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IVADAS

Temos aktualumas. Imoniy valdymas yra sudétingas procesas, todél yra svarbu, kad jmoniy
vadovai turéty tinkamas lyderystés kompetencijas, padedancias siekti jmonés tiksly (Aitken ir VVon
Treuer 2014, 151). Tyranska (2016, 22) teigia, kad atsizvelgiant j svarby lyderystés vaidmenj jmoniy
s¢kmei, lyderystés kompetencijos domina tyréjus visame pasaulyje. Ruben (2019, 19) papildo
Tyranska (2016) ir pazymi, kad lyderysté yra svarbi ne tik jmoniy sékmei (jskaitant ir darbuotojy
pasitenkinimg), bet yra placiai paplitusi ir kituose kontekstuose: politikoje, sporte, net ir religijoje.
Norint sékmingai veikti, jmonéms reikalingi patenkinti darbuotojai, nes darbuotojy pasitenkinimas gali
turéti jtakos darbuotojo jsipareigojimui ir sgziningumui, O tai savo ruoZtu yra susij¢ Su jy darbo
nasumu ir, Zinoma, jmonés sékme (Sila ir Sirok 2018, 111). Norint pasiekti darbuotojy pasitenkinima,
darbo aplinka ir tinkamos lyderystés kompetencijos vaidina svarby vaidmenj, nes pastarieji daro jtaka
darbuotojy gyvenimo kokybei, ju elgesiui, suvokimui ir darbo kokybei (Sila ir Sirok 2018, 111). An ir
kt. (2020, 2) teigia, kad vadovy ir darbuotojy sgveika vaidina pagrindinj vaidmenj nustatant
organizacinj pobudj, pokyc¢ius ir veiklos rezultatus. Pokyc¢iai darbo rinkoje dél globalizacijos visame
pasaulyje labai paveiké jmoniy veiklg ir jy konkurencinguma (Surugiu ir Surugiu 2015, 132), todél
vadovy gebéjimas biti lyderiu ir pavyzdziu savo darbuotojams su tinkamomis kompetencijomis yra
vienas i$ pagrindiniy jrankiy siekiant darbuotojy pasitenkinimo darbu. Be jau esanciy globalizacijos
padétj tiek vieSojo, tiek privataus sektoriaus jmonéms. Didéjantis Sergamumas, mazéjantis jmoniy
pelnas, darbuotojy mazinimas paveiké ne tik viso pasaulio ekonomikg ar politika, bet ir darbuotojy
pasitenkinimg darbu, nes darbuotojai prarado galimybe bendrauti tiesiogiai su savo bendradarbiais ar
vadovais (darbas i§ namy, socialinis atstumas ir kt.), pasikeité¢ darbo aplinka (darbas i§ namy ar
pasikeitusi aplinka jmongje), 0 dél jmoniy galimybés iSlaikyti visus darbuotojus ribotumo atsirado
darbuotojy baimé bati atleistiems (Arora 2020, 251).

Temos istirtumas. Lyderystés kompetencijos ir jy reikSmé darbuotojy pasitenkinimui yra ne
nauja tema ir nagrinéta skirtingy perspektyvy atzvilgiu (Ruben 2019, 19-28). Pavyzdziui, 2015 m.
,LAmazon* i§vardijo daugiau nei 57000 knygy, kuriy pavadinime buvo Zodis ,,lyderysté“ (Ruben 2019,
19). Nors tiek uzsienio (Aitken ir Von Treuer 2014; Ruben 2019; Sila ir Sirok 2018 ir kt.), tiek
Lietuvos mokslinéje literatiiroje (Vaitkevi¢ius 2017; Ridikas 2017) aptinkama ne mazai moksliniy
tyrimy, Kuriuose vertinimas lyderystés kompetencijy ir darbuotojy pasitenkinimo rysys, taciau
pasigendama naujausiy moksliniy tyrimy, kuriuose buvo identifikuojama kokios lyderystés
kompetencijos vadovams buvo reikalingos COVID-19 pandemijos laikotarpiu ir kokig reik§me jos
turéjo darbuotojy pasitenkinimui. Nors Arora (2020, 251-263) tyré pasitenkinimg darbu informaciniy
technologijy sektoriuje Indijoje COVID-19 metu, Almohtaseb ir kt. (2020, 1231-1244) nagrinéjo



lyderystés pertvarkos poveikj vyriausybés darbuotojy pasitenkinimui darbu per COVID-19 pandemija,
Dirani ir kt. (2020, 380-394) pateiké atvejy analizés tyrimy apzvalgg, kurios rezultatai atskleidé
esminiy lyderystés kompetencijy reikalingumg reaguojant j pasauling krizg ir jos valdyma, o Bolwell
(2020, 1-89) sukiuré net lyderystés kompetencijy reikalingy COVID-19 pandemijos metu, gaires.
Visgi tyrinéjant Lietuvos moksling baz¢ pastebima moksliniy tyrimy, susijusiy Su lyderystés
kompetencijy poveikiu darbuotojy pasitenkinimui COVID-19 pandemijos metu, stoka. Nors keletas
mokslininky, tokiy kaip pavyzdziui Raisiene ir kt. (2020, 1-21) atliko darbuotojy pasitenkinimo darbu
COVID-19 pandemijos metu tyrimus, taiau tyrimy vertinanciy lyderystés kompetencijy reikSme
darbuotojy pasitenkinimui COVID-19 pandemijos atveju néra aptinkama. Sis faktas jrodo, kad
analizuojama tema Lietuvoje yra mazai tyrinéta ir nauja, todél jai biitina skirti papildoma mokslinj
démesj. Tokio tipo tyrimo rezultatai papildyty ne tik teorines, bet ir praktines Zinias, orientuotas j
lyderystés kompetencijy pokycius veikianéius darbuotojy pasitenkinimg pandemijos sukeltos krizés
laikotarpiu. Vadovy kompetencijy poky¢iai nukreipti j darbuotojy iSlaikyma ir pasitenkinimg darbu, ne
tik pagerinty Lietuvos verslo jmoniy zmogiskyjy istekliy valdyma kriziniu laikotarpiu, bet ir sumazinty
darbuotojy kaitg ir padidinty darbuotojy pasitenkinimg, kuris, kaip rodo uZzsienio tyrimy patirtys,
teigiamai veikia bendrus jmoniy veiklos rezultatus.

Darbo problema. Pasauliui susidiirus su COVID-19 pandemijos sukelta krize ir jos neigiamu
poveikiu organizacijoms iSkilo daug zmogiskyjy istekliy valdymo problemy, kuriy sprendimy
organizacijos iesko iki $iol. Kaip rodo naujausi moksliniai tyrimai (Arora 2020, 251-263; Almohtaseb
ir kt. 2020, 1231-1244; Bolwell 2020, 1-89), pagrindiniai isstkiai, su kuriai susiduria organizacijos ir
ju lyderiai, yra susije vadovy kompetencijomis islaikyti darbuotojus ir uztikrinti darbuotojy
pasitenkinimg darbu, kad buty maksimaliai pasiekti veiklos rezultatai COVID-19 pandemijos metu.
Reaguojant j kriz¢ lyderiai yra priversti ugdyti naujas kompetencijas, susijusias su zmogiskyjy istekliy
valdymu. Visgi nors teoretikai ir praktikai vieningai pasisako uz naujy lyderiy kompetencijy ugdymo
batinumg, taciau moksliSkai néra jrodyta, kokios lyderiy kompetencijos turi reikSmés darbuotojy
pasitenkinimui COVID-19 pandemijos atveju?

Darbo objektas — lyderystés kompetencijos darbuotojy pasitenkinimo darbu kontekste.

Darbo tikslas — teoriskai iSnagrinéti ir empirinio tyrimo pagalba atskleisti lyderystés
kompetencijy ir darbuotojy pasitenkinimo darbu sasajas X draudimo bendrovés pavyzdziu.

Darbo uzdaviniai:

1. Atskleisti lyderystés ir vadovavimo sampraty skirtumus.
2. Nustatyti lyderystés kompetencijy ir darbuotojy pasitenkinimo darbu rys;.
3. ldentifikuoti lyderystés kompetencijy ir darbuotojy pasitenkinimo poky¢ius Covid-19

pandemijos metu.



4. Nustatyti vadovo lyderystés kompetencijy ir darbuotojy pasitenkinimo darbu sasajas X
draudimo bendrovéje.
5. Pateikti siilymus vadovo lyderystés kompetencijy ir darbuotojy pasitenkinimo darbu
rySio stiprinimui X draudimo bendrovéje.
Darbo metodai: mokslinés literatiiros analizé ir anketiné apklausa
Darbo struktiira. Magistrinj darba sudaro jvadas, 3 skyriai, 7 poskyriai, 3 skyreliai isvados ir
pasitilymai, literatiiros sgrasas (95 Saltiniai). Darbe pateikta 33 lentelés, 12 paveiksly, 2 priedai. Darbo

apimtis (be priedy) — 74 puslapiy.
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1. VADOVO LYDERYSTES KOMPETENCIJU SASAJU SU
DARBUOTOJU PASITENKINIMUI DARBU TEORINIAI
ASPEKTAI

1.1.Vadovavimo ir lyderystés sampratos

Vadovavimas ir lyderiavimas yra terminai, kurie daznai vartojami pakaitomis, taciau jie
nereiSkia vieno ir to pacio - jie turi gana skirtingas reikSmes (Rose 2012, 6). Manoma, kad geri
vadovai turéty stengtis biati geri lyderiai, o geri lyderiai, turi turéti vadovavimo jgadziy (Wajdi ir
Nganjuk 2017, 75).

Lyderiai dazniau turi krypti, ka ir kaip galima pasiekti, bei rengia vizijos jgyvendinimo
strategijas. Jie motyvuoja zmones ir geba derétis dél iStekliy ir kitos paramos, kad pasiekty savo
tikslus. PrieSingu atveju vadovai uztikrina, kad turimi istekliai biity gerai organizuoti ir pritaikyti
geriausiems rezultatams pasiekti (Surji 2015, 156 ).

Nors galima manyti, kad visi vadovai yra lyderiai, taciau tai néra teisinga, nes kai kurie
vadovai visiSkai neturi lyderystés gebéjimy, 0 kai kurie darbuotojai, neuzimdami jokiy vadovaujanciy
pareigy, puikiai uzima lyderio pozicijas. Todél nuolat kyla gin¢y dél lyderiy ir vadovy skirtumy. Tiesa
sakant, kai kurie mokslininkai Sias veiklas vertina kaip kraStutines prieSingybes ir mano, kad geras
vadovas negali bti geras lyderis ir yra prieSingai (Billsberry ir kt. 2018, 170-182).

