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Santrauka Darbuotojy motyvavimas yra vienas svarbiausiy organizacijos veiklos efektyvumg lemianéiy
veiksniy. Straipsnio tikslas — iSanalizuoti X jmonés darbuotojy motyvavimo sistema ir jvertinti jos efektyvuma
darbuotojy pozitriu. Tyrimas atskleidé, kad darbuotojy motyvacijai reik§mingi ne tik finansiniai veiksniai, bet ir
darbo atmosfera, organizaciné kulttira, profesinio augimo galimybés, darbo lankstumas.

Pagrindiniai Zodziai: darbuotojy motyvacija, motyvavimo sistema, darbuotojy skatinimas, darbuotojy
jsitraukimas, zmogiskyjy istekliy valdymas.

Ivadas

Darbuotojy motyvavimas Siandien laikomas viena svarbiausiy organizacijos valdymo sriciy.
Globalizacija, technologiné¢ paZanga ir auganti konkurencija skatina organizacijas ieSkoti
efektyviy biidy ne tik pritraukti, bet ir iSlaikyti darbuotojus. Mokslingje literatiiroje pabréziama,
kad darbuotojy motyvacija yra svarbus veiksnys, darantis jtakg darbuotojy isitraukimui, darbo
nasumui, organizaciniam jsipareigojimui ir darbuotojy kaitai (Robbins, 2011; Bakanauskieneg,
2008). Efektyvi motyvavimo sistema apima ne tik finansines paskatas, bet ir darbuotojy
pripazinimg, profesinio augimo galimybes, organizacing kultiirg, pozityviag darbo aplinka.
Darbuotojy motyvavimo problematika ypac¢ aktuali informaciniy technologijy sektoriuje,
kuriame darbuotojy motyvacijai reikSmingos ne tik finansinés paskatos, bet ir profesinio augimo
galimybés, darbo lankstumas, organizaciné kultira bei darbo—asmeninio gyvenimo balansas.
Sparciai kintanti technologiné aplinka skatina organizacijas nuolat ieSkoti efektyviy darbuotojy
motyvavimo sprendimy.

Tyrimo problema — nepakankamai aisku, kurie darbuotojy motyvavimo veiksniai turi
didZiausia jtaka darbuotojy motyvacijai informaciniy technologijy sektoriaus organizacijoje ir
kaip motyvavimo sistemos pokyc¢iai atsiskleidzia skirtingais laikotarpiais.

Siekiant uZztikrinti organizacijos konfidencialumg, straipsnyje jmonés pavadinimas
neskelbiamas ir toliau vartojamas pavadinimas X jmoné.

Tyrimo objektas — X jmonés darbuotojy motyvavimo sistema.

Tyrimo tikslas — iSanalizuoti X jmonés darbuotojy motyvavimo sistemg ir jvertinti jos
efektyvuma darbuotojy pozitriu.

Tyrimo uZdaviniai:

1. Atskleisti darbuotojy motyvavimo teorinius aspektus.
2. ]vertinti X jmonéje taikomas motyvavimo priemones.
3. Pateikti motyvavimo sistemos tobulinimo galimybes.

Tyrimo metodologija: mokslinés literatiiros analizé, vidaus dokumenty analizé, anketiné
apklausa ir statistiné duomeny analizé.

61



Taikomieji moksliniai tyrimai / Applied Scientific Research ISSN 2783-6290
2026, 6(1), 61-70. Gauta 2026-05-25. Publikuota 2026-06-22.

Tyrimo rezultaty naujumg ir reikSmingumga sudaro darbuotojy motyvavimo sistemos
vertinimas informaciniy technologijy sektoriaus organizacijoje taikant dviejy laikotarpiy (2024
ir 2026 m.) lyginamgjg analiz¢. Tyrimo rezultatai gali biiti taikomi ne tik X jmon¢je, bet ir kitose
panasios veiklos organizacijose tobulinant darbuotojy motyvavimo sistemas.

