ios jtakos darbuotojy elgesiui ir
jsipareigojimas yra viena i§ motyvacijos sudedamyjy daliy. Teigiama, kad integravus
Jsipareigojimo ir motyvacijos teorijas galima geriau suprasti abu procesus bei elgesj darbo vietoje
taip pat iSsiaiskinti kada keli jsipareigojimai gali papildyti ar kirstis vienas su kitu (Meyer ir kt.,
2004). Didesnis jsipareigojimas lems didesnj efektyvuma ir geresnius rezultatus, kuriy siekia
kiekviena organizacija (Warsi, Fatima ir Sahibzada, 2009). George ir Sabapathy (2001) atlikto
tyrimo metu buvo nustatyta, kad darbuotojai, jauciantys stipresnj jsipareigojima organizacijai yra
labiau motyvuoti ir jau¢ia didesng motyvacijg palyginti su tais, kuriy jsipareigojimas yra mazas.
Khan ir kt. (2011) atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad tarp motyvacijos, pasitenkinimo darbu ir
darbuotojy jsipareigojimo egzistuoja teigiamas ir reikSmingas rySys. Autoriai daro iSvada, kad

jeigu didéja motyvacija ir pasitenkinimas darbu, gali padidéti ir darbuotojy jsipareigojimas (Khan
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ir kt., 2011). Choong ir kt., (2011) tyrimas atskleidé, kad tiek vidiné tiek ir iSoriné motyvacija yra
susijusi su darbuotojy jsipareigojimu. Tyrimo metu nustatyta, kad vidiné motyvacija turi didesn;j
poveikj skirtingiems jsipareigojimo tipams, o rySys tarp vidinés motyvacijos ir emocinio
jsipareigojimo yra stipriausias (Choong ir kt., 2011). Gagné, Forest, Gilbert ir Morin (2010) savo
tyrime nustaté, kad vidiné motyvacija turi teigiamg ry$j] su optimizmu, pasitenkinimu darbu,
emociniu bei normatyviniu jsipareigojimu, psichologine sveikata ir savijauta (Gagne ir kt., 2010).
Teigiama rysj tarp vidinés motyvacijos ir emocinio jsipareigojimo taip pat atskleidé¢ Ganesan ir
Weitz (1996). Tai rodo, kad organizacija turi tam tikry privalumy, susijusiy su sudétinga ir jJdomia
veikla. Kuvaas ir kt., (2017) tyrimo metu buvo nustatyta, kad vidiné motyvacija buvo teigiamai
susijusi: darbo atlikimu ir emociniu jsipareigojimu bei neigiamai susijusi su: testiniu
jsipareigojimu, ketinimu iseiti, konfliktais darbe ir Seimoje (Kuvaas ir kt., 2017). Analogiskus
Choong ir kt., (2011) tyrimy rezultatus gavo ir George ir Sabapathy (2011) savo atliktuose
tyrimuose. Gagné ir kt., (2010) nustaté, kad iSoriné motyvacija yra neigiamai susijusi su emociniu
jsipareigojimu ir teigiamai susijusi su psichologine kancia ir t¢stiniu jsipareigojimu (Gane ir kt.,
2010). Kuvaas ir kt., (2017) tyrimo metu buvo nustatyta, kad iSoriné motyvacija yra teigiamai
susijusi su: perdegimu, konfliktais darbe ir Seimoje, testiniu jsipareigojimu bei ketinimu palikti
organizacijg (Kuvaas ir kt., 2017). Atlikti motyvacijos tyrimai parodé, kad daZniausia yra
iSskiriamas teigiamas vidinés motyvacijos poveikis. Tuo tarpu iSorinés motyvacijos atveju tyrimy
rezultatai néra vienareikSmiski.

Apibendrinant galima teigti, kad dauguma autoriy tokiy kaip Choong ir kt., (2011); Gagné
ir kt., (2010); Ganesan ir Weitz (1996); ir George ir Sabapathy (2011) nustaté teigiama rysius tarp
vidinés motyvacijos ir jsipareigojimo. Dalis autoriy tokiy kaip Kuvaas ir kt., (2017); Gagné ir kt.,
(2010) nustaté tiek teigiamus, tiek neigiamus rySius tarp iSorinés motyvacijos ir jsipareigojimo.
Gagné ir kt., (2010) atliktame tyrime, buvo nustatyta, kad iSoriné motyvacija yra neigiamai susijusi
su emociniu jsipareigojimu ir teigiamai susijusi su tgstiniu bei normatyviniu jsipareigojimu
(Gagne ir kt., 2010). Tuo tarpu Kuvaas ir kt., (2017), tyrime nustatyta, kad iSoriné motyvacija
teigiamai susijusi su testiniu jsipareigojimu Ir neigiamai susijusi Su emociniu jsipareigojimul.

Apibendrinant, darytina iSvada, kad vidiné motyvacija daznai turi teigiama ry$j su
emociniu ir normatyviniu jsipareigojimu. Tuo tarpu iSoriné motyvacija turi teigiama rys§j dazniau
su testiniu jsipareigojimu. Taciau Kartais yra pastebimas neigiamas rySys tarp iSorinés motyvacijos

bei emocinio ir normatyvinio jsipareigojimo.
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4. VIDINES IR ISORINES MOTYVACLJOS POVEIKIO
DARBUOTOJU ISIAPREIGOJIMUI LIETUVOS DRAUDIMO IMONESE
TYRIMO METODIKA

4.1. Tyrimo tikslas, modelis ir hipotezés

Pries atliekant empirinj tyrimg buvo atlikta mokslinés literatiiros Saltiniy analizé, siekiant
teoriniu aspektu pagrjsti darbo temg. Atliekant literatiiros analize buvo remtasi Lietuvos bei
uzsienio autoriaiS, kurie savo darbuose tyrinéjo darbuotojy viding ir iSoring motyvacijg ir
jsipareigojimag bei jy tarpusavio ry$j. Literatiiros apzvalga buvo daroma siekiant pla¢iau jsigilinti
1 motyvacijos ir jsipareigojimo sampratas bei jy tarpusavio rysj. Siekiant patikrinti bei i$siaiSkinti,
kokj poveikj vidiné ir iSoriné motyvacija gali turéti darbuotojy skirtingiems jsipareigojimo tipams,
kaip teigia Kiti autoriai, buvo pasirinkta atlikti vidinés ir iSorinés motyvacijos poveikio darbuotojy
isipareigojimui Lietuvos draudimo jmonése empirinj tyrimg. Siekiant tikslingai bei nuosekliai
atlikti busimg tyrima ir pateikti iSvadas darbas bus atliekamas vadovaujantis tokiu nuoseklumu:

(zr. 1 paveikslas).

Mokslinés literataros apzZvalga

\

Tyrimo metodologijos rengimas ]
¥

Tikslinés respondenty imties parinkimas ]

y

[ Tyrimo klausimyno sudarymas ]

A 4

Klausimyno pateikimas respondentams ]

|

Gauty tyrimo rezultaty aptarimas bei tyrimo isvady pateikimas ]
1 paveikslas. Darbo nuoseklumas.

Saltinis: sudaryta darbo autorés, 2020
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Tyrimui buvo pasirinktos Lietuvos gyvybés ir ne gyvybés draudimo jmonés, o atliekamo
tyrimo respondentais buvo pasirinkti Siose jmonése dirbantys darbuotojai. Draudimo rinka
paliecia bei yra svarbi tiek bendrai Salies ekonomikai, tiek verslo jmonéms bei privatiems
asmenims. Draudimas padeda uztikrinti finansini saugumg tiek verslui tiek fiziniam vartotojui.
Taip pat gali padéti uztikrinti sauguma susijusi su sveikata, kitomis iSlaidomis. Pasak Narkiinienés
ir StaSys (2007) patikimo, finansi$kai stabilaus draudimo verslo funkcionavimas yra vienas
pagrindiniy sékmingai besivystancios ekonomikos elementy. Draudimo paslaugy teikimas Salies
ekonomikg veikia keliais biidais: uZztikrina finansinj stabilumg verslo jmonéms ir fiziniams
asmenims, didina gyventojy taupymo norma, kas savo ruoztu didina investicijas; mazina biudzeto
1ésas, skiriamas socialinei apsaugai; padeda vystytis kitoms veiklos risims ir skatina uzsienio
prekyba; draudimo jmonés vykdo prevencing veikla, siekia supazindinti visuomeng su galimomis
rizikomis ir budais, kaip jas valdyti (Narkiniené ir Stasys, 2007). Todél siekiant uztikrinti
visokeriopg finansinj saugumg bei stabilumg draudimo jmonés privalo turéti tinkamus bei
kompetentingus darbuotojus, kurie padéty uztikrinti jmonés finansinj stabiluma ir pritraukti kuo
daugiau juridiniy ir fiziniy klienty. Kad biity pasiekti pagrindiniai tikslai, darbuotojai turi jausti
pakankamg motyvacijg darbui, kad galéty kokybiskai ir tinkamai atlikti savo darba. Kaip jau
minéta tik tokie darbuotojai, kurie jaus pakankama motyvacija darbui labiau stengsis dél
asmeniniy bei visos jmonés tiksly, prieSingai atsirades darbuotojy motyvacijos stygius gali
paskatinti prastesnj paslaugy teikima ir to pasekoje gali biiti patiriamos didelés finansinés i§laidos.
Esminis draudimo jmoniy i$skirtinumas atsiranda dar dél to, kad darbuotojai, dirbantys draudime,
turi galimybe darbuotis net keliose draudimo jmonése. Kitaip tariant, darbuotojai turi galimybe
uzsiimti nepriklausomo tarpininko veikla, kas leidzia dirbti biitent keliose jmonése vienu metu.
Tai aktualu, nes darbuotojas gali jsipareigoti ne vienai jmonei, 0 kelioms vienu metu, tad
darbuotojas gali jausti didesng¢ motyvacija dirbti vienoje konkreioje jmonéje dél skirtingy
gaunamy paskaty. Privalumu laikytina dar ir tai, kad draudimo jmonése darbuotojai neprivalo
dirbti ofise, jiems gali buti sudaromi lankstlis darbo grafikai. Tai leidzia darbuotojams teikti
draudimo paslaugas gaunant papildomas pajamas ir tuo paciu dirbti kita darba. Dél augancio
draudimo poreikio kasdieniame gyvenime bei versle, vis pleCiamas darbuotojy ratas ir
darbuotojams yra uztikrinamos jvairios karjeros perspektyvos. Siekiant pritraukti daugiau klienty
ir suteikti kokybiska teikiamy paslaugy kokybe reikia gebéti iSlaikyti motyvuotus, kompetentingus

bei savo darbg gerai iSmanancius darbuotojus. Svarbu nepamirsti ir to, kad draudimo rinkoje yra
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itin didelé konkurencija, nes dél darbuotojy konkuruoja ne tik tiesiogiai draudimo jmonés, bet taip
pat ir daugybé brokeriniy jmoniy, siekianc¢iy pritraukti daug gery ir kvalifikuoty darbuotojy. Tai
lemia, jog draudimo jmonés konkuruoja dél darbuotojy ne tik tarpusavyje, bet ir su draudimo
brokeriy rinka. Esant nemazai konkurencijai draudimo rinkoje islaikyti kvalifikuotg darbuotoja,
turint] atitinkamos patirties bei gebantj pritraukti bei iSlaikyti klientus, yra nelengva uzduotis
darbdaviams. Todél draudimo jmonés ypatingai turi stengtis kuo labiau didinti darbuotojy
motyvacijg ir jy prisiriSimg prie konkrecios jmonés. Kaip buvo minéta darbo pradzioje, deél
netinkamai motyvuoty darbuotojy gali nukentéti visa jmoné: nukencia paslaugy kokybé,
prarandami klientai ir galiausiai prastesni veiklos rezultatai. Taigi, dél vis didéjancios
konkurencijos rinkoje, draudimo jmonés susiduria su auganciu poreikiu tinkamai motyvuoti ir
ikvépti darbuotojus, susieti juos su organizacija, didinti darbuotojy motyvacijg bei jsipareigojima
Draudimo jmonés privalo nuolat ir intensyviai ieSkoti jvairiy darbuotojy iSlaikymo, jsitraukimo
bei motyvavimo priemoniy, norint pasiekti, kuo geresniy veiklos rezultaty.

Apibendrinat, galima teigti, kad draudimo jmoniy vadovy pagrindinis tikslas tampa laiku
identifikuoti tuos darbuotojy motyvacijos Saltinius, kurie sustiprinty darbuotojy motyvacijg darbui
ir galéty turéti reikSmingos jtakos jy jsipareigojimui.

Tyrimo tikslas: istirti vidinés ir iSorinés motyvacijos poveikj darbuotojy emociniam,
testiniam ir normatyviniam jsipareigojimui Lietuvos draudimo jmonése.

Tyrimo uzdaviniai:

1)  Empiriskai istirti Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy viding ir iSoring motyvacija.

2)  Empiriskai istirti Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy emocinj, testinj ir
normatyvinj jsipareigojima.

3)  Empiriskai istirti vidings ir iSorinés motyvacijos poveikj darbuotojy jsipareigojimui

Lietuvos draudimo jmonése.

33



Tyrimo modelis

H1 EMOCINIS JSIPAREIGOJIMAS (Y1)

VIDINE MOTYVACIJA (X1) | 2 H3

TESTINIS ISIPAREIGOJIMAS (Y2)

H4
ISORINE MOTYVACIJA (X2)

H6
NORMATYVINIS ISIPAREIGOJIMAS (Y3)

2 paveikslas. Konceptualus tyrimo modelis
- teigiamas poveikis
— - neigiamas poveikis

Saltinis: sudaryta darbo autorés, 2020

Konceptualus tyrimo modelis buvo sudarytas remiantis autoriais, kurie savo darbuose
nagrinéjo motyvacija, jsipareigojima bei jy tarpusavio sgsajas: Ryan ir Deci (2008); Meyer ir Allen
(1993); Setiamy ir Deliany (2019); Meyer ir kt., (2004); Warsi ir kt., (2009); AL-Madi ir kt.,
(2018); Salleh ir kt., (2016); Choong ir kt., (2011); George ir Sabapathy (2011) bei daugelis kity
autoriy. Tyrimo modelj sudaro: 2 konstruktai su 5 latentiniais veiksniais. Modelyje vidiné ir
iSoriné motyvacija Zymima kaip nepriklausomi kintamieji (X1; X2), o skirtingi jsipareigojimo
tipai atitinkamai pazyméti kaip priklausomi kintamieji (Y1; Y2; Y3).

Remiantis literatiiros analize, iSsikeltais uZzdaviniais bei tyrimo modeliu buvo
suformuluotos tyrimo hipotezés, kurios bus patikrinamos, remiantis gautais tyrimo rezultatais.

I$nagrinéjus tokiy autoriy (Choong ir kt., (2011); Gagné, Forest, Gilbert ir Morin (2010);
Ganesan ir Weitz (1996); Kuvaas ir kt., (2017); George ir Sabapathy (2011)) atliktus tyrimus,
kuriuose buvo tiriamas vidinés ir iSorinés motyvacijos ir jsipareigojimo rySys buvo nustatyta, kad
vidiné motyvacija teigiamai susijusi su emociniu jsipareigojimu. Remiantis tyrimy i§vadomis
keliama hipotezé, kad Lietuvos draudimo jmonése galimas toks vidinés motyvacijos ir emocinio
jsipareigojimo rysys (H1):

H1: Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy vidiné motyvacija daro teigiamg poveikj

emociniam jsipareigojimui.
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Remiantis Gagné ir kt., (2010) atliktu tyrimu, kuriame buvo nustatytas iSorinés
motyvacijos neigiamas poveikis emociniam jsipareigojimui, keliama hipotezé, kad Lietuvos
draudimo jmonése galimas toks iSorinés motyvacijos ir emocinio jsipareigojimo rysys (H2):

H2: Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy iSoriné motyvacija daro neigiamg poveikj
emociniam jsipareigojimui.

Kuvaas ir kt., (2017) savo atliktame tyrime nustaté, kad butent vidiné motyvacija neigiamai
veikia testin] jsipareigojimg. Remiantis gauta neigiama iSvada, keliama hipotezé kad Lietuvos
draudimo jmonése galimas toks vidinés motyvacijos ir t¢stinio jsipareigojimo rysys (H3):

H3: Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy vidiné motyvacija daro neigiamg poveikj
testiniam jsipareigojimul.

Remiantis tokiy autoriy kaip Kuvaas ir kt., (2017) bei Gagné ir kt., (2010) gautomis tyrimy
iSvadomis, kad iSoriné¢ motyvacijg teigiamai veikia testinj jsipareigojima, keliama hipoteze, kad
Lietuvos draudimo jmonése galimas toks iSorinés motyvacijos ir testinio jsipareigojimo rySys (H4)

H4: Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy iSoriné motyvacija daro teigiamg poveikj
testiniam jsipareigojimui.

Tokie autoriai kaip: Gagné, Forest, Gilbert ir Morin (2010) atliktuose tyrimuose gavo
identiSkas 1iSvadas, kad biitent vidiné motyvacija teigiamai susijusi su normatyviniu
isipareigojimu. Remiantis tokiomis i§vadomis keliama hipotez¢, kad Lietuvos draudimo jmonése
galimas toks vidinés motyvacijos ir normatyvinio jsipareigojimo rysys (H5)

H5: Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy vidiné motyvacija daro teigiamg poveikj
normatyviniam jsipareigojimui.

Remiantis Gagné ir kt., (2010) atliktame tyrime buvo nustatyta, kad normatyviniam
Jsipareigojimui teigiamg poveik] daro iSoriné motyvacija. Remiantis autoriaus iSvada keliama
hipotezé, kad Lietuvos draudimo jmonése galimas toks iSorinés motyvacijos ir normatyvinio
isipareigojimo rySys (H6)

H6: Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy iSoriné motyvacija daro teigiamg poveikj

normatyviniam jsipareigojimui.
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4.2. Tyrimo organizavimas ir instrumentas

Pasiekti tyrimo tikslui bei tyrimo hipoteziy patikrinimui bus atliktas empirinis tyrimas,
naudojant struktirizuotg apklauss, pagal i§ anksto parengta klausimyng. Apzvelgus moksling
literatiirg, buvo nustatyta, kad motyvacijai bei jsipareigojimui tirti naudojama daugybé tyrimo
metody. Vis délto, dazniausiai daugelio lietuviy bei uzsienio autoriy darbuose buvo naudojamas
bitent kiekybinio tyrimo metodas — anketiné respondenty apklausa. Atsizvelgiant | tai, bitent Siam
tyrimui atlikti buvo pasirinktas kiekybinio tyrimo metodas — struktiirizuota anketiné apklausa.
Tyrimo atlikimui parengta anketa, kurig bus galima uzpildyti patalpinta interneto svetainéje:

www.apklausa.lt. Tam, kad anketa pasiekty reikiamus respondentus ir biity gauti reikiami bei

tikslis duomenys, anketa nebus vie$a — ji bus prieinama tik tiksliniam segmentui.

Tyrimui skirta anketa sudaryta i§ 3 daliy:

»  pirmoje dalyje pateikiamas 10 teiginiy klausimynas apie darbuotojy viding ir iSoring
motyvacija ir respondenty prasoma jvertinti teiginius, remiantis Likerto skale nuo: 1 — visiskai
nesutinku iki 5 — visiskai sutinku.

»  antroje dalyje pateikiamas 18 teiginiy klausimynas apie darbuotojy emocinj, testinj
bei normatyvinj jsipareigojima. Respondenty praSoma atskirai jvertinti skirtingus jsipareigojimo
tipus, remiantis Likerto skale nuo: 1- visiskai nesutinku iki 7 -visiskai sutinku.

»  treCioje anketos dalyje pateikiami 7 socialiniai-demografiniai klausimai, kuriuose
respondentams bus pateikiami galimi atsakymy variantai. Siais klausimais bus siekiama
identifikuoti skirtingas respondenty charakteristikas (amzZiy, lytj, i§silavinimg, uZimamas pareigas
ir kt.). ISsamesné anketos struktiira pateikiama lenteléje (zr. 3 lentelé).

3 lentele

Anketos struktira

Anketos klausimai Kintamieji Klausimynas
Pirma dalis: 1 klausimas (10 teiginiy) i$ kuriy: Vidiné ir iSoriné Vidinei motyvacijai tirti pasirinktas 6
6 teiginiai skirti vidinés darbuotojy motyvacijos motyvacija teiginiy klausimynas, parengtas
lygiui nustatyti ir 4 teiginiai skirti iSorinés Kuvaas ir Dysvik (2009).
darbuotojy motyvacijos lygiui nustatyti ISoriné motyvacijai tirti parinktas 4

teiginiy klausimynas, parengtas
Dysvik ir kt., (2013). Klausimyne
atsakymy pateikimui naudojama
ranginé Likerto skalé: nuo 1 —
visiskai nesutinku iki 5 — visiskai
sutinku.
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Antra dalis:
2 klausimas - (6 teiginiai) skirtas darbuotojy

Emocinis, testinis
ir normatyvinis

Isipareigojimui tirti buvo pasirinktas
18 teiginiy klausimynas parengtas

imonéje.

emocinio jsipareigojimo lygiui nustatyti; sipareigojimas Meyer ir kt., (1993). Klausimyna

3 klausimas - (6 teiginiai) skirtas darbuotojy sudaro 3 subskalés po 6

testinio jsipareigojimo lygiui nustatyti; teiginius.Klausimyne atsakymy

4 klausimas - (6 teiginiai) skirtas darbuotojy pateikimui naudojama ranginé Likerto

normatyvinio jsipareigojimo lygiui nustatyti. skalé: nuo 1- visiskai nesutinku iKi 7 -
visiskai sutinku.

