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IVADAS

Temos aktualumas. Darbo motyvacija yra labai svarbi kiekvienai jmonei, kuri nori efektyviai
iSnaudoti darbo iSteklius. Jmoné, kuri supranta savo darbuotojus ir jy poreikius bei sugeba juos
motyvuoti, taikydama jvairius motyvavimo metodus, gali laiméti konkurencing kova darbo rinkoje
prie$ jmong, kuri nejvertina darbo motyvacijos svarbos jmonés veiklos produktyvumui. Darbo
motyvacijos problema ypac¢ aktuali tapo ekonomikos nuosmukio metu, kadangi riboti istekliai, gali
lemti vertingy darbuotojy praradima, todél tik gerai motyvuotas darbuotojas ir toliau gerai atliks savo
uzduotis ir stengsis dél jmonés gerovés net ir tokiu metu. Be to, jmonés, kurios efektyviai motyvuoja
savo darbuotojus, patiria mazesne jy kaitg - sugeba iSlaikyti talentingus ir vertingus darbuotojus bei
pritraukti naujus. Darbuotojy pasitenkinimas darbu duoda jmonei daug naudos: gera jvaizdj
visuomeng¢je, lojaluma, auksta darbo kokybe, pasitikéjima jmone ir vadovais ir pan. Patenkintas savo
darbu, motyvuotas darbuotojas pasiekia geresnius asmeninius darbo rezultatus ir prisideda prie bendry
jmonés rezultaty gerinimo. Darbuotojy pasitenkinimg darbu ir jy motyvacija lemia daug jvairiy
veiksniy, kuriy tyrimas leidzia jmonei priimti tam tikrus darbuotojy valdymo sprendimus, sukurti
tokig darbuotojy motyvavimo strategija, kuri lemty jmonés sekme.

Pastebéta, kad pastaruosius keleta mety Lietuvoje, darbdaviai kaip darbuotojy motyvacijos
priemong, vis daZniau taiko papildoma sveikatos ir kaupiamajj darbuotojy gyvybés draudimo jrankius.
Ivairios draudimo kompanijos sitilydamos savo paslaugas, teigia, kad papildomas draudimas padeda
ne tik didinti jmonés darbuotojy motyvacija, bet tuo paciu ir skatinamas darbuotojy lojalumas jmonei.
Biutent kaupiamasis gyvybés ir papildomas sveikatos draudimai priskiriami prie darbuotojy
motyvavimo priemoniy, todél Siame darbe ieSkoma atsakymo ] klausimg, kaip galima sékmingai
taikyti Sios jrankius motyvuojant jmonés darbuotojus. Pasirinkta tema aktuali ir del savo
problematikos, t.y.: 1. Siuolaikinémis konkurencingomis salygomis darbdaviams sudétinga surasti
darbuotojg ir sumazinti jy kaitg jmongje, todél jie priversti taikyti papildomas motyvacines priemones,
2. praktikoje pasitaiko darbdaviy ir darbuotojy piktnaudziavimo atvejy. Tad svarbu analizuoti, kokie
jie yra, kokios to priezastys ir galimi sprendimo biidai.

Temos iStirtumas. Darbo motyvacijos, darbuotojy pasitenkinimo darbu temos ir konkretis
motyvavimo metodai yra gana placiai iSanalizuoti mokslinéje literatiiroje tiek Lietuvos, tiek uzsienio
autoriy, pavyzdziui G. Adomaityté ir V. Girdvainyté (2016), N.C. Foley-Fisher (2015), A. Borowski ir
U. Daya (2014), 1. Skackauskien¢ ir A. Kiselevskaja (2014), Q.-A. Manzoor (2012), R. Bruckuté
(2012), M.C. Sturman (2011), B. Svagzdiené (2011), L. Girdauskien¢ (2011), E.E. Jan¢auskas (2011),
R. Buivydas ir G. Cerniauskas (2010), L. Rupeikiené (2010), R. Ali ir M.S. Ahmad (2009), E.
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Buskeviéiate ir A. Leskevi¢iate (2008), T. Elzbergas (2008), S. Sajeva (2007), J. Zaptorius (2007), L.
Adomaitiené ir S. Palubinskien¢ (2007), L. Marcinkevi¢iate (2006), L. Salkauskiené¢ (2006), V.
Aleknavicitité (2005), C.C. Carson (2005), K. Sheldon (2004), S. Ramlall (2004). Taciau vis dar
jauciama tyrimy, kurie atskleisty, kokios yra darbo motyvacijos ir papildomo darbuotojy draudimo
sasajos, stoka, ypac Lietuvos darbo rinkoje.

Tyrimo problema: kokios yra galimybés sékmingai motyvuoti darbuotojus naudojant draudimo
jrankius Lietuvoje?

Tyrimo objektas: darbuotojy darbo motyvacija, papildomas sveikatos draudimas ir
kaupiamasis gyvybés draudimas.

Tyrimo tikslas: nustatyti kaupiamojo gyvybés ir papildomo sveikatos draudimo jtaka
darbuotojy motyvacijai Lietuvoje.

Tyrimo hipotezé:

H; darbdaviy taikomi draudimo jrankiai teigiamai veikia darbuotojy motyvacijg .

Tyrimo uzZdaviniai:

1. Atskleisti darbuotojy motyvacijos koncepcija ir motyvavimo svarbg

2. Pateikti kaupiamojo gyvybes ir papildomo sveikatos draudimy jrankiy motyvavimo galimybes
ir problematika

3. ISanalizuoti visuomenés poziiirj j darbuotojy motyvavima kaupiamuoju gyvybés ir papildomu
sveikatos draudimu

4. Istirti esamg draudimo jrankiy taikymo darbuotojy motyvavimui rinkg ir ateities perspektyvas

Tyrimo metodai:

Tyrimo metu atlikta: mokslinés literatiiros analizeé, socialiniy tyrimy (anketinés apklausos)
duomeny analizé, statistiniy duomeny apdorojimas, apibendrinimas, ekspertinis vertinimas. Anketinés
apklausos rezultatams analizuoti pritaikyta apraSomosios analizés ir hipoteziy tikrinimo metodai.

Darbo struktira:

Darbas sudarytas i§ jvado, keturiy skyriy, i§vady ir sitilymy, 2 priedy. Pirmame skyriuje yra
analizuojami mokslinés literatiros $altiniai darbo motyvacijos tematika, pateikiamos motyvacijos
teorijos ir motyvavimo btidai, antrojoje analizuojami draudiminiai motyvavimo jrankiai - kaupiamasis
gyvybés draudimas ir papildomas sveikatos draudimas. Trec¢iame skyriuje pateiktas metodologinis
pagrindimas. Ketvirtame skyriuje pristatomi tyrimo rezultatai, atlickamas jy vertinimas ir
interpretacija. Darbo pabaigoje yra pateikiamos apibendrintos teorinés ir praktinés darbo dalies

iSvados ir pasitilymai. Darbas parengtas remiantis 64 literattiros Saltiniais.



1. DARBO MOTYVACIJOS ESME IR MOTYVAVIMO BUDAI

1.1. Darbo motyvacijos koncepcija

Motyvacijos sgvoka atsirado ekonomikos srityje XX amziaus pradzioje, véliau §i samprata buvo
perimta psichology ir sociology. Dauguma motyvacijos teorijy buvo ir §iuo metu yra paremtos
tyrimais, kurie yra neatsiejama teorijos dalis, analizuojanti jvairius jmoniy darbuotojy motyvavimo
metodus ir jy veiksminguma.

Atsizvelgiant | ankstyvasias ir dabartines motyvacijos teorijas, motyvacija yra vidiné arba
iSoriné jéga, kuri veikia Zmoniy elgseng ir paaiskina jos prieZastis (Sajeva, 2007). Reikia atskirti
sgvokas: motyvacija ir motyvavimas (procesas, veiksmas). ,,Darbo motyvacija yra i§ samoningy ir
nesagmoningy jégy kylanti energija, kuri veikia individo rySius su uzduotimis ir sglygoja jo elgesio
darbe orientacijg ir pokyc¢ius.” (Bucitinien¢, 1996, 31 p.). G. Dubauskas (2006) motyvavimg apibudina
kaip saves ir kity raginimg veikti asmens, organizacijos naudai bei tokiy salygy sudarymas, kada
Zzmogus noriai veikia ir aktyviai siekia asmens ar organizacijos naudos.

Siomis dienomis darbo motyvacija yra vienas svarbiausiy uzdaviniy darbdaviui, norint
sékmingai valdyti verslg. IS darbuotojo perspektyvos Zvelgiant, motyvacija, pasitenkinimas darbu ir
tarpasmenini santykiai yra reikSmingi veiksniai, kuriuose galima jzvelgti sasaja — geri asmeniniai
santykiai ir tinkama darbo motyvacija lemia pasitenkinima darbu. Motyvavimo ir skatinimo priemoniy
yra daugybe, taCiau skirtingais atvejais turi biiti taikomos skirtingos paskatos, o jy pasirinkimas
priklauso nuo organizacijos darbo specifikos, vidaus taisykliy ir kt. (Girdauskiené, 2011).

R. Ali ir M. S. Ahmad (2009) teigia, kad perspektyvios organizacijos pagrindinis veiksnys yra
motyvuoti ir poreikius patenking darbuotojai. Pakistano telekomunikacijy ir bankininkystés sektoriuje
buvo atliktas tyrimas, siekiant istirti efektyvuma ir motyvacija. Respondenty atsakymai buvo jvertinti
Pirsono koreliacijos kriterijumi ir rezultatai parodé, kad egzistuoja reikSminga teigiama koreliacija
tarp darbuotojy motyvacijos ir organizacijos efektyvumo. J. Matthew teigia, kad viduje patenkinti,
laimingi ir motyvuoti darbuotojai prisideda prie organizacijos veiksmingumo ir efektyvumo, o tai
veda organizacijg prie pelno maksimizavimo (Manzoor, 2012).

Svarbu paminéti, kad motyvacijos pagrindas yra Zmogaus poreikiai. Kiekviena organizacija,
sickdama savo tiksly, privalo uztikrinti zmogaus poreikiy patenkinimg, nes individo pasitenkinimas
darbu turi tiesioging teigiama koreliacijg su darbo produktyvumu (M.M. Petty et al., 1984). Kai
darbuotojo poreikiy patenkinimas yra aukstas, tai skatina Zzmones dirbti, atvirksciai, jei darbuotojai
néra patenkinti darbu, tuomet zlugdoma jy iniciatyva ir atlickamo darbo kokybé — Zmogus néra

motyvuotas dirbti. Todél apibendrinant galima teigti, kad motyvacijos esmé yra gerinti asmens
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poreikiy patenkinimg. Lietuvoje jmonés daznai taiko skirtingas koncepcijas, neatsizvelgia | vietos
tradicijas, bando mechaniskai perkelti vakarietiSkas verslo formas ir vadovavimo metodus, tada
motyvavimo veiksmingumas yra mazas (Marcinkeviciiite, 2006).

Taigi, motyvacijos svarba s€¢kmingam organizacijos valdymui yra nepaneigiama, nes tai jéga,
kuri veikia darbuotojy elgseng, o motyvavimas ragina darbuotojus noriai veikti jmonés naudai ir siekti
jos tiksly, kas lemia produktyvumo didéjimg ir teigiamus jmonés rezultatus. Tam, kad motyvavimas
biity s¢kmingas bitina pritaikyti metodus konkreCioms jmonéms, jy specifikai ir esamiems
darbuotojams, nes mechaniskas sékmingy strategijy perkélimas retai duoda gerus rezultatus.
Mokslinéje literatiiroje nagrinéjami jvairtis darbuotojy skatinimo budai (zr. 1.3. sk.) ir teorijos (zr. 1.2.
sk.), kurios stengiasi atskleisti, kas yra motyvacija ir kaip ji veikia darbuotojy darbo rezultatus bei

jmoneés sekme.

1.2. Darbuotojy motyvavimo teorijos

Mokslinéje literatliroje nagrinéjamos jvairios darbuotojy motyvavimo teorijos, kurios savitai
prisideda prie asmeninés ir profesinés darbuotojy motyvacijos supratimo. Jos visos stengiasi atsakyti j
klausimg — kaip uztikrinti ir palaikyti norimg darbuotojy elgesi, skatinti gerus jy darbo rezultatus, ir
tokiu budu gerinti jmonés produktyvumg. Taciau nei viena teorija tiesioginio atsakymo nepateikia,
populiariausios poreikiy teorijos atskleidzia tik darbuotojy poreikius ir jy hierarchijas.

Ankstyvosiose teorijose darbuotojy motyvavimas buvo paremtas vien ekonominiais paskatais,
pavyzdziui, tradicinis Taylor (1911) modelis, pagal kurj motyvaciniai veiksniai yra tik materialiis
(darbo uzmokestis), darbuotojai yra tik vadovo, kuris viska i§mano geriau, jrankiai. Siomis dienomis
S1 samprata yra pasikeitusi. Todél vadovas, norédamas iSsiaisSkinti, kokie poreikiai valdo kiekvieng 1§
jo pavaldiniy, privalo atlikti analizg ir i$siaiskinti konkre¢ius motyvacinius veiksnius. Bitina pabrézti,
kad Zmogaus poreikiai su laiku kinta, todél motyvacijos strategija, kuri buvo veiksminga vieng karta,
nebiitinai bus veiksminga ateityje.

Darbuotojy motyvacijos teorijas galima suskirstyti j:

v' turinio teorijas, kurios yra statiskos ir padeda nustatyti konkre¢iy poreikiy prigimtj bei jy
struktiiros logika, hierarchija. Sios teorijos identifikuoja tuos vidinius poreikius, kurie motyvuoja
dirbti ir kuriy déka renkamés savo elgseng. Pagal jas nuo darbuotojy pasitenkinimo priklauso jy
rezultatyvumas.

v/ proceso teorijas, kurios akcentuoja patj procesa, jos yra dinamiskos. Siy teorijy pagalba
pavyko nustatyti poreikiy ir motyvy realizavimo prieZastis ir kokie principai salygoja konkrecius
elgesio budus. Akcentuojamas rySys tarp siekimy ir rezultaty (Adomaityté, Girdvainyte, 2016), 0

pasitenkinimas priklauso nuo rezultatyvumo.
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Vienas labiausiai paplitusiy biidy apibrézti motyvacija yra A. Maslow (1954) poreikiy

hierarchijos teorija (zr. 1 pav.).

N\
SN
y

/
/

/Saviraiskos

/
\
y Pagarbos
/
/
// . . . ]
/ Priklausomybés / Socialiniai
//
p
y
// N
i Saugumo AN
/ N
/s N\
s \\
/ \
4 Fiziologiniai N
/ iziolog \
£ AN

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis Maslow, 2009

1 pav. A. Maslow poreikiy hierarchijos teorija

Tai turinio motyvacijos teorija, pagal kurig darbuotojo motyvacija susideda i§ penkiy poreikiy
hierarchijos: fiziologiniy, saugumo, priklausomumo, pagarbos ir saviraiskos (Maslow, 2009). Sie
poreikiai pagal A. Maslow yra iSdéstyti hierarchijos tvarka, nes autorius nor¢jo parodyti, kad Zemiausi
poreikiai turi buiti patenkinti tam, kad biity siekiami aukStesni. Fiziologiniai ir saugumo poreikiai
apibudinami kaip Zemesnio lygio, o priklausomybés (socialiniai), pagarbos ir saviraiSkos — aukStesnio.
Sie poreikiai buvo padalinti j lygius su prielaida, kad aukstesnio lygio poreikiy patenkinamas
jauciamas asmens viduje, veikia jo emocing bliseng, o zemesnio lygio poreikiai, susij¢ su asmens
fizine gerove, o ne emocine, bei gali biti patenkinti i3oridkai (pavyzdZiui, maistas ir bistas). Si teorija
buvo labai svarbi analizuojant, kas lemia Zzmogaus darbo motyvacija ir norg dirbti. Norint pasiekti
organizacijos tikslus, svarbu patenkinti darbuotojo poreikius.

Taciau J. Vveinhardt (2013) pabreézia, kad Sio autoriaus teorija turi ir trilkumy. Nors §i teorija
sujunge beveik visus individo poreikius, taciau tolimesniam jy skirstymui nebuvo skirta daug
démesio. Liko nepaaiskinta, kokia yra paéiy poreikiy kilmé. Zmones galima priskirti vienai ar kitai
poreikiy kategorijai, tac¢iau jie ne visuomet turi visus poreikius ir nebitinai tokia eilés tvarka. Taip pat
sunku paaiSkinti zmoniy demotyvacija, kadangi poreikiams kylant auks$tyn, autoriaus teorija nenurodo
kelio atgal. Pavyzdys, kai dél aukstesnio lygio poreikiy patenkinimo (pavyzdziui, saviraiskos),
zmogus gali ignoruoti fiziologinius poreikius (pavyzdziui, kelti bado streika).

Si teorija vadovy tarpe yra pripazinta tiek teoriskai, tiek praktiskai, ja lengva paaiskinti remiantis
logika ir taip pat lengva suprasti. Taciau mokslininkai nepatvirtina §ios teorijos veiksmingumo,

kadangi atlikty tyrimy metu gauta mazai jrodymy, kad Zmogaus poreikiai yra i$sirikiave biitent tokiu
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eiliSkumu ir mokslininkai nepatvirtino autoriaus teorijos sampratos, kad patenkinus Zemesnj poreikj
bus siekiama aukstesnio. Tod¢l nors Sia teorija remiasi dauguma vadovy, néra svariy jrodymy, kad
vadovaujantis A. Maslow hierarchijos modeliu pavyks motyvuoti darbo jéga (Dubauskas, 2006).

F. Herzbergo (1959) dviejy veiksniy teorijg yra lengva taikyti praktikoje ir §i teorija suteikia
daug naudingos informacijos vadovams, kaip skatinti darbuotojy motyvacijg. E. Jancauskas (2011)
raso, kad pagal §ig teorijg yra iSskiriamos dvi skirtingos veiksniy grupés:

v' Nepasitenkinimo veiksniai (,,higieniniai“ veiksniai). Sie veiksniai yra i$oriniai ir apima:
bendrovés politika, administracija, prieziiirg, darbo salygas, atlyginimg, sauguma, darbo garantija,
organizacijos veikla, tikslus, santykius tarp darbuotojy ir kt. Sie veiksniai yra priskiriami darbo
aplinkai, kuri savaime neskatina zmogaus dirbti geriau ir produktyviau, o tiesiog paSalina jo neigiama
pozitirj i darbg (nepasitenkinimg darbu).

v Pasitenkinimo veiksniai (motyvavimo, skatinimo veiksniai). Galima i$skirti: pasiekimas,
pripazinimas, savarankiSkas darbas, atsakomybe¢, karjeros poreikis, darbo veiklos turinys ir kt. Sie
veiksniai skatina darbuotojy motyvacijg ir yra neatsiejami nuo darbo turinio, proceso ir rezultaty.

Remiantis autoriaus nuomone, galime daryti iSvada, kad pasitenkinimg sukeliantys veiksniai
skiriasi nuo kelian¢iy nepasitenkinimg Savo poveikiu - vieni mazina nepasitenkinima, kiti kelia
motyvacija. Tod¢l vadovai, kurie taiko tik ,higieninius®“ veiksnius, t.y. stengiasi pasalinti
nepasitenkinima darbu sukelian¢ius veiksnius, gali sukurti harmoningg darbo aplinka, taciau nebiitinai
motyvacija dirbti. Tik pasitenkinimo veiksniai skatina darbuotojus siekti geresniy darbo rezultaty. O
aptarti ,higieniniai* veiksniai daro neigiamg jtaka ir daznai didina darbuotojy kaita, kai jie yra
nepatenkinami.

Apibendrinant galime teigti, kad Sio autoriaus teorijos analizé, leidzia vadovui i$siaiskinti, kokie
motyvai skatina darbuotojg dirbti rezultatyviau, taip pat iSsiaiSkinti ar Sios skatinimo priemones isties
patenkina darbuotojy poreikius. Kitas teorijos aspektas - ,higieniniy“ veiksniy analizeé - leidZia
uzkirsti kelig darbuotojo nepasitenkinimui darbu. Apjungus Siuos du veiksnius ir atsizvelgus i teorijos
analizés rezultatus galima sukurti tokig motyvacijos sistemg jmong¢je, kad biity jtraukta kuo daugiau
darbuotojus motyvuojanciy veiksniy, dél ko darbuotojas bus patenkintas savo darbu ir stengsis atlikti
darba kokybiskiau ir produktyviau (Skacauskaite, Kiselevskaja, 2014).

D. McGregor (1960) iSskyre dvi pagrindines prielaidas apie Zmoniy poZziiirj | darba.

»leorija X“ — iSrySkina tradicin] motyvacijos poZiiir] — darbas Zmogui néra malonumas, todél
reikia skatinti juos dirbti. D.G. Myers (2000) teigia, kad pagal Sig teorijg yra daroma prielaida, kad
darbuotojai yra tingis, klystantys, juos motyvuoja tik pinigai.

»leorija Y* — apibréZiamas prieSingas poZziliris — Zmogus yra i§ prigimties motyvuotas, dirbti ir

kuo produktyviau bei rezultatyviau atlikti savo darbg (Chlivickas ir kt., 2009).
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Sia teorija galima pritaikyti organizacijoje, apjungiant su A.Maslow poreikiy hierarchijos
teorija. Pagal teorijg ,,X* daroma prielaida, kad Zzmonés turi zemesnio lygio poreikius, pagal teorija
,» Y auksStesnio lygio. Autorius buvo jsitikines, kad teorija Y yra labiau pagrista, todé¢l jis pasitlé
darbuotojams dalyvauti priimant sprendimus, atsakingy ir jdomiy darby skyrima, gery santykiy
grupéje palaikyma. Sie aspektai turéty padidinti darbuotojy motyvacija dirbti (Carson, 2005).

D. McClelland (1961) iSanalizavo zmoniy poreikius, atsizvelgdamas j tai, kad Siuolaikinéje
visuomenéje pirminiai zmoniy poreikiai (fiziologiniai ir saugumo) yra patenkinti. Savo teorijoje
poreikius suskirsté j tris svarbiausius:

v’ Valdzios. Sis poreikis pasireiskia kaip noras daryti jtaka kitiems Zmonéms, juos valdyti,
mokyti, motyvuoti (Ramlall, 2004);

v' Pasiekimy (sékmés). Sis poreikis pasireiskia Zmoniy tarpe, kurie sickia viska daryti geriau
uz aplinkinius. R. Lekavi¢iené ir kt. (2008) apibudina $j tipg kaip zmones, kurie nepripaZjsta
atsitiktinumuy, stengiasi viskg pasiekti savo jégomis, prisiima atsakomybe uz gautus rezultatus, nuolat
siekia tobuléjimo;

v' Priklausomybeés. Sis poreikis pasireidkia kaip noras bendradarbiauti, kurti tarpusavio rysius,
vengti konflikty (Daft, 2000).

