VILNIAUS UNIVERSITETAS
EKONOMIKOS IR VADYBOS ADMINISTRAVIMO FAKULTETAS

VADYBOS KATEDRA

VERSLO VYSTYMO MAGISTRO PROGRAMA
Jurgita Geliinaité

MAGISTRO BAIGIAMASIS DARBAS

MOTYVAVIMO POVEIKIS THE IMPACT OF MOTIVATION
SKIRTINGU KARTU ON JOB SATISFACTION OF
DARBUOTOJU DIFFERENT GENERATIONS OF
PASITENKINIMUI DARBU EMPLOYEES THE CASE OF
LIETUVOS LOGISTIKOS LITHUANIAN LOGISTICS
SEKTORIAUS ATVEJIS SECTOR

Darbo vadovas doc. Asta Stankevi¢iené

Vilnius, 2021




TURINYS

IV AD AS e 1
1. MOTYVACIIJOS SAMPRATA e 4
1.1.  Motyvacija ir motyvavimo SAMPIALa.........ccccceeiverieiiieieie e e s see e sae e seesaeaeesrees 4
1.2, MOLYVAVIIMO SISTEIMA .....viiiiiiiieiieie ettt bbbttt e bbbttt 9
2. KARTU SAMPRATA ... 14
2.1, Karty identifiKavimas..............coooiiiiiiiii 14
2.2, Karty MOLYVAVIIIIAS ........cooiiiiiiiiii ettt n e sse e n e e nn e ne e 17
3. PASITENKINIMAS DARBU .....oooiiiiiiie e 20
3.1. Pasitenkinimo darbu SAMPIata ..........cccooveiiiiiic e 20
3.2. Motyvavimo ir pasitenkinimo darbu sasaja................cccoooiiiiii s 21
3.3. Skirtingy karty motyvavimo ir pasitenkinimo darbu sasaja................ccccooiviiiiiiinn, 23
LITERATUROS ANALIZES APIBENDRINIMAS .......c.ooiviieeicieeeieciesee e eeese s 26

4. MOTYVAVIMO POVEIKIO SKIRTINGU KARTU DARBUOTOJU PASITENKINIMUI

DARBU TYRIMO METODOLIGIA ...ttt 28
o N BV ] ¢ g To =] =1 oI LSS TSSPSRN 29
4.2, Tiriamo SeKtOriaus PriStAtYMAS. .......ccoiriiiriiiiisieeeee et 30
T Y/ T 2 To N [ SRS STSSPSSN 32
4.4, Tyrimo anketos Struktlira ...............occooiiiiiiiii e 33

5. MOTYVAVIMO POVEIKIO SKIRTINGU KARTU DARBUOTOJU

PASITENKINIMUI DARBU TYRIMO REZULTATAL ..o 37
5.1. Respondenty demografinés charakteristikos .................c.ccocoooiiiiiiiiinii 37
5.2. Klausimyno patikKimumo FOAIKIIAT ... 38

5.3. Darbuotojuy motyvavimo priemoniy ir pasitenkinimo darbu vertinimas.................c.......... 38



5.4. Logistikos sektoriaus darbuotoju demografiniy charakteristiky jtaka motyvacijai ir

PASITENKINIMUI QAIDUL.......eiiiiiiicic ettt e esreesreenaesreenreens 42
5.5 Motyvavimo poveikis pasitenkinimui darbu............cccccoviiiiiiiiiiicee e 48
5.6. Skirtingy karty poveikis motyvavimui ir pasitenkinimui darbu ........................ 50
5.7. Tyrimo rezultaty apibendrinimas .................c.cccooiiiiiiiiiis i 52
ISVADOS ...ttt 54
REKOMENDACIJIOS ...tttk b ettt bbb 56
SANTRAUKA ettt e e e bt e s b bt e bt e e b et e bt e eb b e e abeeabeeeabeesbee e s beenbeeentee e 58
SUMMARY .ttt bbb b s b b £ b oAb bt e bt b R £ b bt b et n bt e bt bens 60
LITERATUROS SARASAS ...ttt sas s 62

PRIEDAI ... 69



LENTELIU SARASAS

1 lentelé. Motyvacijos sampratos PalyginiMas. .........cceeueieeieiiieiiee e ens 5
2 lentelé. Motyvavimo priemoniy PASKIFSTYIAS. .........cccueiieeiiiieiiiie et 10
3 lentele. Karty SKIirtumai. .............ccooooiiiiiiiiiiii e 14
4 lentele.Karty motyVavimo PIIEIIONES. ............cciuiiuiiieiiaii ettt 18
5 lentele. Tyrimo klausimyno SrUKIITA. ............ccoooouiiiiiiiiiiieie e 34
6 lentel¢. Darbuotojy pasiskirstymas pagal demografines charakteristikas. ...............ccccocevvenne.e. 37
7 lentele. Tyrimo konstrukty Cronbach AIpha rezult@tQi. ................cccooeevieiiiiiiiiiiiiiiie e 38
8 lentele. Respondenty pasiskirstymas vertinant motyvacines priemones (Proc.). ........cocuueeeereeeennn. 39
9 lentel¢. Darbuotojy nuomonés apie pasitenkinimq darbu pasiskirstymas (proc.)...........cccceeeuee.e. 40
10 lentelé. Kolmogorovo — Smirnovo normalumo testo rezultatai. ...........ccceeeeveeieiieiie i e, 43

11 lentelé. Respondenty motyvavimo ir pasitenkinimo darbu vertinimas pagal demografines

CATAKLEIISTIKAS. ...ttt ettt nn e n e 43
12 lentelé. Motyvacijos poveikio pasitenkinimui darbu ANOVA Testo rodikliai. ........cc.ccovvvevennne. 49
13 lentelé. Motyvacijos poveikio pasitenkinimui darbu regresinés analizés rodikliai. ..................... 49
14 lentele. Motyvacijos poveikio pasitenkinimui darbu regresinés analizés koeficientai. ................ 50

15 lentelé. Skirtingy karty darbuotojy motyvacijos poveiklio pasitenkinimui darbu moderaciniy rysiy

OB I CIENTAL. .o 51



PAVEIKSLU SARASAS

1 paveikslas. Motyvacijos poveikio skirtingy karty darbuotojy pasitenkinimui darbu modelis........ 29

2 paveikslas. TYrimo €ig0S SCNEMA. ........ccuciveiuiiie et e e e et re e reeaesneenrees 30



IVADAS

Temos aktualumas: Siuolaikinése organizacijose vis dazniau ir daugiau skiriama démesio
darbuotojy gerovei ir motyvacijai, atkreipiamas démesys j jy pasitenkinimg darbu, nes tikima, kad tai
turéty gerinti jmonés ekonominius rodiklius ir rezultatyvumg. Taciau iki $iol motyvacijos modeliai
néra placiai taikomi praktikoje, daugumoje jmoniy néra aiSkaus plano kaip motyvuoti darbuotojus,
dazniausiai taikomi tradiciniai metodai kaip: skatinimas pinigais, o dar kitos jmonés bendrai neskiria
tam per daug démesio. Taciau vis dazniau yra pabréziama motyvacijos svarbg. Jmon¢é riipindamasi
darbuotojy motyvacija, ne tik skatina darbuotojus kokybiskiau dirbti, tac¢iau kartu padeda sau islikti
konkurencinéje aplinkoje, gerinti organizacijos ivaizdj, sudaryti patrauklias salygas pritraukti
specialisty. Motyvacija yra vienas 1§ svarbiausiy veiksniy, padedanciy suprasti ir valdyti organizacing
elgseng, nes tai paaiskina, kodél darbuotojai elgiasi ar turi elgtis tam tikru biidu. (MADALINA &
DANIELA, 2018). Visoms organizacijoms darbuotojy motyvacija yra aktuali, kadangi ji ne tik didina
dirbanciyjy pasitenkinimg darbu, bet ir teikia apciuopiamos naudos: produktyvesnis darbas, geresnis
jmonés jvaizdis, patrauklios darbo vietos, noras islaikyti darbo vietsg, garantuotos pajamos,
uzimtumas. Tod¢l, taikant motyvacijos priemones svarbu atsizvelgti j darbuotojy pasitenkinimg darbu
ir nustatyti, kokie tarpusavio rysiai veikia Siuos veiksnius ir kaip juos tinkamai taikyti. Galima teigti
kad svarbu surasti kompleksa motyvavimo priemoniy, kurios tikty daugumai jmonés darbuotojy, kad
Jju kaita buty minimali (Viningiené¢, 2012). Svarbu tinkamai jvertinti, kas gali paskatinti darbuotojus,

siekti jmonés tiksly bei suderinti jmonés ir darbuotojo asmeninius interesus.

Temos naujumas: Kiekviena organizacija siekia islaikyti rezultatyvius, jmonés varda
gerinancius darbuotojus, kurie yra motyvuoti dirbti, yra patenkinti savo darbu bei siekia savo darba
atlikti kokybiSkai. Lietuvoje pleciantis logistikos sektoriui ir didéjant jmoniy skai¢iui darbuotojams
atsiranda vis daugiau galimybiy pakeisti darboviete dél netenkinamy salygy. Todél organizacijoms
svarbu jvertinti, kiek jy darbuotojai yra patenkinti darbu, kokios priemonés juos motyvuoja dirbti ir
atlikti darbg kokybiSkiau. Jvertinus pasitenkinimo darbu ir motyvavimo s3saja galima daryti prielaidas
dél darbuotojy darbo kokybés ir lojalumo organizacijai. Kadangi analizuojamame sektoriuje vyrauja
skirtingy karty darbuotojai, tod¢l taip pat svarbu iSsiaiSkinti, kokia yra sgsaja tarp skirtingy karty
darbuotojy motyvavimo ir sgsajos su pasitenkinimu darbu. Pasaulio mokslininkai daznai atkreipia
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démesj j darbuotojy motyvavimo ir pasitenkinimo darbu sgsajas, jy poveikj organizacijai, sgsajas su
karty poky¢iais, tac¢iau Siy veiksniy rysiai logistikos sektoriaus atveju mazai tyrinéti. Todél magistro
darbe atliekamas empirinis tyrimas siekiant iSanalizuoti Lietuvos logistikos sektoriuje vyraujancias
tendencijas kokios motyvavimo priemonés veikia sektoriaus skirtingy karty darbuotojus bei kokios
vyrauja sgsajos su pasitenkinimu darbu. Tikimasi, kad tyrimas padés nustatyti, kokios turéty buti
taikomos motyvavimo priemonés skirtingy karty darbuotojams Lietuvos logistikos sektoriuje, kad

didinty jy pasitenkinima darbu.

Darbe nagrinéjama problema — Ar skiriasi taikomos motyvavimo priemonés skirtingy karty

darbuotojams Lietuvos logistikos sektoriuje?

Darbo tikslas — nustatyti kokios motyvavimo priemonés veikia skirtingy karty darbuotojy

pasitenkinimui darbu.
Darbo uzdaviniai:

1. Remiantis moksline literatiira iSanalizuoti motyvacijos, karty ir pasitenkinimo darbu teorijas
ir sampratg.

2. ISnagrinéjus moksling literatlirg nustatyti motyvacijos ir pasitenkinimo darbu sasaja.

3. Atlikus anketing apklausa ir kiekybinj tyrimg nustatyti, kokios motyvavimo priemonés biity
veiksmingiausios bei kaip tai atsispindi skirtingy karty atstovy pasitenkinimui darbu.

4. Remiantis teorin¢je dalyje atlikta mokslinés literattiros analize bei atlikto tyrimo rezultatais,

pateikti i§vadas ir pasitilymus.

Naudojami metodai: iskelty uzdaviniy vykdymui ir tikslo atskleidimui darbe naudojama
mokslinés literattiros analizé — §io metodo pagalba analizuojama motyvacijos, karty ir pasitenkinimo
darbu teorijos ir samprata; anketiné apklausa — apklausti sektoriaus jmoniy darbuotojai apie
motyvavimo priemoniy svarba, pasitenkinimg darbu, gavus duomenis atlieckama statistiné tyrimo

duomeny analizé¢. Duomenys apdorojami IBM SPSS Statistics programine jranga.
Darbo struktiira:

e Pirmoje dalyje apraSoma motyvacijos samprata ir teorijos, motyvavimo sistema, daznai

taikomi motyvavimo veiksniai;



Antroje dalyje aprasoma karty samprata ir identifikavimas, karty motyvavimas;

Trecioje dalyje aprasoma pasitenkinimo darbu samprata, skirtingy karty pasitenkinimg darbu
veikiantys veiksniai, motyvavimo ir pasitenkinimo darbu s3saja;

Ketvirtoje dalyje apraSoma tyrimo metodologija: tyrimo eiga, imtis, struktiira, apraSomas
nagrin¢jamas sektorius;

Penktoje dalyje analizuojami gauti anketinés apklausos duomenys;

Pateikiamos isvados ir pasitilymai.



1. MOTYVACIJOS SAMPRATA

1.1.  Motyvacija ir motyvavimo samprata

Analizuojant motyvacija bei motyvacijos sampratg, sistemas ir teorijas, svarbu isskirti ir
aptarti pagrindines sgvokas, kurios paaiskins, kas yra motyvacija ir motyvavimas bei kod¢l tai
svarbu Siuolaikinéje visuomengje ir verslo aplinkoje. Organizacijy vadovai turi iSanalizuoti jmong¢je
dirbanc¢iy darbuotojy poreikius ir pritaikyti metodus skatinancius darbuotojus siekti didZiausio
jmanomo savo potencialo, kadangi valdymo efektyvumas priklauso nuo gebéjimo motyvuoti
darbuotojus bei skatinimo siekti rezultatyvumo (Kleina & Stale, 2019). Kad sé¢kmingai taikyti

norimus metodus svarbu i$analizuoti motyvacijos sampratg.

Motyvacija yra sudétingas ir daugialypis konstruktas, kurj sudaro vidiniai ir iSoriniai
veiksniai, tokie kaip jsitikinimai, subjektyvios vertybés, normos ir likesciai (Savolainen, 2018)
Howard teigimu ,individai patiria savarankiSska motyvacija, kai jy elgesio priezastys yra
savanoriskos, ir patiria kontroliuojamag motyvacija, kai jy elgesio priezastys yra veikiamos tiek
vidiniy, tiek iSoriniy veiksniy®“ (Howard et al.,, 2018). Motyvacijos teorijos vadybos ir
organizacinéje elgsenoje atspindi tyréjy bandymus suprasti procesus, dél kuriy Zmonés elgiasi
produktyviai darbo santykiy kontekste jy darbdaviy naudai. Siomis teorijomis bandoma sukurti
jrankius, kurie leisty vadovams priversti savo darbuotojus elgtis ekonomiskai, sukeliant kiek

jmanomai maziau i$laidy organizacijai ir buiti nukreiptais siekti organizacijos tiksly (Shultz, 2014).

Motyvacija tai procesas, orientuotas ] tiksla, su kuriuo susije¢ tiek veiklos, nukreiptos i ta
tiksla, pradéjimas, tiek tesimas (Cook; Artino, 2016). Siuolaikinés motyvacijos teorijos orientuojasi
i jsitikinimuy, vertybiy ir tiksly santykj su veiksmais. Siose teorijose taip pat aptariama, kiek motyvy
lemia vidiniai poreikiai ir (arba) iSoriniai veiksniai tokie kaip tikslai, atlygis ir paskatos. (Petri;
Govern, 2004). Motyvacijos samprata analizuoja, kaip kompetencijos poreikis veikia supratima,
kaip pasiekti jvairiy iSoriniy ir vidiniy rezultaty ir veiksmingumg atliekant reikiamus veiksmu
(Savolainen, 2018). Apibendrinant galima teigti, kad Siuolaikinés motyvacijos samprata, nors ir
daugelio autoriy nuomonés skiriasi (zr. 1 lentelé¢) galima teigti, jog motyvacija yra iSoriniy bei

vidiniy veiksmy visuma veikianti individa.



Motyvacija yra jégy rinkinys, kuris nurodo zmoniy poelgius tam tikrose situacijose, tam
tikrais budais (Griffin & Lopez, 2005). Motyvacija yra bendras terminas, vartojamas reiksti visg
nory, poreikiy, troskimy klase. Mohammad Ather (2011) ir Hsu (2015) teigimu ,,terminas darbo
motyvacija apima energetiniy jégy, atsirandanciy ne tik asmenyje, bet ir uz jo riby, rinkinj, kad biity
inicijuojanéiy su darbu susijusj elgesj ir nustatanciy jo forma, kryptj, intensyvumg ir trukme*. Darbo
motyvacija pabrézia ilgalaikj darbuotojo démesj tobuléjimui bei ji bus tesiama tol, kol baigsis

darbuotojo karjeros kelioné (van Rijn et al., 2013)

Motyvacija atspindi energija, kuri vercia darbuotojus zengti i priekj tam tikro veiksmo link,
motyvacija stiprina darbuotojy norg dirbti, o pastarieji savo ruoztu didina organizacijos efektyvuma
ir kompetencija (MADALINA & DANIELA, 2018). A.Valackiené (2005) motyvacija apibendrina
,kaip procesa, padedantj siekti organizacijos tiksly, skatinant individo veiklg“. S.P.Robins motyvacija
apibiidina kaip noringg individo poreikiy tenkinima, kur j apibendrina trys elementai, tokie kaip:
pastangos, organizacijos objektai ir jos poreikiai. Berelson ir Steiner motyvacija apibendrina, kaip
individo viding varomaja jéga, padedancia jgyvendinti jo norus, troSkimus ir pastangas. J.Arnold
teigia, kad ,,motyvacija apima tokias materijas, kurios daro jtakg Zmonéms ir skatina juos priimti
sprendimus kaip elgtis, kaip stipriai priimti skausmag ir kaip ilgai jj laikyti“, taciau tai néra vienintelis
faktorius, kuris apibiidina darbo rezultatus. D. Lipinskienés (2008) teigimu, ,,zodis ,,motyvuoti* kilo
1§ lotyny Zodzio ,,movere* kuris reiskia judeéti, skatinti ir suprantamas kaip vidiné jéga, kuri pastumeéja
individg pasiekti asmeniniy bei organizacijos tiksly“. Daugelio autoriy nuomone, motyvacija yra

vidine individo jéga skatinanti judéti, siekti nustatyty nory, troSkimy.

1 lentelé. Motyvacijos sampratos palyginimas.

Motyvacija Pagrindiné mintis Pagrindinés Palyginimas su Autoriai/Saltinia
kaip koncepcijos kitomis teorijomis i
suvokimas
Laukimo Motyvacija yra Laukiama sékmeé - Sekmés ir vertés Eccles Wigfield
verte laukiamos sékmeés ir tai laipsnis, kurj savokos  kartojasi

suvokiamos  vertés individai tiki, kad daugelyje

funkcija pasiseks,




1 lentelés t¢sinys. Motyvacijos sampratos palyginimas.

jei motyvacijos
bandys.Uzduoties sampratos
vert¢ yra laipsnis, aiSkinimuose.
kuriuvo  individai
suvokia asmening
svarbg, verte¢ ar
vidinj pomeégj
atlikdami uzduotj
Priskyrimas Motyvacija Padétis nurodo, ar Principas kad Weiner
suvokiama kaip priezastis yra emocijos, susijusios
samprata, kuriant vidiné, ar iSoriné su uzduoties verte,
pasamonés asmeniui. skiriasi nuo
priezastinius Stabilumas reiskia, laukiamos  vertés
priskyrimus ar priezastis yra supratimo.
rezultatams. fiksuota, ar gali Priskyrimai yra
Priskyrimai  skiriasi keistis. pagrindiniai
atsizvelgiant i Kontrolé reiskia, ar savireguliacijos
kontrolg, stabiluma, priezastis priklauso veiksniai
padéti. nuo asmens
kontrolés, ar ne.
Saves Zmogaus mokymasis Savarankiskumas Savarankiskumas Bandura
pazinimas ir yra subjektyvus yra  pana$us | Schunk
atlikimo rezultatas sprendimas, susijes daugelj sékmeés Zimmerman
sgveikauja su Zmogaus tikétiny konstrukty,
tarpusavyje bei yra sugebéjimu ta¢iau paprastai jis
asmeniniai, elgesio mokytis ir atlikti yra su daugiau
ir aplinkos uzduotis nustatytu uzdaviniy, labiau
faktoriai. lygiu. orientuotas j tikslus
Isitikinimai Rezultaty likesciai

saviveiksmingumu
yra pirminiai

motyvatoriai

reiskia  tikéjima,
kad  tam  tikri

rezultatai bus gauti.




1 lentelés tesinys. Motyvacijos sampratos palyginimas.

