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Santrauka

Zmogiskieji i§tekliai lemia sékmés pranasuma, kuris pri-
klauso nuo individo gebéjimy ir motyvacijos. Taikant moty-
vavimo priemones, atsiranda galimybé islaikyti darbuotoju
motyvavimo modelio skaidruma ir vieninguma, be to, dar-
buotojai skatinami efektyviau dirbti.

Tyrimo tikslas — istirti slaugos personalo motyvavimo sis-
tema.

Tyrimo metu buvo apklausti 379 slaugos personalo dar-
buotojai. Atikus tyrima paaiskéjo, kad dauguma tiriamujy
kaip labai svarbias motyvavimo priemones i$skiria darbo
uzmokestj ir socialines garantijas. Daugiau nei pusé respon-
denty (58,1 proc.) pirmenybe teikia socialinéms garanti-
joms ir galimybei mokytis. 8,2 proc. tiriamujy savirealizaci-
jos galimybe laiko visiskai nesvarbia motyvavimo priemone.
Vertinant mikroklimata darbe dauguma tiriamujy (n = 209;
55,1 proc.) pazymi, kad didziuojasi pasirinktu darbu ir
bendravimu su kolegomis, trec¢dalis tiriamujy turi kolegy
ir darbo vadovo palaikyma. Tre¢dalis tiriamujy (35,5 proc.)
teigiamai vertina taikytas motyvavimo priemones: darbo uz-
mokestj, priedus prie atlyginimo. Nustatyta, kad kaip svar-
by veiksnj 14,2 proc. tiriamujy i$skiria kasmetinio atlygini-
mo perziirg ir didinima, metinés darbo veiklos ir pasiekty
rezultaty perziiirg ir vertinima.

I$vados: slaugos personalo motyvavimo priemoniy néra
daug, skiriamas per mazas démesys dalyvauti organizacijos
veikloje, pareigy prestizui. Slaugos personalas kaip labai
svarby motyvavimo veiksnj i$skiria darbo uzmokestj, karje-
ros galimybe, darbo jvertinima, tre¢dalis vertina prieda prie
atlyginimo. Personalui taikytos motyvacija didinancios prie-
moneés: daugumai atvejy perziarimas atlyginimas, daugiau
nei pusei darbuotojy skiriamos premijos ir priedai, pusé per-
sonalo turi galimybe tobulinti kvalifikacija. Sestadaliui ti-
riamujy organizuojami kultiriniai renginiai, o penktadaliui
skiriami padékos ir pagyrimo rastai.

Ivadas

Dar prie§ atsirandant motyvacijos terminui, vadovai
zinojo nemazai budu, kaip skatinti Zmones geriau dirbti.
Neblogai veiké pyrago ir botago principas, ta¢iau ankstes-
ni metodai tapo nebeveiksmingi, o taikant bausmes padétis
pagerinama tik trumpam ir jomis nejmanoma uztikrinti
nuolatinio darbuotojo veiklos tobuléjimo [1, 2]. Motyva-
cija (lot. motivere) — elgesio, veiksmu, veiklos skatinimo
sistema, kuria sukelia jvairds motyvai, aktyvina individo
veiklg [1]. Individo pozZiaris | darba keiciasi ilga laika, o
motyvacija, kaip nepastovi bisena, svyruoja ir ja butina

periodiskai papildyti, skatinti personala dirbti, pritaikyti
darbo uzduotis ir motyvavimo priemones, priklausomai
nuo susidariusios darbo situacijos [1, 3]. Individo veiklos
rezultatai: gebéjimas, salygos, kuriomis darbas atliekamas,
yra vienas pagrindiniy motyvacijos veiksniu, skatinanciy
individa siekti karjeros ir padéti Zmonéms, ta¢iau $iag mo-
tyvacija individas turi papildyti moksliniais sugeb¢jimais,
tobulinimosi istekliais [4, 5].

