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Anotacija
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personalg per jvairias motyvavimo priemones. Straipsnyje pateikiama personalo motyvavimo reik§mé jmonés
veiklai. Analizuojama motyvavimo samprata. ISanalizuota moksliné literatiira motyvavimo priemoniy
jvairovei aptarti. Pristatomas jmonés personalo motyvavimo priemoniy vertinimas, kuriame nustatytos Sios
jmonéje taikomos motyvavimo priemonés: premijos, draudimas, laisvalaikio organizavimas jmonés 1éSomis,
papildomos atostogos, o nematerialinés: laisvas darbo grafikas ir moderni darbo vieta, darbo priemongs,
pripazinimas, tobuléjimo galimybés, laisvé priimti sprendimus.

Reik$miniai ZodZiai: personalas, jmoné, motyvavimas, motyvavimo priemonés, darbuotojy motyvavimo
priemoniy vertinimas.

The assessment of employee motivational measures at LTD company “Lietmeta”

Summary

There is a competition in the market, so companies need to encourage their employees to be able to carry
out the company's activities professionally and feel safe. Employee motivation is needed in order not to lose
skilled workers who could leave for a competitor. Motivation is an important factor that affects a person's
activity. Today's difficult economic situation poses challenges for organizations seeking to retain staff through
various means of motivation.

This article outlines the importance of motivating employees for their contribution to a company. It
analyses the concept of motivation. An analysis of the scientific literature on the variety of motivational
measures has been conducted. The assessment of the company's employee motivational measures is presented,
which sets out the following motivational measures applied in the company: bonuses, insurance, company-
funded leisure activities, extra holidays, and non-material motivational measures such as a free work schedule
and modern workplace, work tools, recognition, opportunities for improvement and freedom to make
decisions.

Key words: employee, company, motivation, motivational measures, assessment of employee
motivational measures.

Ivadas

Tyrimo aktualumas. Rinkoje vyrauja konkurencija, todél jmonés privalo skatinti savo
darbuotojus, kad Sie galéty profesionaliai vykdyti jmonés veikla, jaustysi saugiai. Darbuotojy
motyvavimas reikalingas siekiant neprarasti kvalifikuoty darbuotojy, kuriuos galéty pervilioti
konkurentai. Motyvavimas — tai svarbus veiksnys, turintis jtakos asmens veiklai (Bhavikatti, 2021).

Norint, kad darbuotojas bility motyvuotas jam pavestas uzduotis atlikti kaip jmanoma
kokybiskiau, biitina iSsiaiSkinti, kokie yra jo poreikiai, tikslai, ko jis siekia, ateidamas dirbti biitent j
Sig jmone. Anot K. Madhumitha, S. Dhanabakkiyam (2019), motyvavimas — tai procesas, kuris
skatina zmogy veikti ir judéti kryptingai, siekiant tiksly. L. Ziogelytés, G. Ksivickaités (2014)
teigimu, motyvuoti darbuotojus galima keliais badais — materialiomis ir nematerialiomis motyvavimo
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priemonémis. Ir tik i$siaiSkinus, kas motyvuoja, galima kurti ilgalaike motyvavimo sistema, kurig
taikant darbuotojas patenkins savo poreikius, likes¢ius, o jmoné sulauks efektyviai atliekamo darbo.

Tyrimo problema. Nepaisant gausios informacijos ir atlikty tyrimy apie darbuotojy motyvavimo
priemones, néra universalios motyvavimo sistemos, kurig bty galima pritaikyti bet kurioje jmonéje.
Tai nejmanoma, nes skiriasi jmoniy personalas, poreikiai, likesciai, siekiai bei até¢jimo j jmong tikslai.
UAB ,,Lietmeta“, kaip ir daugelis verslo jmoniy, susiduria su darbuotojy motyvavimo problemomis,
kurios trukdo jmonei ir darbuotojams siekti uzsibrézty tiksly. Todél svarbu identifikuoti UAB
,,Lietmeta‘ darbuotojams taikomas motyvavimo priemones.

Tyrimo objektas — darbuotojy motyvavimo priemonés.

Tyrimo tikslas — nustatyti UAB ,,Lietmeta“ taikomas darbuotojy motyvavimo priemones.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Apibrézti motyvavimo sampratg, reik§me ir darbuotojy motyvavimo priemones.
2. ldentifikuoti UAB ,,Lietmeta“ taikomas darbuotojy motyvavimo priemones.