Tredia dalis: 5 - 11 klausimai skirti jvertinti Socialiniai-

respondenty:  amziy, lytj, iSsilavinima, demografiniai

uzimamas pareigas, iSdirbta laikg konkrecioje klausimai

(amzius, lytis,
darbo stazas,
issilavinimas)

3 lentelés tesinys.

Saltinis: sudaryta darbo autorés, 2020

4.3. Tyrimo populiacija ir imtis

Tyrimo im¢iai paskai¢iuoti buvo remiamasi Www.rekvizitai.lt duomenimis, bei draudiky

asociacijos pateikta informacija, kuriose pateikiama gyvybés ir ne gyvybés jmonése dirbanciy

darbuotojy statistika. Pagal pateiktus duomenis buvo nustatyta, kad Lietuvoje oficialiai veikia ir

gyvybés bei ne gyvybés draudimo paslaugas teikia viso 17 draudimo jmoniy. Visose draudimo

jmonése dirba — 4023 darbuotojai. Remiantis gautais duomenimis ir pritaikius Paniotto formule

buvo apskaiciuota tyrimo imtis:

1

n = —, kur:
A2+ﬁ

n — reikiamas imties dydis; A — paklaida; N — populiacijos dydis.

1 1

ECI 2, 1
A +N 0,05 +3338

= 364

M)

Formuléje naudojama socialiniuose tyrimuose leistina 5% paklaida. Atliekant tyrimg bus

sickiama apklausti ne maziau 364 darbuotojy, dirbanéiy gyvybés ir ne gyvybés draudimo

paslaugas teikianc¢iose jmonése.

4.4. Tyrimo duomeny analizé

Surinktiems duomenims apibendrinti bus taikoma apraSomoji statistika (angl. Descripive

Statistic). Gauty rezultaty apraSymui bus naudojamas SPSS (angl. Statistical Package for the
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Social Science) statistiniy duomeny analizés paketas ir JASP grafinés statistinés analizés
programa. Rezultaty apibendrinimui bei iSvady pateikimui bus naudojami tokie statistinés analizés
metodai: aprasomoyji statistika, Kronbacho alfa, patvirtinancioji faktoriné analizé, reikSmingumo
testai, regresiné analizé, struktiriniy lygciy modeliavimas.

Aprasomoji statistika. Bus aprasomi gautieji tyrimo duomenys, skai¢iuojami klausimyno
teiginiy vidurkiai bei standartiniai nuokrypiai. Toliau bus skai¢iuojamas Kronbacho alfa (angl.
Cronbach’s alpha a) koeficientas — anketoje naudojamy klausimyny skaliy bei pacio klausimyno
vidiniam patikimumui nustatyti. Apskaiciuotas koeficientas parodo ar parinkti tinkami
konstruktai. Koeficientas gali svyruoti nuo 0 iki 1. Jei Cronbach‘s alpha siekia 0,6 ir daugiau tai
tinka tyrimams. Taciau daznai teigiama, kad Cronbach‘s alfa turéty bati 0,7 ar daugiau, kad skale
ar klausimy grupe biity galima laikyti suderinta (PakalniSkiené, 2012). Siekant patikrtinti ar tikrai
naudojami klausimynai ir sudarytas modelis patikimas ir galimas naudoti, papildomai bus
atliekama patvirtinancioji faktoriné analizé (angl. Confirmatory Factor Analysis CFA) ir
struktiiriniy lygc¢iy modeliavimas SEM (angl. Structural equation modeling). Modelis bus
tinkamas tolimesnei analizeli, jeigu: reikSmingumo lygmuo p>0,05, taciau turint daugiau nei 200
respondenty p visada biina <0,005. Browne and Cudeck, (1993), kaip cituoja Pakalniskiené (2012)
RMSEA (angl. Root mean square error of approximation), kuo RMSEA reik§mé arc¢iau 0, tuo $is
kriterijus geresnis, o modelis labiau tinka duomenims. RMSEA reik§mé maziau negu 0,05 rodo,
kad modelis geras, nuo 0,05 iki 0,08 — priimtinas, nuo 0,08 iki 0,10 — galimas, ta¢iau reikéty
patikrinti, ar néra geresniy modeliy (Pakalniskiené, 2012). Pagal Kline, (2015) ir Raykov and
Marcoulides, (2006), kaip cituoja V. Pakalniskiené, (2012) CFI (angl. Comparative Fit index)
reik§més arc¢iau 1 rodo, kad modelis geras. Jei reik§més > 0,90, — modelis tinkamas, jei > 0,95 —
geras. TLI (angl. angl. Tucker—Lewis index) reik§meés: jei reiksSmés >0,90, modelis tinkamas, jei
> 0,95 — modelis geras (Pakalniskien¢, 2012).

Atliekant reik§mingumo testus, bus lyginami kintamyjy vidurkiai. Dviejy nepriklausomy
iméiy palyginimui atitinkamai bus naudojami: T-test (angl. Independent Sample T-Test) arba
Mann - Whitney U testai. Daugiau nei dviejy nepriklausomy imciy vidurkiy palyginimui
atitinkamai bus naudojama: ANOVA(angl. angl. One-Way ANOVA) arba Kruskal-Wallis H test.
Renkantis reikSmingumo testa, bus atlickamas duomeny normalumo patikrinimas, Kolmogorov-
Smirnov Z test pagalba. Taip pat reikSmingumo testy pagalba bus nustatomi skirtumai tarp

respondenty, turinciy skirtingus demografinius duomenis. ReikSmingumo testai laikomi
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statistiS8kai reikSmingais esant p < 0,05. Regresiné analizé. Regresijos modelio tinkamumas bus
tikrinamas ANOVA pagalba ir laikoma, kad regresiné lygtis tinkama esant determinacijos
koeficientui r? > 0,2. Bus sudaromos regresijos lygtys vidinés ir iSorinés motyvacijos poveikio
kiekvienam darbuotojy jsipareigojimo tipui atskirai nustatyti. Hipotezéms patikrinti bei rySiams
tarp motyvacijos ir jsipareigojimo patikrinti bus naudojama daugianaré tiesiné regresija ir
sudaromas SEM modelis, kuriuose priklausomas kintamasis Y emocinis, testinis ir normatyvinis

isipareigojimas, o nepriklausomi kintamieji X viding ir iSoriné¢ motyvacija.
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5. VIDINES IR ISORINES MOTYVACIJOS POVEIKIO
DARBUOTOJU ISIPAREIGOJIMUI LIETUVOS DRAUDIMO IMONESE
EMPIRINIO TYRIMO DUOMENU REZULTATAI IR JU
APIBENDRINIMAS

Empirinis tyrimas, naudojant struktiirizuotg apklausg buvo atlickamas nuo 2020 m. liepos
mén. iki spalio mén. Anketos respondentams buvo siun¢iamos tiesiogiai Kreipiantis j Lietuvos
draudimo jmones, su praSymu uzpildyti apklausos anketa, nusiunciant tiesioging nuoroda. Taip
pat anketa buvo platinama asmeniniais kontaktais su darbuotojais dirbanéiais draudimo jmonése.
Didel¢ dalis reikiamy respondenty buvo pasiekta, naudojantis socialiniu tinklu: LinkedIn. Dél
duomeny tikslumo ir atsakymy gavimo is reikiamy respondenty, anketos nuoroda buvo prieinama
tik tiksliniam segmentui. Apklausos vykdymo metu surinkti duomenys buvo apdorojami,

pasitelkiant SPSS ir JASP statistinés analizés programas.
Tyrimo respondenty demografinis portretas

Sio tyrimo vykdymo laikotarpiu, nuo 2020 m. liepos mén. iki spalio mén., apklausoje
dalyvavo 250 darbuotojy (N=250), dirbanéiy skirtingose Lietuvos gyvybés ir ne gyvybeés
draudimo jmonése. ISsamesné tyrimo respondenty demografiniy veiksniy charakteristikos
pateikiamos $io darbo prieduose (Zr. priedas nr. 2). Prie§ atliekant §j tyrimg buvo jsivertinta, kad
tyrimo atlikimui reikalingos imties dyd; turéty sudaryti: 364 (N=364) Lietuvos draudimo jmonése
dirbantys darbuotojai (N=364). Prognozuojamos imties dydis buvo apskai¢iuojamas, taikant 5%
paklaidg. Pagal dalyvavusiy apklausoje respondenty skaiCiy buvo nustatyta, kad tyrime
sudalyvavo: 68,68% prognozuojamos imties dydzio respondenty. I§ visy, 250 (N=250)
dalyvavusiy respondenty atsakymus pateiké: 167 (66,8 %) moterys ir 3 (33,2%) vyrai. Remiantis
apklaustyjy amziaus pasiskirstymo duomenimis buvo nustatyta, kad dauguma darbuotojy
priklauso 26 m. - 35 m. amziaus kategorijai. Tokiy darbuotojy buvo 86 ir jie sudaro 34,4% visy
apklaustyjy. Maziausiai apklausoje dalyvavo darbuotojai, priklausantys 18 m. - 25 m. amzZiaus

kategorijai. Tokiy darbuotojy buvo tik 37 ir jie sudaro 14,8% visy apklaustyjy. DaZniausiai
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respondentai nurodé, turintys aukstgjj universitetinj iSsilavinimg. Tokiy darbuotojy buvo 115
(46%). Maziausia dalis atsakiusiyjy nurodé, turintys profesinj i$silavinimg 18 darbuotojy (7,2%).
Didziausias aktyvumas pastebétas i§ darbuotojy, dirbanciy viename i$ didziyjy Lietuvos miesty
184 (76,6%) - visy dalyvavusiy apklausoje. Maziausias aktyvumas buvo i§ darbuotojy, kurie
nurod¢ dirbantys miestelyje/ kaime - 17 darbuotojy (6,8%). | apklausg atsaké darbuotojai dirbantys
skirtinguose draudimo jmoniy skyriuose. Didzioji dalis apklaustyjy nurodé dirbantys klienty
aptarnavimo skyriuose 139 (55, 6%). Likusi dalis respondenty 69 (27,6%) administraciniuose
skyriuose, 0 46 (16,8%) respondentai nurodé dirbantys zaly skyriuje. Pagal uzimamy pareigy
pasiskirstymg, dauguma respondenty nurodé esantys specialistai ir tai sudaro 97 (38,8%) visy
atsakiusiyjy. Draudimo konsultantais dirbantys nurodé 57 (22,8%) respondentai. Klienty
aptarnavimo vadybininkais (vadybininkémis) nurodé dirbantys 32 (12,8%) respondenty.
Pazymétina, kad 29 (11,6%) respondentai buvo skyriaus vadovai bei 15 (6%) grupiy vadovai. Kiti
20 (8%) respondenty nurodé uZzimantys kitas pareigas, kurias patys jvardijo: draudimo
vadybininké, juristé, asistentas, direktorius, riziky vertintojas, buhalteré¢, administracijos
darbuotoja, Lietuvos regiono vadové, atitikties pareiglinas, valdybos naré, IT specialistas, vyr.
specialistas. apskaitos buhalter¢, regiono vadovas, draudimo eksperté auditoré. DaZzniausiai 98
(39,2%) respondentai nurodé dirbantys dabartinéje darbovietéje nuo 1 m. iki 5 mety. 11 m. ir
daugiau dabartingje jmonéje dirba tik 41 (16,4%) visy apklaustyjy.

Apzvelgus respondenty demografiniy duomeny charakteristikas buvo pradedama
tolimesné tyrimo duomeny analizé. Visu pirma buvo jsivertinamas tyrime naudojamy konstrukty
validumas, jy tinkamumas tolimesnei analizei. Svarbu patikrinti ar naudojami konstruktai bei
matavimo skalés yra patikimos ir galimos naudoti atliekant pasirinkta tyrimg. Naudojamy
matavimo skaliy bei pacio klausimyno patikimumui jvertinti buvo naudojamas Cronbach ‘s alpha
koeficientas (Zr. 4 lentelé).

4 lentelé

Matavimo skaliy patikimumas

Matavimo skalé Teiginiai Cronbach ‘s alpha
Vidinés motyvacijos 6 0,900
ISorinés motyvacijos 4 0,816
Emocinio jsipareigojimo 6 0,928
Testinio jsipareigojimo 6 0,865
Normatyvinio jsipareigojimo 6 0,789

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis 2020
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Visi Cronbach’s alpha koeficientai didesni uz 0,7. Tai parodo, kad buvo gautos tinkamos
reik§més ir tikrai galima tvirtinti, kad naudojami klausimynai yra patikimi ir jy matavimo skalés

yra tinkamos tolimesnei duomeny analizei.

Aprasomoji statistika

Atsizvelgiant | vidutinius respondenty motyvacijos ir jsipareigojimo teiginiy vertinimo
vidurkius buvo i$skirti teiginiai su aukstesniais vertinimais. Detali klausimyno teiginiy vertinimo
lentelé pateikiama Sio darbo priede (zr. priedas nr. 3). IS teiginiy vertinimo vidurkiy buvo
nustatyta, kad respondentai vertindami vidinés motyvacijos teiginius aukstesniu balu vertino
teiginj: ,,mano darbas yra prasmingas‘‘(M=3,79)/SD-1,096). Tai parodo, kad darbuotojams
ypatingai svarbu jausti savo atliekamo darbo prasmg¢. ISorinés motyvacijos vertinime aukstesniu
balu respondentai vertino teiginj: ,,jei jdedu papildomy pastangy savo darbe, turiu uz tai gauti
papildoma atlygj,, (M=3,87)/SD-1,095), tai atskleidzia, kad respondentams materialinis atlygis
yra svarbus iSorinés motyvacijos veiksnys. Emocinio jsipareigojimo teiginiy vertinime i$siskyré
teiginys: ,,a8 labai dziaugiuosi galédamas (-a) testi savo karjera Sioje organizacijoje‘’
(M=5,06)/SD-1,551). Aukstas vertinimo vidurkis parodo, kad respondentai yra labiau emociskai
prisiriS§¢ prie savo jmonés, jie jauciasi bendros komandos dalimi. Darbuotojai jauciasi laimingi
suteikta galimybe testi karjerg dabartinéje jmongje. Testinio jsipareigojimo teiginiy vertinimas
parodé, kad auks¢iausiai buvo jvertintas teiginys ,,Siuo metu pasilikti dirbti Sioje organizacijoje
yra ne tik biitinybé, bet ir noras,, (M=4,54)/SD-1,878). Teiginio aukstas vertinimas parodo, kad
darbuotojai lieka jmongje, kad patys to nori ir néra jokio poreikio iSeiti Siuo metu. Pagal
normatyvinio jsipareigojimo teiginiy vertinimg matoma, kad didziausias vertinimas buvo suteiktas
teiginiui: ,,esu labai dékingas (-a) Siai organizacijai‘‘ (M=4,85)/SD-1,719). Galime teigti, kad
darbuotojai renkasi pasilikti Sioje organizacijoje, kadangi jie jaucia dékinguma organizacijai pvz.:
uz suteiktas galimybes, mokymus, jgytas zinias. Jie jauciasi dékingi ir mano, kad likdami jmonéje
taip atsidékos uz viskg kas jiems buvo suteikta.

Apibendrinant galima teigti, kad Lietuvos draudimo jmonése darbuotojy vidinei
motyvacijai jtakos turi suvokiamas darbo prasmingumas. [dedant papildomy pastangy dirbant
darbuotojai nori gauti atitinkamg materialinj atlygj. Dauguma darbuotojy jaucia didesnj emocinj

jsipareigojimg jmonei uz suteikiama galimybe testi karjerg konkre¢ioje jmonéje. Darbuotojai
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pasilicka jmonéje dél to, kad patys nori ir jauciasi esantys dékingi jmonei uz suteiktus pvz.:
papildomas galimybes, mokymus ir kt.

[Ssanalizavus atskirai naudojamy konstrukty teiginius ir atliekant tolimesnes tyrimo
duomeny analizes buvo i$vesti kintamyjy vidurkiai: vidinés ir iSorinés motyvacijos bei emocinio,
testinio ir normatyvinio jsipareigojimo teiginiy vidurkiai—(zr. 5 lentel¢). Siekiant suvienodinti
duomenis buvo atliktas duomeny perkodavimas. Kadangi jsipareigojimo klausimyne buvo keli
buvo perkoduoti Kketuri teiginiai (trys teiginiai-emocinio jsipareigojimo ir vienas teiginys
normatyvinio jsipareigojimo): ,,as Sioje organizacijoje nesijauciu ,,Seimos dalimi‘‘, ,,nesijauciu
,,emociskai prisirSes (-usi)" prie $ios organizacijos‘‘, ,,nejauciu stipraus priklausymo jausmo S$iai
organizacijai‘ ir ,,nejauciu jokios pareigos likti Sioje organizacijoje‘. Teiginiai, kuriuos reikéjo
perkoduoti buvo nurodyti originaliose klausimyny versijose.

5 lentele

Apskaiciuoti kintamyjy vidurkiai ir standartiniai nuoKrypiai

Kintamasis Vidurkis Standartinis nuokrypis
Vidiné motyvacija 3,46 0,963
ISoriné motyvacija 3,71 0,939
Emocinis jsipareigojimas 4,56 1,471
Testinis jsipareigojimas 4,32 1,430
Normatyvinis jsipareigojimas 4,30 1,285

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis gautais duomenimis, 2020

Bendrai jvertinus vidinés ir iSorinés motyvacijos Vvertinimo reiksmiy vidurkius galime
teigti, kad respondenty vertinimai panasis, bet palankiau respondentai vertina iSoring motyvacija.
Tai parodo, kad dauguma respondenty labiau linke j iSoring motyvacijg. Juos labiau motyvuoja
gaunamas iSorinis atlygis, nei atlieckamas pats darbas ir pasitenkinimas juo. Vertinant bendrai visy
trijy jsipareigojimo tipy vertinimo reik§miy vidurkius nustatyta, kad respondenty nuomonés buvo
tolygios ir vertinant reik§miy vidurkiy pasiskirstyma matoma, kad labiau vertinamas emocinis
jsipareigojimas. Tai parodo, kad darbuotojai jau¢ia daugiau emocinj prisiri§imag prie organizacijos.

Apzvelgus gauty vidurkiy reikSmes buvo pradedama tolimesné duomeny analizeé.
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Duomeny normalumo vertinimas

Tolimesnei tyrimo duomeny analizei buvo atlickamas duomeny normalumo vertinimo
testas (angl. Test of Normality), kuris naudojamas siekiant nustatyti ar gauti duomenys yra
normaliai pasiskirste ir kurie duomenys yra parametriniai, o kurie neparametriniai. Duomeny
normalumo vertinimas atlickamas, siekiant i$siaiskinti kokius tyrimo metodus reikés taikyti
tolimesnei duomeny analizei. Siame darbe naudoty konstrukty vidurkiy normalumo vertinimas
buvo atliekamas taikant Kolmogorov-Smirnov Z testa bei Normal Q-Q Plot analize. Remiantis
Kolmogorov-Smirnov Z testu laikytina, kad jeigu p<0,05 — duomenys néra normaliai pasiskirste
ir priskiriami neparametriniams duomenims, kitu atveju kai p>0,05 — teigiama, kad duomenys yra
normaliai pasiskirstg ir yra parametriniai.

Kolmogorov-Smirnov Z testo gautais koeficientais buvo nustatyta, kad vidinés ir iSorinés
motyvacijos atitinkamai p<0,00 ir tai patvirtina, kad jeigu p<0,05 duomenys néra normaliai
pasiskirste ir jie priskiriami neparametriniams duomenims. Papildomai duomeny patikrinimui dar
buvo atlikta Normal Q-Q Plot analiz¢, kuri parodé, kad duomenys nepasiskirsto normaliai ir yra
nutol¢ nuo normalumo pasiskirstymo asies. Gautais rezultatais nustatyta, kad tolimesnei vidinés
ir iSorinés motyvacijos duomeny analizei bus naudojami neparametriniy duomeny analizés
metodai: Mann - Whitney U ir Kruskal — Wallis H testai. Detali reikSmiy lentelé pateikiama Sio
darbo priede (zr. priedas nr. 4)

Remiantis Kolmogorov-Smirnov Z test reik§mémis buvo nustatyta, kad: emocinio
jsipareigojimo p=0,04 ir tai patvirtina, kad jeigu p<0,05 duomenys néra normaliai pasiskirstg ir jie
priskiriami neparametriniams duomenims. Tgstinio jsipareigojimo p=0,07 ir galima teigti, kad
jeigu p>0,05, tai duomenys normaliai pasiskirste. Normatyvinio jsipareigojimo p=0,01 ir tai
patvirtina, kad jeigu p<0,05 duomenys néra normaliai pasiskirste ir jie priskiriami
neparametriniams duomenims. Kaip matyti atliktas Kolmogorov-Smirnov Z testas neleidzia teigti,
kad duomenys yra normaliai pasiskirste, taciau papildomai remiantis Normal Q-Q Plot grafiku
teigiama, kad duomeny pasiskirstymas yra artimas normalumo kreivei ir duomenys yra artimi
normaliam pasiskirstymui. Kas rodo, kad visy trijy jsipareigojimo konstrukty duomenis galima
laikyti beveik parametriniais ir tolimesnei analizei galima taikyti parametriniy duomeny analizés
metodus: T-test (angl. Independent Sample T-Test) ir ANOVA analiz¢ (angl. One-Way ANOVA).
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Papildomai bus taikomas Bonferonio (angl. Bonferroni) reik§mingumo testas, ieSkant statistiskai

reik§mingy rysiy tarp skirtingy lyginamy demografiniy grupiy vidurkiy.