Remiantis Siuolaikiniais pozitiriais, vadovai pirmiausia yra administratoriai: sudaro verslo
planus, analizuoja ir sudaro biudzetus, bei kontroliuoja, kaip atliekamos darbo uzduotys ir pan.
Administratoriaus statusas yra prieSingas darbuotojy norams, kurie nori buti vedami, o ne valdomi.
Kita vertus, lyderiai nustato poky¢ius organizacijose. Tarp vadovavimo ir lyderiavimo yra subtilus
skirtumas: jei vadovavimas yra biitina bet kurios organizacijos ar verslo funkcija, tai lyderiavimas
labiau orientuojamas j santykiy tarp vadovybés ir darbuotojy kiirima, kad biity uztikrinimas ir
skatinamas sklandus organizacijos veiklos vykdymas (Mironescu 2013, 249). Vadovavimas apima
kasdienj verslo tiksly stebéjima, problemy sprendimg tinkamu laiku, skyriy valdyma nevir$ijant jy
biudzeto nustatyty riby, darbo susitikimus, derybas. Kita vertus lyderiavimo pagalba kuriamos verslo
idéjos, motyvuojami darbuotojai, vykdomi vidinés ar iSorinés aplinkos poky¢iai (Mironescu 2013,
249). Taigi, vadovavimas gali bati laikomas vykdomaja verslo funkcija (veiklos planavimas, biudzeto
planavimas, vertinimas, tarpininkavimas, derybos, skyriy darbo kontrolé), o lyderysté yra specialus
tarpasmeniniy santykiy kiirimo tipas (vertybiy kiirimas, motyvacijos skatimas, treniravimas, koucingas
ir kt.).

Vadovavimas ir lyderysté apima unikaly veikly ar funkcijy rinkinj. Nors lyderiai ir vadovai turi

tam tikry panasumy, nes jie abu daro poveikj kitiems, pasitelkdami specifines galias tam tikriems
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tikslams pasiekti, tac¢iau mokslininkai pastebi ir keletg rySkiy skirtumy (Wajdi ir Nganjuk 2017, 75-
84). Nors vadovai palaiko sklandziai veikian¢ias darbo vietas, skatina naujas funkcijas ir kelia
trumpalaikius ir ilgalaikius tikslus ir vykdo kita organizacijoms svarbig veikla, tafiau Siandien
konkurencingoje verslo aplinkoje ypatingai reikalingas efektyvus siy veikly valdymas, o efektyvumas
dazniausiai priklauso nuo lyderiy (Billsberry ir kt. 2018, 170-182).

Visgi naujausiais tyrimais bandoma jrodyti, kad efektyviai ir sékmingai veikianti organizacija
negali veikti be lyderiy ir atvirk$Ciai, organizacija negali pasiekti auksty rezultaty be vadowy.
Atsizvelgiant j tai zemiau pateikiama N. Azad ir kt. (2017) diagrama, kuri grindziama tuo, kad lyderis
yra tas, kas jis yra, o vadovas yra tas, kuris naudoja organizacijos isteklius (zr. 1 pav.)

Lyderysté Optimizmas; Vadovavimas
(Kas tu esi?) Ryztingumas; (Kaip tu naudoji
' Saziningumas iSteklius? )

Atviras bendravimas.

1 pav. Lyderystés ir valdymo panasumai ir skirtumai
(cit. pagal Azad ir kt. 2017, 102)

1 paveiksle pateikti du procesai (lyderysté ir vadovavimas), teoriSkai yra neveiksmingi, nes
jiems tarpusavyje nedirbant kartu néra pasiekiami norimi organizacijos rezultatai. Diferencijavimas Siy
dviejy sagvoky kelia rizikg nepaaiSkinti kaip panaudoti zmogiskajj kapitalg kaip nematerialyjj turta
organizacijos misijai jgyvendinti. Organizacijos turi greitai prisitaikyti, kad islikty. Tokiose struktiirose
vadovavimas ir lyderysté yra vieno konstrukto testinumas (Azad ir kt. 2017, 102). Lyderysté ir
vadovavimas sutampa keliose pagrindinése srityse, jskaitant optimizmg, ryztingumg, vientisuma ir
atvirg komunikacijg. Labai efektyvioms organizacijoms reikia gebéjimy greitai atkurti fizines ir
dvasines jégas, todél jvardintos sritys yra ypatingai svarbios (Azad ir kt. 2017, 102).

Apibendrinant galima teigti, kad tam tikros charakteristikos priklauso tiek stipriems
lyderiams, tiek ir efektyviems vadovams. Tai lemia, kad daznai reikia, jog tiek lyderiai, tiek vadovai
vienu metu atlikty savo vaidmenis, kad bty pasiektas bendras organizacijos rezultatas. Akivaizdu, kad
iSskirtinis lyderis néra vertesnis uz efektyvy vadova ir atvirksciai. Todél kiekvienas asmuo, kurio
darbas apima atsakomybe uz Kitus, bus efektyvesnis, jei jis derins lyderystés ir valdymo jgiudzius
skirtingomis proporcijomis, priklausomai nuo savo padéties ir veiklos aplinkybiy. Visgi galima sutikti

su pozitriu, kad sékminga organizacija niekada nebus jei neturés vadovy ir atvirks¢iai organizacija
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niekada efektyviai neveiks jei neturés lyderiy. Vadovai ir lyderiai yra papildantys savo savybémis

vienas kita, 0 Siy savybiy rinkinys uztikrina bendrg organizacijos sékme.
1.2. Lyderystés stiliai ir jy charakteristikos

Siuolaikinéms organizacijoms reikia sé¢kmingy lyderiy, kurie galéty suprasti greitai
besivystanCios pasaulinés aplinkos sudétingumg. Sékmingy organizacijy lyderiy uzduotis yra gerai
strukt@irizuoti tarpusavio santykiai tarp vadovo ir darbuotojy, uztikrinantys didesnj organizacijos
veiklos efektyvumg darbuotojy atzvilgiu (Wamy ir Swamy 2014, 57). Santykiui kirimui organizacijoje
reikSminga poveikj turi lyderystés stilius. Analizuojant naujausiag moksling literatlira pastebima, kad
pagrindiniai lyderystés stiliai, kuriuos i$skiria autoriai (Jami 2018, 26; Amanchukwu ir kt. 2015, 10;
Wamy ir Swamy 2014, 58; Garg ir Ramjee 2013, 1412; Clinebell ir kt. (2013, 141-143) , kaip
dazniausiai organizacijoje vyraujanciais stiliais yra transformaciné lyderysté, transakciné lyderysté ir
pasyvi lyderysté.

Per ecile mety buvo isskirtos 3 pagrindinés lyderystés teorijos — bruozy, elgesio ir
situacijos/atsitiktinumo teorijos. Kiekviena i$ $iy teorijy apibudina skirtingas lyderystés dimensijas ir
ju poveikj lyderiy bei jy pasekéjy santykiams (Garg ir Ramjee 2013, 1412). Vis délto didzioji dalis
literatiiros orientuojasi j transformacing ir transakcing lyderyst¢ (Garg ir Ramjee 2013, 1412), o

Clinebell ir kt. (2013, 141-143) isskiria ir pasyvig/vengiancig lyderyste (zr. 2 pav.)

Transformaciné Transakciné Pasyvi/vengianti

lyderysté lyderysté lyderysté

2 pav. Bass lyderystés modelis
(sudaryta autoriaus remiantis Garg ir Ramjee 2013, 1412; Clinebell ir kt. 2013, 141-143)

Transformaciné lyderysté. Savoka ,transformaciné lyderysté* buvo sugalvota dar 1973 m.,
kai James Dawnton pateiké sagvoka viename i$ sukiléliy laikraséiy, taciau James MacGregor Burns
buvo tas zmogus, kuris savo 1978 m. klasikiniame tyrime pristaté §j terming placigja prasme vienoje
politinés lyderystés knygoje pavadinimu ,,.Lyderysté (Mumbai 2014, 5). Pastaraisiais metais yra kilgs
didziulis susidoméjimas transformacine lyderyste, nes buvo jrodyta, kad transformaciniai lyderiai
sukuria didesnj savo darbuotojy pasitenkinimg nei tie, kurie naudojasi kitais vadovavimo stiliais (Garg
ir Ramjee 2013, 1411).

U.D. Abasilim, D.E. Gberevbie ir O.A. Osibanjo (2019) teigia, kad transformacinés

lyderystés vadovavimo stilius skatina darbuotojus perzengti savo interesy ribas, kad buty pasiekti
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organizaciniai tikslai, kurie virS§yty originaliuosius likes¢ius. Tai daroma pakeitus jy suvokima, elgesj,
morale, idéjas, interesus ir vertybes (Abasilim, Gberevbie ir Osibanjo 2019, 2). Transformaciniai
lyderiai yra apibuidinami kaip tie, kurie mégsta motyvuoti ir jkvépti savo darbuotojus siekti precedento
neturinCius rezultatus ir Sio proceso metu kurti savo paciy lyderystés kompetencijas (Abasilim,
Gberevbie ir Osibanjo 2019, 3). Jie skatina savo darbuotojus ieskoti sprendimy biidy, 0 ne nuolatos
pateikia patys atsakymus (Garg ir Ramjee 2013, 1412). Mokslininkai pazymi, kad transformaciniai
lyderiai yra teigiamai susije su darbuotojy rezultatais, darbuotojy jsipareigojimais, pasitenkinimu,
individualiu ir grupés rezultatais, organizaciniu efektyvumu ir orientavimu j darbuotojus (Top,
Abdullah ir Faraj 2020, 50 cit. i$. Budur ir Demir 2019). Be to, transformaciniai lyderiai skatina
pasitikéjimg darbo vieta ir dalijasi autoritetu priimdami skirtingus sprendimus (Top, Abdullah ir Faraj,
2020, 50). Jie atstovauja demokratiniam vadovavimo stiliui, kuris grindziamas darbuotojy diskrecijos
teise dirbti, todél jy darbas yra geresnis nei autokratinio stiliaus lyderiy (Top, Abdullah ir Faraj 2020,
50 cit. i8. McCleskey 2014).

Zemiau esanciame paveiksle pateikiamos 4 pagrindinés transformacinei lyderystei badingos

dimensijos (lyderio elgesio bruozai) (zr. 3 pav.).