Tyrimo metodika. Tyrimui pagrjsti pasitelkti bendrieji mokslinio tyrimo metodai: mokslinés
literatdiros analiz¢ ir sintezé; kiekybinis metodas — anketiné apklausa. Sis metodas pasirinktas dél
galimybés duomeny matavimo priemones sukonstruoti dar pries tyrimg (Kardelis, 2017). Kiekybiniy
duomeny analizei taikyti statistikos metodai — skai¢iuojamasis procentinis daznis, vidurkis.

Tyrimas vykdytas UAB , Lietmeta” 2022 m. kovo mén. Prie§ atlickant tyrimg buvo gautas
leidimas naudoti jmonés pavadinimg ir duomenis. Tyrimas buvo atliekamas remiantis
laisvanoriSkumo principu. Respondentai tyrime dalyvavo savanoriSkai, buvo gautas Zodinis
respondenty sutikimas. Taip pat buvo suteikta informacija apie §j tyrimg, nurodant tyrimo tiksla,
tyréjo funkcijas, galimybe susipazinti su tyrimo rezultatais. Tyrimo imtis — penkiasdesimt du jmonés
darbuotojai. Tikslinéje atrankoje apsispresta apklausti tiriamuosius, atstovaujancius tiksling grupe,
pasirinkant vieng esminj atrankos kriterijy, kuris susijes su temoje minima jmone. Taigi Visus
tiriamuosius jungia tik vienas kriterijus, o kitos charakteristikos gali biiti jvairios.

Darbuotojy motyvavimo priemoniy taikymo teorinis pagrindimas

Motyvavimas yra sudétingas procesas, reikalaujantis daug pastangy, laiko, kiirybiskumo. Todél
kiekvienos jmonés vadovai turi biiti suinteresuoti iStirti, kaip teisingai skatinti darbuotojus dirbti
geriau, kad geri specialistai pasilikty dirbti jmon¢je, kad biity kuo mazesné darbuotojy kaita. Norint
suprasti darbuotojy motyvavimo reikSme, visy pirma reikia iSsiaiSkinti motyvavimo sampratg.
Mokslin¢je literatiiroje néra vienos motyvavimo sgavokos, mokslininkai motyvavimg apibrézia
skirtingai (Zr.1 lentele).

1 lentele
Motyvavimo savoky apibréZimai
Autorius Metai Motyvavimo savoka

V. BarSauskiené ir kt. 2010 | Motyvavimas — postiimis, noras imtis kokios nors veiklos.

J. Almonaitiené 2011 | Motyvavimas — suprantamas kaip judéjimo, veiklos priezastis, kuri
skatina mus veikti, daryti.

Ch. Ezigho 2012 | Motyvavimas — zmogaus noras eiti pirmyn, siekti tiksly.

D. Viningieng, 2012 | Motyvavimas — procesas, kuris sieja darbuotojo interesus ir darbdavio

J. Ramanauskas galimybes.

C. C. Pinder 2014 | Motyvavimas — valdymo proceso dalis, reiskianti poveikio Zmoniy
elgesiui, darymui.

R. Adamoniené 2015 | Motyvavimas - tai saves ir kity skatinimas veikti, siekiant asmeniniy
ar organizacijos tiksly.

L. PreikSiené 2017 | Motyvavimas — salygy sudarymas, darbuotojo skatinimas atlikti tam
tikrus veiksmus ar darbus.

K. Madhumitha, 2019 | Motyvavimas — tai procesas, kuris skatina zmogy veikti ir judéti

S. Dhanabakkiyam, kryptingai, siekiant tiksly.

V. Bhavikatti 2021 | Motyvavimas — tai svarbus veiksnys, turintis jtakos asmens veiklai.

Saltinis: sudaryta autoriy pagal lenteléje pateiktus $altinius
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Atlikus mokslinés literatiiros Saltiniy analiz¢ pastebima, kad pateikiami skirtingi motyvavimo
sampratos aiSkinimai: V. BarSauskiené¢ ir kt. (2010) motyvavimg apibrézia kaip postiimj ir norg imtis
veiklos. Panasiai motyvavimo sgvoka apibiidina J. Almonaitiené (2011), ji teigia, kad motyvavimas
yrajudéjimas, veiklos priezastis, kuri skatina veikti, kazkg daryti. K. Madhumitha, S. Dhanabakkiyam
(2019) motyvavima apibrézia kaip procesa, kuris skatina judéti ir siekti tiksly. Ch. Ezigbo (2012)
suformulavo kitokj motyvavimo sgvokos apibiidinimg: tai Zmogaus noras eiti pirmyn, siekti tiksly.
R. Adamoniené (2015) panaSiai kaip ir Ch. Ezigbo (2012) apibrézia motyvavimo sgvoka, tik ji
akcentuoja, kad tai saves ir kity skatinimas veikti ir siekti ne tik jmonés, bet ir savo tiksly, nes
motyvuotas darbuotojas siekia ne tik jmonés, bet ir savo tiksly.