Sios iuolaikinés teorijos poreikiai kiekvienam Zmogui pritaikomi naudojantis testu, kuriame
tiriamiesiems parodomos nuotraukos ir zmogus turi pateikti jy apraSymus, Sie apraSymai virsta
motyvais ir individui priskiriamas vienas 1§ trijy motyvy (Dubauskas, 2006).

K. Alderfer (1972) apibendrings jvairiy autoriy teorijas ir pakoregaves A. Maslow (1954)

poreikiy piramidg¢ sukiiré savo ERG (angl. Existence, Relatedness and Growth) teorijg (zr. 2 pav.).

regresija/nusivylimas

progresija/pasitenkinimas

stiprinimas/pasitenkinimas

- --

|

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis Palidauskaité, 2007

2 pav. C. Alderfer motyvacijos teorija

Tai dar viena Siuolaikiné turinio motyvacijos teorija, kurios kiréjas C. Alderfer. J. Palidauskaité

(2007) raSo, kad $i teorija nuo A. Maslow (1954) skiriasi dviem aspektais:
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v" Pirma autorius suskirsté poreikius j tris lygius: egzistencijos (fiziologiniai ir saugumo),
santykiy (priklausomybés ir pagarbos), augimo (pagarbos, saviraiskos).

v Antra, autorius netaiko grieztos hierarchijos. Jis teigé, kad vienu metu gali egzistuoti jvairiy
lygiy poreikiai, t.y. aukStesni ir Zemesni poreikiai individg gali motyvuoti kartu. Autorius sukritikavo
ir judéjimg poreikiy piramide aukstyn, jis teigé, kad gali vykti ir atvirkStinis procesas, kuomet néra
patenkinamas aukstesnio lygio poreikis.

Siy teorijy sasajas ir skirtumus galime matyti Zemiau pateiktoje schemoje (Zr. 3 pav.).

Saviraitkos Augimo poreikis
&
g
. \~$@ Pagarbos o
& s
& Santykiy poreikis S
N Priklausomybés / Socialiniai S
2 )
& &
o.“o% &
Saugumo Egzistencijos
poreikis
Fiziologiniai

3 pav. Maslow piramidés ir ERG teorijos palyginimas

Akivaizdu, kad tai labai panaSios teorijos — ERG yra patobulinta, iSplésta Maslow piramidé.
Pridétas judéjimas Zemyn ir Maslow poreikiy lygiai sujungti | tris lygius.

Tikslinga susisteminti Siose turinio (poreikiy) teorijose analizuojamus poreikius (zr. 1 lent.).

1 lentelé. Turinio motyvavimo teorijy lyginamoji schema

- Atsakomybé Augimo
Saviraiska . N
A Karjera s¢kmés .
Pripazinimas . . . S Teorija X
. Motyvai Rezultatai Augimas poreikis
Socialinis bendrumas S L :
Pripazinimas Poreikis valdyti
Bendravimo Bendrumo
santykiai jausmagl
Socialinés saugumo D.al’t.JO- santykiai darbe Bendrumo -
garantijos somah_r_les socialumo poreikis Teorija’Y
S garantijos
o o Higieniniai bo sal L
Fiziologiniai veiksniai Darbo salygos Egzistavimo
Atlyginimas salygos

poreikiai

Saltinis: adaptuota pagal E.E. Jandauskas, 2011, p.15.
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Pateiktoje lenteléje matome, kad visy turinio teorijy pagrindai yra poreikiai, tik autoriai
skirtingai juos iSskiria ir skirtingai apibuidina jy rySius, sgveikas — griezta hierarchija ar ne. Autoriai
atskiria poreikius pagal lygius — aukstesnius ir zemesnius. Dél auks¢iausio lygio poreikiy autoriy
nuomon¢ yra panasi, jie iSskiria — saviraisSka, pripazinimg, socialinius santykius, augimg, s¢kme,
valdymg ir pan. poreikius, o tarp Zzemesnio lygio poreikiy vyrauja labiau fiziologiniai poreikiai, tik D.
McClelland savo teorijoje neisskiria fiziologiniy poreikiy, nes jo nuomone §iuolaikingje visuomenéje
jie jau yra patenkinti ir neturi reikSmés.

V. Vroom sukiiré liikesCiy teorija. Tai proceso motyvacijos teorija, kuri teigia, kad individai
priima sprendimg atsizvelgiant ] tai, kokiy rezultaty pasirinkti elgesio veiksmai leis pasiekti. S.
Ramlall (2004) raso, kad $i teorija apibrézé motyvacija kaip jéga, kuri skatina veikti ir nukreipia Sig
veiklg norima kryptimi. Teorijg sudaro trys psichologiniai komponentai (zr. 4 pav.):

v' Liukestis — darbuotojo jau¢iamas rySys tarp savo pastangy ir pasiekimo, tikimybeé, kad
individas gali jvykdyti vieng ar kitg uzduotj su norimu rezultatu;
v"Instrumentalumas — tikimybé, kad elgesys leis pasiekti norimg atlygj;

v Valentingumas — verté, kurig individas priskiria atlyginimui.

enorimo rezultato eatliktas porcesas, edarbuotojo
galimybé, nuomoné veiksmai leis pasiekti suteikiama verteé
apie savo galimybes norima atlygj gautam atlgyiui

Saltinis: sudaryta pagal Palidauskaité, 2007

4 pav. Liikes¢iy teorija

IS paveikslo matome, kad darbuotojo motyvacija, pagal likesc¢iy teorija, susideda i§ darbuotojo
nuomongs apie jo galimybes pasiekti norimg rezultatg su savo sugeb¢jimais ir atlickamais veiksmais
bei vertés, kurig jis suteikia atlygiui uz pasiektg rezultatg. Darbuotojas kuris stengiasi pasiekti gery
rezultaty, bet neturi vidiniy likesCiy yra visiSkai demotyvuotas. Kiekvienas Zzmogus prie$ imdamasis
vienokios ar kitokios uzduoties pirma jvertina veiksmus materialiniu ir nematerialiniu aspektu. Todél
vadovo ir darbuotojo savitarpio supratimas duoda teigiamus rezultatus jmonei (Palidauskaité, 2007).

Dar viena proceso motyvacijos teorija, kuri leidZia iSspresti vadovams darbo atlygio problema
yra S. Adams teisingumo teorija. Ji remiasi pagrindu, kad svarbiausias darbuotojy motyvacijos
veiksnys yra kai pats individas vertina savo atlyginimg uz nudirbtg darbg ir sprendzia, ar jis teisingas
ir pakankamas (Stoner, 2005). Teisingumas S$ioje teorijoje apibiidinamas kaip santykis tarp darbo

iStekliy ir gauto atlygio uz darbg ir santykis su kity Zmoniy gaunamu atlyginimu. Remiantis Sia
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teisingumo teorija, zmogy motyvuoja patiriamas pasitenkinimas, kai jis gauna atlygj, kuris yra

proporcingas jo atliktam darbui. Kuomet gaunamas atlyginimas netenkina darbuotojo, jis naudoja

jvairias priemones ar veiksnius, kad pasalinty $ig neteisybe arba iSeina i§ darbo (Dubauskas, 2006).
Tam, kad buty lengviau suprasti skirtumus tarp teorijy, taip pat kuo skiriasi turinio ir proceso

skirstymui priklausancios teorijos, galima iSskirti kiekvienos teorijos motyvuojancius veiksnius (Zr. 2

lent.).
2 lentelé. Turinio (poreikiy) ir procesinés teorijos
Teorija Autorius (metai) Motyvuojantys veiksniai
Tradicinis modelis Taylor (1911) Materialiné iSraiska
Maslow (1943) Fiziologiniai, saugumo, socialiniali,

Poreikiy hierarchijos L o
pagarbos, savirealizacijos poreikiai

Herzberg (1959) Higieniniai ir motyvaciniai
Dviejy veiksniy o
veiksniai
Teorija X McGregor (1960) Zemesnio lygio poreikiai
Teorija’Y Aukstesnio lygio poreikiai
McClelland (1961) Valdzios, sékmés ir priklausomybés
Poreikiy teorija A
poreikiai
Alderfer (1969) Egzistenciniai, socialiniai, augimo,

ERG teorija o o
saviraiSkos poreikiai.

. Vroom (1964) Lukesciai, instrumentalumas ir
Liikesciy teorija .
valentingumas
o - Adams (1965) Teisingas indélio | darbg ir uz jj
Teisingumo teorija _ _
gauto atlygio santykis

Saltinis: adaptuota pagal Adomaityté, Girdvainyte, 2016, p. 32

Lentel¢je pateiktos darbe aptartos teorijos, jy autoriai bei motyvuojantys veiksniai. Kaip jau
buvo minéta, turinio (poreikio) teorijos akcentuoja poreikius — materialiniai, fiziologiniai, saugumo,
socialiniai, savirealizacijos, pagarbos, valdzios, sékmés, priklausomybés, egzistenciniai, augimo
poreikiai ir kt., kuriuos dazniausiai galima i$skaidyti j dvi dideles grupes: higieninius (Zemesnio lygio)
ir motyvacinius (aukstesnio lygio). Procesinés teorijos akcentuoja asmens lukesCius, pozidrj,

nusiteikima ir rezultato svarbg darbuotojy pasitenkinimui.


https://www.google.lt/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&ved=0CCwQFjAA&url=http%3A%2F%2Fwww.mindtools.com%2Fpages%2Farticle%2Fhuman-motivation-theory.htm&ei=v3QsUeHkNIvFtAan7oCIAg&usg=AFQjCNFsEz5o07YK28rX0WumsZwRA4BUcQ&sig2=kVEA6j0blbx1whLQEjlzvg&bvm=bv.42965579,d.Yms
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Taigi, motyvavimo teorijy tikslas yra atskleisti, kaip galima paveikti darbuotojy elgesj norima
linkme, taip gerinti jmonés efektyvuma. Sias teorijas galima skirstyti j turinio teorijas, kurios
akcentuoja darbuotojy poreikius, ir proceso teorijas, kurios akcentuoja procesus tiems poreikiams
patenkinti. Turinio teorijos teigia, kad darbuotojy rezultatyvumas priklauso nuo jy pasitenkinimo, o
proceso teorijos teigia atvirks$¢ig priklausomybe - pasitenkinimas priklauso nuo rezultatyvumo. Nei
viena i§ Siy teorijy negali biiti vienintelé teisinga visoms kompanijoms ir visiems darbuotojams,
kadangi skiriasi organizacijos veikla ir tikslai bei jos darbuotojai yra individualis, todél jy poreikiai ir
lukesciai skiriasi bei nuolat kei¢iasi, taciau kiekviena i§ jy suteikia vadovams galimybe suprasti
darbuotojy elgsenos priezastis ir jy modifikavimo galimybes. Naudojantis teorinémis pateiktimis
galima sukurti jmonés motyvavimo strategija, kuri atitinka organizacijos tikslus ir jos darbuotojy

poreikius.

1.3. Darbuotojuy motyvavimo budai

Darbo rezultatai ir kokybé priklauso nuo Zmogiskojo veiksnio indélio | darba, todél bitina
skatinti darbuotojy motyvacija ir naudoti jvairius budus, kadangi néra vieno universalaus tinkancio
visiems. Apibréztos mokslininky teorijos neidentifikuoja ir nenurodo esminio bendro veiksnio kaip
kelti darbuotojy motyvacija. R. Korsakiené¢ (2006) teigia, kad geri vadovai motyvuoja ir jkvepia
darbuotojus siekti bendry organizacijos tiksly, tai grindziama suderinus organizacijos tikslus ir
individy poreikius. Svarbu pasirinkti kiekvienam individui atskirg skatinimo strategija, kurios jkvepia
darbuotojg atlikti ne tik tai, ko reikalauja organizacija, ta¢iau taip pat pajausti savo vert¢ jmonei.

J. Zaptorius (2007) teigia, kad skatinimo priemones sudaro dvi dalys:

v sglygiSkai pastovios, praktikos patvirtintos priemonés, kuriy verté yra visiems gerai
suprantama ir zinoma, ir jos taikomos automatiskai ir tradiciskai (pavyzdziui, darbo uzmokestis, kuris
Lietuvoje vis dar yra svarbus motyvacinis veiksnys, nes vidutinis atlyginimas Lietuvoje yra mazesnis
uz Europos Sgjungos vidurkj);

v’ originalios skatinimo priemonés, kuriy reikia ieSkoti vis naujy tam, kad darbuotojas biity
nustebintas démesiu (pavyzdziui, papildomas draudimas, pagyrimas).

Bitina derinti Sias paskatas, nes darbo efektyvuma lemia ne vien salygiskai pastovios
(materialiosios) paskatos, taciau ir originalios skatinimo priemonés. Pati paskata yra veiksminga tik
tuo atveju jei darbuotojas pats yra jsitikings, kad yra jos vertas, nes nepelnytai gauta paskata gali
sukelti kaltés jausma, viding disharmonija, todél svarbu aiskiai parodyti darbuotojui, kad jis vertas
suteiktos paskatos.

Renkantis konkrety motyvavimo metoda, svarbu atsizvelgti j esamg darbuotojo orientacijg,

pozitrj, poreikius. Kiekvienas darbuotojas gali buiti sudomintas tam tikru motyvu, dél kurio Zmogus
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noréty siekti auksty rezultaty ir organizacijos tiksly. Motyvavimo priemoniy yra jvairiy, taciau Siame
darbe apzvelgiamos dvi pagrindinés grupés (zr. 5 pav.): materiali ir nemateriali (socialiné arba

moraling).

1/

A%

Darbo salygos

Darbuotoju
motyvacija

Karjeros perspektyvos

Organizacingé struktira ir kulttiriné aplinka

Dalyvavimas priimant sprendimus Motyvacijos skatinimas

atskirais budais

A

Motyvacijos skatinimo
bdai apiungti i sistema

Socialinés garantijos

5 pav. Motyvacijos skatinimo sistema

Pateiktoje schemoje atsispindi darbuotojy motyvacijos skatinimo sistema, kuri susideda i
materialiy ir nematerialiy skatinimo biidy, o Sie biidai gali buiti naudojami atskirai arba apjungti |
bendrg sistema.

Materialus darbo skatinimo biidas. Sakalas (2003) teigia, kad iSsivys¢iusiose ir pazengusiose
Salyse yra aukS$tas pragyvenimo lygis, fizinis ir socialinis saugumas, todél, vadovaujantis dviejy
veiksniy poreikiy teorija, Zemiausiojo lygio veiksniai, vadinami ,higieniniais®, yra nereikSmingi,
neveiksmingi. Nors ir neigiamas, taciau §is aspektas yra placiai taikomas praktikoje ir §i motyvavimo
priemoné turi didele jtakg auksStesniojo lygio motyvams skatinti, nes pirma turi biiti patenkinti jie, kad
buty paSalintas darbuotojo nepasitenkinimas darbu, tik tada galima jj motyvuoti. Prie materialiy
skatinimo priemoniy, be jprasto atlyginimo, taip pat gali biiti priskiriamos vienkartinés iSmokos,
dalyvavimas jmonés akcinio kapitalo ir organizacijos pelno paskirstyme, taip pat papildomi iSmoky
planai (Rupeikiené ir kt., 2010).

Pasaulyje egzistuoja skirtingi darbo uzmokes€io modeliai: amerikietiSkam modeliui budingas
atlyginimo priklausymas nuo rezultaty ir asmeniniy savybiy, japoniSkame modelyje - uzmokestj
nulemia amzius, darbo stazas, lytis, iSsilavinimas, o Europoje atlygimas mokamas atsizvelgiant }
profesinius gebéjimus ir darbo sudétingumg. Kiekviena jmoné pasirenka sau tinkancig darbo

uzmokescio struktiirg, ta¢iau motyvacijos skatinimas darbo uzmokesciu yra sékmingas, tuo atveju, jei
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darbuotojas jsitikings, kad uz darbg gaung pakankamg atlygj (Rupeikiené ir kt., 2010). Toks
suvokimas ir darbo uzmokescio principas yra paplites besivystanciose Salyse. RySkiausia Sio principo
iSraiska — vienetiné darbo uzmokescio forma (pagrindiné priklausomybé tarp naSumo ir atlyginimo).
Taciau Sis principas neigiamai veikia organizacijos veiklg, kadangi dél didéjan¢io naSumo daznai
pablogéja atlickamo darbo kokybé (Sakalas, 2003).

Taip pat priklausomai nuo darbo pobudzio iSskiriamas laikinis darbo uzmokestis, kuris yra
nustatomas tam tikram laiko vienetui (valandai, dienai, ménesiui, metams). Darbo naSumo ir darbo
uzmokescio sgsaja Sioje vietoje yra netiesioging, todél labai daznai kyla nesusipratimy tarp skirtingy
darbuotojy naSumo, nes dirbti nasiai neskatinama. Tod¢l daznai pasitaiko misrus darbo uzmokestis,
kurj sudaro papildomas stimuliavimas priedais ir darbo uzmokes¢io didinimu. Sig sistemg sudaro
bazinis darbo uzmokestis, priedai uz individualias savybes ir uz darbo naSumg (Sakalas, 2003).

Siuo metu materialaus motyvavimo savoka plinta ir apima materialines priemones, kurios yra
susijusios su darbu: priedai uz transporto ar telefono i$laidas, valdiskas automobilis ir pan.

Apzvelgta darbo uzmokescio sistema parodo, kad materialaus skatinimo pagrindinis tikslas yra
pasalinti darbuotojo nepasitenkinimg darbu ir gali didinti darbuotojy motyvacija, ta¢iau tik iki tam
tikro lygio, kurj pasiekus darbuotojas tikisi kity motyvavimo priemoniy.

Nematerialiis darbo skatinimo biidai. Zmogiskuosius isteklius motyvuoja ne vien materialios
priemonés. Mokslingje literatiiroje teigiama, kad socialiniai, psichologiniai, nematerialis motyvai yra
patys svarbiausi. Remiantis autoriy teorijomis galima i$skirti motyvavimo priemones susijusias su
darbu, asmeniniu tobul¢jimu, santykiais, pripaZinimu, saugumu ir pasitenkinimu (Rupeikiené ir kt.,
2010). Konkretlis nematerialis darbo skatinimo buidai jgyvendinami taikant tam tinkamg valdymo
stiliy, jtraukiant darbuotojus j valdyma. Taikomos labai jvairios formos: specialaus statuso suteikimas,
rezervuotos stoveéjimo aikStelés, asmeninis démesys. Nematerialiis, dar kitaip vadinami socialiniai
motyvai gali pasireiksti ir per materialy darbuotojy skatinima, kuomet dalis darbo uZmokescio priedy
mokama uz geras, socialines darbuotojy savybes, t.y. lojalumas firmai, kvalifikacijos kélimas ir kt.
(Sakalas, 2003).

Darbo sqlygos yra siejamos su fizine ir psichologine aplinka, tai yra iSorinis darbo motyvacijos
skatinimo biidas, nes gali biiti kontroliuojamas organizacijos. Organizacijos daznai ir gana sekmingai
naudoja darbo salygas kaip motyvatoriy. Tac¢iau darbuotojai nevienodai vertina darbo salygas, todél
norint naudoti §j veiksnj reikia atsiZvelgti j kiekvieno individo poreikius. Negana to, darbo salygy
pagerinimo jtaka motyvacijai yra trumpalaiké - darbuotojas greitai apsipranta su pasikeitimais ir
pradeda traktuoti kaip savaime suprantamga dalyka (Palidauskaite, 2008).

K.M. Sheldon (2004) teigia, kad darbuotojy autonomija (kaip darbo salygy komponentas)
teigiamai veikia motyvacija, o kontrol¢ neigiamai. Yra iSskiriami keli darbuotojy autonomijos

didinimo budai:
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v Lankstus darbo laikas. Nors lankstus darbo laikas ir neturi didelés jtakos autonomijai darbe,
taciau tai suteikia daugiau laisvés uz organizacijos riby, taip pat, pasirenkant individualiai tinkantj
darbo grafika, sumaz¢ja kontrolé. Daug laiko praleidziama be vadovo tiesioginés prieziiiros, $iuo
aspektu parodoma, kad darbuotoju pasitikima, o tai stiprina darbuotojy motyvacija ir didina
pasitenkinimg darbu. Lankstus darbo laikas taip pat leidzia iSvengti vélavimo ar pravaiksty darbe.
Taip pat lankstus darbo laikas leidzia darbo metu susikoncentruoti tik j darbg, todél yra pasiekiamas
rezultatyvumas organizacijos atzvilgiu (Palidauskaite, 2008).

v' Darbo praturtinimas. Kitas svarbus veiksnys motyvacijos skatinime yra darbo
praturtinimas, siekiant jj daryti jdomesnj, iSsklaidyti ruting ir suteikti darbuotojui daugiau
atsakomybés, kad jis galéty iSnaudoti savo profesinius gebé&jimus, kvalifikacija. Taip darbuotojams yra

didinamas savarankiskumas, kuris Siuolaikinése organizacijose yra savaime suprantamas dalykas. Kitu

v —

2006).

Svarbus motyvavimo biuidas yra karjeros perspektyvos. Organizacijoje ar individualioje darbo
vietoje perspektyvy nebuvimas — neigiamai veikia darbuotojy motyvacija. Pagal J. Palidauskaite
(2008) siam motyvavimo budui yra biitinos trys salygos:

v" siekis - karjera turi buti sickiama;
v’ galimybé - tai turi biti jmanoma;
v’ sarysis tarp veiklos ir galimybiy siekti karjeros.

Tinkama organizaciné struktiira ir kultiiriné organizacijos aplinka (organizacinis klimatas) gali
didinti darbuotojy motyvacija ir produktyvuma (Kalinauskaité, 2007). Laisvesné, maziau centralizuota
organizacijos aplinka teigiamai veikia darbuotojus, leidzia pasiekti aukstesniy darbo rezultaty, taciau
atsiranda rizika, kad atsiras atotrtikis tarp vadovo ir darbuotojy. Todél svarbu pasiekti optimaly
santykj tarp kontrolés ir laisvés organizacijos aplinkoje, kuris nesty didziausig nauda, jvertinus ne tik
skaitines iSraiSkas, bet ir kita nauda (t.y. ne tik pelna, nasuma, bet ir jmonés jvaizdj, darbuotojy
lojaluma, tarpasmeninius santykius ir kt).

Dalyvavimas priimant sprendimus yra dar vienas nematerialus motyvacijos skatinimo budas,
kuris grindziamas gebéjimu suprasti, analizuoti ir kontroliuoti savo darbg ir asmeninj gyvenimg. Sis
veiksnys didina lojaluma, pastangas, kruopStuma, pasitenkinimg darbu bei skatina dométis
organizacija ir didina norg spresti kylangias problemas (Robbins, 2003). Sis skatinimas dométis
organizacija, biiti jos dalimi gali tapti ir neigiamu veiksniu, jei darbuotojas teiks vis didesn;j prioriteta
darbui, t.y. aukos savo poilsio laikg ir asmeninj gyvenima, kas ilguoju laikotarpiu gali pabloginti ir
darbo efektyvuma, nes poilsis yra neatsiejama kokybiSko darbo dalis.