1 Dimensija. Idealizuota jtaka
(Lyderio savybés: rizikingas, etiskas, sektinas pavyzdys)

2 Dimensija. Jkvepianti motyvacija
— (Lyderio savybés: entuziastingas, optimistiskas,
motyvuojantis ir teikiantis i$sukius Kitiems)

3 Dimensija. Intelektiné stimuliacija
| (Lyderio savybés: skatina kiirybiskumga ir naujoves bei
apima pasekéjy pozitrj)

Transformaciné lydersté

4 Dimensija. Individualus démesys
L (Lyderio savybés: treneris, mentorius, démesingas kity
poreikiams bei efektyvus klausytojas)

3 pav. Transformacinés lyderystés dimensijos
(cit. Alkhaja ir Miniano 2019, 134)

B.A. Alkhaja ir C.M.M Miniano (2019, 135) analizuodami transformacinés lyderystés
dimensijos model;j teigia, kad pirmoji transformacinés lyderystés dimensija yra idealizuota jtaka, kuri
aiskina, kad lyderis yra rizikuojantis asmuo, kuris demonstruoja aukstus etinio ir moralinio elgesio
standartus ir yra pavyzdys savo darbuotojams. Atitinkamai jis yra gerbiamas ir vertinamas remiantis
dviem vienas kitam reik§més turinCiais aspektais: elgesiu ir priskirtais elementais. Antroji dimensija
yra jkvepianti motyvacija, kuri aiskina, kad transformacinis lyderis yra ir entuziastingas, ir
optimistiskas, motyvuojantis ir jkvepiantis savo pasekéjus, keliantis jiems isstkius. Trecioji

dimensija yra intelektiné stimuliacija, ji grindziama tuo, kad transformacinis lyderis skatina
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karybiskumg ir naujoves jtraukdamas pasekéjy perspektyvas spresdamas problemas ir ieSkodamas
sprendimy. Ir ketvirtoji dimensija yra individualizuotas démesys, kuri aiskina, kad lyderis veikia kaip
treneris ar mentorius, atidziai stebédamas savo pasekéjy individualius poreikius. Be to $iai dimensijai
priskiriamas ir efektyvaus klausymo pozymis. Biti efektyviu klausytoju yra gyvybiskai svarbu, nes
lyderis privalo su kiekvienu pasekéju bendrauti asmeniskai ir jj isklausyti (Alkhaja ir Miniano 20109,
134, cit. i§ Bass ir Riggio 2006). Individualus démesys yra paremtas lyderiy ripesciu darbuotojais, kad
Sie galéty iSnaudoti visg savo potencialg. Tai reiSkia kiekvieno darbuotojo individualiy poreikiy ir
siekiy nustatyma bei rémimg darbuotojy ugdymu per mokymus ir pan. (Clinebell ir kt. 2013, 142).
Transakciné lyderysté. Sis lyderystes stilius yra visiskai prieingas transformacinei
lyderystei - jis remiasi darbuotojy motyvavimu atlygiais ir bausmémis. Transakcinés lyderystés stilius
grindziamas koordinuota veiklos priezitra, konkreciu veiklos organizavimu ir nuolatiniu veiklos
stebéjimu. Siam lyderystés stiliui nebiidingas naujoviy diegimas. Vietoj to, visi veiklos procesai yra
nuoseklts ir nuspéjami. Be to darbo metu padarytos klaidos ir iskilusios problemos yra kruops¢iai
tiriamos (White 2018). Keskes (2014) teigia, kad transakciné lyderysté nurodo dinamiskus mainus
tarp organizacijy vadovy (lyderiy) ir darbuotojy, kur vadovai nustato konkrecius tikslus ir stebi
darbuotojy progresg. Tai yra lyderystés tipas, kur yra kuriami sutartiniai santykiai, kurie egzistuoja
tarp vadovo ir pavaldiniy (Winkler 2010). Tokie santykiai yra pagrjsti tik savo interesais ir apima

keitimosi kastais procesa (Clinebell ir kt. 2013). Remiantis Bass modeliu yra is$skiriamos dvi sandoriy

1 Dimensija. Sglyginis/ neapibréztas atlygis

2 Dimensija. Valdymas iSimties tvarka
(aktyvus, pasyvus)

Transakciné lyderysté

lyderystés dimensijos (Zr. 4 pav.)

4 pav. Transakcinés lyderystés dimensijos
(sudaryta autoriaus pagal Hoxha 2019, 49)

Sqlyginis/neapibréztas atlygis yra paremtas vadovy tikslais ir darbuotojy lukesciais, yra
naudojamasi atlygiu ir darbuotojy paaukstinimu (Hoxha 2019, 49). S. Clinebell ir kt. (2013, 141)
teigia, kad si technika pagrjsta bausmémis ir atlygiu uz laukiama rezultata.

Valdymas isimties tvarka yra skirstomas j du lygius. Pirmasis lygis yra aktyvus valdymas
iSimties tvarka, kuris nurodo nuolatinj vadovo stebéjimg, kad buty uztikrinta, jog uzduotys biity

vykdomos, rastos problemos issprestos, 0 procediiros sustiprintos (Hoxha 2019, 49). U.D. Abasilim,
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D.E. Gberevbie ir O.A. Osibanjo (2019, 3) teigia, kad taikant Sig technikg vadovas nuolat islaiko
budrumg ir stebi savo darbuotojus. Antrasis lygis t.y. pasyvus valdymas iSimties tvarka pasireiskia, kai
lyderiai reaguoja tik tada, kai iskyla problemos (Yahaya ir Ebrahim 2016, 192).

S. Clinebell ir kt. (2013) teigia, kad vis dél to taikant §j lyderystés tipa svarbus pastebéjimas
yra tas, kad atlygio ar baudy taikymas priklauso nuo dviejy salygy:

1. Turi bati norima gauti atlygj arba iSvengti baudy i$ darbuotojo pusés.

2. Turi bati taikoma tam tikra vadovo kontrolé ir laisvé apdovanoti ar bausti (Clinebell ir kt.

2013, 141)

Vis délto darbuotojy atlyginimai ir paaukstinimas daznai priklauso nuo vidaus politikos ir
tokiy veiksniy, kaip kvalifikacija ar esama konkurencija, o baudos paprastai skiriamos pazeidus tam
tikrus reglamentus (Clinebell ir kt. 2013, 141).

Pasyvi/vengianti lyderysté. Pasyvi/vengianti lyderysté praktiSkai reiskia lyderystés
nebuvima, lyderis vengia priimti sprendimus, nesinaudoja savo autoritetu ir vengia atsakomybés
(Clinbell ir kt. 2013, 141). Lyderystés literatiiroje teigiama, kad pasyvi/vengianti lyderysté kenkia
darbuotojy saugumui, nes pasyvus elgesys signalizuoja, kad lyderis néra atsidaves organizacijai ir jos
tiksly jgyvendinimui. Tokie lyderiai vengia atsakomybés priziarint ir priimant sprendimus (Clinebell
ir kt. 2013, 141). Siam lyderystés stiliui yra biidinga vadovavimo stoka ir nesugebéjimas prisiimti
atsakomybés uz priimtus sprendimus, veiklos valdyma ir koordinavimag (Abasilim, Gberevbie ir
Osibanjo 2019, 3).

[Sanalizavus visus tris lyderystés stilius zemiau pateikiamas apibendrintas visaapimantis

Efektyvi

Transformaciné lyderysté
e Idealizuotoji jtaka

e Jkvepiantis motyvavimas
o Intelektualusis skatinimas
.

Individualus démesys

Transakciné lyderysté
¢ Skatinimas pagal nuopelnus

Pasyvi

Aktyvi

» Vadovavimas reaguojant |
1§imtis

Pasyvi/vengianti
lyderysté

Neefektyvi
lyderystés modelis (zr. 5 pav.)

5 pav. Visa apimantis lyderystés modelis
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(sudaryta autoriaus, pagal Abasilim, Gberevbie ir Osibanjo 2019, 2; Top, Abdullah ir Faraj 2020, 50 cit. is. Budur ir Demir
2019; Alkhaja ir Miniano 2019, 134, cit. i§ Bass ir Riggio 2006 Hoxha 2019, 49; Yahaya ir Ebrahim 2016, 192; Clinebell ir
kt. 2013, 141-143)

Kaip matoma 5 paveiksle visa apimanti lyderystés teorija susideda i§ trijy daliy
(transformaciné, transakciné, pasyvi/vengianti lyderysté) ir taip pat apima septynis skirtingus veiksnius
sudarytus i§ keturiy transformacinés, dviejy transakcinés ir dviejy pasyvios/vengiancios lyderystés
veiksniy.

Apibendrinant galima teigti, kad nors daznai mokslinéje literatiiroje sutinkama, kad
transformaciné lyderysté yra palankiausias vadovavimo stilius Siuolaikinéje organizacijoje, taciau
visapusiskai su Sia nuomone sutikti negalime. Norint efektyviai vadovauti, prie konkrec¢ios situacijos
bei aplinkos ir jai keliamy reikalavimy, reikia pritaikyti tinkamiausia lyderystés stiliy. Kiekvienu
atveju gali bati efektyvus vis kitas lyderystés stilius, todél geras vadovas turi sugebéti jvertinti

kiekvieng situacija Ir pritaikyti tinkamiausig sprendimy model;.
1.3. Lyderystés kompetencijos ir ju ypatumai

Identifikavus lyderystés stilius ir lyderiavimui budingus elgsenos bruozus, toliau yra svarbu
didesnj démes;j skirti individualiems lyderystés gebéjimams ar kompetencijoms.

Kaip teigia B.D. Ruben (2019, 21) pirmoji lyderystés kompetencijy sistema buvo paskelX
2006 m. o $ick tiek modifikuota, papildyta ir atnaujinta 2012 m. ir 2017 m. Sio lyderystés projekto
tikslas buvo pateikti moksliniy ir profesiniy darby apzvalgg apie tai, kg lyderiai gali ir kg turéty daryti
norint sékmingai pasiekti savo ir organizacijos tiksly. Susisteminus moksliniy darby apzvalgg buvo
iSskirtos kompetencijos, kurios laikomos svarbiomis suprantant, vertinant ar tobulinant lyderystés
praktika organizacijoje (Ruben 2019, 21). Manoma, kad , kompetencija“ reiskia, kad tiek zinios, tiek
iglidziai yra svarbas lyderystés efektyvumo elementai. Zinios reiskia lyderiy supratima apie
koncepcijg. Jgudis reiskia sékmingg $iy Ziniy pritaikymg (Ruben 2019, 22).