5.1. Vidinés ir iSorinés motyvacijos vertinimas skirtingose respondenty grupése

Atlikus duomeny normalumo vertinimg buvo nustatyta, kad vidings ir iSorinés motyvacijos
vertinimo duomenys laikytini neparametriniais, todél bus skai¢iuojami demografiniy kintamyjy
vidurkiai, taikant Mann - Whitney U kriterijy dviejy nepriklausomy im¢iy vidurkiy palyginimui.
Taip pat bus naudojami Kruskal — Wallis H testai (angl. K - independent samples Kruskal-Wallis
H), siekiant jvertinti ar skiriasi Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy vidinés ir iSorinés
motyvacijos vertinimas skirtingose respondenty grupése: amzius, iSsilavinimas, miestas,
uzimamos pareigos, skyrius, kuriame dirbam, darbo stazas konkrecioje jmonéje. Egzistuojantis
statistiSkai reikSmingas rySys laikomas, esant p < 0,05. Prie$ apzvelgiant tolimesnius analizés
rezultatus pazymétina, kad lyginant vidinés ir iSorinés motyvacijos vertinimo skirtumus pagal lytj,
remiantis Mann-Whitney U test, remiantis Kruskal-Wallis H test pagal: amziy, skyriy, kuriame
dirbama ir i8dirbtg laikg konkrecioje jmonéje statistiSkai reik§mingi vertinimy skirtumai nebuvo
rasti. Tolimesnei analizei buvo atliekami Kruskal-Wallis H reikSmingumo testai, siekiant
iSsiaiskinti egzistuojancius reik§mingus vidinés ir iSorinés motyvacijos vertinimo skirtumus
skirtingose respondenty grupése: iSsilavinimas, miestas, uzZimamos pareigos.

Lyginant vidinés ir iSorinés motyvacijos vertinimag tarp skirtingg iSsilavinimg turin¢iy
darbuotojy grupiy, remiantis Kruskal-Wallis H test (Zr. 6 lentel¢) buvo nustatyta, kad egzistuoja
statistiSkai reik§mingi vidinés ir iSorinés motyvacijos vertinimo skirtumai tarp skirtingg
i§silavinimg turin¢iy darbuotojy grupiy (p=0,003 ir p=0,016 atitinkamai). Detali visy grupiy
reik§miy lentelé pateikiama $io darbo priede (Zr. priedas nr. 5)

6 lentele
Kruskal-Wallis H test: Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy vidinés ir iSorinés motyvacijos

vertinimo skirtumai pagal darbuotojy issilavinimg

Bsilavinimas N Vidutinis rangas p H
Vidiné Vidurinis 23 85,96 0,003 16,265
motyvacija Aukstasis universitetinis 115 143,13
Lsoriné Profesinis 18 146,28 0,016 12,172
motyvacija Nebaigtas aukstasis 34 100,40

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis gautais duomenimis 2020
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Remiantis gautais duomenimis darytina iSvada, kad yra egzistuojantys reikSmingi
skirtumai vertinant viding motyvacija (p=0,003; H=16,265) tarp darbuotojy, turiniy aukstajj
universitetinj ir darbuotojy turin¢iy vidurinj i$silavinimg. Remiantis apskaiciuotu grupiy vidutiniy
rangy vidurkiais galima teigti, kad darbuotojai turintys aukstajj universitetinj iSsilavinimg
(N=115; Mrank=143,13; ) labiau linke j viding motyvacija, nei vidurinj i$silavinimg (N=85,96;
Mrank=85,96) turintys darbuotojai. Tikétina, kad darbuotojai turintys aukstesnj iSsilavinimo lygj
labiau jaucia viding motyvacija darbui, nes jiems svarbesnis pats darbo procesas, galimybé
realizuoti savo idéjas ir gaunamas uZ jj vidinis pasitenkinimas, negu gaunamas isorinis atlygis. Jie
labiau vertina galimybe dirbti mégstama darba, turéti galimybe pasireiksti ir realizuoti savo idéjas.
Vertinant iSoring motyvacija (p=0,016; H=12,172) reik§mingi skirtumai pastebimi tarp profesinj
ir nebaigta aukstajj i$silavinimg turinéiy darbuotojy. I§ pateikty vidutiniy rangy vidurkiy matyti,
kad iSoriné motyvacija daugiau dominuoja tarp darbuotojy turin¢iy profesinj iSsilavinimg (N=18;
Mrank=146,28). Siems darbuotojams svarbesné iSoriné motyvacija dirbant lyginat su nebaigta
aukstajj iSsilavinimg turinciais darbuotojais (N=34; Mrank=100,40). Jiems svarbu gauti papildoma
materialinj atlygj uz pasiektus rezultatus.

Kruskal-Wallis H test lyginant vidinés ir iSorinés motyvacijos vertinimg tarp skirtinguose
miestuose dirbanéiy darbuotojy (Zr. 7 lentelé) buvo nustatyta, kad egzistuoja statistikai
reik§mingi vidinés ir iSorinés motyvacijos vertinimo skirtumai tarp skirtinguose mietuose
dirban¢iy darbuotojy grupiy, nes p=0,023. Tuo tarpu iSorinés motyvacijos vertinime statistiskai
reik§mingi skirtumai tarp grupiy nerasti, nes p=0,638. Detali visy grupiy reikSmiy lentele
pateikiama Sio darbo priede (Zr. priedas nr. 6)

7 lentelé.

Kruskal-Wallis H test: Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy vidinés ir isorinés

motyvacijos vertinimo skirtumai pagal miestg, kuriame dirba

Miestas N Vidutinis rangas | p H

Vidiné motyvacija | Viename i§ didziyjy Lietuvos miesty (Vilnius, 0,023 | 7,524
T A . 184 | 132,96

Kaunas, Klaipéda, Siauliai, Panevézys)

Miestelyje / kaime 17 100,29

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis gautais duomenimis 2020

Ivertinus pateiktus duomenis matome, kad egzistuoja statistiskai reikSmingi skirtumai

vidinés motyvacijos vertinime (p=0,023; H-7,524). Skirtumas pastebimas tarp darbuotojy,
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dirbanc¢iy didziuosiuose Lietuvos miestuose ir darbuotojy, dirban¢iy miestelyje/kaime. Tarp kity
grupiy skirtumy nebuvo rasta. Pagal vidutiniy rangy vertinimg galima teigti, kad tarp
didZiuosiuose Lietuvos miestuose dirbanciy darbuotojy (N=184; Mrank=132,96) daugiau
dominuoja vidiné motyvacija lyginant su miestelyje/kaime dirbanciais darbuotojais (N=17;
Mrank=100,29). Tikétina, kad tokiems darbuotojams svarbesnis pasiektas vidinis rezultatas:
galimybé dirbti mégstama darba, mazesnis darbo kriivis, galimybé daryti karjera, pagyrimas, nei
kitos iSorinés paskatos.

Remiantis Kruskal-Wallis H kriterijaus reikSmingumo Kriterijais (zr. 8 lentelé¢) yra
pastebimi statistiSkai reikSmingi vidinés ir iSorinés motyvacijos vertinimo skirtumai tarp skirtingas
pareigas uzimanciy darbuotojy grupiy, nes p=0,001. Tuo tarpu iSorinés motyvacijos skirtumas tarp
skirtingas pareigas uzimanciy darbuotojy statistiSkai reikSmingas rySys nenustatytas, nes p=0,997.
Detali visy grupiy reikSmiy lentelé pateikiama Sio darbo priede (Zr. priedas nr. 7)

8 lentelé
Kruskal-Wallis H test: Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy vidinés ir iSorinés

motyvacijos vertinimo skirtumai pagal uzimamas pareigas

Pareigos N | Vidutinis rangas p H
Vidiné motyvacija Skyriaus vadovas (-¢) 29 | 168 0,001 21,647
Draudimo konsultantas (-¢) 57 195

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis gautais duomenimis, 2020

Ivertinus pateiktus duomenis matome, kad yra nustatyti statistiSkai reikSmingi skirtumai
vertinant viding motyvacija (p=0,01; H-21,647). Pastebimas egzistuojantis statistiSkai reik§mingas
skirtumas tarp darbuotojy, uzimanciy skyriaus vadovy ir darbuotojy, uzimanciy draudimo
konsultanty pareigas. Tarp kity grupiy skirtumy nebuvo rasta. Pateikty vidutiniy rangy vertinimas
parodo, kad darbuotojai uzimantys aukstesnes pareigas (N=29; Mrank=168) labiau linke j viding
motyvacijg lyginant su kitais, zemesnes pareigas uzimanciais darbuotojais (N=57; Mrank=95).
Aukstesnes pareigas uzimanciam darbuotojui svarbesnis vidinis pasitenkinimas savo darbo
rezultatais ir tokiam darbuotojui nereikia papildomo iSorinio atlygio, kad padidéty motyvacija

darbui.
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5.2. Emocinio, testinio ir normatyvinio jsipareigojimo vertinimas skirtingose

respondenty grupése

Kaip buvo nustatyta vertinant duomeny normalumo pasiskirstyma, kad emocinis, testinis
ir normatyvinis jsipareigojimai laikytini artimais parametriniams, tad bus skai¢iuojami vidurkiai,
remiantis T-Test, siekiant nustatyti statistiskai reikSmingus rySius jsipareigojimo tipy vertinime
tarp motery ir vyry. Taip pat bus naudojama ANOVA analizé, siekiant iSsiaiSkinti reik§mingus
Jsipareigojimo tipy vertinimo skirtumus tarp kity demografiniy veiksniy. ISskirti tarp kokiy grupiy
pastebimi rySkiausi skirtumai bus taikomas Bonferroni metodas. Prie$ apzvelgiant tolimesnius
analizés rezultatus paZzymétina, kad tarp lyties, remiantis T-test reikSmémis, remiantis ANOVA
tarp skyriaus, kuriame dirbama, issilavinimo, miesto, kuriame dirbama, reikSmingy skirtumy
nebuvo nustatyta.

Taikant ANOVA nustatyta, kad ne visy grupiy vidurkiai vienodi ir tarp kai kuriy amziaus
grupiy yra statistiSkai reik§mingai besiskirian¢iy vidurkiy (zr. 9 lentelé), vertinant emocinj
isipareigojima, nes p=0,012. Standartiniai nuokrypiai panasus. Detali testo reikSmiy lentelé
pateikiama $io darbo priede (zr. priedas nr. 8)

9 lentele

ANOVA test: Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy emocinio, testinio ir normatyvinio

isipareigojimo vertinimo skirtumai pagal amziy

AmZius N | Vidurkis | Standartinis | ANOVA Bonferroni
nuokrypis
F p Vidurkiy p
skirtumas

Emocinis 18m.-25m. 37 13,86 1,534 3,733 | 0,012 | 0,829 0,039
sipareigojimas 36 m.—40m. 61 | 4,69 1,504

18m.-25m. 37 13,86 1,534 0,956 0,009

41m. ir daugiau | 66 | 4,82 1,488

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis gautais duomenimis, 2020

IS kintamyjy vidurkiy reikSmiy pastebima, kad emocinj jsipareigojimg labiau jaucia
darbuotojai, kuriy amziaus 41 m. ir daugiau (N=66; M=4,82), o maziausiai emocinis,
jsipareigojimas jauciamas tarp darbuotojy, kuriy amzius nuo 18 m iki 25 m. (N=37; M=3,86).

Maza statistinio koeficiento reikSmé prie emocinio jsipareigojimo p=0,012 rodo, kad tarp kai kuriy
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amziaus grupiy yra statistiSkai reikSmingai besiskirian¢iy vidurkiy vertinant emocinj
isipareigojimg. Siekiant iSsiaiskinti tarp kokiy grupiy yra statistiskai reikSmingi rySiai buvo
vertinami Bonferroni Kriterijai. Vertinimo metu nustatyta, kad tarp kai kuriy skirtingo amziaus
kategorijy darbuotojy emocinio jsipareigojimo vertinimas statistiSkai reikSmingai skiriasi nuo
kity. Ryskiausi skirtumai pastebéti tarp Siy grupiy:

> 18 m. —25 m. ir 36 m. — 40 m., (p=0,039; vidurkiy skirtumas - 0,829).

> 18 m.—25m. ir 41 m. ir daugiau; (p=0,009; vidurkiy skirtumas - 0,956).

IS gauty reikSmingumo skirtumy pastebimas darbuotojy amziaus kitimas, kad kuo vyresni
darbuotojai, tuo labiau galima teigti, kad tokie darbuotojai labiau jaucia stipresnj emocinj
jsipareigojimg konkreciai jmonei. Tuo tarpu tarp jaunesniy darbuotojy labiau dominuoja testinis
bei normatyvinis jsipareigojimas konkreciai jmonei.

Taikant ANOVA nustatyta, kad ne visy grupiy vidurkiai vienodi ir tarp kai kuriy skirtingas
pareigas uzimanciy darbuotojy grupiy yra statistiSkai reikSmingai besiskirian¢iy vidurkiy,
vertinant emocinj jsipareigojimg kadangi p=0,026 (zr. 10 lentel¢). Standartiniai nuokrypiai
panasus. Detali testo reikSmiy lentelé pateikiama $io darbo priede (Zr. priedas nr. 9).

10 lentelé

ANOVA test: Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy emocinio jsipareigojimo vertinimo

skirtumai pagal uzZimamas pareigas

Pareigos N | Vidurkis Standartinis | ANOVA Bonferroni
nuokrypis
F p Vidurkiy | p
skirtumas
Emocinis Draudimo 1,110 0,014
isipareigojimas | konsultantas (-¢) 57 | 411 1,573 2,594 0026
Skyriaus vadovas (-¢) 29 | 5,22 1,218

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis gautais duomenimis, 2020

IS pateikty kintamyjy vidurkiy reikSmiy pastebima, kad emocinj jsipareigojimag
vidutiniS$kai daugiau jau¢ia skyriaus vadovai (N=29; M=5,22), o maziausiai emocinj
jsipareigojimg jaucia darbuotojai dirbantys draudimo konsultantais (N=57; M=4,11).

Maza statistinio koeficiento reikSme prie emocinio jsipareigojimo p=0,026 rodo, kad tarp
kai kuriy skirtingas pareigas uzimanciy darbuotojy grupiy yra statistiSkai reikSmingai
besiskirian¢iy vidurkiy vertinant emocinj jsipareigojimg. Remiantis Bonferroni Kkriterijumi

nustatyta, kad skyriaus vadovy emocinio jsipareigojimo vertinimas statistiS$kai reik§mingai skiriasi
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nuo draudimo konsultantais dirbané¢iy darbuotojy (p=0,014, vidurkiy skirtumas - 1,110). Su Kitais
isipareigojimo tipais statistiSkai reik§mingy skirtumy nebuvo nustatyta, taciau buvo pastebima
tendencija, kad emocin] jsipareigojima labiau jaucia aukStesnes pareigas uzimantys darbuotojai
lyginant su Zemesnes pareigas uzimanciais darbuotojais.

Taikant ANOVA nustatyta, kad ne visy grupiy vidurkiai vienodi ir tarp kai kuriy skirtingg
laikg jmonéje dirbanciy darbuotojy yra statistiSkai reikSmingai besiskirian¢iy vidurkiy vertinant
emocinj jsipareigojimg (p=0,028 ir p=0,043 etitinkamai) (zr. 11 lentelé). . Detali testo reikSmiy
lentelé pateikiama Sio darbo priede (Zr. priedas nr. 10).

11  lentele

ANOVA test: Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy emocinio ir normatyvinio

isipareigojimo vertinimo skirtumai pagal skirtingq isdirbtq laikg konkrecioje jmonéje

Bonferroni
Darbo laikas N | Vidurkis | Standartinis | ANOVA
jmonéje nuokrypis
F p Viduriy p
skirtumas
Emocinis Iki 1 mety 48 | 4,17 1,607 3,084 | 0,028 | 0,819 0,021
sipareigojimas Nuo 6 iki 10 mety | 63 | 4,99 1,435
Normatyvinis Nuo 6 iki 10 mety | 63 | 4,65 1,164 2,750 | 0,043 | 0,682 0,048
sipareigojimas 11 mety ir daugiau | 41 | 3,97 1,373

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis gautais duomenimis 2020

IS pateikty reikSmiy vidurkiy pastebima, kad emocinj jsipareigojimg vidutiniskai daugiau
jaucia darbuotojai, dirbantys nuo 6 iki 10 m. (N=63; M=4,99) jmonéje, o maziausiai emocinj,
isipareigojima jaucia darbuotojai dirbantys jmongje iki 1 mety. (N=48; M=4,17). Normatyvinj
isipareigojima daugiau jaucia darbuotojai, dirbantys jmonéje nuo 6 iki 10 mety (N=63; M=4,65),
0 maziausiai normatyvinj jsipareigojima jaucia darbuotojai dirbantys jmonéje 11 mety ir daugiau
(N=41; M=3,97).

Mazos statistinio koeficiento reikSmés prie emocinio jsipareigojimo p=0,028 ir prie
normatyvinio jsipareigojimo p=0,043 rodo, kad tarp skirtingg laika jmonéje darbuotojy grupiy yra
statistiSkai reikSmingai besiskirian¢iy vidurkiy vertinant emocinj ir normatyvinj jsipareigojima.
Remiantis Bonferroni kriterijumi nustatyta, kad tarp skirtingg laikg jmong¢je darbuotojy grupiy
emocinio ir normatyvinio jsipareigojimo vertinimas statistiSkai reik§mingai skiriasi nuo kity.

Ryskiausi skirtumai vertinant emocinj jsipareigojimag pastebimi:
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» iki 1 mety ir nuo 6 m. iki 10 m. jmonéje dirbanéiy darbuotojy (p=0,021; vidurkiy
skirtumas - 0,819).

Ryskiausi skirtumai vertinant normatyvinj jsipareigojima pastebimi tarp:

» 11 m. ir daugiau ir nuo 6 m. iki 10 m. jmonéje dirbanciy darbuotojy (p=0,048;
vidurkiy skirtumas-0,682).

Galima pastebéti, kad ilgesnj laikg dirbantys darbuotojai labiau jaudia emocinj
isipareigojima organizacijai lyginant su trumpesnj laikg dirbanciais darbuotojais. PrieSingai
vertinant normatyvinj jsipareigojimg pastebima, kad normatyvinj jsipareigojimg jauc¢ia trumpesnj

laikg jmon¢je dirbantys darbuotojai.

5.3.  Vidinés ir iSorinés motyvacijos poveikio Lietuvos draudimo imoniu darbuotoju

jsipareigojimui daugianarés tiesinés regresijos modelis

Siekiant jvertinti ir pagristi sudaryta tyrimo modelj, kuriame nepriklausomi kintamieji X
(vidiné ir iSoriné motyvacija) jtakoja priklausomus kintamuosius — Y (emocinj, testinj ir
normatyvinj jsipareigojimg, buvo naudotas daugianarés tiesinés regresijos (angl. Linear
regression) metodas. Tikslas jvardinti konkreciai kokia motyvacija: vidiné ar iSoriné turi didesnj
poveikj darbuotojy skirtingiems jsipareigojimo tipams. Regresijos modelio tinkamumas bus
tikrinamas ANOVA test pagalba ir laikoma, kad regresiné lygtis tinkama esant koreguotam
determinacijos koeficientui r?adgjust>0,20. Daugianarés tiesinés regresijos metodu siekiama
patikrinti iSsikeltas tyrimo hipotezes ir sudaryti daugianarés tiesinés regresijos modelj, kuriame
atsispindés Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy jsipareigojimo (Y1,23) priklausomybé nuo
regresoriy: vidinés motyvacijos (X1) ir iSorinés motyvacijos (X2). Prie§ atlickant tolimesnes
regresines analizes buvo atliktas parinkto modelio tinkamumo vertinimas, kurio metu patikrinta
ar turimi duomenys tinka modelio sudarymui.