Technologijy amziuje zmogiskieji iStekliai lemia sekmés
prana$uma, kuris priklauso nuo individo sugebéjimy ir
motyvacijos [5]. Netinkamai pasirinktas motyvavimo mo-
delis lemia darbuotojy kaita, mazéja darbo efektyvumas,
patiriama papildomy i$laidy jdarbinant naujus darbuoto-
jus, prarandama sukaupta profesionali patirtis [2, 6]. Ilga
laika mokslininkai M. Armstrongas (2007), D. Grausly-
té (2008), E. E. Jancauskas (2011) nagrinéjo darbuotojy
motyvacija [1, 4], o FE Herdzbergas analizavo veiksnius,
sukelian¢ius pasitenkinimg ir nepasitenkinima darbu. Pa-
grindinis klausimas, ko Zmonés nori i§ savo darbo, siejamas
su galimybe daryti karjera, laiméjimy jvertinimu, galimybe
save realizuoti. Nepasitenkinimo veiksniai labiau susij¢ su
darbo salygomis ir personalo tarpusavio santykiais [7]. Dar-
bo vietos apripinimas, atlygio valentingumas, socialinés
paskatos, rysiai su kolegomis gali pasalinti nepasitenkinima
darbu, o motyvatoriai (jdomus darbas, naujoviski uzdavi-
niai, saviraiSkos galimybé, atlikto darbo jvertinimas) skati-
na pasitenkinima atliktais darbais [8]. Jeigu néra né vienos
veiksniy grupés, darbas tampa nepakeliamas. Teisingumo
teorijos kiréjas J. Adamsas (1965) teigia, kad individas ti-
kisi pusiausvyros tarp jo pastangu, darbo, daromo jnaso j
darbo procesg ir atlyginimo. Tadiau $ie veiksniai suvokiami
subjektyviai, darbuotojas dazniausiai lygina su tuo, ka gau-
na kiti darbuotojai [7, 8]. Anot kity tyréjy (L. W. Porteris
ir E. E. Lawleris (2000), individualis darbuotojy skirtumai
lemia iSorinj atlyginima (pagyrimas, premija, pripaZinimas,
paaukstinimas, uzdarbis) ir vidinj atlyginima (pasitenkini-
mas, pasididziavimas atliktu darbu, savigarba, asmeninio
tobuléjimo jausmas). V. Vroom (1964) pazymi, kad mo-
tyvacijai darbui daro jtaka tokie veiksniai kaip: darbuotojo
pastangos, gabumai, darbuotojo vaidmens organizacijoje
suvokimas. Sis vertinimas turi jtakos darbuotojo ateities
situacijos vertinimui. Pagal J. Adamso teisingumo teorija
individas tikisi pusiausvyros tarp jo pastangu, darbo, da-
romo jnaso ir atlyginimo. Taciau $i pusiausvyra suvokiama
subjektyviai, kreipiamas démesys i pinigus kaip svarbiau-
sia uz darbg atlyginimo elementa, darbuotojas dazniau-
siai lygina su tuo, ka gauna kiti darbuotojai. Darbuotojo
tik¢jimas (lukesciai), kad jdétos pastangos bus s¢kmingos
ir atitinkamai jvertintos, yra pagristi supratimu apie savo
sugebéjimus, sekmés galimybes [8, 9]. Neissipilde¢ darbuo-
tojo lukes¢iai nemotyvuoja jo dirbti, jis praranda interesa
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dirbti ta darba. 2014 m. vieSosios nuomonés ir rinkos tyri-
my bendrovés , TNS Gallup® atlikto tyrimo duomenimis,
bendras dirbandiyjy asmeny jsitraukimo indeksas, kuris
matuoja, kiek Zmogus yra atsidaves darbui, nuo 2012 m.
paaugo trimis punkrais. Pagal darbuotojy tipus Lietuvoje
vis dar daZniausiai sutinkami nusivyle darbuotojai, kurie
yra nemotyvuoti ir nepatenkinti darbu. Tokiy darbuo-
toju neskatina darbiné aplinka, neretai jie tampa negaty-
vios atmosferos $altiniu darbovietéje. Tadiau palyginti su
2012 m., 2014-aisiais tokiy darbuotojy sumazéjo nuo 51
iki 43 proc. [10]. Dabartinémis ekonominémis salygomis
Lietuvoje teisingumo teorija yra ignoruojama, o darbuoto-
jai, einantys tokias pareigas kaip ir uzsienio kapitalo orga-
nizacijoje, uzdirba mazesnj atlyginima [10, 11]. Sis netei-
singumas turéty bati iSlyginamas jei ne materialiniu badu,
tai nors moraliniu.
Tikslas — i3tirti slaugos personalo motyvavimo sistema.
Tyrimo uzdaviniai:
1. I$analizuoti veiksnius, darancius jtakq slaugos personalo
motyvacijos procesui.
2. ISaiSkinti slaugos personalo prioritetinius motyvavimo me-
todus ir priemones.
3. I$nagrinéti slaugos personalui taikytas motyvacija didinan-
Cias priemones.