Svarbus motyvatorius yra darbdavio teikiamos socialinés garantijos (atostogos, sveikatos

draudimas ir kaupiamasis gyvybés draudimas bei kt.). Renkantis darbg i §] aspekta yra atkreipiamas
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didelis démesys, kadangi tai ne tik gerina gyvenimo kokybe esamu laiku, bet darys jtakg ir gyvenimui
ateityje.

Darbo rezultatyvumas priklauso nuo Zmogiskojo indélio, todél bitina naudoti jvairius
darbuotojy motyvavimo budus, Kuriuos galima iSskirti j dvi grupes: materialiis budai ir nematerialdis
(darbo salygos, karjeros perspektyvos, organizaciné struktira ir kultiiriné aplinka, darbuotojy
dalyvavimas priimant sprendimus, socialinés garantijos). Moraliniy ir materialiniy paskaty neteisingas
derinimas atsiliepia organizacijos ekonominiams rodikliams ir sukelia nepageidaujamas pasekmes:
sumazéja darbuotojy kiirybinis aktyvumas, pasireiskia nepasitenkinimo nuotaikos. Sie veiksniai gali
didinti darbuotojy kaitg. Svarbu pabrézti, kad jmong¢je turi biiti pasirenkamos skirtingos motyvavimo
priemongs, kurios yra orientuotos ] kiekvieng darbuotoja individualiai ir $ios priemonés yra

veiksmingos tik tuo atveju, kai jos apjungiamos j bendra visumg ir darbuotojas jauciasi esas jy vertas.
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2. DRAUDIMAS KAIP DARBUOTOJU MOTYVAVIMO JRANKIS
2.1. Draudimo savoka ir riiSys

Siuolaikinéje visuomenéje draudimas atrodo jprastas reiskinys, daugelis gyventojy yra
apsidraude vienos ar kitos raiSies draudimu. A. Lezgovko, P. Lastauskas (2008) teigia, jog draudimo
veikla yra biidinga visoms i$sivys¢iusioms 3alims. Sig veikla autoriai apibréZia, kaip procesa, kurio
metu draudikas randa draudimo paslaugy pirkéja arba atvirksSciai. Bet toks apibréZimas yra labai
abstraktus ir neatspindintis draudimo veiklos specifikos. I§ vienos pusés, draudimo procesg galétume
vertinti kaip draudimo paslaugos pirkimo ir pardavimo procesa. Tokiu atveju, minétas apibrézimas
bty tinkamas, bet jo nepakanka, nes draudimo paslauga yra specifiné ir unikali.

V. Alekneviciené (2005) draudimg apibrézia, kaip specifinj sandorj, iSreiskiantj rizikos pirkima
ir pardavimg. Rizikg galima apibrézti kaip nuostoliy atsiradimo tikimybe, netikruma, tikimybe, kad
atveju rizika tampa savotiska ,,neigiama“ preke rinkoje, uz kuria moka ne pirkéjas, o pardavéjas. Siuo
atveju draudimo apibréZimas apima tik du proceso dalyvius — rizikos pirkéja ir pardavéja, kuriuos
galima sieti su draud¢jo ir draudiko sgvokomis. Tuo tarpu, A. Lezgovko (2010) apibrézia draudima
kaip procesa, kurio metu vieno fizinio ar juridinio asmens rizika pasidalijama su kitais asmenimis.
Taigi remiantis Siuo apibréZimu, galétume teigti, kad draudimo procese yra svarbiis ne du, o kur kas

daugiau dalyviy, kurie tarpusavyje saveikauja ir dalinasi rizika (zr. 6 pav.).

Draudimo

Draudéjas Apdraustasis

tarpininkas

-priklausomi
-nepriklausomi

6 pav. Draudimo rinkos dalyviy schema
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Pateiktoje schemoje pavaizduoti pagrindiniai draudimo rinkos dalyviai:

v Draudikai. Draudikas Lietuvos Respublikos draudimo jstatyme (LRD]) apibréZziamas, kaip
»asmuo, teisés akty nustatyta tvarka turintis teis¢ vykdyti draudimo veiklg“. Po 2008-2009 m. krizés
buvo sugrieztinti reikalavimai Siems asmenims (Foley-Fisher et al., 2015). Taip buvo siekiama
padidinti jy saugumg ir apsaugoti draudéjy investuojamas 1ésas nuo rinky svyravimy.

v" Draudiky bei draudimo brokeriy asociacijos (Lietuvos draudiky asociacija, Lietuvos
gyvybés draudimo jmoniy asociacijg, Draudimo brokeriy rtimai, Nacionalin¢ draudimo brokeriy
Jmoniy asociacija, Lietuvos draudimo brokeriy jmoniy asociacija).

v' Lietuvos bankas (nuo 2012 m. perémé Vertybiniy popieriy ir Draudimo priezitros
komisijos funkcijas). Vykdo draudimo rinkos dalyviy prieziiira, siekiant uztikrinti tinkamg draudimo
sistemos veikima, bei jos dalyviy interesy ir teisiy apsauga.

v Draudimo tarpininkai. Tai asmenys, kurie vykdo draudimo tarpininkavimo veiklg uz tam
tikrg atlygj. Sie tarpininkai gali bati: priklausomi (draudimo agentai) ir nepriklausomi (draudimo
brokeriai). Pagrindinis skirtumas tarp jy — priklausomi draudimo tarpininkai dazniausiai vykdo
draudimo tarpininkavimo veiklg vieno draudiko vardu ir dél jo interesy, o uz jy veikla atsakingas yra
biitent tas draudikas, tod¢l jiems yra keliami mazesni reikalavimai. Draudimo brokeriai turi i$laikyti
Lietuvos banko rengiamus kvalifikacinius egzaminus ir tapti Draudimo brokeriy riimy nariais.

v Draudéjai. LRD] numatyta, kad ,,draudéjas — tai asmuo, kuris arba kreipési j draudika dél
draudimo sutarties sudarymo, arba kuriam draudikas pasitilé sudaryti draudimo sutartj, arba kuris
sudar¢ draudimo sutartj su draudiku®.

v Apdraustieji. Apdraustasis LRD] apibréziamas, kaip ,,gyvybés ir sveikatos draudimo
sutartyje nurodytas fizinis asmuo, kurio gyvenime atsitikus draudziamajam jvykiui draudikas privalo
mokeéti draudimo iSmoka®.

Svarbiu paminéti, kad draudéjas ir apdraustasis gali biiti ne tas pats asmuo. Draudéjas sudaro
sutart] su draudiku ir moka jmokas, tuo tarpu apdraustasis suvokiamas, kaip asmuo, kurio rizika
(sveikata, gyvybé, turtas) yra apdrausta ir atsitikus draudZiamajam jvykiui, bus iSmokama iSmoka
(naudos gavéju gali biiti paskirtas ir kitas asmuo).

I. Stalitinaité (2007), remdamasi A. Cibinskiene, J. Navicku, draudimg apibrézia kaip
»ekonominiy, finansiniy ir socialiniy santykiy visuma, kurig sudaro ypatinga Salies teisiné baze, ir kuri
formuoja specialy tikslingg fonda, i§ namy ukiy, gamybinio, kreditinio, valstybinio sektoriy bei
tarptautiniy organizacijy piniginiy léSy, kurj véliau panaudoja to fondo dalyviy patirty nuostoliy del
nepalankiy, bet aptarty salygy atlyginimui® (p. 1). Sis apibréZimas neakcentuoja draudimo rinkos

dalyviy ar jy vaidmens draudimo procese. | draudimo procesg ziiirima, kaip ] tam tikrg fonda, j kurj 18
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jvairiy Saltiniy (draudéjy) surenkamos 1¢Sos, kurios véliau panaudojamos fondo dalyviy (apdraustyjy)
nuostoliams atlyginti.

Taigi iki Siol draudimas buvo aptariamas bendrai, kaip apsaugos ir rizikos mazinimo priemoné.
Vis délto rizikos gali bati jvairios ir draudéjy poreikiai sumazinti atitinkamas rizikas biina skirtingi,
taigi prasminga aptarti skirtingas draudimo rasis.

Kalbant apie draudimo rii§is, jy yra daug ir jvairiy. Siame darbe néra prasminga detaliai
nagrinéti jy visy, taigi galima paminéti tik pagrindines draudimo formas ir Sakas. V. Alekneviciené
(2005) skiria dvi draudimo formas: privalomojo ir savanoriSko draudimo. Privalomojo draudimo
nuostatas reglamentuoja Lietuvos Respublikos jstatymai, tuo tarpu savanoriSskas draudimas vykdomas
draud¢jo ir draudimo jmonés susitarimu. Taip pat autoré skiria dvi draudimo Sakas — gyvybés ir ne
gyvybés draudimo. Kiekvienai i§ $iy Saky priskiriamos konkrecios draudimo grupés. Lietuvos
respublikos draudimo jstatyme numatyta, kad:

v’ gyvybés draudimo Sakai priskiriamas: gyvybés draudimas, sutuoktuviy ir gimimy draudimas,
gyvybés draudimas, susijes su investiciniais fondais (kai investavimo rizika tenka draudéjui), tontinos
(gyvybés draudimas su bendru draudimo fondu, kurj gauna paskutinis likgs gyvas apdraustasis),
pensijy kaupimo veikla;

v' ne gyvybés draudimu laikomas: draudimas nuo nelaimingy atsitikimy, draudimas ligos atvejui,
sausumos transporto priemoniy, skraidymo aparaty draudimas, laivy (jiry ir vidaus vandeny)
draudimas, vezamy kroviniy draudimas, turto draudimas, civilinés atsakomybés draudimas, kredito ir
laidavimo draudimas, finansiniy nuostoliy draudimas, teisiniy i$laidy draudimas, pagalbos draudimas.

Siame darbe analizuojami du draudimo jrankiai darbuotojy motyvacija didinti - kaupiamasis
gyvybés draudimas (Zr. 2.2. sk.) ir papildomas sveikatos draudimas (zr. 2.3. sk.).

Apibendrinant galime teigti, kad draudimas turéty buti suvokiamas, kaip procesas, kurio metu
sgveikaujant draudimo rinkos dalyviams perkamos ir parduodamos atitinkamos rizikos. Siuo atveju,
riziky pardavejai, tai yra draudéjai, moka jmokas, 1§ kuriy, atsitikus draudiminiams jvykiui, dengiami
apdraustojo nuostoliai. Draudimo rasys skirstomos j gyvybés ir ne gyvybés draudimo Sakas, o Siame
darbe analizuojamos dvi draudimo rii§ys — kaupiamasis gyvybés draudimas ir papildomas sveikatos

draudimas. Taigi draudimas yra naudingas, dél jo suteikiamos apsaugos nuo pasirinkty riziky.

2.2. Darbuotojuy motyvavimas kaupiamuoju gyvybés draudimu

Manoma, kad norint iSlaikyti lojaly ir vertingg darbuotoja Siuolaikingje verslo aplinkoje,
nebeuztenka didesnio atlyginimo. Serikova kartu su Matuziene (2006) teigia, kad viena
veiksmingiausiy priemoniy i§laikyti vertinama darbuotoja — kaupiamasis gyvybés draudimas. Sis

draudimas darbuotojams suprantamas kaip paslauga verslui, kurios metu darbuotojo sveikata bei
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gyvybé apdraudziami papildomai kaupiant 1éSas. Tod¢l manoma, kad kaupiamasis gyvybés draudimas
yra reikSminga darbuotojy skatinimo priemoné — jis apsaugomas dabar nuo pasirinkty riziky ir
nepritekliaus vyresniame amziuje. Svarbu, kad tai ilgalaikis motyvavimo buidas (sutartys yra ilgo
termino), todél darbuotojas yra skatinamas likti toje pacioje jmonéje.

Prie§s analizuojant kaupiamojo gyvybés draudimo naudg darbuotojui, siekiant aiskesnio
supratimo, verta aptarti kaupiamojo gyvybés draudimo ypatumus. Kaupiamojo gyvybés draudimo
pagrindinés funkcijos yra:

v' kaupimas, taupymas. Sios funkcijos esmé — kaupti pinigus. Kaupiamas fondas svarbus
siekiant iSlaikyti geras gyvenimo salygas bei galimybes sulaukus vyresnio amziaus.

v' draudiminé apsauga. Sios funkcijos esmé — pasalinti arba sumazinti rizikg. Tai svarbu, nes
rizika suvokiama kaip nuostolio tikimybé¢, o draudimas skirtas kompensuoti nuostolius. Ypac aktuali
gyvybés draudimo apsauga, kuomet vienas Seimos narys iSlaiko visg Seima, nes nelaimés atveju,
Seima likty be pragyvenimo $altinio.

Kaupiamasis gyvybés draudimas skiriamas j dvi rusis, kuriy skirtumai pateikti 3 lenteléje:

1. Tradicinis kaupiamasis gyvybés draudimas - badingos garantuotos palikanos,
investavimo rizikg prisiima draudima teikiantys asmenys, t.y., draudimo kompanijos;
2. Investicinis kaupiamasis gyvybés draudimas - palikany norma prognozuojama ir

investavimo rizika priima draudéjas (Adomaitiené, Palubinskiené, 2007).

3 lentelé. Tradicinio kaupiamojo ir kaupiamojo investicinio gyvybés draudimy palyginimas

INVESTICINIS

Pasibaigus draudimo sutarties galiojimo laikui,
naudos gavejas gauna sukauptg suma, kuri yra
tik prognozuojama be jokiy garantijy,
egzistuoja nuostolio tikimybé.

Investavimo rizika ir pelng prisiima draudéjas.

Galima keisti visy draudimy sumas iSlaikant tg
paciag imoka
Tam tikry riziky (kritiniy ligy, gyvybés
draudimo) kaina auga kiekvienais metais.

Gyvybés draudimo sumg galima rinktis, kokia
pageidaujama, arba visai nepasirinkti

TRADICINIS

Pasibaigus draudimo sutarties terminui,
apdraustasis gauna sutartyje nurodyta sukaupta
sumg prie kurios daZniausiai yra pridedamas
pervirsis pagal sutartyje nurodytas saglygas
Didelé investicinio pelno dalis atitenka
draudimo kompanijoms, taciau néra
investavimo rizikos

Keiciant gyvybés draudimo sumg — kinta yjmoka
ir atvirksciai.

Visy riziky kaina yra fiksuota visam terminui.

Gyvybés draudimo suma dazniausiai sutampa
su suma, kuri bus iSmokéta termino gale, taciau
daznai galima rinktis papildoma gyvybés
draudimo sumg uz papildomg mokestj, bet
negalima sumazinti gyvybeés draudimo sumos
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IS pateikty duomeny matyti, kad kaupiamasis investicinis ir kaupiamasis tradicinis gyvybés
draudimai pakankamai aiskiai skiriasi, taciau iSlaiko tas pacias pagrindines funkcijas — kaupimo ir
apsaugos. Atsizvelgiant j prie$ tai aptartus darbuotojy motyvacinius veiksnius ir teorijas, bei suvokiant
savo poreikius, draudimo rasj pasirenka jmonés vadovas arba darbuotojas. Jeigu jis linkes rizikuoti
bei investuodamas nori ir tikisi sukaupti daugiau, jis renkasi kaupiamajj investicinj gyvybés draudima,
kuris yra lankstesnis ir gali suteikti didesn¢ graza (taciau yra nuostolio rizika). Jeigu vartotojas siekia
garantuoto pelno bei paliikany, neprisiimdamas investavimo rizikos, jis renkasi tradicinj kaupiamajj
gyvybés draudimg. Suvokdami visa tai, darbuotojai ar jmoné renkasi savo poreikius atitinkantj
variantg.

Didziausia motyvacija darbuotojams draudimo teikiama nauda. Todél skiriama, tradicinio
kaupiamojo gyvybés draudimo bei kaupiamojo investicinio gyvybés draudimo (Zr. 4 lent.), nauda ne

tik paciam darbuotojui bet ir ijmonei.

4 lentelé. Tradicinio ir investicinio kaupiamojo gyvybés draudimo nauda

Tradicinis Investicinis Tradicinis Investicinis
Kaupiamas garantuotas Kauplamas Kaupiamas garantuotas Kauplamas
Kapitalas prognozuojamas kapitalas prognozuojamas
kapitalas kapitalas
. e . . . Riziky kaina kyla,
Garantuota, bet Galima didelé graza, Riziky kaina pastovi,

nedidelé graza bet galimas ir nuostolis

Papildoma atlygio priemoné

Pasitenkinimo jausmas

Darbo jvertinimas

Saugumo jausmas dél savo ir savo Seimos
finansinio saugumo

Apsauga visame pasaulyje, visg parg, darbo ir
nedarbo metu

Finansiné parama traumos, kritiniy ligy atveju

Darbuotoja apdraudus kaupiamuoju gyvybés draudimu naudg turi ir darbdavys, ir darbuotojas.

Visy pirma, darbuotoja tai veikia kaip motyvaciné priemoné, priedas prie darbo atlygio, kyla

todél kaupiama jmokos

vidutiné visam laikui o <.
dalis vis mazéja

Palanki mokestiné aplinka.

Motyvuoti darbuotojai, geresni darbo rezultatai

ISsaugomi vertingi darbuotojai. Didinamas
lojalumas

Darbuotojui patekus j nelaimingg atsitikima,
jmoné nepatiria nuotoliy

Palankus aplinkiniy pozitiris | jmone,
konkurencingumas darbo rinkoje

Draudimo sutarties valdymas, disponavimas
draudimo iSmokomis, sukauptu kapitalu
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pasitenkinimo ir jvertinimo jausmas. Darbuotojas jaucia savo ir savo Seimos finansinj saugumg —
ivykus nelaimei, bet kurioje Salyje ir bet kokiu metu, gaunama finansiné parama. O darbdavys gauna
mokesting naudg bei lojaly, patikimg darbuotoja. Darbdavys visiskai kontroliuoja sutartj — gali
disponuoti 1éSomis, pakeisti naudos gavéjus, salygas ir kt. Nelaimés atveju, nei darbuotojas, nei
darbdavys néra atsakingi uz jvykusj atsitikimg, tuo pasirtipina draudimo bendrové. | tradicinio
draudimo rii$j palankiai zifiri abi pusés, nes visa galima investavimo rizika perkeliama draudimo
imonéms, kuriose pasiraSoma sutartis, ir riziky kaina yra pastovi, ta¢iau Siuo metu vyraujancios Zemos
garantuoty palikany normos, daznai skatina rinktis investicinj gyvybés draudima.

Pateikus tradicinio ir investicinio gyvybés draudimy teikiamg naudg tiek darbuotojams, tiek
imonei, pastebimi tik keli skirtumai, nes abi draudimy rusys darbuotojams teikia ta paciag nauda:
kaupiamg kapitalg ir finansing apsauga. Kalbant apie naudg jmonei, taip pat pastebimi panasumai:
motyvuojami darbuotojai, taupoma mokesciy atzvilgiu bei siekiama geresnio jvaizdzio rinkoje.

Ivardijus kaupiamojo gyvybés draudimo privalumus ir teikiama nauda, reikia suprasti ir galimus
neigiamus aspektus. Jmonés kontrolg galima suprasti dviprasmiSkai. Viena vertus, darbuotoja galima
lyg priristi, nes esama sutartj ir sukaupta kapitalg galima atiduoti darbuotojui, kuris iSeina i$ darbo,
arba ne. Kita vertus, draudimo sutartj galima perkelti kitam Zmogui, taip pritraukiant nauja darbuotoja
su §ia jau sukaupta suma. D¢l Siy priezasciy, darbuotojui naudingas rasSytinis susitarimas su darbdaviu
dél kaupiamojo draudimo sutarties. Kitu atveju, jmonei pasilikus visg kontrole, darbuotojas gali likti
tarsi apgautas, t.y., buvo motyvuojamas kaupiamuoju gyvybés draudimu, dirbdamas jmonéje sukaupe
tam tikra sumg, taciau negavo to, ko tikéjosi. Verta paminéti, kad kartais motyvavimas kaupiamuoju
draudimu naudojamas ir kaip jmonés pelno siekimas — kaupiama suma darbuotojui, taciau véliau
perkelia kitam Zmogui, o kapitalas iSgryninamas iSvengiant mokes¢iy. Nepaisant visy kaupiamojo
gyvybés draudimo galimy neigiamy aspekty, didziausia problema kyla, kai kaupiamasis gyvybés
draudimas naudojamas pagal paskirtj, ta¢iau darbuotojas nejaucia naudos, nes kaupiamo kapitalo
negauna | rankas dabar, tai abstrakti nauda, todé¢l svarbu paaiskinti Sio skatinimo nauda darbuotojui,
kad tai veikty kaip motyvaciné priemoné, neuztenka tiesiog apdrausti darbuotojo. Didziausia nauda
gaunama sutarties termino pabaigoje arba atsitikus draudiminiam jvykiui.

Apibendrinant kaupiamajj gyvybés draudimg kaip darbuotojy motyvavimo priemong, galima
teigti: ,.kuo daugiau darbuotojai motyvuoti dirbti, tuo geriau jie dirba* (Serikova, Matuziene, 2006, p.
132). Paprastai atlygis uz darbg yra savaime suprantamas nuo darbo neatsiejamas dalykas, todé¢l néra
jvardijamas kaip motyvacinis. Todél, viena labiausiai imponuojanéiy skatinimo ir lojalumo didinimo
priemoniy tampa gyvybeés draudimas, kuris teikia nauda ne tik darbuotojams, bet ir darbdaviams.

Aptarus kaupiamojo gyvybés draudimo samprata, matyti, kad kaupiamasis gyvybés draudimas
yra motyvavimo jrankis, kurio déka darbuotojas yra apdraudZziamas nuo pasirinkty riziky papildomai

kaupiant 1éSas jo atei¢iai. Sis draudimas turi dvi rasis — investicinis ir tradicinis su garantuotomis
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palukanomis. RiSies pasirinkimas priklauso investavimo rizikos tolerancijos, kai ji aukSta —
investicinis ir atv. Bet kuriuo atveju, darbuotojui tai yra priedas prie atlyginimo, kuris kelia
pasitenkinimo, jvertinimo jausmus bei finansinj sauguma, o imoné taip kuria gerg jmonés jvaizdj,
taupo dél palankios mokestinés aplinkos bei motyvuoja darbuotojus. Egzistuoja ir neigiami apsektai -
darbdaviy piktnaudziavimas $ia priemone siekiant iSvengti mokesciy ir darbuotojy informacijos stoka,
kuri trukdo suvokti Sio draudimo duodamag nauda. Bet kuriuo atveju, kaupiamasis gyvybés draudimas
darbuotojui nereikalauja dideliy papildomy investicijy, ir gali biiti Sékmingai naudojamas darbdaviy

siekiant motyvuoti darbuotojus.

