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Darbuotoju motyvavimo ir lojalumo didinimas
transporto imoneés pavyzdziu

Ivadas

Siandien daugelis jmoniy ir jy vadovai labai daZnai i$gyvena perversma ir susiduria su darbuotojy kaitos
problemomis, tac¢iau jos gana retai yra linkusios analizuoti ir spresti tai [émusias priezastis. Didéjant ekonomikos
krizei jmonés pradeda vykdyti taupymo politika darbuotojy atzvilgiu, mazina darbo etatus, darbo uzmokestj
ir taip skatina darbuotojy ne lojalumo israiska (Pilkauskaité-Valickiené, Valickas ir Sinkievi¢, 2007, 115), bet
darbuotojy netekimas jmonei gali brangiai kainuoti, nes patiriama ne tik finansiniai nuostoliai (kastai), nes turi
skirti 163y naujy darbuotojy paieskoms, atrankoms, mokymo kastams, bet ir pablogéja mikroklimatas kolek-
tyve, susilpnéja darbdavio jvaizdis, pablogéja vidinis klimatas ir netenkama ziniy, kai darbuotojas iseidamas
,i8sinesa” su savimi kartu j kita jmone. Nei viena jmoné negali uztikrinti ilgalaikés sékmeés, jeigu ji neturi
dirbanciy darbuotojy, kurie yra uzsidege ir tikintys jmonés vykdoma misija, taip pat zinantys, kaip jos pasiekti
(Urbonaviciaté 2007). Davis (2015) pastebi, kad lojalts darbuotojai yra labiau atsidave ir sutelke visa démesj
j atliekama darba, o darbuotojai kurie turi lojalumo stoka daznai neigiamai veikia visg jmone, taip pat didina
pravaikity skai¢iy, maZzina apyvarta. Siandien besikei¢ian¢ioms verslo salygomis jmonés pradeda vis dazniau
ir atkakliau Zvalgytis j pasaulines tendencijas, kurios skatina asmens motyvavimo, talento islaikymo strategijos
bei mikroklimato stiprinimo, taciau Lietuvoje matoma, kad vis dar daug démesio skiriama darbuotojy atranky
procesams, darbdavio jvaizdzio formavimui, bet ne esamiems darbuotojams (Jurginyté Verslo Zinios, 2020).

Tyrimo objektas — darbuotojy motyvavimo ir lojalumo priemonés transporto jmonés pavyzdziu.

Tyrimo problema - kaip didinti darbuotojy lojaluma motyvavimo priemonémis.

Tyrimo tikslas — iSanalizuoti motyvavimo priemones, kurios didina darbuotojy lojaluma.

Tyrimo uZdaviniai:

1. Isanalizuoti teoriskai pagrjstas darbuotojy lojalumo ir motyvavimo sampratas ir jy taikomas priemones.

2. Empiriniu tyrimu issiaiskinti darbuotojy lojalumo ir motyvavimo priemoniy tinkamuma darbuotojy |-
kes¢iams transporto jmonéje.

Tyrimo metodai: literatdros Saltiniy analizé, kiekybinis tyrimas (anketiné apklausa), kokybinis tyrimas (pu-
siau struktGruotas interviu).

Darbuotoju lojalumo samprata ir jos tipologijos

Mokslinéje literattroje diskutuojama, kad vienas i$ pirmyjy lojalumo savoka apibadino politikos ekonomistas
Hirschman (1970), jis lojalumo savoka apibrézé, kaip labai ypatinga prisiriSima prie organizacijos. Dél skir-
tingy koncepcijos raidai turéjusiy jvykiy mokslinéje literataroje lojalumo samprata apibidinama skirtingai ir
vieningo atsakymo néra. Vieni mokslininkai apibddina $ig savoka placiau, kiti — siauriau. Autoriai Tomic ir
kt. (2018) teigia, kad darbuotojy lojalumas — ilgalaikis, savanoriskas ir abipusiai naudingas grjstas rysis tarp
jmonés ir jos darbuotojy karimas, kuris pasireiskia per darbuotojo prieraisuma jmonés atzvilgiu. Mokslinéje
literatdroje pats populiariausias darbuotojy lojalumo klasifikavimas yra trijy komponenty modelis, kurj pasialé
tyrinétojai Allen, Meyer, (1991), kurie teigia, kad lojalumas skirstomas j 3 tipus. Lojalumo tipy apibrézimai
pateikti 1 lenteléje.
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1 lentele
Lojalumo tipu apibrézimai