1. Darbuotojy motyvavimo teoriniai aspektai

Darbuotojy motyvavimas mokslin¢je literatiiroje laikomas vienu svarbiausiy organizacijos
veiklos efektyvumg lemianciy veiksniy. Skirtingi autoriai motyvacijg aiskina nevienodai, taciau
dauguma jy pabrézia darbuotojy poreikiy, elgsenos ir organizacijos tiksly sgsajas. S. P. Robbins
(2011) motyvacija apibrézia kaip procesa, nusakant] darbuotojo pastangy intensyvuma, krypt;j ir
pastovumg siekiant organizacijos tiksly. I. Bakanauskiené¢ (2008) darbuotojy motyvavimag
apibrézia kaip vadovy taikomy priemoniy visuma, skirta darbuotojy jsitraukimui ir darbo
efektyvumui didinti. R. Adomaitiené (2015) teigia, kad motyvacija apima ne tik materialines
paskatas, bet ir psichologinius bei socialinius veiksnius, skatinanc¢ius darbuotojg siekti asmeniniy
ir organizacijos tiksly. Tuo tarpu V. Grazulis ir kt. (2015) motyvacija sieja su darbuotojy
pasitenkinimu darbu, lojalumu ir organizacijos tiksly jgyvendinimu.

Mokslingje literatiiroje motyvavimo samprata dazniausiai siejama ne tik su darbuotojy
skatinimu, bet ir su darbuotojy poreikiy tenkinimu, organizaciniu jsipareigojimu, darbo
rezultatais. Skirtingy autoriy pateikiami motyvavimo apibrézimai leidzia pastebéti, kad
motyvacija suprantama kaip kompleksinis reiskinys, apimantis tiek vidinius darbuotojo
poreikius, tiek organizacijos taikomas poveikio priemones. Siekiant iSsamiau atskleisti
motyvavimo samprata, 1 lenteléje pateikiami skirtingy autoriy pozitriai j darbuotojy motyvacija.

1 lentelé
Motyvavimo samprata

Autorius Motyvavimo samprata

Motyvacija — procesas, nusakantis
Robbins (2011) darbuotojo pastangy intensyvuma, krypti
ir pastovuma siekiant tiksly

Vadovy taikomy priemoniy visuma

Bakanauskiené (2008) darbuotojy jsitraukimui ir efektyvumui
didinti
Adomaitiené (2015) Se}VQs ir kltq ske'ltlnl.r‘nas §1ek1ant
asmeniniy bei organizacijos tiksly
Veiksniy sistema, daranti jtaka
Grazulis ir kt. (2015) darbuotojy elgsenai ir pasitenkinimui

darbu

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis mokslinés literatiiros analize.

Viena klasikiniy motyvacijos teorijy laikoma A. Maslow (1943) poreikiy hierarchijos
teorija. Pagal §ig teorija Zzmogaus poreikiai skirstomi j penkis lygius: fiziologinius, saugumo,
socialinius, pagarbos ir savirealizacijos poreikius. Teorija grindZiama prielaida, kad aukStesni
poreikiai tampa aktualiis tik patenkinus zemesnio lygmens poreikius.

Kita reikSminga teorija — F. Herzberg dviejy veiksniy teorija (Herzberg, Mausner ir
Snyderman, 1959). Autoriai darbuotojy motyvacija skirsto j higieninius ir motyvacinius
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veiksnius. Higieniniai veiksniai apima darbo sglygas, atlyginimg ir santykius kolektyve, o
motyvaciniai veiksniai — pripazinimg, atsakomybe ir profesinio augimo galimybes. Aptartos
motyvacijos teorijos sudaro pagrindg Siuolaikiniy darbuotojy motyvavimo sistemy, kuriose
derinamos materialinés ir nematerialinés motyvavimo priemonés, formavimui. Darbuotojy
motyvavimo sistemos dazniausiai skirstomos ] materialines ir nematerialines (Bakanauskiené,
2008; Grazulis ir kt., 2015). Materialinés priemonés apima darbo uzmokestj, premijas, priedus,
socialines garantijas ir papildomas naudas. Sios priemonés daZniausiai siejamos su darbuotojy
finansiniu saugumu ir pasitenkinimu darbu. Nematerialinés motyvavimo priemonés apima
darbuotojy pripazinimg, organizacing kultira, profesinio augimo galimybes, darbo aplinka,
darbo—asmeninio gyvenimo balansa, darbuotojy jtraukimg j organizacijos veiklg (Adomaitieng,
2015). Mokslinéje literatiiroje pabréziama, kad, turint galvoje ilgalaike perspektyva,
nematerialiniai veiksniai gali turéti ne mazesn¢ reikSme nei finansinés paskatos (Adomaitiene,
2015; Grazulis ir kt., 2015).