Anot D. Viningienés ir J. Ramanausko (2012), motyvavimas jvardijamas kaip procesas, kuris
susieja darbuotojo interesus ir darbdavio galimybes, t. y. imon¢, skatindama individa veikti, tenkina
jo poreikius, o darbuotojas uz gaunamg démesj atsilygina, sickdamas jmonés tiksly. Todél galima
teigti, kad motyvavimo lygis ir darbuotojy pasitenkinimas savo darbu veikia vienas kita, t. y., tiek
darbuotojas, tiek darbdavys tiesiogiai priklausomi vienas nuo kito. Kiek kitaip motyvavimg apibrézia
L. PreikSien¢ (2017), ¢ia motyvavimas jvardijamas kaip salygy sudarymas, skatinimas atlikti tam
tikrus veiksmus, darbus.

Atlikus jvairiy autoriy mokslinés literatiiros analize, galima iSskirti pagrindinius motyvavimag
apibudinan¢ius komponentus: judé¢jimas, procesas, turintis jtakos asmens veiklai, procesas,
skatinantis siekti tiksly, skatinimas veikti.

Pasak N. Mullaikodi (2019), Zzmoniy poreikiai yra varomoji jéga, kuri veikia zmogaus elgesj. Siy
poreikiy pagalba vadovai gali valdyti darbuotojy elgesj naudodami paskatinimus.

Analizuojant motyvavimo sgvoka aptinkamos ir motyvo bei motyvacijos sagvokos. Mokslininkai
savo darbuose motyvo sgvokai suteikia jvairius turinius. A. Vaisvalavic¢iuté (2009), nagrinéjusi
valstybés tarnautojy veiklos motyvy ypatumy problematika, pateikia apibendrintag motyvo savoka ir
teigia, jog motyvai yra vieni svarbiausiy motyvavimo proceso dedamyjy, kurie zmogui suteikia
energijos ir paskatina jj siekti uzsibrézty tiksly, igyvendinti norus.

K. Madhumitha ir S. Dhanabakkiyam (2019) teigia, kad motyvai gali biiti apibréziami kaip miisy
proto biisena, kuri nukreipia asmens elgesj i tam tikrus tikslus, t. y. motyvai tiesiogiai yra susije su
poreikio tenkinimu, jie lemia darbuotojo veiklos kryptj, motyvacijos stipruma.

Motyvacija dazniausiai yra jvardijama kaip tam tikra jéga, kai norima atlikti uzduotj ar pasiekti
tikslg. Motyvacija yra tai, kas priver¢ia darbuotojus veikti, pavyzdziui dirbti vir§valandzius. Tai
apima biologines, emocines, socialines ir pazinimo jégas, kurios aktyvina elgesj (Lee, Raschke,
2016).

Motyvuotas darbuotojas veikia, juda, siekia savo ir jmonés tiksly. Todél jmoniy vadovams svarbu
susikoncentruoti ne ties pelno siekimu, o ties darbuotojy motyvavimu. Tiek Lietuvos R. Kinderis
(2009), L. Ziogelyté, G. Ksivickaite (2014), tiek uzsienio Ch. F. Bradley (2017), M. Tjaz ir kt. (2013),
mokslininky atlikti tyrimai parodo, kad motyvuotas darbuotojas reciau galvoja apie darbo santykiy
nutraukima, gali dirbti daugiau nei to reikalauja jo pareigos.

Motyvuojant darbuotojg atsiranda pasitenkinimas darbu, didéja darbo nasumas, o jmoné gauna
naudos: mazé¢ja darbuotojy kaita, mazéja iSlaidos darbuotojy mokymams, mazéja iSlaidos naujy
darbuotojy paieskai, geréja produkto kokybé. Didéjant darbo naSumui, geréjant produkto kokybei
iSauga jmonés apimtys ir pelnas, tai leidzia jmonei patenkinti didesnius darbuotojy poreikius ir
pasiekti uzsibrézty ymonés bei darbuotojy tiksly.