B. D. Ruben (2019), siekdamas atnaujinti sukurtg lyderystés kompetencijy sistemg, 2019 m.,
atliko dar 100 moksliniy, profesionaliy ir populiariy Saltiniy, nagrinéjanciy lyderystés tema, turinio
apzvalga, kurios pagrindu nustaté ir iSrySkino kompetencijas, kurias autorius laiké svarbiomis
vertinant organizacijy lyderystés praktikg. Autorius nustaté, penkias pagrindines lyderystés
kompetencijy grupes (zr. 1 lentelé).

1 lentele. Lyderystés kompetencijos ir subkompetencijos

Analitinés Asmeninés Bendravimo Pozicinés Organizacinés
kompetencijos kompetencijos kompetencijos kompetencijos kompetencijos

Charakteris, vertybés,
Isivertinimas etikos ir moralés
principai

Pasitikéjimas ir

. Mokslas Vizijos nustatymas
charizma
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Problemos
apibrézimas

Pazintiniai gebéjimai
ir ktrybiskumas

Itaka ir jtikinéjimas

Patirtis

Valdymas ir priezitira

Suinteresuoty Saliy
analizé

Entuziazmas

Tarpasmeniné ir
grupiné orientacija

Ekspertize

Informacijos ir ziniy
valdymas

Organizacijos
sistemy analizé

Auksti standartai

Klausymas, démesys,
klausimy uzdavimas —
atsakymai, mokymas

Sektoriaus zinios

Technologiniai
gebéjimai

Technologijy
padedanciy
lyderystei analizé

Asmeniniai
jsitikinimai ir
atkaklumas

Viesas kalbéjimas,
prezentacijy  atlikimas,
debatai, diskusija

Organizacijos Zinios

Poky¢iy ir kriziy
valdymas

Problemy
sprendimas

Savidisciplina ir
pasitikéjimas savimi

Ivairové ir tarpkulttiriné
orientacija

Susipazinimas su
uzduotimis ir jy tipais

Mokymas, koudingas
ir instruktavimas

Rezultaty perzitra ir
analizé

Tolerancija
neabipréztumui ir

Sektinas pavyzdys

Kalba ir Zodynas

Bendradarbiavimas ir
jgalinimas

rizikos prisiémimas

Saltinis: cit. pagal B.D. Ruben 2019, 23.

Analitinés kompetencijos. Si kompetencijy kategorija daznai apibuidinama kaip svarbi
lyderystés veiksmingumui. Ji yra susijusi su ziniomis ir jgidziais, reikalingais norint bati efektyviems,
sgmoningiems, apgalvotiems ir atidiems savo bei kity jausmams ir tikslams (Ruben 2019, 21).
Analitinés kompetencijos jsivertinimg, situacijy ir problemy iSaiSkinimg, suinteresuotyjy subjekty ir
sistemos klausimy vertinima, technologijy padedanc¢iy lyderystei analiz¢, problemy sprendimg ir
rezultaty perzitirg bei analize.

Asmeninés kompetencijos. TradiciSkiausia ir labiausiai zinoma kompetencijy kategorija,
apimanti, lyderiy charakterj, vertybes, pazinimo galimybes, kirybisSkumg jsitikinimus, entuziazma,
aukStus standartus, savidiscipling, pasitikéjimg savimi, tolerancija neapibréztumui ir rizikos
prisiemima (Ruben 2019, 21). Mokslininkai pabrézia, kad asmeninés kompetencijos yra stabiliausios
kompetencijos, susiformavusios per ilgg asmenybés vystymosi laikotarpj ir yra sunkiausiai
pakei¢iamos (Vaculik, Prohacka ir Smutny 2014, 337 ). Atsizvelgiant j tai, asmeninés kompetencijos
ne tik yra svarbios atrenkant lyderius vadovauti skirtingoms komandoms, bet ir prognozuojant, kuris
lyderis baty tinkamesnis vadovauti komandai (Vaculik, Prohacka ir Smutny 2014, 338).

Organizacinés kompetencijos. | §j kompetencijy klasterj jeina Vvizijos nustatymas, strategijos
kirimas ir vykdymas, ziniy valdymas, bendradarbiavimas ir jgalinimas, instruktavimas, pokyciy ir
kriziy valdymas bei administraciniy gebéjimy, kurie laikomi svarbiais asmens lyderystés efektyvumui
grupéje, organizacijoje, valdymas (Ruben 2019, 22). Organizaciniy kompetencijy nustatymas yra labai
svarbus organizacijy, teikiamy paslaugy kokybei, veiklos veiksmingumui ir sékmei (Aitken ir Treuer
2014, 155). Kitaip tariant organizacinés kompetencijos lemia organizacijos poky¢ius ir plétrg (Aitken

ir Treuer 2014, 167).
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Porzicinés kompetencijos. Su $iuo klasteriu susijusios kompetencijos apima dalykines Zzinias ir
igudzius, kurie yra butini efektyviai lyderystei konkrecioje verslo srityje. I Sig kategorija jeina
iSsilavinimas, patirtis, zinios apie verslo sektoriy, konkrecia organizacija ir jos veikla, bei kalba ir
zodynas (Ruben 2019, 22). Pozicinés kompetencijos yra mazai tirtos mokslingje literatiiroje, todél
naujausiy duomeny apie jy vertinimo batinuma ir veiksminguma néra aptinkama.

Bendravimo kompetencijos. Sis kompetencijy Klasteris apima Zinias ir jgidzius, reikalingus
efektyviai bendrauti tarpasmeninése, grupinése, organizacinése ir vieSose verslo aplinkose. Konkrecios
komunikacijos kompetencijos apima pasitikéjima ir charizma, jtikinéjima, tarpasmeniniy santykiy
kiirimg ir komandos formavimg, klausyma ir klausimy uzdavima, raS§yma ir kalbéjima, tarpkultiirinius
santykius ir sektino pavyzdzio demonstravimg (Ruben 2019, 22). Kitaip tariant lyderio bendravimo
kompetencijos gali bati apibréziamos kaip asmens ar grupés asmeny skatinimas sistemingai ir
prasmingai dalintis informacija, naudojant bendravimo jgiudzius (Luthra 2015, 3). Komunikacijos
Zinios ir jgidziai yra vienareik§miskai reikalingi lyderiui. Siy kompetencijy pagalba yra ilaikomas
rySys tarp darbdavio ir darbuotojy, klienty, tiekéjy, partneriy, akcininky ir kity organizacijos
suinteresuoty Saliy. Organizacijos vadovai, kurie yra pakankamai sumantis bendrauti atsakingai ir
daznai, laikydamiesi puikiai suplanuotos ir specialios komunikacijos politikos, padeda skatinti ne tik
darbuotojy, bet ir partneriy bei klienty pasitenkinimg organizacija (Luthra 2015, 3).

Rysys tarp ziniy (arba supratimo) ir jgudziy (arba gebéjimo elgtis), bet kurioje kompetencijos
srityje gali buti vienas kitg stiprinantis / praturtinantis, arba kai kuriais atvejais abipusiai slopinantis /
mazinantis (Ruben 2019, 22). Pavyzdziui, ,,empatija“ turi reikSme, kurig Kiekvienas atskiras lyderis
gali suprasti arba ne. Sios reik§més supratimas arba nesupratimas yra laikomas vienu i§ lyderio
kompetencijy aspekty. Gebéjimas jgyvendinti ] empatija orientuota elgesj yra Kkitas lyderio
kompetencijos komponentas. Atsizvelgiant j tai, galima nuodugniai suprasti empatijos sgvoka ir
veiksmingai jgyvendinti tai, kas paprastai laikoma empatiniu elgesiu ir atvirks¢iai (Ruben 2019, 23).
Remiantis pateiktu pavyzdziu galima teigti, kad teorinis kompetencijos supratimas be atitinkamo
sugebéjimo jos pritaikyti praktikoje yra dazna problema, su kuria susiduria potencialiis lyderiai. Taip
pat daznai pastebima ir atvirkstiné problema, kai lyderiai veiksmingai taiko tam tikrus jgudziy
rinkinius praktikoje, tac¢iau daznai be atitinkamy ziniy ar sugebéjimo suformuluoti to jgiidzio pagrinda,
tikslg ar verte (Pfeiffer 2015, cit. i§ Ruben 2019, 23). Atsizvelgiant j tai galima manyti, kad abi
kompetencijos dimensijos (zinios ir jgiidziai) yra viena kita papildancios ir, idealiu atveju, viena kita
stiprinancios. Konkre¢ios kompetencijos pobuidzio ir vertés supratimas gali padidinti tikimybe, kad
gebéjimus, susijusius su kompetencijos sritimi, bus galima pritaikyti jvairiose verslo valdymo
praktikose.

Sioje darbo dalyje pateiktoje B.D. Ruben (2019) lyderystés kompetencijy sistemoje pasirinkta

perspektyva pabrézia asmens asmenines zinias Ir tikslinga elgesj. Visgi autoriai (Hernandez, Eberly ir
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Johnson 2011; Northouse 2018; Ruben ir Gigliotti 2019, cit. i§ Ruben 2019, 26 ) pazymi, kad lyderiui
reikalingy kompetencijy pritaikymo praktikoje veiksmingumui daug reikSmés turi ir netycinis elgesys,
situaciniai veiksniai, pasekéjy jautrumas ir pasekmés, gebéjimai, lyderio ir potencialiy pasekéjy
suderinimumas ir kt. daugybé papildomy perspektyvy ir veiksniy, placiai aptarty lyderystés
literatiiroje.

Kaip minéta ankséiau, kompetencijos apima ziniy ir jgiidziy rinkini, 0 norint ji pakeisti ir
lavinti, reikia jdéti daugiau pastangy nei tik organizuoti mokymus ar kursus, kad vadovai jgyty
lyderiui budingas kompetencijas (Appiah-Adu ir Aming 2016, 30). Lyderystés kompetencijy ugdymas
organizacijoje gali buti jvairiy formy. Labiausiai paplitusios praktikos yra koucingas ir mentoryste,
360 laipsniy grjztamasis rySys, konkretiis darbo uzdaviniai, tinkly kiirimas, jmoniy atvejy analizé,
kompiuterinés simuliacijos, bei praktinis vidinis ir iSorinis mokymasis (Zechrer ir kt. 2014, 59-73; Das
ir Panda 2015, 14757-14761; Sindel ir Sindel 2016; Salicru ir kt. 2016, 12-20; Frederick 2018;
Lacerenza ir kt. 2017, 1686-1718).