Siuolaikinése organizacijose vis dazniau taikomas kompleksinis darbuotojy motyvavimo
modelis, derinantis materialines ir nematerialines priemones. Darbuotojy motyvavimo sistemos
orientuojamos ne tik i darbo rezultatus, bet ir | darbuotojy gerove, emocinj jsitraukima, darbo—
asmeninio gyvenimo balansg.

Informaciniy technologijy sektoriuje darbuotojy motyvacija daznai siejama su darbo
lankstumu, savarankiSkumu, profesinio augimo galimybémis ir galimybe dirbti tarptautinéje
aplinkoje. Mokslingje literatiiroje pabréziama, kad organizacijos, derinancios finansines ir
nefinansines motyvavimo priemones, gali efektyviau didinti darbuotojy pasitenkinima darbu,
lojaluma organizacijai, mazinti darbuotojy kaita (Bakanauskien¢, 2008; Grazulis ir kt., 2015).
Kompleksinis motyvavimo modelis leidZia organizacijoms geriau prisitaikyti prie Siuolaikinés
darbo rinkos pokyc¢iy ir darbuotojy poreikiy, kartu stiprinti darbuotojy organizacinj
Isipareigojima.

Apibendrinant galima teigti, kad Siuolaikinése organizacijose darbuotojy motyvavimas
grindZziamas kompleksiniu poZiiiriu, apimanciu materialinius, socialinius ir psichologinius
veiksnius. Teorinés jzvalgos sudaré pagrindg empirinio tyrimo vykdymui ir leido identifikuoti
darbuotojy motyvacijai reikSmingus aspektus X jmonéje.

2. Tyrimo metodika

Siekiant jvertinti X jmonés darbuotojy motyvavimo sistemg ir nustatyti pagrindinius
darbuotojy motyvacija lemiancius veiksnius, tyrime taikytas kompleksinis metody derinimas,
apimantis teorinius ir empirinius tyrimo metodus. Tyrimo metu taikyta mokslinés literatiros
analiz¢, kurios tikslas buvo iSanalizuoti darbuotojy motyvavimo sampratg, motyvavimo teorijas,
motyvavimo sistemos elementus ir darbuotojy motyvacija lemiancius veiksnius. Analizuoti
lietuviy ir uzsienio autoriy moksliniai S$altiniai, nagrinéjantys darbuotojy motyvavima,
motyvavimo ir skatinimo rysj, motyvavimo sistemos jtakg organizacijos veiklos rezultatams.

Siekiant jvertinti motyvavimo sistemos taikymg praktiskai, taikyta vidaus dokumenty
analizé. Analizuoti organizacijos dokumentai, susij¢ su darbuotojy motyvavimo sistema,
finansinémis ir nefinansinémis skatinimo priemonémis, darbo organizavimo principais,
darbuotojams taikomomis papildomomis naudomis. Vidaus dokumenty analizé leido jvertinti
organizacijoje taikomy motyvavimo priemoniy struktiirg ir jy praktinj taikymg. Pagrindinis
empirinio tyrimo metodas buvo anketin¢ darbuotojy apklausa, vykdyta naudojant interneting
platforma apklausa.lt. Anketa sudaryta remiantis tyrimo tikslu ir uzdaviniais. Klausimai apémé
darbuotojy poziiirj ] organizacijoje taikomas motyvavimo priemones, darbo aplinkg, profesinio
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tobuléjimo galimybes, darbo uzmokes€io vertinimg ir motyvavimo sistemos tobulinimo
galimybes.