Anot L. Ziogelytés ir G. Ksivickaités (2014), netinkamai motyvuojant darbuotojus jmonése
vyksta didelé darbuotojy kaita. Dazna darbuotojy kaita yra nuostolinga jmonei, nes prarandami
patyre, iSmanantys savo darbo specifika darbuotojai. Jy praradimas jmonei kainuoja didelius kasStus,
kuriuos sudaro: iSeitinés kompensacijos, uzmokestis kitiems darbuotojams uz papildoma darbg, nauja
darbuotojy paieska ir atranka, naujo darbuotojo mokymai, produktyvumo sumaZzéjimas per naujo
darbuotojo prisitaikymo laikotarpj.

Tam, kad darbuotojai jausty pasitenkinimg darbu ir buvimu jmong¢je, kad nekilty minciy ieSkoti
darbo kitur, jie turéty biiti motyvuojami jvairiomis priemonémis, kurias pateikia C.A. Panait ir N. G.
Panait (2018), M. ljaz ir kiti (2013), K. Kinderis (2009). Tai gali biiti materialinés ir nematerialinés
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priemonés, pvz.: premijos, priemokos prie atlyginimy, atsiradusios naujos darbo vietos pasitlymas
jau dirbantiems jmoné¢je zmonéms, pasalpos ar draudimai nelaimés atveju ir kt. Sklandesniam
bendravimui turéty biiti sukuriamos tradicijos: jmongés turéty rengti vakarélius, gimtadienius, Kalédy
ar Naujyjy Mety Sventimus. Ir tos tradicijos turéty biiti skatinamos (Skobé¢jiite, 2010).

Motyvuoti darbuotojus yra kone privaloma, nes tik motyvuoti darbuotojai padeda jmonéms
pasiekti aukStesniy rezultaty. F. Ma’ruf et al. (2019) teigia, kad globalizacijos ir intensyvios
konkurencijos rinkoje pastaruoju metu verslo pasaulis turi sukurti aukstg darbuotojy nasumg. Jmonés
turi sugebéti kurti ir gerinti veiklos rezultatus savo aplinkoje. Kadangi jmonés sékmé priklauso nuo
darbuotojy, todel reikia stengtis pagerinti darbuotojy darbo bei jmonés veiklos rezultatus. A. S.
Saseanu ir S. Toma (2019) teigia, kad motyvavimas yra pagrindinis veiksnys siekiant jmonés tiksly.
Todél vadovams svarbu suvokti darbuotojy elgseng ir parinkti tinkamas motyvavimo priemones,
norint iSlaikyti jmonés darbuotojus.

Mokslingje literatiiroje yra pateikiami jvairQs motyvavimo priemoniy klasifikavimo bidai. L.
psichologines. R. Korsakiené ir kiti (2011) psichologines motyvavimo priemones skirsto j asmenines,
vie$as, sukauptines ir efektines. J. Zaptorius (2007) motyvavimo priemones skirsto j dvi dalis:
salygiskai pastovias ir originalias. Kiti autoriai, tokie kaip D. Lipinskiené (2012) ir Ch. F. Bradley
(2017), motyvavimo priemones skirsto ] materialines ir nematerialines.

Mokslingje literatiiroje dazniausiai yra pateikiamas motyvavimo priemoniy skirstymas |
materialines ir nematerialines. Materialines motyvavimo priemones galima apCiuopti realiai ir
iSmatuoti pinigine verte. Materialinés priemongés skirstomos j dvi grupes: pinigines ir nepinigines.

Anot A. Kadzevidiiités (2017), R. Korsakienés, L. Lobanovos ir A. Stankevicienés (2011),
materialinés nepiniginés motyvavimo priemonés gali buti tokios: sveikatos draudimas, laisvalaikio
organizavimas jmongs léSomis, papildomos atostogos ir kita.

Materialinés piniginés motyvavimo priemonés apima darbo uzmokestj ir vienkartines iSmokas.
Darbo uzmokestis yra svarbiausia finansiné darbuotojy motyvavimo priemoné¢. Pasak D. Viningienés,
J. Ramanausko (2012), tai, kad darbo uzmokestis neprarado motyvavimo reik§més, rodo tas faktas,
kad nepakankamas atlyginimas uz darba yra vienas i§ dazniausiy darbuotojy nepasitenkinimag
keliangiy veiksniy. Kaip teigia J. Zaptorius (2007), premijos paprastai mokamos uz darbuotojo
pasitlymus, atneSusius jmonei pelng ar leidusius sutaupyti.