2.3. Darbuotojy motyvavimas papildomu sveikatos draudimu

Papildomo sveikatos draudimo sampratai apibrézti sinonimiskai vartojami tokie terminai, kaip
privatus sveikatos draudimas arba savanoriskas sveikatos draudimas. Papildomas, privatus ar
savanoriSko sveikatos draudimas apibréziamas kaip ,,asmens laisvai pasirenkamas sveikatos
draudimas, apmokamas i§ draudéjo asmeniniy arba draudéjo darbdavio 1éSy, kurio objektas yra
asmens turtinis interesas, susijes su asmens sveikatos prieZiiiros paslaugy apmokéjimu® (Elzbergas,
2008, p. 92). Siam darbui aktualus, tik darbdavio 1éSomis apmokamas draudimas. Vasiliauskas (2003)
papildomg sveikatos draudimg jvardija kaip papildomo sveikatos draudimo sutartyse nustatytas
asmens sveikatos priezitiros paslaugas, kurios yra atlyginamos pagal Sias sutartis atsitikus papildomo
sveikatos draudimo draudiminio jvykiui. Lietuvos Respublikos sveikatos raudimo jstatyme (1996)
nurodoma, kad ,,papildomasis (savanoriskasis) sveikatos draudimas — papildomojo (savanoriskojo)
sveikatos draudimo sutartyse nustatytos asmens sveikatos prieziliros paslaugos, atlyginamos pagal
Sias sutartis po papildomojo sveikatos draudimo draudiminio jvykio.“ Taigi papildomas sveikatos
draudimas yra savanori$kas ir papildo jau esamg sveikatos apsaugos sistema.

Elzbergas (2008) jvardina privataus sveikatos draudimo objekta. Anot autoriaus, tai —
darbuotojo interesas, susijes su gydymo iSlaidy ir kity sutartyje numatyty sveikatos prieziiiros
paslaugy dél draudziamyjy jvykiy apmokeéjimu. O Sis draudziamasis jvykis yra apibréziamas kaip
apdraustojo sveikatos ar fiziologinés biiklés pokytis, reikalaujantis mediciniSkai pagristo gydymo,
diagnostikos ar profilaktikos priemoniy, numatyty draudimo apsaugos salygose, ir jvykes per
draudimo apsaugos galiojimo laikotarpj.

Privataus sveikatos draudimo modelis pavaizduotas 7 paveiksle.
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|

_______________________________

Draudimo bendrové gali sudaryti sutartis su

1
\ ! I
imok \ ' paslaugy teikéjais — uz paslaugas apmoka \
Imokos K . \ ! draudimo bendrové, teikéjui pareikalavus. '
ompensacijos \ 1 Pacientas nemoka teikéiui '
R

Y

pinigai/ honoraras

v

Sveikatos priezilros

A

Pacientas

Saltinis: adaptuota pagal Cepulyté, Palubinskiené, 2008.

paslaugy teikéjai

paslaugos

7 pav. Privataus sveikatos draudimo modelis

Pagal $ig schema draudimo jstaigos gauna jmokas i§ pacienty ir jy iSlaidos sveikatos paslaugoms
yra kompensuojamos jiems patiems arba, jei draudikas yra sudargs sutartis su paslaugy teikéju,
draudikas sumoka tiesiogiai paslaugy teikéjui, o pacientas gali visai nemokeéti arba mokéti tik dalj
Sumos.

Papildomo sveikatos draudimo uzdaviniai ir rezultatai pateikti 8 paveiksle.

Mazinti valstybés islaidas Dél taikomy mokestiniy lengvaty, subsidijy, be kuriy $io
sveikatos prieiiﬁrai draudimo plétra daznai yra neefektyvi, iSlaidos nemazéja

Didinant konkurendja' gerinti Draudikai neturi pakankamai galios paveikti teikéjus dél
sveikatos paslaugy kokybe ir jy paslaugy kokybes ir konkuruoja tik dél ekonomiskai
teikimo efektyvuma naudingy klienty, todél konkurencija yra neefektyvi

Gerinti sveikatos sistemos Paslaugy visuomeninése gydymo jstaigose laukimo laikas gali
iStekliy panaudojimo buti dirbtinai ilginamas, iskyla problema dél visuomeniniy

efektyvuma ir skaidruma istekliy privatiems tikslams panaudojimo.

Suteikiama didesné laisvé, taciau iskyla problema dél
vyresnio amziaus asmeny, rimtai serganciyjy draudimo
salygy pablogéjimo

Didinti vartotojy laisve pasirinkti
draudika ar paslaugy teikéja

Didinti sveikatos paslaugy Finansavimas nezymiai padidéty, taciau i dalies del
teikéjq pajamas padidéjusios paklausos nesvarbioms paslaugoms

Gerinti paSIaUng prieinamuma, Pasiteisina tik tuomet, jei yra pertekliniy pajégumy teikti
trumpinti planiniq paslaugq paslaugas, kitaip vyksta tik laukianciyjy perstumdymas
laukimo eiles privaciai apsidraudusiyjy naudai

Didinti asmenine gyventojq Skgtinamas pe?gklinis péslaugq_ve?rFojimas, o_atsako_mybés
2 . jausmas mazéja, nes finansiné rizika perkeliama kitam
atsakomybe uz savo sveikatg e
Gerinti finansine apsaugg nuo Nauda tik privagiam apsidraudusiems
dideliy finansiniy islaidy susirgus - kitiems i$laidos gali padidéti

Saltinis: adaptuota pagal Buivydas ir kt., 2010.
8 pav. Tikslai ir rezultatai
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Apibendrinant Siuos tikslus galima teigti, kad privataus sveikatos draudimo sistema
nepasiteisina norint gerinti istekliy panaudojimo efektyvuma, skaidruma. Si plétra mazai padeda
siekiant geresnés paslaugy kokybés, jy teikimo efektyvumo bei asmeninés gyventojy atsakomybés uz
savo sveikata didinimo. Taciau privataus sveikatos draudimo plétra i§ dalies padidina vartotojy laisve
renkantis draudika / paslaugy teikéja ir sveikatos paslaugy teikéjy pajamas bei pagerina finansing
apsauga nuo dideliy finansiniy iSlaidy susirgus ir paslaugy prieinamuma, sutrumpina planiniy
paslaugy laukimo eiles.

Thomson S., Mossialos E. (2007) iSskiria papildomas sveikatos draudimas funkcijas, pagal tai
Sis draudimas skirstomas j:

e Alternatyvyjj (angl. Substitutive). Si papildomo sveikatos draudimo risis suteikia
darbuotojui tokig padia sveikatos draudimo apsauga kaip ir privalomasis draudimas. Siuo draudimu
naudojasi tie, kurie dél tam tikry prieZasCiy néra drausti privalomuoju sveikatos draudimu.

e Pridétinj (angl. Complementary). Sis sveikatos draudimas suteikia kompensacija uz
medikamentus bei paslaugas, kuriy pilnai neapmoka privalomasis sveikatos draudimas. Taigi,
papildomas pridétinis sveikatos draudimas neatsiejamas nuo privalomojo sveikatos draudimo, kg ir
atskleidzia jo pavadinimas, jis pridedamas prie jau esamos sveikatos apsaugos sistemos. Si draudimo
rusis skirstoma j du poriisius:

1. Kompensuojantis sveikatos paslaugas, kuriy nekompensuoja privalomasis sveikatos
draudimas;
2. Kompensuoja priemokas uz medikamentus ar paslaugas.

e Papildomajj (angl. Supplementary). Suteikia galimybg pasirinkti sveikatos priezitiros jstaiga,
paslaugas bei lankytis jstaigoje darbuotojui tinkamu metu. Si rasis garantuoja aukséiausio lygio
patogumg pasirinktoje sveikatos jstaigoje. Pacientai gali lankytis bet kokioje sveikatos prieziiiros
jstaigoje, pasirinkti privaéius specialistus, paslaugas ir pan. (Elzbergas, 2008). Bitent §i funkcija ir
naudojama siekiant motyvuoti darbuotojus.

Pagrindin¢ papildomo draudimo funkcija — ,,papildyti bendrai priimtus socialinés apsaugos
standartus priva¢iu draudimu, kuris jsigyjamas pagal individualius poreikius ir teikiamas pirmenybes*
(Svagzdiené, 2011, p. 125). Tai motyvuoja darbuotoja, nes praplétus bei papildzius priimtus
socialinés apsaugos nuostatus papildomuoju sveikatos draudimu, darbuotojui suteikiamas didesnis
stabilumas, saugumo bei ripescio jausmai. Privalomoji socialinés apsaugos sistema negali suteikti
reikiamy ir kiekvieno poreikiy bei galimybiy atitinkancio sveikatos draudimo, todél tik papildomas
sveikatos draudimas gali apsaugoti nuo finansiniy nuostoliy ligy bei nedarbingumo atvejais, o tai nesa

nauda ne tik darbuotojui, bet ir darbdaviui.
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Gali biti naudojamas privalomojo sveikatos draudimo ir papildomojo sveikatos draudimo
derinys, kuomet naudojamasi privalomuoju draudimu, ta¢iau yra laisvé rinktis papildomas draudimo
salygas, papildomas apsaugas. Biitent $i schema Lietuvoje taikoma dazniausiai, nes darbuotojai yra
apdrausti privalomu sveikatos draudimu, o papildomas sveikatos draudimas suteikia papildomas
apsaugas, apmokas paslaugas, kurios yra nekompensuojamos i§ privalomo sveikatos draudimo.

Autoriai pateikia schema, pagal kurig skirstomos sveikatos draudimo rasys (zr. 9 pav.).

Pagal finansavimg Pagal organizavimg Pagal reglamentavimg
A\ 4 A\ 4 A\ 4
® Mokesciy pajamos; e Valstybinis; ® Privalomasis;
o Valstybés IéSos; e Pavaldus valstybei; o Savanoriskas
e Savanori$kos ® Privatus. (papildomasis).
Jmokos.

Saltinis: Svagzdiené ir kt. (2011), p. 125

9 pav. Kriterijai, pagal kuriuos skiriamos sveikatos draudimo rasys

Taigi, 1§ pateiktos schemos matyti, kad papildomojo draudimo rtusys galimos pagal tokius
kriterijus, kaip finansavimas, organizavimas bei reglamentavimas. Atitinkamai kiekvieng papildomo
sveikatos draudimo kriterijy sudaro smulkesnés dalys, kurios apZvelgia bei praplecia pagrindiniy
kriterijy, pagal kurios skiriamos sveikatos draudimo rasys.

Borowski kartu su Daya (2014) jvardija papildomg sveikatos draudima kaip motyvuojancig
priemone¢ darbuotojams. Papildomas sveikatos draudimas yra sudétingas, daug paslaugy aprépiantis
motyvavimo jrankis (zr. 5 lent.), kKuris, kaip teigia autoriai (Sturman, Ford, 2011), nesa didele nauda
organizacijose dirbantiems darbuotojams. Papildomo sveikatos draudimo paketg renkasi darbdavys —
Jis gali jtraukti visas paslaugas arba tik dalj bei pasirinkti jy kompensavimo procentg. Apdraustajam

gali biiti skiriamos papildomos 1€Sos 1§ draudimo bendrovés jvairioms gydymo i$laidoms padengti.
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5 lentelé. Papildomo sveikatos draudimo kompensuojamos paslaugos

Ambulatorinis gydymas Ambulatorinis gydymas Ambulatorinés paslaugos Ambulatorinés paslaugos
Stacionarus gydymas Stacionarus gydymas Stacionarinés paslaugos Stacionarios paslaugos
Medicininé reabilitacija Reabilitacinis gydymas Reabilitacija Reabilitacijos paslaugos
Odontologo paslaugos Odontologo paslaugos Odontologijos paslaugos Odontologo paslaugos

Vaistai, medicinos pagalbos
ir ortopedijos
techninés priemonés,
nereceptiniai vaistai, maisto
papildai, vitaminai

Medikamentai, medicinos
pagalbos priemonés

Vaistai, medicinos pagalbos

. A Vaistai, maisto papildai
priemones, vitaminai

Optikos priemonés Optika Optika Optikos gaminiai
Skiepy programos Skiepai Skiepai - —ias
Profilaktinis sveikatos Profilaktiniai sveikatos Profilaktiniai sveikatos Profilaktinio pobudzio
S LT LT paslaugos

tikrinimas patikrinimai patikrinimai
Svelks;c;lsazt;%rsmlmo Sveikatingumo paslaugos Sveikatinimo paslaugos Sveikatinimo paslaugos

Nésciyjy prieziiira ir
gimdymas
Saltinis: adaptuota pagal AB SEB bankas, ERGO Life Insurance SE, Compensa Life Vienna Insurance Group SE,

AAS , BTA Baltic Insurance Company*

Neésciyjy priezitira

IS lentel¢je pateikty keturiy bendroviy duomeny, galima daryti iSvada, kad bendroveés
kompensuoja panas$ias paslaugas, tik su nedidelémis variacijomis. Svarbu paminéti, kad reikia atidZiai
iSanalizuoti, kas slepiasi po bendriniais paslaugy pavadinimais, nes kompanijos turi
nedraudziamuosius jvykius, svarbu iSsiaiSkinti, kas konkreCia jeina, kad biity galima pasirinkti
kompanija, kurios paslaugos yra priimtiniausios.

Papildomas sveikatos draudimas veikia kaip motyvuojanti priemoné darbuotojams, nes
naudodamiesi papildomu sveikatos draudimu, darbuotojai turi galimybe gauti $ias paslaugas nieko
nemokédami, nes tai padengia draudimo bendroves.

Papildomu sveikatos draudimu apdraudus darbuotoja nauda gauna ne tik darbuotojas, bet ir
darbdavys:

e Gerinamas jmonés jvaizdis. Imonei lojalts, vertingi darbuotojai skatinami likti kompanijoje

bei lengviau pritraukti naujy talenty;

e FinansiSskai pigiau darbuotoja motyvuoti papildomu sveikatos draudimu, nei didinti
atlyginimg, nes organizacijai nereikia mokéti gyventojy pajamy, sveikatos, socialinio
draudimo mokesciy ir jmoka daznai bina maZesné nei suteikiama draudimo suma.

Taciau $is jrankis turi ir minusy. M. Schneider (2000) teigia, kad kartais ilginamas sirgimo
laikotarpis, nes siekiama gauti daugiau iSmoky. Praktikoje jmoniy vadovai pastebi, kad darbuotojai
kartais pradeda be reikalo vaiks$¢ioti pas gydytojus, darytis tyrimus, vien tam, kad iSnaudoty turimus
limitus Sioms paslaugoms. Tai ne tik duoda neigiama poveikj darbuotojui ir jmonei (gaiStamas

laikas), bet ir brangina Sig paslauga, nes draudimo kompanijos didina kaing tam, kad padengty Sias
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betiksles islaidas. Siy neigiamy pasekmiy galima i§vengti jvedus dalinj paslaugy kompensavima —
darbuotojai biity labiau linke naudotis paslaugomis tik tada, kai tai tikslinga, nes dalj iSlaidy tekty
dengti jiems patiems.

Pries keleta mety papildomas sveikatos draudimas kaip motyvuojanti priemoné darbuotojams
buvo naudojama tik dideliy uZsienio kapitalo jmoniy, tac¢iau dabar padétis pasikeité. Papildomas
sveikatos draudimas darbuotojams sitilomas bei naudojamas placiau ir lietuvisko kapitalo jmonése.
Kaip teigia Vveinhardt kartu su kolegomis (2008), dabar darbuotojus motyvuoja ne tik didesnis
atlyginimas, bet ir papildomas sveikatos draudimas, kurj gali pasiiilyti darbdavys bei organizacija.
Papildomas sveikatos draudimas suteikia galimybe darbuotojui jausti finansinj sauguma bei socialines
garantijas. Ivertinus papildomo sveikatos draudimo nauda, darbuotoja tai skatina rinktis geresnes
darbo salygas, i kurias jeina papildomas sveikatos draudimas, pasiiiliusig jimong.

Vveinhardt ir bendraautoriai (2008) patvirtina papildomo sveikatos draudimo naudg abiems
Salims ir teigia, kad tokiu buidu organizacija parodo savo riipestj, socialing atsakomybe¢ darbuotojui,
kas didina darbuotojo lojaluma, mazina darbuotojy kaitg ir kt. Papildomo sveikatos draudimo nauda
bei svarbg darbuotojui pazymi ir Bruckutés ir kt. (2012) atlikto tyrimo rezultatai: vertinimo sistemoje,
kuri apima skaitines iSraiSkas nuo 1 (,,visiSkai neijtakoja®) iki 5 (,,labai jtakoja‘), vidutinis rezultatas
gaunamas 3,53, kuris reiSkia, kad papildomas sveikatos draudimas yra naudingas ir ypac
motyvuojantis veiksnys darbe bei skatina geresnius darbo rezultatus. Toks darbuotojy poziiiris
parodo, kad Zzmonés vertina ir supranta papildomo sveikatos draudimo nauda bei teikiamas funkcijas
ir tai veikia kaip motyvuojanti priemoné.

Taigi, papildomas sveikatos draudimas papildo esamg sveikatos apsaugos sistemg, kadangi jis
kompensuoja darbuotojo patiriamas iSlaidas darbdavio parinktoms sveikatos paslaugoms, kuriy
neapmoka privalomas sveikatos draudimas. Jis padidina vartotojy laisve renkantis sveikatos paslaugy
teikéja, paslaugy prieinamumg, sutrumpina planiniy paslaugy laukimo eiles ir pagerina finansing
apsauga nuo dideliy finansiniy iSlaidy susirgus. Egzistuoja darbuotojy piktnaudZziavimo problema,
kuria gali ispresti dalinis paslaugy kompensavimas. Sis draudimas gali biiti naudojamas kaip
tikslinga ir individualiai pritatkoma jmonei motyvavimo priemone, kuri ne tik neSa naudg darbuotojui
iSkart, bet ir kainuoja jmonei daug maziau nei jprastas motyvavimas atlyginimo didinimu, gerina

imonés jvaizdj bei didina darbuotojy lojalumg ir produktyvuma.
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3. METODOLOGINIS PAGRINDIMAS

Metodologiné dalis yra padalinta j statistikos analizg, rinkos tyrimg ir eksperty vertinima.
Kadangi Siame darbe siekiama iSsiaiSkinti papildomo sveikatos draudimo ir kaupiamojo gyvybés
draudimo darbuotojams taikymo mastus, teikiamg naudg, problematikg ir ateities perspektyvas,
svarbu apzvelgti ir praeities tendencijas, nes tai leidzia mums susidaryti tikslesnj ateities vaizda, todél
darbe analizuojami statistiniai duomenys, visuomenés pozitiris, rinka ir eksperty nuomoné.

Siame tyrime naudoti klasikiniai analizés metodai — apraomoji statistika, grafinis duomeny
vaizdavimas, hipoteziy tikrinimas, eksperty vertinimas, skaiciuoti jvairts statistiniai koeficientai.
Pirmoji tyrimo dalis yra papildomo sveikatos draudimo ir kaupiamojo gyvybés draudimo taikymo
imonése statistiné analizé nuo 2008 m. iki 2015 m. Kadangi kaupiamasis gyvybés draudimas yra
ilgalaikis produktas ir didzioji dalis iSmoky yra termino gale, o Lietuvoje jis egzistuoja tik nuo 1999
m., buvo analizuotos tik jmokos, nes iSmoky analizé dar nebiity tikslinga. Negana to, dél sutarciy
ilgalaikiSkumo sutartys daznai gali buti perraSomos darbuotojui ir nebeatsispindéti tarp juridiniy
asmeny duomeny. Papildomas sveikatos draudimas yra metinis draudimas (imokos ir iSmokos
vieneriy mety laikotarpyje), tod¢l analizuota kompleksiskai — jmokos ir iSmokos, bei palygintas
nuostolingumas su kitu verslo naudojamu draudimo (komercinio turto draudimu). Apzvelgta ir
sudaromy papildomo sveikatos draudimo ir kaupiamojo gyvybés draudimo sutarciy statistika.

Antroji tyrimo dalis - analizuojami atlikto rinkos tyrimo duomenys, naudojant aprasomaja
statistika, grafinj duomeny vaizdavima, hipoteziy tikrinimg. Anketg sudaré 21 klausimas bei 6 i jy
respondentai galéjo papildyti jau esamus teiginius savo mintimis, pasidalinti savo nuomone. Anketa
buvo pateikta internetinéje erdvéje ir j jg atsaké 384 respondentai (tokia imtis reikalinga pasirinkus 95
proc. pasikliovimo lygmenj, kuris yra jprastas socialiniuose tyrimuose). Duomenys apdoroti PASW
Statistics programa (SPSS 17 versija) ir Microsoft Office jrankiais. Koeficienty skai¢iavimai pateikti
lentelése prieduose, o paiame darbe pateikta tik reikSminga, esminé informacija ir rezultatai.

Trecioji tyrimo dalis tai ekspertinis vertinimas. Dalis esminiy klausimy 1§ atlikto rinkos tyrimo
buvo pateikti 8 ekspertams i$ trijy kompanijy (UAGDPB ,,Aviva Lietuva®“, Ergo Life Insurance SE ir
UAB ,,SEB gyvybés draudimas®), kuriy patirtis draudimo srityje svyravo nuo 7 iki 16 mety, 4 i$
eksperty uzima vadovaujanéias pareigas, 1 vykdo mokymus draudimo srityje, 3 - kiti specialistai
draudimo srityje. Gauti rezultatai buvo analizuojami ir lyginami su atliktu rinkos tyrimu — siekiama

i$siaiskinti ar eksperty ir visuomenés nuomongés sutampa.
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4. PAPILDOMO SVEIKATOS DRAUDIMO IR KAUPIAMOJO GYVYBES DRAUDIMO
ANALIZE

4.1. Statistikos analizé

Siam tyrimui aktualiis biitent juridiniy asmeny duomenys, todél toliau analizuojami tik juridiniy
asmeny statistiniai duomenys. Pirmiausia, analizuojamos papildomo sveikatos draudimo jmokos ir
iSmokos. Draudimo priezitiros komisija pradéjo skelbti oficialius duomenis tik nuo 2008 m. (2012 m.

Sig funkcijg perémé Lietuvos bankas), todél grafike (zr. 10 pav.) pavaizduoti 2008-2015 m. duomenys.
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10 pav. Papildomo sveikatos draudimo jmokos ir iSmokos

Galime jZvelgti aiskig rinkos plétra — jmoky skai¢ius nuolat did¢jo nuo 2008 iki 2015 m.,
i8skyrus 2009 m. matomas kritimas. Panasi tendencija ir su iSmokomis. Tik 2009 m. buvo iSaugegs
iSmoky skaicius. Kadangi jmoky suma tais metais sumazéjo, o iSmokos didéjo - draudimo kompanijos
iSmokéjo 1,72 min. eury daugiau nei gavo jmoky. Per analizuojamg laikotarpj rinka iSaugo:

e pagal imokas — 2,3 karto (nuo 7,51 min. eury iki 17,47 mln. eury);
e pagal iSmokas — 2,7 karto (nuo 4,50 min. eury iki 12,13 mln. eury).