Ivertinus vidinés ir iSorinés motyvacijos bei emocinio jsipareigojimo regresijos modelio
rodiklius (zr. priedas nr. 11) buvo nustatyta, kad modelis tinkamas tolimesnei analizei. Modelio
tinkamumas patvirtinamas gautais rzadj=0,541 (r>>0,2), bei ANOVA F- 147,919 paaiskinantis,
kad modelis pasiekia statistinj reikSminguma su p<0,001 ir, kad turimi duomenys tinka regresinei
analizei. VIF<4 —tarp X1 ir X2 néra multikolinearumo problemos. Remiantis duomenimis galima

teigti, kad vidiné ir iSoriné motyvacija paaiskina 54,1% emocinio jsipareigojimo poky¢iy, Kintant
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vidinei ir iSorinei motyvacijai. Kadangi duomenys parametriniai buvo papildomai naudojama

Bootstrap procedira, kuri leido nustatyti, kad vidiné motyvacija daro didesnj teigiamg poveikj

emociniam jsipareigojimui. Atsizvelgiant | tai, kad vidinés motyvacijos pokyciai turi daugiau

teigiamo poveikio emociniam jsipareigojimui ir néra statistiSkai reikSmingumo skirtumo tarp

iSorinés motyvacijos ir emocinio jsipareigojimo i§ modelio buvo pasalinta reikSmingos jtakos

emociniam jsipareigojimui neturintis regresorius ir modelis buvo koreguojamas (Zr. 12 lentelé).
12 lentelé

Koreguotas vidinés motyvacijos ir emocinio jsipareigojimo regresijos modelis

ANOVA
F p
295,984 | <0,01
VIF Bootsrtap
Nestand.koef | Stand.koef 95% Pasikliautinis
B Y intervalas
r2 r2adj t p
Apatiné | Virsutiné
reikSmeé | reik§mé
Konstanta - 0,658 - 2,793 0,006 0,153 1,203
e 1,000
Vidiné 0544 | 0,542 | 1,127 0,738 17,204 | <0,01 0991 | 1,259
motyvacija

Saltinis: sudaryta darbo autorés, 2020

ANOVA F - 295,984 ir modelis pasiekia statistinj reik§mingumg su p<0,01, tai galime
tvirtinti, kad turimi duomenys tinka regresinei analizei, p<0,01 patvirtina, kad egzistuoja
statistiSkai reik§mingas rySys tarp vidinés motyvacijos ir emocinio jsipareigojimo. VIF<4 — tarp
X1 ir X2 néra multikolinearumo problemos. Koreguoto modelio determinacijos r2adj=0,542 parodo,
kad regresijos modelyje esantys nepriklausomi kintamieji paaiSkina 54,2% emocinio
jsipareigojimo dispersijos, kintant vidinei motyvacijai. Vidinés motyvacijos nestandartizuotas
regresijos koeficientas B via.m.- 1127 gali Kisti nuo 0,998 apatinés iki 1,258 virSutinés ribos. Bendra
modelio jvertinimg galima iSreiksti regresijos formule:

Y=C+B1*X1+B2*X2+€, Kur:

Y- priklausomas kintamasis; C- konstanta; Bi— pirmo nepriklausomo kintamojo
nestandartizuotas koeficientas; B2- antro nepriklausomo kintamojo nestandartizuotas koeficientas
X-nepriklausomas kintamasis; € — atsitiktiné paklaida

Y(emocinis jsipareigojimas) =0,658+1,127*vidiné motyvacija +€ (2)
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Regresiné lygtis paaiSkina, kad vidinés motyvacijos pasikeitimas emocinj jsipareigojimag
veikia 54,2%. Lietuvos draudimo jmonése padidinus darbuotojy viding motyvacija 100%,
emocinis darbuotojy isipareigojimas padidéja 73,8%.
13 lentele

Vidinés ir iSorinés motyvacijos bei testinio jsipareigojimo regresijos modelis

ANOVA
F p
60,112 | <0,01
Nestand.koef Bootstrap
2 . | B Stand.koef 95% Pasikliautinis
r radj P t P VIF intervalas
Apatiné | VirSutiné
reik§mé | reikSmé
Konstanta - - 0,606 - 1,662 | 0,098 | - -0,003 | 1,220
Vidiné motyvacija 0,698 0,470 8,730 | <0,01 | 1,066 | 0,534 0,861
0,327
0,322
Ioriné motyvacija 0,349 0,229 4,259 | <0,01 | 1,066 | 0,195 0,513

Saltinis: sudaryta darbo autorés, 2020

ANOVA F-60,112 ir modelis pasiekia statistinj reikSmingumg su p<0,01, tai galime
tvirtinti, kad turimi duomenys tinka regresinei analizei. VIF<4 — tarp X1 ir X2 néra
multikolinearumo problemos. Determinacijos koeficientas r?=0,322, parodo, kad testinio
isipareigojimo pokytis yra priklausomas nuo vidinés ir iSorinés motyvacijos pokyc¢io 32,2%.
Vidinés motyvacijos pokytis turi reikSmingesng jtakg testiniam jsipareigojimui. Nestandartizuotas
regresijos koeficientas B vid.m- 0,698, kuris gali kisti intervale nuo 0,534 iki 0861. B isorm — 0,349,
kuris gali kisti nuo 0,195 iki 0,513 virSutinés ribos. Bendra modelio jvertinimg galima isreiksti
regresijos formule:

Y(testinis jsipareigojimas)=0,606+0,698 *vidiné motyvacija+0,349*isoriné motyvacija +€  (3)

Galime teigti, kad sudaryta regresiné lygtis paaiSkina, kad vidings ir iSorinés motyvacijos
pakitimai testinj jsipareigojimg veikia 32,2%. Vidinés motyvacijos padidé¢jimas daro didesnj
teigiamg poveikij Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy testiniam jsipareigojimui. 100% padidéjus
vidinei motyvacijai, testinis darbuotojy jsipareigojimas padidéja 47% ir padidéjus 100% iSorinei
motyvacijali, testinis jsipareigojimas padidéja beveik 23%.
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Toliau buvo atlickama vidinés ir iSorinés motyvacijos bei normatyvinio jsipareigojimo
regresijos analizé (zr priedas nr. 12), kurios metu buvo nustatyta, kad ANOVA F-81,969 ir modelis
pasiekia statistinj reikSminguma su p<0,01, tai galime tvirtinti, kad duomenys tinka regresinei
analizei. VIF<4 — tarp X1 ir X2 néra multikolinearumo problemos. Koreguotas determinacijos
koef. 1”=0,394 paaiSkina, kad vidinés ir iSorinés motyvacijos variacijos paaiSkina tik 39,4%
emocinio jsipareigojimo dispersijos. Sis regresijos modelis tikrai yra statistiskai reikimingas ir
bent vienas nepriklausomas kintamasis, Siuo atveju vidiné ar iSoriné motyvacija, modelyje yra
reikalinga. Nustatyta, kad vidinés motyvacijos pasikeitimas teigiamai gali paveikti normatyvinj
jsipareigojima, tuo tarpu pasikeitus iSorinei motyvacijai normatyvinis jsipareigojimas nesikeicia.
Kadangi duomenys parametriniai buvo papildomai naudojama Bootstrap procediira, kuri
patvirtina, kad vidiné motyvacija daro teigiama jtakag normatyviniam jsipareigojimui.
Atsizvelgiant | tai, kad vidinés motyvacijos pokyc€iai turi daugiau teigiamo poveikio
normatyviniam jsipareigojimui ir néra statistiSkai reik§mingumo skirtumo tarp iSorinés
motyvacijos ir normatyvinio jsipareigojimo i§ modelio buvo pasalinta reik§mingos jtakos
normatyviniam jsipareigojimui neturintis regresorius ir modelis buvo koreguojamas (zr.14
lentelg).

14 lentelé

Koreguotas vidinés motyvacijos ir normatyvinio jsipareigojimo regresijos modelis

ANOVA
F p
163,597 | <0,01
VIF Bootstrap
. II;lestand.koef Stand.koef. 95% Pasikliautinis
I2adj b t p intervalas
Apatiné | VirSutiné
reikSmé | reik§mé
Konstanta - - 1,384 - 5856 | <0,01 |- 0,951 1,808
Vidine 0,397 | 0,395 | 0,841 0,630 12,791 | <0,01 | 1% | 0712 | 0,973
motyvacija

Saltinis: sudaryta darbo autorés, 2020

ANOVA F - 163,597 ir modelis pasiekia statistinj reikSminguma su p<0,01 patvirtina,
kad duomenys tinka regresinei analizei. VIF<4 — tarp Xi ir X2 néra multikolinearumo
problemos. ANOVA p<0,01 patvirtina, kad egzistuoja statistiSkai reikSmingas rySys tarp
vidinés motyvacijos ir normatyvinio jsipareigojimo. Koreguotas determinacijos koeficientas
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’=0,395, vidiné motyvacija paaiSkina 39,5% normatyvinio jsipareigojimo pokyciy.
Normatyviniam jsipareigojimui didel¢ reikSme turi vidiné motyvacija, tai galime tvirtinti, kad
turimi duomenys tinka regresinei analizei. B via.m — 0,841, kuris gali kisti nuo 0,712 apatinés
ribos iki 0,973 virSutinés ribos. Bendrai gautos daugianarés regresijos rezultatg galima iSreiksti
regresijos formule:
Y(normatyvinis jsipareigojimas) =1,384+0,841*vidiné motyvacija +€ 4
Remiantis gauta regresijos lygtimi galime paaiSkinti, kad vidinés motyvacijos pasikeitimas
39,5% daro poveikj darbuotojy normatyviniam jsipareigojimui. Lietuvos draudimo jmonése
dirbantiems darbuotojams 100% padidinus viding motyvacijg, normatyvinis jsipareigojimas
padidéja 63%.
Atlikus visy regresijy modeliy analizes buvo sudarytas vidinés ir iSorinés motyvacijos
poveikio darbuotojy jsipareigojimui Lietuvos draudimo jmonése daugianarés tiesinés regresijos

modelis:

B=0, 738; p<0,01

Vidiné motyvacija Emocinis jsipareigojimas 4)./

By,
4
;47
o Z
! Testinis jsipareigojimas
ISoriné motyvacija
—0,229
<0,01
5 !
~ 2.
2%

Normatyvinis jsipareigojimas ‘/@

3 paveikslas. Daugianarés tiesinés regresijos modelis

- daro poveikj

Saltinis: sudaryto darbo autorés, 2020

Apibendrinant gauty regresijy sasajas gailima jzvelgti, kad pagal tyrimo modelj vidiné
motyvacijg turi reikSmingiausig ir stipresnj poveikj visiems jsipareigojimo tipams. DidZiausias
vidinés motyvacijos poveikis pasireskia emociniam jsipareigojimui. TOKS rySys buvo patvirtintas

tokiy autoriy kaip Choong ir kt., (2011) atlikto tyrimo metu, kuriame nustatyta, kad batent rysys
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tarp vidinés motyvacijos ir emocinio jsipareigojimo yra stipriausias (Choong ir kt., 2011).
PrieSingai nei iSoriné motyvacija, Kkurios teigiamas poveikis nustatytas tik testiniam
jsipareigojimui. Sio tyrimo metu nustatyta rySy galim palyginti su Gagné ir kt., (2010) atliktame
tyrime pateiktomis iSvadoms, kad iSoriné motyvacijg gali daryti teigiama jtaka testiniam

Jsipareigojimui.

5.4. Patvirtinancioji faktoriné analizé ir struktiiriniy lygéiy modeliavimas

Siekiant patikrinti ar sudarytas tyrimo kintamyjy priklausomybiy modelis tinka
duomenims bus atlieckamas SEM - strukturiniy lyg¢iy modeliavimas. SEM analizé susideda i$
keliy etapy. Pirmajame etape atliekamas matavimo modelio kiirimas, naudojantis patvirtinanciaja
faktoring analiz¢ (angl. Confirmatory Factor Analysis CFA). Naudojantis CFA nustatydama ar su
turimais duomenimis tiriant (N=250) respondenty imtj gautas faktoriy modelis tinkamas
strukttiriniy lyg¢iy sudarymui. Faktorinés analizés atlikimui buvo naudojami 2 konstruktai su 5
latentiniais veiksniais: viding, iSoriné motyvacija, emocinis, testinis ir normatyvinis
jsipareigojimas. Konstrukty vidinio patikimumo reikSmés pateiktos (Zr. 4 lentel¢). Detali atliktos
faktorinés analizés duomenys pateikiami $io darbo priede (zr. priedas nr. 13).

Atlikus pirminio modelio patvirtinancigja faktoring analize paaiskéjo, kad turimi
duomenys tolimesniam tyrimo etapui-strukttriniy lyg¢iy modeliavimui i§ dalies netinkami ir
modelis turi biiti koreguojamas (zr. 15 lentel¢).

15 lentelé

Pradinio tyrimo modelio patvirtinanciosios faktorinés analizés matavimo duomeny rodikliai

p 7 df RMSEA CFI TLI
<0,001 5694,886 378 0,107 0,817 0,797

Saltinis: sudaryta darbo autorés, 2020

Reik$Smingumo lygmuo p laikytina priimtina, kai p>0,05, taciau turint daugiau nei 200
respondenty p visada biina <0,005. Tad galima teigti, kad p<0,001 yra tinkama ir laikytina
priimtina siuo atveju. Df- 378 RMSEA indeksas 0,107 didesnis uz laikytina priimtinu. CFI -0,817
ir TLI - 0,797 reikSmés mazesnés uz priimtinas reikSmes.

Ivertinus gauty rodikliy reikSmes buvo nuspresta koreguoti modelj, nes dabartinés

reik§més neatitinka priimtinomis laikytiny reik§miy. Todél buvo nuspresta pasalinti kai kuriuos
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konstrukty stebimus teiginius. Stebimi teiginiai buvo atrenkami jvertinus jy faktoriy svorius ir
varijuojant teiginiy kombinacijomis. Atitinkamai i§ faktoriy buvo eliminuoti stebimi teiginiai (zr.
priedas nr. 14), kuriy faktoriy svoris buvo maziau nei 0,6 ir jvertinus variacijos metu gautus
rodiklius.

IS modelio eliminavus teiginius buvo per nauja vertinami naujy konstrukty patikimumo
rodikliai Cronbach‘s alpha, siekiant aptikrint ar koreguoti konstruktai yra tinkami tolimesnei
analizei ir sudaromas naujas koreguotas modelis (zr. 16 lentelé).

16 lentele

Koreguoto modelio struktira:

Konstruktas Teiginiai | Cronbach‘s
alpha (o)
Vidiné motyvacija 4 0,878

Q1Al1-Mano darbo varomoji jéga slypi uzduotyse, kurias atlicku darbe
Q1A2- Atliekamos darbe uzduotys suteikia malonuma

Q1A3- Mano darbas yra prasmingas

Q1A4-Mano darbas yra jaudinantis

ISorinés motyvacija 3 0,826
Q1A7-. Jei jdedu papildomy pastangy savo darbe, turiu gauti uz tai papildoma atlygj
Q1A8-Man svarbu turéti galimybé gauti iSorinj paskatinimg, kad savo darbg atlik¢iau
gerai

Q1A9-Isorinés paskatos, tokios kaip premijos ir papildomos gaunamos naudos, yra
labai svarbios, kad gerai atlik¢iau savo darba

Emocinis jsipareigojimas 4 0,900
Q2A2-AS priimu §ios oOrganizacijos problemas taip arti, kaip savo asmenines
Q2A3R-AS Sioje organizacijoje nesijauciu ,,Seimos dalimi"
Q2A4R-Nesijauciu ,,emociskai prisirSgs (-usi)" prie Sios organizacijos
Q2A6R-Nejauciu stipraus priklausymo jausmo $iai organizacijai

Testinis jsipareigojimas 3 0,853
Q3Al-Man biity labai sunku palikti darba Sioje organizacijoje, net jei to labai noréciau
Q3A2-Mano gyvenimas biity itin sutrikdytas, jei palik¢iau savo organizacija
Q3A3-Siuo metu pasilikti dirbti ioje organizacijoje yra ne tik biitinybé, bet ir noras

Normatyvinis jsipareigojimas 4 0,889
Q4A2- Net jei tai bity mano naudai, a§ nemanau, kad buty teisinga iSeiti i§ §ios
organizacijos

Q4A3- Jausciausi kalta (-as), jei dabar pasitraukciau iS Sios organizacijos

Q4A4- Si organizacija nusipelno mano jsipareigojimo

Q4A5- Siuo metu neigeisiu i§ ios organizacijos, nes jau¢iu pareiga joje likti

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis gautais duomenimis, 2020

Koreguoty konstrukty visos Cronbach‘s alpha >0,7, galima teigti, kad konstruktai yra
patikimi ir juos galima naudoti tolimesniame etape. Toliau atlickama naujo modelio, kurj sudaro

2 konstruktai su 5 latentiniais veiksniais, i§ kuriy i$skiriami 5 faktoriai su atitinkamais stebimais
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kintamyjy teiginiais patvirtinancioji faktorin¢ analizé (zr. 17 lentel¢). Koreguoty stebimy teiginiy
faktoriy svoriai kinta nuo 0,733 iki 0,890 (Zr. priedas nr. 15).
17 lentelé

Koreguoto modelio patvirtinanciosios faktorinés analizés matavimo duomeny rodikliai

P Pe df RMSEA CFI TLI
<0,001 314,789 125,000 0,078 0,939 0,926

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis gautais duomenimis, 2020

ReikSmingumo lygmuo p laikytina priimtina, kai p>0,05, ta¢iau turint daugiau nei 200
respondenty p visada buina <0,005. Tad galima teigti, kad p<0,001 yra tinkamas ir laikytina
priimtina §iuo atveju. Df- 125,000. RMSEA=0,078; CFI- 0,939 ir TLI - 0,926. I$ gauty
patvirtinanciosios faktorinés analizés gauty reikSmiy, galima laikyti, kad modelis yra priimtinas ir

ji galima naudoti struktiiriniy lyg¢iy modeliavimui.

Struktariniy lygéiy modeliavimas

Atlikus patvirtinan¢igja faktoring analiz¢ buvo pradedamas struktiiriniy lygciy
modeliavimas (angl. Structural Equation Modeling). Pradzioje buvo jvertinamos pradinés modelio
reikSmés (zr. 18 lentelé). Detalesné SEM analizé pateikiama $io darbo priede (Zr. priedas nr. 16).

18 lentelé

Struktariniy lygciy modelio duomeny analizé

P df 7 RMSEA CFI TLI
<0,001 125,000 314,789 0,0078 0,939 0,926

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis gautais duomenimis, 2020

ReikSmingumo lygmuo p laikytina priimtina, kai p>0,05, taCiau turint daugiau nei 200
respondenty p visada biina <0,005. Tad galima kad p<0,001 yra tinkamas ir laikytina priimtina
Siuo atveju; df- 125,000. RMSEA=0,078; CFI - 0,939 ir TLI - 0,926. I§ gauty patvirtinan¢iosios
faktorinés analizés gauty reikSmiy, galima laikyti, kad modelis yra priimtinas ir jj galima naudoti
struktiiriniy lygéiy modeliavimui. Jvertinus gautas reik§mes nustatyta, kad modelis tinkamas ir
galima sudarinéti strukttrinés lygtis paaiSkinancias egzogeniniy kintamyjy (vidinés ir iSorinés

motyvacijos) poveiki atskirai kiekvienam endogeniniam kintamajam (emociniam, testiniam,
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normatyviam jsipareigojimui. Detalesné SEM analizé pateikiama Sio darbo priede (Zr. priedas nr.
16).
Remiantis guty lygciy reikSmémis buvo sudarytas struktiiriniy lygéiy grafinis modelis

(angl. Structurical path diagram), paaiskinantis egzogeniniy ir endogeniniy kintamyjy tarpusavio

rysius.
\\\‘0.78‘\ o085 0p6 07‘4/ 0:74 080 08
0.6

1.Q8 é9 0.68 8. i | 0.71
—0.82 078y )

0 77’(3820, 8 0.87 0,890.730.82 O’7’50.60 850.81

=
a
4 paveikslas. Vidinés ir iSorinés motyvacijos poveikio darbuotojy jsipareigojimui

Lietuvos draudimo jmonése grafinis lygciy modelis

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis, 2020

Atlikus modelio analiz¢ buvo nustatyti reikSmingi bei regresiniai rysiai tarp vidinés ir
iSorinés motyvacijos ir skirtingy jsipareigojimo tipy. Remiantis gautu modeliu nustatyta, kad tarp
emocinio jsipareigojimo ir vidinés motyvacijos egzistuoja statistiSkai reikSmingas rySys p=0,001,
B-0,693. Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojai labiau emociskai prisiriSa prie organizacijos
kintant jy vidinei motyvacijai. Vidinei motyvacijai padidéjus 100% Lietuvos draudimo jmoniy
darbuotojy emocinis jsipareigojimas padidé¢ja 69,3%. Kas rodo, kad vidiné motyvacija stipriai ir
teigiamai veikia emocinj jsipareigojimo pasikeitima, pakitus vidinei motyvacijai.

Egzistuojantis statistiSkai reik§mingas rySys taip pat pastebimas tarp vidinés motyvacijos
ir tgstinio jsipareigojimo p=0,001; B-0,574. Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy tgstiniam
jsipareigojimui reikSmingos jtakos turi vidinés motyvacijos kitimas. Vidiné motyvacija turi
teigiamg ry$] su testiniu jsipareigojimu. Viding motyvacija padidinus 100%, testinis
Jsipareigojimas padidéja 66%. Kai tuo tarpu iSoriné motyvacija neturi jokios reikSmingos jtakos

testiniam jsipareigojimui.
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Taip pat egzistuoja statistikai reikSmingas rySys tarp vidinés motyvacijos ir normatyvinio
jsipareigojimo p=0,001; B-0,520. Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy normatyviniam
isipareigojimui reik§Smingos jtakos turi vidiné motyvacija. Vidiné motyvacija teigiamai veikia
darbuotojy normatyvinj jsipareigojimg. Rezultatai rodo, kad jeigu vidiné motyvacija darbuotojui
padidés 100%, normatyvinis darbuotojy jsipareigojimas padidéja 66,8%. Kai tuo tarpu
normatyviniam jsipareigojimui iSorinés motyvacijos pokytis neturi jokios reik§mingos jtakos.

Remiantis sudaryty struktiiriniy lyg¢iy modeliy galima teigti, kad dabartinis modelis pagal
parametrus artimas reikalaujamoms reikSméms, bet gali biiti dar tobulinamas. Taciau remiantis
Siuo modeliu galime daryti tam tikras iSvadas apie Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy vidinés
ir iSorinés motyvacijos poveikj emociniam, tgstiniam ir normatyviniam jsipareigojimui. Darytina
iSvada, kad Lietuvos draudimo jmonése darbuotojy vidiné motyvacija turi reikSmingos jtakos
darbuotojy emociniam, tgstiniam ir normatyviniam jsipareigojimui. Pastebétas reikSmingiausias
ir stipriausias vidinés motyvacijos poveikis emociniam jsipareigojimui. Lietuvos draudimo
imoniy darbuotojams padidinus jy viding motyvacija 100%, jy emocinis jsipareigojimas padidéja
69,3%. PrieSingai jvertinus Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy iSorinés motyvacijos poveikij
jsipareigojimo tipams nustatyta, kad iSorinés motyvacijos pokytis neturi jokios reik§mingos jtakos

jokiam jsipareigojimo tipui.

