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Santrauka. Straipsnyje nagrinéjama virtualios organizacijos personalo motyvavimo problema. Pateikiama personalo
motyvavimo reik§mé, trumpai aptariama motyvacijos teoriju kilmé, ju pagrindiniai bruozai. ApraSomi virtualios
organizacijos veiklos principai bei problemos, kylan¢ios dél netradicinio darbo organizavimo, analizuojamos darbuotojy
darbo salygos, virtualiy organizacijy privalumai ir trikumai. Straipsnyje apibiidinama personalo motyvavimo sistema,
i§skiriami 5 sistemos kuirimo etapai, apraSomi jy bruoZai bei kiirimo principai. Remiantis mokslininky tyrimais, isskiriami
pagrindiniai virtualios organizacijos darbuotojus motyvuojantys veiksniai, apraSoma materialiy ir nematerialiy motyvavimo

priemoniy reik§me, taikymo svarba ir galimybés.

Reik$miniai Zodziai: darbuotojai, virtuali organizacija, motyvacija, personalas, motyvuojantys veiksniai.

Ivadas

Pagrindinis bet kurios organizacijos personalo valdymo
uzdavinys yra kuo efektyvesnis darbuotoju sugebéjimy
tiksly
igyvendinimui. Tyrimais irodytas tiesioginis motyvacijos

panaudojimas  visuomenés ir organizacijos
ir darbuotojo veiklos rezultaty ry$ys. O norint, kad
darbuotojas biity motyvuotas jam pavestas uzduotis atlikti
kaip imanoma geriau, btina iSsiaiSkinti kokie yra jo
poreikiai, tikslai, ldkes¢iai. Tik
motyvuoja darbuotoja, galima kurti ilgalaikg motyvavimo
sistema, kurios pagalba darbuotojas patenkins savo

poreikius,

i$siaiSkinus  kas

o kompanija produktyviau ir mazesném
sanaudom igyvendins savo tikslus.

Motyvacijos procesas gana sudétingas dél jam
bidingo didelio neapibréztumo, kuris priklauso nuo
zmogaus asmeniniy savybiy, o virtualioje organizacijoje
kyla dar ir papildomy sunkumy dél fizinio kontakto tarp
organizacijos nariu nebuvimo, kultiriniy skirtumy ir
bendravimo  informacinémis ir = komunikacinémis
technologijomis. D¢l skirtingo virtualios organizacijos
darbo

organizacija, skiriasi darbuotojy poreikiai, o kartu ir

personalo pobiidzio, lyginant su tradicine
motyvuojanciy veiksniy itaka darbo procese. Moksliné

literatira nagringja virtualias organizacijas {vairiais
vadybos aspektais, taiau motyvavimo problema néra
pakankamai istirta.

Sio darbo tikslas —

organizacijos motyvacijos reikSme ir problemas, pateikti

iSanalizuoti  virtualios

virtualios organizacijos personalo motyvavimo sistema,
iSskiriant personalo motyvacija lemiancius veiksnius.

Tyrimo  objektas — virtualios organizacijos
personalas. Tyrimo metodas — mokslinés literatiros
analiz¢ ir apibendrinimas.

Darbuotojy motyvavimo reikSmé

Siekiant efektyvios veiklos kiekvienai organizacijai butini
aiskus tikslai, racionalus valdymo funkcijy paskirstymas
butina, bet
nepakankama salyga iSkeltiems tikslams igyvendinti,
efektyviai veiklai garantuoti. Pagal Bivaini (2011),
svarbiausias bet kokios organizacijos potencialo
komponentas — darbuotojai. O visa kita yra tik darbui
reikiama terpé ir priemonés. Daugkartiniais tyrimais
irodytas tiesioginis motyvacijos ir darbuotojo veiklos

ir tinkamas ju reglamentavimas. Tai

rezultaty rySys — labiau motyvuotas darbuotojas uzduotis
atlieka geriau, negu maziau motyvuotas (Lepsinger 2010).
Todél vienas i§ svarbiausiy personalo valdymo uzdaviniy
vadovams turéty buti, kaip motyvavimo priemonémis
kryptingai  veikti  darbuotojy  elgsena,  siekiant
organizacijos tiksly. Motyvacija — tai skatinimo procesas,
kai, naudojant vidinius ir iSorinius veiksnius, darbuotojas
nukreipiamas konkregiai veiklai (Savareikiene 2008).
Deja, motyvacijos turinys labai sudétingas, jam biuidingas
didelis neapibréztumas, nes priklauso nuo zmogaus

asmeniniy savybiy (Bivainis 2011).