Lojalumo tipai Apibrézimai
Emocinis prieraiSumas organizacijai.
Emocinis lojalumas Emocinis saves identifikavimas su jmone (t.y. saves sutapatinimas su jmone ir jos
(angl. “emotional loyalty”) siekiamais tikslais).

Emocinis jsitraukimas j organizacija.

Materialinis (ilgalaikis) lojalumas Darbuotojas individualiai jvertina galimus basimus finansinius praradimus i3ei-
(angl. “Tangible (long-term) loyalty”) | nant i$ organizacijos.

Normatyvinis lojalumas

. Atsirades pareigos jausmas pasilikti organizacijoje.
(angl. “Normative loyalty”) Irades pareigos jau pastiikti organizactjo)

Kaip matoma 1 lenteléje emocinis, materialinis ir normatyvinis lojalumas yra laikomi, atskiri komponentai,
taciau darbuotojo lojaluma organizacijai atspindi visi trys komponenty stiprumo lygiy visuma:

Emocinis lojalumas (angl. “emotional loyalty”), dar kitaip vadinamas moraliniu lojalumu sudaro darbuo-
tojo emocinj prisiriSima prie organizacijos, saves sutapatinimas su jmone ir jos siekiamais tikslais, taip pat
jsitraukimas j jmone. Pastebima, kad daznai i§ darbuotojo emocinio lojalumo atsiranda testinis darbuotojo
lojalumas, nes kai darbuotojas yra stipriai emociskai jsipareigojes jis tesia darba jmonéje, nes jis nenori nieko
keisti, jis nori joje dirbti . Testinis lojalumas (angl. “continuance commitment”) yra grindZiamas dvejomis sam-
pratomis. Pirmoji — tai pats darbuotojas suvokia, ko jis netekty jeigu palikty jmone, t.y. darbuotojas tesig darba
jimonéje dél finansiniy jsipareigojimy, jis nenori palikti jmonés, nes neZino ar bus pasitlytas geresnis darbas ir
didesnis atlyginimas. Antroji — tai kai darbuotojas supranta, kad neturi alternatyvios darbo vietos kitoje jmoné-
je, todél jis lieka jmonéje.

Materialinis (ilgalaikis) lojalumas (angl.“Tangible (long-term) loyalty”), dar kitaip vadinamas isskai¢iavimo
lojalumas (angl. “calculative involvement”), kuris apibadinamas kaip Zemo intensyvumo santykiais. Darbuoto-
jas paskaiciuoja ir jvertina galima nauda paliekant jmone ir galimus nuostolius iSeinant i$ jos. Pastebima, kad
darbuotojui jvertinus sprendimus, jis linkes sumazinti galimus nuostolius, todél jis pasilieka jmonéje. TacCiau
darbuotojas, kuris lieka jmonéje dél naudos sau, nemato stengtis déti didesniy pastangy nei to reikalauja jo
islikimas jmonéje ir atsiranda pasyvumo jausmas.

Normatyvinis jsipareigojimas( angl. “Normative loyalty”) — pagrjstas darbuotojo pareigos jausmu likti or-
ganizacijoje, nes galvoja, kad privalo likti ir dirbti joje. Darbuotoja jmonéje sulaiko atsirades pareigos jausmas
atsidékoti jai arba jauc¢iama baimé palikti jmone, nes tai gali bati traktuojama, kaip ne lojalumas jmonei. Pasak
Weiner (1982) darbuotojo normatyvinis jsipareigojimas atsiranda i$ pac¢io Zzmogaus saveikos su organizacija ar
jmone, kurj jtakoja Seimos organizacija, visuomenés kultira, moralés nuostatai, kad lojalas darbuotojai neno-
réty daznai keisti darbovietés. Toks darbuotojas privalo elgtis moraliskai ir teisingai, todél lieka organizacijoje
(Leede ir Loose, 2001).