Tyrimo medziaga ir objektas

Taikytas tikslinis atrankos tipas. Tyrimas atliktas 2016 m.
spalio—lapkri¢io mén. vienoje Vilniaus universiteto ligo-
ninéje. Tyrimo imtj sudaré 379 slaugos personalo darbuo-
tojai. Respondenty amzius suskirstytas j penkias amziaus
grupes. DidZioji dalis respondenty (40,6 proc.) yra nuo 41
iki 50 mety amzZiaus, 26,9 proc. respondenty (n = 102) —
nuo 31 iki 40 mety amziaus, 17,4 proc. respondenty sudaré
nuo 51 iki 60 mety amziaus grupe, 10,0 proc. respondenty,
(n = 38) — 21-30 mety amziaus grupe. Maziausia dalis res-
pondenty (5,1 proc.) buvo vyresni nei 61-eriy ir daugiau
mety. Dauguma respondenty (62,8 proc.) turi aukstajj i$-
silavinima, 37,2 proc. tiriamujy — aukstesnijjj i$silavinima
(n = 141). Didzioji dalis apklaustujy (54,9 proc.) nurode,
kad juy profesiné darbo patirtis yra nuo 1 iki 5 mety, darbo
patirtj nuo 6 iki 11 ir daugiau mety turi (4,5 proc.) tiria-
mujy.

Tyrimui atlikei pasirinkeas anketinés apklausos metodas
pagal autoriy sukurta klausimyna. Anketa sudaro 20 klausi-
mu, kurie suskirstyti i blokus, juose pateikti klausimai apie:
personalo motyvavimo sistema, mikroklimata darbe, kasdie-
ninio darbo valdymo sistema, papildomy motyvavimo prie-
moniy taikyma. Motyvacija didinancios priemonés, kasdie-
ninio darbo organizavimas vertinti pagal penkiabal¢ Likerto
skale, kur pasirinkimo kriterijai i$skirti atsakymuy variantais:
— nesutinku, ,,3“
nuomoneés, ,4“ — i dalies sutinku, ,,5“ — visiskai sutinku.

,1¢ — visiskai nesutinku, ,,2° — neturiu

Surinkti apklausos duomenys buvo apdoroti ,Microsoft
Office Excell 2010 programa. Apklausos rezultatai pateikti
diagramomis ir procentine i$raiska. Dviejy ir daugiau po-
zymiy statistiniy ry$iy analizei buvo taikytas Chi kvadrato
(%?) testas. Rezultatai buvo vertinami kaip statistiskai reiks-
mingi, kai p < 0,05.