Z. Norzailanas ir kt. (2016, 394-399) pasitlé principus, kuriy reikia laikytis norint jgyti
lyderystés kompetencijy. Pirmasis principas yra samoninga praktika, kuri pabrézia fakta, kad ziniy ir
jgudziy tobulinimui reikia nuolatinés praktikos, pakartojimo ir lavinimo. Besimokantiesiems
lyderiams turi bati suteikta galimybé iSbandyti mokomus jgudzius, suklysti, pasimokyti i§ klaidy ir
pakartoti bandymus, kad jgyty meistriskumg (Norzailanas ir kt. 2016, 396). Kitaip tariant
organizacijose taikoma lyderystés kompetencijy mokymo programa turi bati sukurta taip, kad suteikty
busimiems lyderiams galimybe¢ toliau bandyti iSmokti atitinkamas kompetencijas ir mokytis i§ ty
klaidy.

Antrasis principas yra patirties tankis, kurj pasak Norzailanas ir kt. (2016, 396) galima
pasiekiama jtraukiant besimokancius lyderius j sudétingas uzduotis, grieztus terminus ir nepazjstamas
problemas. Sukeliamas stresas ir isSukiai iSry$kina besimokanciojo kurybiSkumg, sustiprina jo
psichologinj atsparumag bei padidina jo psichologinj atsparuma sprendziant stresines ir sunkesnes
darbines situacijas (Shin ir kt., 2015, 594 ).

Treciasis lyderystés kompetencijy ugdymo principas apima reflektyvy mokymosi principa.
Reflektyvus mokymasis apima hipotezémis pagrijsta mastyma, kai besimokantysis lyderis i§ naujo
jvertina problemos, kurig bando iSspresti, priezastis ir pasekmes (Girardi ir kt. 2015, 3). Reflektyvaus
mastymo tikslas yra suteikti lyderiams galimybe logiskai ir racionaliai susidoroti su sunkumais.
Mokymosi procesas grindziamas apmastymais, kuriy pagrindu besimokantieji gali jvertinti savo
silpnybes, ieskoti galimybiy tobuléti ir iSlaikyti savo objektyvuma susidorodami su sunkiomis ir

stresinémis Situacijomis (Covalciuc ir Kerleguer 2017, 27).
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Galiausial, norint uztikrinti efektyvesnj lyderystés kompetencijy mokymosi procesa, biitina |
mokymosi programas jtraukti mentoryste, kuri padidina lyderiy reflektyvaus mokymosi galimybes,
patirties tankumg ir samoningg praktika. Mentorysté apima mokymosi i§ labiau patyrusiy patirt]
(Covalciuc ir Kerleguer 2017, 27). Mentoriy lyderiy ir besimokanéiyjy lyderiy tarpusavio mokymo
skatinimas turéty bati strateginis organizacijos uzdavinys, orientuotas j sékmingus vadovy ir lyderiy
santykius (Gray 2018, 9).

Apibendrinant skyriuje analizuotg literatirg galima teigti, kad lyderystés kompetencijos yra
organizacijos darbuotojy zinios, jgidziai ir elgesys, prisidedantys prie geresniy rezultaty. Taikydamos
kompetencijomis pagrista pozitrj j lyderystg, organizacijos gali geriau nustatyti ir plétoti Savo naujos
kartos lyderius. Darbo skyriuje aptarta ir isanalizuota lyderystés kompetencijy sistema yra orientuota j
Zinias, patirt] ir elgesj susijusj su efektyviu vadovavimu organizacijai ir jos komandai ar atskiroms jos
grupéms. Pagrindinés lyderystés kompetencijy sistemos kategorijos apima analitines, asmenines,
organizacines, pozicines ir bendravimo kompetencijas. Sunkiausiai kintamomis ir ugdomomis lyderio
kompetencijomis laikomos asmeninés kompetencijos, kurios yra susiformavusios per visg lyderio, kaip
asmenybés vystymosi laikotarpj. Lyderystés kompetencijy ugdymas organizacijoje yra neatsiejama
vadovavimo tobulinimo dalis. Lyderystés kompetencijy ugdymas organizacijoje gali bati jvairiy
formy. Labiausiai paplitusios praktikos yra koucingas, 360 laipsniy grjztamasis rySys, konkretts darbo
uzdaviniai, tinkly ktrimas, jmoniy atvejy analizé, kompiuterinés simuliacijos, bei praktinis vidinis ir
iSorinis mokymasis. Pagrindiniai lyderystés kompetencijy ugdymo principai yra samoninga praktika,
patirties tankis, reflektyvus mokymas ir mentorysté. Siy principy laikymasis yra organizacijos

strateginis uzdavinys, nukreiptas j vadovavimo tobulinima ir rezultaty gerinima.

1.4. Lyderystés kompetencijuy ir darbuotojy pasitenkinimo darbu rysis

privaciame sektoriuje

Daugybé empiriniy tyrimy patvirtino, kad lyderysté turi reik§més darbuotojy pasitenkinimui
darbu (Dung ir Hai 2020, 106-123; Tampubolon ir Propheto 2018, 31-37; Emmanuel ir Hassan 2015,
1-14; Al-Jenaibi 2014, 207-226; ir kt.). Kitaip tariant lyderysté ir pasitenkinimas darbu yra tarpusavyje
susij¢ veiksniai. Pries aptariant iy veiksniy tarpusavio rysj, svarbu suprasti pasitenkinimag darbu ir jo
nauda organizacijai.

Pasitenkinimg darbu galima apibrézti kaip darbuotojy pasiekimy ir sékmés pojatj. Paprastai
manoma, kad pasitenkinimas darbu tiesiogiai susij¢ su produktyvumu ir darbo nasumu, taip pat su
asmenine gerove (Dziuba, Ingaldi ir Zhuravskaya 2020, 19). Pasitenkinimas darbu reiskia gerai atlikti
darba, kuris patinka ir bati apdovanotam uz savo pastangas (Dziuba, Ingaldi ir Zhuravskaya 2020, 19
cit. i8. Aziri 2011).
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Zmonés skirtingai Zitiri j jvairius savo darbo aspektus, pavyzdziui i atliekamo darbo tipa,
kolegas, virsininkus ar pavaldinius ir savo atlyginimg (Dziuba, Ingaldi ir Zhuravskaya 2020, 19 cit. i$
George ir Jones 2008). Skirtingas lyderystés stilius gali skirtingai veikti kiekvieno darbuotojo pozitirj,
nuo kurio ir priklauso darbo nasumo didéjamas ir bendras pasitenkinimas darbu. Todél pasitenkinimas
darbu yra esminis elementas, motyvuojantis darbuotojus ir skatinantis pasiekti geresniy rezultaty
(Razig ir Maulabakhsh 2015, 718). Pasitenkinimas darbu laikomas vienu pagrindiniy verslo
organizacijy efektyvumo veiksniy bei verslo valdymo vertinimo rodikliu (Dziuba, Ingaldi ir
Zhuravskaya 2020, 19). Analizuojant pasitenkinimg darbu, galima daryti iSvada, kad patenkintas
darbuotojas yra laimingas darbuotojas, o laimingas - sékmingas darbuotojas.

Moksliniais tyrimais jrodyta, kad pasitenkinimo darbu lygis yra aukstesnis ty darbuotojy,
kurie turi gerg ir efektyvy vadova ir prieSingai Zemas ty, kuriy vadovas yra blogas ir neefektyvus
(Raziq ir Maulabakhsh 2015, 719). Anksciau atlikty tyrimy rezultatai patvirtina faktg, kad vadovy
prieinamumas darbuotojy poreikio metu, darbuotojy susiejimas, kurybiskumo darbo vietoje
skatinimas, atvirumas darbuotojy atzvilgiu, gebéjimas bendrauti su darbuotojais yra pagrindiniai
vadovo — lyderio elgesio bruozai, skatinantys darbuotojo pasitenkinimg darbu (Dziuba, Ingaldi ir
Zhuravskaya 2020, 19).Taip pat nustatyta, kad vadovo elgesys, pvz., Siluma tarp darbuotojy, abipusis
pasitikéjimas, pagarba ir santykiai tarp darbuotojo ir darbdavio, gali bati reik§mingi veiksniai
lemiantys darbuotojy patirto pasitenkinimo darbu lygj (Tampubolon ir Propheto 2018, 34).

Brenninger (2015) atlikes tyrimg iSskyré, keturis pagrindiniai veiksnius, turinéius poveikj
darbuotojy pasitenkinimui: ,,vadovas/ lyderis“, ,,darbo planas“, ,darbo vietos aplinka“ ir ,.darbo
uzmokestis“. Nors atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad vadovas/lyderis neturi stipraus poveikio
darbuotojy motyvacijai, taciau jo vaidmuo darbuotojy pasitenkinimui darbu yra labai reikSmingas
(Brenninger 2015, 58).
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Taigi galima teigti, kad vadovai gali turéti poveiki darbuotojy pasitenkinimui,
isipareigojimams ir rezultatams taikydami atitinkamg vadovavimo stiliy. Kaip jau buvo aptarta
anksciau vadovavimo stiliy galima vertinti kaip daugybe vadovy nuostaty, elgesio, bruozy ir jgudziy,
pagristy individualiomis ir organizacinémis vertybémis, visumg (Top, Abdullah ir Faraj 2020; Alkhaja
ir Miniano 2019; Hoxha 2019; Abasilim, Gberevbie ir Osibanjo 2019; Clinebell ir kt. 2013).
Vadovavimo stilius gali keistis nuo daug faktoriy. Pavyzdziui, vadovo poveikis komandos
pasitenkinimui darbu gamybos jmoné¢je, kur didZioji dauguma vyry ir administraciniam ofisui, kur yra

misrus Kolektyvas yra skirtingas, todél vadovavimo technikos ir darbuotojy pasitenkinimo metodikos

Transformaciné lyderysté Transakciné lyderysté Pasyvi/ vengianti lyderysté

Darbuotoju pasitenkinimas darbu

taip pat skiriasi (Dziuba, Ingaldi ir Zhuravskaya 2020, 20).