Tyrime naudoti dviejy laikotarpiy duomenys, leide jvertinti darbuotojy motyvavimo
sistemos pokycius praéjus kuriam laikui:

e 2024 m. tyrimas — apklausoje dalyvavo 14 darbuotojy;
e 2026 m. tyrimas — apklausoje dalyvavo 17 darbuotojy.

Dviejy laikotarpiy analizé sudaré galimybe atlikti lyginamajj vertinimg ir nustatyti
darbuotojy poziiirio ] motyvavimo sistema, darbo atmosfera, finansines paskatas bei profesinio
augimo galimybes pokyc¢ius. Surinkti duomenys buvo sisteminami, grupuojami ir analizuojami
taikant apraSomosios statistikos metodus. Tyrimo rezultatai pateikti lentelémis ir grafiniais
vaizdais. Kokybiniy duomeny analizéje taikytas atsakymy grupavimo metodas, leides iSskirti
pagrindines darbuotojy motyvavimo kategorijas ir subkategorijas. Siekiant uztikrinti
organizacijos konfidencialuma, straipsnyje jmonés pavadinimas neskelbiamas ir vartojamas
pavadinimas X jmoné.

2.1. Tiriamosios organizacijos charakteristika

Tyrimas atliktas informaciniy technologijy sektoriuje veikianc¢ioje jmonéje (toliau — X
jmon¢). Si jmoné veikia informaciniy technologijy srityje ir orientuojasi j technologiniy
sprendimy ktirima, paslaugy verslo klientams teikima. Organizacijos veikla glaudziai susijusi su
tarptautine aplinka, bendradarbiavimu su uZsienio partneriais. Jmonés veikloje jau¢iama Siaurés
Europos verslo kultiiros jtaka, atsispindinti darbuotojy valdymo, komunikacijos ir darbo
organizavimo principuose.

Organizacijoje taikomas komandiniu darbu, darbuotojy jtraukimu ir atsakomybiy
pasidalijimu grindziamas valdymo modelis. Didelis démesys skiriamas lanks¢iam darbo
organizavimui, darbuotojy savarankiSkumui, nuotolinio darbo galimybéms ir profesiniam
tobuléjimui. X jmonégje vyrauja palyginti horizontalus valdymo stilius, orientuotas j
bendradarbiavimg, atvirg komunikacijg ir darbuotojy jtraukimg j veiklos procesus. Tokie
valdymo principai daZznai siejami su Skandinavijos organizacine kultiira, kurioje svarbis
darbuotojy pasitikéjimas, lygybé ir darbo—asmeninio gyvenimo balansas. Tarptautiné
organizacijos aplinka ir bendradarbiavimas su uzZsienio partneriais lemia poreikj taikyti
modernesnius darbuotojy valdymo metodus. Tokiose organizacijose didesnis démesys skiriamas
darbuotojy savarankiSkumui, horizontaliam valdymui, komandiniam darbui, vidinei
komunikacijai. Sie aspektai gali turéti reik§mingos jtakos darbuotojy motyvacijai, pasitenkinimui
darbu ir darbuotojy jsitraukimui | organizacijos veikla.

Tiriamojoje organizacijoje taikomos tiek materialinés, tiek nematerialinés motyvavimo
priemongs: lankstus darbo organizavimas, nuotolinio darbo galimybés, profesinio tobul¢jimo
veiklos, papildomos naudos, darbuotojy itraukimas j organizacijos procesus. Tokios priemoneés
sudaro prielaidas stiprinti darbuotojy motyvacija, organizacinj jsipareigojimg ir pasitenkinima
darbu.