Motyvacijos darbe kilmé

Motyvacija darbe - tai
atsirandantis dél individo egzistavimo ar kito pobudZzio

energetiniy jégu rinkinys,

poreikiy, jtakojanciy jo elgesi darbe ir pasireiskianciy
tvairia forma, kryptimi ir intensyvumu (Dwivedula 2010).
Sis motyvacijos pozitiris mokslininky pagristas ivairiose



motyvavimo teorijose. Tam tikry darbuotojy motyvavimo
praduy galima rasti F.Taylor darbuose, o véliau ir kity
autoriy tyrimai paskatino poreikiais paremta pozitirio {
motyvacija vystymasi. Susiformavo poreikiy (turinio)
motyvacijos teorijy grupé, kuriose didelis démesys
skiriamas Zmogaus tam tikry poreikiy prigimciai bei kaip
zmogaus motyvacija darbe lemia ty poreikiy tenkinimas
(Bivainis 2011, Grazulis 2005).

Apie 1960-tuosius metus susiformavo proceso
motyvacijos teorijos, kuriy démesio centre — motyvacijos
kaip proceso kaita, priklausomai nuo darbuotojo uzimamy
pareigu, darbo pobudzio ir situacijos (Dwivedula 2010).

R.Daft (2010) kaip atskira motyvacijos teoriju grupg
i§skiria paramos teorijas, kurios tiria zmogaus elgesio
priklausomuma nuo ankstesnio elgesio pasekmiy. Taigi,
darbuotoju elgesi galima kryptingai keisti
atitinkamas skatinimo ar nuobaudos priemones.

Remiantis Siomis teorijomis, galima i$skirti Zmoniy

taikant

motyvacija darbe lemianéius veiksnius, tokius kaip
idomus ir uztikrintas darbas, atitinkamas uzmokestis,
kolegy ir vadovy pripazinimas, galimybé kilti karjeros
laiptais, uZduoCiy aiSkumas, sudétingumo lygis, darbo
pobidis, komunikavimas, darbuotojy tarpusavio santykiai
bei kt.

Virtualios organizacijos motyvavimo problemos

Virtualios organizacijos dirba nepaisydamos laiko,
erdvés, ir organizaciniy riby, naudodamos rysius, kuriuos
stiprina
(IKT).

tarptautinio darbo pasidalijimo privalumus ir nauda, ir tai

informacinés ir komunikacinés technologijos

Virtualiosios organizacijos padeda iSnaudoti
yra vienas i§ ju pranaSumuy, palyginti su jprastomis
klasikinémis organizacijomis. IKT naudojimas leidzia
organizuoti  geografiskai darbo
darbuotojai gali dirbti namuose ar Kitoje jiems patogioje
vietoje. Virtualaus darbo organizavimas motyvuoja

darbuotojus, dél lankstaus darbo grafiko, galimybés dirbti

nutolusius iSteklius,

namuose, tafiau sumazéja pasitenkinimas darbu dél
fizinés izoliacijos ir tradicinei darbo vietai budingos
socialinés aplinkos nebuvimo (Vrubliauskiené 2009).
Kitas svarbus veiksnys, kad zmonés, dalyvaujantys
virtualios organizacijos darbe, yra skirtingi. Kiekvienas
asmuo turi skirtingg iSsilavinima, kultira, ziniy bagaza,
gali kalbéti skirtinga kalba. Siuos skirtumus dar labiau
paryskina, o kartu ir visag motyvavimo procesa apsunkina,
technologijomis.
Virtualioje organizacijoje kultiira gali jtakoti asmens