Orientacija j Individai linke Meistriska Isitikinimai deél Dweck
tiksla uzsiimti  uzduotimis orientacija reiskia kontrolés priklauso Ames

ripindamiesi turinio susikaupima, norint nuo individo. Elliot

jsisavinimu, atlikimu tapti protingesniu ar Harackiewicz

geriau nei kiti arba geresniu.

vengia nesékmiy. Orientavimasis |

Veiklos vengimo veiklg iskyla 1§

tikslai yra susijg »subjekto®

su maziau palankiais mokymosi

rezultatais. mastymo
Apsispren- Vidiné  motyvacija Autonomija Akcentuoja Deci
dimas skatina individus suteikia  galimybe autonomija, Ryan

elgtis nuos§irdziai kontroliuoti Zmogaus

siekiant torskimy. veiksmus. pasirinkima,

[Soriné  motyvacija Kompetencija tarpusavio

skatina elgtis suteikia  galimybe santykius.

uztikrinai, vertybés siekti rezultaty.

tampa integruotos. Rysys suteikia

jausti reikalingumo
jausma aplinkoje.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis (Cook & Artino, 2016)

Motyvacija - vienas i§ veiksniy, kuris skatina asmenj siekti veiklos rezultaty. Taciau tam,
kad rezultatai biity pasiekti taip pat yra svarbiis ir asmens sugeb¢jimai, iStekliai, darbo salygos.
Motyvacija turéty veikti kaip priemoné organizacijy vadovams, kuri padéty didinti darbuotojy
nasumg ir rezultatyvuma, taiau reikia nepamirsti, kad tai yra pastovus procesas, kurj reikia vis
atnaujinti ir keisti, kad jis veikty tinkama kryptimi ir padéty pasiekti uZsibréZtus rezultatus
sklandziau. Apibendrinant galima teigti, kad motyvacijos yra daug ir skirtinga suvokima lemia tai,
jog, kai kurie autoriai Zvelgia i§ psichologinés pusés, dalis — i§ vadybinés, kiti autoriai pirmoje
vietoje nurodo jégas, skatinancias veikti ir t.t. Nors motyvacijos procesa autoriai apibiidina ir ne
vienodai (zr. 1 lentelé), taciau visy sgvoky visuma yra pana$i ir nurodo, jog tai yra procesas
veikiantis individo poreikius, skatinantis veikti ir siekti rezultaty. Motyvavimas yra labai svarbi

organizacijos efektyvaus valdymo dalis, kurj sudaro individo dominuojantys poreikiai, kurie



i$3aukia motyvacija veikti tam tikra kryptimi. Siuolaikinés visuomenés verslo aplinkoje vis daugiau
skiriama démesio vidinei darbuotojy motyvacijai, nors ir poreikiy tenkinimo (finansiné motyvacija)
yra neatmetama proceso dalis, kai kuriy organizacijy veikloje. Organizacijos vadovy uzduotis yra
suprasti ir susieti darbuotojy asmeninius tikslus su jmonés iskeltais tikslais bei formuoti tokig

motyvavimo sistema, kuri tenkinty tiek pirminius, tiek antrinius Zmogaus poreikius.

Analizuojant literattros Saltinius galima baty teigti, kad visos motyvacijos teorijos

skirstomos i dvi grupes: poreikiy (turinio) ir procesy teorijos.

Turinio (poreikiy) motyvacijos teorijose pagrindinis démesys kreipiamas j zmogiskuosius

veiksnius, nuo kuriy priklauso individo elgesys. ISskiriamos tokios pagrindinés teorijos:

e Zinomiausia ir pladiausiai nagrinéjama poreikiy (turinio) yra A. H. Maslow poreikiy
hierarchijos teorija, kurioje zmoniy poreikiai suskirstyti j penkis hierarchinius lygius
(vadinamoji Maslow piramid¢). Maslow hierarchinés teorijos pagrindu yra sukurta nemazai
skirtingy motyvavimo metody ir priemoniy. Algimantas Sakalas ir Violeta Silingiené (2000)
iSanalizave $ig teorijg apibendrina ja kaip teorijg leidziancia suprasti, kad zmoniy motyvacija
priklauso nuo platus jy poreikiy bei troskimy spektro.

e C.P. Alderferio modifikuota poreikiy hierarchijos teorija (vadinamoji ERG teorija). Sioje
motyvacijos teorijoje iSskiriami 3 poreikiy lygiai. Asmenj vienu metu gali ir daZniausiai
veikia keli skirtingi motyvai.

e D. McClellando i$skyre trijy riiSiy poreikiy teorija, kuri pabrézia aukStesnio lygio motyvy
svarbg. Teorijoje teigiama, kad dabartinéje visuomen¢je démesys labiau sutelkiamas |
aukstesnio lygio poreikiy tenkinimg, kadangi pirminiai Zmoniy poreikiai yra patenkinti
(Robbins 2003).

e E. Mayo Zmogiskyjy santykiy teorijoje akcentuojami darbuotojy socialiniai poreikiai, interesy
bendrumas, neformaliyjy grupiy vaidmuo organizacijos kolektyve. Tokio tipo darbuotojai
vertina socialing integracija, grupines uzduotis darba komandose.

e F.Herzberg motyvavimo teorija daro prielaidg, kad zmogaus darbo motyvacija, veikia dvi
skirtingos veiksniy grupés: higieniniai veiksniai ir motyvaciniai veiksniai. F. Herzbergas
teige, kad pasitenkinimas ir nepasitenkinimas darbu néra priesingi veiksniai, todé¢l panaikinus
nepasitenkinimg keliancius veiksnius, darbuotojas ne biitinai jaus pasitenkinimg darbu. 1.
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Aslan (2011) daro iSvada, kad organizacijy vadovai privalo skirti démesj tiek motyvaciniams,
tiek higieniniams veiksniams, norint kad darbuotojai baty pilnai patenkinti darbu ir buty
motyvuoti veikti, siekti geresniy rezultaty.

Proceso teorijose visas démesys kreipiamas j individo poreikius. Proceso teorijos nagrinéja

motyvavimo procesg vadyboje ir jo poveikj zmoniy elgsenai:

e V. Vroomo liikesCiy teorija traktuoja, kad darbuotojy motyvacija lemia jy asmeniniai
likesgiai, instrumentalumas ir valentingumas. Sia teorija pavaizdavo matematine formule:
Motyvacija= valentingumas x instrumentalumas x likesciai.

e J. Adamso teisingumo teorijoje akcentuojamas atlygio uz darbo rezultatus teisingumas ir
besaliSkumas — darbuotojo darbo rezultaty ir jy jvertinimo pusiausvyra, palyginti su kitomis
situacijomis ir kitais darbuotojais. Teorijos esmé - visi darbuotojai turi biiti vertinami
vienodali, ypatingai svarbi vieta tenka teisingumui skirstant atlygj (Miner, 2005), kadangi
atlygis turi priklausyti nuo dedamy pastangy ir atlickamy darby.

e E. E. Lawlerio ir L. W. Porterio teisingumo ir vil¢iy teorija akcentuoja, motyvuoto
darbuotojo poveiki aukStiems darbo rezultatams. Pagal §j modelj, pasiekti rezultatai
priklauso nuo darbuotojo jdéty pastangy, jo geb¢jimy, charakterio savybiy, nuo suvokto savo

vaidmens.

[Sanalizavus skirtingas motyvacijos teorijas galima daryti iSvada, kad naudoti viena
motyvavimo Sistema néra tinkamas pasirinkimas dél gana siauros kiekvienos motyvavimo sistemos
spektro. Kiekviena motyvavimo sistema turi savity privalumy ir triikumy, todél tikslinga taikyti

kelias motyvavimo sistemas geriausiam rezultatui pasiekti.

1.2. Motyvavimo sistema

Darbuotojy veikla organizacijoje priklauso nuo trijy veiksniy: jy jgudZiy ir sugebéjimy, kurie
apima gebéjima atlikti darbo uzduotis, istekliy, 1 kuriuos jeina medZziagos, jranga ir informacija, ir
motyvacija ar susidoméjimas darbu (Kleina & Stale, 2019). Tagiau darbuotojy motyvavimas yra
nepastovus, nuolat kintantis, tod¢l sunku rasti ilgesnj laikg veikiancias motyvavimo priemones. Todél,
kad biity lengviau suprasti kaip veikia motyvavimo priemonés, jas galima sutelkti ] motyvavimo
sistemg. Sistema tai veiksniy, reiskiniy sgsaja, iSskirianti juos i§ aplinkos kaip vientisg, savarankiska
vieneta, sudaryta pagal tiksla, paskirtj, veikima, nagringjimo pozitrj. Siekiant jgyvendinti i$sikeltus
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tikslus jmonés privalo nuolat ieskoti tinkamiausiy motyvavimo priemoniy darbuotojy motyvacijai
palaikyti (Cakir & Kozak, 2017). Vienos jmonés bando sukurti naujy motyvavimo priemoniy, kitos
pritaiko Zinomus metodus juos adaptuodami kolektyvo poreikiams, tad pasirinktas vienas metodas
néra tinkamas ilgam laiko tarpui bei negali biiti taikomas visoms jmonéms vienodas. Tod¢l aktualu

apzvelgti, 18skirti ir jvertinti veiksmingas motyvavimo priemones.

Tyr¢jai atliko tyrimg ir iSsiaiSkino, kad labai motyvuoti darbuotojai pasizymi didesniu
atsidavimu organizacijai, daug geriau atliecka savo darbg ir gerina organizacijos veiklg (Cakir &
Kozak, 2017). Remiantis Grazulio (2005) atlikta analize yra motyvavimo priemonés yra skirstomos
] ivairias grupes ir pagal skirtingus skatinimo kriterijus. Skirtingi autoriai link¢ jas grupuoti ne
vienodai, taciau viena i§ dazniausiai sutinkamy klasifikacijy yra, kad motyvavimo priemones skiria j:
materialinés ir nematerialinés motyvavimo priemongs ir psichologinés motyvavimo priemonés (zr. 2

lentelé):

2 lentelé. Motyvavimo priemoniy paskirstymas.

Skatinimo forma Motyvavimo priemonés
1. Tiesioginis materialinis skatinimas

Pagrindinio darbo uzmokestis Vienetinis, laikinis apmokéjimas, taip pat alga;

Papildomas darbo uZmokestis Premijos, priemokos ir priedai uZz
virSvalandZius, naktinj darba, darba poilsio ir
Svenciy dienomis ir kt.

Vienkartinés iSmokos 1§ organizacijos grynojo | Metinés, pusmetines, Kalédy, Velyky ir kt.

pelno (bonusai) Svenéiy i$mokos, atsizvelgiant j darbo staza
organizacijoje, aktyvuma ir kt.

Dalyvavimas pelnuose ISmokos i§ skatinimo fondo, sudaryto kaip
grynojo pelno dalis.

Dalyvavimas akciniame kapitale Dividendy gavimas uz organizacijos akcijas,
1sigytas neatlygintinai.

Papildomy iSmoky programos Dovanos uz ypatingus nuopelnus,
komandiruotés iSlaidy padengimas Seimos
nariams ir Kt.

2. Netiesioginis materialinis skatinimas
Vienkartinés iSmokos 1§ organizacijos grynojo | Metinés, pusmetinés, Kalédy, Velyky ir kt.

pelno (bonusai) Svenéiy i$mokos, atsizvelgiant j darbo staza
organizacijoje, aktyvuma ir kt.
Dalyvavimas pelnuose ISmokos 1§ skatinimo fondo, sudaryto kaip

grynojo pelno dalis.
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2 lentelés tesinys. Motyvavimo priemoniy paskirstymas.

Dalyvavimas akciniame kapitale

Dividendy gavimas uz organizacijos akcijas,
isigytas neatlygintinai.

Papildomy iSmoky programos

Dovanos uz ypatingus nuopelnus,
komandiruotés islaidy padengimas Seimos
nariams ir Kt.

2. Netiesioginis materialinis skatinimas

ISlaidy transportui apmokéjimas

Transporto priemoniy jsigijimas su visu arba
daliniu aptarnavimu, iSlaidy transportui i darbg
ir atgal padengimas.

ISmokos i§ taupomyjy fondy

Taupomieji  indéliai  su  paliikanomis
nemazesnémis negu komerciniuose bankuose

Maitinimas organizacijos léSomis

Nemokamo maitinimo organizavimas
organizacijoje, subsidijy skyrimas maitinimui.

Lengvatinis gaminamy prekiy pardavimas

LeéSy skyrimas organizacijos parduodamy
prekiy nuolaidoms.

Stipendijy fondai

ISlaidy studijoms padengimas (visiSkai arba i$
dalies)

Mokymo, aukléjimo programy fondai

Darbuotojy =~ apmokymai  (permokymui),
privilegijuoty stipendijy skyrimas ir kt.

Medicininio aptarnavimo programos

Nemokamo (i§ dalies apmokamo) darbuotojy
medicininio aptarnavimo organizavimas

Biisto statybos programos Visiskas arba dalinis léSy  skyrimas
organizacijos darbuotojy nuosavo bisto
statybai

Socialiniy paslaugy ir lengvaty programos ISlaidy darbuotojy savarankiskai

pasirenkamoms socialinéms paslaugoms ir
lengvatoms padengimas.

Gyvybes draudimo programos

Darbuotojy bei jy Seimos nariy gyvybes
draudimo jmoky apmokéjimas, laikino
nedarbingumo pasalpy skyrimas ir kt.

Sveikatos draudimo programos

Darbuotojy bei jy Seimos nariy sveikatos
draudimo jmoky visiSkas arba dalinis
apmokéjimas.

Atskaitymy ] pensijy fondus programos

Imoky j darbuotojy pasirinktus pensijy fondus
pervedimas

3. Moralinis skatinimas

Uzimtumo laiko reguliavimas

Papildomy  iSeiginiy  dieny  (atostogy)
skyrimas, lankstaus darbo grafiko nustatymas,
darbo dienos laiko sutrumpinimas ir Kkt.

Darbo  proceso
tobulinimas

organizacinio  segmento

Kirybiniy elementy darbo procese jdiegimas ir
tobulinimas, salygos dalyvauti sprendimy
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2 lentelés tesinys. Motyvavimo priemoniy paskirstymas.

priémimo procese, galimybé Kkilti karjeros
laiptais, kiirybinés komandiruotés ir kt.
Pripazinimo priemoniy programa Apdovanojimai, padékos rastais ir gairelémis,
nuotraukos garbés lentoje, firminis vardinis
parkeris ir kt.

Socialiniy ir kult@riniy priemoniy programos Dalyvavimas organizacijos klubuose ir draugijose,
surengtose ekskursijose ir piknikuose, darbuotojy
ir jy Seimos nariy reikSmingy daty kolektyvinis
Sventimas, bilietai j spektaklio premjera, baseing ir
kt.

Saltinis: sudarytas autoreés remiantis internetine prieiga:

https://marketingovaldymas.It/motyvacija/motyvavimo-priemones/

Materialines motyvavimo priemones galima jvardinti kaip finansinj motyvavimo biida, uz
kur] gaunamas skaiting verte turintis atlygis, 0 nematerialios motyvavimo priemonés — tali
priemonés suteikiancios psichologinj atlygj individui, ne finansine iSraiska. Racelyté (2012) teigia,
kad vidinio ir iSorinio atlygio priemonés yra taikomos darbuotojams, siekiant juos motyvuoti

veiklai.

Materialus atlyginimas, toks kaip darbo uZmokestis, premija, jvairiis priedai — yra pagrindiné
iSorinio motyvavimo priemoné. Viena 1§ daZniausiai taikomy motyvavimo priemoniy
organizacijose yra darbo uzmokestis. Darbo uZmokestis dazniausiai priklauso nuo darbo pobtidzio,
uZimamy pareigy bei gaunamy atsakomybiy. Taciau nors tai ir yra viena daZniausiai taikomy
motyvavimo priemoniy, ji neretai suteikia trumpalaik¢ naudg. Siekiant efektyvumo motyvuojant
darbuotoja pinigine iSraiska bty efektyvi, svarbu, kad biity tinkamai suformuota apmokéjimo uz
darba sistema, apmokama uz darbg teisingai bei darbuotojai biity nuodugniai supazindinti su
apmokeéjimo sistema. Tai pat jei yra taitkoma premijy sistema, premijos turéty sudaryti ne maziau
kaip trisdeSimt procenty pagrindinio atlyginimo, kadangi prieSingu atveju jos praranda motyvacinj

vaidmenj (D.Savareikiené, 2008).

Zakarevicius teigia, kad ,,jei jmonés turi materialines galimybes, tai darbuotojus motyvuoja
tokiomis materialinémis, priemonémis, kaip nemokamo maitinim0 organizavimas, nuolaidos
perkant gaminamg produkcija, atostogy kelialapiai, jvairiis renginiai, taciau iSvardintos priemonés
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dalinai priskiriamos prie sociopsichologiniy motyvavimo priemoniy, kurios skatina darbuotojy

santykiy artuma, komunikacija uz darbo riby bei gerg mikroklimatg®.

Dazniausiu atveju darbuotojus dirbti motyvuoja pinigai, taciau reikia pabrézti, kad pinigai
ne visiems ir ne visada yra tinkamiausia motyvavimo priemon¢ (Bruckuté et al., 2012). Daugumai
daug aktualiau, kad organizacijoje biity taikoma nematerialiné motyvavimo sistema. Darbuotojams
svarbios motyvavimo priemonés tokios kaip, organizacijos sudaromos galimybés darbuotojams
kilti karjeros laiptais, komandinio darbo taikymas, asmeniniy ir kolektyviniy pasiekimy
pripazinimas, suteikiamos galimybés panaudoti savo zinias, praple¢iamos darbo uzduotys, gaunant
daugiau atsakomybés, vertinamos galimybés dirbti kurybiskai, galimybés kelti kvalifikacija.
Maziausiai vertinamos tokios priemonés kaip dovanos Svenciy progomis, papildomos atostogy

dienos, susibiirimai Svenciy progomis bei rysio priemoniy (telefony) suteikimas (Bruckute, 2012).

Apibendrinant galima teigti, kad kiekvienoje jmoné¢je taitkomos motyvavimo priemonés gali
skirtis, priklausomai nuo darbuotojy iSsilavinimo, amziaus, lyties, poreikiy. Taciau vis dazniau ne
materialios motyvavimo priemonés yra svarbesnés uz materialias motyvavimo priemones. Daznai
labiausiai vertinamos tokios priemonés kaip, organizacijos sudaromos galimybés darbuotojams kilti
karjeros laiptais, komandinio darbo taikymas, asmeniniy ir kolektyviniy pasiekimy pripazinimas,
savirealizacijos galimybés, galimybés kelti kvalifikacijg, bei maziau vertinamos galimybés
susijusios su atlygio pakélimu, daugkartiniy ar vienkartiniy iSmoky suteikimu ar §venciy rengimy.
Toks motyvacijy priemoniy pasirinkimas parodo darbuotojy norg jsitraukti j organizacijos veikla,

biiti naudingais, kurti verte.
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2. KARTU SAMPRATA

2.1. Karty identifikavimas

Darbo rinkoje vis dazniau minima ir analizuojama sgvoka ,karta® . Kintanti darbo jégos
demografija kelia ripestj organizacijy lyderiams, kadangi Siy dieny visuomenéje egzistuoja
galimybé, kad darbo aplinkoje keturios amziaus kartos gali dirbti kartu (Heyns & Kerr, 2018a).
Bourdieu teigia, jog karta yra kulttiriSkai saglygotas fenomenas — atskiroms kartoms yra biidingi tam
tikri pomégiai, jsitikinimai. Kaip teigia Mead M. ,,pasaulyje egzistuoja konfliktas tarp karty, nes
jaunoji karta maiStauja prie§ visuomenés kontrolés mechanizmus valdancia sengja karta™, o pasak
Buckingham, nustatant kartos ribas svarbu jvertinti naujy technologijy, Ziniasklaidos ir vartojimo
iprociy vaidmeni. Iki Siol mokslininkai néra susitare d¢l vieningo karty skirstymo, tod¢l dazniausiai
kartos skirstomos pagal gimimo metus, bei bandoma apibrézti karty savybes, kurios priklauso nuo
laikmecio kultiiros, gyvenimo saglygy, technologijy ir t.t. Skirtingos karty grupés - veteranai, ,,Baby
boomers,, karta , X Kkarta, Y karta ir Z karta - daZnai apibiidinamos kaip kiekviena, turinti savo
skirtingas savybes, darbo vertybes ir motyvatorius, galin¢ius turéti jtakos tiek individualiam, tiek
organizaciniam darbui ir tai gali turéti didele reikSme, organizacinijy Zzmogiskyjy iStekliy

procesams, motyvavimo startegijoms (Heyns & Kerr, 2018a) (Zr lentélé nr 3).

3 lentelé. Karty skirtumai.

Veterany »Baby » X karta » Y karta »Z Karta
karta Boomers,,

karta
Sunkus Skiria daug | Linke¢ apsiimti | Nori greito | Svarbus nuolatinis
darbas laiko daug | sudétingesnius paaukstinimo, griztamasis rysys
siekiant laiko darbo | darbus uz | auksty ir metinis
aukstesnio atlikimui  ir | didesng alga. atlyginimy paaukstinimas
atlyginimo. kokybei, uz

kokybe
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3 lentelés tegsinys. Karty skirtumai.

tikimasi

atitinkamo

atlygio.
Auksta Gerbia Individualistai. | Vertina Pasizymi
hierarchija ir | autoriteta, komandinj nepriklausomumu.
komandy hierarchija. darba.
vykdymas.
Didelé Mégsta bati | Prisiimantys Svarbu geras | Siekia
atsakomybé atsakingi rizikg vardas, savankiSkumo

paaukstinimas.

Orientacija | | Orientuoti | | Orientuoti | | Orientuoti | | Orientuoti i
sunky darbg | pasiekimus savo darbo ir | komandiskumg | komandos
ir  pagarba asmeninio ir gerg | dinamika
aukstesnio gyvenimo atmosferg
rango pusiausvyra darbe.
darbuotojams
Lojaliis PrisiriS¢ prie | Stokoja Nori dirbti | Néra prisiri§imo
organizacijai organizacijos | lojalumo. meégstamg prie organizacijos,
bei rodo darba, néra | taciau svarbus
auksta prisiri§imo prie | karjeros siekimas.
pagarbos organizacijos.
lygi.

Saltinis: sudaryta autorés

C.Marston (2007) teigimu misy tauta Siandien gyvena pasaulyje, kurj sukiiré veterany karta,

gimusi iki 1945 m. Jie 1§ viso sudaro mazdaug 30 milijony Zmoniy. DidZiule¢ jtaka Siai kartai daré

kariuomené, todel veterany kartos kuriama darbo aplinka, atspindi hierarchija su aiSkia komandy

grandine. Paaukstinimai, premijos ir pakélimai buvo teikiami, kai darbuotojas (beveik visada vyras)

jrodydavo esas pasirenges kitam lygiui. Darbuotojai sunkiai dirbo, kad pasiekty auksStesnius rangus.