Darbuotoju motyvavimo samprata ir priemonés

Motyvavimo terminas, kaip ir lojalumas, turi daug apibréZzimy ir vieningo motyvavimo apibrézimo literataroje
nerasime. Autorius Zakarevicius, 2008 (cit.. i$ Viningiené, 2014) teigia, kad motyvavimas yra tam tikri veiks-
niai, kurie skatina darbuotojus darbus atlikti geriau, kurie jiems yra pavesti. Pasak autoriy Blaskovj, Blasko
(2010) motyvavimas yra rinkinys susidedantis i$ principy, taisykliy, priemoniy, kurio tikslas prisidéti prie moty-
vacinés atmosferos tobulinimo, siekiant sustiprinti individo, grupés individy ar visos organizacijos motyvacija.
Autoriai Viningiené, Ramanauskas, 2012 teigia, kad motyvavimas yra tam tikras procesas, kurio metu susie-
jama darbuotojo interesai ir darbdavio galimybés. Taciau pastebima, kad motyvavimas atsiranda i§ démesio,
kuris skiriamas darbuotojui, jo lakes¢iams, karjeros paskata veikti ir siekti bendry su jmone susijusiy tiksly.
Pastebima, kad motyvavimas yra nukreiptas tiek j iSorine, tiek ir j vidine darbuotojo motyvacija.

Mokslinéje literatiroje galima sutikti jvairoviy siGlomy motyvavimo metody ir priemoniy autorius Tudor
(2011) ir kiti sidlo skirstyti motyvacijos priemones j dvi grupes: finansines ir nefinansines. Lietuvos moksli-
ninkés Parselitinaité, (2009), Lipinskiené, (2012), Capiené, Merkiené (2014) sidlo platesnj klasifikavima, t.y.
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neformalGs, socialiniai bei moraliniai. Taip pat autorés sitlo visas motyvacines priemones suskirstyti j tris
grupes, kuriy pagrindas uztikrina saugos formas: emocine, fizine ir finansine (Parselitnaité, 2009, Lipinskiené,
2012, Capiené, Merkiené 2014). Grazulis ir kt. (2015) motyvavimo priemones grupuoja j dvi grupes (materia-
linio ir nematerialinio) skatinimo priemones. Autoré Zaukaité (2016) motyvavimo priemones dar skirsto j ma-
terialines ir moralines priemones. Pastebima, kad autoriai motyvavimo priemones skirsto — grupuoja jvairiai,
taCiau Lietuvoje paplitus klasifikacija — materialinés ir nematerialinés + emocinés (psichologinés) priemonés
(Maciulyté, 2014). Motyvavimo priemonés pateiktos 2 lenteléje.

2 lentelé
Motyvavimo priemoniy klasifikacija

Materialinés
— — Emocinés — psichologinés- socialinés
Piniginés Nepiniginés

1. Darbo uzmokestis. 1. Dovanos. 1.Darbo jvertinimas.

2. Premijos. 2. Papildomas sveikatos draudimas. | 2. Darbo pobudis.

3. 13-0 ménesio alga. 3. Imonés automobilis. 3. Atsakomybeés augimas.

4. I§laidy kompensavi- 4. Imonés lésomis laisvalaikio 4. Démesys darbuotojams.

mas susijusiy su darbu organizavimas 5. Pasitikéjimas.

padengimas. 5. Papildomos atostogos. 6. |monés prestizas.
7. Informacija ir komunikacija.
8. Konflikty valdymas.
9. Kvalifikacijos tobulinimo galimybeés.
10. Palankus socialinis ir psichologinis klimatas.
11. Vadovavimo stilius.
12 Vidiné komunikacija.