bendravimas tik  informacinémis

gaunamos informacijos supratima ir veiksmus bei

santykius su kitais organizacijos nariais. Bendraudami

vieni su Kitais organizacijos nariai turi polinki filtruoti

gaunamg informacija per savo kultiiring prizme,

sudarydami salygas skirtingoms gautos informacijos
interpretacijoms ir iSkraipymams. Bendravime didelg
ne tik verbalinis, bet ir neverbalinis

kontaktas. Kiino kalba gali parodyti, ar zmogus turi

reikSme turi

motyvacija ir kaip jis supranta vieng ar kita klausima, kas
vyksta organizacijoje. Sis neverbalinis kontaktas ganétinai
apribojamas bendraujant informacinémis technologijomis,
esant geografiniam nuotoliui (Vrubliauskiené 2009).
Skirtingas kalbos mokéjimo lygis taip pat apsunkina nariy
bendravima ir supratima. L. Peters (2007) teigia, kad
konfliktai kyla  dél
nesusipratimy perduodant informacija, nesugebéjimo

organizacijoje  dazniausiai
aiSkiai formuluoti minciy, neaiSkiy tiksly ir uzdaviniy
iSdéstymo arba bendravimo stokos.

Virtualios organizacijos nariai daZnai priklauso
kelioms organizacijoms vienu metu. Tokiu atveju gali buti
sunku suderinti du skirtingus darbus, atsiranda tiksly ar
isipareigojimy susiprie$inimo tikimybé, todél mazéja
darbuotojo lojalumas organizacijai, darbo motyvacija ir
darbo efektyvumas (Nemiro 2008).

Kitas svarbus aspektas teisingos ir motyvuojané¢ios
darbuotojy atlygio ir skatinimo sistemos kurimas. Tik
gaves teisinga atlygi uz atlikta darba darbuotojas bus
motyvuotas tolesnei veiklai. Deja, savoka ,teisingas‘
suvokiama subjektyviai. R. Lepsinger (2010) teigia, kad
darbuotoju atlygio ir skatinimo sistema turi biiti taikoma
kiekvienai organizacijai individualiai, atsizvelgiant | tos
organizacijos tikslus ir vertybes, uzduoéiy sudétinguma ir
i§skirtinuma bei organizacijos virtualumo laipsni.
Virtualios organizacijos darbuotojai turéty biiti atlyginami
uz ju indélj i projekta bei turimus igiidzius, o ne uz laika,
Taip darbuotojai skatinami
mokytis bei lavinti savo sugebéjimus. Atlygio sistema

praleista prie projekto.

turéty skatinti darbuotojy kolektyviskuma, bendravima,

bendradarbiavimag ir pasitikéjima. Siekiant teisingai
paskirstyti atlygi, reikalingos informacinés technologijos,
stebéti

rezultatus, darbo atlikimo procesa, o ne matuoti laika,

leidziancios individualius bei komandinius

praleista prie projekto.

Virtualios organizacijos motyvavimo  sistemos
kiirimas
Bivainis (2011) siilo motyvavimo sistema kurti

nuosekliai, tam tikrais etapais (zr. 1 pav.)



1. Problemos identifikavimas

N

2.1 Darbuotojy motyvacijos ir motyvavimo
tyrimas

-

2.2 Gauty rezultaty analizé

-

3. Motyvavimeo priemoniy numatymas

K;

4. Motyvavimo priemoniy jgyvendinimas

/_

5. Motyvacinés bisenos stebésena

1 pav. Motyvavimo sistemos kiirimo etapai (Bivainis 2011)
Fig. 1. Development stages of motivation system (Bivainis
2011)

1. Problemos identifikavimas, t.y. i§keliama problema
— ar apskritai yra vieningos motyvavimo sistemos poreikis
organizacijoje ar ne;

2. Priklausomai nuo atsakymo { pirmojo etapo
klausima, formuluojami sekantys veiksmai. Jei tyrimas
parodo, kad motyvavimo sistemos, darbuotojy nuomone,
nereikia, tuomet tyrimas baigtas. Jei paaiskéja, kad
motyvavimo sistema yra reikalinga, tuomet sekantys
etapai Sie:

2.1. Atliekamas motyvacijos ir motyvavimo tyrimas
organizacijoje. Motyvacinés situacijos analizei taikomi du
pagrindiniai metodai (Bivainis 2011):

e Organizacijos vidaus dokumenty analizé;

e Darbuotojy apklausa;

Apklausos metu reikéty iSsiaiSkinti darbuotoju
nuomong ivairiais motyvacijos aspektais (Bivainis 2011):

- apie darbo salygas, kiek kurios jiems svarbios,

kiek kokie veiksniai turi itakos ju darbo nasumui,
kokie dalykai darbe patrauklis ir kas jiems
nepatinka;

- apie atlygio susiejima su darbo rezultatais kiekio,

kokybés ir laiko pozitiriais;

- apie horizontalius ir vertikalius darbuotojy

santykius padalinio ir visos organizacijos;

- apie darbe patiriamas teigiamas ir neigiamas

emocijas;

- apie tiksly, vzduociy ir darbo rezultaty nustatymo

aiSkuma, pagristuma, objektyvuma ir skaidruma;

- apie darbo kontrolg, rezultaty apskaita ir vertinima,

- apie juy matomas galimybes didinti veiklos

intensyvuma ir efektyvuma.
2.2. lvertinamos esamos pavienés motyvavimo
nauda.  Turint

priemonés bei ju efektyvumas,

organizacijos vidaus dokumenty analizés rezultatus ir
apdorotas darbuotojy apklausos anketas galima nustatyti
motyvavimo spragas, silpnas vietas ir parengti sintezuota
organizacijos darbuotojy motyvacinés biiklés jvertinimo
paveiksla (Bivainis 2011);

3. Pagal darbuotojy motyvacinés biiklés {vertinima
numatomos priemonés biuklei gerinti. Kiekvienu atveju
sprendimai susieti  su

individualis, nustatytomis

spragomis ir orientuoti | motyvacinés biklés
sistemiskumo didinima (Bivainis 2011);
4. Motyvavimo priemoniy jgyvendinimas apima:
e  prioritety nustatyma;
e jgyvendinimo prielaidy analizg;
e jgyvendinimo plano (programos) parengima.
svarbus

5. Igyvendinat motyvavimo priemones

vaidmuo tenka stebésenai. Stebésenos uzdavinys -—
ivertinti motyvavimo priemoniy taikymo teisinguma, ju
Apskritai  organizacijos

bidinga dinamika.

ekonomini  efektyvuma.
biklei

darbuotojai, keiciasi ju poreikiai, l1étai bet nuolat keiciasi

motyvacinei Keiciasi
darbuotojy motyvacinis profilis, todél tik stebésena, tiek
atlickant organizacijos vidaus dokumenty analizg, tiek
organizuojant darbuotojy apklausa, gali padéti laiku
nustatyti nepageidautinas tendencijas (Bivainis 2011).
Darytina iSvada, kad pasteb&jus motyvavimo priemoniy
efektyvumo sumaz¢jima, biitina keisti visa motyvavimo
sistema, i§ naujo ivertinant visus motyvavimo sistemos
etapus.

Virtualios organizacijos darbo motyvacija lemiantys
veiksniai

Daugelis vadovy mano, kad uztenka padidinti atlyginima,
skirti premija ar kita pinigini atlygi ir darbuotojai bus
motyvuoti geriau dirbti. Pinigai iSties yra svarbus atlygis
uz darba. Taciau labiausiai motyvuojantis atlygis,
pripazinimas ir paskatinimas paprastai apima ir piniginiy,
ir nepiniginiy skatinimo formy derinj. Kai kurie ekspertai
ir motyvacijos teorijos teigia, kad nepiniginis skatinimas
gali daryti daug stipresng motyvuojanéia itaka nei pinigai.
Darbuotojai taip pat vertina paprasCiausia pagyrima,
nesvarbu, ar jis pareiSkiamas akis { aki, rastu, viesai ar
elektroniniu pastu. Akivaizdu, kad norint motyvuoti
zmones kuo geriau dirbti, reikia biiti kompetentingais
priimti  sudétingus sprendimus ir gerai suprasti
zmogiskaja prigimti (Okas 2006).