Visiems darbuotojams buvo budingas panaSus sékmés apibrézimas: lipimas jmonés laiptais ir

aukstesnio atlygio gavimas pelnomas gaunant didesn¢ atsakomybe. Aukstéjancia tvarka uzimamy

pareigy darbuotojai Zavéjosi ir pavydéjo darbuotojams uzimantiems aukStesnes pareigas ir juos

gerbé.
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,Baby Boomers* karta, tai karta gimusi nuo 1945 iki 1964 m. Siuo metu bendrovése $ios
kartos atstovai uzima aukstesnigsias ir auksSciausigsias pareigas bei sudaro 45 procentus $iy dieny
darbuotojy. Nors daznai organizacijose jie valdo, bet ne visada taip jauciasi. ,,Baby Boomers* kartos
darbo etika ir ,,s¢kmés kalba“ labai panasi | veterany kartos, nors pastarieji §iuo metu sudaro tik apie
5 procentus visy darbuotojy (Marston, 2007). Sios kartos poZiiiris j darba teigia, jog norint atlikti
darba, reikia tam skirti daug, aiSkiai pastebimy darbo valandy. Boomers kartos atstovai mégsta
dirbti, gerbia autoritetg ir hierarchija, mégaujasi biidami atsakingi (D’Amato, 2016), stereotipiskai
apibiidinami kaip karta orientuota j pasiekimus yra istikimi ir prisiri§¢ prie organizacijos (Becton et
al., 2014).

»X“ kartos atstovai tai asmenys gime 1965-1981 metais, apibtiidinami kaip karta turinti
gyvenimo patirties ekonominio nestabilumo amziumi, nuosmukiy laikotarpiu, didelio nedarbo,
infliacijos metu. Todél manoma, kad jie yra individualistai, nepasitikintys korporacijomis,
stokojantys lojalumo, orientuoti j savo darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, finansiskai
savarankiski ir prisiimantys rizikg versle (Becton et al., 2014). ,,X* kartos atstovai taip pat labiau
linke palikti sudétingesnius darbus, aukstesne alga darbdaviui, nes jie uzaugo tokioje epochoje, kai

organizacijos lojalumas ir jsipareigojimas nebuvo reguliariai apdovanojami darbo saugumu.

,» Y kartos atstovai — asmenys gime¢ 1982-2003 metais, yra didziausia amziaus grupe, po
,,.Baby Boomers* kartos, kuriai ,,Deloitte* prognozuoja, jog iki 2025 m. sudarys 75% visos darbo
jégos (Bridge, 2017). Si karta uzaugo vykstant didziuliams technologijy poky&iams, pasizymi
dideliu tévy jsitraukimu, vertina komandinj darba ir pripazinima (Jobe, 2016). Sios kartos atstovai
turi auksStesne saviverte, narcisizma, jaucia didesnj nerima, depresijg ir turi maZesnj socialinio
pritarimo poreikj ir daugiau iSorinés kontrolés nei vyresnés kartos (Mlodzik, 2010). Jiems svarbu
turéti gerg varda, jie tikisi auksty atlyginimy, greito paaukstinimo ir nori dirbti darbg, kuriame jausty

malonumg dirbant (Schullery, 2013).

,»Z' karta tai karta gimusi nuo 2004 mety, gime¢ pasaulyje, kai nedarbo lygis yra vienas
Zemiausiy bei aukstas globalizacijos lygis (Tung & Comeau, 2014). Pasizymi nepriklausomumu,
auga ekonomiskai geresnése salygose, reiskia iniciatyva ir norg biiti laisvi (Levit.A, 2015). Sios
kartos atstovai yra labiausiai iSsilaving, demonstruoja pasitikeéjimg savimi, atsizvelgia | komandos

dinamika, siekia ateities karjeros, teikia pirmenybe savarankiSkumui, o ne mikro valdymui, taip pat
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nori, kad jmonés aklimatizuotysi prie socialinés ziniasklaidos, suteikty galimybe dirbti daugiau nei
vienoje Salyje ir teikty nuolatinj grjztamajj ry$j apie oficialius metinius jvertinimus (Goh &

Okumus, 2020).

Siuo metu organizacijose didZiaja dalj darbuotojy sudaro trys kartos (t. y. ,,Baby Boomers*,
X karta“ ir ,,Y karta®). Siy skirtingy karty darbuotojus organizacijoms reikia apdovanoti ir valdyti
skirtingai, atsizvelgiant j karty skirtumus, poziirj, vertybes ir norus (Becton, 2014). Kadangi darbe
nagrin¢jamas motyvacijos poveikis kartoms S§iy dieny organizacijose, todél toliau placiau

nagrinéjamas motyvavimas tik $iy trijy karty.

Apibendrinant galima teigti, kad kiekvienos kartos atstovai pasizymi, tam tikromis
savybémis, kurioms jtaka daré juos supanti tuometiné aplinka. Nors ir yra tarp karty tam tikry
panasumy, taciau didelé dalis pozitirio ] darbg skiriasi tarp kiekvienos kartos atstovy, todél reikty
atsizvelgti | kartai budingas savybes siekiant efektyviai taikyti motyvavimo priemones
darbuotojams, nes vienodai taikomos priemonés gali buti neveiksmingos, jeigu imonéje ryskiai

pasizymi karty variacija.

2.2. Karty motyvavimas

Organizacijos linkusios yra tikéti, kad gali motyvuoti savo vadovaujamajji personalg
atlyginimais ir paskatomis, taciau kai kurioms grupéms svarbiau daugiau laiko praleisti su Seima
(D’Amato, 2016), todél atsizvelgiant j skirtingy karty vertybes, pabréziama tinkama vadovavimo ir

motyvavimo taikymo svarba.

,,Baby Boomer* kartos atstovus labiausiai motyvuoja atlygino pakélimai ir priedai, tikétina,
kad ,,Baby Boomers* jaucia, kad jaunosios kartos nedirba taip sunkiai, kaip jie, dél pastaryjy grupiy
teikiamy pirmenybiy lanks¢iam darbo laikui, darbui namuose ir virtualiy biury naudojimu (Heyns &
Kerr, 2018a). Taciau labiau nei atlyginimas jiems svarbiis geb¢jimy parodymas bei svarbus atgalinis
ry8ys, jvertinimas susij¢s su jy atliktu darbu (Loyns et al., 2016), jiems svarbu varzymasis ir saves

parodymas (Loyns & Kuron, 2013), todél siekiant motyvuoti tokius darbuotojus svarbu nepamirsti to.

X kartos atstovai labiausiai vertina darbo ir asmeninio laiko balansa (Glass, 2007; Hoole &
Bonnema, 2015). X kartos atstovai tikisi, pripazinimo bei tikisi, kad bus apdovanoti per trumpa laika,

jiems svarbu buti jtrauktais j visus verslo aspektus ir suteikiamos nuolatinés karjeros augimo
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galimybés (Heyns & Kerr, 2018a). ,, X ir ,,Y* karty atstovai vertina laikg ir nori jj kontroliuoti, kaip
ir savo pinigus, jiems laikas turi tokia pat verte, kaip ir pinigai. Daugelis darbdaviy pradeda suprasti,
kad kai jie negali sumokéti jaunesniems darbuotojams daugiau pinigy, jie gali suteikti jiems daugiau
laisvo laiko (Marston, 2007). Todél vienas i§ darbuotojy motyvavimo motyvy gali biti laisvo laiko
nuolatiniam mokymuisi ir jdomiam darbui, nei Millennials ir Boomers (Loyns et al., 2016), todél

motyvuojant Sios kartos atstovus reikty atkreipti démenj j tai, kas jy pozitiriu yra svarbu darbo etikoje.

Tuo tarpu ,,Y* kartos atstovai labiausiai vertina bendradarbius ir grupines uzduotis, tarpusavio
bendravima, komandiskuma (Ertas, 2015). Jiems taip pat svarbi ir darbo aplinka/ viets, todél svarbu
sukurti salygas $ios kartos atstovams dirbti, siekiant uztikrinti jy motyvacija. Sios kartos atstovus
motyvuoja pripazinimo ir prestizo siekimas, darbo suteikiamos garantijos labiau nei ,,X* ir ,,Baby
Boomers* kartoms (Loyns et al., 2016). Taip pat vienas i§ svarbiy faktoriy siekiant motyvuoti ,,Y*
kartos darbuotojus yra didesné socialiné atsakomybé ir daugiau ,,zaliyjy* iniciatyvy (Mlodzik, 2010).
Visoms kartoms daugiau ar maziau budinga piniginé motyvacija, tik ne visos kartos jg iskelia, kaip

pagrindin;j prioritetg (Schullery, 2013).

4 lentelé.Karty motyvavimo priemonés.

Motyvavimo ,»Baby Boomers* karta | ,,X* karta ,, Y karta
priemones
Atlyginimai Labiausiai motyvuoja | Laikas  atitinkamai | Motyvuoja
atlyginimai ir pareigy | lygus pinigams, todél | atlyginimas,  taciau
paaukstinimai atlyginimy pakélimai | taip  pat  svarbus
gali bti tapatinami su | asmeninio laiko
laisvadieniy skyrimu. | suteikimas,
atlyginimas néra
vienintelis prioritetas
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4 lentelés tesinys. Karty motyvavimo priemonés.

laikg

Darbo lankstumas | Daug laiko praleidzia | Svarbus darbo ir | Svarbus laisvo laiko
darbe ir sunkiai dirba asmeninio laiko | skyrimas,  lankstus
balansas, vertina | darbo grafikas
asmeninj laika
Konkurencija Svarbus varzymasis ir | Svarbis individualis | Néra linke
saves parodymas pasiekimai, kartos | konkuruoti,  svarbu
atstovai komandiSkumas,
individualistai grupinés uzduotys
Ivertinimas Svarbus atgalinis rySys, | Svarbus karjeros | Motyvuoja  prestizo
nuolatinis pastebéjimas, | augimas, tikisi buti | siekimas ir
darby jvertinimas jvertinti per trumpg | pripazinimas, darbo

garantijy suteikimas

Saves tobulinimas

Néra svarbiausias,
svarbiau atlikty darby
jvertinimas

Daug laiko skiria
saves tobulinimui ir
mokymams

Svarbus saves
tobulinimas,
mokymai, socialinés

atsakomybés gavimas

Saltinis: Sudaryta autorés.

Apibendrinat galima teigti, kad siekiant motyvuoti skirtingy karty darbuotojus organizacijy

vadovai turéty taikyti skirtingas motyvavimo sistemas, pavyzdziui pozitriai ] mokyma, atlygj,

griztamajj ry$§j ir instruktavimg turéty skirtis pagal karta, kad buty galima patenkinti skirtingas

savybes (Mlodzik, 2010). Y kartos motyvacijos didinimui turéty biti naudojama socialiné

ziniasklaida. Kiti pasitilymai apima jvairius darbo / gyvenimo lankstumo btdus, technologijas ir

rysius.
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3. PASITENKINIMAS DARBU

3.1. Pasitenkinimo darbu samprata

Darbdaviai vis labiau daZniau kreipia démesj j démesj | savo darbuotojy likesCius ir
pasitenkinimg darbu. Atsizvelgimas ] Siuos aspektus svarbus siekiant uztikrinti savo jmonés
produktyvuma, veiklos efektyvuma, teigiama jtakg regiono ekonomikai, nes taip stengiamasi islaikyti
gerus specialistus, kuriamas teigiamas organizacijos klimatas (Viningiené, 2012). Darbuotojai ir jy
pasitenkinimas darbu, kaip zmogiskieji iStekliai yra vieni svarbiausiy ekonominiy veiksniy, darantis
itaka organizacijos veiklos rezultatams. Dél Siy priezasCiy yra labai svarbu gerai suprasti

pasitenkinimo darbu reikSme ir jo samprata.

D.Vlitno ir R.Drejerio (2019) teigimu ,pasitenkinimo darbu svarba neatsiejama nuo
organizacijos, ir nuo asmens dirbanéio joje*. Darbuotojui biina svarbu prisitaikyti prie darbinés
aplinkos, o organizacijai svarbu jo gebéjimas prisidéti prie organizacijos sékmés. Taciau
pasitenkinimo darbu sgvoka daugelis autoriy pabrézia skirtingai. Pasitenkinimas darbu daznai
siejamas su troskimu ir netrokStamu elgesiu ty, kurie atlieka veiksmus jmonés viduje (Llobet & Fito,
2013). Taip sgvoka apibidinama ir kaip jausmy visuma, atspindinti zmogaus jausmus dél atlickamo
darbo, jtraukiant darbo kokybe, dabing aplinkg, produktyvuma, atsakomyb¢ uz skirtas uzduotis
(Valitinas & Drejeris, 2019). Pasitenkinimas darbu daznai suprantamas kaip teigiama emocija, kurig
organizacijos narys patiria dirbdamas (Llobet & Fito, 2013). Kiti autoriai teigia, kad pasitenkinimas
darbu yra svarbus rezultatas ir siejamas su kitais svarbiausiais darbo rezultatais, tokiais kaip
organizaciniai jsipareigojimai, ketinimai vykdyti apyvartg ir darbas (Morris & Venkatesh, 2010).

Hsu (2015) teige, kad pasitenkinimas darbu yra fiziologinis ir psichologinis darbuotojo
pasitenkinimas darbo aplinka, t. y. darbuotojo asmeniné reakcija j darbo situacijas. Pasitenkinimas
darbu taip pat vertinamas, kaip skirtumas tarp faktiskai jgyto atlygio ir numatomo darbuotojo atlygio
konkrecioje darbo aplinkoje (Yu, 2018). Kuo mazesnis atotrikis, tuo didesnis darbuotojy
pasitenkinimas darbu, kuo didesnis atotriikis — tuo mazesnis pasitenkinimas. Darbuotojy
pasitenkinimas darbu yra darbuotojo jausmais ir mintimis paremtas darbuotojy pozitris i daugelj jo
darbinés aplinkos aspekty, Sie jausmai ir mintys yra paremti tuo, kaip darbuotojas vertina uz darba
gaunama atlygj, karjeros galimybes, darbinius santykius ir Kitus su jo darbu susijusius aspektus
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(Munir & Rahman, 2016). PanaSy poziar] pateiké ir K.Yu, R.Gong (2018) teigdami, kad
»pasitenkinimas darbu tai darbuotojo jausmai, dél darbo aplinkos, jskaitant atlickamo darbo pobidj,
vadovus, komanda, organizacijg ir gyvenimag*.

Zmogiskyjy istekliy perspektyvoje pasitenkinimas darbu reiskia zmogaus pasitenkinimo
darbu jausma, kuris veikia kaip motyvacija dirbti, kuris néra siejamas su pasitenkinimas savimi, laime,
0 su pasitenkinimu darbe, atliekamu darbu (Munir & Rahman, 2016). Pasitenkinimg darbu galima
apskaiciuoti dviem skirtingais asmenybés lygiais: vidiniu ir iSoriniu. Tyréjy sitlymu, kad pasiekti
geriausiy rezultaty i§ darbuotojy, organizacijos turi suprasti jy emocing puse¢ (El Din & El Ghetany,
2016). Holland (2011) teigimu ,,pasitenkinimas darbu yra asmens suvokimas ir jvertinimas, koks yra
jo ir organizacijos tinkamumas‘. Teigiama, kad pasitenkinimas darbu tarsi suminis dydis, kurio
pagrinda sudaro pasitenkinimas jvairiais reiSkiniais, subjektais ar objektais darbinéje aplinkoje
(Valitinas & Drejeris, 2019).

Apibendrinant galima teigti, kad pasitenkinimas darbu tai darbuotojo jausmai dél atlickamo
darbo ir jo savijauta esamoje darbo aplinkoje. Nors jvairiy autoriy pasitenkinimo darbu samprata
skiriasi, bet visi sutaria, jog darbu patenkinti darbuotojai lemia teigiamas pasekmes tiek jmonei ir jos
rezultatams, tiek aplinkiniams dirbantiems kartu, kadangi pasitenkinimas darbu siejamas su

teigiamomis emocijomis, kurios siejamos su atlickamu darbu bei individg supancia aplinka.

3.2. Motyvavimo ir pasitenkinimo darbu sasaja

Dél organizacijos darbuotojy motyvacijos ir pasitenkinimo darbu stokos didéja darbuotojy
kaita organizacijoje, o tai lemia didéjancias jmonés iSlaidas, dél naujy darbuotojy paieskos ir jy
apmokymo. Darbuotojai, kaip zmogiskieji iStekliai, yra vienas svarbiausiy ekonominiy veiksniy,
turintis jtakos organizacijy veiklos rezultatams. Daugeliui jmoniy darbuotojy motyvacija yra svarbi,
nes ji ne tik didina dirban¢iyjy pasitenkinimg darbu, bet ir teikia naudg: produktyvesnis darbas,
geresnis jmonés jvaizdis, patrauklios darbo vietos, uzimtumas. Jei darbuotojai nejaucia pasitenkinimo
darbu, jie néra pakankamai motyvuoti, jie gali pasirinkti kita, labiau patrauklig organizacija. Imoniy
vadovai turéty ieSkoti biidy, kaip sumazinti darbuotojy kaitg jmon¢je, bei kaip didinti darbuotojy
pasitenkinimg darbu ir motyvacija. Tam reikia gerai suprasti, koks yra rySys tarp motyvacijos ir

pasitenkinimo darbu.
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Motyvacija dirbti, daznai siejama su tokiais veiksniais kaip: darbo uzmokestis, pagarba,
karjeros didinimo galimybé¢, kiirybiné atmosfera, premijos ir pan. (Viningien¢, 2012), tod¢l keliama
prielaida, kad motyvacija ir pasitenkinimas darbu yra tiesiogiai priklausomi veiksniai. Vienas i$
svarbiausiy veiksniy, lemianciy darbo motyvacijg — darbo uzmokestis. Atlyginimas uztikrina asmens
saugumo ir tikrumo jausma, jei tokio tipo paskatos néra asmuo jauciasi nepastebétas, pasireiskia jo
nepasitenkinimas darbu. Motyvuotas darbuotojas jaucia didesne atsakomybg¢ jmonei ir klientams,
jaucia pasitenkinimg darbu (Viningien¢, 2012).

Gauséja teiginiy, papildanciy tradicines perspektyvas, orientuotas j motyvacinius darbo
veiksnius. Atliekami tyrimai rodo didel¢ pasitenkinimo darbu jtakg jvairiems individualiems,
kolektyviniams ir organizaciniams rezultatams (Bargsted et al., 2019). Siekiant kokybisko darbo labai
svarbu tinkamai naudoti motyvuojancias priemonés, kurios yra labai svarbios norint pasiekti Zzmoniy
gerove ir paskatinti teigiama poziiirj darbe bei uztikrinti gera tiek asmens, tiek organizacijos darba.
Siuo atzvilgiu atlikti tyrimai patvirtina teigiama rysj tarp motyvacijos ir pasitenkinimo darbu
(Bargsted et al., 2019).

Gana daznai darbuotojy pasitenkinimas aiSkinamas kaip tam tikras motyvacijos elementas.
Darbuotojy pasitenkinimas daznai yra priimamas kaip veiksnys, skatinantis darbuotojy motyvacijg ir
atsidavimg darbui. Bendrgja prasme motyvacijos procesas padeda skatinti darbuotojus mastyti,
pritaikyti turimas zinias ar jgiidZius, gautas rezultatas dazniausiai suteikia entuziazmo, skatina dirbti
kokybiskiau ir atlikti kuo daugiau darby, gerinti darbo kokybe ir tobulinti darbo salygas , o tai kelia
individo pasitenkinimg. Darbuotojy pasitenkinimas yra ugdomas pastoviai ir galiausiai i1Sugdomas:
atitinkamais darbo procesais, protingu darbo paskirstymu, visos kompanijos valdymu, karjeros
siekimo ir mokymosi galimybémis, saziningu atlyginimu, geromis darbo salygomis, ne tik
bendravimu, bet ir visapusiSku bendradarbiavimu bei kitais veiksniais (Valiinas & Drejeris, 2019).
Galima teigti, kad tarp motyvacijos ir pasitenkinimo darbu vyrauja glaudus rysys.

Taciau vyrauja ir nuomoné, kad ne visada motyvacija yra glaudziai susijusi su pasitenkinimu
darbu. Darbuotojo motyvacija priklauso nuo tuo metu vyraujancios individo gyvenimo ir karjeros
fazés. Jei darbuotojas ka tik baigé universitetg ir tai jo pirmy zingsniy jmon¢je metu, svarbiausias
motyvacijos veiksnys bus virSininkas, jo pripazinimas ir atsiliepimai. Motyvai keiCiasi: jei
darbuotojas ima paskolg namui pirkti, svarbiausia tampa alga; jei turi vaiky, svarbiausiu veiksniu gali
tapti darbo grafikas. Todé¢l ne retai atsitinka, kad dauguma Zmoniy, jsisuke j gyvenimo ir pragyvenimo
ruting, nesvarsto pasitenkinimo darbu klausimo (Viningiené, 2012). Bei vyraujant ekonominiams
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pokyc¢iams ir galimybei prarasti darbg, motyvacija dirbti yra sunkiai siejama su pasitenkinimu darbu,
veiksmingumu darbe ar darbdavio likesciais, kadangi svarbiausias aspektas iSlicka darbo vietos

iSlaikymas, kuris motyvuoja darbuotoja daugiau dirbti, siekiant islaikyti turimg darbo vieta.