Pastaba: sudaryta autorés, remiantis R. Korsakiené, L. Lobanova ir A. Stankeviciené (2011).

Pastebima, kad motyvavimas prasideda nuo tam tikry vykdomuy veiksniy, kurie skatina tam tikra procesa, o
visi tie veiksniai dar vadinami motyvavimo priemonémis (Pazéra, 2009). Jos skirstomos j dvi grupes: ap¢iuopia-
mas materialias priemones (pinigines ir nepinigines) bei neapciuopiamas nematerialias (emocinés — psicholo-
ginés, socialines) priemones. Pastebima, kad jmonése motyvavimo priemoniy taikymas yra siejamas suzadinti
darbuotojo motyvacija, skatinama sukelti darbuotojo motyvacija siekti jmonés tikslu ir padidinti jo lojaluma
jmonés atzvilgiu. [monéje kiekvienas darbuotojas turi sulaukti jam skirto démesio. Svarbu, kad baty pastebéti
darbuotojo poreikiai ir jo siekiami lakesciai, kuriuos galéty patenkinti jmonés vadovybé.

Tyrimo pristatymas

Siekiant i8analizuoti motyvavimo priemones, kurios didina darbuotojy lojaluma, buvo atliktas kiekybinis ir
kokybinis tyrimas.

Anketinés apklausos metodas buvo pasirinktas, nes puikiai tinka tiriant reiskinius, kurie susije su Zmoné-
mis, jy nuostatomis, poreikiais bei motyvacija. Sis instrumentas taikomas norint surinkti informacija i§ anksto
apgalvojus klausimus. Jos metu nesiekiama rasti neZinomy tiesy, bet patvirtinti arba paneigti teorines jZzvalgas.
Taip pat $is metodas yra vienas i$ populiariausiy sociologinio tyrimo metody. Anketos klausimynas buvo su-
darytas atsizvelgiant ir | autoriy turima patirtj (Allen ir Meyer 1990, I. Bakan 2011, Savareikiené, Daugirdas ir
kt. 2009).

1-4 klausimai buvo sudaryti norint issiaiskinti demografinius duomenimis, t.y. bendra pobudZio infor-
macija apie respondenta (lytis, amzius, jo jgyta iSsilavinima, turima darbo staza), nes analizuojant moksline
literataros analize pastebéta, kad tai turi jtakos darbuotojy lojalumui.

5-8 klausimai buvo sudaryti norint issiaiskinti respondenty vidinj emocinj pozitrj, kaip jie jauciasi darbe,
koks jy poziaris j jmone, kurioje jie dirba ir pan. Taip pat pastebima, kad mokslinés literataros apibrézimuose
daznai lojalumas tapatinamas su jmonés bendry tiksly siekimu, todél tyrimo metu buvo siekiama issiaiskinti kg
patys respondentai masto apie savo ir jmonés tikslus.

9 klausimas buvo sudarytas noru i$siaiskinti respondenty nuomone apie transporto jmonés vadovo elgesj
su respondentais ,, Kaip manote ar tinkamai jmonés vadovas jvertina Jasy lojaluma (atsidavima) jmonés
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atzvilgiu?“ Sis klausimas buvo pasirinktas ne atsitiktinai, nes tik atvykus j jmone pastebétas nesusikalbéjimas
tarp darbuotojy ir vadovy. Pasak autoriaus J. Royce (1908) lojalus darbuotojas - patenkintas darbuotojas, nes
dirba jmonéje ir pats niekieno neverciamas skleidZia teigiamas emocijas bei jomis dalinasi su kolegomis.

10-13 klausimai buvo sudaryti norint issiaiskinti kaip respondentai vertina jau taikomas motyvavimo prie-
mones transporto jmones.

Anketa buvo platinama jmonés vidiniame internetiniame puslapyje, nes taip leido sutaupyti materialinius
ir zmogiskuosius isteklius ir jy laika, nereikia atitrakti nuo darbinés veiklos, nes galima atsakyti tiesiogiai
respondentams.