Motyvuoti galima ne tik materialinémis priemonémis, nes yra atlygio formy, kurios darbuotojui
padeda patirti psichologinj poveik] ir suteikia asmeninio augimo jausma. V. Grazulis (2012) teigia,
kad nematerialus darbuotojy skatinimas pasireiSkia regulivojant uzimtumo laika, didinant darbo
proceso kiirybinius elementus, plétojant pripaZinimo programas ir kt.

Nematerialinés motyvavimo priemoneés yra jvairios. Vienos jy orientuotos j asmens tobul¢jimo
poreikius, kitos — j tinkamas darbo sglygas, tre¢ios — j psichologinj klimata.

Nematerialinés motyvavimo priemonés, anot D. Lipinskienés (2012), yra klasifikuojamos
socialines, ] tinkamas darbo salygas ir psichologines.

Socialinés motyvavimo priemonés orientuotos ] asmens tobul¢jimo poreikius gali biti tokios,
kaip: karjeros galimybés ir tobuléjimo galimybés. D. Jensen, T. McMullen ir M. Stark (2008) teigia,
jog pigiau ir veiksmingiau investuoti j savo jmonés darbuotojy talenta, nei brangiai jy ieskoti iSoréje.
Vadovai turi suprasti pagrindines karjeros galimybes ir stengtis, kad karjeros paZzanga atitikty ir
materialaus atlyginimo didéjimg. Pasak D. Lipinskienés (2012), nauji gebéjimai, tinkamai pritaikyti
darbe, sukelia darbuotojo pasitenkinimg, sustiprina pasitiké¢jimo savimi jausma, todé¢l sudaro
galimybg profesiniam augimui ir gali biiti vertinami kaip viena i$ nematerialinio atlygio formy.
Galima pritarti T. Misiukonio (2012) nuomonei, kad klaidinga manyti, jog darbuotojo tobulé¢jimas
mazina vadovo autoritetg ir jtaka, prieSingai — darbuotojas, jgijes daugiau kompetencijy,
savarankiskumo, gali geriau atlikti uzduotis, kiirybiskiau ir grei¢iau spresti problemas, o tai jmong
darys dar stipresne. Taigi, kompetencijy plétra turéty apimti visg jmone: nuo vadovy iki Zemesnio
lygmens specialisty, visas darbuotojy amZiaus grupes (Grazulis, Markuckiené, 2013).

Kalbant apie socialines motyvavimo priemones, orientuotas j tinkamas darbo salygas, visy pirma
reikia pripazinti darbuotoja ir jo atlieckamg darba, suteikti galimybe darbuotojui dalyvauti imonés
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valdyme bei laisve priimti sprendimus. Anot F. Ma’ruf ir kt. (2019), darbuotojai, kurie yra jsitrauke
1 imonés valdyma, stengiasi efektyviau dirbti, aktyviai dalyvaudami veikloje ir dirbdami komandoje,
kad pagerinty darbo rezultatus. M. Blaskova ir kt. (2018) pazymi, kad sprendimy priémimas yra
vienas svarbiausiy darby jmonés darbuotojams, kurie jsitraukia j jmonés valdymga. Pasak L.
Vaitkuvienés, R. Balvociutés ir S. Stoskaus (2010), tam tikras darbas yra zinomas geriausiai
atsakingam darbuotojui, tod¢l labai svarbu, kad jis dalyvauty jmonés procesuose, kurie kelia
svarstomas problemas ir apibrézia jmonés tikslus. Taip pat darbuotojams svarbus darbo laiko
lankstumas. Laiko komponentas iSskiriamas ne atsitiktinai, nes ne vienas tyrimas rodo, kad ilgos
darbo valandos yra reik§mingas darbo ir asmeninio gyvenimo konfliktas (Messenger, 2018). Todél
jmongse yra taikomas lankstus darbo grafikas tam tikry specialybiy atstovams. Kaip teigia L. Rimkuté
(2009), norédamos patenkinti darbuotojy aukstesnius poreikius, jmonés turéty suteikti darbuotojui
patogia darbo vieta: vadovai turéty pasiteirauti savo darbuotojy, ar patogi darbo kéde, ar jiems
nesalta, ar pakankamas apSvietimas, nes netinkamoje aplinkoje sunku susikaupti ir nukencia darbo
kokybe.