Tyrimo hipoteziy tikrinimas ir pagrindimas

Remiantis atliktais daugianarés tiesinés regresinés analizés ir SEM rezultatais buvo
patikrintos i$sikeltos tyrimo hipotezés (zr. 19 lentelé).
19  lentele

ISsikelty tyrimo hipoteziy tikrinimas

Hipotezé Regresiné analizé Strukturinés lygtys

H1: Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy vidiné Patvirtinama i$sikelta | Patvirtinama i$sikelta tyrimo
motyvacija turi teigiamg poveikj emociniam tyrimo hipotezé hipotez¢é
jsipareigojimuli.

H2: Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy iSoriné Atmetama i$sikelta Atmetama i$sikelta tyrimo
motyvacija turi neigiamag poveikj emociniam tyrimo hipotezé hipotezé
isipareigojimui.

H3: Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy vidiné Atmetama issikelta Atmetama issikelta tyrimo
motyvacija turi neigiama poveikj testiniam tyrimo hipotezé hipoteze
jsipareigojimui.
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H4: Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy iSoriné Patvirtinama iSsikelta | Atmetama issikelta tyrimo
motyvacija turi teigiama poveikj testiniam tyrimo hipoteze hipotezé.
jsipareigojimui.

H5: Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy vidiné Patvirtinama iSsikelta | Patvirtinama iSsikelta tyrimo
motyvacija turi teigiamg poveikj normatyviniam tyrimo hipotezé hipotez¢é
jsipareigojimui.

H6: Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy iSoriné Atmetama iSsikelta Atmetama iSsikelta tyrimo
motyvacija turi teigiamg poveikj normatyviniam tyrimo hipotezé hipotezé
jsipareigojimui.

19 lentelés tesinys.

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis gautais tyrimo duomenimis, 2020

H1: Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy vidiné motyvacija turi teigiamg poveikj
emociniam jsipareigojimui. Sios hipotezés patvirtinimas sutampa su kity autoriy (Choong ir kt.,
(2011); Gagne, Forest, Gilbert ir Morin (2010); Ganesan ir Weitz (1996); Kuvaas ir kt., (2017);
George ir Sabapathy (2011) atliktais tyrimais ir gautais rezultatais, kad vidiné motyvacija
teigiamai susijusi su emociniu jsipareigojimu.

H2: Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy iSoriné motyvacija turi neigiamg poveikj
emociniam jsipareigojimui. Patikrinus hipotezg¢ nebuvo rastas statistiskai reikSmingas rysys tarp
iSorinés motyvacijos ir emocinio jsipareigojimo. Gautas rezultatas yra priesingas, lyginant su kai
kuriy autoriy Gagné ir kt., (2010) atliktais tyrimais ir gautais rezultatais. Sio autoriaus buvo
nustatyta, kad iSoriné motyvacija neigiamai veikia emocinj jsipareigojima.

H3: Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy vidiné motyvacija turi neigiamg poveikj
testiniam jsipareigojimui. Sios hipotezés rezultatai parodé priesinga poveikj, lyginant su kai kuriy
autoriy Kuvaas ir kt., (2017) atliktais tyrimais, kuriuose buvo nustatyta, kad vidiné motyvacija
neigiamai veikia testinj jsipareigojima. Sio tyrimo metu buvo nustatyta, kad vidiné motyvacija turi
teigiama poveik] tgstiniam jsipareigojimui.

H4: Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy iSoriné motyvacija turi teigiamg poveik]j
testiniam jsipareigojimui. Regresinés analizés atvejis leidzia teigti, kad §i hipotezé gali buti
patvirtinama, nes padidéjus 100% iSorinei motyvacijai, tgstinis jsipareigojimas padidéja beveik
23% ir tai galime tvirtinti, kad iSoriné motyvacija turi teigiama poveikj tgstiniam jsipareigojimuli.
Priesingai struktiriniy lygéiy atveju, hipotezé atmetama, kadangi nebuvo nustatytas joks rysys
tarp iSorinés motyvacijos ir testinio jsipareigojimo lyginant su kai kuriy autoriy kaip Kuvaas ir kt.,

(2017) bei Gagné ir kt., (2010) gautomis tyrimy iSvadomis, kad iSoriné motyvacija teigiamai
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veikia testinj jsipareigojimg. Kadangi rezultatai gauti atlikus skirtingus matavimo metodus, tai
galima teigti, kad iSorinés motyvacijos ir testinio jsipareigojimo rysys yra nestabilus.

Sios hipotezés atmetima galima susieti, kad bitent Lietuvos draudimo jmonése
darbuotojams vidiné motyvacija svarbesné ir ji galblit nulemia darbuotojo sprendimag likti
organizacijoje.

HS5: Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy vidiné motyvacija turi teigiama poveikj
normatyviniam jsipareigojimui. Sios hipotezés patvirtinimas sutampa su kai kuriy autoriy atlikty
tyrimy rezultatais. Gagné, Forest, Gilbert ir Morin (2010) atliktuose tyrimuose buvo nustatyta, kad
butent vidiné motyvacija teigiamai susijusi su normatyviniu jsipareigojimu.

H6: Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy iSoriné motyvacija turi teigiamg poveikj
normatyviniam jsipareigojimui. Si hipotezé jgavo priesinga reik§me lyginant su kai kuriy autoriy
Gagné ir kt., (2010) atliktu tyrimu, kuriame buvo nustatyta, kad normatyviniam jsipareigojimui
teigiama jtaka daro iSoriné motyvacija. Sio tyrimo atveju iSoriné motyvacija neturi jokio rysio su
normatyviniu jsipareigojimuli.

Atsizvelgiant | empirinio tyrimo rezultatus buvo sudarytas Lietuvos draudimo jmoniy

darbuotojy vidinés ir iSorinés motyvacijos poveikio jsipareigojimui modelis (Zr. 5 paveikslas).

0,693, <00 e
$= Emocinis jsipareigojimas

Vidiné motyvacija:

»  Atliekamos uzduotys;

»  Malonios sau uzduotys;
»  Prasmingas darbas; ﬁ‘0’5745 P=0,001
> Jaudinantis darbas; ) Testinis jsipareigojimas
P 4
7
s N .
ISoriné motyvacija: P 7/ P
» Uz papildomas pastangas turi biiti atlyginama papildomai; /7 N ~0’520; Py
,0
» ISorinio atlygio gavimas geresniy darbo rezultaty < Q‘Qﬁ»u\q’ 1
S o &
pasiekimui; Q}'\o y -,Q
»  Papildomy naudy gavimas ir premijos skatina geriau dirbti; ¥ ‘§9$
\ / Normatyvinis jsipareigojimas

5 paveikslas. Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy vidinés ir iSorinés
motyvacijos poveikio jsipareigojimui modelis
- teigiamas poveikis; == == = = =» - pestabilus rySys
Saltinis: sudaryta darbo autorés, gautais tyrimo rezultatais, 2020
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Darytina iSvada, kad tarp Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy daugiau linke j viding
motyvacijg. Darbuotojy tam tikram jsipareigojimui didesnj poveikj turi teigiami vidinés
motyvacijos pokyciai. Tuo tarpu iSorinés motyvacijos pokytis turi jtakos tik Lietuvos draudimo
jmoniy darbuotojy testiniam jsipareigojimui. Tokiems darbuotojams, kuriems svarbesné iSoriné
motyvacija, jiems svarbu gauti atitinkamai papildomg atlygj, kad buty pasiekti geri rezultatai.
Tokie darbuotojai labiau prisirisa prie tam tikros draudimo jmoniy, nes patys to nori ir yra dékingi
jmonei uz suteiktas papildomas nauda, galimybes. RySkiausias vidinés motyvacijos teigiamas
poveikis pastebimas Lictuvos draudimo jmoniy darbuotojy emociniam jsipareigojimui.
Darbuotojams, kurie labiau linke j viding motyvacijg patinka pats darbo pobudis, jie jaucia
malonumg dirbdami darbg susijusj su draudimo paslaugy teikimu bei jauciasi patenkinti pacia
draudimo jmong bei jos teikiamais privalumais. Daugeliui darbuotojy dabartiné draudimo jmonés

vertybés, poziiiris turi nemazai asmeninés reikSmés.

5.5.  Tyrimo rezultaty apibendrinimas

Apibendrinant atlikto empirinio tyrimo rezultatus galima daryti iSvada, kad yra
egzistuojantis statistiSkai reikSmingas vidinés ir iSorinés motyvacijos poveikis darbuotojy
isipareigojimui Lietuvos draudimo jmonése. Remiantis atliktos apklausos rezultatais nustatyta,
kad didesnj teigiamg poveikj darbuotojy jsipareigojimui daro vidiné motyvacija. RySkiausias
vidinés motyvacijos poveikis pastebimas darbuotojy emociniam jsipareigojimui. Atliktame tyrime
nustatytas rySys tarp vidinés motyvacijos ir emocinio jsipareigojimo sutampa su daugelio
ankstesniy atlikty tyrimy rezultatais. Tokj rySio egzistavimg savo darbuose patvirtino tokie
autoriai kaip: Choong ir kt., 2011); Gagné, Forest, Gilbert ir Morin (2010); Ganesan ir Weitz
(1996). Kuvaas ir kt., (2017). Tuo tarpu atlikus daugianarés tiesinés regresijos analiz¢ nustatyta,
kad iSoriné motyvacija gali turi teigiamos jtakos tik darbuotojy testiniam jsipareigojimui. Siuos
rezultatus galima palyginti su Gagné ir kt., (2010); Kuvaas ir kt., (2017) pateiktomis tyrimy
iSvadomis. PrieSingas rySys patvirtintas atlikus koreguoto tyrimo modelio skai¢iavimus, kuriais
remiantis rySys tarp iSorinés motyvacijos ir testinio jsipareigojimo nebuvo patvirtintas. Tarp
Lietuvos draudimo jmonése dirbanciy darbuotojy pastebéta, kad darbuotojai labai panaSiai
jvertino viding ir iSoring motyvacija atitinkamai: M=3,46; M=3,71, tad¢iau remiantis vertinimo

vidurkiais iSorinés motyvacijos vertinimas buvo Siek tiek aukstesnis. IS pateikty motyvacijos
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vertinimo reik§miy galima teigti, kad viding motyvacijg labiau jau¢iama tarp darbuotojy, turinciy
aukStaj] universitetinj iSsilavinimg, kurie uzima aukStesnes pareigas ir dirba didziuosiuose
Lietuvos miestuose. Tuo tarpu iSoriné motyvacija labiau pasireiSkia tarp darbuotojy, turinCiy
profesinj iSsilavinima, uzimanéiy Zemesnes pareigias kaip pvz.. draudimo Konsultantai ir
dirban¢iy miesteliuose/kaimuose. Nustatyta, kad Lietuvos draudimo jmonése dirbanciy
darbuotojy emocinio, tgstinio ir normatyvinio vertinimas buvo labai panaSus, ta¢iau remiantis
vertinimo vidurkiais emocinis jsipareigojimas Siek tiek daugiau dominuoja, lyginant su kitais
Jsipareigojimo tipais atitinkamai: M=4,56; M=4,32 ir M=4,30

Remiantis atliktais tyrimo duomenimis galime, teigti, kad emocinj jsipareigojimg labiau
jaucia vyresni darbuotojai, kuriy amzius svyruoja nuo 36 m iki 40 m ir nuo 41 m ir daugiau. Tuo
tarpu testinj jsipareigojimas labiau juntamas tarp Lietuvos draudimo jmonése dirbanciy
darbuotojy, kurie priklauso 18 m. — 25 m. amzZiaus kategorijai. Taip pat pastebima tendencija, kad
auks$tesnes pareigas uzimantys ir ilgesnj laikg jmonéje dirbantys darbuotojai labiau emociskai
prisiriSa prie jmonés. Vertinant darbuotojus, kurie Lietuvos draudimo jmonése dirba skirtingg
laikotarpj nustatyta, kad darbuotojai dirbantys nuo 6 m. iki 10 m jmonéje labiau jaucia emocinj ir
normatyvinj jsipareigojimg konkreciai jmonei, lyginant su trumpesnj laikotarpj dirbanciais
darbuotojais.

Darytina i§vada, kad tarp Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy labiau dominuoja vidiné
motyvacija ir tokie darbuotojai daugiau linke pasilikti konkrecioje jmonéje dél emocinio
prisiri§imo, nes jiems patinka pats darbo pobudis, jie jauciasi patenkinti pafia jmone bei jos
teikiamais privalumais. Jauciasi jvertinti, dirbantys prasminga darbg bei turintys galimybes
pasireiksti, kas butent ir paskating darbuotojy viding motyvacijg. Pazymétina, kad darbuotojas
dirbantis daugiau savo malonumui, jausdamas vadovy/kolegy pripazinimg labiau stengsis dél
bendry rezultaty, nesiekdamas papildomo iSorinio atlygio. UZtikrinant darbuotojams atitinkamos
motyvacijos skatinima tikétina, kad darbuotojas svarstys visas galimybes testi karjera dabartinéje
jmongje, jausis esantis jmonés dalimi ir visas susijusias problemas sieks pritraukti prie saves lyg
tai biitu jo asmeninéS problemos. Kaip jau minéta motyvacijos ir jsipareigojimo rySys placiai
iSnagrinétas, taciau versle kasdien vykstantys pokyc¢iai vis daZzniau priver¢ia jmones ieSkoti
tinkamy sprendimo budy, kaip uztikrinti veiklos efektyvuma ir pasiekti gerus rezultatus. Kad visa
tai biity jgyvendinta ir biity gauti norimi rezultatai biitina turéti reikiamus darbuotojus su reikiama

kvalifikacija ir ziniomis, kurie savo darbu prisidéty prie veiklos plany jgyvendinimo, nes
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darbuotojai yra pagrindinis veiksnys uztikrinantis ilgalaik¢ jmonés sékme. Apie motyvacijos
svarbg kasdien galime iSgirsti ir darbuotojy motyvacija tampa kiekvienos jmonés pagrindiniu
uzdaviniu. Tad pravartu pasvarstyti ar gerg darbuotoja galime taip paprastai surasti? O galbiit
reikty stengtis iSlaikyti savo jau turimus iSteklius. Kiekvienas vadovas turéty déti maksimalias
pastangas darbuotojy iSlaikymui, jy kompetencijy tobulinimui. Kaip jau buvo paminéta reikiamos
motyvacijos uztikrinimas ir darbuotojy jsipareigojimo stiprinimas padeda sumazinti darbuotojy,
paieskos, atrankos ir kity su darbuotojy susijusias iSlaidas. Tad svarbu gebéti laiku jzvelgti ir
atrasti tuos pagrindinius darbuotojy motyvacijos Saltinius, kurie turéty reikSmingos jtakos
darbuotojy motyvacijos didinimui. Pabréztina, kad tai galéty turéti reikSmingos jtakos jy
isipareigojimui bei uztikrinty atitinkama ind¢lj | bendry rezultaty pasiekimg. Darbuotojas turintis
pakankamai motyvacijos prisidés tiek prie teikiamy paslaugy ar prekiy gerinimo bet ir turés jtakos

naujy klienty bei investicijy pritraukimui.
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ISVADOS IR PASIULYMAI

ISVADOS

1. Atlikta mokslinés literatiros apzvalga atskleidé, kad néra vieno ir visiems priimtino
motyvacijos apibrézimo. Kiekvienas zmogaus yra individualus ir kazko imtis ar siekti tiksly
paskatina atsirade tam tikri skirtingi vidiniai ar iSoriniai motyvai (poreikiai, norai, siekiai), kuriuos
reikia patenkinti. Atsizvelgiant j tai teigiama, kad Kiekvienas Zmogus yra linkes j skirtingg
motyvacijg. Remiantis tuo galima iSskirti kelias pagrindines ir dazniausia nagrinéjamas
motyvacijos koncepcijas: vidiné ir iSoriné motyvacija, kurios kaip gali veikti kartu arba issiskirti
viena i§ jy. Vidinés motyvacijos atsiradima inicijuoja atsirad¢ vidiniai motyvai (pvz.:
pripazinimas, suteikiama galimybé pasireiksti), skatinantys imtis konkrecios veiklos. Tuo tarpu
iSorinés motyvacijos pasireiskima labiau inicijuoja iSorés lemiami veiksniai (pvz.: papildomas
atlygis uz jdétas pastangas, didesnis atlyginimas ir kt.,). Galima teigti, kad vidinés ir iSorinés
motyvacijos buvimas teigiamai veikia darbuotojy darbo rezultatus, jsipareigojima bei turi jtakos
darbuotojy gerovei. Tuo paciu vidiné motyvacija gali baiti laikoma geresne motyvacijos forma nei
iSoriné motyvacija, kadangi turés stipresnj ir ilgalaikj poveikj darbuotojams.

2. Remiantis atlikta mokslinés literatiiros analize nustatyta, kad darbuotojy isipareigojimas
organizacijoje yra sicjamas su darbuotojo atsidavimu jmonei, jos vertybéms bei formuojamai
politikai. Daugelio autoriy yra i$skiriami dazniausiai nagriné¢jami trys pagrindiniai jsipareigojimo
tipai, nusakantys darbuotojo ir organizacijos tarpusavio ry$j: emocinis jsipareigojimas
iSreiSkiantis norg testi santyki su konkrecCia organizacija dél pasitik€¢jimo savimi, jauciant
malonumg dirbant §ioje organizacijoje priimant visas jmones vertybes bei siekiant bendry tiksly.
Testinis jsipareigojimas siejamas su ekonominiu aspektu, kai darbuotojas prie§ nuspresdamas
palikti jmong¢ viska apskaiciuoja ir nusprendzia toliau dirbti dél atsirandanc¢iy nuostoliy palikus
dabarting jmong. Normatyvinis jsipareigojimas iSreiSkiamas darbuotojy pasitenkinimu esamu
atlyginimu, iSmokomis bei darbo salygomis. Darbuotojas lieka, nes jaucia pareigg likti,
atsidékodamas uZz investicijas ] ji kaip j darbuotoja. Teoriniu aspektu nagriné¢jant jsipareigojima
darytina iSvada, kad visi trys jsipareigojimo tipai: emocinis, tgstiniS bei normatyvinis yra
tarpusavyje susije. Kiekvienas darbuotojas skirtingai suvokia emocinj, testinj ir normatyvinj
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jsipareigojimg. RySium su tuo, skirtingi jsipareigojimo tipai gali dominuoti kartu, keli arba tik
vienas 1§ jy. Deja, daznais atvejais organizacijoje darbuotojy isipareigojimo formavimui
neskiriama pakankamai démesio, neiSsiaiSkinama kas biitent gali turéti jtakos darbuotojy
jsipareigojimui.

3. Remiantis atlikta literatros Saltiniu apZvalga bei ankstesniais atliktais tyrimais, darytina
iSvada, kad darbuotojy vidiné ir iSoriné motyvacija bei darbuotojy jsipareigojimas yra tarpusavyje
susije¢ elementai, lemiantys darbuotojy elgesj bei pozitirj darbo vietoje. Tai pat yra pastebétas, kad
butent vidiné ir iSoriné motyvacija darbo vietoje gali turéti poveikj darbuotojy jsipareigojimui.
Darbuotojas jauciantis atitinkamai didesne motyvacija, tikétina, iSliks jsipareigojes, atsidaves
darbui, labiau stengsis dél savo bei bendry jmonés tiksly pasiekimo ir geresniy veiklos rezultaty.
Darbuotojy motyvacijg ir jsipareigojimas laikytini pagrindiniais veiksniai, uztikrinanciais ilgalaikj
konkurencinj pranaSumg ir lemiantys visos jmonés sékme. Taigi, tik teisingas motyvacijos
supratimas ir atitinkamos motyvavimo sistemos sukiirimas organizacijoje padés uztikrinti jmonei
ilgalaikj darbuotojy jsipareigojimg bei sumazins darbuotojy pasitraukimo rizika. Vidiné
motyvacija dazniau teigiamai veikia emocinj ir normatyvin;j jsipareigojimag. Tuo tarpu iSorinés
motyvacijos teigiamas poveikis dazniau turi jtakos testiniam jsipareigojimui. Tacdiau kartais
galimas taip pat neigiamas iSorinés motyvacijos poveikis emociniam ir normatyviniam
Isipareigojimui.

4. Atliktas empirinis tyrimas parodé, kad viding motyvacijag labiau jaucia Lictuvos
draudimo jmonése dirbantys darbuotojai, turintys aukstajj universitetinj i$silavinima, uZimantys
aukStesnes pareigas. Tuo tarpu iSoriné motyvacija labiau jauciama tarp darbuotojy, turinciy
profesinj iSsilavinima, uzimanciy Zemesnes pareigias kaip pvz.: draudimo konsultantai ir dirbantys
miesteliuose/kaimuose. Tyrimo rezultatai leidzia teigti, kad Lietuvos draudimo jmoniy
darbuotojai labiau linke¢ j viding motyvacijg ir lieka organizacijoje dél emocinio prisiri§Simo, nes
jiems patinka pats darbo pobidis, jie jauciasi patenkinti pacia organizacija bei jos teikiamais
privalumais. Jauciasi jvertinti, turintis galimybes pasireiksti, kas biitent ir paskating darbuotojy
viding motyvacija.