Pasirinktas pusiau struktiiruoto interviu metodas, dar kitaip vadinamas tik i$ dalies struktarizuotas ar
kryptingas interviu, nes tai pokalbis tarp tyréjo ir respondento. Metodinéje literatiroje teigiama, kad interviu
metu siekiama suprasti respondento patirtj tiriamu klausimu, kurig respondentas i$sako savo zodziais (Karde-
lis, 2002). Pusiau strukttruoto interviu metu pateikiami su darbuotojy tarpusavio santykiais susije klausimai,
kurie buvo paruosti, remiantis ( De Vos ir kt., (2006); Petkeviciate, Kalinina, (2004); Martensen, Grynholdt, ir
kt.,2006) duomenimis. Klausimy struktdra buvo atvira ir jie rémési sekanciais teiginiais: ,, ISvardinkite kokios
yra motyvavimo priemonés, kurios jisy nuomone didina darbuotojy lojaluma?” , Ar Jis kaip vadovas tin-
kamai skatinate darbuotojus uz gerai atlikta darba?” ,,Ar Jas kaip vadovas gebate pripaZinti savo klaidas ir
pripazZinti, kad suklydote?” Taip pat suprantant, kad vykstant nataraliai darbuotojy kaitai ir pasikeitimams jmo-
néje, kiekvieno darbuotojo sprendimas palikti jmone daZnai sukeliag nemaza chaosa, todél buvo teiraujamasi
,,Ar respondentai vykdo i$éjimo ( angl. , Exit”) interviu” su iSeinanciu darbuotoju.

Tyrimo imtis sudaryta remiantis generalinés aibés priklausanciy imties dydziu. Pagal apskaiCiuota tyrimo
imtj noréta apklausti 114 darbuotojy, o apklausta 142 darbuotojai. Respondenty sociodemografinés charakte-
ristikos pateiktos 3 lenteléje.

Taikyta formulé:
1

T AZ)N
S 1
= 0,052 /159

n
=114

Apskai¢iavimas n:
A - paklaidos dydis (0,05);
N-159 generalinés visumos dydis.

3 lentelé
Sociodemografinés charakteristikos
Sociodemogra‘ﬁnés Imties duomenys
Charakteristikos
Lytis Moteris Vyras Kita

N= 142 27 % 73 % 0 %
AmZius 18-25 metai 26-36 metai 37-47 metai 48-58 metai | 59 ir daugiau
N= 142 8% 55% 29% 8% 0%

ISsilavinimas Vidurinis Profesinis neu:il\‘/tgrts?tsistinis un/it/l::i::estiisnis
N= 142 28% 23% 32% 17%

Darbo stazas Iki 1 metu 2-5 metai 6-10 metu 11-15 metu 16-20 metu
N= 142 59% 18% 11% 8% 4%

Tyrimo apribojimai: néra uZztikrintumo, kad respondentai tiksliai viska supras, kas pateikta anketoje ir
tinkamai uzpildys apklausa. Pasak Gaizauskaités ir Mikénés (2014) naudojant anketinés apklausos metoda,
isskiriamas imties ribotumas, nes nesame tikri ar apklaustieji bus kompetentingi atlikti tai, kas batina pildant
pateikta apklausa. Traksta iSsamumo, tikétina, kad bus atsakoma tik tiek, kiek prasoma.
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Tyrimy rezultatai ir ju analizé