Psichologinés motyvavimo priemonés, orientuotos j psichologinj klimata, skirtos sudaryti ir
palaikyti gerus jmonés darbuotojy tarpusavio santykius. Darbuotojo veiklos rezultatai yra geri, jei jis
jmong¢je jauciasi saugiai. Todél palankus klimatas, grindziamas gerais tarpusavio santykiais bei
tinkama vadovo elgsena, gali tapti atlygiu, kuri darbuotojai vertina labiau nei materialy atlygj
(Lipinskien¢, 2012). Darbuotojo psichologiniam klimato sukiirimui jtakos turi darbinio kolektyvo
stabilumas. Anot L. Rimkutés (2009), stabilus kolektyvas — ilga laikg kartu dirbantis kolektyvas.
Kolektyvas turi susibendrauti, darbuotojai turi prisitaikyti vieni prie kity. Tai padeda jiems efektyviau
dirbti, o nuolat besikeiciantis personalas gali labai apsunkinti darbg. Darbiniy nuobaudy atsisakymas
yra dar viena nemateriali motyvavimo priemoné, kuri jkvepia darbuotojus daryti tai, ko nori vadovas
ir suteikia galimybe jiems pasijusti laimingesniems, reikSmingesniems.

Galima teigti, kad visos nematerialinés motyvavimo priemonés, tiek socialinés, tiek
psichologinés yra tinkamos, ta¢iau jy taikymas priklauso nuo paties darbuotojo. Siy nematerialiy
priemoniy, tokiy kaip pripazinimo, karjeros galimybiy, laisvés priimti sprendimus ir kity taikymas
yra efektyvus tik tuomet, kai jis yra taikomas kiekvienam darbuotojui individualiai pagal jo poreikius.

Pasikeitus situacijai pasaulyje, dél Covid-19 pandemijos, pasikeité ir jvairiis darbuotojy darbo
aspektai bei buvo iskelti nauji i8Stkiai jmoniy aplinkoje. Imonés buvo priverstos pagalvoti, kaip
dirbti toliau ir kas yra vertingiausias veiksnys darbo vietoje. M. Hitka ir kiti (2021), tyrimo
duomenimis, darbuotojai pirmuma teiké vadovo pozitiriui j darbuotojg ir papildomoms i§mokoms.
Sie autoriai nustaté, jog pasikeité darbuotojy pozidiris j motyvavimo priemoniy pirmuma, tadiau
pastebéjo, kad darbuotojams ir toliau svarbios tiek materialinés, tiek nematerialinés motyvavimo
priemonegs.

UAB ,,Lietmeta* taikomy darbuotojy motyvavimo priemoniy tyrimo rezultatai

Atliktame tyrime dalyvavo 52 respondentai, i§ jy 71 proc. vyry ir 29 proc. motery. Daugiausiai
respondenty (42 proc.) 30-40 mety amziaus. Atitinkamai po 19 proc. apklaustyjy 25-30 ir 40-48 mety
amziaus, 16 proc. respondenty — vir§ 48 mety amziaus, o maZiausia dalis respondenty jaunesni nei 25
mety amziaus, tai sudaro tik 4 proc. apklaustyjy. Vertinant respondenty atsakymus pagal darbo stazg,
dauguma (38 proc.) apklaustyjy dirba imon¢je nuo 3 iki 5 mety, 31 proc. respondenty jmong¢je dirba
nuo 5 iki 10 mety. Respondentai, kurie dirba UAB ,,Lietmeta™ nuo 1 iki 3 mety, sudaré 13 proc.
darbuotojy dirbanciy vir§ 10 mety sudaré 12 proc. Maziausias respondenty, tik 6 proc. imonéje dirba
trumpiau nei metus. Analizuojant darbuotojy issilavinimg, galima teigti, kad jmonéje daugiausiai
dirba vidurin;j i$silavinimg jgij¢ darbuotojai, tai sudaro 50 proc. visy apklaustyjy.

Didel; procenta darbuotojy, turin€iy vidurinj iSsilavinima, lemia tai, kad jmoné yra gamybine,
kurioje nereikia atlikti daug aukstos kvalifikacijos reikalaujanciy funkcijy. 46 proc. respondenty turi
aukstaj; 1Ssilavinima, profesinj i8silavinimg turi 4 proc. apklaustyjy.