5. Remiantis atlikto tyrimo rezultatais nustatyta, kad darbuotojy tam tikra jsipareigojima
labiau paskatina vidinés motyvacijos pokyciai. Tyrimas parodé, kad vidiné motyvacija turi
stipresnj teigiamg poveik] visiems trims darbuotojy jsipareigojimo tipams lyginant su iSoring

motyvacija, kurios teigiamas poveikis pastebimas tik testiniam darbuotojy jsipareigojimui.
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Pazymétina, kad iSorinés motyvacijos poveikis darbuotojy testiniam jsipareigojimui néra
reguliarus. Ryskiausias vidinés motyvacijos teigiamas poveikis pastebimas Lietuvos draudimo
imoniy darbuotojy emociniam jsipareigojimui. Darbuotojams, linkusiems j viding motyvacijg pats
darbo procesas tampa savaime motyvacija. Tokie darbuotojai jau¢ia malonumg dirbdami darbg
susijusj su draudimo paslaugy teikimu bei jauciasi patenkinti pacia draudimo jmong bei jos
teikiamais privalumais ir jiems nereikia papildomo iSorinio atlygio, kad jie labiau stengtysi siekti
aukStesniy rezultaty.

6. Remiantis atliktais tyrimo rezultatais nustatyta, kad vyresni darbuotojau labiau linke j
emocinj jsipareigojima, lyginant su jaunesniais Lietuvos draudimo jmonése dirbanciais
darbuotojais. Vyresniems darbuotojams svarbesnis stabilumas, jiems svarbu turéti galimybe testi
karjera toje pacioje jmongje, jie labiau vertina patj darba ir todél yra labiau linke¢ emociskai
prisiristi prie konkre€ios jmonés. PrieSingai jauniems darbuotojams svarbiau finansiniai lukesc¢iai,
perspektyvos ir jy prisiriSimas labiau tampa 1§ pareigos jausmo arba noro pasilikti, kadangi néra

geresnio pasitlymo $iai dienai.

PASIULYMAI

Remiantis atlikto empirinio tyrimo rezultatais bei sudarytu vidinés ir iSorinés motyvacijos
poveikio darbuotojy jsipareigojimui Lietuvos draudimo jmonése modeliu, Lietuvos draudimo
jmonéms pateikiami pasitilymai darbuotojy vidinés ir iSorinés motyvacijos ir jsipareigojimo
didinimui.

1. Siekiant didinti darbuotojy jsipareigojima, sitilymas biity Lietuvos draudimo jmonéms
perzvelgti ir uztikrinti karjeros perspektyvas jmongje dirbantiems darbuotojams, suteikti galimybe
pasireiksti. Taip pat leisti dalyvauti jmonés veikloje, priimant, kai kuriuos sprendimus, kas leisty
jiems pasijausti reikalingais ir jvertintais. Kad darbuotojy jsipareigojimas jmonei nebiity paremtas
vien iSskaic¢iavimo ar dékingumo principu. Sudaryti visas sglygas ir rasti tinkamas priemones,
kurios uztikrinty darbuotojy pasilikimg jmonéje d¢l to, kad jie patys to nori, jiems priimtinos
jmonés vertybés ir pozitris. Tokie darbuotojai toliau sieks daryti karjerg ir §i jmoné jiems taps

geriausiu pasirinkimo variantu.
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2. Taip pat siiilytina atkreipti démesj j jmonése dirbancius skirtingo amziaus darbuotojus
ir stengtis kuo tiksliau i$siaiskinti individualius darbuotojy poreikius bei lukescius, atsizvelgiant |
tai parinkti tinkamas darbuotojy motyvavimo sistemas.

3. Siekiant didinti viding motyvacijg darbui galimos buty taikyti Sias priemones: suteikti
daugiau autonomiskumo, suteikiant didesnius jgaliojimus, dazniau suteikti galimybe pasireiksti,
i$sakyti savo id¢jas. Suteikti prasmingas uzduotis, sudaryti galimybes darbuotojams dirbti jiems

4. Tuo tarpu siekiant didinti iSoring motyvacija, reikéty atsizvelgti j darbuotojy lukescius
bei poreikius. Sudaryti atitinkamas darbo sglygas, uztikrinti priedus, atsizvelgiant j darbo
rezultatus, perzitiréti atlyginimy politika, suteikti papildomy naudy darbuotojams pvz.: papildomy
atostogy, premijas. Daznai darbuotojai tiesiog dirba, kad gauty tam tikrg didesn] atlyginima,
nesigilindami | patj procesa. Tai ilgainiui tiesiog tampa rutina ir darbuotojai, kuriems piniginis
atlygis svarbesnis uz kitus pasiekimus nebesidomi, nesistengia jdéti daugiau pastangy. RySium su
tuo daugiau jaunesniy darbuotojy lieka imonéje tik dél butinybés ir tai gali atsiliepti jy rezultatams.

5. Atsizvelgiant j skirtingg darbuotojy i$silavinima atitinkamai siekiant didinti motyvacija
ir jsipareigojimg galimos priemonés biity: parengti asmeninio tobuléjimo ir kvalifikacijos kélimo
programas. AukStesnes pareigas uzimantiems darbuotojams suteikti daugiau galimybiy iSreiksti
idéjas ir sudaryti atitinkamy jgfidziy tobulinimo galimybes. Zemesnj issilavinima turintiems
darbuotojams reikty suteikti galimybes mokytis, kelti kvalifikacija, jgyti naujy Ziniy ir ry§ium su
pasiektais rezultatais papildomai paskatinti pvz.: didesniu atlyginimu ar priedais uz atitinkamy
rezultaty jgyvendinima, suteikti jvertinimg uz atlikta darba.

6. Sukurti tokia motyvavimo sistemg, kurios pagalba biity galima pritaikyti tinkamas
motyvavimo priemones, kurios padéty atitinkamai didinti darbuotojy viding ir iSoring motyvacija,

uzsitikrinant ilgalaikj darbuotojy jsipareigojima konkreciai jmonei.

Tolimesnés tyrimo Kryptys

1. Rekomenduotina praplésti tyrima, papildomai j esamg tyrimo model;j jtraukiant naujus
kintamuosius, kurie padéty jsigilinti ir platesniu aspektu iSnagrinéti jmonése egzistuojantj
motyvacijos ir jsipareigojimo tarpusavio rysj. Sitilymas buity iStirti motyvacijos ir jsipareigojimo
poveikj skirtingy karty atstovams.
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2. Taip pat siiloma tyrimg praplésti, neapsiribojant vienu konkre¢iu sektoriumi, taip
sudarant galimybe placiau iSnagrinéti temg ir pateikti konkretesnes i$vadas.
3. Rekomenduotina atlikti tyrima, siekiant i$siaiskinti kokie konkretiis veiksniai darbo

vietoje dazniausiai inicijuoja atitinkamos motyvacijos ir jsipareigojimo atsiradima.
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SANTRAUKA

105 puslapiai, 126 literattiros Saltiniai; 5 paveikslai, 19 lenteliy ir 16 priedy

Pagrindinis magistro darbo tikslas: issiaiskinti vidinés ir iSorinés motyvacijos poveikj darbuotojy
isipareigojimui Lietuvos draudimo jmonése.

Sj darbg sudaro penki pagrindiniai skyriai. Pirmajame skyriuje analizuojama vidinés ir iSorinés
motyvacijos samprata ir raiSka, bei motyvacija saglygojantys motyvai. Antrasis skyrius atskleidzia
darbuotojy jsipareigojimo esme ir pagrindinius tipus. Treciajame skyriuje nagrinéjamos s3sajos
tarp darbuotojy vidinés motyvacijos, iSorinés motyvacijos ir jsipareigojimo. Ketvirtasis skyrius
pateikia atliekamo kiekybinio tyrimo — anketinés apklausos metodologija, tyrimo instrumento
pagrindimg ir tyrimo metody parinkimg. Penktasis skyrius pristato atlikto empirinio tyrimo
rezultaty analize ir apibendrinimg.

Siekiant issikelto tyrimo tikslo darbe naudojami tokie metodai: teoriniam temos pagrindimui buvo
atlickama mokslinés literatiiros Saltiniy analizé ir sisteminimas, remiantis 1964 m. - 2020 m.
lietuviy bei uZsienio autoriais, kurie savo darbuose nagrinéjo motyvacija bei jsipareigojima. Sio
darbo tikslo pasiekimui buvo atliktas empirinis tyrimas, kurio tikslas buvo istirti vidinés ir iSorinés
motyvacijos poveikj darbuotojy jsipareigojimui Lietuvos draudimo jmonése. Tyrimas buvo
atlickamas naudojant struktiirizuota apklausa. Empirinio tyrimo metu gauty duomeny analizei ir
Jjuy apraSymui buvo naudojamas SPSS statistiniy duomeny analizés paketas ir JASP grafinés

statistinés analizés programa.
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Atlikus empirinj tyrimg nustatyta, kad Lietuvos draudimo jmonése vidiné motyvacija turi poveikj
darbuotojy skirtingiems jsipareigojimo tipas: emociniam, tgstiniam ir normatyviniam, tuo tarpu
iSoriné motyvacija turi poveikj tik testiniam jsipareigojimui. Tyrimas parod¢, kad vidiné
motyvacija darbo vietoje didziausig poveikj daro Lietuvos draudimo jmonése dirbanciy
darbuotojy emociniam jsipareigojimui.

Atsizvelgiant | gautus tyrimo rezultatus pateikiamos i§vados ir pasiiilymai kaip Lietuvos draudimo
jmonése galéty biti didinamas darbuotojy jsipareigojimas. Sis magistro darbas bus pateikiamas ir
pristatomas kelioms Lietuvos draudimo jmonéms padedant vystyti praktines darbuotojy
motyvacijos stiprinimo ir jsipareigojimo didinimo priemones.

Darbe naudoti raktiniai Zodziai: vidiné motyvacija, iSoriné motyvacija, emocinis jsipareigojimas,

testinis jsipareigojimas, normatyvinis jsipareigojimas.
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SUMMARY

105 pages, 126 references, 5 pictures, 19 tables and 16 supplements

Main master’s degree project aim: to identify the internal and external motivation effect for the
employee’s commitments in the Lithuanian insurance companies.

This research contains five main sections. First section analyses the internal and exterior
motivation concept and its expression, also, reviews the motives that condition the motivation.
Second section reveals the meaning of employee’s commitments, their main types. Third section
looks into the connection between the employee’s internal motivation, external motivation and the
commitment. Fourth section provides the performed quantitative analysis — questionnaire
methodology, research instrument justification and the selection of research methods. Fifth section
presents the analysis and conclusions of the performed empiric research results.

In order to achieve the project aim, such methods were used: for the theoretical theme basis —
scientific literature analysis and classification, material was chosen according to the 1964 — 2020
Lithuanian and other foreign authors, who have analysed the motivation and obligations in their
works. Empiric research was performed to help to reach the set aim. This research method helped
to analyse the internal and external motivation effect and the employee’s commitments in the

Lithuanian insurance companies. Research was performed by using the structuralized interview.
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The SPSS statistics’ data analysis packet and JASP graphical statistics’ analysis programme were
used for the analysis and description of the received data.

After the empiric research was performed, it was identified that for the people working in the
Lithuanian insurance companies, the internal motivation has effect on different commitment types:
emotional, continuous or normative, at the same time, the external motivation has effect only on
the continuous commitment. The research has showed that the internal motivation has the highest
impact for the employee’s, working in Lithuanian insurance companies, emotional commitment.

According to the research results, the conclusions and the suggestions regarding how Lithuanian
insurance companies could increase the employees’ commitment, are provided. This master’s
paper will be provided and presented for the several Lithuanian insurance companies to help
develop practical means to increase and strengthen the employees’ motivation and commitment.

Keywords used in the project: internal motivation, external motivation, emotional commitment,

continuous commitment, normative commitment.
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PRIEDAI

1 priedas. Tyrimo anketa

Laba diena, gerb. respondente,

Esu Vilniaus universiteto, Ekonomikos ir vadybos administravimo fakulteto, Zmogiskuju
istekliy valdymo, magistrantiros studenté. Siuo metu atlieku magistro baigiamojo darbo tyrima
tema: ,,Vidinés ir iSorinés motyvacijos poveikis darbuotojy jsipareigojimui Lietuvos draudimo
jmonése*. Jusy nuomoné yra labai svarbi, todél buciau dékinga, jei nuoSirdziai atsakytuméte j
pateiktus klausimus. Anketa anoniminé. Apklausos metu gauti duomenys bus naudojami tik $io
tyrimo tikslams.

Anketoje naudojamy sqvoky paaiskinimai:

Motyvacija — tai polinkis tikslingai elgtis, siekiant tam tikry tiksly.

Isipareigojimas - tai darbuotojy atsidavimas jmonei ir tiké&jimas, kad pasirinkta
organizacija, kurioje yra dirbama yra geriausias pasirinkimas.

Emocinis jsipareigojimas — tai asmens prisiriSimas prie organizacijos, jos tiksly
priémimas kaip savo, nuosirdus jsitraukimas j atliekamas uzduotis.

Testinis jsipareigojimas — tai jsipareigojimo forma, kuri siejama su i$¢jimo i§
organizacijos kaina, darbuotojas licka organizacijoje, nes jam tai finansiskai naudinga.

Normatyvinis fsipareigojimas — tai jsipareigojimo forma, kuri nusako asmens pareiga likti
organizacijoje.

1.  Zemiau pateikiami teiginiai apie motyvacija

Prasau nurodyti kiek sutinkate ar nesutinkate su kiekvienu i§ pateikty teiginiy, taikant
nurodyta skalg, kai 1 — visiskai nesutinku, 2 — is dalies nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4

— IS dalies sutinku, 5 — visiskai sutinku.

Eil.nr. Teiginys 1 2 3 4 5
1 Mano darbo varomoji jéga slypi uzduotyse, kurias atlieku darbe
2 Atliekamos darbe uzduotys suteikia malonumag
3 Mano darbas yra prasmingas
4 Mano darbas yra jaudinantis
5) Mano darbas yra man toks jdomus, kad tai savaime yra motyvacija dirbti
6 Mane darbas taip jkvépia, kad beveik pamirstu kas vyksta aplink
7 Jei jdedu papildomy pastangy savo darbe, turiu gauti uz tai papildoma atlygj
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8 Man svarbu turéti galimybe gauti iSorinj paskatinimg, kad savo darbg atlik¢iau gerai

9 ISorinés paskatos, tokios kaip premijos ir papildomos gaunamos naudos, yra labai svarbios,
kad gerai atlik¢iau savo darbg

10 Jei man bty buves pasitlytas geresnis atlyginimas, bac¢iau geriau atlikes (-usi) savo darba

Lentelés tesinys.

2.

Zemiau pateikiami teiginiai apie emocinj jsipareigojima.

Prasau nurodyti kiek sutinkate ar nesutinkate su kiekvienu i§ pateikty teiginiy, taikant

nurodyta skale, kai 1 — visiskai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — is dalies nesutinku, 4 — nei sutinku

nei nesutinku, 5 — is dalies sutinku, 6 - sutinku, 7- visiskai sutinku.

Eil.nr. Teiginys 1 2 3 4
1 AS labai dziaugiuosi, galédamas (-a) testi karjerg Sioje organizacijoje
AS priimu $ios organizacijos problemas taip arti, kaip savo asmenines
2
3 AS $ioje organizacijoje nesijauciu ,,Seimos dalimi*
4 Nesijauciu ,,emociskai prisirises (-usi)“ prie $ios organizacijos
5 Si organizacija man turi didele asmenine prasme
6 Nejaudiu stipraus priklausymo jausmo §iai organizacijai

3. Zemiau pateikiami teiginiai apie testinj jsipareigojima.

Prasau nurodyti kiek sutinkate ar nesutinkate su kiekvienu i$ pateikty teiginiy, taikant

nurodyta skale, kai 1 — visiskai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — is dalies nesutinku, 4 — nei sutinku

nei nesutinku, 5 — is dalies sutinku, 6 - sutinku, 7- visiskai sutinku.

Eil. Nr.

Teiginys 1 2 3 4

Man buty labai sunku palikti darba Sioje organizacijoje, net jei to labai noréciau

2 | Mano gyvenimas bity itin sutrikdytas, jei palik¢iau savo organizacija
3 | Siuo metu pasilikti dirbti sioje organizacijoje yra ne tik biitinybé, bet ir noras
4 | Manau, kad turiu per mazai galimybiy svarstyti apie pasitraukima i§ Sios

organizacijos

Vienas i§ neigiamy padariniy palikus dabarting organizacija man bty
alternatyviy darboviediy ir darbo viety stygius

Viena i$ pagrindiniy priezas¢iy, dél kurios ir toliau dirbu $ioje organizacijoje,
yra ta, kad pasitraukimas pareikalaus nemazy asmeniniy pasiaukojimy

4. Zemiau pateikiami teiginiai apie normatyvinj jsipareigojima.

Prasau nurodyti kiek sutinkate ar nesutinkate su kiekvienu i$ pateikty teiginiy, taikant

nurodyta skale, kai 1 — visiskai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — is dalies nesutinku, 4 — nei sutinku

nei nesutinku, 5 — is dalies sutinku, 6 - sutinku, 7- visiskai sutinku.
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Eil.nr.

Teiginys 1 |12 (3 [4 |5 |6

1 | Nejauciu jokios pareigos likti $ioje organizacijoje

2 | Net jei tai buty mano naudai, a§ nemanau, kad buty teisinga
iSeiti i§ $ios organizacijos

3 | Jausciausi kalta (-as), jei dabar pasitrauk¢iau i$ Sios
organizacijos

4 | Si organizacija nusipelno mano jsipareigojimo

5 | Siuo metu neiseisiu i§ §ios organizacijos, nes jauciu pareiga
joje likti

6 | Esu labai dékingas (-a) Siai organizacijai

5. Jusuy lytis:
Moteris
Vyras

6. Jiisy amZius:
18 m.-25m.
26 m.—35m.
36 m.—40 m.
41 m. ir daugiau

7. Jusy iSsilavinimas:
Vidurinis
Profesinis
Nebaigtas aukstasis
Aukstasis neuniversitetinis
AuksStasis universitetinis

8. Kokiame mieste dirbate:
Viename i3 didziyjy Lietuvos miesty (Vilnius, Kaunas, Klaipéda, Siauliai, PanevéZys)
Mazesniame mieste
Miestelyje / kaime

9. Kokiame jmonés skyriuje dirbate:
Klienty aptarnavimo / pardavimy
Zaly administravimo

Administracijos (teisés, personalo, finansy, marketingo, IT)
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10. Jasy uZimamos pareigos:

a) Draudimo konsultantas (-¢)

b) Klienty aptarnavimo vadybininkas (-¢)

c) Specialistas (-¢)

d) Skyriaus vadovas (-¢)

e) Grupés vadovas (-¢)

f) Kita

11. Kiek laiko dirbate dabartinéje organizacijoje:

a) Iki 1 mety

b) Nuo 1 iki 5 mety
€) Nuo 6 iki 10 mety

d) 11 mety ir daugiau

2 priedas. Respondenty demografiniai rodikliai

Demografinis rodiklis Daznis %
Lytis Moteris 167 66,8
Vyras 83 33,2
18 m.— 25 m. 37 14,8
Amius 26 m.—35m. 86 34,4
36 m.—40m. 61 24,4
41 m. ir daugiau 66 26,4
Vidurinis 23 9,2
Profesinis 18 7,2
ISsilavinimas Nebaigtas aukstasis 34 13,6
Aukstasis neuniversitetinis 60 24
Aukstasis universitetinis 115 46
Viename i§ didZiyjy Lietuvos miesty (Vilnius, Kaunas, 184 736
Miestas, Klaipéda, Siauliai, Panevézys) '
kuriame dirbate MazZesniame mieste 49 19,6
Miestelyje / kaime 17 6,8
. Klienty aptarnavimo / pardavimy 139 55,6
Skyrius, ~ — -
kuriame dirbate Zaly administravimo 42 16,8
Administracijos (teisés, personalo, finansy, marketingo, 1T) 69 27,6
Draudimo konsultantas (-¢) 57 22,8
Klienty aptarnavimo vadybininkas (-¢) 32 12,8
UZimamos Specialistas (-¢) 97 38,8
pareigos Skyriaus vadovas (-¢) 29 11,6
Grupés vadovas (-¢) 15 6
Kita 20 8
. Iki 1 mety 48 19,2
[213;23;::1;? Nuo 1 iki 5 mety 98 39,2
. .. Nuo 6 iki 10 mety 63 25,2
jmonéje - -
11 mety ir daugiau 41 16,4
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3 priedas. Klausimyno teiginiy vidurkiai

- Std.