6 pav. Lyderystés stiliy poveikis darbuotojy pasitenkinimui darbu
(sudaryta autoriaus, pagal Tampubolon ir Propheto 2018, 31-37)
Norint iSlaikyti darbuotojy produktyvuma ir efektyvuma, labai svarbu pasiekti darbuotojy
pasitenkinimg. Todél vienas i§ efektyviy budy pagerinti darbuotojy pasitenkinimg darbu, naudoti
tinkamg vadovavimo stiliy (6 pav.). Atsizvelgiant j tai, zemiau aptariamas Kiekvieno atskiro

lyderystés stiliaus rySys su darbuotojy pasitenkinimu darbu.

1.4.1. Transformaciné lyderystés ir darbuotojuy pasitenkinimo darbu tarpusavio rysys

Transformacinés lyderystés ir darbuotojy pasitenkinimo darbu tarpusavio rys$j tyré nemaza
dalis mokslininky (Tampubolon ir Propheto 2018, 31-37; Hanaysha ir kt. 2012, 145-148; Riaz ir

Haider 2010, 29-38). Transformacinis auks¢iausio lygio vadovy vaidmuo daro didele reikSme

Charizma/ Jkvépimas

Individualus démesys Pasitenkinimas darbu
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pasitenkinimui darbu, kas teigiamai veikia organizacijos orientacija i rinka (Tampubolon ir Propheto
2018, 33). Be to Transformacinis vadovavimas yra zinoma, Kaip butina salyga kuriant ir palaikant
patenkinamus santykius su darbuotojais (Tampubolon ir Propheto 2018, 33; Hanaysha ir kt. 2012,
146).  Ankstesniais tyrimais jrodyta, kad pagrindiniai elgesio bruozai budingi transformacinei
lyderystei yra charizma, individualus démesys ir intelektiné stimuliacija (Tampubolon ir Propheto
2018, 33; Hanaysha ir kt. 2012, 146) (zr. 7 pav.).

7 pav. Transformacinés lyderystés bruozy poveikis pasitenkinimui darbu
(cit. Hanaysha ir kt. 2012, 146)

Anot L.T. Dung ir H.P. Hai (2020, 109) transformaciné lyderysté gali labiausiai skatinti
organizacinj jsipareigojimg ir pasitenkinimg darbu. Moksliniais tyrimais jrodyta, kad tranformaciné
lydersyté reikSmingai koreliuoja su darbuotojy poky¢iy priémimu, prisitaikymu ir pasitenkinimu
(Wang, Demerouti ir Le Blanc 2017, 15). Transformaciné lyderysté gali padéti sumazinti
neapibréztuma ir sukurti teigiamg darbuotojy pozitrj j pokyc€ius, 0 tai reiSkia transformaciniy lyderiy
inicijuojamy poky¢iy priémimg, darbuotojy organizacinj jsipareigojimg ir darbo nasuma (Farahnak ir
kt. 2020, 98-111). Wang ir kt. (2017, 22) padaré iSvadg, kad transformacinis lyderis, pasizymintis
efektyvumu ir pokyc¢iy inicijavimu yra esminis darbuotojy prisitaikymo ir proaktyvumo darbe
veiksnys.

F. Bushra ir kt. (2011, 266) iStyres rySj tarp transformacininés lyderystés ir pasitenkinimo
darbu Pakistano banky sektoriuje taip pat patvirtino fakta, kad transformaciné lyderysté teigiamai
veikia darbuotojy pasitenkinimg darbu ir organizacinj jsipareigojimg. Tyrimu jrodyta, kad
organizacijos produktyvumas ir organizaciné veikla priklauso nuo darbuotojy pasitenkinimo darbu. Be
to, vadovai turintys tranformacinei lyderystei reikalingas kompetencijas gali geriau patenkinti

darbuotojus ir paskatinti jy atsidavima organizacijai (Tampubolon ir Propheto 2018, 33).
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Organizacijos Profesiné Lytis
tipas sritis
Transformaciné X ! Pasitenkinimas
lyderystée darbu
Teigiamas Neigiamas
poveikis poveikis

8 pav. Transformacinés lyderystés rySys su pasitenkinimu darbu
(cit. pagal Abelha ir kt. 2018, 522)

D.M. Abelha ir kt., (2018, 516-532) atlike tyrimg nustaté, kad transformaciné lyderysté
teigiamai veikia pasitenkinimg darbu. Taciau autoriai sutiko, kad pats transformacinés lyderystés
poveikis pasitenkinimui darbu gali reikSmingai skirtis ir nuo organizacijos tipo, profesinés srities ir
darbuotojy lyties (zr. 8 pav.). Tai reiskia, kad tranformaciné lyderysté ir jos taikymas skirtingo tipo ir
profesinés srities organizacijose yra skirtingas ir néra tapatus visoje verslo industrijoje.

[Sanalizavus transformacinés lyderystés tarpusavio rysj su pasitenkinimu darbu galima teigti,
kad transformaciné lyderysté gali turéti ir teigiamg ir neigiamg poveikj organizacijai. Tai priklauso nuo
skirtingy organizacijos vidaus ir iSorés faktoriy, vadovo kompetencijy, darbuotojy kontingento ir nuo
vadovo ir darbuotojy tarpusavio santykiy. Visgi transformacijos lyderiy poveikis darbuotojy
pasitenkinimui darbu yra neginéijamas faktas, taciau detalesnis rySys tarp transformacinei lyderystei
budingy lyderio savybiy, elgesio bruozy, organizacijos tipo, profesinés srities ir darbuotojy

pasitenkinimo kiekvienoje organizacijoje yra skirtingas ir reikalauja atskiro démesio ir iStyrimo.
1.4.2. Transakcinés lyderystés ir darbuotojy pasitenkinimo darbu tarpusavio rysys

Analizuojant moksling literatirg aptinkama moksliniy studijy, kurios taip pat rodo ir
transakcinés lyderystés poveikj pasitenkinimui darbu (Kateb ir Ramanthan 2019, 8-15). Kaip aptarta
1.2. darbo skyriuje transakcinei lyderystei labiau budinga neapibréztas atlygis, ir valdymas iSimties
tvarka (aktyvus ir pasyvus). Tai, kaip darbuotojas suvokia vadova ar vadovo elgesj, gali teigiamai arba
neigiamai paveikti pasitenkinimg darbu (Kateb ir Ramanthan 2019, 11).

Mokslininkai (Akhigbe, Finelady ir Felix 2014, 15) atlike tyrimg pateiké teorinj modelj, kuris
rodo Thipotetinj rysj tarp transakcinés lyderystés dimensijy (sglyginis atlygis, aktyvus valdymas
iSimties tvarka ir pasyvus valdymas iSimties tvarka) ir darbuotojy pasitenkinimo. Transakcinis
vadovavimo stilius yra nepriklausomas Kkintamasis, tuo tarpu darbuotojy pasitenkinimas yra
priklausomas kintamasis. Manoma, kad organizaciné kultira gali suSvelninti santykj tarp

nepriklausomy ir priklausomy kintamyjy (zr. 9 pav.)
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Priklausomi kintamieji — Moderuojantys kintamieji ~ — Nepriklausomi kKintamieji

Neapibréztas atlygis

Aktyvus valdymas KULTORA Darbuotojy
iSimties tvarka

pasitenkinimas darbu

Pasyvus valdymas
iSimties tvarka

9 pav. Transakcinés lyderystés rySys su pasitenkinimu darbu
(cit. pagal Akhigbe, Finelady ir Felix 2014, 15)

Ankstesniais tyrimai nustatyti reikSmingi skirtumai tarp 9 paveiksle pateikto modelio
kintamyjy. Autoriai (Akhigbe, Finelady ir Felix 2014, 20) jrodé, kad neapibréztas atlygis ir aktyvus
valdymas iSimties tvarka didina darbuotojy pasitenkinimg darbu, 0 organizaciné kulttra vaidina svarby
moderatoriaus vaidmenj vertinant rysj tarp nepriklausomo kintamojo (transakciné lyderysté) ir
priklausomo kintamojo (darbuotojy pasitenkinimas). Stipry ry$j tarp transakcinés lyderystés ir
darbuotojy pasitenkinimo patvirtino ir Hongnou ir kt. (2014), kurie nustate reikSminga rysj tarp
analizuojamy Kintamyjy jrodé, kad tam reikSmés turéjo pasiekimy, pripazinimo, atlyginimo,
pazangos, darbo sglygy ir santykiy su kitais veiksniai. Visgi ankstesni tyrimai parodé, kad transakciné
lyderysté yra efektyvesné trumpuoju laikotarpiu, o ne ilguoju laikotarpiu (Asghar ir Oino 2018, 9). Tai
reiskia, kad ilgalaikiams darbuotojy pasitenkinimo tikslams pasiekti transakcinés lyderystés stilius néra

tinkamas.

ISanalizavus transakcinés lyderystés tarpusavio rysj su pasitenkinimu darbu galima teigti, kad
transakciné lyderysté turi reikSmés darbuotojy pasitenkinimui. Pagrindinis poveikis grindziamas
atlygio ir aktyvaus vadovavimo principais. Rysys tarp $iy principy ir pasitenkinimo darbu yra
numatomas organizacinés kulttiros pagrindu. Visgi mokslininkai pripazjsta, kad transakciné lyderysté
néra tinkama siekiant ilgalaikiy darbuotojy pasitenkinimo darbo tiksly, taciau trumpalaikéje
perspektyvoje ji yra efektyvi ir gali sustiprinti darbuotojy pasitenkinimg darbu.

Apibendrinant lyderystés stiliams budingy kompetencijy rysj su pasitenkinimu darbu galima
teigti, kad lyderystés vaidmuo pasitenkinimui darbu ir jo svarba tenkinant zmogaus poreikius yra labai
reikSmingas. Yra atlikta daugybé $io fakto tyrimy ir iSvados parodé, kad skirtingi lyderystés stiliai ir
pasitenkinimas darbu yra tarpusavyje reik§mingai susije. Siuolaikiniy organizacijy vadovy pareiga yra
atpazinti lyderystés stiliy, kuris reikalingas darbuotojams. Siuolaikiniy organizacijy vadovas turi

ugdyti savo kaip lyderio kompetencijas, pagal darbuotojy poreikius keliamus vadovui. Analizés
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rezultatai parodé, kad vadovai turintys transformacinei lyderystei budingy kompetencija labiau skatina
darbuotojy pasitenkinimg darbu per motyvacija, ikvépima, palaikyma, inovacijy ir idéjy generavimag
komandos lygmeniu, tuo tarpu sandoriais gristas vadovavimo stilius labiau skatina jsitraukti j darba ir
likti juo patenkintais, tuos darbuotojus, kurie savo veikloje nori neapibrézto atlygio, aiskiy tiksly,

uzdaviniy, apibrézty darbo procesy ir veiklos kontrolés.

