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MOTYVACIJOS IR PASITENKINIMO DARBU SASAJOS ZMOGISKUJU
ISTEKLIU VALDYME KLAIPEDOS IR KALININGRADO JMONESE'

Daiva Viningiené, Julius Ramanauskas
Klaipédos Universitetas

Straipsnyje aptariama zmogiskyjy istekliy valdymo, motyvacijos, pasitenkinimo darbu sam-
prata, reikSmé, teoriniai aspektai. Pateikiamos motyvacijos ir pasitenkinimo darbu sgsajy paieskos
zmogiskyjy istekliy valdyme. Straipsnyje keliamas tikslas — iStyrus motyvacija zmogiskyjy istekliy
valdyme teoriniu aspektu, atskleisti motyvacijos ir pasitenkinimo darbu sgsajas verslo organizacijo-
se. Keliama teoriné prielaida, jog darbo motyvacijos lygis ir darbuotojy pasitenkinimas savo darbu
turi tiesioginj rysj. Si prielaida tvirtinama empiriniu koreliaciniu tyrimu, pateikiami susisteminti
duomenys, apskaic¢iuojamos pagrindinés charakteristikos, duomeny statistinio ry$io nustatymui tai-
kyta koreliaciné analizé. Vidurkiy palyginimui naudotas t testas ir dispersiné analizé. Nustatyta, kad
tarp motyvacijos ir pasitenkinimo darbu yra koreliacija, bet ji néra statistiskai reik§minga, nes tie-
sioginis rySys yra tarp pasitenkinimo darbu ir finansinés, karjeros, darbo turinio motyvacijos veiks-
niy. Tirtose organizacijose tiesioginio rySio tarp pasitenkinimo darbu ir pripazinimo, dékingumo,
bendradarbiavimo, atsakomybés, santykiy su vadovu, pasiekimy motyvacijos veiksniy tyrimas neat-
skleid¢. Todél siekiant efetyviau valdyti zmogiskuosius iSteklius per motyvacijos ir pasitenkinimo
darbu sistema verslo organizacijoje, reikéty rasti konkrec¢ios organizacijos darbuotojus motyvuojan-
¢ius veiksnius bei kelian¢ius pasitenkinimg darbu.

Raktiniai Zodziai: Zmogiskieji istekliai, motyvacija, pasitenkinimas darbu, valdymas, sqsajos.

JEL kodai: M100, M120.

Ivadas

Tiek statistikos departamentas, tiek kasdiené praktika rodo, kad Lietuvos vers-
las yra pakankamai imlus inovacijoms, o mokslas sugeba tiekti naujas, modernias zi-
nias verslo inovacijy istroskusiems darbuotojams. Zmogiskasis kapitalas — tai proti-
niai sugebé¢jimai, jgyti dé¢l formalaus mokymo, iSsilavinimo ir praktinés patirties.
Zmonijos vystymosi istorija patvirtina glaudy rysj tarp §vietimo ir ekonomikos i3si-
vystymo lygiy. Sékmingas ekonomikos vystymas vis daugiau priklauso nuo to, ko-
kios bus investicijos ] Zmones ir intelektualinio potencialo i§saugojimag bei plétra, t. V.
zmogiskaji kapitalg.

Kiekvienoje organizacijoje, nesvarbu, kokig veikla ji vykdyty, yra kreipiamas
didelis demesys j zmogiskyjy istekliy valdyma. Zinoma, vienose organizacijose jis
yra vykdomas placiau, kitose siauriau, bet visose organizacijose apima pagrindines
zmogiskyjy iStekliy valdymo veiklas.