Teiginys N Mean Deviation
Mano darbo varomoji jéga slypi uzduotyse, kurias atlieku darbe 250 (3,67 1,111
Atlickamos darbe uzduotys suteikia malonuma 250 | 3,59 (1,106
Mano darbas yra prasmingas 250(3,79 |1,096
Mano darbas yra jaudinantis 250(3,31 |1,238
Mano darbas yra man toks jdomus, kad tai savaime yra motyvacija dirbti 25013,34 1,255
Mane darbas taip jkvépia, kad beveik pamirstu kas vyksta aplink 25013,07 1,256
Jei jdedu papildomy pastangy savo darbe, turiu gauti uz tai papildoma atlygj 2503,87 1,095
Man svarbu turéti galimybé gauti iSorin] paskatinima, kad savo darbg atlik¢iau gerai 250 (3,80 {1,059
[Sorinés paskatos, tokios kaip premijos ir papildomos gaunamos naudos, yra labai svarbios,

o 250(3,80 |1,159
kad gerai atlik¢iau savo darba
Jei man bty buves pasitilytas geresnis atlyginimas, biiciau geriau atlikes (-usi) savo darba | 250 | 3,36 | 1,346
IAS labai dziaugiuosi, galédamas (-a) testi savo karjera $ioje organizacijoje 250(5,06 |1,551
IAS priimu Sios organizacijos problemas taip arti, kaip savo asmenines 250 (4,25 1,741
AS Sioje organizacijoje nesijauciu ,,Seimos dalimi" 250 (4,53 [1,759
INesijauciu ,,emoci$kai prisiri§es (-usi)" prie organizacijos 250 (4,61 1,716
Si organizacija man turi didel¢ asmening prasme 250(4,58 |1,718
INejauciu stipraus priklausymo jausmo $iai organizacijai 2504,34 11,806
Man biity labai sunku palikti darbg Sioje organizacijoje, net jei to labai noréciau 250(4,41 |1,809
Mano gyvenimas bty itin sutrikdytas, jei palikéiau savo organizacija 250(4,35 [1,800
Siuo metu pasilikti dirbti §ioje organizacijoje yra ne tik batinybé, bet ir noras 250(4,54 |1,878
Manau, kad turiu per mazai galimybiy svarstyti apie pasitraukima i§ §ios organizacijos 250(4,14 1,941
Vienas i§ neigiamy padariniy palikus dabarting organizacija man biity alternatyviy bs0 1418 | 1862
darbovieéiy ir darbo viety stygius ' ’
Viena i§ pagrindiniy priezas¢iy, dél kurios ir toliau dirbu $ioje organizacijoje, yra ta, kad 250|428 |1804
pasitraukimas pareikalaus nemazy asmeniniy pasiaukojimy ' '
INejauciu jokios pareigos likti Sioje organizacijoje 250(4,22 |1,868
INet jei tai biity mano naudai, a§ nemanau, kad biity teisinga iSeiti i§ §ios organizacijos 25014,01 |1,772
Jausciausi kalta (-as), jei dabar pasitraukciau i§ $ios organizacijos 250(3,95 |2,016
Si organizacija nusipelno mano Jsipareigojimo 250(4,31 |1,756
Siuo metu neieisiu i§ §ios organizacijos, nes jaudiu pareiga joje likti 250(4,45 |1,907
[Esu labai dékingas (-a) $iai organizacijai 25014,85 [1,719

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis gautais duomenimis, 2020

4 priedas. Motyvacijos ir jsipareigojimo duomeny pasiskirstymo normalumo

vertinimas

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Vidinés motyvacijos vidurkis 0,091 250 <0,01 0,969 250 <0,01
ISorinés motyvacijos vidurkis 0,111 250 <0,01 0,951 250 <0,01
a. Lilliefors Significance Correction
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic | df Sig. Statistic df Sig.

Emocinio jsipareigojimo vidurkis 0071 250 0.004 0,975 250 <001
Testinio jsipareigojimo vidurkis 0,068 250 0,007 0,978 250 0,001
Normatyvinio jsipareigojimo vidurkis | 0.078 250 0,001 0,980 250 0,001

a. Lilliefors Significance Correction

7

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis, 2020
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5 priedas. Kruskal-Wallis H test: Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy

emocinio, testinio ir normatyvinio jsipareigojimo vertinimo skirtumai pagal iSsilavinima

Jiisy iSsilavinimas: N Mean Rank
Vidinés motyvacijos vidurkis Vidurinis 23 85.96
Profesinis 18 110.28
Nebaigtas aukstasis 34 121.47
Aukstasis neuniversitetinis 60 113.71
Aukstasis universitetinis 115 143.13
Total 250
ISorinés motyvacijos vidurkis Vidurinis 23 101.04
Profesinis 18 146.28
Nebaigtas aukstasis 34 100.40
Aukstasis neuniversitetinis 60 143.84
Aukstasis universitetinis 115 124.99
Total 250
Test Statistics®?
Vidinés motyvacijos vidurkis ISorinés motyvacijos vidurkis
Chi-Square 16.265 12.172
df 4 4
Asymp. Sig. 0.003 .016
a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: Jiisy i$silavinimas:

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis, 2020
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6 priedas. Kruskal-Wallis H test: Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy emocinio,

testinio ir normatyvinio jsipareigojimo vertinimo skirtumai pagal miesta, kuriame dirba

Kokiame mieste dirbate: N Mean Rank
Vidinés motyvacijos vidurkis | Viename i$ didiil,}jl% Lietuvos miesty (Vilnius, 184 132,96

Kaunas, Klaipéda, Siauliai, Panevézys)

Mazesniame mieste 49 106.23

Miestelyje / kaime 17 100.29

Total 250
ISorinés motyvacijos vidurkis | Viename i§ didiil{].l% Lietuvos miesty (Vilnius, 184 124.70

Kaunas, Klaipéda, Siauliai, Panevézys)

MazZesniame mieste 49 132.43

Miestelyje / kaime 17 114.15

Total 250

Test Statistics®?
Vidinés motyvacijos vidurkis ISorinés motyvacijos vidurkis

Chi-Square 7.524 0.898
df 2 2
Asymp. Sig. 0.023 0.638

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Kokiame mieste dirbate:

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis, 2020

7 priedas. Kruskal-Wallis H test: Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy emocinio,

testinio ir normatyvinio jsipareigojimo vertinimo skirtumai pagal uZimamas pareigas

Jiisy uZimamos pareigos: N Mean Rank
Vidinés motyvacijos vidurkis Draudimo konsultantas (-¢) 57 95.00
Klienty aptarnavimo vadyhininkas (-¢) 32 136.98
Specialistas (-¢) 97 123.73
Skyriaus vadovas (-¢) 29 168.00
Grupés vadovas (-¢) 15 131.87
Kita 20 136.25
Total 250
ISorinés motyvacijos vidurkis Draudimo konsultantas (-¢) 57 126.60
Klienty aptarnavimo vadyhininkas (-¢) 32 129.97
Specialistas (-¢) 97 124.01
Skyriaus vadovas (-¢) 29 127.24
Grupés vadovas (-¢) 15 118.10
Kita 20 125.48
Total 250
Test Statistics®®
Vidinés motyvacijos vidurkis ISorinés motyvacijos vidurkis
Chi-Square 21.647 0.353
df 5 5
Asymp. Sig. 0.001 0.997

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Jisy uzimamos pareigos:

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis, 2020

93



8 priedas. ANOVA test: Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy emocinio, testinio ir

normatyvinio jsipareigojimo vertinimo skirtumai pagal amziy

Grupés N Mean Std. Deviation
Emocinio jsipareigojimo vidurkis 18 m.-25m. 37 3.86 1.534
26 m.—35m. 86 4.56 1.332
36 m.—40 m. 61 4.69 1.504
41 m. ir daugiau 66 4.82 1.488
Total 250 4.56 1.471
Testinio jsipareigojimo vidurkis 18 m.-25m. 37 3.92 1.757
26 m.—35m. 86 4.30 1.237
36 m.—40m. 61 4.25 1.529
41 m. ir daugiau 66 4.63 1.330
Total 250 4.32 1.430
Normatyvinio jsipareigojimo 18 m.-25m. 37 3.82 1.400
vidurkis 26 m.—35m. 86 4.37 1.214
36 m.—40m. 61 4.30 1.201
41 m. ir daugiau 66 4.46 1.348
Total 250 4.30 1.285
ANOVA
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Emocinio jsipareigojimo vidurkis Between Groups 23.461 3 7.82013.733| .012
Within Groups 515.361 246 2.095
Total 538.822 249
Testinio jsipareigojimo vidurkis Between Groups 12.715 3 4.238|2.101| .101
Within Groups 496.365 246 2.018
Total 509.080 249
Normatyvinio jsipareigojimo vidurkis | Between Groups 10.607 3 3.536|2.171| .092
Within Groups 400.553 246 1.628
Total 411.160 249
95% Confidence
Mean Interval
Difference Lower Upper
GRUPES (1-)) Std. Error Sig. Bound Bound
18m.-25m. | 26m.—35m. -.699 .285 .088 -1.46 .06
" 36 m.—40 m. -.829" .302 .039 -1.63 -.03
c 41 m. ir daugiau -.956" 297 .009 -1.75 -17
< g 26m.—35m. | 18m.-25m. .699 .285 .088 -.06 1.46
UEJ S 36 m.—40m. -.130 242 1.000 =77 51
= & 41 m. ir daugiau -.257 237 1.000 -.89 37
ez 36m.—40m. | 18m.-25m. .829" .302 .039 .03 1.63
£ :% 26 m.—35m. 130 242 1.000 -51 77
2 41 m. ir daugiau -.127 257 1.000 -.81 .56
41 m.ir 18 m.-25m. .956" 297 .009 17 1.75
daugiau 26 m.—35m. 257 237 1.000 -.37 .89
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36 m.—40m. 127 257 1.000 -.56 81
18m.-25m. | 26m.—35m. -.381 279 1.000 -1.12 .36

36 m.—40 m. -.327 296 1.000 -1.11 46

@ 41 m. ir daugiau - 712 292 .092 -1.49 .06
£ g 26m.—35m. [ 18m.-25m. 381 279 1.000 -.36 1.12
E» E 36 m.—40 m. .054 238 1.000 -.58 .69
= S 41 m. ir daugiau -.331 .232 .935 -.95 .29
S'® 36m.—40m. [ 18m.-25m. 327 296 1.000 -.46 1.11
g A 26 m.—35m. -.054 238 1.000 -.69 58
S 2 41 m. ir daugiau -.385 252 767 -1.06 29
@ 41m.ir 18 m.- 25 m. 712 292 .092 -.06 1.49
daugiau 26 m.—35m. 331 232 935 -.29 95

36 m.—40 m. 385 252 767 -.29 1.06

18m.-25m. |26 m.—35m. -.548 251 180 -1.22 A2

@ 36 m.—40 m. -476 266 447 -1.18 23
b= 41 m. ir daugiau -.640 .262 .092 -1.34 .06
% 2 26m.—35m. [ 18m.-25m. 548 251 180 -12 1.22
c E 36 m.—40m. 072 214 1.000 -.50 .64
§ S 41 m. ir daugiau -.093 .209 1.000 -.65 46
=% 36m.—40m. [ 18m.-25m. 476 266 447 -.23 1.18
s & 26 m. — 35 m. -.072 214 1.000 -.64 50
8 = 41 m. ir daugiau -.164 227 1.000 =77 44
S 41m.ir 18 m.- 25 m. 640 262 .092 -.06 1.34
@ daugiau 26 m.— 35 m. 093 209 1.000 -.46 65
36 m.—40 m. 164 227 1.000 -.44 77

Lentelés tesinys.
Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis, 2020
9 priedas. ANOVA test: Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojuy emocinio, testinio ir

normatyvinio jsipareigojimo vertinimo skirtumai pagal uZimamas pareigas

Std.
Grupés N Mean Deviation
Emocinio jsipareigojimo vidurkis Draudimo konsultantas (-¢) 57 411 1.573
Klienty aptarnavimo vadybininkas (-¢) 32 4.56 1.683
Specialistas (-¢) 97 4.55 1.369
Skyriaus vadovas (-¢) 29 5.22 1.218
Grupés vadovas (-€) 15 4.54 1.556
Kita 20 4.95 1.257
Total 250 4.56 1471
Testinio jsipareigojimo vidurkis Draudimo konsultantas (-¢) 57 4.30 1.443
Klienty aptarnavimo vadyhininkas (-¢) 32 4.30 1.685
Specialistas (-¢) 97 4.23 1.422
Skyriaus vadovas (-¢) 29 4.75 1.201
Grupés vadovas (-€) 15 4.17 1.597
Kita 20 4.32 1.208
Total 250 4.32 1.430
Normatyvinio jsipareigojimo vidurkis Draudimo konsultantas (-¢) 57 4.07 1.297
Klienty aptarnavimo vadybininkas (-¢) 32 4.40 1.271
Specialistas (-¢) 97 4.24 1.292
Skyriaus vadovas (-é) 29 4.78 1.215
Grupés vadovas (-€) 15 4.24 1.297
Kita 20 4.44 1.278
Total 250 4.30 1.285
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ANOVA

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Emocinio jsipareigojimo | Between Groups 27.192 5 5.438 2.594 .026
vidurkis Within Groups 511.631 244 2.097
Total 538.822 249
Testinio jsipareigojimo Between Groups 6.612 5 1.322 .642 .668
vidurkis Within Groups 502.468 244 2.059
Total 509.080 249
Normatyvinio Between Groups 10.779 5 2.156 1.314 .259
jsipareigojimo vidurkis Within Groups 400.381 244 1.641
Total 411.160 249
95% Confidence
Mean Interval
Difference Lower Upper
Grupés (1-9) Std. Error Sig. Bound Bound
Draudimo konsultantas (-¢) Klienty aptarnavimo 443 320 | 1.000 1.39 50
vadybininkas (-¢)
Specialistas (-¢) -432 .242 | 1.000 -1.15 .28
Skyriaus vadovas (-¢) -1.110" 330 | .014 -2.09 -13
Grupés vadovas (-¢) -.430 420 | 1.000 -1.68 .82
Kita -.836 376 | .409 -1.95 28
Klienty aptarnavimo vadybininkas | Draudimo konsultantas (-¢) 443 .320 | 1.000 -.50 1.39
(-&) Specialistas (-¢) .011 .295 | 1.000 -.86 .89
Skyriaus vadovas (-¢) -.667 .371 | 1.000 -1.77 43
Grupés vadovas (-¢) .013 453 | 1.000 -1.33 1.36
- Kita -.393 413 | 1.000 -1.62 .83
E Specialistas (-¢) Draudimo konsultantas (-¢) 432 .242 | 1.000 -.28 1.15
= Klienty aptarnavimo
=] - -
5 vadybininkas (.¢) 011 295 | 1.000 .89 86
= Skyriaus vadovas (-¢) -.678 306 | 419 -1.59 23
:E Grupés vadovas (-¢) .002 402 | 1.000 -1.19 1.19
2 Kita -.404 .356 | 1.000 -1.46 .65
§ Skyriaus vadovas (-¢) Draudimo konsultantas (-¢) 1.110" .330 .014 13 2.09
£ Klienty aptarnavimo )
= vadybininkas (-¢) 667 371 | 1.000 43 1.77
5 Specialistas (-¢) 678 306 | 419 -.23 1.59
5 Grupés vadovas (-¢) .680 461 | 1.000 -.69 2.04
“g Kita 274 421 | 1.000 -.97 1.52
m Grupés vadovas (-€) Draudimo konsultantas (-¢) 430 420 | 1.000 -.82 1.68
Klienty aptarnavimo } R
vadybininkas (-¢) .013 453 | 1.000 1.36 1.33
Specialistas (-¢) -.002 402 | 1.000 -1.19 1.19
Skyriaus vadovas (-¢) -.680 461 | 1.000 -2.04 .69
Kita -.406 495 | 1.000 -1.87 1.06
Kita Draudimo konsultantas (-¢) .836 .376 409 -.28 1.95
Klienty aptamayimo 393 413 | 1.000 83| 162
vadybininkas (-¢)
Specialistas (-¢) 404 .356 | 1.000 -.65 1.46
Skyriaus vadovas (-¢) =274 421 | 1.000 -1.52 .97
Grupés vadovas (-¢) 406 495 | 1.000 -1.06 1.87
. Draudimo konsultantas (-¢) Klienty aptarmavimo -007 317 | 1.000 .95 93
| . vadybininkas (-¢)
Z g Specialistas (-¢) .065 .239 | 1.000 -.64 .78
=5 Skyriaus vadovas (-¢) -.458 327 | 1.000 -1.43 51
= .g Grupés vadovas (-¢) 129 416 | 1.000 -1.11 1.36
g H] Kita -.021 .373 | 1.000 -1.13 1.08
= :E Klienty aptarnavimo vadybininkas | Draudimo konsultantas (-¢) .007 .317 | 1.000 -.93 .95
@ (-&) Specialistas (-¢) .072 .293 | 1.000 -.80 .94
Skyriaus vadovas (-¢) -451 .368 | 1.000 -1.54 .64

96



Grupés vadovas (-¢) 135 449 | 1.000 -1.20 1.47
Kita -.015 409 | 1.000 -1.23 1.20
Specialistas (-¢) Draudimo konsultantas (-¢) -.065 .239 | 1.000 -.78 .64
Klienty aptarnavimo -072 293 | 1.000 -94 .80
vadybininkas (-¢)
Skyriaus vadovas (-¢) -.523 .304 | 1.000 -1.42 .38
Grupés vadovas (-¢) .064 .398 | 1.000 -1.12 1.24
Kita -.086 .352 | 1.000 -1.13 .96
Skyriaus vadovas (-¢) Draudimo konsultantas (-¢) 458 .327 | 1.000 -.51 1.43
Klienty aptamayimo 451 368 | 1.000 -64 1.54
vadybininkas (-¢)
Specialistas (-¢) .523 .304 | 1.000 -.38 1.42
Grupés vadovas (-¢) .586 456 | 1.000 =77 1.94
Kita 436 417 | 1.000 -.80 1.67
Grupés vadovas (-¢) Draudimo konsultantas (-¢) -.129 416 | 1.000 -1.36 1.11
Klienty aptarnavimo -135 449 | 1.000 -1.47 1.20
vadybininkas (-¢)
Specialistas (-¢) -.064 .398 | 1.000 -1.24 1.12
Skyriaus vadovas (-¢) -.586 4456 | 1.000 -1.94 77
Kita -.150 490 | 1.000 -1.60 1.30
Kita Draudimo konsultantas (-¢) .021 .373 | 1.000 -1.08 1.13
Klienty aptarnavimo 015 409 | 1.000 | -1.20 1.23
vadybininkas (-¢)
Specialistas (-¢) .086 .352 | 1.000 -.96 1.13
Skyriaus vadovas (-¢) -.436 417 | 1.000 -1.67 .80
Grupés vadovas (-¢) .150 490 | 1.000 -1.30 1.60
Draudimo konsultantas (-¢) Klienty aptarmnavimo 329 283 | 1.000 117 51
vadybininkas (-¢)
Specialistas (-¢) -.170 .214 | 1.000 -.80 .46
Skyriaus vadovas (-¢) -.709 292 .240 -1.57 .16
Grupés vadovas (-€) =177 .372 ] 1.000 -1.28 .92
Kita -374 .333 | 1.000 -1.36 .61
Klienty aptarnavimo vadybininkas | Draudimo konsultantas (-¢) .329 .283 | 1.000 -51 1.17
(-&) Specialistas (-¢) .159 .261 | 1.000 -.62 .93
Skyriaus vadovas (-¢) -.380 .328 | 1.000 -1.35 .59
Grupés vadovas (-¢) 151 401 | 1.000 -1.04 1.34
4 Kita -.046 .365 | 1.000 -1.13 1.04
:i Specialistas (-¢) Draudimo konsultantas (-¢) 170 .214 | 1.000 -.46 .80
) Klienty aptarnavimo
3 vadybininkas (-¢) -.159 261 | 1.000 -.93 62
E. Skyriaus vadovas (-¢) -.539 271 .720 -1.34 .26
f; Grupés vadovas (-¢) -.007 .355 | 1.000 -1.06 1.05
s Kita -.205 .315 | 1.000 -1.14 73
E\ Skyriaus vadovas (-¢) Draudimo konsultantas (-¢) .709 292 .240 -.16 1.57
£ Klienty aptarnavimo 380 328 | 1.000 59 | 135
5 vadybininkas (-¢)
z Specialistas (-¢) .539 271 .720 -.26 1.34
5 Grupés vadovas (-¢) 531 407 | 1.000 -.68 1.74
5 Kita .334 .372 | 1.000 =77 1.44
"g Grupés vadovas (-€) Draudimo konsultantas (-¢) 177 .372 | 1.000 -.92 1.28
o Klienty aptarnavimo
vadybininkas (&) -151 401 | 1.000 -1.34 1.04
Specialistas (-¢) .007 .355 | 1.000 -1.05 1.06
Skyriaus vadovas (-¢) -531 407 | 1.000 -1.74 .68
Kita -.197 438 | 1.000 -1.49 1.10
Kita Draudimo konsultantas (-¢) .374 .333 | 1.000 -.61 1.36
Klienty aptamayimo 046 365 [ 1000 | -1.04 | 113
vadybininkas (-¢) ) ) ) ) )
Specialistas (-¢) .205 .315 | 1.000 -73 1.14
Skyriaus vadovas (-¢) -.334 .372 | 1.000 -1.44 77
Grupés vadovas (-¢) 197 438 | 1.000 -1.10 1.49

Lentelés tesinys.