Apibendrinant galima teigti, kad daznu atveju motyvacija yra glaudziai susijusi su
pasitenkinimu darbu. Kadangi motyvuojantys veiksniai ir taisyklingai taikoma motyvavimo sistema,
ne tik skatina darbuotojg dirbti daugiau, bet ir kuria darbo atmosfera, kurioje darbuotojui patinka dirbti
ir jis jaucia didesni pasitenkinimg darbu. Taciau kartais, esant nestabiliai ekonominiai situacijai
atsiranda veiksniy, tolinanciy pasitenkinimg darbu nuo motyvacijos, kadangi apie pasitenkinimag
darbu yra pamirStama ir yra sickiama islaikyti darbo viets, bei stengiamasi daugiau dirbti ir rodyti
savo motyvacija darbdaviui. Todél nagriné¢jant motyvacijos rysj su pasitenkinimu darbu svarbu
atkreipti démes;j ir | ekonominj stabilumg, siekiant tiksliau nustatyti, egzistuojantj rysj tarp $iy

veiksniy ir nustatyti jo veikima.

3.3. Skirtingy karty motyvavimo ir pasitenkinimo darbu sasaja

Darbuotojy pasitenkinimas darbu ir motyvacija daznai yra siejami, kaip tarpusavyje susije
veiksniai lemiantys organizacijos augimg. Daugelyje atlikty tyrimy buvo tiriami karty skirtumai darbo
aplinkoje ir poveikis, kurj Sie skirtumai gali turéti atlickamam darbui, motyvacijai ir valdymo jtakai
(Young, 2013). Sie skirtumai daznai apibendrinami apibiidinant charakteristiky grupes, kurios
apibiidina kiekvieng kartg ir i8skiria ja 18 kity. Kadangi skirtingy karty darbuotojus motyvuoja ir kelia
pasitenkinimg darbu skirtingi veiksniai, tod¢l yra pravartu organizacijai nustatyti, kokia vyrauja sasaja
tarp skirtingy karty darbuotojy pasitenkinimo darbu ir motyvuojanciy veiksniy, siekiant sukurti
tinkamg valdymo sistemg, kuri skatinty darbuotojus siekti geresniy darbo rezultaty, didinty jmonés

nasuma bei jausty pasitenkinima darbu.

Costanza (2012) teigia, kad darbo aplinkoje tokie skirtumai tarp darbuotojy grupiy gali turéti
didele jtaka tam, kaip organizacijos jdarbina, samdo, apmoko, apdovanoja, skatina ir atleidZia
darbuotojus, pavyzdziui, jei visi X kartos atstovai nori savarankiSkumo dirbdami, gali reikéti
pertvarkyti darbg, kad bty padidintas savarankiSkumas, savarankiskas uzduociy atlikimg arba, jei
,» Y kartos atstovai susidomi organizacija, dél jy technologinio pazangumo, jdarbinimo praktika, gali
reikeéti modifikuoti jtraukiant virtualias jdarbinimo muges. Visos trys kartos (,,Baby Boomers*, ,,X*
karta ir ,,Y* karta) pasizymi tuo, kad esant Zemam asmens ir darbo vertybiy suderinamumui biina

23



mazesnis pasitenkinimas darbu ir organizacinis atsidavimas bei didesnis ketinimas palikti darbo vieta
(Shragay & Tziner, 2011). Taip pat teigiama, kad aukstesnio iSsilavinimo (,,Y* kartos bruozas)
darbuotojai pranesa apie mazesnj pasitenkinimo darbu lygj (To & Tam, 2014). Taip pat visos trys
kartos pabrézia apie teigiamg griztamojo rySio kaip motyvatoriaus svarba, keliant pasitenkinimag
darbu, bei pabrézia profesinio tobuléjimo galimybiy svarbg (Young et al., 2013) . Teigiama
griztamojo rysio svarba ir vadovy prieinamumas svarbus siekiant buvo gerinti pasitenkinimo darbu

lygi tarp imong¢je dirbanciy individy.

Blumberga ir Morozova (2016) atlikto tyrimo metu nustaté, kad visy karty pasitenkinimas
darbu susijes su darbuotojy motyvacija ir taikomais metodais, atlyginimais ir organizacine kulttira.
,,Baby Boomer* kartos atstovai suvokiami, kaip konkurencingiausi i$ karty, bei yra apibiidinami,
kaip iStikimi ir atsidave darbuotojai, vertinantys profesionaluma bei savarankiskuma (Twenge, 2006).
Sios kartos darbuotojus motyvuoja piniginis atlygis bei su juo susije motyvaciniai veiksniai, tokie
kaip priedai, atlyginimo pakélimai ir t.t. bei jy darbo rezultaty pastebéjimas ir jvertinimas (Loyns et
al., 2016). ,,X* kartos atstovai vertina savo laikg ir siekia jj kontroliuoti, kaip ir pinigus, kuriuos Sios
kartos atstovai vertina tiek pat svarbiai kaip asmeninj laikg. (Heyns & Kerr, 2018b). Todél vienas i$
darbuotojy motyvavimo biidy gali buti laisvo laiko skyrimas, derinimas, laisvadieniy teikimas (Loyns
et al., 2016), jeigu jmoné néra linkusi j piniginj atlygj. Sios kartos atstovai patogiai jau¢iasi dirbami
vieni, be papildomy trukdziy, kai jiems yra suteikiama autonomija sprendimy priémime (Brown-
Crowder, 2017), todél pasitenkinimg darbui karta supranta, kaip Siy kuriamy sglygy visumg. ,,Y*
kartos atstovams biidingas jgidziy ugdymas ir naujy galimybiy teikiami isSukiai (Heyns & Kerr,
2018b), jie pabrézia mokymy svarbg ir siekj tobuléti, taip pat jie linke j darby pasidalinimg ir
bendravimo skatinimg (Young et al., 2013). Kaip ir ,,X* kartos atstovai, Sios kartos atstovams svarbus
asmeninis laikas, darbo ir asmeninio laiko balansas (Young et al., 2013). Taciau Sios kartos
darbuotojai pranesa apie mazesnj pasitenkinimo darbu lygj (To & Tam, 2014), lyginant su kity karty
atstovais. Nepaisant, kurios kartos atstovai bebiity, respondentai teigé, kad darbo pasitenkinimag jiems
suteikia tinkamai nustatytas darbo grafikas, darbo kravis ir laisvalaikio suteikimas. Autoriy atlikto
tyrimo metu nustatyta, kad vertinat pasitenkinima darbu, darbo kriivio ir jsitraukimo j darbg aspektais
rySkiausi skirtumai pastebimi tarp ,,Baby Boomers® ir ,,Y* kartos atstovy, o ,,X* kartos atstovai
dazniausiai turi bruozy, kurie biidingi abiems kartoms. ,,X* ir,,Y** karty atstovams yra sunkiau suteikti

sglygas, kad jie jausty pasitenkinimg darby nei, kad ,,Baby Boomers* kartos atstovams (Kaliannan,
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2016). ,,Baby boomers* ir ,,Y* karta, turi pakankamai nemazai panaSumy, kas sieja juos ir
pasitenkinimg darbu, jskaitant pareigos jausmg daryti teigiamg indélj j visuomenés ir aplinkos
sveikatg, bendrg poziiirj, kad pinigai néra pats svarbiausias buvimo su darbdaviu veiksnys (Loyns et
al., 2016). PanaSumas pastebimas tarp ,,Y* ir ,,X“ karty atstovy, kuriems pasitenkinimg darbu sukelia
darbo saglygos organizacijoje, galimybés derinti darbo grafikus, darbo grafiko lankstumas, suteikiami
saves tobulinimo mokymai, darbo garantijos (Loyns et al., 2016).

Pagrindiniy aktyvatoriy kompleksg sudaro asmenybés tipas ir vertybés, kurios laikui bégant
kinta bei tampa nuoseklesnés (Kamdron, 2015). Jei su darbu susij¢ poreikiai yra tenkinami, yra
galimyb¢ suaktyvinti tam tikrg motyvacijos lygj. Pasitenkinimo lygis lemia motyvacijos lygij, kurj
salygoja lukesciai, o tai, savo ruoztu, turi prieSingg poveikj pasitenkinimui darbu (Kamdron, 2015).
Asmenybés veiksniai reiskia platesne veiksniy sritj, jskaitant, kai kuriuos socialinius ir demografinius
veiksnius, taip pat saves vertinimo elementus, tokius, kaip saves vertinimas, apibendrintas saves
efektyvumas ir kontrolés vieta. Todél apibendrinant galima teigti, kad skirtingy karty darbuotojai, dél

skirtingo progresavimo ir ne vienody motyvavimo veiksniy, pasitenkinimg darbu jaucia skirtingg.
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LITERATUROS ANALIZES APIBENDRINIMAS

Galima teigti, kad motyvacijos yra daug ir skirtingg suvokima lemia tai, jog kai kurie autoriai
zvelgia 1§ psichologinés pusés, dalis — i§ vadybinés, kiti autoriai pirmoje vietoje nurodo jégas,
skatinancias veikti ir t.t. Nors motyvacijos procesg autoriai apibtidina ne vienodali, ta¢iau visy sgvoky
visuma yra panas$i ir nurodo, jog tai yra procesas veikiantis individo poreikius, skatinantis veikti ir
siekti rezultaty. Motyvavimas yra labai svarbi organizacijos efektyvaus valdymo dalis, kurj sudaro
individo dominuojantys poreikiai, kurie i§$aukia motyvacija veikti tam tikra kryptimi. Siuolaikinés
visuomenes verslo aplinkoje vis daugiau skiriama démesio vidinei darbuotojy motyvacijai, nors ir
poreikiy tenkinimo (finansiné motyvacija) yra neatmetama proceso dalis, kai kuriy organizacijy
veikloje. Organizacijos vadovy uzduotis yra suprasti ir susieti darbuotojy asmeninius tikslus su
imonés iSkeltais tikslais bei formuoti tokig motyvavimo sistema, kuri tenkinty tiek pirminius, tiek

antrinius zmogaus poreikius.

Dazniausiu atveju darbuotojus dirbti motyvuoja pinigai, taciau reikia pabrézti, kad pinigai
ne visiems ir ne visada yra tinkamiausia motyvavimo priemoné (Bruckuté, 2012). Galima teigti, kad
kiekvienoje jmongje taikomos motyvavimo priemonés gali skirtis, priklausomai nuo darbuotojy
i$silavinimo, amZiaus, lyties, poreikiy. Tac¢iau vis dazniau nematerialios motyvavimo priemonés yra
svarbesnés uz materialias motyvavimo priemones. DaZnai labiausiai vertinamos tokios priemones,
kaip organizacijos sudaromos galimybés darbuotojams kilti karjeros laiptais, komandinio darbo
taikymas, asmeniniy ir kolektyviniy pasiekimy pripazinimas, savirealizacijos galimybés, galimybés
kelti kvalifikacija bei maZziau vertinamos galimybés susijusios su atlygio pakélimu, daugkartiniy ar
vienkartiniy iSmoky suteikimu ar Svenciy rengimy. Toks motyvaciniy priemoniy pasirinkimas

parodo darbuotojy norg jsitraukti j organizacijos veikla, biiti naudingais, kurti vertg.

Siuo metu organizacijose didZiaja dalj darbuotojy sudaro trys kartos (t. y. ,,Baby Boomers*,
X karta“ ir ,,Y karta®). Kiekvienos kartos atstovai pasizymi, tam tikromis savybémis, kurioms
jtaka dar¢ juos supanti tuometiné aplinka. Nors ir yra tarp karty tam tikry panasumy, taciau didele
dalis pozitirio i darba skiriasi tarp kiekvienos kartos atstovy, todél reikty atsizvelgti j kartai biidingas
savybes siekiant efektyviai taikyti motyvavimo priemones darbuotojams, nes vienodai taikomos

priemonés gali biiti neveiksmingos, jeigu jmonéje rySkiai pasizymi karty variacija. Siekiant
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motyvuoti skirtingy karty darbuotojus organizacijy vadovai turéty taikyti skirtingas motyvavimo
sistemas, pavyzdziui poziiiriai } mokyma, atlygj, griztamajj rysj ir instruktavima, turéty skirtis pagal
karta, kad buty galima patenkinti skirtingas savybes (Mlodzik, 2010) apimti jvairius darbo /

gyvenimo lankstumo biidus, technologijas ir rysius.

Zmogiskyjy istekliy perspektyvoje pasitenkinimas darbu reiskia Zmogaus pasitenkinimo
darbu jausma, kuris veikia kaip motyvacija dirbti, kuris néra siejamas su pasitenkinimu savimi, laime,
0 su pasitenkinimu darbe, atliekamu darbu (Munir & Rahman, 2016). Pasitenkinimas darbu, tai
darbuotojo jausmai dél atlieckamo darbo ir jo savijauta esamoje darbo aplinkoje. Nors jvairiy autoriy
pasitenkinimo darbu samprata skiriasi, bet visi sutaria, jog darbu patenkinti darbuotojai lemia
teigiamas pasekmes tiek jmonei ir jos rezultatams, tiek aplinkiniams dirbantiems kartu, kadangi
pasitenkinimas darbu siejamas su teigiamomis emocijomis, kurios siejamos su atliekamu darbu bei
individa supancia aplinka.

Daznu atveju motyvacija yra glaudziai susijusi su pasitenkinimu darbu. Kadangi
motyvuojantys veiksniai ir taisyklingai taikoma motyvavimo sistema, ne tik skatina darbuotojg
dirbti daugiau, bet ir kuria darbo atmosfera, kurioje darbuotojui patinka dirbti ir jis jaucia didesn;j
pasitenkinimg darbu. Taciau kartais, esant nestabiliai ekonominei situacijai atsirandg veiksniy
tolinanc¢iy pasitenkinimg darbu nuo motyvacijos, kadangi apie pasitenkinima darbu yra pamirStama
ir yra siekiama islaikyti darbo vieta, bei stengiamasi daugiau dirbti, rodyti savo motyvacija
darbdaviui. Todél nagrinéjant motyvacijos rysj su pasitenkinimu darbu svarbu atkreipti démes; ir |
ekonomin;j stabiluma, siekiant tiksliau nustatyti, egzistuojantj rysj tarp Siy veiksniy ir nustatyti jo

veikima.
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4. MOTYVAVIMO POVEIKIO SKIRTINGU KARTU DARBUOTOJU
PASITENKINIMUI DARBU TYRIMO METODOLIGJA

Motyvacija ir pasitenkinimas darbu yra daznai nagrinéjamos temos mokslingje literatiiroje.
Taciau nepavyko rasti daug tyrimy susijusiy su motyvavimo poveikiu skirtingy karty darbuotojy
pasitenkinimui darbu logistikos sektoriuje. Tod¢l jdomu nustatyti kokios motyvavimo priemoneés
veikia logistikos sektoriaus skirtingy karty darbuotojy pasitenkinima darbu, siekiant geresniy jmonés
darbuotojy veiklos darbo rezultaty. Atsizvelgiant j problematika, yra keliami §io tyrimo tikslas ir
uzdaviniai.

Atliekamo empirinio tyrimo tikslas: Istirti, kokj poveikj motyvavimo priemonés daro
skirtingy karty darbuotojy pasitenkinimui darbu Lietuvos logistikos sektoriuje.

Empirinio tyrimo uzdaviniai:
1. Nustatyti kurios motyvavimo priemonés labiausiai motyvuoja dirbti darbuotojus logistikos
sektoriuje.
Nustatyti pasitenkinimo darbo veiksnius logistikos sektoriuje.
ISmatuoti motyvavimo priemoniy skirtumus tarp skirtingo amziaus darbuotojy.

ISmatuoti pasitenkinimo darbu skirtumus tarp skirtingo amziaus darbuotojy

ok~ DN

IStirti kokios motyvavimo priemonés veikia skirtingy karty darbuotojy pasitenkinima darbu
logistikos sektoriuje.

Darbo tyrimo imtis — Lietuvoje veikianc¢ios logistikos sektoriaus jmonés. Numatoma tyrimo
ims 399 respondenty

Tyrimo metodai — anketa (apklausti logistikos sektoriaus darbuotojai).

[Sanalizavus literatiiros Saltinius sudarytas hipotetinis motyvacijos poveikio skirtingy karty

darbuotojy pasitenkinimui darbu modelis. (zr.1 paveikslas)
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Kartos

Motyvavimo Pasitenkinimas
priemonés darbu

1 paveikslas. Motyvacijos poveikio skirtingy karty darbuotojy pasitenkinimui darbu modelis.
Saltinis: Sudaryta autorés
Buvo iskeltos tokios hipotezés:

H1 Hipoteze: Egzistuoja teigiamas rySys tarp motyvacijos ir karty. Tai jrodé atiktame tyrime
Kooij (2008)

H2 Hipotezé: Egzistuoja teigiamas rySys tarp pasitenkinimo darbu ir karty. Tai jrodé atliktame
tyrime Jensen (2017), Shragay & Tziner. (2011).

H3 Hipotezé: Egzistuoja teigiamas rySys tarp motyvavimo priemoniy ir pasitenkinimo darbu
moderuojant kartoms. Tai jrodé atliktame tyrime Young, S. J., Sturts, J. R., Ross, C. M., & Kim, K.
T. (2013).

4.1.Tyrimo etapai

Magistro baigiamajame darbe, siekiant nustatyti motyvacijos poveikj skirtingy karty
darbuotojy pasitenkinimui darbu buvo naudojamas empirinis tyrimo metodas — anketiné apklausa.

Tyrimas vyko trimis etapais (Zr. 2 paveikslas).
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1 etapas:
Teorinial Mokslinés literatiiros analizé.
metodai Gilinimasis i teorines nuostatas

Duomeny 2 etapas:
Anketiné apklausa.

rinkimo metodas i T o )
Renkami duomenis apie skirtingy karty darbuotojy
motyvavimo veiksnius ir pasitenkinimg darbu.

l

Duomenys analizuojami SPSS programa, pateikiami rezultaty
aprasSymai, iSvados

3 etapas:

Duomeny Tyrimo duomeny analizé
analizé

2 paveikslas. Tyrimo eigos schema.

Saltinis: Sudaryta autorés

Tyrimo eiga vykdoma 3 etapais:

1 etapas — Mokslinés literatiiros analizé. Atlikta mokslinés literatiiros analizé, analizuojami
moksliniai straipsniai, disertacijos nagrinéjama tema. [Sanalizuojamas ir apraSomas tyrimo teorinis

aspektas, aktualumas.

2 etapas — Anketiné apklausa. Sudarius ankety, anketa pateikiama logistikos sektoriaus

darbuotojams. Renkami anketinés apklausos rezultatai (duomenys).

3 etapas. Tyrimo duomeny analizé. Kiekybinio tyrimo duomenims analizuoti naudota SPSS

programa, gauti rezultatai aprasyti bei pateiktos i§vados.
Empiriniam tyrimui buvo taikomas kiekybinis tyrimo metodas — anoniminé anketiné apklausa.
4.2.Tiriamo sektoriaus pristatymas

Tyrimo respondentais pasirinkti Lietuvoje veikian¢iy logistikos jmoniy darbuotojai.

Logistikos sektoriaus jtaka $alies ekonomikai nuolat didéja, jo efektyvumas auga. Si sritis placiai
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paplitusi Lietuvoje bei Sia veikla uzsiima vis daugiau sektoriaus atstovy. Tai trec¢ia pagal dydj

Lietuvos ekonomikos sritis po apdirbamosios gamybos ir prekybos.

Transporto ir logistikos sektoriuje dirba daug skirtingo amziaus ir iSsilavinimo asmenuy,
kadangi sektoriaus siiilomas paslaugy spektras yra ganétinai platus. Sektoriuje veikiancios jmonés
organizuoja kroviniy gabenimg, sandéliavimo paslaugas, muitinés tarpininkavimo ir atstovavimo
paslaugas bei kompleksinius logistikos sprendimus, teikia fiskalinio agento paslaugas. Tokiy
paslaugy tiekéjai valdo logistikos centrus, naudodami savo transporto sistemg valdo gaminiy
pristatymg arba teikia vert¢ sukuriancias paslaugas. Sektoriuje veikiancios jmonés vykdo kroviniy
gabenima ne tik sausumos keliais bet ir oru, gelezinkeliu ar jiros transportu. Teikiant placig jvairove
paslaugy sektorius sudaro galimybes didinti uzimtumg Salyje, suteikti daugiau darbo viety
gyventojams. Uzimtumo tarnybos duomenimis 2019 m. transporto ir saugojimo sektoriaus darbdaviai
UZimtumo tarnyboje registravo 21,8 tikst. darbo pasitlymy (31,6 proc. daugiau nei 2018 m.).
Daugiausia darbo pasiiilymy buvo pateikiama tarptautinio kroviniy vezimo transporto priemoneés
vairuotojams ir vairuotojams ekspeditoriams. O opiausia nagrin¢jamo sektoriaus problema — mazi
darbuotojy atlyginimai. Vidutinis §io sektoriaus darbuotojy atlyginimas — 16,4 proc. mazesnis nei
Salies vidurkis. Tod¢l svarbu suzinoti kokiomis priemonémis vadovai skatina jmonés darbuotojus

dirbti ir likti sektoriuje.

Lietuva pasiZymi stipriai iSvystytu transporto ir logistikos sektoriumi. 2018 m. Sio sektoriaus
indélis i Lietuvos BVP skirtingais duomenimis svyravo tarp 11-13 proc., 0 sektoriuje veiké apie 8
tikst. imoniy. Lietuvos Respublikai logistikos Saka sukuria reik§mingg BVP dalj, todél Siai sriciai
valstybé skiria didelj démesj, skatina nuolatin; jos plétojimg, aplinkos tarSos mazinimg ir
investicijas | autotransporto ir gelezinkeliy kelius, jury ir oro uostus, pasienio punktus, vieSuosius

logistikos centrus, miesto logistika ir pazangiausia infrastruktiirg.