D¢l nepakankamai motyvuoty darbuotojy did¢ja darbuotojy kaita organizacijo-
se, o tal lemia vis didéjanc¢ias organizacijos iSlaidas dél naujy darbuotojy paieSkos.
Darbuotojai, kaip zmogiskieji istekliai, yra vienas svarbiausiy ekonominiy veiksniy,
turintis jtakg organizacijy veiklos rezultatams. Lietuvai jstojus j Europos Sajunga,

Y Autoriai dékoja Saint-Petershourg University of service and economics assoc. prof. V. Kafidovui
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nemazai jvairiy sri¢iy specialisty i§vyko i§ Lietuvos ] kitas Salis. Apie ilgalaikes vys-
tymosi perspektyvas mastancios organizacijos stengiasi iSlaikyti esamus darbuotojus
ir skiria ypatingg démesj darbuotojy motyvacijai, lojalumo stiprinimui, nes dél mig-
racijos darosi vis sunkiau rasti kvalifikuoty darbuotojy. Lietuvos darbdaviai vis labiau
atkreipia démesj ] savo darbuotojus, jy liikesCius bei pasitenkinimg darbu, nes tai
svarbu siekiant uztikrinti organizacijos produktyvumg, efektyvuma, teigiamg jtaka
regiono ekonomikai. Taip siekiama iSlaikyti gerus specialistus, kuriamas teigiamas
organizacijos klimatas.

Todél straipsnyje formuluojama problema: ar motyvacija ir pasitenkinimas
darbu turi tiesiogines sgsajas, nes zmogiskyjy istekliy valdyme svarbig vieta uzima
tiek motyvacija, tiek pasitenkinimas darbu.

Tyrimo objektas — motyvacija ir pasitenkinimas darbu.

Tyrimo tikslas — iSanalizavus motyvacija zmogiskyjy iStekliy valdyme, at-
skleisti motyvacijos ir pasitenkinimo darbu sgsajas verslo organizacijoje.

Tyrimo metodika. Teorinés dalies atskleidimui atlikta lyginamoji mokslinés li-
teratiiros analizé, jos apibendrinimas. Empiriniam tyrimui buvo pasirinktas koreliaci-
nis tyrimo tipas, nes siekiama atskleisti sgsajas tarp prekybos sektoriaus darbuotojy
motyvacijos ir pasitenkinimo darbu. Tyrimo duomeny apdorojimui buvo panaudotas
SPSS programinis paketas. Atliekama pradiné analizé, apraSomoji statistika: a) patei-
kiami duomenys susisteminti lenteléje; b) apskai¢iuojamos pagrindinés charakteristi-
kos, duomeny statistinio rySio nustatymui taikyta koreliaciné analizeé. Vidurkiy paly-
ginimui naudota t testas ir dispersiné analizé. Darbo motyvacijos tyrimui pasirinktas
motyvacijos darbe nustatymo testas (darbuotojy motyvacija pagal F. Herzberg dviejy
veiksniy teorija). Sis testas gali padéti nustatyti darbo motyvaciniy veiksniy stipruma.
Tyrimui naudota P. E. Spector pasitenkinimo darbu skalé ir paruosta P. Zakaigio ir
M. Rugeviciaus (2004) metodika, skirta jvertinti dalykinj pasitenkinimg darbu.

Analizuojami tyrimo rezultatai gauti i§ pasitenkinimo darbu ir motyvacijos
klausimyno, kuris buvo sudarytas pagal pasitenkinimo darbu skale (ja sudaro 9 su-
bskalés). Sios skalés pagalba jvertinamas pasitenkinimas $iais dalykiniais darbo as-
pektais: atlygiu, paaukStinimo galimybémis, vadovavimu, papildomomis lengvato-
mis, kolegomis, pripazinimu komandoje, veiklos sglygomis, veiklos turiniu, bendra-
vimu. Motyvacijos darbe nustatymo testas buvo sudarytas i$ 28 poros teiginiy. Kiek-
vienas teiginys reiSkia tam tikrg motyvacijos vidinj veiksnj (pripazinimo ir dékingu-
mo, atsakomybés, darbo turinio, pasiekimy, santykiy su vadovu) ir iSorinj veiksnj (fi-
nansinj, karjeros, bendradarbiavimo). Siy veiksniy koreliacija gali atskleisti motyva-
cijos ir pasitenkinimo darby sgsajas, priklausomybe vienas nuo kito, kuri svarbi Zmo-
gisSkyjy 18tekliy valdyme.