Atlikus kiekybine anketine apklausos dalj nustatyta, kad transporto jmonéje yra taikomos motyvavimo priemo-
nés darbuotojy lojalumo didinimui, taciau jos nepakankamai motyvuoja darbuotojus ir nedidina darbuotojy
lojaluma. Pastebima, kad jmoné save pristato, kaip darbdavj, kuriam rapi darbuotojy lojalumas ir turi naudy
politika, taciau atlikus anketinj tyrima rezultatai parodé priesingai, nes respondentai taip nesijaucia, nes 30 %
visy dalyvavusiy respondenty mano, kad jy siekiami tikslai nesutampa su jmonés tikslais, ir daugiau nei puse
(44 %) visy respondenty teigia, kad nezino, nes nesupranta jmonés siekiamy tiksly, todél negali tapatinti savo
tiksly su jmonés tikslais. Taip pat transporto jmonéje dirbantys darbuotojai jauciasi labai nepatenkinti darbu
(32 %) ir nepatenkinti (22 %), o patenkinti jauciasi (18 %), ir labai patenkinti tik (7 %) visy apklausty respon-
denty. Darbuotojai jeigu turéty galimybe palikti jmone, ja nedelsiant palikty daugiau nei puse (51 %) visy ap-
klausty respondenty. Taip pat daugiau nei puse respondenty (50 %) nesijaucia pilnai jvertinti jmonés vadovy.
(30 %) respondenty pritaria teiginiui , kad jmonéje viena sakoma, o kita darome, taip pat (46 %) mano, kad
jeigu jmonéje paskelbiama, kad vyks kazkas naujo respondentas suabejoja ar tai tikrai bus padaryta, taip pat
(40 %) respondenty pritaria teiginiui, kad vadovams badingas bruozas neatsizvelgti j darbuotojy iSsakytas pas-
tabas ar silomus pakeitimus. Jmonés darbuotojams labai svarbu, kad jmonéje yra taikomos motyvavimo prie-
monés: materialiné paskata sukdrus seimai, gimus vaikui, taip pat materialiné parama netekties atveju, taciau
joje néra daugiau motyvavimo priemoniy pavyzdziui: papildomos atostogos, premijos. Respondentai taip pat
jvardino, kad jmonéje yra taikomos ir nematerialinés priemonés, kurios yra labai svarbios, kad jmoné suteikia
nemokama jmonés transporta (autobusg), taip pat pastebi ir vertina, kad jmoné dovanoja dovanas darbuo-
tojams (Svenciy proga, pirmos darbo dienos proga ir t. t.), taCiau jmoné visiskai netaiko tokiy nematerialiniy
priemoniy: papildomo sveikatos ir gyvybés draudimo, karjeros ir kompetencijy ugdymo. I$ pateikty duomeny
galima daryti isvada, kad transporto jmonéje néra visiskai taikomos psichologinés priemonés, daugiau nei pusé
visy apklausty respondenty (44 %) abejoja, kad juos aplamai tinkamai vertina darbe.

Atlikus pusiau struktarizuotq interviu, nustatyta, kad vadovy nuomone darbuotojy lojaluma galima didin-
ti tokiomis priemonémis: didesniu darbo uzmokesciu, premijomis ir vadovo zodinémis padékomis, taip pat
darbuotojy lojaluma galima papildyti ir jtraukti papildoma sveikatos draudima jmonés darbuotojams. Taip pat
vadovai pabréZzia, kad svarbus ir emocinis rysis tarp darbuotojo ir vadovo, nes jeigu j darbuotojo nuomone
nebus atkreiptas démesys, jis tiesiog taps nelojalus ir piniginés priemonés jo taip nemotyvuos, kaip emocinés
priemoneés. Penki i$ $eSiy vadovy mano, kad tinkamai skatina darbuotojus uz gerai atlikta darba, tac¢iau vienas
vadovas prisipazino ir atsaké ,ne”, taciau noréty turéti daugiau laiko su darbuotojais, kad galéty geriau juos
pazinti ir tinkamai paskatinti uz gerai atliktus darbus. Pastebima, kad vadovai nevykdo darbuotojo iséjimo
interviu, nes tam reikty skirti laiko, kurio jie neturi, uz juos tai atlieka personalo specialistai.

Apibendrinus turimus duomenis, galima pastebéti, kad darbuotojy lojalumas jmonei yra neatsiejamas nuo
darbdavio motyvavimo. Pasak autoriy Borzagos ir Tortios (2006), egzistuoja rysys tarp darbuotojy motyvavimo
ir lojalumo jmonei, nes darbuotojy lojalumas formuojasi laikui bégant, ir kuo daugiau darbuotojas yra moty-
vuojamas, tuo didesnio lojalumo lygio galima tikétis. Darbuotojy motyvavimas yra batinas siekiant jy lojalu-
mo, kuris turi jtakos jmonés sékmei, veiklos rezultatams.