Atlike tyrima, mokslininkai R. Dwivedula ir C.N.
Bredillet (2010) nustaté pagrindines veiksniy grupes,
labiausiai virtualios  organizacijos

darbuotojus:

motyvuojancias



-

e Darbuotojy lavinimas;

e Darbo atmosfera;

e Teisingumas;

e Darbo objektyvumas;

e Darbo saugumas.

Atlikus kad
motyvuojanciais veiksniais darbuotojai nurodé veiksnius,

apklausa, pastebéta, labiausiali
itakojancius juy profesinj augima bei malonia darbo
atmosfera (Dwivedula 2010). Juy sukurtas virtualios
organizacijos darbo motyvavimo modelis pateikiamas 2
paveiksle.

(Gatimybe kilti karjeros laiptais
Galimybeé pritailyti {vairias #inias
Galimybé dalyvauti sprendimo priémimo procese

Reikalingas aukitas ismanyme (Zin) lvgis

Sugebéjimy lavinimas

A B S

Pasiekimuy {laiméjimu) jausmas

Uzduotiu jvairoveé
Bendravimas

Atsiliepimai apie atlikta darba
Atliekamo darbo svarba

Efeltyvus komunikavimas

Teisingumas / Atitinkamas atlyzinimas
— — Atitinkamas pripaZinimas

— Laisvs darbe
N7 ™ ., Kolegu atsiliepimai
>"\ Objeltyvumas ~=———|+ Pagrindinio tikslo skaidymas  uzduotis
/ — Tl Tikshy aifiumas

\7—5 Darbo saugumas
Saugumas

,-/I

2 pav. Darbo motyvacija lemiantys veiksniai (Dwivedula, 2010)
Fig. 2. Determinants of work motivation (Dwivedula 2010)

1 veiksnys. Darbuotojo lavinimas

Darbuotojy lavinimo koncepcija apima daugelj
sri¢iy, tokiy kaip vidiné darbuotoju motyvacija, darbo
pobudis, dalyvavimas priimat sprendimus, mokymosi
darbe bei savikontrolés teorijas. Kitaip tariant, tai siekis
patenkinti pripazinimo poreikj, kuris A. Maslow zmogaus
poreikiy piramidéje uzima ketvirtaji lygmeni. Visi
auk§ciau paminéti veiksniai igauna dar didesng¢ reikSme
virtualiy darbuotojy atveju, nes ju dabas reikalauja
lankstumo, inovacijy, kirybiskumo, intelektinés analizés.
Jie taip pat susiduria su nevienareikSmiais standartais bei
rezultaty neapibréztumu. Dar daugiau, budai kaip atlikti
darba daZnai kuriami bei pasidalijami pa¢iy darbuotoju,
todél darbo (veiklos) kontrolé esanti neefektyvi.

2 veiksnys. Darbo aplinka

Darbo aplinka suvokiama kaip darbo grupés nariy
bendras supratimas apie organizacijoje vykstanéius

procesus (Dwivedula 2010). Todél gera darbo aplinka
pasieckiama, kuomet grupés nariai turi panasy uzsibrézta
tiksla, yra atitinkamai priklausomi vienas nuo kito bei
sékmingai bedradarbiauja siekdami rezultaty.

Virtualioje  organizacijoje darbuotojai yra
priklausomi vienas nuo Kkito dél komandinio darbo
organizavimo, todél komunikavimas ir
bendradarbiavimas, informacijos

sékmingas
efektyvus srauty
perdavimo uztikrinimas yra bitinas. Reikia suprasti, kad
darbuotojai, siekiantys karjeros bei tobuléjimo, prisiims
vykdyti sudétingas uzduotis, taciau jie tikésis paramos i$
savo darbo aplinkos. Darbuotojo aprapinimas su darbu
susijusia informacija bei tiek formalus tiek neformalus
bendravimas skatins pasirodyti geriau (Bredilet 2010). Ir
atvirksciai, virtualios organizacijos darbuotojai, dirbdami
atskirai ir esant nepakankamam komunikavimo lygiui,
gali jaustis izoliuoti, atstumti ir vieniSi. Tai gali buti
darbuotoju  lojalumo

komandos  produktyvumo,

sumazejimo priezastis.