X jmoné pasirinkta dél galimybés analizuoti realiai veikianc¢ig darbuotojy motyvavimo
sistema ir jvertinti jos pokycius skirtingais laikotarpiais.
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3. X jmonés darbuotojy motyvavimo sistemos tyrimo rezultatai

Siekiant i$samiai jvertinti X jmonés darbuotojy motyvavimo sistemg, buvo analizuoti
darbuotojy apklausy rezultatai, vidaus dokumentai ir kokybiniai respondenty atsakymai. Tyrimo
metu siekta nustatyti, kurie veiksniai turi didziausig jtakg darbuotojy motyvacijai, kaip
darbuotojai vertina organizacijoje taikomas motyvavimo priemones ir kokie motyvavimo
aspektai islieka reikSmingiausi turint galvoje ilgalaike perspektyva.

Vidaus dokumenty ir darbuotojy apklausos analiz¢ parodé, kad darbuotojy motyvacijai jtaka
daro ne vien finansinés paskatos, bet ir darbo organizavimas, kolektyvas, darbo turinys,
organizacijos stabilumas.

2 lentelé
Pagrindiniai darbuotojy motyvavimo veiksniai

Pavyzdziai iS respondenty

Kategorija Subkategorija atsakymuy
Finansinis ,»Stabili darbo vieta™ (I1);
saugumas ,Jmonés stabilumas‘ (12)
Darbo ,Lankstus darbo grafikas*
organizavimas (I3); ,,Nuotolinis darbas* (14)
,Draugiskas kolektyvas‘
Darbuotojy Kolektyvas (I5); ,,Bendradarbiai* (16);

motyvavimo veiksniai »Pagalba ir supratimas* (I7)

»Svarbiis projektai (I8);
Idomus darbas »ldomils projektai (19);
,, Technologijos* (I10)

,Konkurencingas
atlyginimas® (I11); ,,Motyvacinés
priemones* (112)

Atlygis ir
naudos

Saltinis: sudaryta darbo autoreés remiantis tyrimo duomenimis.

Lentel¢je pateikti rezultatai rodo, kad darbuotojy motyvacija X jmon¢je grindziama tiek
materialiniais, tiek nematerialiniais veiksniais. Tyrimas atskleid¢, kad darbuotojams svarbus ne
tik darbo uzmokestis ar papildomos naudos, bet ir darbo organizavimo lankstumas, pozityvi
darbo atmosfera, galimybé dirbti su jdomiais projektais. Tai patvirtina kompleksinio
motyvavimo modelio svarbg organizacijoje.
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3.1. Darbo atmosferos vertinimo poky¢iy analizé

Darbo atmosfera mokslin¢je literatiiroje daznai jvardijama kaip vienas svarbiausiy
nematerialinés motyvacijos elementy, turinCiy ijtaka darbuotojy pasitenkinimui darbu,
organizaciniam jsipareigojimui ir darbuotojy jsitraukimui. Siekiant jvertinti darbo aplinkos
reikSme X jmonéje, buvo atliktas darbo atmosferos vertinimo palyginimas tarp 2024 ir 2026
mety.

o B
Vidutinigkai e

; 41
Gere! N 206

- ; R3
O N 50

0] 20 40 60 80 100
2026 m. w2024 m.

1 pav. Darbo atmosferos vertinimo palyginimas 2024 m. ir 2026 m., proc.

Palyginus 2024 ir 2026 mety tyrimy rezultatus pastebéta, kad darbuotojy pozitris i darbo
atmosferg isliko teigiamas. 2024 m. darbo atmosfera labai gerai vertino 50 proc. darbuotojy, 0
2026 m. Sis rodiklis padidé¢jo iki 53 proc. Taip pat padidéjo teigiamai vertinanciy darbuotojy
dalis — kategorijoje ,,gerai* rodiklis iSaugo nuo 28,6 proc. iki 41 proc. Vidutinis vertinimas
sumazéjo nuo 21,4 proc. iki 6 proc., o tai leidzia daryti prielaida apie teigiamus pokycius
organizacinéje aplinkoje. Rezultatai rodo, kad organizaciné kultiira ir psichologinis klimatas
organizacijoje veikia kaip reikSmingi nematerialinés motyvacijos veiksniai. Gauti duomenys
patvirtina Herzberg dviejy veiksniy teorijos nuostatas, kad darbuotojy pasitenkinimui reikSminga
itakg daro ne tik finansiniai, bet ir socialiniai bei organizaciniai veiksniai (Herzberg, 1959).