Straipsnio temos atskleidimui buvo iSsikelta tyrimo hipotezée — kuo didesné
darbo motyvacija, tuo didesnis pasitenkinimas darbu. Sios hipotezés tikrinimui pa-
naudotas Pirsono koreliacijos koeficientas, kuris parodo, ar yra rySys tarp dviejy po-
zymiy. Koreliacijos koeficientas r jgyja reikSmes nuo —1 iki +1, kuo ar€iau +1, tuo
rySys stipresnis. Neigiamas I parodo atvirkstinj rysj, teigiamas — tiesioginj. Rezultaty
reikSmingumo lygmuo zZymimas p: jeigu p<0,05, vadinasi rySys tarp dviejy pozymiy
yra statistiSkai reikSmingas.
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Siekiant atskleisti, kokios sgsajos yra tarp darbuotojy motyvacijos ir pasitenki-
nimo darbu jmonése, buvo atliktas empirinis tyrimas. Tyrimas buvo atliktas 2010—
2011 metais. Respondentais pasirinkti Klaipédos apskrities statybiniy medziagy pre-
kybos jmoniy ir Kaliningrado laivy remonto ,,Gintaras* gamykly (Kadumos, B.
(2010) darbuotojai. IS viso apklausti 105 respondentai.

ZmogiSkuju iStekliy valdymo samprata bei motyvacijos ir pasitenkinimo
darbu sgsajos Zmogiskuyju iStekliy valdyme

Analizuojant moksling literatiirg apie zmogiskyjy iStekliy valdyma (Despers,
2000; Heery, 2001; lvanovic, 2003; Martinkus, 2006; Myers, 2007; Robbins, 2003;
Sakalas, 2003; Saru, 2007; White, 2007 ir kt.), galima iSskirti tokias Zmogiskyjy is-
tekliy valdymo veiklas: darby analize, personalo planavimas, ugdymas ir vystymas,
verbavimas, pritraukimas, atranka, orientavimas, vertinimas, karjeros planavimas,
motyvavimas, i§laikymas.

J. Vveinhardt ir K. Kigaité (2009) teigia, kad tiek zmogiskieji iStekliai, tiek jy
valdymas kuria organizacing vert¢, padeda spresti itin greitai kintancios globalios
verslo aplinkos problemas. Zmogiskyjy istekliy verté priklauso ne tik nuo organizaci-
jos ar verslo Sakos, bet ir nuo tam tikry nacionaliniy veiksmy: politinés, ekonominés
bei Svietimo sistemos. Dél §iy priezasciy ZmogiSkyjy istekliy valdyma deréty traktuo-
ti kaip strateging organizacijos veiklg, derinamg su bendra verslo ar korporatyvine
strategija.

Zmogiskyjy istekliy valdyme yra labai svarbu motyvacija. L. Marcinkevi¢iaite
(2008) siiilo atskirti dvi motyvacijos sgvokas: poveikj darbuotojy motyvacijai — dar-
buotojy motyvavimg ir poveikio metodus ir priemones — motyvavimo metodus ir mo-
tyvavimo priemones.

Tiek teorijoje, tiek praktikoje egzistuoja skirtingi motyvacijos biidai, tod¢l va-
dovas privalo nustatyti kriterijy (principy) rinkinj, darant; darbuotojui didZiausig po-
veikj. Organizacijose, kuriose darbdaviai riipinasi savo darbuotojais ir stengiasi pa-
tenkinti jy poreikius, darbuotojy pasitenkinimas darbu, o kartu ir motyvacija dirbti,
yra labiau iSreikStas. Todél organizacijy vadovams turéty biiti svarbu iSsiaiSkinti, kas
labiausiai motyvuoty darbuotojus. Kaip teigé P. Zakarevicius (2004), motyvuoti dar-
buotojus galima $iais buidais: ekonominiais (materialiniais), organizaciniais (admi-
nistraciniais, teisiniais), sociopsichologiniais.