3 veiksnys. Teisingumas

Kaip teigia Bivainis (2011), Sis veiksnys apima
finansini ir nefinansini atlygius ir yra paremtas
Teisingumo teorija (Adams 1963), kuri nusako, kaip
darbuotojai vertina situacija, lygindami asmenini atlygio
ir pastangu santyki su kitu analogiSku rodikliu (Kitais
darbuotojais).

Profesionalai, Siuo atveju aukstos kvalifikacijos VO
darbuotojai, itin vertina atsakomybés jausma. Jie tikisi
laisvés darbe, o taip pat griztamosios reakcijos uz juy gerai
atliktus darbus. Atsiliepimai apie atlikta darba suvokiami
kaip pripazinimo simbolis ir gali bati suprantamas Kkaip
nefinancinis atlygis. I$ kitos pusés, financinis {vertinimas,
ypaé jei jis susijes su darbuotojo atliekamu darbu, irgi
gali biiti yra tam tikra griztamoji reakcija arba darbuotojo
pastanguy ivertinimas. Taigi, darbuotojai yra motyvuojami
tik tuo atveju, jeigu jie jaucia atitinkama, tiek finansinj,
tiek nefinansinj juy pastangy ivertinima.

4 veiksnys. Objektyvumas

Sis veiksnys apima du kintamuosius: tikslo aikuma
ir uzduoCiy tapatuma. Tikslo aiSkumo svarba nagrinéja
Tiksly i8kélimo teorija (Locke 1968), kuri teigia, kad
teisingai suprantama uZduotis arba, kitaip tariant, aikiai
ir konkreciai iskelti tikslai padeda pasiekti geresniy
rezultaty. Taciau reikéty pabrézti, kad organizacijos
tikslai turéty biiti derinami su darbuotojo asmeniniais
tikslais, nes darbuotojo apsisprendimas pritarti tikslui



(taip pat gautai uzduociai) yra labai reikSmingas veiksnys
sutelkti savo pastangas jam pasiekti (Bivainis 2011).

L. Daft (2009) pabrézia tikslo aiskumo svarba bei
iSkelia uzduoc¢iy sudétingumo savoka, kuri reiskia, kad
bet pasiekiami tikslai labiau motyvuoja
darbuotojus, nei menkos, lengvos uzduotys. Tyrimai rodo,

sudétingi,

kad darbuotojai atlik¢ sudétingas uzduotis ir gave
teigiamus vadovy jvertinimus jauciasi labiau pakyléti ir
patenkinti savo darbo sékme.

Pagal C. N. Bredillet (2010) darbuotojy motyvacijai
reiSme¢ turi pagrindinio tikslo iSskaidymas | tarpines
uzduotis arba tam tikrus darbo paketus bei priskiriant
individui arba komandai atsakomybe uz Siy uzduociy
ivykdyma. Tai vadovams leidzia
darbuotojus, nes aisku,
atsakomumas uz tam tikra darbo dali didina darbuotoju

geriau  vertinti
kas uz ka atsakingas, o

motyvacija.

5 veiksnys. Saugumas

R. Dwivedula (2010) darbo sauguma isskiria kaip
atskira ir nepriklausoma darbo motyvacijos veiksni.
Darbo saugumo faktoriy Herzberg (1959) savo dvieju
veiksniy teorijoje priskyré prie ,higienos veiksniy®,
kuriy gerinimas nekelia darbuotojy motyvacijos, o tik
sumazina ar pasalina nepasitenkinimg. Taciau naujausi
tyrimai parodé, kad darbo saugumo veiksnys svarbus
darbuotojo darbe (Mierlo 2006).
kalbant kuri dél
ekonominés padéties nuosmukio yra priversta mazinti

itakojant elgesi

Pavyzdziui, apie organizacija,
darbuotojy skaiciy, darbo vietos iSsaugojimo galimybé
tampa darbuotojo motyvacija lemianciu veiksniu. Todél
darbo saugumo veiksnys i$skiriamas i$ kity.