Tyrimo rezultatai ir jy aptarimas

Motyvacija kaip veiksnys, bitinas darbui. Tyrimu nusta-
tyta, kad dauguma tiriamujy (n = 321; 84,7 proc.) pazymi,
jog gerai motyvuotas darbuotojas, siekiantis auksty darbo
rezultaty, yra veiksnys, batinas darbui. 2,9 proc. tiriamujy
neteikia didelés reik§més motyvacijai, o 12,4 proc. tiriamuy-
ju (n = 47) mano, kad darbo instrukcijos priverc¢ia gerai
dirbti ir motyvacija néra biitina. 76,5 proc. respondenty
(n = 290) tik i$ dalies jaudiasi motyvuoti tiriamojoje or-
ganizacijoje, o 15,3 proc. respondenty jaudiasi gana mo-
tyvuoti, 10,3 proc. (n = 39) tiriamujy jauciasi visiskai
nemotyvuoti.

Motyvuojancios priemonés. Prioritetines motyvavimo
priemones vertinant pagal svarba, respondenty (n = 379)
buvo paprasyta konkretizuoti atsakymus, kurios priemoneés,
ju nuomone, yra labai svarbios ir kurioms teikiama pirme-
nybé. Paaiskéjo, kad respondentai (n = 220; 58,1 proc.)
pirmenybe teikia darbo uzmokesciui ir socialinéms garan-
tijoms (n = 212; 55,9 proc.). Nustatyta, kad pusé¢ 21-30
mety amziaus grupés respondenty (n = 19) prioriteta tei-
kia darbo uzmokesc¢iui, o 31,5 proc. respondenty (n = 12)
pirmenybe teikia premijoms ir socialinéms garantijoms ir
18,5 proc. — priedams prie atlyginimo. Ketvirtadalis 41-50
mety amziaus grupés respondenty pirmenybe teikia prie-
dams prie atlyginimo, premijoms ir socialinéms garantijoms
(n = 38; 24,7 proc.). Nustatyta, kad visiskai nesvarbi mo-
tyvavimo priemoné tiriamiesiems yra darbovietés prestizas
(25,9 proc.), pareigy prestizas (n = 80; 21,1proc.) ir dovanos
(n = 76; 20,0 proc.). Karjeros galimybiy
(11,8 proc.) nesureik§mina ir i$skiria kaip visiskai nesvarbia

respondentai

motyvavimo priemong.

Materialinés  motyvavimo  priemonés. Respondentai
(n = 379) kaip nesvarbius motyvavimo veiksnius i$ski-
ria dovanas (54,0 proc.) ir darbovietés prestizg (n = 110;
29,0 proc.). Tiriamieji (n =212; 55,9 proc.) labai svarbiomis
priemonémis laiko socialines garantijas, darbo uzmokestj
(n = 220; 58,1 proc.) ir priedus prie atlyginimy (n = 193;
50,9 proc.).

Nematerialinés motyvavimo priemonés. Nustatyta, kad
prie labiausiai svarbiy, motyvacijg skatinaniy priemo-
197;
51,9 proc.), o 51 proc. respondenty (n = 193) — karjeros
galimybes. Svarbus motyvacijos veiksnys yra galimybé da-

niy tiriamieji priskyré mokymosi galimybes (n =

lyvauti organizacijos valdyme (n = 182; 48,0 proc.) ir pa-
laikyti gerus santykius su kolegomis (n = 159; 41,9 proc.).
Kiek maziau respondenty pasisaké uz gerus santykius su
vadovais (n = 148; 39,1 proc.) ir darbo pripazinima bei
jvertinima (n = 136; 35,9 proc.). Kaip labai svarby moty-
vacijos veiksnj 35,5 proc. tiriamujy iSskiria visas penkioli-
ka motyvavimo priemoniu, 0 21,1 proc. tiriamujy $ias mo-
tyvavimo priemones iSskiria kaip svarbiausias. 16,9 proc.
respondenty jas iSskiria kaip nelabai svarbias, 16,5 proc.
tirilamujy nesureik§mina motyvavimo priemoniy svarbos,
0 10,0 proc. $ias priemones mini kaip visiskai nesvarbias
(1 lentelé).
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1 lentelé. Motyvavimo priemoniy pasiskirstymas pagal svarbg