Visiems priimtiny skatinimo priemoniy néra: jy poveikj darbuotojams lemia
jmonés vidaus tvarkos specifika, darbuotojy tarpusavio santykiai, jy asmenings
savybes, poreikiai, darbo pobiidis, materialiné padétis. Ekonominés krizés laikotarpiu
daugelis darbuotojy patiria daug neigiamy jausmy: baime, netikrumg, nusivylimg dél
nepatenkinty poreikiy. Vieni vadovai elgiasi taip, lyg krizé jy neveikty, kiti — Siek
tiek kitaip nei jprastai, treti reaguoja dramatiskai. Niekas negali tiksliai pasakyti, kiek
laiko uzsitgs krize ir kokie bus padariniai, taciau vienas dalykas i§lieka negincijamas:
jausmy kontrolés praradimas, darbuotojy finansinés padéties nestabilumas turi didel;
poveikj darbuotojy motyvacijai, produktyvumui, pasitenkinimui darbu ir net norui
likti organizacijoje. Jei darbuotojas nejaucia pasitenkinimo darbu, néra pakankamai
motyvuotas, jis gali pasirinkti kitg, labiau patrauklia organizacija. Vadinasi,
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darbdaviui kyla uzdavinys, kaip nepatirti nuostoliy dél esamo darbuotojo i§¢jimo. Juk
1 darbuotoja buvo maziau ar daugiau investuota, o naujo darbuotojo paieskai v¢l bus
patiriamos papildomos islaidos ir radus tinkamg darbuotoja,  j; darbdavys turés vél
investuoti. Straipsnyje motyvavimas analizuojamas kaip procesas, kuris susieja
individo interesus ir organizacijos galimybes. Kitaip tariant, jmoné skatina individa
duodama tai, ko reikia jo poreikiy tenkinimui, o darbuotojas uz gaunama démes;j ir
jvertinimg atsilygina siekdamas bendrovés tiksly.

Kai kalbama apie darbo motyvacija, t. y. dirbti gerai, turima omenyje gausg
veiksniy, skatinan¢iy darbuotis: darbo uZzmokest], pagarba, karjera, kiirybing
atmosfera, premijas ir pan. Visa tai gali darbuotojus motyvuoti geriau dirbti. Jei
iSoriné motyvacija (iSoriniai veiksniai) daznai suvedama ] darbo uzmokest],
paaukStinimg ir kitus atlygius, tai vidiné motyvacija (vidiniai veiksniai) apima
pasiekimus, pagarbg sau, asmeninj tobul¢jima ir kt.

E. Bagdonas (2000), analizuodamas F. Herzberg pozitur; 1 motyvacijg ir
motyvuojancius veiksnius, pastebi, kad $is autorius motyvavimo veiksnius skiria j dvi
grupes: higieninius (tarpasmeniniai santykiai, fizinés darbo salygos, darbo
uzmokestis ir premijos, organizacijos politika, darbo sauga) ir motyvacinius
(atsakomybes, doméjimosi, augimo ir kt.). Jis teigia, kad Zemieji (fiziologiniai)
poreikiai ne motyvuoja, o uztikrina, kad neatsirasty nepasitenkinimas darbu ir tam
biitini motyvaciniai veiksniai.

TaCiau motyvaciniai veiksniai nevienodai motyvuoja skirtingus Zmones.
Vienas i§ svarbiausiy veiksniy, lemianc¢iy darbo motyvacija, yra darbo uzmokestis.
Atlyginimas turi uZztikrinti Zmogaus saugumo ir tikrumo jausmg. Jei uz darba
atsiskaitoma neteisingai arba nesgziningai, asmuo jaucia nuoskaudg, kuri pasireiskia
pastangy, skirty darbui maz¢jimu ir mastymu, kad reikia keisti darba.