ISvados

Nustatyta, kad darbuotojy lojaluma mokslininkai dazniausiai tapatina per emocinj prieraisuma ,,noru pasilikti”
organizacijoje. Taip pat nustatyta, kad motyvavimas dazniausiai atsiranda i$ démesio, kuris skiriamas darbuo-
tojui, jo lakes¢iams, karjeros paskata veikti ir siekti bendry su jmone susijusiy tiksly. Jis yra nukreiptas tiek j
isorine, tiek ir j vidine darbuotojo motyvacija.

Nustatyta, kad Transporto jmonéje darbuotojy lojalumo lygis — Zemas, nors joje yra taikomos motyvavi-
mo priemonés darbuotojy lojalumo didinimui, tac¢iau jos nepakankamai motyvuoja darbuotojus ir nedidina
darbuotojy lojaluma. Pastebéta, kad daugiau nei puse respondenty (50 %) nesijaucia pilnai jvertinti jmonés
vadovy. Tyrimo rezultatai parodé, kad darbuotojai jeigu turéty galimybe palikti jmone, ja nedelsiant palikty
daugiau nei puse (51 %) visy apklausty respondenty.

Atlikus pusiau struktarizuotg interviu, nustatyta, kad vadovy nuomone darbuotojy lojaluma didina tokios
priemoneés: didesnis darbo uzmokestis, premijos ir vadovo Zodinés padékos. Vadovai pastebi, kad darbuotojy
lojaluma galima didinti ir jtraukiant papildoma sveikatos draudima jmonés darbuotojams.
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Nustatyta, kad transporto jmonés probleminés sritys yra: materialinés priemonés nedidina darbuotojy loja-
lumo, nepakankamos socialinés garantijos, nepakankamas vadovy ir darbuotojy bendravimas, nepakankamas
darbuotojy asmeniniy poreikiy tenkinimas, nepakankamos darbuotojy karjeros galimybeés.
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Sandra DARULYE
INCREASING EMPLOYEES’ MOTIVATION AND LOYALTY: TRANSPORT COMPANY EXAMPLE

Summary

The object of the research is the measures of employee motivation and loyalty on the example of a transport company.
The problem of the research is how to increase employee loyalty through motivational means. The aim of the research is
to analyze the motivational measures that increase employee loyalty. The article presents the results of the research. The
purpose of these results was: 1) to analyze the theoretical analysis of employee motivation and loyalty, 2) to find out the
compliance of employee loyalty and motivation measures with the expectations of employees in the transport company.
Literature analysis, a questionnaire survey method and a semi-structured interview were used to achieve the aim and objec-
tives of the study.

It is recognized around the world that a company without loyal employees will not achieve the desired goal and will not
become competitive over time. Employee loyalty is defined in various ways in the scientific literature, but researchers often
identify employee loyalty with emotional attachment and a “desire to stay” in the organization.

The results of the research revealed that, according to the respondents, the level of employee loyalty in Transport is low,
although it applies motivational measures to increase employee loyalty, but they do not sufficiently motivate employees
and do not increase employee loyalty. It was noted that more than half of the respondents (50%) do not feel fully appreci-
ated by the company’s managers. The results of the survey showed that if employees had the opportunity to leave the com-
pany, more than half (51%) of all respondents would leave it immediately. In a semi-structured interview, it was found that
the following measures increase employee loyalty: higher salaries, bonuses, and verbal gratitude from the manager. Manag-
ers note that employee loyalty can also be increased by including additional health insurance for company employees. It
has been established that the problem areas of loyalty of Transport are: material means do not increase employee loyalty,
insufficient social guarantees, insufficient communication between managers and employees, insufficient satisfaction of
personal needs of employees, insufficient career opportunities for employees.

Keywords: eemployee loyalty, loyalty enhancement, employee motivation, employee, human resource management.
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