(n=379)

Motyvavimo SI\',:?;L Svarbu ':5;':{;3' Nesvarbu n‘g:\';';?"u

priemonés n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)
Darbo uzmokestis 220(58,1) | 159 (41,9) 0 0 0
Premijos 185(48,8) [163 (43,0)| 31(8,2) 0 0
Dovanos 3182) | 195.0) | 49(12,8) |205(540) | 76(20,0)
Et’;;gfn'lﬁ:f 193.(50,9) | 59.156) | 59(156) | 68(17,9) | 0
Papildomos atostogos | 68 (17,9) | 83 (21,8) | 133(35,1) | 64(16,8) | 32(8,4)
Socialinés garantijos | 212(55,9) | 45(11,8) | 53(13,9) | 32(8,4) | 38(10,0)
Eg{ei;mi)’sk‘a“” 159.(41,9) | 92(243) | 53(139) | 25(60) | 53(139)
Gesantykiaisu 1 14539,1) | 76(20,1) | 42011,1) | 68.17,9) | 45(118)
Karjeros galimybés 193(50,9) | 31(8,2) | 51(13,5) | 59(15,6) | 45(11,8)
Mokymosi galimybeés | 197 (51.9) | 68(17,9) | 56 (14,7) | 34(89) | 25(6,6)
Darbovietes prestizas | 45(11,9) | 31(8,1) | 95(25,1) [110(29,0)| 98 (259)
Pareigy prestizas 31(8,1) | 61(16,1) | 144(37,9) | 64(16,8) | 80(21,1)
;g]’i";;l')igf‘”“ 125(32,9) | 76/20,1) | 102(27,0) | 45(11,8) | 31(82)
Rae’r?ﬁ]{’rﬂgfﬁ"imas" 136359) | 53(139) | 88(232) | 1020270 0
gfg"a";}’zg‘zlj’gs'{l"aﬁ;'me 68(17,9) |182(48,0)| 26(6,7) | 59(15,6) | 45(11,8)

Pastaba: X* = 580, 860; Ils=1; p = 0,001

Mikroklimatas darbo aplinkoje. Paaiskéjo, kad responden-
tai, vertindami mikroklimata darbe (2 lentelé), daZniausiai
didziuojasi savo darboviete (n = 178; 46,9 proc.), o teigini,
kad darbo aplinkoje vyraujanti atmosfera tarp kolegy yra
gera, pazyméjo trecdalis tiriamujy (n = 132; 34,8 proc.). Ma-
ziau nei tre¢dalis respondenty (n = 120; 31,7 proc.) nuolat
jaucia darbo vadovo ir kolegy palaikyma. Laisvalaikiu ben-
drauja su kolegomis ir palaiko gera mikroklimata 2,1 proc.
respondenty (n = 8).

2 lentelé. Darbuotojy nuomoniy pasiskirstymas apie mikrokli-
matg darbe (n = 379)

Tiriamieji, priskiriantys veiksnj
o mikroklimato apibadinimui
Veiksniai n (%)

Taip Kartais Ne
Darbo pasirinkimas
DidZiuojasi savo darboviete, jos prestizu 178(46,9) | 142 (37,5) | 59(15,6)
DidZiuojasi pasirinktu, atsakingu darbu 205 (54,0) | 120(31,8) | 54(14,2)
Vyrauja gera atmosfera tarp kolegy 132(34,8) | 215(56,7) | 32(8,4)
Vyrauja geri santykiai kolektyve 180 (47,5) | 135(35,6) | 64(16,9)
Darbo vadovo, kolegy palaikymas 120(31,7) | 205(54,1) | 54(14,2)
Bendravimas
Bendrauja su jstaigos kolegomis 209(55,1) | 155(41,0) | 15(3,9)
Bendravimas darbo aplinkoje 174(45,9) [ 200(52,8) | 5(1,3)
Laisvalaikio bendravimas su kolegomis 92(24,3) | 125(33,0) | 162 (42,7)
Bendrauja su aukstesniu pagal pareigas vadovu | 8(2,1) | 96(25,3) |275(72,6)