Jei bendra salies ekonomika yra auksto lygio ir bedarbysté maza, darbuotojy kai-
ta auga, nes Zmon¢s ieSko geresniy galimybiy jvairiose organizacijose. Net jei dar-
buotojai ir yra patenkinti savo darbu, jie patiki pazadais, kad kitur bus dar geriau. Ki-
ta vertus, jei darbg sunku gauti (tai biidinga esant aukStam nedarbo lygiui), nepaten-
Kinti darbuotojai ir toliau jame dirbs. Dauguma pritaria nuomonei, jog kiekvienai or-
ganizacijai svarbu, kad darbuotojai biity patenkinti savo darbu. V. Talockiené (2002)
akcentuoja, kad laiku pastebétos pastangos ir tinkamai parinktos motyvavimo prie-
monés, pavyzdziui, patrauklis mokymo kursai, stazuoté ar atlygis, aukstesnés parei-
gybés, o gal tik daugiau kiirybinés laisvés ir atsakomybés, sustiprinty darbuotojo pa-
sitenkinimg darbu, organizacija ar jmoné ugdyty sau lojaly darbuotojg. [vertintas
7mogus bet kokioje gyvenimo situacijoje patiria malonuma. Sj malonuma jis sieja su
pasiekimais, o véliau asmenine ir organizacijos sé¢kme.

Zmoniy pozitriai j tai, kas svarbu ir j tai, kas teikia pasitenkinima yra labai skir-
tingi. Kiekvienas, ateinantis j darbg (Jonaityté, 2007), ,,atsineSa* savo susiformavu-
sias vertybes. Jeigu darbas jas atitinka, jauCiamas pasitenkinimas.

Pasitenkinimui darbu gali turéti jtakos vidiniai ir iSoriniai veiksniai. Kaip teigia
V. Barvydiené ir J. Kasiulis (2005), individo pasitenkinimas darbu priklauso nuo vi-
diniy veiksniy, kurie daznai sunkiai suprantami pac¢iam individui ir daznai visai nesu-
prantami darbdaviui. Tai, pirmiausia, pats individas su jam btuidingomis asmenybinés
savybémis: jo amzius, lytis, i$silavinimas, darbo stazas, paveldétos savybés, gyveni-
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miSka patirtis, profesinis pasirengimas, gabumai, sugebéjimai, auklé¢jimas ir pan.
Zmogiskyjy istekliy valdymui kur kas svarbesni iSoriniai veiksniai, kuriuos galima
pastebéti ir tinkamai modeliuoti siekiant sau uzsibrézty tiksly. ISoriniams veiksniams
priskiriama: darbo uzmokestis, darbo turinys bei pobiidis, karjeros galimybés, vado-
vas, bendradarbiai, darbo salygos.

S. P. Robbins (2003) nuomone, kai darbuotojas sako ,,man patinka mano dar-
bas*, jis i§reiskia nuostata dél savo darbo. Zmogus gali turéti tikstandius nuostaty, ta-
Ciau Siuo atveju démesys sutelkiamas tik j labai ribota skai¢iy su darbu susijusiy nuo-
staty. Sios nuostatos yra: pasitenkinimas darbu, jsitraukimas j darba ir jsipareigojimas
organizacijai.

Taigi motyvuoti zmoniy elgesj, nukreipiant organizacijai svarbia kryptimi, yra
labai svarbu. Ir nors vidiniai bei iSoriniai veiksniai, lemiantys Zmogaus elgesj darbe
yra sugrupuoti ir teoriSkai paaiSkinti, realybéje juos paaiSkinti pakankamai sunku.
Lietuvos organizacijose vis didesnis démesys skiriamas darbuotojy poreikiams bei
lukesciams, vis dazniau taikomos priemonés, kurios galéty padidinti darbuotojy pasi-
tenkinimg darbu. Pasak N. Vasiljevienés (2007), naujai besiformuojantys rinkos san-
tykiai neiSvengiamai turéty keisti ir Lietuvos darbuotojy vertybiy sistema, vis délto
ryski iSlieka elgsena, kai nepasitikima savo jégomis, triiksta suinteresuotumo, inicia-
tyvos, savikritiSkumo. Tokios priezastys kaip aukStas nedarbo lygis, Zemas pragyve-
nimo lygis gali nulemti zemg viding darbuotojy motyvacija. Posovietinei kulttrai sve-
tima s¢kmes, pasitike¢jimo savo jégomis etika, ¢ia akcentuojami suvarZymai ir nuo-
lankumas. Nuolankumo matmen; kultiiroje sustiprino fatalizmo id¢jos, kurios skatina
pasyvuma.