D¢l patogios Lietuvos vietos zemelapyje, didelé dalis pervezimy vyksta pro misy Salies
teritorijg, o Cia jsikiirusios logistikos jmonés gali patogiai paskirstyti transporto marirutus. Zinoma,
daugiausia didelio masto kroviniai yra perveZami sunkveZzimiais, bet pastaraisiais metais siuntiniy
gabenimas kurjeriy pagalba iSpopuliar¢jo taip pat. Lietuvoje jkuriama vis daugiau moderniy
paStomaty, leidZian¢iy vykdyti siuntiniy priémimo ir graZinimo paslaugas visg parg, bet kurig savaités

dieng. Logistikos sektoriy apima jmon¢s teikian¢ios transportavimo, sandéliavimo paslaugas tokios
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kaip: UAB ,,Itella Logistics®, UAB ,,Vi¢itnai ir grupé®, UAB ,,Treka“, UAB ,,DPD Lietuva“, UAB
»lomegris®“, UAB ,Hegelmann Transporte®, UAB ,Baltic Transline®, UAB ,,Kesko Senukai
Lithuania®“, UAB ,,Hellmann Worldwide Logistics®, UAB ,International Forwarding Solutions®,
UAB ,,Raben Lietuva“, UAB ,,Hoptrans* ir kt.

Transporto ir logistikos sektorius yra vienas i§ pamatiniy Lietuvos tkio sektoriy. Sios
sektoriaus uzimtumas remiantis Lietuvos statistikos departamento duomenimis sudaro 10,7 % viso
Lietuvos gyventojy uzimtumo. Lietuva sugebé¢jo iSnaudoti turima geografinj konkurencinj pranasuma
ir uzsitikrinti Ryty-Vakary transporto koridoriaus ir transporto mazgo reputacija, bei jsitvirtino
Europoje ir kaip transporto paslaugy eksportuotoja. Tad 2018 m. duomenimis, Sis sektorius suktire
net vir§ 12 proc. Lietuvos BVP, kai vidutiniSkai Europos Sajungoje transporto ir logistikos indélis
tesiekia 5 proc. Pagal sukuriamos pridétinés vertés svorj Lietuvos ekonomikoje, Sig veikla aplenkia
tik pramong ir vidaus prekyba. Siuo metu didele dalj transporto jmoniy Covid-19 veikia vidutiniskai,
taciau Kitos rizikos, lygiagreciai veikiancios §j svarby Lietuvai sektoriy, gali sustiprinti viruso poveikj
sektoriui ir lemti jo jmoniy nuosmukj ateityje. ,,Scorify* duomenimis, kad tik 2 proc. transporto ir
logistikos jmoniy Siuo metu yra uzregistrave prastovas, taciau 50 proc. visy Sio sektoriaus jmoniy yra
VMI nukentéjusiy nuo Covid-19 sarase, tai reiskia, kad naudojasi galimybe atidéti mokescCiy

mokéjima ir pretenduoja | atitinkamas valstybés paramos programas.

Taciau nors ir patiriant sunkias esamo laikotarpio pasekmes, pastaruoju metu Lietuvoje yra
jgyvendinamos jvairios iniciatyvos, siekiancios stiprinti transporto ir logistikos sektoriy. 2019 m.
pradzioje buvo jkurtas Mobilumo inovacijy centras, kurio pagrindinis tikslas yra skatinti Sio
sektoriaus inovatyvuma. Be to, transporto ir logistikos sektorius yra jtrauktas j Lietuvos nacionalinio
progreso strategija ,,Lietuva 2030* bei yra viena i§ Lietuvos sumanios specializacijos prioritetiniy
kryp¢iy. Anot eksperty aukstosios technologijos taps neatsiejama Sio sektoriaus dalimi, todél kasmet
sektorius vis labiau siejamas su skaitmeninémis ir naujyjy technologijy procesy taikymu ir

tobulinimais.

4.3.Tyrimo imtis

Tyrimo respondentus (apklausiamyjy imtis) sudaro Lietuvoje veikian¢iy logistikos jmoniy

darbuotojai. Remiantis statistikos departamento duomenimis Lietuvoje, 2019 m. logistikos
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(transporto ir saugojimo) sektoriuje 137 734 dirba gyventojai. Tyrimo imtis apskaiCiuota remiantis

Paniotto formule, paklaida - 5%.

n — imties dydis;
A — imties paklaidos dydis arba ribin¢ atrankos paklaida (socialiniy moksly tyrimuose
priimtina 5-n=10 % paklaida, tai yra A = 0,05 iki 0,1);
N — tyrinéjamos visumos dydis
1

n= 1 =399

2 -
0,05% + 137737

Apskaiéiuota tyrimo imtis — 399 respondentai.

4.4.Tyrimo anketos struktiira

Kiekybiniam tyrimo metodui naudojama anketiné apklausa. Apklausa atlikti buvo pasirinkta

internetu. Apklausos anketai parengti pasirinktas jrankis www.apklausa.lt. Sukurtos anketos nuoroda

siun¢iama respondentas (jmonéms) el. pastu. Toks budas uztikrina dalyviy anonimiskuma, taip pat
galimai didesnj respondenty skaiciy, kadangi deél covid-19 reguliavimy didel¢ dalis sektoriaus
darbuotojy dirba namuose ir yra sunkiai bei retai prieinami darbo vietose, todél apklausos pateikimas
internete yra patogiai prieinamas respondentams. Pateiktg anketg respondentas galéjo uzpildyti jam
patogiu metu. Tokig anketg galima uzpildyti ne tik kompiuterio pagalba, bet ir naudojant mobilyjj
jrenginj ar planSete. Anketos nuorodg patogu siysti naudojant jmoniy elektroninj pastg atsakingiems

imonés atstovams.

Anketa sudaré uzdaro tipo klausimai, leidziantys respondentams pasirinkti vieng jiems priimting

atsakyma. Anketos struktiira sudaré:

1. TZzanga, kurioje buvo pristatytas tyrimo autorius, bei tyrimo tikslas;
2. Klausimai apie motyvacija bei apie pinigines ir nepinigines motyvacijos priemones

3. Klausimai apie pasitenkinimg darbu;
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http://www.apklausa.lt/

4. Demografiniai klausimai. Klausimai apie respondenty lytj, amziy, iSsilavinimg, organizacijos

dydj, patirt] jmonéje.

Siekiant nustatyti skirtingy karty darbuotojy motyvacijos poveikj pasitenkinimui darbuotojy

pasitenkinimo darbu, parengtas tyrimo klausimynas. Tyrimo klausimyno struktiira pateikta lenteléje

(zr. 5 lentelé).

5 lentelé. Tyrimo klausimyno struktiira.

pasitenkinimas
darbu

pasitenkinimo
darbu veiksniai

pasitenkinimo
darbu
klausimyno
trumpoji  forma
(Minnesota
Satisfaction
Questionnaire

(MSQ) - Short

Form 1977
(Weiss, Dawis,
England ir

Lofquist, 1967)

Eil. | Klausimyno Matuojama Metodika Klausimy Skalés
Nr | dalys charakteristika sk.
1. Darbuotojy Darbuotojus Motyvacijos 23 Piniginis
motyvacija motyvuojantys priemoniy atlygio budas
veiksniai klausimynas
sudarytas Nepiniginis
modifikavus atlygio budas
autoriy teiginius
(Gyamfi,
2015)(Javed &
Javed, 2013)
2. Darbuotojy Darbuotojy Minesotos 20 Vidinis

pasitenkinimas
darbu

ISorinis
pasitenkinimas
darbu

Bendras
pasitenkinimas
darbu
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5 lentelés tesinys. Tyrimo klausimyno struktiira.

Demografiné Socialinés — - Lytis, amZius,

3. . .. 5 NS
informacija demografinés isilavinimas,
charakteristikos darbo trukme,

organizacijos
dydis

Saltinis: Sudaryta autorés

Darbuotojus motyvuojancius veiksnius nustatyti ir jvertinti pasirinktas klausimynas sudarytas
modifikavus autoriaus Gyamfi (2015), teiginius. Gyamfi naudojo i$samig tyrimo duomeny analizg,
todé¢l iSsamiai ir aiskiai apibiidino finansinius ir nefinansinius darbuotojy motyvacijos veiksnius. I$
surinkty duomeny autorius taip pat iSanalizavo veiksnius, turinéius jtakos bendram darbuotojy darbui.
Klausimyng sudaro 23 teiginiai, kurie tiria piniginius ir nepiniginius atlygio buidus. Teiginius
darbuotojai vertins nuo 1 iki 5 baly Likert’o skaléje, kur 1 reiskia —,,visiS$kai nesutinku, o 5 — ,,visiskai

sutinku®. Teiginiy pavyzdziai:

e Man svarbus pagyrimas
e Man svarbi atvira komunikacija
e Man svarbus darbo uzmokescio didinimas

e Man svarbus darbdavio mokéjimas j pensijy fondus

Darbuotojy pasitenkinimui darbu nustatyti ir jvertinti pasirinktas Minesotos pasitenkinimo
darbu klausimyno trumpoji forma (Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) - Short Form 1977)
(Weiss, Dawis, England ir Lofquist, 1967). Klausimyng i§verté doc. dr. L. Gustainiené, J. Liesiené,
prof. R. Kern VDU universitete, laikantis testy vertimo reikalavimy (2009). Klausimyng sudaro 20
teiginiy, kurie tiria darbuotojy pasitenkinimg darbu. Teiginius darbuotojai vertins nuo 1 iki 5 baly
Likert’o skal¢je, kur 1 reiskia — ,,visiSkai nesutinku* (“labai nepatenkintas™), o 5 — ,,visiskai sutinku*

(“labai patenkintas™). Teiginiy pavyzdziai:

e Galimybe nuolat biiti uzsiémusiam(-ai)
e Galimybe dirbti savarankiskai

Klausimyny skaliy vidinis suderinamumas jvertinamas naudojant Cronbacho alfa koeficientus.
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Gauti anketinés apklausos duomenys analizuojami naudojant IBM SPSS Statistics (angl.
Statistical Package for the Social Sciences) programa, atlikti: 1) vidinio skaliy suderinamumo
Cronbach‘O Alpha metodas; 2) Vidurkiy lyginimo — Mann-Whitney H testai ir Kruskall Wallis U
testai — demografiniy charakteristiky jtakos kintamiesiems vertinimui; 3) Koreliacijos koeficienty
analiz¢; 4) Tiesinés regresijos analizé; 4) Moderacijos kintamyjy sgveikos analizé, gauti rezultatai

aprasyti ir apibendrinti, pateikiamos i§vados ir rekomendacijos.
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5. MOTYVAVIMO POVEIKIO SKIRTINGUY KARTU DARBUOTOJU
PASITENKINIMUI DARBU TYRIMO REZULTATAI

5.1.Respondenty demografinés charakteristikos

Atliekant motyvavimo poveikio skirtingy karty darbuotojy pasitenkinimui darbu Lietuvos
logistikos sektoriuje tyrima, dalyvavo 404 respondentai. IS jy 330 motery (81,7 proc., amziaus
vidurkis lygus 32,38, o standartinis nuokrypis lygu 11,62) ir 74 vyrai. (18.3 proc., amziaus vidurkis
lygus 29,32, o standartinis nuokrypis lygu 9,14). Dalyvavusiy tyrime respondenty amzius nuo 19 iki
68, bendras amziaus vidurkis 31,82 (standartinis nuokrypis 11,25). Apklaustyjy logistikos sektoriaus

darbuotojy demografinés charakteristikos pateikiamos lenteléje (Zr. 6 lentelé).

6 lentelé. Darbuotojy pasiskirstymas pagal demografines charakteristikas.

Charakteristika Respondenty pasiskirstymas Santykis
Lytis Moteris — 330 81,7 %
Vyras — 74 18,3 %
Amzius 18-39 — 304 75,25 %
40-56 — 81 20,05 %
57-71-19 4,7 %
I$silavinimas Pagrindinis — 9 2.2%
Vidurinis — 50 12,4 %
Profesinis — 22 5,4 %
Aukstasis neuniversitetinis — 74 18,3 %
Aukstasis universitetinis — 249 61,6%
Organizacijos dydis | Maziau nei 10 — 80 19,8%
10-50 — 125 30,9%
51-250 — 96 23,8%
Daugiau nei 250 — 103 25,5%
Darbo stazas Iki 1 mety — 127 31,4%
1-2 metai — 93 23,0%
3-5 metai — 79 19,6%
Virs 5 mety — 105 26,0%

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis.

Tyrime dalyvavo skirtingo amziaus logistikos sektoriaus darbuotojai. Apklaustyjy amzius
svyruoja nuo 18 iki 71 m. Didzioji dauguma respondenty priklauso 18-39 amziaus grupei. Daugiausiai

61,6 % apklausos dalyviy turi aukstajj universitetinj i$silavinima. Dauguma 30,9% apklaustyjy dirba
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mazose jmonése, kuriose yra nuo 10 iki 50 darbuotojy. Bei daugiausiai 31,4% apklaustyjy darbuotojy

organizacijoje dirba ne ilgiau nei 1 metus.

5.2. Klausimyno patikimumo rodikliai

Motyvavimo poveikiui bei pasitenkinimo darbu matavimui buvo naudojami mokslininky
sukurti, patikimi klausimynai. Vertinant klausimyno skalés patikimumg, buvo skai¢iuojamos

Cronbach alpha koeficientai (zr. 2 priedas)

Motyvavimo poveikiui vertinti buvo naudojamas G. Gyamfi (2015) motyvacijos priemoniy
klausimynas. Modifikavus autoriaus teiginius klausimyng sudaro 23 teiginiai. Lenteléje pateikiami
gauti klausimyny koeficientai (zr. 7 lentelé). Apskai¢iuotas tyrimo Cronbach alpha lygus 0,899. Tai
parodo, kad duomenys yra tinkami tolimesnei analizei.

7 lentelé. Tyrimo konstrukty Cronbach Alpha rezultatai.

Apklausos konstruktai Tyrimo Cronbach alpha
Darbuotojy motyvacija 0,899
Pasitenkinimas darbu 0,902

Saltinis: Sudaryta autorés

Siekiant jvertinti darbuotojy pasitenkinimg darbu naudojamas Minesotos pasitenkinimo darbu
klausimyno trumpoji forma (1967). Klausimyna sudaro 20 teiginiy. Apskaiciuotas tyrimo Cronbach

alpha lygus 0,902 , o tai parodo, kad duomenys yra patikimi ir prasmingi tolesniam tyrimui atlikti.

5.3. Darbuotojy motyvavimo priemoniy ir pasitenkinimo darbu vertinimas

Siekiant suprasti, kurios motyvavimo priemonés daro didziausig poveikj pasitenkinimu darbu,
svarbu nustatyti, kurios priemonés labiausiai motyvuoja darbuotojus dirbti. Tam atlikta respondenty

atsakymy analizé, vertinant motyvavimo darbo aplinkoje priemones (zr. 8 lentelé).
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8 lentelé. Respondenty pasiskirstymas vertinant motyvacines priemones (proc.).

projektams arba uzduotims

Motyvavimo priemonés Visiskai | Nesu- | Nei sutinku | Sutin- | Visiskai
nesu- tinku | nei ku sutinku
tinku nesutinku

Man svarbus papildomas medicininis | 1.7% 5.2% | 21.0% 43.8% | 28.2%

draudimas

Man svarbus gyvybés draudimas 4.0% 8.9% | 25.0% 40.8% | 21.3%

Man svarbus darbo uZmokescio | 0.0% 05% |4.2% 26.7% | 68.6%

didinimas

Man svarbus darbdavio mokéjimas j | 4.0% 114 | 35.9% 30.0% | 18.8%

pensijy fondus %

Man svarbus apmokéjimas uz | 0.2% 1.0% | 7.7% 24.8% | 66.3%

vir§valandzius

Man svarbus atlyginimas | 1.0% 3.0% |16.1% 32.9% | 47.0%

priklausantis nuo darbo rezultaty

Man svarbios piniginés premijos 0.5% 1.2% | 11.1% 36.9% | 50.2%

Man svarbus s3Ziningas vertinimas 0.2% 02% |2.7% 25.2% | 71.5%

Man svarbus pagyrimas 0.2% 3.5% |18.1% 40.6% | 37.6%

Man svarbi atvira komunikacija 0.2% 2.2% | 6.4% 35.4% | 55.7%

Man svarbi pagarba jauciama i§ | 0.2% 0.0% |3.7% 32.4% | 63.6%

vadovo ir bendradarbiy

Man svarbus pripazinimas 0.2% 1.5% | 15.3% 458% | 37.1%

Man svarbis socialiniai ry$iai 0.5% 2.71% | 25.0% 42.8% | 29.0%

Man svarbios karjeros galimybés 0.2% 0.7% |13.1% 34.2% | 51.7%

Man svarbis i$siikiai 0.5% 5.4% | 23.8% 44.1% | 26.2%

Man svarbus dalyvavimas | 1.0% 2.7% | 20.0% 42.6% | 33.7%

mokymuose

Man svarbus dalyvavimas sprendimy | 1.0% 4.2% | 21.8% 46.3% | 26.7%

priémime

Man svarbus pasitikéjimas 0.0% 0.2% | 4.0% 35.6% | 60.1%

Man svarbios lanksCios darbo | 1.5% 2.5% | 15.6% 37.1% | 43.3%

valandos

Man svarbus asmeniniy pastangy | 0.0% 0.2% | 7.7% 42.3% | 49.8%

jvertinimas

Man svarbus grjZztamasis rySys 0.2% 1.2% | 8.7% 44.3% | 45.5%

Man svarbus atsakomybés didinimas | 0.0% 59% | 27.2% 43.1% | 23.8%

Man svarbi galimybé vadovauti | 1.5% 8.2% | 28.7% 38.4% | 23.3%

Saltinis: Sudaryta autorés remiantis surinktais duomenimis.

Atlikus respondenty atsakymy vertinimo analize pastebima, kad dauguma (71,5 proc.)

apklausoje dalyvavusiy respondenty teigia, kad juos motyvuoja ir jiems yra labai svarbus sgziningas

vertinimas darbo aplinkoje, taip pat labai (60,1 proc.) svarbus pasitikéjimas ir net 63,6 proc.
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dalyvavusiy respondenty visiSkai svarbi pagarba jauc¢iama i§ vadovo ir bendradarbiy. Didzioji dalis
respondenty (68,6 proc.) teigia, kad vertinant pinigines motyvacines priemones, jiems svarbu, kad
buty perziurimas ir didinamas darbo uzmokestis, taip pat 66,3 proc. respondenty labai svarbu, kad
buity apmokami vir§valandziai, bei pusei (50,2 proc.) labai svarbios piniginés premijos ir atlyginimas
priklausantis nuo darbo rezultaty. Pastebima, kad pusei respondenty motyvacijg skatina atvira
komunikacija vyraujanti jmonéje, zinojimas, kad yra galimybé kilti karjeros laiptais bei asmeniniy
pastangy vertinimas. Nei vienas respondentas, nesutinka su nuomone, kad atsakomybés didinimas,
asmeniniy pastangy jvertinimas, darbo uzmokescio didinimas ar pasitikéjimas yra visiskai nesvarbus
ir nedaro jtakos motyvacijos poveikiui darbo aplinkoje. Pastebima, kad respondentai yra vieningesnés
nuomonés vertinant nepinigines motyvavimo priemones. Galima daryti prielaida, kad dél esamos
pasaulings situacijos bei pakitusiy darbo salygy respondenty vertybés darbo aplinkoje kito. Kadangi
ilga laika, tiek darbo aplinka, tiek kruvis ir pobiidis atlickamo darbo privaléjo keistis ir prisitaikyti
prie pandemijos keliamy ribojimy, darbuotojams taip pat keitési ir motyvavimo priemonés, kurios
juos skatina palaikyti motyvacija darbo aplinkoje, bei kurios labiau skatina dirbti. Sumazéjus gyvam
bendravimui, apribojus darbo aplinkg namuose ir perkélus visus darbus j nuotolj, darbuotojus vis
labiau skatina palaikymas, pagarba, pasitikéjimas ir saziningumas, kadangi per paskutiniuosius metus
darbuotojai susidiiré su nuotolinio darbo isStkiais ir gyvo bendravimo trukumu. Taip galima biity
teigti, kad nors ir darbuotojams yra svarbus darbo uzmokes¢io didinimas ir vir§valandziy
apmokestinimas, taciau darbuotojai suprasdami pasauliniy neramumy grésmes ir krizés apraiskas,

motyvacijg palaiko ne tik finansinémis priemonémis.

ISanalizavus piniginiy ir nepiniginiy priemoniy svarbg darbuotojy motyvavimui svarbu
nustatyti, kada darbuotojai labiausiai jauc¢ia pasitenkinima darbu ir kokios priemonés veikia jj. Toliau

lenteléje vaizduojami darbuotojy pasitenkinimo darbu respondenty atsakymy rezultatai (Zr. 9 lentelé).

9 lentelé. Darbuotojy nuomonés apie pasitenkinimgq darbu pasiskirstymas (proc.).

Pasitenkinimo darbu veiksniai Labai Nepaten- | Sunku | Paten- Labai
Nepaten- | kinta(-s) | nus- kinta(-s) | paten-
kinta(-s) presti kinta (-

s)

Galimybe nuolat bati | 1.5% 7.2% 27.2% | 48.0% 16.1%

uzsiemusiam(-ai)

Galimybe dirbti savarankiSkai 0.0% 2.0% 6.9% 53.0% 38.1%
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9 lentelés tgsinys. Darbuotojy nuomonés apie pasitenkinimq darbu pasiskirstymas (proc.).