Apibendrinant galima teigti, kad visi Zmogiskyju

iStekliy valdymo srities teoretikai ir praktikai,
akcentuodami  nefinansini motyvavimo priemoniy
prioritetinj vaidmenj, neatmeta ir finansinés motyvacijos
bitinumo.  Siu  motyvavimo  biidu  tarpusavio

priklausomybé tik paryskina kompleksinés motyvavimo

sistemos kiirimo aktualuma, kiirybingai itraukiant
moderniausias motyvavimo priemones, suzadinancias
organizacijos personalo aktyvuma bei garantuojancias

veiklos rezultatyvuma (Savareikiené 2007).

ISvados

1. Darbuotojai — tai svarbiausias organizacijos
potencialo komponentas, o darbuotojy veiklos rezultatai
tiesiogiai priklauso nuo taikomos motyvacijos sistemos.
Labiau motyvuoti darbuotojai jiems paskirtus darbus ir
uzduotis atlieka geriau, negu maziau motyvuoti. Taciau

ne visada jmonés vadovai skiria pakankamai démesio
darbuotojy motyvacinés buklés tyrimui ir jos gerinimui.

2. Virtualios organizacijos darbuotoju motyvavimo
problemos kyla dél
skirtumuy,

nariy Kkultiiriniy
geografinio nuotolio, fizinio tarpusavio
kontakto nebuvimo ir bendravimo bei bendradarbiavimo
tik infornacinémis ir komunikacinémis technologijomis.

organizacijos

3. Isskirti efektyvios motyvacijos sistemos kiirimo
organizacijoje etapai. Pirmiausia, svarbu atlikti tyrima
organizacijoje,
ltkescius, vertybes, labiausiai motyvuojancius veiksnius.

i$siaiskinti  darbuotoju  poreikius,
Atlikus bendra motyvacinés biiklés analizg ir atsizvelgiant
1 organizacijos tikslus, prioritetus ir vertybes, numatomos
priemonés motyvacinei biiklei gerinti bei parengiamas ty
Pabréziamas
todél
motyvaciné biiklé organizacijoje turi biiti nuolat stebima.
4. Remiantis R. Dwivedula ir C. N. Bredillet atliktais
tyrimais, iSskiriami virtualios organizacijos darbuotojus
labiausiai motyvuojantys veiksniai: darbuotojy lavinimas,
darbo atmosfera, teisingumas, objektyvumas bei darbo
saugumas. Tyrimai parodé, kad labiausiai darbuotojai

priemoniy igyvendinimo planas.

motyvacijos dinamiskumas ir neapibréztumas,

vertina ju profesinio augimo galimybg bei malonia darbo
aplinka. Idomu, bet darbo uzmokestis bei materialinis
skatinimas lieka tik tredioje vietoje pagal darbuotoju
nurodytus prioritetus.
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MODEL OF PERSONNEL MOTIVATION OF VIRTUAL
ORGANIZATION

G. Rimkuté, J. Merkevicius
Abstract

The paper examines virtual organization personnel motivation
problem. It describes the importance of people motivation in
order to achieve the best value for organization. Paper briefly
describes motivational theories, their origin and main features. It
proposes virtual organization’s working principles and main
problems arising from non-traditional working conditions,
advantages and disadvantages for virtual organization itself and
for employees. The paper proposes virtual organization
personnel motivation system with 5 steps and description of the
features and design principles. Based on scientific research,
identifies the key motivating factors for virtual organization
employees, gives the description of material and non-material
motivational factors, describes their importance and value for
organization.

Keywords: personnel, employees, motivation, motivational
factors, motivational system, virtual organization.