Apibendrinant reikéty atkreipti démesj, kad veiksniai, darantys jtaka pasitenki-
nimui darbu bei pasitenkinimo pasekmés yra labai jvairios, kaip ir motyvacijy teori-
jos del pasikartojancios priezasties — visuomene sudaro individai su labai skirtingais
poreikiais, ltkescCiais ir asmenybés savybémis. Ieskant bendry sprendimy motyvavi-
mo sistemai kurti konkre¢ioje jmonéje, pirmiausiai reikia formuoti Siuolaikiska ir kii-
rybiska, gal ne visai tradiciS$kg pozicijg, kuri galéty buti lemiamu veiksniu, uztikri-
nanc¢iu jmonés s¢kme. Norint motyvuoti savo ir kity Zmoniy elgesj, reikia Zinoti, kas
kiekvienoje situacijoje gali skatinti konkrety Zmogy. Tai, kad tam tikra situacija ten-
kina daugelj, nebiitinai tinka visiems.

Motyvacijos ir pasitenkinimo darbu sasajuy empirinio tyrimo rezultatai

Tyrimui buvo pasirinktas koreliacinis tipas, nes buvo siekiama atskleisti sgsa-
jas tarp motyvacijos ir pasitenkinimo darbu.

Motyvacijg darbu lemia ne vien tik finansinis veiksnys. Motyvacijai taip pat
daro jtaka pasiekimy, bendradarbiavimo, darbo turinio, santykiy su vadovu ir kt.
veiksniai. Tod¢l tyrimu buvo siekiama iSsiaiSkinti, kurie motyvacijos veiksniai la-
biausiai motyvuoja tyrimui pasirinkty organizacijy darbuotojus. ISsiaiSkinus motyva-
cijos veiksniy reik§mingumo lygius, toliau buvo ieSkomos sgsajos tarp motyvacijos
veiksniy ir pasitekinimo darbu. Gautuosius rezultatus atspindi lenteléje pateikti duo-
menys.

Gauti rezultatai atitinka nustatytus vidinio suderinamumo rodiklius (nuo 0,60
Iki 0,82). Vadinasi, gauti rezultatai yra patikimi, ne pasitenkinimo klausimyno Cron-
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bach‘o alfa lygis 0,638; motyvacijos klausimyno — 0,703. Tyrimo rezultatai apie mo-
tyvacijos veiksniy reikSminguma pateikti paveiksle.

Darbuotojy nuomone, svarbiausi motyvavimo veiksniai yra finansiniai ir darbo
turinio (didZiausios reik§més — per 20 baly), o maZiausiai svarbiis darbuotojams atro-
do Kkarjeros (vidurkis apie 14 baly) bei pripazinimo ir dékingumo (vidurkis apie
15 baly).

[Sanalizavus tyrimo rezultatus matyti, kad rySys tarp pripaZinimo ir dékingumo
bei finansinés motyvacijos yra atvirkstinis (r= -0,327, p=0,001). Vadinasi, kuo svar-
besnis pripazinimas ir dékingumas, tuo maziau svarbus finansinis motyvas ir atvirks-
Ciai — respondentams, kurie nurodé, kad darbe jiems svarbus finansinis motyvas, pri-
pazinimas ir dékingumas néra svarbiis. Tokiems atsakymams galéjo turéti jtakos
esama ekonomin¢ situacija, kada respondenty rupestis dél uzdarbio yra svarbesnis nei
pripazinimas ar dékingumas.

Lentel¢. Pasitenkinimo darbu ir motyvacijos veiksniy koreliacija
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) -0,431 | -0,015
Atsakomybeés 0,000 | 0,876
Santvkiu su vado 0,178 | -0,154 | -0,394
yKiy st vadovu 0,070 | 0,116 | 0,000
Karieros -0,046 | 0,090 | -0,063 | -0,317
] 0,642 | 0,359 | 0,520 | 0,001
C -0,149 | 0,046 | -0,100 | -0,244 | 0,063
Pasiekimy