Galimybe kartas nuo karto atlikti | 0.2% 3.2% 10.9% | 50.2% 35.4%
jvairy darbg

Galimybe tapti pripazintu | 2.2% 6.7% 34.2% | 36.4% 20.5%
visuomeneés akyse

Tuo, kaip mano vadovas vadovauja | 3.7% 10.1% 22.3% | 39.6% 24.3%
savo pavaldiniams

Galimybe dirbti tai, kas | 1.5% 3.2% 10.4% | 38.9% 46.0%
neprieStarauja mano sazinei

Galimybe turéti pastovy darbg 0.0% 1.2% 9.2% 30.9% 58.7%
Galimybe dirbti kity zmoniy labui | 1.5% 6.9% 27.5% | 39.1% 25.0%
Galimybe nurodyti Zzmonéms, k3 jie | 4.2% 15.3% 45.0% | 25.5% 9.9%
turéty dirbti

Galimybe atlikti uzduotis, kuriose | 0.2% 3.2% 6.4% 42.8% 47.3%
galiu panaudoti savo sugebéjimus

Tuo, kaip praktiskai jgyvendinama | 3.2% 11.1% 35.1% | 33.9% 16.6%
organizacijos politika

Savo atlyginimu ir darbo kriiviu 5.9% 10.9% 21.3% | 41.6% 20.3%
Mano darbe suteikiamomis karjeros | 3.7% 12.9% 26.2% | 34.4% 22.8%
galimybémis

Suteikta laisve priimti sprendimus | 3.0% 8.4% 19.8% | 43.3% 25.5%
Galimybe iSméginti savus budus | 2.2% 5.0% 22.5% | 39.4% 30.9%
darbui (uzduociai) atlikti

Darbo salygomis 2.2% 5.4% 16.3% | 45.5% 30.4%
Tuo, kaip mano bendradarbiai | 2.5% 8.2% 22.3% | 38.4% 28.7%
sutaria tarpusavyje

Pagyrimu, kurj gaunu uz gerai | 3.0% 6.2% 19.8% | 43.3% 27.7%
atlikta darbg

Darbe kylanciu pasiekimo jausmu | 3.2% 4.2% 15.8% | 42.6% 34.2%
(Jausmu, kad atlieku darbg gerai)

Saltinis: Sudaryta autorés remiantis surinktais duomenimis.

Analizuojant respondenty atsakymus vertinant pasitenkinimg darbu pastebime, kad daugiau
nei puse (58,7 proc.) apklausoje dalyvavusiy respondenty didZiausig pasitenkinimg darbu jaucia, kai
jiems yra suteikiama galimybe¢ turéti pastovy darbg ir net 47,3 proc. respondenty labiausiai patenkinti
darbu yra tada, kai jiems yra suteikiama galimybé panaudoti savo gebéjimus atliekamose uzduotyse.
Galima daryti prielaida, kad dél pasaulinés pandemijos keliamy neramumy darbuotojai pradéjo jausti
didesnj pasitenkinimg jauciant stabilumg ir pastovumg, kadangi aplinka ir taip kelia nestabilumo ir
pokyc€iy jausmus, tod¢l darbuotojai labiausiai pasitenkinimg jaucia turédami pastovy darbg, bei

galimybe panaudoti savo geb¢jimus, kadangi pasikeitus darbo aplinkai padidéjo savarankiSko darbo
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reikiamybé, bei asmeniniy jgtidziy panaudojimas. Taip pat net 50,2 proc. respondenty pasitenkinimg
darbu jaucia ir kai suteikiama galimybé, kartais atliki jvairy darba, dirbti savarankiSkai (53 proc.
respondenty) bei nuolat biinant uzsiémusiam darbo aplinkoje. Vos maza dalis respondenty jaucia
pasitenkinimg darbu, kai jiems yra suteikiama galimybé nurodinéti kitiems zmonéms. Todél galima
teigti, kad logistikos sektoriaus darbuotojai labiau jaucia vidinj pasitenkinimg darbu, nei kad iSorin;.
Logistikos sektoriaus darbuotojai jau¢ia didesnj vidinj pasitenkinimg darbu, bei juos labiau motyvuoja
nepiniginés motyvavimo priemonés, todél galima teigti, kad pasitenkinimas darbu ir motyvacija yra
susij¢ veiksniai, d¢l nefinansiniy motyvavimo priemoniy darbuotojai yra link¢ jausti didesnj

pasitenkinimg darbu susijusj su vidinio pasitenkinimo didinimu.

Apibendrinant galima teigti, kad respondentai yra vieningesnés nuomonés vertinant
nepiniginés motyvavimo priemones. Respondenty nuomone svarbiausios motyvavimo priemonés yra
saziningas vertinimas darbo aplinkoje, pasitikéjimas, pagarba i§ vadovo ir bendradarbiy, taip pat ir
didinamas darbo uZzmokestis, virSvalandziy apmokejimas. Taip pat labiau jauc¢iamas yra vidinis
pasitenkinimas darbu, kuris yra susijes su emocinémis galimybémis gerinti darbo kokybe, todél
galima buty daryti prielaida, kad nepiniginés motyvavimo priemonés ir iSoriniai skatinimai yra labiau
susij¢ su pasitenkinimu darbu, kadangi didziausig pasitenkinimg respondentai jaucia, kai jiems yra
suteikiama galimybé turéti pastovy darba, kai suteikiama galimybé panaudoti savo gebéjimus

atlickamose uzduotyse, suteikiama galimybé, kartais atlikti jvairy darbg bei dirbti savarankiskai.

5.4. Logistikos sektoriaus darbuotoju demografiniy charakteristiky itaka motyvacijai ir

pasitenkinimui darbu

Norédami atskleisti nagrinéjamos temos ypatumus, nagrinésime j3, lyginant darbuotojy
motyvacijg ir pasitenkinimg darbu pagal lytj, amziy, organizacijos dydj, darbo stazg jmonéje ir

1$silavinima.

Prie§ pradedant detalias analizes, svarbu yra patikrinti, ar turimi duomenys atitinka
normalumo salygas, bei, kad Zinotume, ar duomenys yra tinkami analizuoti ir kokius testus reikia
taikyti tolimesnei analizei. Siekiant suprasti ar duomenys yra normaliai pasiskirste, ar atitinka
normalaus pasiskirstymo reikalavimus, atliktas Kolmogorovo — Smirnovo testas (zr. 3 priedas). Jeigu
p reikSmeé didesné nei 0,05, reiskia, kad duomenys atitinka parametrinius reikalavimus, yra normaliai

pasiskirste. Taciau atliktas testas pagal gautus apklausos duomenis parode, jog visy kintamyjy p
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reik§més mazesnés nei 0,05, todél galime teigti, kad duomenys neatitinka normalaus pasiskirstymo

reikalavimy, duomenys yra neparametriniai (zr. 10 Lentelé).

10 lentelé. Kolmogorovo — Smirnovo normalumo testo rezultatai.

Kolmogorovo — Smirnovo testas

Klausimas p reiksmé
Motyvavimo priemonés 0,012
Piniginés motyvavimo priemonés | 0,000

Ne piniginés motyvavimo | 0,000
priemonés

Pasitenkinimas darbu 0,001
Vidinis pasitenkinimas darbu 0,002
[Sorinis pasitenkinimas darbu 0,000

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis apklausos duomenimis.

Kadangi duomenys yra neparametriniai ir neatitinka normalaus pasiskirstymo reikalavimy

tolimesnei analizei naudojame vidurkiy lyginimo Kruskall Wallis H testa ir Man Whitney U testa (Zr.

11 Lentel¢)

11 lentele. Respondenty motyvavimo ir pasitenkinimo darbu

charakteristikas.

Demografinés charakteristikos

Motyvacija

Pasitenkinimas darbu

Amzius

Kruskal Wallis H testas

H=4,208
p=0,122
M=4,108

H=1,412
p=0,494
M=3,876

vertinimas pagal demografines
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11 lentelés tesinys. Respondenty motyvavimo ir pasitenkinimo darbu vertinimas pagal demografines
charakteristikas.

Lytis Mann-Whitney U testas
U=8434 U=907,355
p<0,001 p=0,205
M=151,47 (vyrai) M=186,97 (vyrai)
M= 213,94 (moterys) M=205,89 (moterys)
Organizacijos dydis Kruskal Wallis H testas
H=1,254 H=7,797
p=0,740 p=0,05
M=4,18 M=3,876
Darbo stazas Kruskal Wallis H testas
H=1,596 H=6,301
p=0,66 p=0,098
M=4,18 M=3,876
I$silavinimas Kruskal Wallis H testas
H=9,126 H=4,398
p=0,58 p=0,355
M= 4,18 M=3,876

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis apklausos duomenimis.

Motyvavimo ir pasitenkinimo vidurkiy vertinimas pagal respondenty amZiy

Kruskall Wallis H testas neparodé, statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp skirtingo amziaus
respondenty. Keliama H1 hipotezé, kad yra skirtumas tarp skirtingo amziaus darbuotojy vertinant
darbo motyvacijg yra atmetama ir priimama nuliné HO hipotezé (Zr. 4 priedas) . Skirtumas statistiskai
nereikSmingas (H=4,208), gauta p=0,122 reik§mé yra didesné nei p<0,05. (zr. 11 lentelé). Gauti
rezultatai parodé, kad tarp skirtingo amziaus grupiy respondenty vertinant motyvavimo veiksnius
nerasta Zymiy skirtumy. Darbe keliama hipoteze, kad egzistuoja teigiamas rySys tarp motyvacijos ir
karty nepasitvirtino. Bei galima teigti, kad ankscCiau atlikty tyrimy rezultatai, kuriuos aprasé atiktame

tyrime Kooij et al.(2008) nepasitvirtino, respondenty motyvacija nepriklauso nuo amziaus.
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Atlikus Kruskall Wallis H testa nerasta reikSmingy skirtumy tarp skirtingo amziaus
respondenty ir pasitenkinimo darbu. ISkelta H1 hipotezé, kad yra skirtumas tarp skirtingo amziaus
darbuotojy vertinant pasitenkinimg darbu yra atmetama ir priimama nuliné hipotezé (HO) (zr. 5
priedas). Statistiniy skirtumy néra (H=1,412), gauta p=0,494 reik§mé yra didesné nei p<0,05. (zr. 11
lentelé). Atliktas testas parodé, kad tarp skirtingo amziaus grupiy respondenty vertinant motyvavimo
veiksnius dideliy skirtumy nepastebéta. Darbe keliama tyrimo H2 hipotezé: egzistuoja teigiamas rysys
tarp pasitenkinimo darbu ir karty — nepasitvirtino, bei galima teigti, jog nepasitvirtino Jensen et al.,
(2017) ir Shragay & Tziner. (2011) autoriy rezultatai, kurie teigé, kad Sis rySys yra. Todél
apibendrinant galima teigti, kad skirtingo amziaus respondenty pasitenkinimas darbu nepriklauso nuo

ju karty skirtumo.

Istyrus kiek motyvavimo priemoniy, tiek pasitenkinimo darbu priklausomybe nuo amziaus,
gauti rezultatai parodé, kad tarp nagriné¢jamy kintamyjy rySio néra. Todél siekiant nustatyti, kokios
charakteristikos daro jtakg darbuotojy motyvacijai ir pasitenkinimui darbu nagrinésime analizuojamy

veiksniy vidurkius pagal lytj, imonés dydj ir darbo staza, i$silavinimg.
Motyvavimo ir pasitenkinimo vidurkiu vertinimas pagal respondentu lytj

Atlikus Mann — Whitney U testa statistiskai reikSmingas rySys nustatytas tarp motyvavimo ir
respondenty lyties. Keliama H1 hipotezé, kad yra skirtumas tarp skirtingy ly¢iy respondenty,
vertinant darbuotojy darbo motyvacija, H1 hipotezé pasitvirtino (zr. 6 priedas). Statistinis
reik§mingumas nustatytas (U=8434), gauta p reiksmé <0,001 yra mazesné nei p<0,05 (zr. 11 lentelé.).
Rasti statistiskai reik§mingi skirtumai tarp vyry motyvacijos (M=151,47) ir motery motyvacijos (M=
213,94). Nustatyta, kad moterys labiau motyvuotos dirbti nei vyrai. Motery motyvavimo vertinimas
skiriasi nuo vyry motyvavimo veiksniy vertinimo, moteris labiau veikia motyvavimo veiksniai darbo

aplinkoje nei vyrus. Tai reiskia, motery grupéje motyvavimo isreikS§tumas stipresnis nei vyry.

Atlikus Mann — Whitney U testg reikSmingy skirtumy tarp pasitenkinimo darbu ir lyties
nerasta. ISkelta H1 hipotezé, kad yra skirtumas tarp skirtingy ly¢iy respondenty, vertinant
pasitenkinimg darbu, H1 atmetama bei priimama nuliné hipotezé HO (zr. 7 priedas). Skirtumai
statistiSkai nereik§mingi (U=907,355), gauta p reik§mé lygi 0,205 ir yra didesné nei p<0,05 (zr. 11
lentelé.). Atliktas testas parodé, kad vertinant pasitenkinimg darbu tarp skirtingy ly¢iy zymiy skirtumy

nepastebéta, pasitenkinimas darbu nepriklauso nuo ly¢iy skirtumo.
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Motyvavimo ir pasitenkinimo vidurkiy vertinimas pagal organizacijos dydj

Kruskall Wallis H testas parodé¢, kad statistiskai reikSmingy skirtumy tarp motyvavimo ir
organizacijos dydzio néra. ISkelta H1 hipotezé, kad yra skirtumas tarp asmeny dirbanciy skirtingo
dydzio organizacijose vertinant darbuotojy darbo motyvacija yra atmetama, priimama nulin¢ hipotezé
HO. (Zr. 8 priedas). Statistiniy skirtumy néra (H=1,254), gauta p=0,740 reikSmé yra didesné nei
p<0,05. (Zr. 11 lentel¢). Atliktas testas parodé, kad skirtingo dydzio organizacijose dirbanciy
respondenty atsakymuose vertinant motyvacija darbo aplinkoje néra ryskiy skirtumy, respondenty
motyvacija nepriklauso nuo organizacijos dydzio. Nustatyta, kad tiek didelése, tiek vidutinio dydzio

ar mazose organizacijos darbuotai yra motyvuoti nenustatant reikSmingy skirtumy.

Atlikus Kruskall Wallis H testg statistiSkai reikSmingy skirtumy nenustatyta. ISkelta H1
hipotezé, kad yra skirtumas tarp respondenty pasitenkinimo darbu vertinimo atsizvelgiant j
organizacijos, atmetama, priimama nuliné HO hipotezé. (zr. 9 priedas). Rezultatas statistiSkai
nereik§mingas (H=7,797), gauta p=0,05 reik§mé yra didesné nei p<0,05. (zr. 11 lentel¢). Testo
rezultatai nurodo, kad skirtingo dydzio organizacijose dirban¢iy respondenty atsakymuose vertinant
pasitenkinimg darbu nepastebima dideliy skirtumy, pasitenkinimas darbu nepriklauso nuo
organizacijos dydzio. Nustatyta, kad tiek didelése, tiek vidutinio dydzio ar maZose organizacijos
darbuotai pasitenkinimg darbu jaucia be reik8mingy skirtumy, nepriklausomai nuo organizacijos

dydzio.

Motyvavimo ir pasitenkinimo vidurkiy vertinimas pagal darbo staza

Atliktas Kruskall Wallis H testas parodeé, kad statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp darbo stazo
ir pasitenkinimo darbu néra. I$kelta H1 hipotezé, kad yra skirtumas vertinant darbuotojy motyvacija
pagal darbo stazg, atmetama ir paliekama nuliné hipotezé¢ HO. (zr. 10 priedas). Gautame rezultate
reik§mingy skirtumy nepastebéta (H=1,596), gauta p=0,660 reik§mé yra didesné nei p<0,05. (zr. 11
lentelé). Testo rezultatai parodé, kad skirtingas darbuotojy stazas nelemia darbuotojy motyvacijos,
nepastebéta reikSmingy skirtumy tiriant skirtingg laikg iSdirbusiy darbuotojy motyvacija ir taikomas
motyvavimo priemones. Nustatyta, kad skirtingg laikg jmonéje i8dirbusiy respondenty motyvavimo
iSreikStumas néra zymus. Tai reiSkia kad tiek trumpesnj laika, tiek ilgesnj laika iSdirb¢ darbuotai

pasitenkinimg darbu jaucia be reikSmingy skirtumy, nepriklausomai nuo organizacijos dydzio.
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Atliktas Kruskall Wallis H testas parodé, kad statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp
pasitenkinimo darbu ir darbo stazo néra. ISkelta H1 hipotezé, kad yra skirtumas tarp darbuotojy
sukaupto stazo jmongje ir pasitenkinimo darbu, atmetama, paliekama nuliné hipotezé¢ HO. (zr. 11
priedas). Skirtumas statistiSkai nereik§mingas (H=6,301), gauta p=0,098 reik§mé yra didesné nei
p<0,05. (zr. 11 lentel¢). Atliktas testas parodé, kad skirtingas darbuotojy stazas nelemia
pasitenkinimo darbu, néra reikSmingy skirtumy vertinant skirtingg laikg iSdirbusiy darbuotojy
pasitenkinimg darbu. Nustatyta, kad skirtingg laika iSdirbusiy respondenty pasitenkinimo darbu
iSreikStumas néra zymus. Tai reiSkia, kad nepriklausomai nuo darbo stazo, darbuotojai pasitenkinima

darbu jaucia nenustatant reikSmingy skirtumy.
Motyvavimo ir pasitenkinimo vidurkiy vertinimas pagal i$silavinima

Kruskall Wallis H testas parodé, kad statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp motyvavimo ir
i§silavinimo néra. Iskelta H1 hipotezé, kad yra skirtumas tarp skirtingg i$silavinimg turin¢iy asmeny
ir darbo motyvacijos, yra atmetama, priimama nuliné¢ hipotezé HO. (zr. 12 priedas). Statistiniy
skirtumy néra (H=9,126), gauta p=0,580 reiksmé yra didesné nei p<0,05. (zr. 11 lentel¢). Atliktas
testas parode, kad skirtingg iSsilavinima jgije respondentai motyvacija vertina be pastebimy ryskiy
skirtumy, respondenty motyvacija nepriklauso nuo issilavinimo. Nustatyta, kad darbuotai turintys

skirtingg iSsilavinimg yra motyvuoti nenustatant reikSmingy skirtumy.

Atliktas Kruskall Wallis H testas parodé, kad statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp
pasitenkinimo darbu ir i$silavinimo néra. ISkelta H1 hipotezé, kad yra skirtumas tarp darbuotojy
sukaupto stazo jmongje ir pasitenkinimo darbu, atmetama, paliekama nuliné hipotezé¢ HO. (zr. 13
priedas). Skirtumas statistiSkai nereik§mingas (H=4,398), gauta p=0,355 reik§mé yra didesné nei
p<0,05. (zr. 11 lentel¢). Atliktas testas parodé, kad skirtingas darbuotojy iSsilavinimas nelemia
pasitenkinimo darbu, néra reikSmingy skirtumy vertinant skirtingg i$silavinima jgijusiy darbuotojy
pasitenkinimg darbu. Nustatyta, kad turin¢iy skirtingg i$silavinimg respondenty pasitenkinimo darbu
iSreikStumas néra zymus. Tai reiSkia, kad nepriklausomai nuo turimo iSsilavinimo, darbuotojai

pasitenkinimg darbu jaucia nenustatant reikSmingy skirtumy.

Atlikus vidurkiy vertinimo testus vertinant darbuotojy motyvacija ir pasitenkinimg darbu
nustatyta, kad motyvavimo veiksniy ir pasitenkinimo darbu vertinime pagal demografines

charakteristikas tokias kaip amZius, darbo staZas ir organizacijos dydis, iSsilavinimas reik§mingy
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skirtumy nepastebéta. Visi darbuotojai pasitenkinima darbu ir motyvacijos veiksnius vertina panasiai,
be ryskiy nuokrypiy atsizvelgiant j Siuos kriterijus. Todél galima teigti, kad darbuotojy motyvacija ir
pasitenkinimas darbu néra priklausomi nuo darbuotojy amziaus, organizacijos dydzio, darbo stazo.
Galima daryti prielaida, kad dél susidariusios pasaulinés padéties, zmoniy darbo pobiidis, laikas,
aplinka supanas¢jo, dél nuotolinio darbo salygy, todél respondentai yra maziau jautriis jmonés dydziui
ir darbo stazui, kadangi Siuo metu visi susiduria su panasiais sunkumais bei jaucia nepastovumg darbo
aplinkoje bei suvienodéjusias darbo salygas. Taciau vertinant motyvavimo priemones pagal amziy
pastebimas statistiskai reikSmingas skirtumas tarp motery ir vyry vertinimo, kadangi moterys jaucia

didesne motyvacijg darbo aplinkoje nei vyrai.

5.5 Motyvavimo poveikis pasitenkinimui darbu

Toliau tikrinama ar motyvavimo priemonés daro jtaka darbuotojy pasitenkinimui darbu. Siam
tikrinimui atlikta koreliaciné analizé bei regresiné analizé¢, kur priklausomu Kintamuoju Y
pasirenkamas darbuotojy pasitenkinimas darbu, o nepriklausomu kintamuoju X yra pasirenkamos

darbuotojy motyvavimo priemonés.

Koreliacinés analizés tikslas nustatyti, ar motyvacija daro poveikj darbuotojy pasitenkinimui
darbu. Tam buvo apskaiciuota Pirsono koreliacija. Rezultatai parodé, jog egzisuoja teigiami ir
statistiSkai reikSmingi rySiai tarp kintamyjy (Zr. priedas 14). Egzistuoja silpnas koreliacijos rySys
motyvavimo ir pasitenkinimo darbu (r= 0,362 p=0,000). Tai reiskia, kad kuo labiau didéja darbuotojy
motyvacija tuo labiau kyla jy pasitenkinimas darbu. Koreliacijos analizés nepakanka apskaiciuoti,

todel toliau buvo papildomai atlikta regresiné analizé.