Kasdieninio darbo valdymas. Nustatyta, kad tiriamieji
(n = 1865 49,1 proc.) gerai Zino ir supranta, ko i§ juy tikimasi
kasdieniniame darbe, ir ju atsakomybés lygis (n = 159; 42,0
proc.) yra pakankamas, o darbui batina informacija (n = 178;
47,0 proc.) yra nesunkiai prieinama. 59,0 proc. tiriamujy
(n = 228) atsakingai vertina jstaigos vertybes ir patys juy lai-
kosi. Paaiskéjo, kad personalas (n = 72; 19,0 proc.) turi gali-
mybiy planuoti savo darbo laika ir turi lankstesnj darbo gra-
fika. Tiriamieji (n = 18; 5,0 proc.) visiskai patenkinti darbo
aplinka ir darbo paskirstymu. 21,1 proc. tiriamujy be i$$ukiy
susitvarko su paskirtomis uzduotimis (n = 80). Paaiskéjo, kad
57,0 proc. tiriamuyjy (n = 216) néra visiskai patenkinti darbu
ir darbo uzduociy paskirstymu, o 38,8 proc. tiriamujy mano,
kad darbas yra monotoniskas ir nesuteikia pakankamai issa-

kiy (n = 147) (1 pav.).

Atsakomybés lygis mano
darbe yra pakankamas

[ TR
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0% 20 %

Zinau, ko i§ manes tikimasi
kasdieniniame darbe

Matau, kaip laikomasi esminiy
vertybiy ir pats jy laikausi

Esu patenkintas tuo, kaip
paskirstomas man darbas

Mano darbo uzduotys teikia
man pakankamai i$3ukiy

A3 gaunu informacija,
bting kokybisko kasdieninio
darbo atlikimui

Prireikus turiu galimybes
lanksciai planuoti savo darba

40% 60% 80% 100%

M 1-visiSkai nesutinku I 2- nesutinku ™ 3- neturiu nomonés

4-iS dalies sutinku M 5- visiSkai sutinku

1 pav. Darbuotojy nuomoniy pasiskirstymas apie kasdiening

darbg (n = 379; proc.)

Darbovietéje  taikytos motyvacijq didinantios priemoncés.
Nustatyta, kad slaugos personalas (n = 272; 72,0 proc.) pri-
oritety teikia kasmetinio darbo uzmokescio perziirai ir teisin-
gam jo paskirstymui (5 balai). Dauguma personalo (n = 212;
56,0 proc.) pagal penkiabale sistema pirmenybe teikia mo-
kymams bei kvalifikaciniams kursams, o 49 proc. tirlamujy
(n = 186) noréty, kad darbovieté apdrausty nuo traumy ir
kritiniy ligy. Pusé tirfiamujy (n = 197; 52,0 proc.) pazyméjo,
kad prioritetinj veiksnj (5 balai) teikia kaupiamajam investici-
niam gyvybés draudimui, 0 9,0 proc. §j veiksnj laiko nesvarbiu
(3 balai). I3aigkinta, kad tiriamieji (n = 8; 2,0 proc.) kaip ne-
svarby motyvacija didinantj veiksnj (2 balai) i$skiria karjeros
galimybes, bet daugiau nei pusé tiriamujy (n = 231; 61,0 proc.)
$i veiksnj laiko prioritetiniu. Tre¢dalis tiriamujy (3 balai) kaip
mazai svarby motyvacija didinantj veiksnj i$skiria nemokamy
renginiy organizavima, o svarbiu veiksniu 50,0 proc. tiriamy-
ju jvardijo gera psichologinj klimata tarp koleguy ir vadovy
(n = 190). Penkiais balais 45 proc. tiriamujy vertina ir teikia pri-
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oriteta metinei ataskaitai ir pasiekty rezultaty vertinimui (2 pav.).