0,128 | 0,644 | 0,309 | 0,144 | 0,524

-0,059 | -0,175 | 0,138 | -0,444 | -0,149 | -0,262

Darbo turinio 0,552 | 0,074 | 0,161 | 0,000 | 0,130 | 0,007

-0,424 | -0,092 | -0,058 | 0,166 | -0,527 | -0,099 | -0,104

Bendradarbiavimo 0,000 | 0,351 | 0,554 | 0,090 | 0,000 | 0,314 | 0,289

0,149 | -0,033 | -0,042 | -0,004 | -0,066 | 0,077 | 0,099 | -0,153

Pasitenkinimas

|0 |0 |0 (=0 |=C|=|T |=

0,128 | 0,737 | 0,672 | 0,971 | 0,501 | 0,437 | 0,314 | 0,120
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Motyvacijos veiksniai

Pav. Motyvacijos veiksniy lygio vidurkiai

RySys tarp atsakomybés ir finansinés motyvacijos yra atvirkstinis (r= —0,431,
p=0,000). Gauti tyrimo rezultatai atskleid¢, kad asmenims, prisitmantiems ir turin-
tiems atsakomybe darbe, darbo uzmokesCio kélimas, premijos ir kiti materialiniai
skatinimai neturi didelés reikSmés jy darbo rezultatams. Finansiné motyvacija yra kur
kas svarbesné asmenims, kuriy atsakomybé darbe yra mazesné. Vadinasi, kuo svar-
besnis finansinis veiksnys, tuo maziau svarbi atsakomybe.

Santykiy su vadovu ir atsakomybés rysys yra atvirkstinis (r=—0,394, p=0,000),
todel galima teigti, kad kuo svarbesni santykiai su vadovu, tuo maziau svarbus atsa-
komybés motyvas. Arba atvirk$¢iai, kai respondentams svarbi atsakomybe, geri san-
tykiai su vadovu néra svarbus.

RySys tarp karjeros ir santykiy su vadovu yra atvirkstinis (r= -0,317,
p=0,001). Kuo respondentams yra svarbesn¢ karjera, tuo jiems maziau svarbiis san-
tykiai su vadovu. Kur kas svarbesni santykiai su vadovu tiems respondentams, ku-
riems kilimas karjeros laiptais néra labai svarbus.

RySys tarp pasiekimy ir finansinio motyvo, pripazinimo, atsakomybés, santy-
kiy su vadovu, karjeros motyvu néra reikSmingas, nes p (reikSmingumas) yra dides-
nis, nei 0,05.

ReikSmingi rySiai tarp darbo turinio ir santykiy su vadovu (r= -0,444,
p=0,000), bei pasiekimy (r=-0,262, p=0,007) yra atvirkstiniai. Tiriamiesiems, kurie
akcentavo, kad jiems svarbus darbo turinys, santykiy su vadovu ir pasiekimy motyvas
yra maziau svarbus. Vadinasi, santykiai su vadovu ir pasiekimai darbe juos ne itin
motyvuoja, nes pasitenkinima teikia pats darbas, jo turinys.

Tyrimo rezultatai atskleidé atvirkSting ry$j tarp bendradarbiavimo ir finansinés
(r=-0,424, p=0,000) bei karjeros (r=-0,527, p=0,000) motyvacijos. Kuo svarbesnis
bendradarbiavimas, tuo maziau svarbis finansinis ir karjeros motyvai. Pripazjstantieji
bendradarbiavimg (darba komandoje, su kolegomis) nesureikSmina finansinés moty-
vacijos ir galimybeés kilti karjeros laiptais.