Tyrimo tikslas nustatyti, ar motyvacija darbo poveikj pasitenkinimui darbu ir ar tarp
nagrin¢jamy veiksniy egzistuoja rySys. Tam, kad nustatyti duomeny ry§j bei iStirti ar veiksniai yra
tinkami regresiniai analizei buvo atliktas ANOVA F-testas. Gauta ANOVA F testo reiksmé = 60,561
o p reikSmé yra lygi O ir yra mazesné uz 0,01 (zr. 12 lentelé), todél galima teigti, kad duomenys yra

tinkami regresinei analizei atlikti.
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12 lentelé. Motyvacijos poveikio pasitenkinimui darbu ANOVA Testo rodikliai.

ANOVA
Modelis Kvadraty df Kvadraty vid. | F Sig.
suma
1 Regresija 16,836 1 16,836 60,561 ,000°
Likudiai 111,754 402 ,278
Bendras sk. 128,590 403

Saltinis: Sudaryta autorés atlikus surinkty duomeny analize.

Nustacius, kad duomenys yra tinkami tolimesniam tyrimui, buvo atlikta regresiné analizé.
Pagal pateikta lentele (zr. 13 lentel¢) matoma, kad gauta R? reik§mé lygi 0,131. Determinacijos
koeficientas parodo, ar priklausomas kintamasis priklauso nuo nepriklausomy kintamyjy. Atlikus
tyrima, gautas determinacijos koeficientas R? parodo, kad regresijos lygtyje priklausomas kintamasis
atitinkantis pasitenkinima darbu 13,1 procentu priklauso nuo darbuotojy motyvacijos, tai reiskia, kad
darbuotojy motyvavimas paaiSkina 13,1 proc. darbuotojy pasitenkinimg darbu. Durbin-Watson
reikSme lygti 1,956, todél regresijos lytis yra tinkama tolimesnéms prognozéms, kadangi reikSmé yra

mazai nutolusi nuo idealios Durbin-Watson reikSmes.

13 lentele. Motyvacijos poveikio pasitenkinimui darbu regresinés analizés rodikliai.

Regresiné analizé
Mod | R R?2 Koreguotas Standartiné Durbin-
elis R? sam. Watson
paklaida
1 ,3622 ,131 ,129 52725 1,956

Saltinis: Sudaryta autorés atlikus surinkty duomeny analize.

Pagal atliktos regresinés analizés rezultatus matome, kad kintamieji néra tarpusavyje stipriai
koreliuojantys, kadangi VIF= 1 ir tai yra maziau uz 4. Si reik§mé parodo, kad x koreliuoja ne per

daug stipriai, tarp motyvavimo ir pasitenkinimo darbu yra rySys taciau ne labai stiprus.

Isanalizavus gautus koeficientus galime sudaryti regresine lygti: y= 1,971 + 0,456x + e, kur 'y
atitinka pasitenkinimg darbu, x atitinka darbuotojy motyvavima, o e nurodo visus likusius veiksmus,
kitaip lygti galétume uZraSyti kaip: pasitenkinimas darbu= 1,971+0,456 darbuotojy motyvacija + kiti
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pasitenkinimui darbu jtakg darantys veiksniai. Kai motyvavimas padidéja vienetu pasitenkinimas
darbu padidéja 0,456 vienetais. Pagal gautus koeficientus taip pat galime teigti, kad kuo labiau
darbuotojas yra motyvuojamas dirbti, tuo didesnj pasitenkinimg darbu jis jauc¢ia. Gauti koeficientai
yra statistiSkai reikSmingi ir paaiskina motyvavimo poveikj pasitenkinimui darbu, kadangi atlikto t
testo p reikSmé lygti 0, o tai yra maziau uz p= 0,01. B reik§mé 0,456 gali kisti nuo 0,312 iki 0,579
(zr. lentelé 14) Tai reiSkia, kad koeficientas visada teigiamas, néra 0 intervale, nekeiCia Zenklo, tikrai
daro jtaka pasitenkinimui, gali biiti mazesné motyvavimo daroma jtaka pasitenkinimui, gali buti

didesné, bet gauta jtaka teigiama ir statistiskai reik§minga.

14 lentelé. Motyvacijos poveikio pasitenkinimui darbu regresinés analizés koeficientai.

Koeficientai
Modelis Nestandartizuoti Standartizuoti | t Sig. Kolinearlumo
koeficientali koeficientali statistika
B Std. Beta Tolera | VIF
Error ncija
1 Konsta | 1,971 246 8,006 ,000
nta
Moty.v | ,456 ,059 ,362 7,782 ,000 | 1,000 1,000
id

Saltinis: Sudaryta autorés atlikus surinkty duomeny analizg.

Apibendrinant galima teigti, kad motyvavimas yra statistiSkai reikSmingas ir susijgs su
pasitenkinimu darbu. Kuo labiau darbuotojai yra motyvuojami ir motyvuoti, tuo didesnj
pasitenkinimg darbu jie jaucia, bei yra linke labiau pasinerti | darba, siekti rezultaty, gerinti jmonés

rezultatus.
5.6. Skirtingy karty poveikis motyvavimui ir pasitenkinimui darbu

Moderatoriaus tyrimo modelyje, skai¢iuojamas pagrindinio X veiksnio (motyvavimo) ir
moderuojancio veiksnio M (karty) tiesioginis rySys su pasitenkinimu darbu organizacijai, bei veiksniy
sgveika su pasitenkinimu darbu. Jei nustatomi statistiSkai reikSmingi R2 skirtumai, laikoma, kad
egzistuoja moderacinis rySys. Kad nustatyti rySio egzistavima, reikia nustatyti ar reikSmingas yra
determinacijos koeficientas. Atlikus moderaciniy rysiy testa R2-change lygus 0,0125 (zr priede 13),
tai reiskia pasikei¢ia 1,25 procenty. Moderaciniy rySiy pokytis yra veiksmingas kai R2 change

pasikei¢ia 2 procentais ir daugiau. Atlikto testo rezultatai parode¢, kad moderacinis rySys yra labai
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silpnas ir néra labai reik§mingas moderaciniam efektui vertinti. P reikSmé lygi 0,0159 o tai yra maZziau
nei 0,05, todél zitrint j §j pokyti galima teigti kad moderacinis efektas yra, taciau silpnas (zr. lentelé
15). Darbe keliama hipotez¢ H3: Egzistuoja teigiamas rySys tarp motyvavimo priemoniy ir
pasitenkinimo darbu moderuojant (medijuojant) karty — nepasitvirtino, bei nepasitvirtino ankstesniy
Young, S. J., Sturts, J. R., Ross, C. M., & Kim, K. T. (2013) tyrimy rezultatai.

15 lentelé. Skirtingy karty darbuotojy motyvacijos poveiklio pasitenkinimui darbu moderaciniy rysiy
koeficientai.

Salyginis Zidinio prognozuotojo poveikis pagal moderatoriy vertes

Q7Al Efektas Se T P LLCI ULCI
1,000 0,5338 0,0678 7,8728 0,0000 0,4005 0,6671
1,2946 0,4560 0,0586 7,7831 0,0000 0,3408 0,5711
1,8446 0,3106 0,0824 3,7710 0,0002 0,1487 0,4725

Saltinis: Sudaryta autorés atlikus surinkty duomeny analize.

Analizéje priklausomu Kintamuoju (Y) pasirinktas pasitenkinimas darbu, o nepriklausomas
kintamasis (X) atitinka motyvacija (pinigines ir nepinigines motyvavimo priemones). Moderatoriumi
(M) pasirinktas amzius (respondenty kartos), bandant jvertinti nurodyto kintamojo, pasitenkinimo
darbu ir motyvavimo kintamyjy sgveika. Kai moderatorius yra respondenty amzius tai reiSkia, kad
visi respondentai yra suskirstyti i tris amziaus grupes. Amziaus grupés nuo 18-39 vidutinis
motyvavimo veiksniy ir pasitenkinimo vertinimas ir yra lygus 1. Respondenty vertinamas rysys tarp
motyvavimo priemoniy ir pasitenkinimo darbu nurodo, kad visoms amziaus grupéms yra reikSmingas,
kadangi gautos p reikSmés yra maZzesnés uz 0,05. Todel galima teigti, kad visoms kartoms yra
budingas rySys tarp motyvacijos ir pasitenkinimo darbu, motyvavimo priemonés daro jtaka
pasitenkinimui darbu. Stipriausias rySys tarp motyvavimo ir pasitenkinimo darbu jauc¢iamas 18-39 ir
40-59 amziaus grupése, nes p reik§més lygios 0. Didziausias efektas yra pastebimas tarp ,,Y* kartos
atstovy ir yra lygus 0,5338, maziausias efektas tarp “Baby Boomers™ kartos ir yra lygus 0,3106, tai
reiskia, kad Y kartos atstovai labiausiai jau¢ia motyvavimo priemoniy poveikj pasitenkinimui darbu,
,,Baby Boomers* kartos atstovai §j poveikj jauc¢ia maziausiai ir pasitenkinimui darbu maZiau darbo
jtakos motyvavimo priemonés. Tai reiSkia, kad kuo labiau Y kartos atstovus veikia motyvavimo

priemonés tuo labiau jie jaucia pasitenkinimg darbu.
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Pagal Johnson — Neyman‘o suvestine p verté lygi 0,05. Jeigu nuo vidurkio reik§més mazesnés
nei 2,1877 tai reiskia rySys yra stipresnis tarp pasitenkinimo darbu ir motyvavimo priemoniy. Kuo
reik§mé mazesné uz vidurkio (kuo mazesnis amzius) tuo motyvavimo poveikis pasitenkinimui darbu

yra stipresnis ir reik§mingesnis.

Apibendrinant galima teigti, kad motyvavimo priemonés daro pasitenkinimg darbu ir yra
reikSmingas visoms kartoms, taCiau néra ryskiy karty skirtumy tarp pasirenkamy motyvavimo
priemoniy, kurios daryty didziausig jtakg pasitenkinimui darbu, taciau didziausig pasitenkinimg darbu
priklausomai nuo motyvavimo priemoniy jaucia “Y” kartos atstovai, o maziausig “Baby Boomers”

kartos atstovai.

5.7. Tyrimo rezultaty apibendrinimas

Atlikto tyrimo metu buvo apklausti 404 respondentai dirbantys Lietuvos logistikos sektoriuje,
tyrimas buvo atliktas siekiant patikrinti darbe iSsikeltas hipotezes. Darbe analizuota, kaip motyvacija
ir motyvavimo veiksniai darbo jtakg darbui ir ar motyvacija veikia pasitenkinimag darbu, bei skirtingy
karty darbuotojy motyvacijos poveikis pasitenkinimui darbu. Apklausa vykdoma per internetinj

puslapj www.apklausa.lt. Dél gauty rezultaty daroma prielaida, kad respondenty vertinimai jsigaliojus

pasaulinei pandemijai galimai kito, nes manomai keitési nuomonés ir vertybés, nuotolio salygos,

keité respondenty poziiirj.

Atlikto tyrimo rezultatai atskleidé, jog logistikos sektoriaus darbuotojy motyvacija ir
pasitenkinimas darbu nepriklauso nuo amziaus, organizacijos dydZio ar darbo staZzo. Galima biity
daryti prielaida, kad Lietuvos logistikos sektoriaus darbuotojai susiduria su panaSia motyvavimo
priemoniy taikymo problema arba sektoriuje yra netaikomos jokios priemonés siekiant motyvuoti
arba skatinti darbuotojy pasitenkinimg darbu. Taciau taip pat galima biity daryti prielaida, kad néra
zymiy skirtumy tarp respondenty vertinimy vertinant motyvacija ir pasitenkinimg darbu, del
vyraujancios pasaulinés pandemijos situacijos ir tai galéty biiti nuotolinio darbo padariniai, kadangi
pakitus darbo salygoms ir pobtidziui, bei jauc¢iant nestabilumg pasauliniu lygiu, respondenty vertybés
keitési. Analizuojant motyvavimo priemones tarp vyry ir motery buvo rasti statistiSkai reikSmingi
skirtumai, rezultatai nurodé, kad moterys jautriau reaguoja j motyvavimo priemoniy taikyma. Sj
rezultata, galima biity paaiskinti tuo, kad motyvavimo priemoniy taikymas yra labiau priklausomas
nuo asmens vertybiy, savybiy, pozitrio, o ne jmonés dydZzio, iSdirbty mety jmongje ar amziaus.
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Skirtingy karty respondenty nuomoné vertinant motyvavimo priemones ir pasitenkinimo darbu
statistiSkai reikSmingai neissiskiria. Apie tai, kad néra reikSmingy skirtumy analizuojant motyvacija
ir pasitenkinimg darbu ras¢ Akwuole (2017) ir Heyns & Kerr (2018) atliktuose tyrimuose. Autoriai
mingjo, kad karty skirtumai analizuojamiems veiksniams statistiniy skirtumy neturi bei vertina

pasitenkinimg darbu ir motyvavimo veiksnius be zymiy skirtumy.

Atliekant tyrimg, buvo norima suzinoti ar motyvacija ir jos priemoniy taikymas yra susijes su
pasitenkinimu darbu ir ar tarp jy egzistuoja rySys. Programinés jrangos SPSS pagalba, buvo atlikta
koreliacijos analizé. Gautas rezultatas, jog tarp motyvacijos ir pasitenkinimo darbu egzistuoja silpnas
koreliacijos rySys. Gautas teigiamas koreliacijos koeficientas rodo, kad did¢jant motyvacijos
poveikiui, didéja ir pasitenkinimas darbu. Toliau buvo atlikta regresin¢ analize, vertinant motyvavimo
poveikj pasitenkinimui darbu. Galima teigti, kad motyvacija darbo poveikj pasitenkinimui darbu,
darbuotojy motyvavimas paaiskina 13,1 proc. darbuotojy pasitenkinimg darbu. Atlikus regresine
analize, gauta regresine lygtis: pasitenkinimas darbu= 1,971+0,456 darbuotojy motyvacija + kiti
pasitenkinimui darbu jtakg darantys veiksniai. Kai motyvavimas padidéja vienetu pasitenkinimas
darbu padidéja 0,456 vienetais. Pagal gautus koeficientus taip pat galima teigti, kad kuo labiau

darbuotojas yra motyvuojamas dirbti, tuo didesnj pasitenkinimg darbu jis jaucia.

Toliau buvo atlikta moderaciniy rySiy analize, siekiant jvertinti ar skirtingos kartos veikia
darbuotojy motyvacijos poveikj pasitenkinimui darbu. Atlikto testo rezultatai parodé, kad
moderacinis rySys yra labai silpnas ir néra labai reikSmingas moderaciniam efektui vertinti. Todél
galima teigti, kad darbuotojy amZius bei atstovavimas teorinéms karty vertybéms neturi jtakos

vertinant motyvavimo poveikj darbuotojy pasitenkinimui darbu dirbant Lietuvos logistikos sektoriuje.
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ISVADOS

1. Remiantis atlikta mokslinés literatiros analize, galima teigti, kad motyvacijos procesa autoriai
apibtudina ne vienodai, taCiau visy sgvoky visuma yra panasi ir nurodo, jog tai yra procesas
veikiantis individo poreikius, skatinantis veikti ir siekti rezultaty. Motyvavimas yra labai svarbi
organizacijos efektyvaus valdymo dalis, kurj sudaro individo dominuojantys poreikiai, kurie
iSSaukia motyvacija veikti tam tikra kryptimi. Daznu atveju darbuotojus dirbti motyvuoja pinigai,
taciau reikia pabrézti, kad pinigai ne visiems ir ne visada yra tinkamiausia motyvavimo priemoné¢,
kai kuriems asmenims ne piniginés motyvavimo priemonés veikia kur kas efektyviau.
ISnagrin€jus moksling literatiirg, iSryskéja, kad jmonése taikomos motyvavimo priemonés gali
skirtis, priklausomai nuo darbuotojy issilavinimo, amziaus, lyties, poreikiy. Taciau vis dazniau ne
materialios motyvavimo priemongés yra svarbesnés uz materialias motyvavimo priemones.

2. Atlikus mokslinés literatiiros analize galima teigti, kad pasitenkinimas darbu tai darbuotojo
jausmai d¢l atlickamo darbo ir jo savijauta esamoje darbo aplinkoje. Nors jvairiy autoriy
pasitenkinimo darbu samprata skiriasi, bet visi sutaria, jog darbu patenkinti darbuotojai lemia
teigiamas pasekmes tick jmonei ir jos rezultatams, tiek aplinkiniams dirbantiems Kkartu, kadangi
pasitenkinimas darbu siejamas su teigiamomis emocijomis, kurios siejamos su atliekamu darbu
bei individg supancia aplinka.

3. Motyvuojantys veiksniai ir taisyklingai taitkoma motyvavimo sistema, ne tik skatina darbuotoja
dirbti daugiau, bet ir kuria darbo atmosfera, kurioje darbuotojui patinka dirbti ir jis jaucia didesni
pasitenkinimg darbu, tod¢l galima teigti, kad motyvacija ir pasitenkinimas darbu yra glaudziai
susije veiksniai. Taciau kartaiS, esant nestabiliai ekonominei situacijai atsiranda veiksniy
tolinanciy pasitenkinimg darbu nuo motyvacijos, kadangi apie pasitenkinimg darbu yra
pamirStama ir yra siekiama iSlaikyti darbo vieta, bei stengiamasi daugiau dirbti ir rodyti savo
motyvacijg darbdaviui. Todél nagrinéjant motyvacijos ry$j Su pasitenkinimu darbu svarbu
atkreipti démes;j ir j ekonominj stabiluma, siekiant tiksliau nustatyti, egzistuojantj rysj tarp Siy
veiksniy ir nustatyti jo veikima.

4. Atlikus tyrimg nustatyta, kad daugelj respondenty motyvuoja ir jiems yra labai svarbus saziningas
vertinimas darbo aplinkoje, pasitikéjimas, pagarba jau¢iama i$ vadovo ir bendradarbiy. Vertinant
pinigines motyvacines priemones, jiems svarbu, kad biity perzilrimas ir didinamas darbo

uzmokestis, kad biity apmokami vir§valandZiai, bei svarbios piniginés premijos ir atlyginimas
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priklausantis nuo darbo rezultaty. Pusei respondenty motyvacijg skating atvira komunikacija
vyraujanti jmonéje, zinojimas, kad yra galimybé kilti karjeros laiptais bei asmeniniy pastangy
vertinimas. Respondentai labiau vertina ne piniginés motyvavimo priemones, tatiau taip pat
paryskinamos yra ir piniginés motyvavimo priemonés. Todel galima daryti prielaida, kad dél
esamos pasaulinés situacijos bei pakitusiy darbo salygy respondenty vertybés darbo aplinkoje
kito. Nors ir darbuotojams yra svarbus darbo uzmokesCio kélimas ir vir§valandziy
apmokestinimas, tac¢iau darbuotojai suprasdami pasauliniy neramumy grésmes ir krizés apraiskas,
motyvacijg palaiko ne tik finansinémis priemonémis.

Pries atliekant kiekybinj tyrimg buvo tikimasi, jog motyvavimo poveikis pasitenkinimui darbu
priklauso nuo karty skirtumu, bei skirtingas kartas veikia atitinkami motyvavimo veiksniai.
Atliktas tyrimas parod¢, jog logistikos sektoriaus darbuotojy motyvacija ir pasitenkinimas darbu
nepriklauso nuo amziaus, organizacijos dydzio ar darbo stazo. Apie tai, kad néra reikSmingy
skirtumy analizuojant motyvacija ir pasitenkinimg darbu atliktuose tyrimuose ras¢ Akwuole
(2017) ir Heyns & Kerr (2018). Autoriai taip pat minéjo, kad karty skirtumai analizuojamiems
veiksniams statistinés reikSmés neturi bei vertina pasitenkinimg darbu ir motyvavimo veiksnius
be Zymiy skirtumy, todél pasitenkinimg darbu ir darbuotojy motyvacijg reikia vertinti ne tik pagal
darbuotojy karty skirtumus. Taip pat, galima buty daryti prielaida, kad Lietuvos logistikos
sektoriaus darbuotojai susiduria su motyvavimo priemoniy taikymo problema arba sektoriuje yra
netaitkomos jokios priemonés siekiant motyvuoti arba skatinti darbuotojy pasitenkinimg darbu.
Bei galima biity daryti prielaida, kad néra zymiy skirtumy tarp respondenty vertinimy vertinant
motyvacijg ir pasitenkinima darbu, dél vyraujancios pasaulinés pandemijos situacijos ir tai galéty
biiti nuotolinio darbo padariniai, kadangi pakitus darbo salygoms ir pobtdZziui, bei jauciant
nestabilumg pasauliniu lygiu, respondenty vertybés keitési. Apie tai, kad vertinant darbuotojy
motyvacijg svarbu ne tik demografiniai veiksniai, bet ir ekonominé situacija valstybéje ir
pasaulyje patvirtino savo tyrimuose Xanthakis (2019) bei Hitka ir Sirotiakova (2011). Nors pagal
didzigja dalj demografiniy vertinimy nerasta reikSmingy skirtumy vertinant motyvavimg ir
pasitenkinimg, analizuojant motyvavimo priemones tarp vyry ir motery buvo rasti statistiSkai
reikSmingi skirtumai, bei rezultatai nurodé, kad moterys jautriau reaguoja j motyvavimo
priemoniy taikyma.

Tyrimo tikslas, buvo suzinoti ar motyvacija ir jos priemoniy taikymas yra susij¢s su pasitenkinimu
darbu ir ar tarp jy egzistuoja ry$ys. Siam rysiui nustatyti buvo atlikta regresiné analize, vertinant
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motyvavimo poveikj pasitenkinimui darbu. Galima teigti, kad motyvacija darbo poveikj
pasitenkinimui darbu, darbuotojy motyvavimas paaiskina 13,1 proc. darbuotojy pasitenkinimg
darbu. Atlikus regresing analize, gauta regresiné lygtis: pasitenkinimas darbu= 1,971+0,456
darbuotojy motyvacija + kiti pasitenkinimui darbu jtaka darantys veiksniai. Kai motyvavimas
padidéja vienetu pasitenkinimas darbu padidéja 0,456 vienetais. Pagal gautus koeficientus taip pat
galima teigti, kad kuo labiau darbuotojas yra motyvuojamas dirbti, tuo didesnj pasitenkinimag
darbu jis jaucia.