ISanalizavus pateiktus duomenis paaisSkéjo, kad daugiausia respondenty (65 proc.), uzdirba
daugiau nei 1000 Eur, 33 proc. apklaustyjy teigé, kad uzdirba 700-1000 Eur. Tik 2 proc. respondenty
teigé, kad uzdirba 500-700 Eur.
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Vertinant respondenty poziirj | motyvavimo priemones, taikomas jmongje, matyti, kad 92 proc.
respondenty atsaké, kad darbuotojus motyvuoti yra tikslinga. Tik 8 proc. teige, kad neturi nuomonés
apie darbuotojy motyvavimo tikslinguma.

ISanalizavus respondenty pateiktus atsakymus matyti, kad svarbiausia taikoma piniginé
materialiné motyvavimo priemoné yra premijos, taip teigé 82 proc. respondenty. Kiti 18 proc.
respondenty teigé, kad svarbiausia priemoné yra taikomas darbiniy i§laidy kompensavimas.

Galima teigti, kad pagrindiné piniginé materialiné motyvavimo priemoné UAB ,,Lietmeta“ yra
premijos. Tyrimas atskleidé, kad jmonéje dazniausiai taikomos nepiniginés materialinés motyvavimo
priemonés yra: draudimas (49 proc.), papildomos atostogos (14 proc.) ir laisvalaikio organizavimas
jmonés 1éSomis (36 proc.). Vienas respondentas (1 proc.) teigia, kad yra motyvuojamas, suteikiant
darbinius ribus (Zr. 1 pav.).

100
80
60 49
40 36
> . | 1
0 I

Draudimas Papildomos atostogos  Laisvalaikio organizvimas Darbo rubai
imongés léSomis

1 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal UAB ,,Lietmeta® taikomas nepinigines materialines
motyvavimo priemones (proc.)

Atlikus tyrimg matyti, kad didzioji dalis respondenty yra motyvuojami piniginémis
materialinémis motyvavimo priemonémis, jie sudaro 92 proc. visy apklaustyjy.

ISanalizavus tyrimo duomenis matyti, kad didzioji dalis respondenty yra motyvuojami kartag per
metus nepiniginémis materialinémis motyvavimo priemonémis, tai sudaro 85 proc. visy apklaustyjy.

Tyrimo metu buvo siekiama i$siaiSkinti, kaip darbuotojai vertina jiems taikomas materialines
motyvavimo priemones. Pastebéta, kad didzioji dalis (58 proc.) respondenty materialines
motyvavimo priemones, taikomas jmongje, jvertino gerai. Kita respondenty dalis (25 proc.) vertina
labai gerai. Materialines motyvavimo priemones vidutiniskai vertina 11 proc. respondenty, o 6 proc.
netur¢jo nuomonés Siuo klausimu.

Daugiausiai (39 proc.) respondenty atsaké, kad yra taikomas lankstus darbo grafikas, 36 proc.
respondenty teige, kad jmon¢je yra patogi darbo vieta. Dalis respondenty (12 proc.) atsake, kad
jmong¢je yra taikomos §ios socialines nematerialinés motyvavimo priemonés: patogi darbo vieta,
lankstus darbo grafikas, laisve priimti sprendimus, pripazinimas ir tobul¢jimo galimybé. Kita dalis
respondenty teigé, kad suteikiama galimybé tobuléti (6 proc.), 4 proc. pazyméjo, kad taikomas
pripazinimas ir 3 proc., kad UAB ,,Lietmeta“ taiko laisve priimant sprendimus (zr. 2 pav.).

Kita (jrasykite) O
Visos Zemiau i§vardintos priemonés 12
Patogi darbo vieta 36

Lankstus darbo grafikas 39
3

4

Kriterijai

Laisve priimti sprendimus
Pripazinimas

Tobuléjimo galimybeés 6
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

2 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal UAB ,,Lietmeta™ socialiniy nematerialiniy motyvavimo
priemoniy taikyma (proc.)
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Apie jmonéje taikomas psichologines nematerialines motyvavimo priemones respondentai
atsake, kad juos motyvuoja palankus klimatas, geri darbuotojy tarpusavio santykiai (37 proc.), 20
proc. respondenty atsaké, kad imonéje yra stabilus kolektyvas, 19 proc. apklaustyjy teigia, kad UAB
,,Lietmeta“ netaiko darbiniy nuobaudy, o 23 proc. respondenty teigé, kad juos motyvuoja Sios
psichologinés nematerialinés motyvavimo priemonés: darbiniy nuobaudy netaikymas, stabilus
kolektyvas ir palankus klimatas (zr. 3 pav.).