Toks augimas rodo, kad jmonés ir jy darbuotojy gaunama nauda (iSmokos) padidé¢jo labiau nei
draudimo kompanijy gaunama nauda (jmokos). Tai gali biiti susij¢ su:

e rinkos augimu — dél masto ekonomijos, draudimo kompanijos gali pasitlyti draudimg uz

mazesne kaina;
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e darbuotojai aktyviau naudojasi Siuo draudimu — reciau palieka neiSnaudotus paslaugy
limitus.

2016 m. nuo sausio 1 d. iki rugpjicio 31 d. imoky suma jau siekia 14,64 min. eury, jei paskutinj
ketvirt] nebus zymiy poky¢iy, galime tikétis, kad viso bus surinkta daugiau jmoky nei 2015 m. — 19,52
mln. eury. Taigi, galime tikétis tolimesnio rinkos augimo.

ISmoky ir jmoky santykis rodo draudimo veiklos nuostolingumg. Papildomo sveikatos draudimo
nuostolingumas lyginamas su kitu juridiniy asmeny naudojamu draudimu - komercinio turto draudimu

(zr. 11 pav.).
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11 pav. Draudimo kompanijy veiklos nuostolingumas

Akivaizdu, kad papildomo sveikatos draudimo (PSD) veiklos nuostolingumas (vidutiniskai 81

%) yra didesnis nei komercinio turto draudimo (KTD) nuostolingumas (vidutiniskai 58 %), iSskyrus
2011 m. dél beveik dvigubai iSaugusiy komercinio turto draudimo i$moky. Tai rodo, kad darbdaviams
papildomas sveikatos draudimas yra finansiskai naudingesnis, duoda didesne graza nuo jmoky — net 28
procentiniais punktais. Tai logiska iSvada, nes papildomas sveikatos draudimas turi i$skirting savybe
nuo kity draudimo produkty — dalies draudiminiy jvykiy tikimybé visiskai priklauso nuo apdraustojo
(pavyzdziui, apsilankymas sporto klube), todél ir dalis iSmoky sumos priklauso nuo apdraustojo.
Kadangi, tai prieStarauja draudimo esmei, j $iy draudimo paketus yra jtraukiamos ir paslaugos, kuriy
tikimybé nepriklauso nuo apdraustojo veiksmy (pavyzdziui, stacionarus gydymas) bei sudaromi
paslaugy paketai su nustatytomis sumomis ir pasirenkamais kompensavimo lygiais (draudimas dengia
visas arba tik dalj i§laidy). Taigi, iSmoky suma gali biiti mazesné uz jmokas dél $iy priezasciy:

e privalomy paslaugy jtraukimo i sutartis;

e paslaugy pakety su nustatytomis sumomis ir, kai tai taitkoma, dalinio kompensavimo;

e apdraustyjy pasyvumo naudojantis draudimu.



Toliau analizuojamos kaupiamojo gyvybés draudimo jmokos (zr. 12 pav.). ISmoky analizé biity
netikslinga, nes galutiné iSmoka gali buti gauta, kai darbuotojas nebedirba jmonéje ir sutartis perraSyta
jam, todél Sie duomenys nebeatsispindi juridiniy asmeny statistiniuose duomenyse. Negana to, tai
kompleksinis produktas, kurio didziausia tikétina iSmoka (sukaupta suma) gaunama po ilgo

laikotarpio, o sutarties galiojimo laikotarpiu iSmokos priklauso nuo pasirinkty draudiminiy riziky
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sumy, jei jos buvo pasirinktos, ir jvykusiy draudiminiy jvykiy.
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IS pateikto grafiko matome, kad juridiniy asmeny mokamos kaupiamojo gyvybés draudimo
imokos did¢jo nuo 2009 m. ir krito tik 2012 m., po net 49 % iSaugusiy jmoky 2011 m. Véliau jmokos
vél didéjo — per visg analizuojamg laikotarpj rinka iSaugo 30 % (nuo 11,92 mlin. eury iki 15,54 mln.
eury) t.y. net 103 procentiniais punktais maziau nei papildomo sveikatos draudimo rinka. 2015 m. vél

stebime kritima, tadiau § karta neZymy. Zemiau pateiktame grafike matome bendra papildomo

12 pav. Kaupiamojo gyvybés draudimo jmokos

sveikatos draudimo ir kaupiamojo gyvybés draudimo jmoky grafika (zr. 13 pav.).
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13 pav. Papildomo sveikatos draudimo ir kaupiamojo gyvybés draudimo jmoky grafikas
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Siame grafike matome bendra papildomo sveikatos draudimo ir kaupiamojo gyvybés draudimo
rinka ir kiekviena atskirai pagal jmokas. Sis grafikas gerai atspindi papildomo sveikatos draudimo
rinkos augimg nuo 2009 m., 2015 m. jis netgi virSijo kaupiamojo gyvybés draudimo rinkg. 2008 m.
bendroje rinkoje sveikatos draudimas sudaré tik 39 %, 0 2015 m. jau 53 %. Nuo 2013 m. kaupiamojo
gyvybés draudimo rinka kito nezymiai, tik 2011 m. ir 2013 m. pastebimi didesni $uoliai. Zidrint j
bendrag rinka, Siy motyvavimo priemoniy taikymas didéjo nuo 2009 m., tik 2011 m. dél buvusio
didelio kaupiamojo gyvybés draudimo Suolio, rinka buvo trumpam iSaugusi, todél 2012 m. matomas
Kritimas - stabilizavimasis. Per analizuojama laikotarpj rinka iSaugo 70 % (nuo 19,42 min. eury iki 33

mln. eury).

Toliau analizuojame sudaromy sutarciy skaiciy (zr. 14 pav.).
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14 pav. Sudaromy sutarciy skaicius

Akivaizdziai matome, kad papildomo sveikatos draudimo sudaromy sutarciy skaicius iSaugo
2012 m. (net 2,4 karto) ir po to toliau stabiliai kilo, ta¢iau ne taip Zymiai. Gyvybés draudimo sutar¢iy
skai¢ius visada buvo mazesnis, iSskyrus 2008 m. Tai paaiskinti gali kaupiamojo gyvybés draudimo
terminas — dél ilgo sutarties termino, taip daznai motyvuojami ne visi, o tik dalis darbuotojy,

nusipelniusiy arba, kuriuos siekiama ir galima i$laikyti ne vienerius metus.

Apibendrinant, atliktg trumpg statisting analiz¢, matome, kad bendra papildomo sveikatos
draudimo ir kaupiamojo gyvybés draudimo jmoniy darbuotojams rinka auga jau beveik desimtmetj,
nuo 2008 m. iSaugo 70 %, ypac stipriai augo papildomo sveikatos draudimo rinka (133 %),
kaupiamojo gyvybés draudimo rinka augo maziau (30 %). Toks rezultatas nestebina, nes jmonéms
lengviau priimti trumpalaikius jsipareigojimus dél taikomy motyvavimo priemoniy, negana to,
kaupiamuoju gyvybés draudimu daznai draudziami pavieniai, o ne visi jmonés darbuotojai. Papildomo
sveikatos draudimo iSmokos augo labiau nei jmokos, taigi darbuotojai gauna didesn¢ naudg dabar nei

pries kelis metus.
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4.2. Rinkos analizé

Toliau analizuojami duomenys surinkti atlikus rinkos tyrimg. Pirma analizuojamas papildomas
sveikatos draudimas, tada kaupiamasis gyvybés draudimas ir apibendrinami rezultatai. Pirmiausia

reikia nustatyti, kiek pajamy zmonés skiria sveikatos paslaugoms, produktams (zr. 15 pav.).
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15 pav. Vidutiniy sveikatos i§laidy pasiskirstymas priklausomai nuo pajamy

IS pateikto grafiko matome, kad pajamos skiriamos sveikatai didéja kartu su pajamomis.
Akivaizdu ir tai, kad mazesnes pajamas gaunantieji sveikatai i§leidzia didesng dalj savo pajamy, nei
didesnes pajamas gaunantieji, todel galime teigti, kad dalis Siy iSlaidy yra biitinosios ir nekinta nuo
pajamy, pavyzdZiui, medicininés iSlaidos susirgus. Vidutinés sveikatos iSlaidos - 50,74 eur / mén.,
taigi, galime daryti iSvada, kad papildomas sveikatos draudimas turéty biiti 608,88 eur / m. vertes.

Taciau reikia atsizvelgti | tai, kad 1 sveikatos iSlaidas jeina labai platus spektras: medicininés
paslaugos, prekeés ir sveikatingumo paslaugos, prekés — sporto klubai, vitaminai. Kadangi papildomas
sveikatos draudimas nustato konkrecias sumas kiekvienai paslaugai, galime daryti prielaida, kad jo
bendra verté turéty biiti didesné nei paskaiciuota pagal darbuotojo pajamas, tam kad jo poreikiai biity
pilnai patenkinti. Pavyzdziui, darbuotojai, gaunantys iki 500 eur / mén. atlyginima, isleidzia 516 eur /
m. savo sveikatai, tod¢él papildomo sveikatos draudimo suma turéty biiti ne tik ne mazesné, bet ir
padidinta priklausomai nuo to, kaip stipriai skiriasi darbuotojy poreikiai. Tai reiskia, kad jei didzioji
dalis darbuotojy teikia pirmenybe sveikatingumo paslaugos (sporto klubai, masazai ir pan.), draudimo
suma gali biiti maZesn¢, nes galima skirti didZiausig sumg Siai paslaugai, o kitoms minimaliai, nes jy

poreikis mazas. Ir atvirksc¢iai — jei visy poreikiai skiriasi, draudimo sumg gali tekti net padvigubinti,
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kad visi darbuotojai biity patenkinti ir motyvuoti. AnalogiSkas pavyzdys su darbuotojais, kuriy
pajamos vir§ija 1500 eur/ mén. sveikatai vidutini$kai iSleidzia 1008 eur / m., ty., taigi papildomo
sveikatos draudimo verté turéty svyruoti 1008 — 2016 eur / m. intervale.

Galima palyginti papildomo sveikatos draudimo vertinimg pagal skirtingas pajamas gaunanciy

asmeny grupes (zr. 16 pav.).
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16 pav. Papildomo sveikatos draudimo vertinimas pagal pajamas

Siame grafike galima matyti jdomy fenomena — kylant pajamoms didéja ir teigiamai §j
motyvacinj jrankj vertinanciyjy procentas, taciau pasiekus tam tikrg riba, matomas kritimas, t.y.
treioje pajamy grupéje (1001-1500 eur / mén.) net 74 % asmeny vertina papildoma sveikatos
draudimg kaip tinkamg teigiamg jrankj darbuotojy motyvacijai, o didziausias pajamas gaunanciyjy
grupéje procentas krenta iki 55. I$auga ir neigiamai jj vertinanéiy procentas, nuo 9 % iki 23 %. Tai
rodo désnj, kad motyvacija galima pakelti tik iki tam tikro lygio, po to ji krenta. Netikrumas mazéja su
pajamomis, tik paskutinéje grupéje ir vél matome prieSingg kryptj, ty. truputj padidéja — 6
procentiniais punktais. Labiausiai Sis draudimas motyvuoty 500-1500 eurus uZdirbanciuosius. Vir§
1500 jau maziau motyvuoja — sunkiau jtikti tokiems darbuotojams. Rodo priklausomybe, kad
motyvacija negali tik didéti, pasiekiamas taSkas, kada jos jau nepadidinsi, nattiralu, kad pajamos yra
stiprus motyvatorius, todél daugiausiai uzdirban¢iyjy motyvacijg padidinti yra sunkiausia.

Toliau svarbu istirti, kiek darbdaviy naudoja §j jrankj ir kiek darbuotojy noréty tokios

motyvacinés priemonés. Tg galima matyti zemiau pateiktose skritulinése diagramose (zr. 17 ir 18

pav.).
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17 pav. Apdraustieji papildomu sveikatos 18 pav. Papildomas sveikatos draudimas
draudimu motyvuoja

Galima teigti, kad papildomo sveikatos draudimo rinka gali augti bent dvigubai, nes tik 20,31 %
darbuotojy turi §j draudima, o 48,44 % mano, jog tai jrankis, kuris motyvuoja darbuotojus, t.y.
motyvuoty ir juos. Taciau reikia pazvelgti giliau, nes darbuotojai, turintys §j draudima, gali buti
nusistate ir neigiamai nei atvirk§¢iai. Todél reikia atskirai iStirti dvi grupes darbuotojy: turintys ir

neturintys papildoma sveikatos draudimg (zr. 19 pav.).
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19 pav. Papildomo sveikatos draudimo vertinimas, apdraustyjy ir ne
Matome, kad darbuotojai, turintys papildoma sveikatos draudima, pozityviau ziiiri i §ig paslauga:

e 16,44 procentiniais punktais daugiau vertinanéiy teigiamai

e 3,19 procentiniais punktais maziau vertinan¢iy neigiamai.
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Kadangi skirtumas tarp neigiamo poziiirio néra didelis, o tarp teigiamo daug didesnis, galime
teigti, kad, neturintys $io draudimo, yra tiesiog maziau tikri, jiems labiau triiksta informacijos (13,25
procentiniais punktais). Tai logiska iSvada, nes nemazai apklaustyjy visiS$kai nezinojo apie Sig
paslaugg arba tur¢jo klaidingg informacijg. Tq buvo galima suprasti i§ apklaustyjy komentary,
pavyzdziui, ,mazesne alga...gydausi vis vien privaciai“ (kalba netaisyta). Siam respondentui
papildomas sveikatos draudimas biity naudingas, nes jis gydosi privaciai, o biitent tokj gydyma ir
padengty papildomas sveikatos draudimas ir, net jei alga sumazéty, asmens biudzetui tai turéty
teigiamos jtakos, nes papildomo sveikatos draudimo suma bty didesné nei sumaz¢jusi algos dalis su

tuo paciu darbdavio skiriamu biudzetu darbuotojui. Taip yra, nes:

e draudimo suma dazniausiai yra didesné nei jmokos suma (gali buti net dvigubai
didesné);
e netaikomi socialiniai ir gyventojy pajamy mokesciai.
Kitas tyrimo etapas - istirti, kas labiausiai vertinama papildomame sveikatos draudime (zr. 20

pav.).
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20 pav. Papildomo sveikatos draudimo pliusy jverciy vidurkiai

Respondentai rangavo kiekvieng teiginj nuo 1 (visiSkai nesutinku) iki 5 (visiSkai sutinku). Buvo
sudarytas kiekvieno teiginio rangy vidurkis ir sudarytas grafikas, i§ kurio galima matyti, kad rangai
labai panaSus, jverciai yra dideli - vidutinis 3,77. Tai reiskia, kad respondentai sutiko su dauguma
teiginiy kaip papildomo sveikatos draudimo pliusais (jvertis apie 4, t.y. ,sutinku‘), iSskyrus
»Apsaugos sistema nuo ligy* Sio teiginio vidutinis jvertis yra 3,32, t.y. ,,nei sutinku, nei nesutinku®.
Svarbiausiais teiginiais buvo iSskirti: sveikatos paslaugy kompensacija (3,98), galimybé tikrintis

sveikatg uz tai nemokant (3,92), sveikatinimo paslaugos (3,86). Taigi, kad prioritetai yra iSlaidos
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jvairioms sveikatos paslaugoms, gydytojy konsultacijoms, tyrimams ir sveikatinimo paslaugoms,
tokioms kaip masazai, sporto klubai ir pan. Toliau respondentai vertino galimybe rinktis gydymo
istaigg ir apsauga nedarbingumo atveju, ka galime]a susieti su darbo santykiais — renkantis jstaiga,
galima iSvengti eiliy ir greiCiau patekti pas reikiamg gydytoja patogiu laiku (taupome darbo laikg), o
nedarbingumo atveju — maziau nukencia darbuotojo pajamos, dél ko gali padaugéti piktnaudziavimo
atvejy (kai praSoma nedarbingumo pazymos be reikalo), taciau gali apsaugoti nuo problemos, kai
sergantis zmogus eina j darba, nes nenori prarasti pajamy, ir uzkrecia kolegas bei pablogina savo
sveikata, dél ko galimi dar didesni nuostoliai tiek jmonei, tiek darbuotojui (ilgesnis sveikimo laikas,
daugiau serganciy darbuotojy).

IStyrus respondenty pozitrj j papildomo sveikatos draudimo pliusus, reikia jvertinti ir galimus

minusus (zr. 21 pav.)..
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21 pav. Papildomo sveikatos draudimo minusy jverciy vidurkiai

Respondentai labiau teigiamai zitri j papildomg sveikatos draudimg, nes teigiami jverciai
didesni uz neigiamus (vidutinis 2,73). Respondentai rinkosi tarp ,,nei sutinku, nei nesutinku® ir
,hesutinku“. Visgi didziausiu papildomo sveikatos draudimo motyvavimo jrankio minusu
respondentai laiko papildomg jsipareigojimg jmonei. Tai rodo, kad respondentai supranta, kad
darbdavys, naudodamas §j jrankj, tikisi ir reikalauja daugiau i§ darbuotojo nei jprastai. O darbuotojai
jaucia §] spaudima, taCiau neteikia jam daug reikSmes, nes vidutinis jvertis tik 3. Respondentai mano,
kad atsakomybé nepadidéja dél Sio draudimo ir nejaucia nesaugumo jausmo dél gaunamos naudos.
Taigi, darbuotojai supranta, kad Sis draudimas neSa nauda, nes juo naudojasi iSkart — lankosi pas
gydytojus, perka vaistus, vitaminus, lanko sporto klubus ir pan. Gaunama nauda yra ap¢iuopiama ir
konkreti.
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Svarbu istirti ir tai, kokig naudg jmonei teikia §is motyvavimo jrankis (Zr. 22 pav.).
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22 pav. Papildomo sveikatos draudimo teikiama nauda jmonei

Kalbant apie naudg jmonei respondentai labiau iSskyré pliusus (darbuotojams skirtumas tarp
maziausio ir didziausio jver¢io yra 0,66, o jmonei — 1,17, beveik dvigubai didesnis skirtumas).
Vidutinis jvertis 3,53, o kaip didziausia nauda buvo jvertintas geras jmonés jvaizdzio kiirimas — net
4,12 reitingas i§ 5 galimy. Taigi, respondentai sutinka, kad tokios motyvavimo priemonés gerina
Jmonés jvaizdj, ypac kaip geros ir patrauklios darbdavés, kas labai svarbu dabartinéje rinkoje dél
jauciamo kvalifikuoty darbuotojy trilkumo. Kitas svarbus pliusas yra tai, kad taip jmon¢ gali iSlaikyti
gerus darbuotojus, kurie jau turi patirt] ir taip taupyti léSas — nereikia ieskoti tiek naujy darbuotojy,
juos apmokyti. Tvarios jmonés tikslas Zmogiskyjy iStekliy srityje — ilgalaikiai darbuotojai, kuriy
patirtis gali atneSti jmonei labai daug naudos ir naujy talenty paieska, kurie gali atneSti naujoviy |
jmong. Pagrindiniai du didZiausi pliusai kaip tik ir atspindi jmone, kuri siekia Sio tikslo. Kiti pliusai
yra labiau trumparegiski — zitri j naudg dabar, ty. sutaupyti mokesCiy saskaita, padidinti
produktyvuma, sumazinti sergamuma. Visgi respondentai nejvertino jy kaip neigiamy teiginiy, tiesiog
maziau svarbiais (2,95-3,43 jverciai).

Toliau analizuojami respondenty atsakymus j klausimus apie kaupiamajj gyvybés draudimg kaip
motyvavimo jrankj. Pirmiausia, i§siaiSkinama, kiek Zmonés investuoja i savo ateitj — pensinj laikotarpi

(zr. 23 pav.).



45

138
1257
- 1007
8
c
3
c 757 @
o
o
)
o
507 i
23
257 —
4 2
1
0 T l I T ! T
0 20 40 60

vidutiné pajamy dalis (%) investuojama pensiniam laikotarpiui

23 pav. Vidutiné investuojama pajamy dalis procentais pensijai

Akivaizdu, kad didelé dalis visuomenés (35,9 %) visai neinvestuoja savo atei¢iai. Vidutiniskai
respondentai skyré 6,27 % nuo pajamy savo atei¢iai. Tik 31 % respondenty skyré 10 % ir daugiau nuo
savo pajamy. Taigi, matome didele ilgalaikiy investicijy rinkos augimo galimybe, tarp kuriy yra II
pakopos ir 11l pakopos pensijy fondai, kaupiamieji gyvybés draudimai.

Galima palyginti skirtingas pajams uzdirbanc¢iyjy teikiamg svarbg — skiriamg pajamy dydj — savo

ateiciai (zr. 24 pav.).
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24 pav. Investuojamy pajamy dalis pensiniam laikotarpiui pagal pajamy grupes
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I§ grafiko matyti, kad investuojama pajamy dalis auga su pajamomis, taciau ir vél stebime, kad
investuojamy pajamy dalis iSauga beveik 2 kartus, nors pajamos iSauga 3 kartus. ISanalizavus gautus
duomenis pagal pajamy grupes, gaunama, kiek kiekvienoje grupéje visiskai neinvestuoja savo ateiciai.

Duomenys pateikiami 6 lenteléje procentais kiekvienoje grupéje.

6 lentelé. Pensijai neinvestuojanciyjuy dalis priklausomai nuo pajamy grupiy

Neinvestuoja ateiiai 43,5 35,7 22,6 22,7

Net 43,5 % maziausias pajamas gaunantieji visiSkai neinvestuoja savo ateiiai, tai nebutinai
rodo, kad jiems tai maziausiai svarbu, tiesiog pirmiausia tenkinami $iandienos poreikiai ir jie gali
neturéti galimybés atsidéti ateiCiai, 7,8 procentiniais punktais maziau neinvestuojanciy yra tarp
gaunanciy vidutines pajamas (500-1000 eur / mén.). Beveik 80 % grupése vir§ 1000 eury gaunanciyjy,
investuoja savo ateiciai. Taigi, galime daryti i8vadg, kad esant finansinéms galimybéms, savo atei¢iai
investuoty apie 80 % zmoniy. Tai rodo, kad $i rinka turéty augti su pajamomis — ir investuojama suma,
ir investuojanciyjy skaicius.