Atliktas tyrimas atskleidé motyvacijos ir pasitenkinimo darbu sgsajas. RySys
tarp finansinés, karjeros, darbo turinio motyvacijos ir pasitenkinimo darbu yra tie-
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sioginis — kuo svarbesnis finansinis, pasiekimy ir darbo turinio motyvas, tuo didesnis
pasitenkinimas darbu. Remiantis tyrimo statistiniy duomeny metodika, statistiskai
reikSmingais rodikliais laikoma, kai p<0,05 ir tai parodyty tiesioging priklausomybe
tarp motyvacijos ir pasitenkinimo darbu. Atlikto tyrimo Klaipédos prekybos ir Kali-
ningrado gamybos sektoriuose duomenys yra gan arti $ios ribos, taciau pagal metodi-
kg Siy rodikliy interpretuoti kaip statistiS8kai reikSmingus negalima. Vadinasi, atlikto
tyrimo hipotezé — kuo didesné darbo motyvacija, tuo didesnis pasitenkinimas darbu —
pasitvirtino tik i§ dalies, nes tik dalies motyvacijos veiksniy ir pasitenkinimo darbu
(tarp pasitenkinimo darbu ir finansinés, karjeros, darbo turinio motyvacijos) rysiai yra
tiesioginiai. Galima daryti prielaida, kad tokius tyrimo rezultatus galéjo lemti Siy sek-
toriy specifika, aukstas nedarbo lygis, Zemas pragyvenimo lygis. Tai viena i§ priezas-
¢1y, lemianciy darbuotojy Zema viding motyvacija, nepasitikéjimag savo jégomis, nuo-
lankuma, pasyvuma.

ISvados

1. Pasitenkinimas savo darbu yra sietinas su pakankamu / nepakankamu dar-
buotojy motyvavimu. AukStas darbo pasitenkinimas sglygoja ne tik aukStesne darbo
kokybe, bet ir organizacijos darbuotojy lojalumg. Tuo tarpu Zemas pasitenkinimo 1y-
gis rodo, kad organizacijoje yra tam tikry zmogiskyjy iStekliy valdymo problemy.

2. Tarp pasitenkinimo darbu ir motyvacijos veiksniy yra koreliacija, bet ji néra
statistiSkai reik§minga, nes tiesioginis rySys yra tarp pasitenkinimo darbu ir finansi-
nés, karjeros, darbo turinio motyvacijos veiksniy. Tarp pasitenkinimo darbu ir pripa-
zinimo, dékingumo, bendradarbiavimo, atsakomybes, santykiy su vadovu, pasiekimy
motyvacijos veiksniy tiesioginio rySio tyrimas neatskleidé. Taigi nors kiekvieno as-
mens atlickamos vienokios ar kitokios veiklos motyvacija yra asmeniska ir unikali,
vis delto yra tam tikry désningumy, leidZianciy iSskirti motyvacijos veiksniy grupes,
kuriomis remiantis biity galima kurti efektyvesn¢ organizacijos darbuotojy motyva-
vimo sistemg.

3. Verslo organizacijy zmogiSkyjy iStekliy valdymas per intensyvesnj moty-
vavimo priemoniy taikymg yra apribotas dél nepalankiy ekonominiy aplinkybiy. To-
del zmogiskyjy istekliy valdymas per motyvacijos tobulinimg verslo organizacijoje
turi biiti paremtas konkrecios organizacijos darbuotojy nuomoniy apklausa, organiza-
cijos tikslais, kultiira ir organizacijos realiomis galimybémis.
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INTERFACES OF MOTIVATION AND JOB SATISFACTION IN HUMAN
RESOURCE MANAGEMENT IN KLAIPEDA‘S AND KALININGRAD‘S COMPANIES

Daiva Viningiené, Julius Ramanauskas

Klaipéda University
Summary

There has been discussed a conception, a significance and theoretical aspects of human re-
source management, motivation and job satisfaction in the article. There has also been provided a
search of interfaces of motivation and job satisfaction in human resource management. The goal of
the article is to analyze motivation in human resource management in the theoretical aspect and to
reveal interfaces of motivation and job satisfaction in a business organization. A theoretical assump-
tion is that a level of motivation and employees’ satisfaction of their job depends on each other.
This assumption has been approved with an empirical correlation analysis. There has been presen-
ted a systemized data, and calculated the main characteristics. To set a coherence of a statistical data
there has been used a correlation analysis. To compare averages there has been used a t test and a
dispertion analysis. Results of the research shows that there is a connection between motivation and
job satisfaction. Therefore, in order to more effectively manage human resources through a com-
mon motivation and job satisfaction system in the organization would require additional qualitative
research, which would reveal the specific motivating factors causing job satisfaction and this would
enable the organization to improve their performance due to more efficient human resource mana-
gement.

Key words: human resources, motivarion, job satisfaction, a management, interfaces.
JEL codes: M100, M120.
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