Apibendrinant galima teigti, kad darbo atmosfera X jmonéje iSliko vienu svarbiausiy
darbuotojy motyvavimo veiksniy, o teigiamy vertinimy augimas rodo palankius organizacinés
kulttiros pokycius.

3.2. Materialiniy motyvavimo priemoniu vertinimas

Materialinés motyvavimo priemonés islieka vienu dazniausiai tyrinéjamy darbuotojy
motyvavimo aspekty. Darbo uZzmokestis, finansinis stabilumas ir papildomos naudos daznai
siejamos su darbuotojy pasitenkinimu, lojalumu organizacijai. Siekiant jvertinti materialiniy
motyvavimo priemoniy svarbg X jmon¢je, buvo atlikta darbo uZmokescio vertinimo analize.
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2 pav. Darbo uZmokesc¢io vertinimo palyginimas 2024 m. ir 2026 m., proc.

Darbo uzmokestis isliko vienu svarbiausiy darbuotojy motyvavimo veiksniy abiem tyrimo
laikotarpiais. Tyrimo duomenys parodé, kad darbo uzmokestj labai gerai 2024 m. vertino 21 proc.
darbuotojy, 0 2026 m. §is rodiklis iSaugo iki 47 proc. Vertinimo kategorijoje ,,gerai* prieSingai —
pastebétas sumazéjimas nuo 57 proc. iki 29 proc., tadiau tai gali biti aiSkinama darbuotojy
persiskirstymu j aukstesnj vertinimo lygj. Vidutinis vertinimas padidéjo nuo 14 proc. iki 24 proc.,
0 neigiamy vertinimy nenustatyta (0 proc. abiem laikotarpiais). Rezultatai rodo teigiama
darbuotojy poziiirj | materialines motyvavimo priemones, finansinj stabiluma. Gauti duomenys
leidzia daryti prielaida, kad darbuotojai finansinj stabilumg vertina ne tik kaip darbo uzmokestj,
bet ir kaip ilgalaikio saugumo bei organizacijos stabilumo veiksnj.

Apibendrinant galima teigti, kad materialinés motyvavimo priemonés islieka reikSmingos,
taciau darbuotojy motyvacija negali buti grindziama vien finansiniais veiksniais.

3.3. Profesinio augimo ir tobuléjimo reik§mé

Siuolaikinése organizacijose darbuotojy motyvacija vis dazniau siejama ne tik su
finansinémis paskatomis, bet ir su galimybe tobuléti, dalyvauti reikSminguose projektuose,
realizuoti profesinj potencialg. Todél tyrimo metu papildomai analizuotas darbuotojy pozitris j
profesinio augimo ir kvalifikacijos kélimo galimybes.

Niekada o- 7

. 29
' 29
o ey 15
35
e &0

0 20 40 60 80 100
m2026 m. m2024 m.

3 pav. Tobuléjimo galimybiy palyginimas 2024 m. ir 2026 m., proc.
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Tyrimo rezultatai parodé, kad profesinio tobuléjimo galimybeés islieka svarbiu darbuotojy
motyvavimo elementu. 2024 m. tobuléjimo galimybémis nuolat naudojosi 50 proc. darbuotojy,
taciau 2026 m. $is rodiklis sumazéjo iki 35 proc. Kategorijoje ,,kartais“ rodiklis sumazéjo nuo 36
proc. iki 29 proc., 0 ,retai* padidéjo nuo 14 proc. iki 29 proc. Taip pat pirmg kartg atsirado
atsakymas ,,niekada“ — 7 proc. 2026 m. tyrimo dalyviy atsaké, kad profesinio tobuléjimo
galimybémis nesinaudoja. Tai gali biiti siejama tiek su individualiais darbuotojy poreikiais, tiek
su nepakankamu kvalifikacijos keélimo priemoniy prieinamumu ar jy komunikavimu
organizacijoje.