Biity atliekamas metinis —W‘—ﬁ
pasiekty rezultaty vertinimas EN ‘ ‘ ‘ I

Kasmet bty perzitrimasir ¢T38 R

didinamas atlyginimas ‘- ‘ ‘ ‘

Skiriamos premijos, priedai (‘I 34 7 |
tobulma s moly o ff B —

il T —
gt

Bty skiriamos padékos,
pagyrimo ratai

Bui¢iau apdraustas nuo
traumy ir kritiniy ligy

Buciau apdraustas kaupiamuoju i —
investiciniu gyvybés draudimu
Turéciau daugiau

papildomy atostogy

Vyrauty geresnis psichologinis
klimatas tarp kolegy

Biity organizuojami nemokami R 2 e

laisvalaikio renginiai / /
0% % 40%  60%  80%  100%

M 1- balas M 2-balai ™ 3-balai 4- balai W 5-halai

2 pav. Darbuotojy nuomoniy pasiskirstymas apie priemones, di-
dinancias motyvacijq (n = 379)

Tyrimo metu paaiskéjo, kad nedidelé dalis slaugos perso-
nalo jtraukiama  organizacijos valdyma. Tai turi jtakos darbo
motyvacijai, o darbuotojams leidimas dalyvauti sprendziant
su darbu susijusias problemas sudaro salygas didinti darbo
produktyvuma. Kity autoriy tyrimai rodo, kad personalo da-
lyvavimas jstaigos valdyme motyvuoja darbuotoja geriau su-
vokti atlickamo darbo prasme, reiksminguma organizacijai, o
sprendziant organizacijos valdymo problemas, personalui at-
siranda galimybé tenkinti kirybinius poreikius, tobuléti [12,
13, 14].

Masy atliktame tyrime nustatyta svarbi motyvavimo
priemoné — mokymosi ir karjeros galimybé, tai leidZia dary-
ti prielaida, kad biitent Siam veiksniui reikéty skirti didesnj
démesj, norint motyvuoti slaugos personala siekti geresniy
darbo rezultaty. Kiti tyréjai pabrézia, kad sékmingas karjeros
planavimas patenkina darbuotojy profesinio augimo siekius,
didina pasitikéjima savo jégomis. Jei darbuotojas mato, kad
jis turi tokia galimybe, jis stengiasi ja iSnaudod, t. y. dirba
efektyviai, kad buty pastebétas jstaigos vadovy ir jvertintas
[13, 14]. Lietuvos autoriai pateikia platesnj ir jvairesnj mo-
tyvavimo priemoniy klasifikavima. Siekiant aiskumo, visus
darbuotojy motyvacija didinancius veiksnius sitloma kla-
sifikuoti i dvi pagrindines grupes: ekonominius (piniginiai
ir nepiniginiai) bei psichologinius. Kol kas néra sukurto to-
kio motyvavimo modelio, kuris buty efektyvus ir naudingas
kiekvienai organizacijai [8, 15, 16]. Miasy tyrimu nustatyta,
kad slaugos personalui kaip ekonominis svertas svarbus ne tik
darbo uzmokestis, bet ir karjeros bei mokymosi galimybes,
geri santykiai su kolegomis, darbo jvertinimas, papildomos

atostogos. Atliktas tyrimas rodo, kad jstaiga, sickdama didinti
darbuotojy motyvacija, turi teikti prioriteta ir gerinti $iuos
motyvavimo badus: kasmetiné atlygio perZitra ir didinimas,
premijy ir priedy skyrimas, kvalifikacijos tobulinimas ir mo-
kymo kursai, realios karjeros perspekeyvos. [vertinus moty-
vacija didinan¢iy priemoniy taikyma, paaiskéjo, kad jstaiga
jau taiko dalj ju (pvz.: organizuojami nemokami kultariniai
renginiai, j ju veikla aktyviai jtraukiamas slaugos personalas,
skiriami padékos rastai ir t. t.). Dauguma tiriamujy nurodo,
kad buvo skatinti motyvacija didinanc¢iomis priemonémis.