IS surinkty duomeny galima i$siaiSkinti ir respondenty poziiirj | kaupiamaji gyvybés draudima

kaip motyvatoriy pagal pajamy grupes (zr. 25 pav.).
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25 pav. Kaupiamojo gyvybés draudimo vertinimas pagal pajamas

Galima jzvelgti tg patj fenomeng kaip ir su papildomu sveikatos draudimu, poreikis didéja su

pajamomis, po to pradeda mazéti ir atvirkSciai su neigiamu pozitriu. Grafikai netgi labai panaSis
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pagal teigiamus (29/29 %; 56/45 %; 74/51 %; 55/41 %)) ir neigiamus (17/17 %; 15/18 %; 9/8 %;
23/23 %)  pasirinkimus, i$skyrus treCig grupe — ja daug labiau (net 23 procentiniais punktais)
motyvuoja papildomas sveikatos draudimas. Labiausiai informacijos ir tikrumo Siuo klausimu truksta
maziausias pajamas gaunantiesiems, kitose grupése lygis panasus (36-42 %). Visgi, svarbiausia
iSvada, kad neigiamai nusiteikusiy visose grupése yra maziausiai, o rinkos augimui pagrindinis trukdis
1§ Sio grafiko — informacijos trikumas.

Toliau svarbu istirti, kiek darbdaviy naudoja $; jranki ir kiek darbuotojy noréty tokios

motyvacinés priemonés. Tg galima matyti Zemiau pateiktose skritulinése diagramose (zr. 26 ir 27

pav.)..

BTaip M Taip
EiNe ENe
Nesu tikra(s)
[/ troksta
informacijos
26 pav. Apdraustieji kaupiamuoju 27 pav. Kaupiamasis gyvybés draudimas motyvuoja

gyvybés draudimu

Iskart pastebima, kad Sig priemone darbdaviai taiko daug reciau nei papildomg sveikatos
draudimg, atitinkamai 8,33 % ir 20,31 %. Cia galimea jzvelgti dar didesnj augimo potenciala, nors
noriniyjy yra truputj maziau, atitinkamai 39,84 % ir 48,44%. Visgi neigiamai nusistaciusiy yra tik
1,05 procentiniu punktu daugiau. Skirtumas ir vél susidaro dél to, kad Zmonéms triikksta informacijos,

jie maziau tikri $io produkto nauda. Taigi, rinka gali augti bent 4,8 karto.
Idomu palyginti, kaip poziiiris | §] motyvavimo jrankj priklauso nuo to, ar asmuo jj turi (Zr. 28

pav.).
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28 pav. Kaupiamojo gyvybés draudimo vertinimas, apdraustyjy ir ne

IS pateikto grafiko galime teigti, kad teigiamai kaupiamajj gyvybés draudimg vertina pusé juo
apdraustyjy, o neturintieji jo yra labiau netikri, jiems labiau triiksta informacijos, t.y. net 17,04
procentiniais punktais, kas lemia, kad net 11,08 procentiniais punktais maziau uztikrinty d¢l jo
naudos yra tarp neapdraustyjy (38,92 %). Skirtingai nei papildomo sveikatos draudimo atveju, daugiau
neigiamai nusiteikusiy yra tarp apdrausty darbuotojy nei neapdrausty darbuotojy. Tokius rezultatus
galéjo lemti darbuotojy nusivylimas §iuo motyvaciniu jrankiu, kai darbdaviai jj taiké ne pagal paskirtj,
pavyzdziui, sutartis perduodama kitam darbuotojui, nutraukiama ir pan. dél ko darbuotojas visiSkai
negauna naudos, kurios tikéjosi. To iSvengti galima, sudarant iSankstinius susitarimus raStu arba
sudarant sutartis darbuotojo vardu, kai jmoné yra tik mokétojas, o sutartis priklauso darbuotojui.
Zinoma, tokiu atveju jmoné praranda galimybe perkelti sutartj kitam asmeniui ar kitaip ja keisti,
1§skyrus mokejimy nutraukimag. Kita galima prieZastis, kai darbuotojui yra netinkamai iSaiSkinamos
visos salygos arba visai nepaaiSkinama ir jis nesuvokia, kg jis turi ir kokiomis saglygomis, bei negali
pritaikyti Siy salyguy pagal savo poreikius, pavyzdZiui, Seimos maitintojui apsauga Ziities atveju daznai
yra svarbesné nei asmeniui be Seimos. Taigi, galime teigti, kad rinka yra palanki §iam motyvaciniam
jrankiui, taciau reikia skirti daugiau démesio darbuotojo poreikiams ir uzkirsti kelig piktnaudziavimui.

I$siaiSkinus respondenty poziiir] j kaupiamgj; gyvybés draudimg kaip motyvatoriy, galima
pazvelgti giliau - kas Siame draudime labiausiai svarbu apklaustiesiems. Tam pateikiami pliusy (zr. 29
pav.) ir minusy (zr. 30 pav.) darbuotojams jver¢iy vidurkiy grafikai bei jmonés gaunamos naudos

jverciy vidurkiy grafikas (zr. 31 pav.).
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29 pav. Kaupiamojo gyvybés draudimo pliusy jiverciuy vidurkiai

IS pateikto grafiko matyti, kad pagrindinés kaupiamojo gyvybés draudimo funkcijos buvo
jvertintos labiausiai, t.y. finansiné Seimos apsauga nelaimés atveju ir papildomas 1ésy kaupimas,
atitinkamai 4 ir 3,96 vidurkis. Respondentams mazéjancia tvarka buvo svarbu ir tai, kad apsauga
teikiama nuolat, draudimo apsauga, emociniai veiksniai. Maziausiai svarbu buvo kaupiamojo gyvybés
draudimo variantas, nes garantuotos paliikanos ir investavimo krypties keitimas buvo zemiausiai
vertinti, atitinkamai 3,35 ir 3,33. Vidutinis jvertis — 3,72 yra pakankamai aukstas, taigi respondentai
teigiamai vertino $iuos teiginius.

Toliau analizuojami neigiami aspektai.
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30 pav. Kaupiamojo gyvybés draudimo minusy jverciy vidurkiai
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Ir vél matome, kad minusy jverciy vidurkis yra zemesnis nei pliusy (vidutinis 3,27), tai reiskia,
kad respondentai sutinka su pliusais (3,33-4 jverciai) labiau nei minusais (3,11-3,44 jverciai). Kaip
didZiausia grésmé vertinama darbdavio turima galimybé perkelti draudimo sutartj ir visg sukaupta
kapitalg kitam darbuotojui, taip darbuotojas praranda visa nauda, kurios tikéjosi. Respondentai
vienodai jvertino tai, kad sutartis pririSa darbuotojg prie tos jmonés bei jmonés turimg kontrole

sutarciai. MaZziausias svarbus minusas buvo abstrakti ir neap¢iuopiama nauda.

Toliau analizuojama kaupiamojo gyvybés draudimo teikiama nauda jmonei.
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31 pav. Kaupiamojo gyvybés draudimo teikiama nauda jmonei

Respondentai ypac¢ sutiko su teiginiu, kad kaupiamojo gyvybés draudimo suteikimas
darbuotojams gerina jmonés jvaizdj. Taip pat svarbus punktas — esamy darbuotojy iSsaugojimas.
Natiiralu, nes tai ilgalaikis motyvavimo biidas — tai reiSkia, kad darbuotojai jo didZiausig nauda
pajunta tik sutariai pasibaigus, nebent jvyksta kitas draudiminis jvykis ir yra gaunama iSmoka.
Trecioje vietoje yra mokesCiy sutaupymas, t.y. taip darbuotoja motyvuoti yra pigiau nei tiesiog pakelti
atlyginimg. Maziausiai svarbi jmonés galimybé disponuoti sukauptu kapitalu.

Paskutiniais klausimais buvo siekiama iSsiaiSkinti, kokig motyvavimo priemone¢ respondentai

rinktysi kaip darbdaviai ir kaip darbuotojai (zr. 32 pav.).
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32 pav. Motyvavimo priemonés pasirinkimas

Dazniausiai respondentai i$ darbuotojy pozicijos rinkosi atlyginimo padidinimg (37,5 %), taciau
alternatyvios priemonés bendrai surinko daugiau balsy nei paprastas atlyginimo pakélimas (62,5 %).
Antroje vietoje yra papildomo sveikatos draudimo (PSD) ir kaupiamojo gyvybés draudimo (KGD)
kombinacija (32,3 %), o kiekvienas draudimas atskirai surinko panasiai balsy. I§ darbdavio pozicijos
daugiausiai respondentai rinkosi draudimy kombinacija (39,6 %), antroje vietoje Sjkart sveikatos
draudimas (22,4 %), nedaug atsilieka atlyginimo didinimas, o kaupiamasis gyvybés draudimas surinko
panaiai balsy kaip ir i§ darbuotojy pusés. Taigi pagrindiniai skirtumai — darbdaviai renkasi
kombinacijg draudimy, o darbuotojai atlyginimo didinimg. IS darbuotojy alternatyvas atlyginimo
didinimui rinkosi 62,5 %, o darbdaviy - 78,9 %, t.y. 16,4 procentiniais punktais daugiau. Tai rodo, kad
$ios motyvavimo priemonés yra patrauklesnés darbdaviams nei darbuotojams. Zifirint j bendra
situacija matome palankia situacija Siy alternatyviy motyvavimo priemoniy rinkos plétrai, platesniam

taikymui, nes respondentai teigiamai vertino Sias priemones.

Hipoteziy tikrinimas naudojant Pirsono suderinamumo y2 Kriteriju
1. Siekiant iSsiaiSkinti, ar nuo respondenty lyties priklauso poZiiiris ] motyvacinj
irankj - papildoma sveikatos draudima, apskaiciuotas Pirsono 2 kriterijus.
Suformuluotos tokios hipotezés:
Ho: Poziuris j papildomg sveikatos draudimq kaip motyvuojanciq priemone nepriklauso

nuo lyties



52

Hi: PozZiuris j papildomq sveikatos draudimqg kaip motyvuojancig priemoneg priklauso
nuo lyties
Pasirinktas reikSmingumo lygmuo o = 0.05.

Gauti duomenys (zr. 2 priedo 1 lent.) pavaizduoti 3D grafike (zr. 33pav.).
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33 pav. Pozitris j papildomg sveikatos draudimai priklausomai nuo lyties

IS pateikto 3D grafiko matome, kad moterys palankiau vertina darbuotojy motyvacija papildomu
sveikatos draudimu, ta¢iau jos daug dazniau buvo neuZtikrintos ir jauté informacijos trikuma.

Atlikus reikalingus skai¢iavimus (Zr. 2 priedo 2 lent.), gautas stebimasis reik§mingumo lygmuo
(p = 0,012) yra maZesnis uz pasirinktg reikSmingumo lygj a (0,05), todél Hp hipotezg atmetame. IS
gauty duomeny galime daryti iSvada, kad nuo respondento lyties priklauso jo pozitris j darbuotojy
motyvavima papildomu sveikatos draudimu.

Toliau vertiname $io rysio stiprumg naudodami @ (Phi) koeficientg bei Kramerio V koeficienta,
nes $is koeficientas jvertina tai, kad eiluciy ir stulpeliy skaicius gali buti skirtingas. ® (Phi) koeficiento
reik§més kinta nuo 0 (tarp poZymiy néra jokio rysio) iki 1 (tarp poZymiy yra labai stiprus rysys).

I§ gauty duomeny (zr. 2 priedo 3 lent.) matome, kad rySys, nors ir yra reikSmingas, taciau rysys

tarp pozymiy yra labai silpnas — 0,151.
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2. Siekiant iSsiaiskinti, ar nuo respondenty pozitrio j Kaupiamajj gyvybés draudimg Kkaip
motyvatoriy priklauso pozitris | papildoma sveikatos draudima, apskaiciuotas Pirsono %2
Kriterijus.

Suformuluotos tokios hipotezés:
Ho: Poziuris j papildomq sveikatos draudimgq kaip motyvuojanciq priemong nepriklauso
nuo poziurio j kaupiamgjj gyvybés draudimq
Hi: PozZiuris j papildomq sveikatos draudimq kaip motyvuojancig priemone priklauso

nuo poziirio j kaupiamgjj gyvybés draudimg

Pasirinktas reikSmingumo lygmuo o = 0,05.

Atlikus reikalingus skai¢iavimus (Zr. 2 priedo 4 lent.), gautas stebimasis reik§mingumo lygmuo
(p = 0,000) yra mazesnis uz pasirinktg reikSmingumo lygi a (0,05), todél Hy hipoteze atmetame. IS
gauty duomeny galime daryti i§vada, kad nuo respondento pozilirio ] motyvavimg kaupiamuoju
gyvybés draudimu priklauso jo poziiiris 1 darbuotojy motyvavima papildomu sveikatos draudimu.

Gautas reik§mingumas yra maksimaliai reik§mingas, nes p < 0,001.

Toliau vertiname S§io ryS$io stiprumg naudodami @ (Phi) koeficienta bei Kramerio V
koeficienta. IS gauty duomeny matome (zr. 2 priedo 5 lent.), kad rySys tarp pozymiy yra vidutinis
0,510, taciau pagal Kramerio V koeficienta rysys Siek tiek silpnesnis - 0,360.

3. Siekiant i8siaiSkinti, ar yra rySys tarp darbuotojy motyvavimo nematerialiomis priemonémis ir
kaupiamojo gyvybés draudimo naudojimo, apskaic¢iuotas Pirsono 2 kriterijus.
Suformuluotos tokios hipotezés:
Ho. kaupiamojo gyvybés draudimo taikymas nepriklauso nuo motyvavimo
nematerialiomis priemonémis
Hi: kaupiamojo gyvybés draudimo taikymas priklauso nuo motyvavimo nematerialiomis

priemonémis

Pasirinktas reikSmingumo lygmuo a = 0,05.
Atlikus reikalingus skai¢iavimus (Zr. 2 priedo 6 lent.), gautas stebimasis reik§mingumo lygmuo
(p = 0,000) yra maZesnis uz pasirinktg reikSmingumo lygj a (0,05), todél Hp hipotez¢ atmetame. IS

gauty duomeny galime daryti iSvada, kad yra rySys tarp darbuotojams naudojamy nematerialiy
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priemoniy ir kaupiamojo gyvybés draudimo. Gautas reikSmingumas yra maksimaliai reikSmingas, nes
p <0,001.
Toliau vertiname $io rySio stiprumg naudodami @ (Phi) Kkoeficientg bei Kramerio V

koeficienta. IS gauty duomeny matome (zr. 2 priedo 7 lent.), kad rySys tarp pozymiy yra silpnas 0,198.

4. Siekiant iSsiaiskinti, ar yra rySys tarp darbuotojams suteikto papildomo sveikatos draudimo ir
kaupiamojo gyvybés draudimo, apskaiciuotas Pirsono y2 kriterijus.
Suformuluotos tokios hipotezés:
Ho: Papildomo sveikatos draudimo turéjimas nepriklauso nuo kaupiamojo gyvybés
draudimo turéjimo
Hi: Papildomo sveikatos draudimo turéjimas priklauso nuo kaupiamojo gyvybés

draudimo turéjimo

Pasirinktas reikSmingumo lygmuo o = 0,05.

Atlikus reikalingus skai¢iavimus (zr. 2 priedo 8 lent.), gautas stebimasis reik§mingumo lygmuo
(p = 0,000) yra mazesnis uz pasirinktg reikSmingumo lygj a (0,05), todél Ho hipotezg atmetame. IS
gauty duomeny galime daryti iSvada, kad yra rySys tarp darbuotojams naudojamy nematerialiy
priemoniy. Gautas reikSmingumas yra maksimaliai reikSmingas, nes p < 0,001.
Toliau vertiname S§io ryS$io stiprumg naudodami @ (Phi) koeficienta bei Kramerio V
koeficienta. IS gauty duomeny matome (zr. 2 priedo 9 lent.), kad rySys tarp pozymiy yra vidutinis
0,433.

Hipoteziy tikrinimas naudojant Spirmeno koreliacijos koeficienta

Siuo rinkos tyrimu taip pat buvo siekiama i$siaiskinti, ar darbdaviy naudojamy papildomo
sveikatos draudimo ir kaupiamojo gyvybés draudimo pliusy ir minusy vertinimai tarpusavyje
koreliuoja. Siam tikslui pasiekti naudojamas Spirmeno koreliacijos koeficientas, kuris buvo
apskaiCiuotas visiems ranginiams kintamiesiems ir darbe bus pateikiami tik tie, kuriy koreliacijos
koeficientai yra vidutiniai ir didesni.

Suformuluotos hipotezes del koreliacijos koeficiento reikSmingumo:

Ho: Koreliacijos koeficientas lygus nuliui
H,: Koreliacijos koeficientas nelygus nuliui

Pasirinktas reikSmingumo lygmuo a = 0,05.
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Apskaiciuoti visy ranginiy kintamyjy Spirmeno koreliacijos koeficientai ir pateikti tie, kuriy

koreliacijos koeficientas lygus arba daugiau 0,5.

Visi pateikti papildomo sveikatos draudimo pliusai ir jy Spirmeno koreliacijos koeficientai

pateikti 7 lenteléje. Kintamieji buvo uzkoduoti:

A — ,,Sveikatos paslaugy kompensacija“

B — ,,Priemoky uz medikamentus kompensacija‘“

C —,,Galimybé¢ tikrintis sveikatg uz tai nemokant*

D —,,Galimybé nemokamai gydytis pasirinktose sveikatos jstaigose*

E — ,,Galimybé¢ ne savo IéSomis jsigyti reikiamus vaistus, vitaminus, papildus ir kt.*

F —,,Galimybé lankytis pas jvairiy sri¢iy specialistus*

G —,,Sveikatinimo paslaugos (masazai, sporto klubai, teniso kortai ir kt.)*

H — ,,Apsaugos sistema nedarbingumo atveju*

K —,,Apsaugos sistema nuo ligy*

7 lentelé. Spirmeno koreliacijos koeficienty skai¢iavimy rezultatai
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Tusti langeliai simbolizuoja mazesne koreliacija nei 0,5. Apsaugos sistemos nuo ligy ir

nedarbingumo atveju vidutinis rySys yra tik tarp jy, o kiti pliusai labiau koreliuoja tarpusavyje.

Pateiktoje lentel¢je matome, kad Spirmeno koreliacijos koeficientas tarp $iy dviejy pliusy lygus 0,560

— teigiama vidutiné koreliacija. Tai reiskia, kad kuo geriau vertinamas pliusas ,,Apsaugos sistema nuo

ligy“, tuo geriau vertinamas pliusas ,,Apsaugos sistema nedarbingumo atveju‘. AnalogiSkos iSvados

daromos kiekvienos pateiktos poros atveju.

Matome, kad D, E ir F koreliuoja tarpusavyje ir su visais kitais pliusais. A, B ir C irgi koreliuoja

su dauguma pliusy, iSskyrus su G. Taigi akivaizdu, kad maziausiai koreliuoja G. Pati stipriausia
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koreliacija yra tarp D ir F (0,693) bei D ir C (6,92). Koreliacija svyruoja nuo 0,504 (A ir F) iki 0,693,
t.y. vidutiné koreliacija.

Analogiskai buvo paskaiciuoti kaupiamojo gyvybés draudimo pliusy darbuotojui koreliacijos
koeficientai ir i$skirti 8 lenteléje. Kintamieji buvo uzkoduoti:

L —,,Kaupiamos papildomos 1¢Sos darbuotoju*

M — ,,Draudimo apsauga‘

N —,,Galimybe¢ keisti investavimo krypti (investicinis gyvybés draudimas)*

O — ,,Garantuotos paliikanos, be investavimo rizikos

P — ,,Suteikiama finansiné Seimos apsauga nelaimés atveju‘

R — ,,Teikiama nuolatin¢ apsauga“

S — ,,Papildomos socialinés garantijos*

13

T — ,,Emociniai veiksniai (pasitenkinimas darbu ir darbdaviu, jvertinimo jausmas ir kt.)

8 lentelé. Spirmeno koreliacijos koeficienty skaiiavimy rezultatai
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Tusti langeliai simbolizuoja maZesng koreliacija nei 0,5. Kaupiamojo gyvybés draudimo pliusai
darbuotojams tarpusavyje maziau koreliuoja. M ir S turi viduting koreliacija su dauguma pliusy,
i§skyrus, atitinkamai L, S ir M, T. P vidutiné koreliacija yra su 4 pliusais; R, O,N—3; L—2, 0 T tik su
vienu pliusu. Koreliacijos koeficientas yra nuo 0,506 (S ir N) iki 0,680 (M ir L), t.y. viduting¢
koreliacija. Taciau akivaizdu, kad vidutiné koreliacija tarp kaupiamojo gyvybés draudimo pliusy yra
retesné ir mazesné nei papildomo sveikatos draudimo.

Buvo rastos vidutinés koreliacijos ir tarp $iy rangy su stebimo reikSmingumo lygmeniu p = 0,000
(zr. 2 priedo 10, 11, 12 lent.):

e Isipareigojimas jmonei ir didesné atsakomybé - 0,668
e Nesaugumo jausmas d¢l gaunamos naudos ir didesné atsakomybé - 0,575

e Gaunama finansiné nauda, didéja produktyvumas ir islaikomi lojaldis darbuotojai - 0,583
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e Kaupiamojo draudimo minusy darbuotojui, i§skyrus — ,,Abstrakti, neap¢iuopiama nauda‘.
Koreliacijos koeficientai - 0,515; 0,528; 0,535
e Geras jmongs jvaizdis ir i§saugomi vertingi darbuotojai — 0,577

Galime jzvelgti désninguma, kad stipriausios koreliacijos, $iuo atveju vidutinés, yra tik tarp to
paties klausimo rangy. Kadangi visy pory atvejais stebimas reikSmingumo lygmuo p = 0,000 yra
mazesnis uz pasirinktag reikSmingumo lygmenj o = 0,05, tada Hp hipotezé atmetama visais $iais
atvejais. Taigi, galime daryti iSvada, kad koreliacija yra reikSminga.

Apibendrinant, rinkos tyrima, galime padaryti kelias i§vadas. Nors didesnes pajamas gaunantieji
iSleidzia daugiau sveikatos paslaugoms, tafiau procentaliai nuo savo gaunamy pajamy daugiau
iSleidzia maZesnes pajamas gaunantieji — tai rodo, kad dalis sveikatos iSlaidy yra pastovios,
neiSvengiamos ir nepriklauso nuo asmens pajamy. Kuo aukstesnés pajamos, tuo didesn¢ dalis pajamy
skiriama ir savo atei¢iai, vidutiniskai 6,27 % pajamy, taciau kas treCias visiS$kai neinvestuoja savo
ateiciai, ypac¢ tarp mazas pajamas gaunanciyjy (dvigubai daugiau neinvestuojanciy, nei tarp didesnes
pajamas gaunanciyjy). Taigi, matome neisnaudotg potencialg investicijy augimui.