Sie rezultatai leidzia daryti prielaida, kad organizacijoje egzistuoja poreikis plésti profesinio
augimo galimybes, stiprinti darbuotojy jtraukima j kvalifikacijos kélimo veiklas.

Gauti duomenys rodo, kad profesinis augimas islieka svarbiu motyvavimo veiksniu, taciau
ateityje Siai sriciai reikéty skirti didesnj démesj. Profesinio tobulé¢jimo galimybiy vertinimo
pokyciai leidzia daryti prielaida, kad organizacijose butina periodiSkai vertinti darbuotojy
poreikius ir adaptuoti kvalifikacijos kélimo priemones. Apibendrinant galima teigti, kad
profesinio augimo galimybés iSlieka svarbios, taciau stebimi poky¢iai rodo poreikj stiprinti
darbuotojy kvalifikacijos kélimo veiklas.

Tyrimo rezultaty apibendrinimas

Apibendrinus tyrimo rezultatus galima teigti, kad darbuotojy motyvacijai X jmongje
reikSmingi tiek materialiniai, tieck nematerialiniai veiksniai. Tyrimas atskleidé, kad darbuotojali
teigiamai vertina darbo atmosfera, organizacing kultiira, profesinio augimo galimybes.

Atlikta lyginamoji 2024 ir 2026 mety analizé parodé teigiamas tendencijas vertinant darbo
atmosferg ir materialines motyvavimo priemones, taciau taip pat atskleidé poreikj stiprinti
profesinio tobul¢jimo veiklas ir aiSkiau komunikuoti darbuotojams taikomas motyvavimo
priemones.

Tyrimo rezultatai patvirtino kompleksinio motyvavimo modelio svarbg organizacijoje,
parodant, kad darbuotojy motyvacija neturéty biiti grindZiama vien finansinémis paskatomis.

Tyrimo naujumas ir praktinis reik§mingumas

Atlikto tyrimo rezultatai leido identifikuoti ne tik darbuotojy motyvacijai reikSmingus
veiksnius, bet ir jvertinti jy pokycius skirtingais laikotarpiais, todél tyrimas pasizymi tiek
teoriniu, tiek praktiniu aktualumu. Sio tyrimo mokslinj naujuma sudaro darbuotojy motyvavimo
sistemos vertinimas informaciniy technologijy sektoriaus organizacijoje, taikant dviejy
laikotarpiy (2024 ir 2026 m.) lyginamajg analizg. Tyrime taikytas misrus metody modelis, derinti
kiekybiniai ir kokybiniai duomenys, analizuoti vidaus dokumentai, apklausti darbuotojai. Visa
tai leido jvertinti ne tik esamg motyvavimo sistemos biikle, bet ir jos pokyc€ius laikui bégant.

Tyrimo rezultatai leidZia daryti prielaida, kad tarptautin¢je informaciniy technologijy
sektoriaus organizacijoje darbuotojy motyvavimo praktikai jtakos gali turéti Skandinavijos
organizacinés kultliros elementai. Rezultatai parodé¢, kad darbuotojy motyvacijai reik§mingi ne
tik finansiniai veiksniai, bet ir organizaciné kultira, darbo lankstumas, profesinio augimo
galimybés, darbo—asmeninio gyvenimo balansas.

Tyrimas yra reikSmingas praktiniu pozitriu, nes leidZia identifikuoti ne tik materialinius,
bet ir nematerialinius motyvavimo veiksnius. Gauti rezultatai gali biti naudojami ne tik X
imon¢je, bet ir kitose informaciniy technologijy sektoriaus bei panasios veiklos organizacijose.
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Tyrimo metu nustatyta, kad darbuotojy motyvavimui ypac svarbiis tokie veiksniai kaip
darbo lankstumas, organizaciné kultiira, profesinio augimo galimybés ir finansinis stabilumas.
Sios jzvalgos gali biti taikomos formuojant darbuotojy motyvavimo strategijas, tobulinant
personalo valdymo procesus, kuriant darbuotojy iSlaikymo priemones kitose organizacijose.