1.5. Lyderystés kompetenciju reik§mé darbuotojy pasitenkinimui
COVID-19 pandemijos metu

VW —

organizacijy lyderiai dziaugiasi iSaugusiais pardavimais, Kiti stipriai stengiasi suvaldyti $ig precedento
neturin¢io masto kriz¢. Organizacijy, susidurian¢iy su COVID-19 issukiais, vadovai remiasi savo
nuojauta ir jzvalgomis, kurias teikia zmogiskyjy iStekliy specialistai, kad uztikrinty savo organizacijos
darbuotojy pasitenkinimg darbu ir padidinty jy iSlaikymg (Dirani ir kt. 2020, 381-382). Remiantis
uzsienio naujienomis ir socialine Zziniasklaida matoma, kad kai kurie lyderiai nesugeba iSsaugoti
organizacijy ir tuo labiau darbo viety, o apie darbuotojy pasitenkinimo darbu stiprinimg néra nei
kalbos. Tg patvirtino ir Miller su Berk (2020), kurie i$samiai iSanalizavg 2020 m. statistikg, pranesé,
kad per 2020 m. Jungtinése Valstijose bankrotg paskelbé 561 organizacija ir prognozuojama, kad S$iais
metais bankrutuojanéiy organizacijy skaiCius tik augs. Organizacijy bankrotai, iSaugusi darbuotojy
kaita ir nepasitenkinimas darbu rodo didele lyderiy nepakankamo pasirengimo kovoti su tokio masto
pandemijos issukiais problema (Dirani ir kt. 2020, 382).

Organizacijy lyderiai Siandien veikia krizés rézime. Jie visais pajégumais stengiasi patenkinti
klienty poreikius ir reikalavimus, tuo pac¢iu uztikrindami savo darbuotojy gerove ir saugumg. Tiriant
pasaulines nelaimes, tokias kaip COVID-19 pandemija ir jy poveikj organizacijy zmogiSkyjy istekliy
valdymui, yra aiSkiai matoma krizinés situacijos ir pavojingos aplinkos rizika, kylanti lyderystés
praktikai jvairiy perspektyvy atzvilgiu (McNulty ir kt. 2019, 157-180). Tai apima pavojingy situacijy
poveikj darbuotojy rezultatams ir darbuotojy kaitai (Bader, Reade ir Froese 2019, 1769-1793),
darbuotojy diskriminacijg ir prieSiSkuma ir darbuotojy fizing bei psichologing sveikatg, pavyzdziui,
darbo aplinka, darbo krtvj ir darbg gyvenimo pusiausvyra (Bader, Reade ir Froese 2019, 1769-1793;
Faeth ir Kittler 2017, 391-417). Visi $ie veiksniai neigiamai veikia darbuotojy pasitenkinimg darbu.
Visgi verta paminéti, kad mokslingje literatiiroje yra daugiausia démesio skiriama zmogaus sukelty

kriziy (pvz.: teroro aktai ar pilietiniai neramumai) poveikiui lyderystés veiksmingumui ir mazai yra

W W —

W W —

Pagrindiniai lyderystés issukiai, kylantys dél kriziniy situacijy jvardijami kaip nepatikima informacija,
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situacijos naujumas, neaiSkiis Ir besikeiCiantys tikslai bei blogai struktiirizuotos situacijos (Kayes,
Allen ir Self 2017, 277). Sie is3tkiai labai padidina darbuotojy nepasitenkinima darbu.

Moksliniais tyrimais jrodyta, kad pasauliniy kriziy ar nelaimiy paveikty organizacijy
darbuotojai j situacijas reaguoja skirtingai. Reakcijos svyruoja nuo krizinés situacijos priémimo ikKi
pyk¢io, nuo nedidelio diskomforto iki baimés, nusivylimo ar net visisko pasipriesinimo (Dirani ir kt.
2020, 383). Tai patvirtina Wang, Anne ir McLean (2016) atliktas tyrimas, kurio metu apklausiant 66
vienos Indijos jmonés darbuotojus, buvo siekiama iSsiaiskinti kaip jie reaguoja j krize. Gauti tyrimo
rezultatai autoriams leido suskirstyti darbuotojy reakcijas i tris grupes. Pirmoji grupé apémé
darbuotojus, kurie stengiasi islikti aktyviis, kovoti uz savo organizacijg ir jai padéti visos krizés metu.
Antroji grupé apémé tuos darbuotojus, kurie priémé esamg situacijg kaip normg ir buvo linkusi eiti j
kompromisus. Ir trecioji grupé apémé darbuotojus, kurie pasikliové tikéjimu kaip savo stiprybés
Saltiniu. Naudé (2012) nustaté, kad krizés metu darbuotojai dazniausiai maziau skundziasi dél
neatsizvelgimo | jy teises, nes bijo prarasti darbg. Svarbu pazyméti, kad priklausomai nuo darbuotojy
reakcijos | krizing situacijg priklauso ir jy pasitenkinimas darbu. Jei situacijg darbuotojai vertina
adekvaciai tikétina jy pasitenkinimas darbu yra didesnis, nei ty kurie stengiasi tiesiog prisitaikyti prie
esamos situacijos ir neprisidéti prie problemos sprendimo.

Kriziy metu organizacijos patiria jvairiy veiklos trikdziy, todél pagrindinis lyderiy démesys
yra skiriamas i§ naujo atkurti verslg ir pradéti kriziy valdymo rezimg. Daznu atveju, darbuotojy
priezitira nebiina prioritetinis jmoniy uzdavinys krizés laikotarpiu, todél kyla daug jvairiy riziky
darbuotojy atzvilgiu. Kaip rodo moksliniai tyrimai (Dirani ir kt. 2020, 380-394; Wang, Anne ir
McLean 2016,185-195) tokiais atvejais daznai darbuotojai patiria psichologiniy traumy, jiems reikia
i¥mokti elgtis sudétingy situaciju atzvilgiu, prisitaikyti prie naujos darbo realybés. Sie faktai mazina
darbuotojy pasitikéjima darboviete ir kelia didesnés emocinés ir tarpasmeninés paramos poreikj.

Tolesniuose poskyriuose aptarsime zmogiskyjy istekliy prieziaros, psichologinio jgalinimo,
teigiamo darbo sustiprinimo ir jvertinimo bei lyderiy bendravimo poveikj darbuotojy pasitenkinimui,
Siais precedento neturinCiais krizés laikotarpiais, tokiais kaip COVID-19 pandemija.

Zmogiskyjy iStekliy prieZiiira. Kriziy, jskaitant ir COVID-19 pandemijos, laikotarpiu
mokslininkai pabrézia zmogiskojo kapitalo gerovés bitinybe (Dirani ir kt. 2020, 383). Tai reiskia, kad
krizés laikotarpiu organizacijy lyderiai siekdami islaikyti savo organizacijas turi kartu rapintis ir
prizitiréti savo zmogiskajj kapitala, kuris yra laikomas pagrindiniu organizacijy varikliu. Tg patvirtina
ir moksliniai tyrimai, kuriuose mokslininkai, pavyzdziui, Kopp ir kt. (2011) teikia sitlymus
organizacijy vadovams sumazinti darbuotojy stresg krizés metu. Streso darbe mazinimas teigiamai
veikia darbuotojy pasitenkinimg darbu. Taip pat kriziy laikotarpiu zmogiskyjy istekliy valdymo
specialistai pasisako ir uz organizacijy lyderiy ir darbuotojy tarpusavio rysio kiirima ir stiprinima.

Kriziy laikotarpiu organizacijy lyderiai turi isklausyti savo darbuotojus ir iSsakyti darbuotojy
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susirtipinimg darbu aukstesnés grandies vadovams (Dirani ir kt. 2020, 383). Taip pat lyderiai turi teikti
sitilymus, kaip riipintis darbuotojais ir kokias krizés valdymo priemones taikyti, kad islaikyti auksta
darbuotojy pasitenkinima darbu. Be to lyderiai savo darbuotojams turi teikti ir psichologineg pagalba ir
nuolat jiems suteikti informacija apie esamga verslo biikle ir esamg situacija.

Vadovo parama. Tinkamy zmogiskyjy iStekliy valdymo strategijy priémimas Kkriziniy
situacijy laikotarpiu padeda organizacijoms veiksmingiau pasirengti ir reaguoti j COVID-19 situacijas
ir sumazina jy keliamg neigiama poveikj suinteresuotosioms salims (Dirani ir kt. 2020, 383). Pasak
Mani ir Mishra (2020), neapibréztu krizés metu moralé yra menka, o ekonomikai keiciantis j neigiama
puse, kyla grésmé darbo vietoms. Atsizvelgiant j tai, Kyla didZiulis organizacijy vadovy ir darbuotojy
tarpusavio paramos poreikis. Vadovai turi palaikyti vienas Kitus, o kiekvienas i§ jy turi didelj démesj
skirti savo komandos nariams, juos motyvuoti ir jtraukti j veiklas susijusias su krizés valdymu. Kad tai
pasiekty organizacijy lyderiai turi bati lankstesni, nes darbuotojai néra pasirenge prisitaikyti prie krizés
Moksliniais tyrimais patvirtinta, kad darbuotojy parama organizacijy vadovy atzvilgiu, gali padéti
lyderiams islaikyti darbuotojus ir padidinti jy pasitenkinimg darbu kriziy laikotarpiu (Dirani ir kt.
2020, 380-394; Mani ir Mishra 2020, 1475-4398).

Vadovy parama darbuotojams dazniausiai iSreiskiama komunikacijos priemonémis. Kriziy
komunikacija yra neatsiejama kriziy valdymo dalis - tai atviras ir daznas bendravimas su darbuotojais
apie verslo bukle krizés laikotarpiu. (Fener ir Cevik 2015, 695-701). Reguliarus darbuotojy
klausymasis ir pandemijos paveikty darbuotojy gerovés uztikrinimas yra viena pagrindiniy lyderiy
pareigy pandemijos ir verslo uzdarymo metu. Sis aspektas reikalauja i§ lyderiy emocinio intelekto
stiprinimo, kad baty labiau reaguojama j savo darbuotojy poreikius (Dirani ir kt. 2020, 383).
Darbuotojy poreikiy patenkinimas ir rapinimasis jais vadovy atzvilgiu teigiamai veikia darbuotojy
pasitenkinima darbu.