Pozitiris | papildomg sveikatos draudimg priklauso nuo pajamy — kuo didesnés pajamos, tuo
labiau teigiamas pozitris j papildomg sveikatos draudimg, taciau pasiekus tam tikrg ribg (vir§ 1500
eury eur / mén.) darbuotojai maziau vertina papildomas motyvavimo priemones, tai galima paaiSkinti
tuo, kad jie jau pasieke aukS$ta motyvacijos lygi dél gaunamo didelio atlyginimo, todél juos dar
motyvuoti yra sudétinga. Tq patvirtina stebima tapati tendencija ir su kaupiamuoju gyvybés draudimu.
Nuo respondenty pozitrio ] kaupiamaji gyvybes draudimg priklauso ir pozitiris | papildomg sveikatos
draudima, taip pat gautas teigiamas vidutinis rySys tarp papildomo sveikatos draudimo tur¢jimo ir
kaupiamojo gyvybés draudimo turéjimo. Tai logiska iSvada, nes jmonés, kurios naudoja vieng
draudimo produktg kaip motyvacing priemong, yra labiau linkusios naudoti ir kitg draudimo jrankj.

Respondentai neigiamiems papildomo sveikatos draudimo aspektams suteiké maza reikSme
(2,73), aukStai jvertino papildomo sveikatos draudimo teikiamg naudg darbuotojams kaip visumg
(3,77), o darbdaviams ypac¢ iSskyré gerg jmones jvaizdj ir darbuotojy lojaluma, taigi, respondenty
nuomone, §is jrankis padeda pritraukti naujus talentus ir iSlaikyti jau patyrusius darbuotojus. ISskiriant
darbuotojy gaunama nauda didZiausia reik§mé buvo suteikta sveikatos paslaugoms, gydytojy
konsultacijoms, tyrimams ir sveikatinimo paslaugoms. Papildomo sveikatos draudimo pliusai
koreliuoja tarpusavyje, tai reiskia, kad kuo auk$¢iau respondentas jvertino vieng pliusg, tuo auks¢iau
vertins ir kitus. Ypac stipri koreliacija tarp galimybés tikrintis sveikata nemokamai, rinktis gydymo
Istaigg ir jvairiy sri¢iy specialistus.

Vertinant kaupiamojo gyvybés draudimo savybes, respondentai minusams irgi suteiké mazesne
reikSme (3,27) nei pliusams (3,72). Didziausia reikSme¢ respondentai teiké pliusams, kuriuos bendrai

apibendrinti galime kaip pagrindines kaupiamojo gyvybés draudimo funkcijas — 1é8y kaupimas ir
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draudimo apsauga, kurie i§ visy pliusy labiausiai koreliuoja tarpusavyje. Detaléms (investavimo
kryptys, paliikanos) teikiama svarba buvo maziausia. Darbdaviams iSskirti svarbiausi pliusai kaip ir
papildomo sveikatos draudimo atveju yra geras jmonés jvaizdis ir vertingy darbuotojy islaikymas,
lojalumas. Kaupiamojo gyvybés draudimo pliusai maziau koreliuoja tarpusavyje nei papildomo
sveikatos draudimo, taciau rasta stipri koreliacija tarp jiy minusy — jsipareigojimas imonei ir didesne
atsakomybé.

Didziausia kliiitis $iy motyvavimo priemoniy taikymo augimui yra informacijos stoka apie $iuos
produktus ypac apie kaupiamgji gyvybés draudimg (beveik pusei respondenty triikksta informacijos).
Ta gali paaiskinti ir tai, kad Sis jrankis reciau taikomas — tik 8,33 %, o papildomas sveikatos
draudimas — 20,31 %. Asmenys, kurie yra susidiir¢ su Siomis motyvavimo priemonémis turi tvirtesne
nuomon¢ apie jy motyvavimo poveikj ir jie turi daugiau informacijos, patirties, taciau ir tarp jy
pastebimas pakankamai didelis platesnés informacijos poreikis. Lyginant su papildomu sveikatos

draudimu, darbuotojai yra labiau nusivyle kaupiamuoju gyvybés draudimu. Tg paaiskinti gali

darbdaviy piktnaudziavimas — kai sutartys sudaromos tik dél mokestiniy lengvaty, sutartys
nutraukiamos, perduodamos kitam darbuotojui — darbuotojy gaunama nauda S$iuo atveju néra
uztikrinta.

IS darbuotojo pusés motyvavimag draudimo jrankiais - papildomg sveikatos draudima, kaupiamajj
gyvybés draudimg arba jy kombinacija - vietoj atlyginimo didinimo rinktysi 62,5 % respondenty, o i§
darbdavio — net 78,9 %. Zitrint j bendrg situacija matome palankia situacija §iy alternatyviy
motyvavimo priemoniy rinkos plétrai, platesniam taikymui, nes respondentai teigiamai vertino Sias
priemones, svarbu tik skirti pakankamai démesj darbuotojo poreikiams, uZkirsti kelig
piktnaudZiavimui ir suteikti i§samig informacija darbuotojams apie $iy draudimo produkty teikiama

nauda.

4.3. Eksperty vertinimas

Atliktas ekspertinis vertinimas leidzia palyginti eksperty nuomon¢ su visuomenés poziiiriu.
Ekspertai reitingavo papildomo sveikatos draudimo ir kaupiamojo gyvybés draudimo kaip
motyvavimo priemoniy pliusus ir minusus. Jie turéjo priskirti reitingg kiekvienam teiginiui —
svarbiausias teiginys vertinamas 1, o didziausia reikSmé reiskia paskuting vieta, maziausiai svarby
teiginj.

Paprasius jvertinti papildomas sveikatos draudimas pliusus darbuotojams, gavome tokius

rezultatus (zr. 9 lent.).
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9 lentelé. Papildomo sveikatos draudimo pliusy darbuotojui reitingai

Galimybé lankytis pas jvairiu sriciy specialistus 2,88
Sveikatinimo paslaugos 3,13
Galimybé ne savo 1éSomis jsigyti reikiamus preparatus 4,00
Galimybé nemokamai gydytis pasirinktose sveikatos jstaigose 4,75
Galimybé tikrintis sveikatg uz tai nemokant 4,88
Sveikatos paslaugy kompensacija 5,50
Apsaugos sistema nedarbingumo atveju 6,00
Apsaugos sistema nuo ligy 6,75
Priemoky uz medikamentus kompensacija 7,13

*respondenty priskirtos vietos

Lenteléje teiginiai surikiuoti jy svarbos tvarka. Taigi, matome, kad galimyb¢ lankytis pas jvairiy
sri¢iy specialistus (2,88) ir sveikatinimo paslaugos (3,13) uzémé auksciausig vieta, o apsaugos sistema
nuo ligy (6,75) ir priemoky uz medikamentus kompensacija (7,13) paskutinéje vietoje. Lyginant $iuos
rezultatus su respondenty nuomone matome, kad nuomonés sutapo dél tam tikry teiginiy ir i$siskyré
dél kity. Labiausiai nuomonés sutapo dél sveikatinimo paslaugy, galimybés rinktis sveikatos jstaiga,
apsaugos sistemos nuo ligy ir priemoky uz medikamentus kompensacija. Didziausi nuomoniy
neatitikimai buvo dél galimybiy lankytis pas jvairiy sri¢iy specialistu, jsigyti vaistus, maisto papildus
ne uz savo léSas, sveikatos tikrinimosi nemokamai, sveikatos paslaugy kompensacijos. Visgi, svarbu
pabrézti, kad respondenty vertinimai visais punktais, i§skyrus apsaugos sistemg nuo ligy, buvo labai
panasis, tod¢l priskirtos vietos néra reikSmingos — nuo 1 (3,98 1§ 5) iki 8 (3,71 1§ 5) vietos skirtumas
tik 0,27, o eksperty atveju skirtumas tarp ty paciy viety yra vir§ dviejy karty.

Gavus Siuos rezultatus svarbu patikrinti eksperty sutarimo laipsnj ir ar rangai statistiSkai

reikSmingai skiriasi. Tam naudojamas atitinkamai Kendall konkordacijos koeficientas W, kuris

parodo eksperty nuomoniy suderinamumg, ir Friedman xz kriterijus, kuris tikrina Sio koeficiento
reikSminguma.

Gauti rezultatai (zr. 2 priedo 13 lent.), leidzia daryti iSvada, kad konkordancijos koeficientas
0,299 yra statistiSkai reikSmingas, t.y. eksperty vertinimai yra suderinami. Hp hipotez¢, kad eksperty
nuomoneés yra priestaringos atmetama, nes stebimas reikSmingumo lygmuo p = 0,014 yra mazesnis uz

pasirinktg reik§mingumo lygmenj o = 0,05. Tg patj patvirtina ir gauta xz

2

reikSme 19,133, kuri yra

didesné uz ¥~ kriting reikSme¢ 15,51. Taigi eksperty nuomoneés yra suderinamos, taciau yra silpnai
suderintos.
Kitas analizuojamas klausimas buvo apie papildomo sveikatos draudimo minusus darbuotojui

(zr. 10 lent.). Analogiska analizé.
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10 lentelé. Papildomo sveikatos draudimo minusy darbuotojui reitingai

Nesaugumo jausmas dél gaunamos naudos 1,25
Didesné atsakomybé 2,13
[sipareigojimas jmonei 2,63

*respondenty priskirtos vietos

Prioriteto tvarka pateikti teiginiai ir tikrinamas rezultato reik§mingumas. Siuo klausimu
respondenty ir eksperty nuomonés iSsiskyré dél jsipareigojimo jmonei ir nesaugumo jausmo svarbus.
Respondentai maziausig reikSme suteiké nesaugumo jausmui, o eksperty nuomone tai aktualiausias
minusas.

Gauti rezultatai (zr. 2 priedo 14 lent.) leidzia daryti i8vadg, kad konkordancijos koeficientas
0,484 yra statistiSkai reikSmingas, t.y. eksperty vertinimai yra suderinami. Hy hipoteze, kad eksperty
nuomonés yra prieStaringos atmetama, nes stebimas reikSmingumo lygmuo p = 0,021 yra maZesnis uz
pasirinkta reikSmingumo lygmenj a = 0,05. Taigi galime teigti, kad eksperty nuomonés yra
vidutiniskai suderinamos.

Kitas klausimas buvo i§ darbdaviy pusés — tai yra kokig nauda papildomo sveikatos draudimo

suteikimas darbuotojams gali atnesti jmonei (Zr. 11 lent.).

11 lentelé. Papildomo sveikatos draudimo pliusy darbdaviui reitingai

Islaikomi lojalais darbuotojai 1,75
Geras jmongs jvaizdis 2,50
Gaunama finansiné nauda (didéja produktyvumas) 2,50
Néra mokesciy 3,88
Mazesnis sergamumas 4,38

*respondenty priskirtos vietos

Gauti rezultatai rodo, kad lojaliy darbuotojy i$laikymas yra svarbiausias pliusas, tac¢iau kartu
svarbu ir gaunama finansiné¢ nauda deél padidéjusio produktyvumo ir geras jmonés jvaizdis.
Respondentai didziausig svarbg suteiké geram jmonés jvaizdziui ir daug maziau vertino gaunamag
finansing nauda.

Kendall konkordacijos koeficientas (zr. 2 priedo 15 lent.), W yra 0,472 — vidutinis ir statistiskai
reikSmingas — eksperty nuomonés yra suderintos, todél galime priimti §j reitingavima. Svarbiausi

punktai tarp abiejy grupiy yra lojalumas ir jmones jvaizdis.
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Tada eksperty buvo praSoma sureitinguoti gyvybés draudimo pliusus darbuotojui (zr. 12 lent.).

12 lentelé. Kaupiamojo gyvybés draudimo pliusy darbuotojui reitingai

Draudimo apsauga 2,13
Suteikiama finansiné Seimos apsauga nelaimés atveju 3,63
Emociniai veiksniai 3,88
Kaupiamos papildomos 1é50s darbuotoju 4,38
Papildomos socialinés garantijos 4,75
Teikiama nuolatiné apsauga 4,88
Garantuotos paltikanos, be investavimo rizikos 6,13
Galimybe¢ keisti investavimo kryptj 6,25

*respondenty priskirtos vietos

Akivaizdu, kad svarbiausiu veiksniu ekspertai jvertino draudimo apsauga (2,13), maziau svarbu
buvo Seimai teikiama apsauga nelaimés atveju (3,63) ir emociniai veiksniai (3,88). Maziausiai aktualu
garantuotos pallikanos (6,13) ir galimybé keisti investavimo kryptj (6,25). Respondentai draudimo
apsaugg jvertino prasciau, o didziausig reikSme suteiké Seimos apsaugai ir 1ésy kaupimui.

Svarbu ir vél jvertinti ar galime vadovautis tokiu reitingavimu. Gautas konkordacijos
koeficientas 0,303 (zr. 2 priedo 16 lent.) yra statistiskai reik§mingas (stebimas reik§mingumo lygmuo p
= 0,018 mazesnis uz pasirinktg reikSmingumo lygmenj a = 0,05), taciau suderinamumas nuomoniy yra
silpnas.

Tada ekspertai jvertino gyvybés draudimo minusus (Zr. 13 lent.).

13 lentelé. Kaupiamojo gyvybés draudimo minusy darbuotojui reitingai

Draudimo sutartis "pririsa" darbuotoja 1,25
Galimybé darbdaviui draudimo sutarti perkelti kitam zmogui 1,88
Imonés kontrolé 3,00
Abstrakti, neapciuopiama nauda 3,88

*respondenty priskirtos vietos

Pagrindiniu minusu i$skirtas ,,pririSimas‘ prie jmonés (1,25), darbdavys to ir siekia, bet natiiralu,
kad darbuotojams tai gali kelti neigiamas asociacijas, nes i$é¢jus ] kita imone, galima prarasti turimag
sutart] ir jau sukaupta sumg. Antroje vietoje ir matome darbdavio turima galimybe perkelti sutartj
kitam darbuotojui (nebitinai i8¢jus apdraustajam i§ darbo). Maziausia reikSmé buvo suteikta

abstraktumui, neapCiuopiamai naudai, tai reiSkia, kad, eksperty nuomone, darbuotojai supranta
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gaunama nauda, ta patvirtino ir respondenty nuomoné. Siuo klausimu eksperty ir respondenty
nuomonés panasios.

Tikriname $io reitingavimo reikSminguma. Gautas konkordacijos koeficientas 0,819 (zr. 2 priedo
17 lent.) yra statistiSkai reikSmingas (stebimas reik§mingumo lygmuo p = 0,000 maZesnis uzZ pasirinktg
reikSmingumo lygmenj a = 0,05), todél galime daryti iSvadg, kad nuomoniy suderinamumas yra labai
stiprus ir reik§mingas. IS visy iSanalizuoty vertinimy, biitent d¢l kaupiamojo gyvybés draudimo minusy
darbuotojui eksperty nuomonés buvo vieningiausios.

Paskutinis reitingavimas buvo kaupiamojo gyvybés draudimo pliusy jmonei reitingavimas (zr. 14

lent.).

14 lentelé. Kaupiamojo gyvybés draudimo pliusy darbdaviui reitingai

Issaugomi vertingi darbuotojai 1,88
Geras jmoneés jvaizdis 2,38
Neéra papildomy mokesciu 2,38
Galimybé disponuoti draudimo i§mokomis, sukauptu kapitalu 3,38

*respondenty priskirtos vietos

Eksperty nuomone svarbiausia jmonei i§saugoti vertingus darbuotojus, respondentai sutiko, kad
tai svarbu, bet teikia mazesne reikSme nei jmonés jvaizdziui. Sutapo nuomones, kad disponavimo
sukauptu kapitalu galimybé yra maziausiai svarbi.

Gauti rezultatai (zr. 2 priedo 18 lent.) leidzia daryti i§vada, kad konkordancijos koeficientas
0,238 yra statistiSskai nereikSmingas. Hy hipotez¢, kad eksperty nuomonés yra priestaringos priimama,
nes stebimas reikSmingumo lygmuo p = 0,127 yra didesnis uz pasirinktg reik§mingumo lygmenj a =
0,05. Siuo vieninteliu klausimu eksperty nuomonés buvo nesuderintos.

ISanalizavus draudimy kaip motyvavimo jrankiy teigiamy ir neigiamy veiksniy eksperty
vertinimus, galima daryti iSvada, kad nors eksperty nuomonés ir suderintos, ta¢iau jos nebuvo labai
vieningos (koeficientai pakankamai mazi). Respondentai ir ekspertai vieningai suteiké aukstus
jvertinimus Siems veiksniams: sveikatinimo paslaugos, lojaliy darbuotojy iSlaikymas, geras jmonés
jvaizdis, mokestinés lengvatos, draudimo apsauga, papildomy léSy kaupimas, draudimo sutarties
perkélimas kitam darbuotojui bei darbuotojo ,,pririSimas®. Visgi, eksperty nuomonés su visuomeneés
(respondenty) daznai iSsiskyré. Tai rodo Siy jrankiy kompleksiSkumg — tai labai individualiai
vertinamas dalykas, nes kiekvienas zmogus turi skirtingus poreikius ir $iuo klausimu biity sudétinga

priimti visiskai vieningg nuomoneg.
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ISVADOS IR SIULYMALI

1. Motyvacija yra jéga, veikianti darbuotojy elgseng, o motyvavimas skatina darbuotojus noriai
veikti jmonés naudai ir siekti jos tiksly, kas lemia produktyvumo didéjimg ir teigiamus jmonés
rezultatus. Darbuotojy motyvavimo buidus galima iSskirti j dvi grupes: materialis budai ir nematerialiis
(darbo salygos, karjeros perspektyvos, organizaciné struktira ir kultiriné aplinka, darbuotojy
dalyvavimas priimant sprendimus, socialinés garantijos). Sie motyvavimo biidai yra veiksmingi tik tuo
atveju, kai jie apjungiami j bendrg sistemg ir darbuotojas jauciasi esgs jy vertas. Tam, kad jmoné galéty
veiksmingai modifikuoti darbuotojy elgesj butina pritaikyti Siuos biidus konkre¢ioms jmonéms,
kadangi skiriasi jy specifika ir tikslai, bei jos darbuotojams, kurie yra individualiis ir jy poreikiai ir
lukesciai ne tik skiriasi, bet nuolat keiCiasi, taigi motyvavimo procesas turi biti dinamiskas ir
individualizuotas.

2. Kaupiamasis gyvybés draudimas yra motyvavimo jrankis, kurio déka darbuotojas yra
apdraudziamas nuo pasirinkty riziky papildomai kaupiant 1¢3as jo atei¢iai. Sis draudimas turi dvi riisis
— investicinis, turintiems aukSta investavimo rizikos tolerancija, ir tradicinis su garantuotomis
palikanomis. Darbuotojui tai yra priedas prie atlyginimo, kuris kelia pasitenkinimo, jvertinimo
jausmus bei finansinj saugumg. Egzistuoja ir neigiami apsektai - darbdaviy piktnaudziavimas Sia
priemone siekiant iSvengti mokesCiy ir darbuotojy informacijos stoka, kuri trukdo suvokti Sio
draudimo duodamg nauda.

Papildomas sveikatos draudimas papildo esamg sveikatos apsaugos sistema, kadangi jis
kompensuoja darbuotojo patiriamas iSlaidas darbdavio parinktoms sveikatos paslaugoms, kuriy
neapmoka privalomas sveikatos draudimas. Jis didina vartotojy laisve renkantis sveikatos paslaugy
teikéja, paslaugy prieinamumg, sutrumpina planiniy paslaugy laukimo eiles ir pagerina finansing
apsaugg nuo dideliy finansiniy islaidy susirgus. Siuo atveju, egzistuoja darbuotojy piktnaudziavimo
problema, kurig gali iSspresti dalinis paslaugy kompensavimas, nes tada dalj iSlaidy dengia pats
darbuotojas.

Sie draudimai gali bati naudojami kaip tikslingos ir jmonés poreikiams pritaikytos motyvavimo
priemonés, kurios ne tik kainuoja jmonei maziau nei jprastas motyvavimas atlyginimo didinimu dél
taikomy mokestiniy lengvaty, bet ir gerina jmonés jvaizd] bei didina darbuotojy lojalumg ir
produktyvuma.

3. Pozitris | motyvavima draudimu priklauso nuo pajamy — kuo didesnés pajamos, tuo palankiau
vertinama, taCiau, kai darbuotojai jau yra pasicke auksta motyvacijos lygi dél gaunamo didelio

atlyginimo, juos papildomai motyvuoti yra sudétinga.
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Respondentai neigiamiems draudimo aspektams suteiké maza reikSme, aukStai jvertino
draudimy teikiama nauda darbuotojams kaip visuma, o darbdaviams ypac iSskyré gera imonés jvaizdj
ir darbuotojy lojaluma, taigi, respondenty nuomone, Sie jrankiai padeda pritraukti naujus talentus ir
iSlaikyti jau patyrusius darbuotojus. I$skiriant darbuotojy naudas gaunamas i§ papildomo sveikatos
draudimo, didZiausia reikSmeé buvo suteikta sveikatos paslaugoms, gydytojy konsultacijoms, tyrimams
ir sveikatinimo paslaugoms. Didziausia reiksmé kaupiamojo gyvybés draudimo pliusams teikiama
pagrindinéms Sio draudimo funkcijoms — 1éSy kaupimui ir draudimo apsaugai, kurie i§ visy pliusy
labiausiai koreliuoja tarpusavyje.

Respondentai ir ekspertai vieningai suteiké aukstus jvertinimus Siems veiksniams: sveikatinimo
paslaugos, lojaliy darbuotojy iSlaikymas, geras jmonés jvaizdis, mokestinés lengvatos, draudimo
apsauga, papildomy léSy kaupimas, draudimo sutarties perkélimas kitam darbuotojui bei darbuotojo
HpririSimas“. Taigi galime juos laikyti esminiais. Eksperty nuomonés buvo suderintos, taciau jos
nebuvo labai vieningos, ir daznai nesutapo su visuomenés pozitriu. Tai rodo, kad tai labai
individualiai vertinamas dalykas, nes kiekvienas Zzmogus turi skirtingus poreikius ir Siuo klausimu
sudétinga priimti vieningg nuomong.

4. Bendra papildomo sveikatos draudimo ir kaupiamojo gyvybés draudimo jmoniy darbuotojams
rinka nuo 2008 m. iSaugo 70 %, ypac stipriai augo papildomo sveikatos draudimo rinka (133 %), o
kaupiamojo gyvybés draudimo rinka augo zymiai maziau (30 %). Toks rezultatas nestebina, nes
Jmonéms lengviau priimti trumpalaikius jsipareigojimus dél taikomy motyvavimo priemoniy, negana
to, kaupiamuoju gyvybés draudimu daznai draudZziami pavieniai, o ne visi jmonés darbuotojai.

DidZiausia kliditis Siy motyvavimo priemoniy taikymo augimui yra informacijos stoka apie Siuos
produktus - ypa¢ apie kaupiamagjj gyvybés draudimg, kadangi jis taikomas reciau ir darbuotojai yra
labiau nusivyle juo. Ta paaiskinti gali darbdaviy piktnaudziavimas — kai sutartys sudaromos tik dél
mokestiniy lengvaty, sutartys nutraukiamos, perduodamos kitam darbuotojui — darbuotojy gaunama
nauda §iuo atveju néra uztikrinta.