Tyrimo ribotumai

Tyrimo rezultaty interpretacijai jtakos galéjo turéti ribota respondenty imtis, organizacijos
konfidencialumo uztikrinimas. Tyrimas atliktas vienoje organizacijoje, todél rezultaty
apibendrinimas didesniam organizacijy skaiciui turéty biiti vertinamas atsargiai.

Rekomendacijos X jmonei

1. Tobulinti motyvavimo sistemos aiSkuma, darbuotojams aiSkiau pristatyti motyvavimo
priemones, jy taikymo principus ir skatinimo galimybes.

2. Stiprinti nematerialines motyvavimo priemones, daugiau démesio skirti grjztamajam
ry$iui, darbuotojy pripazinimui ir komandinés kultiiros palaikymui.

3. Plesti darbuotojy profesinio tobul¢jimo galimybes, reguliariai vertinant darbuotojy
kvalifikacijos kélimo poreikius, skatinant dalyvavimg projektuose, ugdant technologines
kompetencijas.

4. Tyrimo rezultatus naudoti periodiniam darbuotojy motyvavimo sistemos vertinimui
organizacijoje.

ISvados

1. Atlikta mokslinés literatliros analizé parodé, kad darbuotojy motyvavimas yra
kompleksinis procesas, apimantis materialinius ir nematerialinius veiksnius. Motyvavimo
sistemai reik§Smingi ne tik finansiniai paskatinimai, bet ir organizaciné kultiira, darbuotojy
pripazinimas, profesinio augimo galimybes, darbo aplinka.

2. Tyrimas atskleidé, kad X jmon¢je taikoma darbuotojy motyvavimo sistema apima jvairias
finansines ir nefinansines priemones: premijas, darbo organizavimo lankstuma, profesinio
tobul¢jimo galimybes, papildomas naudas bei darbuotojy jtraukima j organizacijos veikla.
Atlikta 2024 ir 2026 mety lyginamoji analizé parode¢, kad darbuotojai teigiamai vertina darbo
atmosfera, kolektyva ir profesinio augimo galimybes, o svarbiausiais motyvavimo veiksniais
laiko finansinj stabilumg, darbo lankstuma, darbo turinj ir tarpusavio santykius organizacijoje.

3. Tyrimo rezultatai patvirtino, kad darbuotojy motyvacija neturéty biiti grindziama vien
finansinémis priemonémis. Todél X jmonei tikslinga stiprinti nematerialines motyvavimo
priemones, plésti profesinio tobul¢jimo galimybes, periodiSkai vertinti darbuotojy poreikius.
Dviejy laikotarpiy (2024 ir 2026 m.) duomeny palyginimas leido jvertinti darbuotojy
motyvavimo sistemos pokycius laikui bégant, o gauti rezultatai gali biti taikomi tobulinant
darbuotojy motyvavimo sistemas ir formuojant personalo valdymo strategijas ne tik X jmong¢je,
bet ir kitose panasSios veiklos organizacijose.
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EMPLOYEE MOTIVATION SYSTEM ANALYSIS IN X COMPANY
Summary

Employee motivation is considered one of the key factors influencing organizational performance, employee
satisfaction and organizational commitment. The aim of this article is to analyse the employee motivation system in
X company and evaluate its effectiveness from the employees’ perspective.

The research was carried out in an information technology sector organization operating in an international
environment. Scientific literature analysis, internal document analysis, employee survey and descriptive statistical
analysis methods were applied. Comparative analysis of two periods (2024 and 2026) was performed in order to
evaluate changes in the employee motivation system over time.

The research results revealed that employee motivation is influenced not only by financial incentives, but also by
work atmosphere, organizational culture, professional development opportunities and work flexibility. The study
confirmed the importance of a complex motivation model combining both material and non-material motivation
measures.

Keywords: employee motivation; motivation system; organizational culture; employee engagement; human
resource management.

70