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis, 2020
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10 priedas. ANOVA test: Lietuvos draudimo jmoniy darbuotojy emocinio, testinio ir

normatyvinio jsipareigojimo vertinimo skirtumai pagal iSdirbtg laika jmonéje

N Mean Std. Deviation
Emocinio jsipareigojimo vidurkis Iki 1 mety 48 4.17 1.607
Nuo 1 iki 5 mety 98 4.52 1.358
Nuo 6 iki 10 mety 63 4.99 1.435
11 mety ir daugiau 41 4.46 1512
Testinio jsipareigojimo vidurkis Iki 1 mety 48 3.91 1.670
Nuo 1 iki 5 mety 98 4.32 1.304
Nuo 6 iki 10 mety 63 4.64 1.330
11 mety ir daugiau 41 4.30 1.490
Normatyvinio jsipareigojimo Iki 1 mety 48 4.16 1.428
vidurkis Nuo 1 iki 5 mety 98 4.28 1.213
Nuo 6 iki 10 mety 63 4.65 1.164
11 mety ir daugiau 41 3.97 1.373
ANOVA
Sum of Squares df | Mean Square | F | Sig.
Emocinio jsipareigojimo vidurkis | Between Groups 19.529 3 6.510 3.084 | .028
Within Groups 519.293 246 2111
Total 538.822 249
Testinio jsipareigojimo vidurkis Between Groups 14.805 3 4.935 2.456 | .064
Within Groups 494.275 246 2.009
Total 509.080 249
Normatyvinio jsipareigojimo Between Groups 13.343 3 4.448 2.750.043
vidurkis Within Groups 397.817 246 1.617
Total 411.160 249
95% Confidence Interval
Mean Difference Std. Lower Upper
Grupés (1-3) Error Sig. Bound Bound
Iki 1 mety Nuo 1 iki 5 mety -.349 .256 1.000 -1.03 .33
Nuo 6 iki 10 mety -.819" .278 .021 -1.56 -.08
2 11 mety ir daugiau -.285 .309 1.000 -1.11 .54
S 2 | Nuo I iki 5 mety Tki 1 mety 349 256 | 1.000 -33 1.03
g E Nuo 6 iki 10 mety 471 235 276 -1.09 15
w g: 11 mety ir daugiau .063 .270 1.000 -.66 .78
S'e Nuo 6 iki 10 mety Iki 1 mety 819 .278 .021 .08 1.56
s & Nuo 1 iki 5 mety 471 235 276 -15 1.09
E L 11 mety ir daugiau .534 .292 .409 -.24 1.31
0 11 mety ir daugiau Iki 1 mety .285 .309 | 1.000 -.54 1.11
Nuo 1 iki 5 mety -.063 .270 1.000 -.78 .66
Nuo 6 iki 10 mety -.534 .292 .409 -1.31 .24
1ki 1 mety Nuo 1 iki 5 mety -.413 .250 .594 -1.08 .25
P Nuo 6 iki 10 mety -737" 272 .043 -1.46 -.01
£ 2 11 mety ir daugiau -.390 .301 1.000 -1.19 41
S g Nuo 1 iki 5 mety 1ki 1 mety 413 .250 .594 -.25 1.08
E% Nuo 6 iki 10 mety -323 229 | 956 -.93 29
E s 11 mety ir daugiau .023 .264 1.000 -.68 72
& & | Nuo6iki 10 mety IKi 1 mety 737 272 043 .01 1.46
S % Nuo 1 iki 5 mety .323 .229 .956 -.29 .93
@ 11 mety ir daugiau .346 .284 1.000 -41 1.10
11 mety ir daugiau 1ki 1 mety .390 .301 1.000 -41 1.19
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Nuo 1 iki 5 mety -.023 264 | 1.000 -72 68
Nuo 6 iki 10 mety -.346 284 | 1.000 -1.10 A1
Tki 1 mety Nuo 1 iki 5 mety -119 224 | 1.000 -72 48
Nuo 6 iki 10 mety -.497 244 | 254 -1.15 15
11 mety ir daugiau .185 .270 1.000 -.53 .90
2 Nuo 1 iki 5 mety Tki 1 mety 119 224 | 1.000 -48 72
S Nuo 6 iki 10 mety -378 205 | 402 -92 17
2 11 mety ir daugiau 304 237 | 1.000 -33 93
E . | Nuo6iki 10 mety 1ki 1 mety 497 244 | 254 -15 115
2 g Nuo 1 iki 5 mety 378 205 | 402 -17 92
2% 11 mety ir daugiau 682" 255 | 048 .00 1.36
£ ':—5‘) 11 mety ir daugiau Iki 1 mety -.185 .270 1.000 -.90 .53
235 Nuo 1 iki 5 mety -.304 237 | 1.000 -.93 33
Rz Nuo 6 iki 10 mety -.682° 255 | 048 -1.36 .00
Lentelés tesinys.
Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis, 2020
11 priedas. Vidinés ir iSorinés motyvacijos ir emocinio jsipareigojimo regresijos
analizé
Model Summary
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 0.738° 0.545 0.541 0.996

a. Predictors: (Constant), ISorinés motyvacijos vidurkis, Vidinés motyvacijos vidurkis

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 293.650 2 146.825 147.919 <0,01°
Residual 245.173 247 0.993
Total 538.822 249

a. Dependent Variable: Emocinio jsipareigojimo vidurkis

b. Predictors: (Constant), ISorinés motyvacijos vidurkis, Vidinés motyvacijos vidurkis

Coefficients®
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 0.520 0.308 1.687| 0.093
Vidinés motyvacijos vidurkis 1.115 0.068 0.730|16.476 | <0,01
ISorinés motyvacijos vidurkis 0.048 0.069 0.031| .691| 0.490
Bootstrap for Coefficients
Bootstrap?®
Sig. (2- BCa 95% Confidence Interval
Model B Bias Std. Error tailed) Lower Upper
1 (Constant) 0.520 0.002 0.314 0.103 -0.084 1.143
Vidinés motyvacijos vidurkis 1.115 -0.003 0.073 0.000 0.972 1.250
ISorinés motyvacijos vidurkis 0.048 0.003 0.075 0.530 -0.105 0.211

a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 2000 bootstrap samples
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12 priedas. Vidinés ir iSorinés motyvacijos ir normatyvinio jsipareigojimo regresijos

analizé
Model Summary
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 0.6322 0.399 0.394 1.000
a. Predictors: (Constant), ISorinés motyvacijos vidurkis, Vidinés motyvacijos vidurkis
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 164.026 2 82.013 81.969 <0,01°
Residual 247.134 247 1.001
Total 411.160 249
a. Dependent Variable: Normatyvinio jsipareigojimo vidurkis
b. Predictors: (Constant), ISorinés motyvacijos vidurkis, Vidinés motyvacijos vidurkis
Coefficients?
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1.539 0.310 4.972 <0,01
Vidinés motyvacijos vidurkis 0.854 0.068 0.640 12.573| <0,01
I$orinés motyvacijos vidurkis -0.054 0.070 -0.040 -0,776 | 0.438
a. Dependent Variable: Normatyvinio jsipareigojimo vidurkis
Bootstrap for Coefficients
Bootstrap?
Std. Sig. (2- | BCa 95% Confidence Interval
Model B Bias Error tailed) Lower Upper
1 (Constant) 1.539 -0.008 0.269 <0,01 1.043 2.055
Vidinés motyvacijos
vidurkis 0.854 0.001 0.068 <0,01 0.717 0.994
ISorinés motyvacijos
vidurkis -0.054 0.002 0.069 0.437 -0.185 0.089
a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 2000 bootstrap samples

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis gautais tyrimo rezultatais, 2020
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13 priedas. Pradinio tyrimo modelio patvirtinancioji faktoriné analizé

Fit indices

Index Value
Comparative Fit Index (CFI) 0.817
Tucker-Lewis Index (TLI) 0.797
Bentler-Bonett Non-normed Fit Index (NNFI) 0.797
Bentler-Bonett Normed Fit Index (NFI) 0.77
Parsimony Normed Fit Index (PNFI) 0.692
Bollen's Relative Fit Index (RFI) 0.744
Bollen's Incremental Fit Index (IFI) 0.818
Relative Noncentrality Index (RNI) 0.817

Other fit measures

Metric Value
Root mean square error of approximation (RMSEA) 0.107
RMSEA 90% CI lower bound 0.101
RMSEA 90% CI upper bound 0.113
RMSEA p-value 9.581e-14
Standardized root mean square residual (SRMR) 0.088
Hoelter's critical N (a. = .05) 74.136
Hoelter's critical N (a.=.01) 77.867
Goodness of fit index (GFI) 0.69
McDonald fit index (MFI) 0.143
Expected cross validation index (ECVI) 5.778

Factor loadings

95% Confidence
Interval
Factor Indicator | Estimate Etrdr'or z-value p Lower Upper (S;ﬁ) Est.
VM Q1A1 0.824 0.062 13.363 <.001 | 0.703 0.944 0.743
Q1A2 0.909 0.058 15.573 <.001 |0.795 1.024 0.824
Q1A3 0.9 0.058 15.527 <.001 0.786 1.014 0.823
Q1A4 0.954 0.068 14.134 <.001 |0.822 1.087 0.772
Q1A5 1.015 0.067 15.157 <.001 0.883 1.146 0.81
Q1A6 0.885 0.071 12.463 <.001 | 0.746 1.024 0.706
IM Q1A7 0.789 0.064 12.303 <.001 | 0.664 0.915 0.722
Q1A8 0.833 0.06 13.796 <.001 |0.715 0.952 0.788
Q1A9 0.972 0.065 15.025 <.001 |0.845 1.099 0.84
Q1A10 0.8 0.083 9.624 <.001 | 0.637 0.962 0.595
EIS Q2A2 1.298 0.095 13.658 <.001 1.111 1.484 0.747
Q2A3R 1.453 0.091 15.898 <.001 | 1274 1.632 0.828
Q2A4R 1.516 0.086 17.696 <.001 | 1.348 1.683 0.885
Q2A6R 1.552 0.092 16.917 <.001 | 1372 1.731 0.861
Q2A1 1.159 0.085 13.705 <.001 |0.993 1.325 0.749
Q2A5 1.531 0.085 17.965 <.001 |1.364 1.698 0.893
TIS Q3Al 1.582 0.092 17.159 <.001 1.401 1.763 0.877
Q3A2 1.384 0.098 14.09 <.001 1.192 1.577 0.771
Q3A3 1.479 0.101 14.598 <.001 |1.281 1.678 0.789
Q3A4 1.227 0.113 10.824 <.001 | 1.005 1.45 0.634
Q3A5 1.056 0.112 9.461 <.001 |0.837 1.275 0.568
Q3A6 0.979 0.109 8.978 <.001 | 0.765 1.192 0.544

101



NIS Q4A2 1.261 0.099 12.686 <.001 1.066 1.456 0.713
Q4A3 1.628 0.107 15.201 <.001 1.418 1.838 0.809
Q4A4 1.516 0.09 16.884 <.001 1.34 1.692 0.865
Q4A5 1.577 0.1 15.764 <.001 1.381 1.773 0.829
Q4A6 1.377 0.092 15.03 <.001 1.198 1.557 0.803
Q4A1R -0.246 0.122 -2.016 0.044 -0.485 -0.007 -0.132

Lentelés tesinys.
Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis gautais tyrimo duomenimis, 2020

14 priedas. I§ pirminio tyrimo modelio eliminuoti teiginiai

Kintamieji Teiginiai
Vidiné motyvacija | QLAS5- Mano darbas yra man toks jdomus, kad tai savaime yra motyvacija dirbti

Q1AB6- Mane darbas taip jkvépia, kad beveik pamirstu kas vyksta aplink

ISoriné motyvacija | Q1A10 -Jei man biity buves pasitilytas geresnis atlyginimas, bui¢iau geriau atlikgs (-usi) savo darba.

Emocinis Q2A5- Si organizacija man turi didele asmening prasme
isipareigojimas

Q2A1- AS labai dziaugiuosi, galédamas (-a) testi savo karjera Sioje organizacijoje

Testinis Q3A4-Manau, kad turiu per mazai galimybiy svarstyti apie pasitraukima i§ §ios organizacijos.
sipareigojimas

Q3AS5 - Vienas i§ neigiamy padariniy palikus dabarting organizacija man bty alternatyviy darbovieciy
ir darbo viety stygius

Q3A6 - Viena i§ pagrindiniy priezaséiy, dél kurios ir toliau dirbu Sioje organizacijoje, yra ta, kad
pasitraukimas pareikalaus nemazy asmeniniy pasiaukojimy.

Normatyvinis Q4A1R- Nejauciu jokios pareigos likti Sioje organizacijoje.
jsipareigojimas

Q4A6- Esu labai dékingas (-a) Siai organizacijai

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis gautais tyrimo duomenimis, 2020

15 priedas. Koreguotas patvirtinancios faktorinés analizés modelis

Fit indices
Index Value
Comparative Fit Index (CFI) 0.939
Tucker-Lewis Index (TLI) 0.926
Bentler-Bonett Non-normed Fit Index (NNFI) 0.926
Bentler-Bonett Normed Fit Index (NFI) 0.904
Parsimony Normed Fit Index (PNFI) 0.739
Bollen's Relative Fit Index (RFI) 0.883
Bollen's Incremental Fit Index (IFI) 0.940
Relative Noncentrality Index (RNI) 0.939
Other fit measures
Metric Value
Root mean square error of approximation (RMSEA) 0.078
RMSEA 90% CI lower bound 0.067
RMSEA 90% CI upper bound 0.089
RMSEA p-value 1.832¢ -5
Standardized root mean square residual (SRMR) 0.052
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Fit indices

Index Value
Hoelter's critical N (a = .05) 121.790
Hoelter's critical N (0. =.01) 131.797
Goodness of fit index (GFI) 0.878
McDonald fit index (MFI) 0.684
Expected cross validation index (ECVI) 1.627
Lentelés tesinys.
Factor loadings
95% Confidence
Interval
Factor | Indicator | Estimate | Std. Error | z-value p Lower | Upper Std. Est. (all)

VM Q1A1 0.863 0.061 14156 | <.001 | 0.744 0.983 0.779

Q1A2 0.941 0.058 16.221 | <.001 | 0.827 1.055 0.853

Q1A3 0.94 0.057 16.411 | <.001 | 0.828 1.052 0.859

Q1A4 0.916 0.069 13.204 | <.001 | 0.78 1.052 0.741

IM Q1A7 0.807 0.065 12.456 | <.001 | 0.68 0.934 0.739

Q1A8 0.847 0.062 13.736 | <.001 | 0.726 0.968 0.802

Q1A9 0.939 0.067 13.942 | <.001 | 0.807 1.071 0.811

EIS Q2A2 1.336 0.095 14.113 <.001 1.15 1521 0.769

Q2A3R 1.444 0.093 15.604 | <.001 | 1.263 1.625 0.823

Q2A4R 15 0.087 17.226 | <.001 | 1.329 1.67 0.876

Q2A6R 1.561 0.092 16.931 <.001 1.38 1.742 0.866

TIS Q3Al 1.606 0.092 17.499 | <.001 | 1.426 1.786 0.89

Q3A2 1.317 0.1 13.114 <.001 112 1514 0.733

Q3A3 1.545 0.099 15559 | <.001 | 1.351 1.74 0.825

NIS Q4A2 1.323 0.098 13.464 <.001 | 1.131 1.516 0.748

Q4A3 1.723 0.105 16.474 | <.001 | 1.518 1.928 0.856

Q4A4 1.498 0.091 16.417 | <.001 | 1.319 1.676 0.855

Q4A5 1.537 0.102 15.042 <.001 | 1.337 1.737 0.807

Grafinis patvirtinanciosios faktorinés analizés modelis
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16 priedas. Struktiiriniy lygéiy modelis

User model versus baseline model

Model

Comparative Fit Index (CFI) 0.939

Tucker-Lewis Index (TLI) 0.926

Bentler-Bonett Non-normed Fit Index (NNFI) 0.926

Bentler-Bonett Normed Fit Index (NFI) 0.904

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) 0.739

Bollen's Relative Fit Index (RFI) 0.883

Bollen's Incremental Fit Index (IFI) 0.940

Relative Noncentrality Index (RNI) 0.939

Root Mean Square Error of Approximation
Model

RMSEA 0.078

Upper 90% ClI 0.089

Lower 90% ClI 0.067

p-value RMSEA <= 0.05 <.001

Parameter Estimates
est se z p (Iof/:vler) u ;:pler) std (Iv) (Ztﬁ)

EIS = Q2A2 1 0 1 1 1.336 0.769
EIS = Q2A3R | 1.081 0.078 | 13.923 | <.001 | 0.929 1.233 1.444 0.823
EIS = Q2A4R | 1.122 0.075 | 15.019 | <.001 | 0.976 1.269 15 0.876
EIS = Q2A6R | 1.168 0.079 | 14.828 | <.001 | 1.014 1.323 1.561 0.866
TIS = Q3A1 1 0 1 1 1.606 0.89
TIS = Q3A2 0.82 0.059 | 13.942 | <.001 | 0.705 0.936 1.317 0.733
TIS = Q3A3 0.962 0.057 | 16.956 | <.001 | 0.851 1.074 1.545 0.825
NIS = Q4A2 1 0 1 1 1.323 0.748
NIS = Q4A3 1.303 0.095 | 13.773 | <.001 | 1.117 1.488 1.723 0.856
NIS = Q4A4 1.132 0.082 | 13.741 | <.001 0.97 1.293 1.498 0.855
NIS = Q4A5 1.161 0.09 12.923 | <.001 | 0.985 1.338 1.537 0.807
VM = Q1lA1 1 0 1 1 0.863 0.779
VM = Q1A2 1.09 0.076 | 14.281 | <.001 0.94 1.24 0.941 0.853
VM = Q1A3 1.089 0.076 | 14.395 | <.001 | 0.941 1.237 0.94 0.859
VM = Q1A4 1.061 0.087 | 12.136 | <.001 0.89 1.232 0.916 0.741
IM = Q1A7 1 0 1 1 0.807 0.739
IM = Q1A8 1.05 0.095 | 11.032 | <.001 | 0.863 1.236 0.847 0.802
IM = Q1A9 1.163 0.105 | 11.069 | <.001 | 0.957 1.369 0.939 0.811
EIS ~ VM 1.072 0.122 8.777 | <.001 | 0.833 1.311 0.693 0.693
EIS ~ IM -0.028 | 0.105 | -0.266 0.79 -0.234 | 0.178 | -0.017 | -0.017
TIS ~ VM 1.068 0.138 7.722 | <.001 | 0.797 1.339 0.574 0.574
TIS ~ IM 0.113 0.138 0.82 0.412 | -0.157 | 0.384 0.057 0.057
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NIS ~ VM 0.797 0.121 6.611 <.001 | 0.561 1.034 0.52 0.52
NIS ~ M 0.073 0.116 0.632 0.528 -0.154 0.301 0.045 0.045
Q2A2 ~~ Q2A2 1.234 0.124 9.93 <.001 0.99 1.477 1.234 0.409
Q2A3R ~~ Q2A3R | 0.996 0.106 9.357 <.001 | 0.788 1.205 0.996 0.323
Q2A4R ~~ Q2A4R | 0.685 0.083 8.288 <.001 | 0.523 0.847 0.685 0.233
Q2A6R ~~ Q2A6R 0.81 0.095 8.535 <.001 | 0.624 0.996 0.81 0.25
Q3A1 ~~ Q3A1 0.679 0.097 7.028 <.001 0.49 0.869 0.679 0.208
Q3A2 ~~ Q3A2 1.493 0.149 9.989 <.001 1.2 1.786 1.493 0.462
Q3A3 ~~ Q3A3 1.124 0.126 8.945 <.001 | 0.877 1.37 1.124 0.32
Q4A2 ~~ Q4A2 1.377 0.14 9.809 <.001 1.102 1.652 1.377 0.44
Q4A3 ~~ Q4A3 1.079 0.132 8.161 <.001 0.82 1.338 1.079 0.266
Q4A4 ~~ Q4A4 0.828 0.101 8.21 <.001 0.63 1.026 0.828 0.27
Q4A5 ~~ Q4A5 1.262 0.138 9.144 <.001 | 0.991 1.532 1.262 0.348
Q1A1 ~~ Q1A1 0.484 0.052 9.238 <.001 | 0.382 0.587 0.484 0.394
Q1A2 ~~ Q1A2 0.332 0.043 7.753 <.001 | 0.248 0.416 0.332 0.272
Q1A3 ~~ Q1A3 0.313 0.041 7.559 <.001 | 0.232 0.394 0.313 0.261
Q1A4 ~~ Q1A4 0.687 0.071 9.651 <.001 | 0.548 0.827 0.687 0.45
Q1A7 ~~ Q1A7 0.543 0.065 8.328 <.001 | 0.415 0.671 0.543 0.454
Q1A8 ~~ Q1A8 0.4 0.059 6.763 <.001 | 0.284 0.515 0.4 0.358
Q1A9 ~~ Q1A9 0.457 0.071 6.468 <.001 | 0.319 0.596 0.457 0.342
EIS ~~ EIS 0.943 0.146 6.452 <.001 | 0.656 1.229 0.528 0.528
TIS ~~ TIS 1.658 0.21 7.879 <.001 1.246 2.071 0.643 0.643
NIS ~~ NIS 1.243 0.192 6.477 <.001 | 0.867 1.619 0.71 0.71
VM ~~ VM 0.746 0.105 7.078 <.001 | 0.539 0.952 1 1
IM ~~ IM 0.652 0.105 6.228 <.001 | 0.447 0.857 1 1
VM ~~ M 0.259 0.057 4.508 <.001 | 0.146 0.371 0.371 0.371
EIS ~~ TIS 1.029 0.138 7.468 <.001 | 0.759 1.299 0.823 0.823
EIS ~~ NIS 0.714 0.113 6.316 <.001 | 0.493 0.936 0.66 0.66
TIS ~~ NIS 1.116 0.152 7.356 <.001 | 0.819 1.414 0.778 0.778

Lentelés tesinys.

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis, 2020
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