7. Siekiant jvertinti, kaip skirtingos kartos veikia motyvavimo poveikj pasitenkinimui darbu buvo
atlikta moderaciniy ry$iy analizé. Tyrimo rezultatai parodé, kad moderacinis rySys yra labai
silpnas ir néra labai reikSmingas moderaciniam efektui vertinti. Todél galima teigti, kad
darbuotojy amzius bei atstovavimas teorinéms karty vertybéms neturi jtakos vertinant
motyvavimo poveikj darbuotojy pasitenkinimui darbu dirbant Lietuvos logistikos sektoriuje.
Remiantis atliktais tyrimais daroma iSvada, kad egzistuoja rySys tarp motyvavimo ir
pasitenkinimo darbu, tac¢iau karty skirtumai nedaro reik§mingo skirtumo vertinant motyvavimo
priemonés bei pasitenkinimg darbu. Darbuotojy motyvacijg ir pasitenkinimg darbu veikia daug
skirtingy veiksniy, bei vienas 1§ jy yra ekonominés situacija, stabilumas bei galimi visuomenés

pokyc¢iai.
REKOMENDACIJOS

Siy dieny visuomenéje, organizacijos stengiasi didinti darbuotojy motyvacija bei jy
pasitenkinimg darbu suvokdami $iy veiksniy svarbg organizacijos naudai. Imonés stengiasi iSlaikyti
ir palaikyti motyvuotus, pasitenkinimg jauc¢ianc¢ius darbuotojus, kadangi tokie asmenys ne tik kuria

jaukig darbo aplinka, bet ir gerina jmonés jvaizdj, gerina norimus pasiekti rezultatus.

Paaiskéjo, kad dauguma logistikos sektoriaus darbuotojy nejaucia pasitenkinimo, turédami
galimybe nurodinéti kitiems Zmonéms, yra nepatenkinti gaunamu darbo kriiviu, bei darbo kriivio ir
gaunamo atlyginimo santykiu ir nejaucia pasitenkinimo suteikiamomis karjeros galimybémis, taciau
jaucia pasitenkinimg kai yra suteikiama galimybé turéti pastovy darbg, galimybé panaudoti savo
gebéjimus atliekamose uzduotyse, panaudoti savo gebéjimus, gali dirbti savarankiskai. Sitloma
perziiiréti vykdomy darby tvarka, jvertinant darby kiekj ir kruvj, taisyklingai paskirstyti darbuotojy
apkrova. Tai pat galima buty padalinti vadybininky pareigas ] smulkesnes atsakomybes, taip darbo
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kriivj paskirstant atitinkamai bei suteikiant daugiau darbo pozicijy, kuriant galimybe dirbti
savarankiskai, bei panaudoti savo gebé&jimus, plecCiant galimybes kilti karjeros laiptais. Kaip
priemong, siekiant didinti darbuotojy pasitenkinimg darbu atsizvelgiant i darbo krivi ir gaunamo
atlyginimo santykj, didesnj darbo kriivj turintiems darbuotojams apmokéti virSvalandzius, pasitlyti
laisvadienius, suteikti jiems galimybe pasirinkti kaip jie noréty iSnaudoti atidirbtus vir§valandzius,
sitilant tam tikrus laisvalaikio praleidimo priedus, taip sukuriant didesnj pasitikéjimg jmonés

vertybémis, pasitenkinimo darbu skatinima.

Pastebéta, kad dauguma darbuotojy labiausiai motyvuoja taikomos nepiniginés motyvavimo
priemonés tokios kaip saziningas vertinimas darbo aplinkoje, pasitikéjimas, pagarba jauciama i$
vadovo ir bendradarbiy, atvira komunikacija vyraujanti jmongje, Zinojimas, asmeniniy pastangy
vertinimas. Todél jmonéms siekiant motyvuoti savo darbuotojus sitiloma rengti daugiau komanda
formuojanciy ir suburian¢iy veikly ne darbo aplinkoje, kadangi tai yra vienas 1§ blity geriau pazinti
bendradarbius ir vadova, kurti tarpusavio pasitikéjimg, daugiau bendrauti ir nebijoti dalintis idéjomis
ir 1zvalgomis. Taip pat siiloma rengti planuotus susitikimus, kuriuose darbuotojai turéty galimybe
aptarti savo idéjas, teikti pasitilymus, biity aptariami rezultatai bei kuriami planai, visi darbuotojai

turéty galimybg iSsakyti savo nuomong ir pastebéjimus.
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SANTRAUKA

61 puslapis, 22 lentelés, 2 paveikslai, 69 literaturos Saltiniai.

Magistrinio darbo tikslas — nustatyti kokios motyvavimo priemonés veikia skirtingy karty darbuotojy

pasitenkinimui darbu.

Naudoti tyrimo metodai: iskelty uzdaviniy vykdymui ir tikslo atskleidimui darbe naudojama
mokslines literatiiros analize, teorijy lyginimas, sisteminimas lentelése, apibendrinimas. Empirinio
tyrimo atlikimui naudota anketiné apklausa, statistiné duomeny analizé. Gauti tyrimo duomenys
apdoroti naudojant IBM SPSS Statistics programing jrangg. Tyrimo rezultatams gauti atliktas vidinio
skaliy suderinamumo Cronbach‘O Alpha metodas. Vertinant kintamyjy tarpusavio sgveika, rySius,
naudojami Sie statistinés analizés metodai: 1) Vidurkiy lyginimas — Mann-Whitney H testas ir
Kruskall Wallis U testas — demografiniy charakteristiky jtakos kintamiesiems vertinimas ; 2)
Koreliacijos koeficienty analizé; 3) Tiesinés regresijos analize€; 4) Moderacijos kinamyjy sgveikos

analizé. Atlikus tyrimg pateiktos iSvados ir rekomendacijos.

Magistro darbg sudaro penkios dalys. Pirmoje dalyje pateikiama motyvacijos ir motyvavimo

samprata, motyvavimo sistema, motyvacija lemiantys veiksniai. Antroje dalyje pateikiama karty
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samprata, identifikavimas ir karty motyvavimas. Trecioje dalyje pateikiama darbuotojy motyvacijos
samprata, pasitenkinimo ir motyvavimo samprata, skirtingy karty darbuotojy motyvavimo ir
pasitenkinimo darbu sasaja. Ketvirtoje dalyje pateikta tyrimo metodologija, logistikos sektoriaus
pristatymas. Penktoje dalyje pateikti tyrimo rezultatai ir jy aptarimas. Magistro darbo iSvadose ir
rekomendacijose glaustai aptarta literatirinés analizés dalis, atlikto tyrimo rezultatai ir pateikti
pasiiilymai/ rekomendacijos Lietuvos logistikos sektoriaus jmoniy vadovams, zmogiskyjy istekliy
vadovams, pateikti pasiiilymai padéty suformuoti darbo aplinka, kurio darbuotai jausty stipresne

motyvacijg ir pasitenkinimg darbu, gerintu jmoniy rezultatyvuma.

Raktiniai zodziai: motyvacija, motyvavimas, pasitenkinimas darbu, kartos, piniginés motyvavimo
priemongs, nepiniginés motyvavimo priemonés, vidinis pasitenkinimas, iSorinis pasitenkinimas,

logistikos sektorius.
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SUMMARY

61 page, 22 tables, 2 pictures, 69 references.

The aim of the master 's thesis is to determine what motivation measures work for job satisfaction of

different generations.

Methods used in research: analysis of scientific literature, comparison of theories, systematization in
tables, generalization. A questionnaire survey and statistical data analysis were used to perform the
empirical research. The obtained survey data were processed using IBM SPSS Statistics software.
The Cronbach's Alpha method of internal scale compatibility was obtained to obtain the results of the
study. The following methods of statistical analysis are used to evaluate the interaction of variables,
relationships: 1) Comparison of means - Mann-Whitney H test and Kruskall Wallis U test - evaluation
of the influence of demographic characteristics on the variables; 2) Analysis of correlation
coefficients; 3) Linear regression analysis; 4) Interaction analysis of moderation kinetics. The findings

and recommendations of the study were presented.

The master's thesis consists of five parts. The first part presents the concept of motivation and

motivation, motivation system, factors determining motivation. The second part presents the concept
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of generations, identification and motivation of generations. The third part presents the concept of
employee motivation, the concept of job satisfaction and motivation, the relationship between
employee motivation and job satisfaction of different generations. The fourth part presents the
research methodology, presentation of the logistics sector. The fifth part presents the results of the
study and their discussion. The conclusions and recommendations of the master's thesis briefly discuss
the part of the literature analysis, the results of the research and suggestions / recommendations to
Lithuanian logistics sector managers, human resource managers, to help creating a work environment

where employees feel stronger motivation and job satisfaction.

Keywords: motivation, job satisfaction, generations, monetary motivational tools, non-monetary

motivational tools, internal satisfaction, external satisfaction, logistics sector.
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PRIEDAI

1 priedas: Motyvavimo poveikio skirtingy karty darbuotojy pasitenkinimui darbu anketos pavyzdys
ANKETA

Gerb, respondente,

Esu Vilniaus universiteto, Ekonomikos ir verslo administravimo fakulteto, Verslo vystymo magistro
studijy IT kurso studenté Jurgita Geliinaité. Siuo metu rasau magistro baigiamajj darba, kurio tikslas

— nustatyti, motyvavimo poveikj skirtingy karty darbuotojy pasitenkinimui darbu. Apklausa yra
anoniminé. Gauti rezultatai bus apibendrinti ir panaudoti mokymosi tikslais. Tad uztikrinu Jisy
konfidencialuma.

I toliau pateiktus klausimus atsakykite nuoSirdziai.
Jei kilty klausimy, galite susisiekti el. paStu: jurgita.gelunaite@evaf.stud.vu.lt.

Uztruksite iki 15 min.

1. Kuris atlygio budas Jums yra svarbesnis?
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Visiskai Nesvarbus Nei svarbus, | Svarbus Visiskai
nesvarbus nei svarbus
nesvarbus
Piniginis*
Nepiniginis**

*piniginis atlygis - tokie atlygio badai, kurie jvardijami pinigais, pavyzdziui, darbo uZzmokeséio pakélimas, premijos,

gyvybeés draudimas.

**nepiniginis atlygis — tokie atlygio budai, kurie nejvardijami pinigais, pavyzdziui, pripazinimas, paaukstinimas

pareigose, lankséios darbo valandos, organizaciné kultiira.

2. Kurie atlygio budai Jums yra svarbiis?

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei sutinku,
nei nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

Man svarbus papildomas medicininis
draudimas

Man svarbus gyvybés draudimas

Man svarbus darbo uzmokesc¢io
didinimas

Man svarbus darbdavio mokéjimas j
pensijy fondus

Man svarbus apmokéjimas uz
vir§valandzius

Man svarbus atlyginimas
priklausantis nuo darbo rezultaty

Man svarbios piniginés premijos

Man svarbus s3ziningas vertinimas

Man svarbus pagyrimas

Man svarbi atvira komunikacija

Man svarbi pagarba jau¢iama i$
vadovo ir bendradarbiy

Man svarbus pripazinimas

Man svarbiis socialiniai rysiai

Man svarbios karjeros galimybés

Man svarbus i$Sukiai
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Man svarbus dalyvavimas
mokymuose

Man svarbus dalyvavimas sprendimy
priémime

Man svarbus pasitikéjimas

Man svarbios lanksc¢ios darbo
valandos

Man svarbus asmeniniy pastangy
jvertinimas

Man svarbus griZztamasis rysys

Man svarbus atsakomybés didinimas

Man svarbi galimybé vadovauti
projektams arba uzduotims

3. Kaurie pasitenkinimo darbo veiksniai Jums kelia pasitenkinima/ nepasitenkinimg darbo
aplinkoje? Jvertinkite pasitenkinimo lygmenj Zemiau i§vardintais savo darbo aspektais

paklausdami saves: Kaip patenkinta(-s) esu $iuo darbo aspektu?

Labai
nepatenki
nta(-s)

Nepatenki
nta(-s)

Sunku
nuspresti

Patenkinta(
_S)

Labai
patenkinta

(-s)

Galimybe nuolat buti
uzsiemusiam(-ai)

Galimybe dirbti savarankiskai

Galimybe kartas nuo karto
atlikti jvairy darba

Galimybe tapti pripazintu
visuomengs akyse

Tuo, kaip mano vadovas
vadovauja savo pavaldiniams

Savo tiesioginio vadovo
kompetencija priimant
sprendimus

Galimybe dirbti tai, kas
neprieStarauja mano sgzinei
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Galimybe tureti pastovy darba

Galimybe dirbti kity zmoniy
labui

Galimybe nurodyti Zzmonems,
kg jie turety dirbti

Galimybe atlikti uzduotis,
kuriose galiu panaudoti savo
sugebéjimus

Tuo, kaip praktisSkai
igyvendinama organizacijos
politika

Savo atlyginimu ir darbo kriiviu

Mano darbe suteikiamomis
karjeros galimybémis

Suteikta laisve priimti
sprendimus

Galimybe iSmeéginti savus biidus
darbui (uzduociai) atlikti

Darbo salygomis

Tuo, kaip mano bendradarbiai
sutaria tarpusavyje

Pagyrimu, kurj gaunu uz gerai
atlikta darba

Darbe kylanciu pasiekimo
jausmu (jausmu, kad atlieku
darbg gerai)

4. Ar rekomenduotuméte Kitiems dirbti organizacijoje, kurioje dabar dirbate?

a. Taip
b. Ne

5. Kuris i8 $iy teiginiy geriausiai atspindi Jusy jausmus dél ateites Sioje organizacijoje kitais

metais?
a. Tikrai neiSeisiu
b. Tikriausiai nei$eisiu
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b. AS nesu tikras
c. As tikriausiai paliksiu
d. AS tikrai paliksiu

6. Kokia Jusy lytis?
a. Moteris  b. Vyras

7. Koks yra jisy amzius?

8. Koks Jisy issilavinimas?

L e i A

pagrindinis

vidurinis

profesinis

aukstasis neuniversitetinis
aukstasis universitetinis

9. Kiek laiko dirbate Sioje organizacijoje?

a.
b.

134

Iki 1 mety
1-2 metai
3-5 metai

Virs 5 mety

10. Kiek Jusy organizacijoje yra darbuotojy?
a. Maziau nei 10
b. 10-50

C.
d.

51-250
Daugiau nei 250

Priedas 2 Patikimumo testy (Cronbach alpha) rodikliai

Reliability Statistics
Cronbach's N of
Alpha Items
,899 23

Motyvavimo poveikio Cronbach alpha — 0,899

Dékoju, uz Jusy atsakymus!
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Reliability Statistics

Cronbach's N of
Alpha Items

,902

19

Pasitenkinimo darbu Cronbach alpha — 0,902

3 priedas Normalumo testai

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Moty.vi ,052 404 ,012 ,975 404 ,000
d
Mot.pin ,096 404 ,000 972 404 ,000
Mot.ne ,069 404 ,000 ,970 404 ,000
pi
Pasit.d ,063 404 ,001 ,978 404 ,000
P.d.vidi ,059 404 ,002 ,989 404 ,003
P.d.isor ,089 404 ,000 ,953 404 ,000
a. Lilliefors Significance Correction
4 priedas. Motyvavimo vertinimas pagal amziy
Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig.2P Decision
1 The distribution of | Independent- ,122 | Retain the null
Moty.vid is the same | Samples Kruskal- hypothesis.
across categories of | Wallis Test
7. Koks Jusu
amzius?.
a. The significance level is ,050.
b. Asymptotic significance is displayed.
Independent-Samples Kruskal-Wallis Test Summary
Total N 404
Test Statistic 4,208b
Degree Of Freedom 2
Asymptotic Sig.(2-sided test) 122
a. The test statistic is adjusted for ties.
b. Multiple comparisons are not performed because the overall test does not show
significant differences across samples.
5 priedas. Pasitenkinimo vertinimas pagal amziy
Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig.2P Decision
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1 The distribution of Pasit.d is Independent- ,494 | Retain the null

the same across categories of Samples hypothesis.

7. Koks Jusu amzius?. Kruskal-

Wallis Test
a. The significance level is ,050.
b. Asymptotic significance is displayed.
Independent-Samples Kruskal-Wallis Test Summary

Total N 404
Test Statistic 1,4123P
Degree Of Freedom 2
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,494

a. The test statistic is adjusted for ties.

b. Multiple comparisons are not performed because the overall test does not show significant

differences across samples.

6 priedas Motyvavimo veiksniy lyginimas pagal lytj

Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis

Test

Sig.2P

Decision

1 The distribution of

Moty.vid is the same

across categories of 6.
Kokia Jusu

Iytis?.

Independent-Samples
Mann-Whitney U Test

,000

Reject the null
hypothesis.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Mann-Whitney U Test Summary

Total N 404
Mann-Whitney U 8434,000
Wilcoxon W 11209,000
Test Statistic 8434,000
Standard Error 907,359
Standardized Test Statistic -4,162
Asymptotic Sig.(2-sided test) <,001

75



7 priedass Pasitenkinimo darbu veiksniu lyginimas pagal lytj

Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis

Test Sig.2P

Decision

1 The distribution of Independent-Samples ,205 | Retain the null

Pasit.d is the same Mann-Whitney U Test hypothesis.

across categories of

6.Kokia Jusu lytis?.
a. The significance level is ,050.
b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Mann-Whitney U Test
Summary
Total N 404
Mann-Whitney U 11060,500
Wilcoxon W 13835,500
Test Statistic 11060,500
Standard Error 907,355
Standardized Test Statistic -1,267
Asymptotic Sig.(2-sided ,205
test)
8 priedas. Motyvavimo vertinimas pagal organizacijos dydj
Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig.2P Decision
1 The distribution of Independent-Samples ,740 | Retain the null
Moty.vid is the same across Kruskal-Wallis Test hypothesis.

categories of 10. Kiek Jusu
organizacijoje yra
darbuotoju?.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 404
Test Statistic 1,2543P
Degree Of Freedom 3
Asymptotic Sig.(2-sided ,740

test)

a. The test statistic is adjusted for ties.
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b. Multiple comparisons are not performed because the
overall test does not show significant differences across

samples.

9 priedas. Pasitenkinimo darbu vertinimas pagal organizacijos dydj

Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig.2P Decision
1 The distribution of Independent-Samples ,050 | Retain the null
Pasit.d is the same Kruskal-Wallis Test hypothesis.
across categories of 10.
Kiek Jusu
organizacijoje yra
darbuotoju?.
a. The significance level is ,050.
b. Asymptotic significance is displayed.
Independent-Samples Kruskal-Wallis Test Summary
Total N 404
Test Statistic 7,7973P
Degree Of Freedom 3
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,050

a. The test statistic is adjusted for ties.

b. Multiple comparisons are not performed because the overall test does not show

significant differences across samples.

10 priedas. Motyvavimo vertinimas pagal darbo staza

Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig.2P Decision

1 The distribution of Independent-Samples ,660 | Retain the null

Moty.vid is the same across Kruskal-Wallis Test hypothesis.

categories of 9. Kiek laiko

dirbate sioje

organizacijoje?.
a. The significance level is ,050.
b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test Summary

Total N 404
Test Statistic 1,5962P
Degree Of Freedom 3
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,660

a. The test statistic is adjusted for ties.

77



b. Multiple comparisons are not performed because the overall test does not show
significant differences across samples.

11 priedas. Pasitenkinimo dabru vertinimas pagal darbo stazg.

Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig.2P Decision
1 The distribution of Independent-Samples ,098 | Retain the null
Pasit.d is the same Kruskal-Wallis Test hypothesis.

across categories of 9.
Kiek laiko
dirbate sioje

organizacijoje?.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 404
Test Statistic 6,301%0
Degree Of Freedom 3
Asymptotic Sig.(2-sided ,098
test)

a. The test statistic is adjusted for ties.

b. Multiple comparisons are not performed because the
overall test does not show significant differences across
samples.

12 priedas Motyvavimo vertinimas pagal i$silavinimg

Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig.2® Decision
The distribution of Independent-Samples .

1 L 3 R h Il
Moty.vid is the same Kruskal-Wallis Test 058 etaint ? nu
across categories of 8. hypothesis.

Koks Jusu
issilavinimas?.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.




Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 404
Test Statistic 9,126P
Degree Of Freedom 4
Asymptotic Sig.(2-sided ,058

test)

a. The test statistic is adjusted for ties.

b. Multiple comparisons are not performed because the
overall test does not show significant differences across

samples.

13 priedas Pasitenkinimo dabru vertinimas pagal issilavinima

Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig.2P Decision
1 The distribution of Independent-Samples ,355 | Retain the null
Pasit.d is the same Kruskal-Wallis Test hypothesis.
across categories of 8.
Koks Jusu
issilavinimas?.
a. The significance level is ,050.
b. Asymptotic significance is displayed.
Independent-Samples Kruskal-Wallis Test
Summary
Total N 404
Test Statistic 4,3982b
Degree Of Freedom 4
Asymptotic Sig.(2-sided ,355
test)
a. The test statistic is adjusted for ties.
b. Multiple comparisons are not performed because the
overall test does not show significant differences across
samples.
14 priedas. Korealiaciné analizé
Correlations
Moty.vid Pasit.d
Moty.vid Pearson Correlation 1 ,362"
Sig. (2-tailed) ,000
N 404 404
Pasit.d Pearson Correlation 362" 1
Sig. (2-tailed) ,000
N 404 404

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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