I§ darbuotojo pusés motyvavimg draudimo jrankiais - papildomg sveikatos draudima, kaupiamajj
gyvybés draudima arba jy kombinacijg - vietoj atlyginimo didinimo rinktysi 62,5 % respondenty, o i$
darbdavio — net 78,9 %. Iskelta hipotezé pasitvirtino i§ dalies — Sie draudimai teigiamai veikia
darbuotojy motyvacijg ir pasitenkinimg darbu, egzistuoja palanki terpé $iy alternatyviy motyvavimo
priemoniy rinkos plétrai, platesniam taikymui, nes respondentai teigiamai vertino S§ias priemones,
svarbu tik skirti pakankama démesj darbuotojo poreikiams, suteikti i§samig informacija darbuotojams
apie $iy draudimo produkty teikiamg nauda ir uzkirsti kelig darbdaviy piktnaudziavimui kaupiamyjy
gyvybés draudimy sutartimis, Kai jos sudaromos tik dél mokestiniy lengvaty, sutartys nutraukiamos,

perduodamos kitam darbuotojui.
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Zelbaité L. Draudimo jrankiy poveikis darbuotojy motyvacijai / Tarptautinés prekybos magistro
baigiamasis darbas. Vadové prof. dr. D. Streimikiené. — Vilnius: Mykolo Romerio universitetas,

Ekonomikos ir finansy valdymo fakultetas, 2016. — 72 p.

ANOTACIJA
Magistro baigiamajame darbe iSanalizuotas darbuotojy motyvavimas kaupiamuoju gyvybés ir
papildomu sveikatos draudimais. Pirmoje darbo dalyje atskleista darbuotojy motyvacijos koncepcija ir
motyvavimo svarba bei jos budai. Antroje dalyje pateikta draudimo sgvoka, kaupiamojo gyvybés
draudimo ir papildomo sveikatos draudimo jrankiy motyvavimo galimybés ir problematika.
Analitinéje dalyje atlikta kaupiamojo gyvybés draudimo ir papildomo sveikatos draudimo juridiniy
asmeny duomeny statistiné analizé, rinkos tyrimas ir eksperty vertinimas, siekiant iSanalizuoti

visuomeneés poziiirj ] darbuotojy motyvavimg Siais draudimais, esamg rinkg ir ateities perspektyvas.

Pagrindiniai Zodziai: motyvacija, pasitenkinimas darbu, kaupiamasis gyvybés draudimas,

papildomas sveikatos draudimas

Zelbaité L. The effect of insurance tools on employee motivation / Master’s Work in
International trade. Supervisor assoc. prof. dr. D. Streimikiené¢. — Vilnius: Faculty of Economics and

Finance Management, Mykolas Romeris University, 2016. — 72 p.

ANNOTATION
In the master’s final work life insurance and private health insurance were analyzed as tools for
managing employee motivation. In the first part of this work employee motivation concept, methods
and importance was revealed. In the second part insurance definition was explained and possibilities
and issues of using life insurance and private health insurance as motivation tools. In the last part
statistical data for the use of these motivation tools was analyzed and market survey made and results
analyzed and compared to experts opinions for the purpose of finding out the public opinion on these

tools, existing market and future possibilities.

Keywords: motivation, job satisfaction, life insurance, private health insurance
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Zelbaité L. Draudimo jrankiy poveikis darbuotojy motyvacijai / Tarptautinés prekybos magistro
baigiamasis darbas. Vadové prof. dr. D. Streimikiené. — Vilnius: Mykolo Romerio universitetas,

Ekonomikos ir finansy valdymo fakultetas, 2016. — 72 p.

SANTRAUKA

Tarptautinés prekybos magistro baigiamojo darbo tema aktuali, nes dabartinéje darbo rinkoje
jau¢iamas poreikis iSlaikyti vertingus darbuotojus ir juos motyvuoti, taip gerinti jy produktyvumg ir
imonés veiklos efektyvumg. Tyrimo problema - kokios yra galimybés sékmingai motyvuoti
darbuotojus naudojant draudimo jrankius Lietuvoje? Tyrimo objektas - darbuotojy darbo motyvacija,
papildomas sveikatos draudimas ir kaupiamasis gyvybés draudimas. Tyrimo tikslas: nustatyti
kaupiamojo gyvybés ir papildomo sveikatos draudimo jtakg darbuotojy motyvavimui Lietuvoje.
Tyrimo tikslui pasiekti keliami uzdaviniai: atskleisti darbuotojy motyvacijos koncepcija ir motyvavimo
svarba, pateikti kaupiamojo gyvybés ir papildomo sveikatos draudimy jrankiy motyvavimo galimybes
ir problematika, iSanalizuoti visuomenés pozitrj j darbuotojy motyvavimg S§iais draudimais, istirti
esamg rinkg ir ateities perspektyvas. Tyrimo metu atlikta: mokslinés literattiros analizé, sociologiniy
tyrimy (anketinés apklausos) duomeny analizé, statistiniy duomeny apdorojimas, apibendrinimas,
ekspertinis vertinimas. Tyrimo hipotezé: darbdaviy taikomi draudimo jrankiai teigiamai veikia
darbuotojy motyvacija.

Pirmoje dalyje atskleista darbuotojy motyvacijos koncepcija ir motyvavimo svarba bei jos biidai.
Antroje dalyje pateikta draudimo savoka, kaupiamojo gyvybés draudimo ir papildomo sveikatos
draudimo jrankiy motyvavimo galimybés ir problematika. Atlikus metodologinj pagrindima,
analitinéje dalyje atlikta kaupiamojo gyvybeés draudimo ir papildomo sveikatos draudimo juridiniy
asmeny duomeny statistiné analizé, rinkos tyrimas ir eksperty vertinimas, siekiant iSanalizuoti
visuomenes pozilr] ] darbuotojy motyvavimg Siais draudimais, esamg rinkg ir ateities perspektyvas.

ISkelta hipotezé pasitvirtino 1§ dalies — Sie draudimai teigiamai veikia darbuotojy motyvacijg ir
pasitenkinimg darbu, egzistuoja palanki terpé Siy alternatyviy motyvavimo priemoniy rinkos plétrai,
platesniam taikymui, nes respondentai teigiamai vertino Sias priemones, svarbu tik skirti pakankamai
démes] darbuotojo poreikiams, suteikti i§samig informacijg darbuotojams apie Siy draudimo produkty
teikiamg naudg ir uzkirsti kelig darbdaviy piktnaudziavimui kaupiamyjy gyvybés draudimy sutartimis,

kai jos sudaromos tik dél mokestiniy lengvaty, sutartys nutraukiamos, perduodamos kitam darbuotojui.
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Zelbaité L. The effect of insurance tools on employee motivation / Master’s Work in
International trade. Supervisor assoc. prof. dr. D. Streimikiené. — Vilnius: Faculty of Economics and

Finance Management, Mykolas Romeris University, 2016. — 72 p.

SUMMARY

Master’s final work is relevant in current labor market, because companies feel the need to retain
valuable, experienced employees, and to motivate them so their productivity increases and with it so
does the company’s results. The problem — what are the chances of using insurance tools to motivate
employees in Lithuania. The objects: employee motivation, private health insurance, life insurance.
The aim is to investigate the effect of life insurance and private health insurance on employee
motivation in Lithuania. To achieve this these tasks were formulated: to define the concept and
importance of motivation, possible methods, to reveal life insurance and private health insurance as
possible motivators, to find out public view of these tools, existing market and future possibilities.
Such methods were used: study of scientific literature and publications, statistical comparative
analysis, aggregation and analysis of results, expert valuation. The hypothesis: insurance tools used by
companies have a positive effect on employee motivation.

Life insurance and private health insurance were analyzed as tools for managing employee
motivation. In the first part of this work employee motivation concept, methods and importance was
revealed. In the second part insurance definition was explained and possibilities and issues of using life
insurance and private health insurance as motivation tools. In the last part statistical data for the use of
these motivation tools was analyzed and market survey made and results analyzed and compared to
experts opinions for the purpose of finding out the public opinion on these tools, existing market and
future possibilities.

The hypothesis was approved partially, with some conditions — these tools can have positive
effect on employee motivation and job satisfaction, the market is favorable for broader application of
these tools, provided the benefits are explained to employees fully, and the abuse, when employers use
it only for tax incentives, contracts are terminated or transferred to other employees, of these tools is

prevented.
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PRIEDAI
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1 PRIEDAS

ANKETA

Jiusy lytis?
Moteris

Vyras

Jisy amZius?
jrasykite skaiCiy

Gyvenamoji vieta
“ Vilnius
Kaunas
Klaipéda
Siauliai

Paneveézys

—

ISsilavinimas

© Pradinis
Vidurinis
Profesinis

Aukstasis

Jusy vidutinés pajamos per mén.?
: iki 500 eury
500-1000 eury
1001-1500

e
o

virs 1500 eury

Kiek vidutini§kai per ménesj pajamy skiriate savo sveikatai (vaistai, vitaminai, apsilankymai pas
gydytojus, sporto klubai, masazai, sveikatinimo procediiros ir kt.)
jrasykite suma
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Kokia dalj savo ménesiniy pajamy vidutini§kai atsidedate, investuojate savo ateities (vir§ 60 m.)
poreikiams?
jrasykite procenta nuo savo pajamy

Ar Jisy darbdavys naudoja nematerialias skatinimo priemones (darbo telefonas, sveikatos
draudimas, kelionés ir kt.)?

Taip

“ Ne
Ar Jiisy darbdavys naudoja materialias skatinimo priemones (pvz.: premijas uz gerus
rezultatus)?

Taip
“ Ne

Ar Jisy darbdavys draudzia Jus papildomu sveikatos draudimu?
‘ Taip

O Ne

Ar papildomas sveikatos draudimas veikia kaip motyvuojanti priemoné darbuotojams?

Taip
Ne

f

Nesu tikra(s)/ trikksta informacijos

Ivertinkite teiginius, kuo papildomas sveikatos draudimas motyvuoja darbuotojus.
(5 — visiskai sutinku, 1 — visiSkai nesutinku)

Apsaugos sistema nuo ligy I S SR S

Apsaugos sistema nedarbingumo atveju [T SN SR SN &
Sveikatos paslaugy kompensacija (S SR SR SR &
Priemoky uz medikamentus kompensacija c c Cc Cc C
Galimybé tikrintis sveikatg uz tai nemokant c o Cc C
Galimybé nemokamai gydytis pasirinktose sveikatos jstaigose c c Cc Cc C

Galimybé ne savo léSomis jsigyti reikiamus vaistus, vitaminus, papildus ir kt. © ¢
Galimybé lankytis pas jvairiy sri¢iy specialistus c c Cc C C
Sveikatinimo paslaugos (masazai, sporto klubai, teniso kortai ir kt.) (

Irasykite savo teiginj, kuo papildomas sveikatos draudimas motyvuoja darbuotojus, jei jo nebuvo
sgrase.
neprivalomas klausimas

peprvaloms
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Papildomo sveikatos draudimo minusai darbuotojui.
(5 — visiskai sutinku, 1 — visiskai nesutinku)
1 2 3 4 5

Isipareigojimas jmonei (SN S I SR S I &
Didesn¢ atsakomybe CcC C C C
Nesaugumo jausmas dél gaunamos naudos ¢ ¢ ¢

Irasykite kitg papildomo sveikatos draudimo minusa, jei jo nebuvo sarase.
neprivalomas klausimas

pepraloms

Kokia nauda jmonei teikia papildomo sveikatos draudimo suteikimas darbuotojui?
1 2 3 4 5

ISlaikomi lojaltis darbuotojai cCoCC
Gaunama finansiné nauda (didéja produktyvumas) ¢
Geras jmonés jvaizdzio kiirimas ‘ol olE el ol ¢
Néra mokesciy (darbo, socialiniy, pelno ir kt.) CC C C 0C
MaZesnis sergamumas el ol ol ol &

Irasykite savo teiginj apie jmonés gaunamag naudg suteikus papildoma sveikatos draudima darbuotojui,
jei jo nebuvo sarase.
neprivalomas klausimas

pepraloms

Ar Jusy darbdavys draudzia Jus kaupiamuoju gyvybés draudimu?
Taip

“ Ne

Ar darbdavio iniciatyva suteikiamas kaupiamasis gyvybés draudimas turi jtakos darbuotojy
motyvacijai?
. Taip
“ Ne
Nesu tikra(s)/ truksta informacijos

Ivertinkite teiginius, kuo kaupiamasis gyvybés draudimas motyvuoja darbuotojus.
(5 — visiskai sutinku, 1 — visi$kai nesutinku)

Kaupiamos papildomos léSos darbuotoju
Draudimo apsauga
Galimybe keisti investavimo kryptj (investicinis gyvybés draudimas)

Garantuotos paliikanos, be investavimo rizikos

YYD
T YYD
T TN
YYD
T Y YYD

Suteikiama finansiné Seimos apsauga nelaimés atveju
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Teikiama nuolatiné apsauga (visame pasaulyje, visg parg, darbo ir nedarbo c o
metu)

Papildomos socialinés garantijos
Kapitalo kaupimas ateiciai

Emociniai veiksniai (pasitenkinimas darbu ir darbdaviu, jvertinimo jausmas it~ ~ .~ o~ -~

kt.)

Jrasykite savo teiginj, kuo kaupiamasis gyvybés draudimas motyvuoja darbuotojus, jei jo nebuvo
sarase.
neprivalomas klausimas

pepraloms

Kaupiamojo gyvybés draudimo minusai darbuotojui.
(5 — visiskai sutinku, 1 — visiskai nesutinku)

Draudimo sutartis "priri$a" darbuotoja c o c o C
Galimybé¢ darbdaviui draudimo sutartj (su sukaupta suma) perkelti kitam c o
Zmoguli, taip negaunant jokios naudos

Imonés kontrolé

Abstrakti, neapciuopiama nauda

Irasykite kita kaupiamojo gyvybés draudimo minusa, jei jo nebuvo sarase.
neprivalomas klausimas

pepraloms

Kokia nauda jmonei teikia kaupiamojo gyvybés draudimo suteikimas darbuotojui?
(5 — visiskai sutinku, 1 — visi$kai nesutinku)
1 2 3 4 5

Néra mokesciy (darbo, socialiniy, pelno ir kt.) |G SN SR S
Geras jmonés jvaizdis 'S S U SR G &
ISsaugomi vertingi darbuotojai CcCc Cc Cc ¢

Galimybeé disponuoti draudimo iSmokomis, sukauptu kapitalu ¢ ¢ ¢

Irasykite savo teiginj apie jmonés gaunama naudg suteikus kaupiamajj gyvybés draudimg darbuotojui,
jei jo nebuvo sarase.
neprivalomas klausimas

pepraloms

K3 rinktumeétés kaip darbuotojas:
100 eury didesnj ménesinj atlyginima (j rankas)
Papildomo sveikatos draudimo paslaugas uz 250-300 eury/meén.

Kaupiamajj gyvybés draudimg su 173 eury/mén. jmoka (dalis kaupiasi, o kita dalis mokama uz
pasirinktas draudimines apsaugas)

Papildomo sveikatos draudimo ir kaupiamojo gyvybés draudimo kombinacija. Pvz. 73 eury/ mén
gyvybés draudimui, 100 eury sveikatos draudimui (paslaugy gaunama daugiau nei skirta jmoka)
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Ka rinktumétés kaip darbdavys:
Pakelti atlyginimg darbuotojui 100 eury (j rankas), kas kainuoty apie 173 eurus.

Papildomg sveikatos draudimg uz 100 eury, be papildomy mokesciy. Galima nauda darbuotojui
apie 200 eury.

Kaupiamgji gyvybés draudima su 100 eury/mén. imoka, be papildomy mokes¢iy. Gaunama nauda
darbuotojui priklauso nuo pasirinkty salygy

Kombinacijg abiejy draudimo produkty.
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2 PRIEDAS
ATLIKTU SKAICIAVIMU LENTELES
1 lentelé. Crosstab
Count
Jasy lytis?
Moteris Vyras Total
Ar papildomas sveikatos Taip 105 81 186
draudimas veikia kaip Ne o8 31 59
motyvuojanti priemoné
darbuotojams? Nesu tikra(s)/ triksta 95 44 139
informacijos
Total 228 156 384
2 lentelé. Pirsono XZ kriterijaus skai¢iavimo rezultatas
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. (2-
Value df sided)

Pearson Chi-Square 8,770 2 ,012

Likelihood Ratio 8,834 2 ,012

Linear-by-Linear Association 4,153 1 ,042

N of Valid Cases 384

a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected
count is 23,97.

3 lentelé. @ (Phi) ir Kramerio V koeficienty skai¢iavimo rezultatai

Symmetric Measures

Value Approx. Sig.

Nominal by Nominal Phi ,151 ,012

Cramer's V , 151 ,012

N of Valid Cases 384




4 lentelé. Pirsono y
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2

Chi-Square Tests

kriterijaus skaifiavimo rezultatas

Asymp. Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi-Square 99,7202 4 ,000
Likelihood Ratio 88,499 4 ,000
Linear-by-Linear Association 50,240 1 ,000
N of Valid Cases 384

a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected

count is 9,68.

5 lentelé. @ (Phi) ir Kramerio V koeficienty skai¢iavimo rezultatai

Symmetric Measures

Value Approx. Sig.
Nominal by Nominal Phi ,510 ,000
Cramer's V ,360 ,000
N of Valid Cases 384

6 lentelé. Pirsono xz kriterijaus skai¢iavimo rezultatas

Chi-Square Tests

Asymp. Sig. (2- | Exact Sig. (2- Exact Sig. (1-
Value df sided) sided) sided)

Pearson Chi-Square 15,049° ,000

Continuity Correction” 13,650 ,000

Likelihood Ratio 16,533 ,000

Fisher's Exact Test ,000 ,000
Linear-by-Linear Association 15,010 ,000

N of Valid Cases 384

a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 15,50.

b. Computed only for a 2x2 table
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7 lentelé. @ (Phi) ir Kramerio V koeficienty skai¢iavimo rezultatai

Symmetric Measures

Value Approx. Sig.
Nominal by Nominal Phi ,198 ,000
Cramer's V ,198 ,000
N of Valid Cases 384

8 lentelé. Pirsono xz kriterijaus skaiciavimo rezultatas

Chi-Square Tests

Valu Asymp. Exact Sig. Exact Sig.
e df | Sig. (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 72,0 1 ,000
82°
Continuity Correction” 68,2 1 ,000
39
Likelihood Ratio 55,7 1 ,000
12
Fisher's Exact Test ,000 ,000
Linear-by-Linear 71,8 1 ,000
Association 95
N of Valid Cases 384

a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 6,50.

b. Computed only for a 2x2 table

9 lentelé. @ (Phi) ir Kramerio V koeficientuy skai¢iavimo rezultatai

Symmetric Measures

Valu Approx.
e Sig.
Nominal by Phi 433 ,000
Nominal Cramer's V 433 000
N of Valid Cases 384
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10 lentelé. Spirmeno koeficientai

Spearman's rho

Isipareigojimas

jmonei

Didesné

atsakomybé

Nesaugumo
jausmas dél
gaunamos

naudos

Islaikomi
lojaltis

darbuotojai

Gaunama finansiné
nauda (didéja
produktyvumas)

Isipareigojimas

jmonei

Correlation

Coefficient

,668**

Sig. (2-
tailed)

,000

N

384

Didesné atsakomybé

Correlation
Coefficient

,668**

,575%*

Sig. (2-
tailed)

,000

,000

N

384

384

Nesaugumo jausmas

dél gaunamos naudos

Correlation
Coefficient

575**

Sig. (2-
tailed)

,000

N

384

I8laikomi lojaltis

darbuotojai

Correlation

Coefficient

,583**

Sig. (2-
tailed)

,000

N

384

Gaunama finansiné
nauda (didéja
produktyvumas)

Correlation

Coefficient

,583**

Sig. (2-
tailed)

,000

N

384
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11 lentelé. Spirmeno koeficientai

Draudimo sutartis
"pririSa" darbuotojg

Galimybé darbdaviui
draudimo sutartj (su
sukaupta suma)
perkelti kitam zmogui,
taip negaunant jokios
naudos

Imonés kontrolé

Draudimo sutartis Correlation Coefficient ,528 ,5635
"pririSa" darbuotojg
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 384 384
Galimybé darbdaviui Correlation Coefficient ,528 ,515
draudimo sutartj (su
sukaupta suma)
perkelti kitam zmogui,
taip negaunant jokios _ .
naudos Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 384 384
Imonés kontrolé Correlation Coefficient ,5635 ,515
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 384 384
12 lentelé. Spirmeno koeficientai
Geras jmonés ISsaugomi vertingi
jvaizdis darbuotojai
Geras jmonés jvaizdis Correlation Coefficient 577
Sig. (2-tailed) ,000
N 384
ISsaugomi vertingi darbuotojai Correlation Coefficient 577
Sig. (2-tailed) ,000
N 384
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Test Statistics

13 lentelé. Kendall konkordancijos koeficiento ir Friedmano

N

Kendall's W*
Chi-Square
df

Asymp. Sig.

,299
19,133
8

,014

a. Kendall's Coefficient of

Concordance

Test Statistics

N

Kendall's W?
Chi-Square
df

Asymp. Sig.

484
7,750
2
021

a. Kendall's Coefficient of

Concordance

Test Statistics

15 lentelé. Kendall konkordancijos koeficiento ir Friedmano y

N

Kendall's W?
Chi-Square
df

Asymp. Sig.

A72
15,100
4

,004

a. Kendall's Coefficient of

Concordance

2

2

kriterijaus skai¢iavimo rezultatai

14 lentelé. Kendall konkordancijos koeficiento ir Friedmano XZ kriterijaus skai¢iavimo rezultatai

kriterijaus skai¢iavimo rezultatai
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16 lentelé. Kendall konkordancijos koeficiento ir Friedmano xz kriterijaus skaiciavimo rezultatai

Test Statistics

N 8
Kendall's W? ,303
Chi-Square 16,958
df 7
Asymp. Sig. ,018

a. Kendall's Coefficient of

Concordance

17 lentelé. Kendall konkordancijos koeficiento ir Friedmano xz kriterijaus skai¢iavimo rezultatai

Test Statistics

N 8
Kendall's W* ,819
Chi-Square 19,6501
df 3
Asymp. Sig. ,000}

a. Kendall's Coefficient of

Concordance

18 lentelé. Kendall konkordancijos koeficiento ir Friedmano xz kriterijaus skai¢iavimo rezultatai

Test Statistics

N 8
Kendall's W* ,238
Chi-Square 5,700}
df 3
Asymp. Sig. ,127

a. Kendall's Coefficient of

Concordance