Isvados

1. Slaugos personalo motyvavimo priemonéms skiriamas per
mazas démesys ir nepasizymi gausa, nepakankamai moty-
vuoja darbuotojus. Daugiau nei pusé apklaustuyju mano,
kad gaunamas atlyginimas neatitinka jy indélio i darba.
Sestadalis tiriamujy kaip labai svarby motyvacijos veiks-
nj i$skiria dalyvavima jstaigos veikloje, $eStadaliui svarbus
veiksnys yra pareigy prestizas, daugiau nei pusei tiriamy-
ju — mikroklimatas bei kasdieninio darbo organizavimas.
Didesné dalis personalo i§ dalies yra patenkinti savo darbu.
Daugiau nei pusé tiriamujy dovanas laiko nesvarbiu moty-
vacijos veiksniu.

2. Dauguma tiriamujy motyvavimo priemoniy prioritetg tei-
kia darbo uzmokesc¢iui, daugiau nei pusé tiriamujy vertina
karjeros galimybg, darbo jvertinimo rezultatus, tre¢dalis
vertina prieda prie atlyginimo.

3. Motyvavima skatinancios priemonés ir budai gali buti jvai-
rits, tadiau visiems vienodai priimtiny ir tinkamy skatini-
mo priemoniy néra. Daugumai atvejy perZitrimas atlygi-
nimas, daugiau nei pusei darbuotojy skiriamos premijos ir
priedai, pusé slaugos personalo turi galimybe¢ papildomai
mokytis, tobulinti profesing kvalifikacija. Setadaliui atve-
ju organizuojami nemokami kultiiriniai renginiai, o penk-
tadaliui atvejy yra skiriamos padékos ir pagyrimo rastai.

EXPECTATIONS AND MOTIVATION
OF THE NURSING STAFF

Keywords: measures of motivation, microclimate, organ-
isation of work.

Summary

Human resources are the main factor determining success,
which depends on the capabilities and motivation of an indi-
vidual. Applying major and additional measures for increas-
ing motivation opens up possibilities to maintain transpar-
ency and unanimity of the employee motivation model and
encourage the employees to work more efficiently.

The aim of the investigation is to examine the system of
motivation of the nursing staff. A total of 379 nursing staff
was interviewed during the investigation. Having carried out
the investigation it became clear that the majority of the re-
search subjects attributed salaries and social guarantees to the
important measures of motivation. More than a half (n = 220;
58.1%) of the respondents gave priority to the social guaran-
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tee and the possibility to learn. As many as 8.2 per cent of
the research subjects pointed out that self-realisation was an
absolutely unimportant measure of motivation. In assessing
the microclimate at work, the majority (n = 209; 55.1%) of
the research subjects stated that they took pride in the work
they chose and their communication with the colleagues, and
one third of the research subjects had the support of their col-
leagues and the Head of the unit. One third (35.5 %) of the
research subjects gave a positive assessment of the measures of
motivation adopted: salaries, and salary supplements. It has
been established that as many as 14.2% of the research sub-
jects attributed the review of and the increase in the annual
salary, the review and evaluation of the annual work activities
and the results achieved to important factors.

Conclusions: It has been established that measures of mo-
tivation of the nursing staff are not abundant; too little atten-
tion is being devoted to the participation of the staff in the
activities of the organisation, the prestige of their responsibili-
ties. The nursing personnel attributes salaries, the possibilities
to make a career, the evaluation of their work to a very signif-
icant factor of motivation, and one third of the respondents
consider salary supplements to be of great value. The follow-
ing measures of motivation of the nursing staff to be applied
are as follows: in most cases salaries are reviewed, more than
half of the employees are awarded bonuses and extra pays, half
of the employees have the possibility to develop their profes-
sional qualification. In one sixth of the cases cultural events
are organised, and in one fifth of the cases official messages of
thanks and citations are given.
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