Kita (nezinau) 1

I 23

Visos Zemiau i§vardintos priemonés

I 19

Darbiniy nuobaudy netaikymas

Kriterijai

Stabilus kolektyvas SRS 20

Palankus klimatas, geri tarpusavio santykiai tarp  pu____—__—— 37
darbuotojy

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

3 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal UAB ,,Lietmeta” psichologiniy nematerialiniy
motyvavimo priemoniy taikyma (proc.)

Tyrimo rezultaty analizé atskleidé, kad 71 proc. respondenty jmon¢je taikomas nematerialines
motyvavimo priemones vertina gerai, 19 proc. respondenty vertina labai gerai. Vidutiniskai vertina
taikomas nematerialines motyvavimo priemones 6 proc. respondenty ir 4 proc. apklaustyjy neturi
nuomonés Siuo klausimu, nes jmon¢je dirba maziau nei metus.

Norint suzinoti respondenty nuomong¢ apie motyvavimo priemones, kurios labiausiai skatinty
darbuotojus, buvo suformuotas atskiras klausimy blokas. Sio bloko klausimais buvo siekiama
i$siaiskinti, kokios materialinés ir nematerialinés motyvavimo priemonés juos motyvuoty labiausiai
(Zr. 2 lentele).

2 lentele
Respondentus labiausiai motyvuojanc¢ios materialinés ir nematerialinés motyvavimo
priemonés
Materialinés motyvavimo priemonés Nematerialinés motyvavimo priemonés

Kuro islaidy kompensavimas Individualiis pokalbiai su vadovu apie psichologinj
klimatg jmonéje

Tarnybinio automobilio skyrimas Penktadieniais trumpinti darbo valandas, dirbant ne
ilgiau nei 6 val.

Kelionés j/i§ darbo kompensavimas Darbinio klimatui gerinimui, rengti pasikalbéjimus su
visais jmonés darbuotojais

Respondenty teigimu, Zenkliai padidéjus kuro kainoms, juos labiau motyvuoty kuro iSlaidy
kompensavimas, kuris néra taikomas jmonéje. Apklaustieji pateiké ir kitokiy materialiniy
motyvavimo priemoniy sitlymy: vakaréliai jmonés léSomis, tarnybinio automobilio skyrimas ir
kelioniy j ir i§ darbo kompensavimas. Respondentai pateiké kelis nematerialiniy motyvavimo
priemoniy pasiiilymus: individualius pokalbius su vadovu apie psichologinj klimatg darbovietéje,
darbo valandy trumpinimas penktadieniais ir pasikalbéjimy organizavimas su visais jmonés
darbuotojais darbinio klimato gerinimui.

ISvados

Empirinio tyrimo rezultatai leido pasiekti tyrimo tikslg ir suformuoti $ias esmines tyrimo isvadas:
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Motyvavimas — tai saglygy sudarymas, darbuotojo skatinimas atlikti tam tikrus veiksmus ar darbus.
Motyvavimo reikSmé — tai jmonés ir darbuotojy balansas (nauda jmonei ir darbuotojui).
Motyvavimo priemoneés klasifikuojamos j materialines (darbo uzmokescio didinimas, premijy
skyrimas ir kt.) ir nematerialines (geros darbo salygos, karjeros galimybés ir kt.). Materialinés
priemonés klasifikuojamos j pinigines ir nepinigines. Nematerialinés priemonés klasifikuojamos j
socialines (orientuotas j asmens tobul¢jimo poreikius, tinkamas darbo salygas) ir psichologines
(orientuotas ] psichologinj klimatg).

Tyrimas atskleid¢, kad jmongje yra taikomos jvairios materialinés ir nematerialinés motyvavimo
priemonés. DaZniausiai taikomos materialinés motyvavimo priemonés: premijos, draudimas,
laisvalaikio organizavimas jmonés léSomis, papildomos atostogos. Taikomos nematerialinés
priemongs: laisvas darbo grafikas ir patogi darbo vieta (moderniai jrengta), pripazinimas,
tobuléjimo galimybe, laisvé priimti sprendimus ir darbiniy nuobaudy netaikymas. Siuo laikotarpiu
pastebimas spartus kainy augimas, tod¢l respondentai teigia norintys, kad jmong¢je bty taikoma
tokia motyvavimo priemoné, kaip kuro islaidy kompensavimas.
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