Teigiamas darbo sustiprinimas ir jvertinimas. Kriziy, jskaitant ir COVID-19 pandemijos,
metu labai svarbu organizacijose teigiamai stiprinti ir jvertinti darbg. McGuinness (2020) atlikdamas
tyrimg bendravo su jvairiy pramonés Saky verslo lyderiais ir nustaté keturias reikalingas lyderystés
kompetencijas kriziy valdymo laikotarpiu. Pirma, vadovai/lyderiai turi gebéti prisiimti atsakomybe dél
darbuotojy streso, kylanc¢io dél esamos krizinés situacijos, darbo vietos nepatikimumo, darbo pobtdzio
pasikeitimo. Antra, J. McGuinnessas (2020) pasialé, kad lyderiams batinos prognozavimo
kompetencijos. Gebéjimas valdyti skleidziamg klaidinga informacijg, bei aplinkos ir situacijos
Zinojimas Ir jvykiy nuspéjimas j ateitj padeda lyderiams numatyti klititis, kurios gali neigiamai veikti
organizacija ir jos darbuotojus (Dirani ir kt. 2020, 384). Si kompetencija ugdo darbuotojy pasitikéjima
savo lyderiais ir organizacijos ateitimi, o tai turi teigiamos reikSmés darbuotojy pasitenkinimui darbui.

Trecia J. McGuinnessas (2020) pasitlé, kad kriziy laikotarpiu lyderiai turéty gebéti palaikyti zmones.
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Krizés metu lyderiai turi reiksti nuolatinj dékinguma dél darbuotojy pastangy ir sunkumy, su kuriais jie
susiduria pandemijos laikotarpiu. Tai padeda sukurti lojaluma ir skatina jsipareigojima organizacijai ir
kartu didina pasitenkinimg darbu krizés laikotarpiu (Dirani ir kt. 2020, 384). Ir ketvirta kompetencija,
kurig i$skiria McGuinnessas (2020) yra geb¢jimas prisitaikyti prie krizinés situacijos lemiamu metu.
Sékmingus lyderius kriziy valdymo laikotarpiu iSskiria jy elgesys sudétingose situacijose, ypac
pandemijos metu. Tod¢l lyderiai turi gebéti nuslépti savo asmeninius jausmus, greitai apdoroti
informacija, nustatyti poreikiy prioritetus ir nereaguoti impulsyviai. Sprendimai turéty buti priimami
uztikrintai, aktyviai ir teigiamai. Tai skatina darbuotojy saugumo jausma, kuris taip pat laikomas vienu
i§ darbuotojy pasitenkinimg darbu lemianc¢iy veiksniy.

Kaip rodo naujausios mokslinés jzvalgos, organizacijos, atsizvelgdamos | darbuotojy
poreikius COVID-19 metu, holistiskai analizuoja jy gerove (Dirani ir kt. 2020, 384). Ypatingai didelis
démesys yra skiriamas psichiniam, emociniam ir fiziniam darbuotojy saugumui, bei yra ieskoma
daugiau organizacijos istekliy jam uztikrinti. T. Brower (2020) teigimu, kriziy laikotarpiu inovatyviose
organizacijose yra kuriami sveikatingumo centrai ir sitlomi meditacijos uzsiémimai. Be to
organizacijos daugiau uzsiima su darbuotojais ir mokosi, kas juos motyvuoja krizés laikotarpiu. Visi
Sie aspektai stiprina darbuotojy pasitenkinimg darbu. T. Brower (2020) prognozuoja, kad krizés metu
rySys tarp organizacijy lyderiy kompetencijy uztikrinti teigiamag psiching sveikata ir darbuotojy
pasitenkinimo darbu stiprés, daugiau démesio bus skiriama organizacijy kultiirai, darbas namuose bus
laikoma nauja norma, padidés lankstumas bei padaznés technologijy naudojimas. Visi Sie veiksniai
prisidés prie darbuotojy pasitenkinimo didinimo.

Komunikacija. Moksliskai jrodyta, kad komunikacija teigiamai veikia darbuotojy
pasitenkinimg darbu, tac¢iau COVID-19 metu daugelis organizacijy dél besikeiciancios aplinkos
susiduria su komunikacijos issukiais. ,,Orangefiery” (2020) organizacija atlikusi tyrimg COVID-19
laikotarpiu, nustaté tris pagrindinius komunikacijos truokumus darbuotojy atzvilgiu. Pirmiausia
COVID-19 pandemijos metu organizacijy darbuotojams i$ lyderiy triksta informacijos apie realig
verslo situacijg, antra jie pasigenda informacijos apie emocinés ir psichinés sveikatos resursus
kovojant su stresu ir nerimu ir tre¢ia darbuotojams triiksta tvirtesnio situacijos rimtumo pripazinimo.
Atsizvelgiant | $ivos trukumus ,,Orangefiery” (2020) organizacija pasialé keleta veiksmy, kuriy
lyderiai gali imtis, kad pagerinty komunikacija su savo pavaldiniais COVID-19 pandemijos metu t.y.
empatijos rodymas, nuosirdus ripinimasis darbuotojais, nuolatinis pasiekiamumas ir pavyzdzio
demonstravimas.  PanaSy tyrimg atlikes Bogusky-Halper (2020) nustaté SeSias komunikacines
kompetencijas, kurios reikalingos lyderiams pandemijos valdymo metu t.y. lyderiai turi bendrauti
sgziningai ir skaidriai, iSlikti ramis ir rodyti pavyzdj, padéti darbuotojams islikti saugiems ir
sveikiems, bati nuolat pasiekiami, rapintis darbuotojais ir konkreciai bei aiskiai déstyti informacija. Be

visa to K. Dirani ir kt. (2020) pabrézia, kad krizés laikotarpiu darbuotojai priklauso nuo organizacijy
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lyderiy patarimy, 0 organizacijy islikimas priklauso nuo darbuotojy, kuriems yra tinkamai istransliuota
informacija kaip spresti iskilusius i8Stukius. Efektyvi tarpusavio komunikacija skatina suinteresuoty
pusiy supratimg ir komandinj darbg sprendziant iskilusias problemas, dél pandemijos padariniy.
Bendras problemy sprendimas ir komandinis darbas skatina darbuotojy pasitenkinima darbu.

Be lyderystés kompetencijy susijusiy Su zmogiskyjy iStekliy priezitra, vadovo parama,
teigiamu darbo sustiprinimu ir jvertinimu bei komumikacija, mokslininkai identifikuoja ir Kkitas
lyderystés kompetencijas, reikalingas stiprinti darbuotojy pasitenkinimg darbu COVID-19 pandemijos
laikotarpiu. Pavzdziui N. Koehn (2020) atlikusi tyrimag COVID-19 pandemijos laikotarpiu isryskino
keturias skirtingas lyderystés kompetencijas, kurios biatinos lyderiui krizés laikotarpiu t.y. baimés
pripazinimas, vaidmeny ir tiksly suteikimas, démesys mokymuisi ir démesio sutelkimas j darbuotojy
energija ir emocijas (Koehn 2020).

K. Dirani ir kt. (2020) iSanalizave lyderystés kompetencijas, kurios reikalingos krizés
laikotarpiu pateiké esminius lyderystés kompetencijy skirtumas pries ir per krizés valdymo laikotarpj
(zr. 2 lentelé).

2 lentele. Lyderystés kompetencijos jprastu laiku ir krizés metu

Lyderystés kompetencijos prie§ krize Lyderystés kompetencijos per krize

Organizacijos veiklos modeliavimas Jausmy karimas

Bendros vizijos jgyvendinimas ir dalijimasis Technologijy jsisavinimas

Emocinio stabilumo palaikymas ir darbuotojy

Susitvarkymas su veiklos procesy isstikiais o
geroves kiirimas

Darby paskirstymas Inovatyvi komunikacija

Veiklos atlikimas i$ sirdies Organizacijos finansinés buklés i$laikymas

Saltinis: cit. pagal K. Dirani ir kt. 2020, 390

Kaip matoma 2 lenteléje pandemijos laikotarpiu lyderystés kompetencijos lyginant su jprastu
laikotarpiu yra pasikeitusios. Jprastu laikotarpiu lyderiui labiau reikalingos kompetencijos susijusios su
organizacijos veiklos valdymu, vizijos jgyvendinimu, veiklos procesy uztikrinimu, veikly paskirstymu
darbuotojams ir kt. Kita vertus krizés laikotarpiu labiau lyderiui reikia gebéti reiksti ir kurti jausmus,
jsisavinti technologijas, palaikyti emocinj stabilumg ir kurti darbuotojy gerove. Taip pat gebéti
inovatyviai komunikuoti ir zinoma i$laikyti organizacijy finansinj stabilumg. Visgi moksliniy tyrimy,
nustatan¢iy ry$j kaip tarp pandemijos metu reikalingy lyderystés kompetencijy ir darbuotojy
pasitenkinimo darbu néra aptinkama. Atsizvelgiant j tai ateityje batina uztikrinti $iy tyrimy plétra.

Apibendrinant Siame skyriuje atliktos analizés rezultatus galima teigti, kad mokslinéje

literatiiroje pateikiama nemazai tyrimy, kuriuose nagrinéjama dabartiné pandemija ir praeities krizés
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jvykiai, Kkurie reikalauja netradiciniy lyderystés kompetencijy, kad baty priimami reikalingi
organizaciniai sprendimai ir buty patenkinti darbuotojy poreikiai. ISanalizuoti ankstesniy tyrimy
pavyzdziai leido atskleisti kritines intervencijas, kurias galima taikyti krizés, jskaitant ir COVID-19
pandemijos, metu. Pateikdami organizacijy lyderystés pavyzdzius, mes nustatéme KoKios stipriy
lyderiy kompetencijos issivysté per krizinius laikotarpius, siuo atveju ir per COVID-19 pandemija.
Nustatyta, kad pandemijos metu labiausiai suklestéty tokios organizacijos, kuriy lyderiai kurty
santykius su darbuotojais, inovatyviai komunikuoty, uztikrinty darbuotojy galimybes naudotis
technologijomis, teikty pirmenybe darbuotojo emociniam stabilumui, palaikyty organizacijos finansing
bukle ir skatinty organizacijos atsparuma. Tikétina, kad tos pacios kompetencijos turéty teigiamos

reik§més ir darbuotojy pasitenkinimui darbu ir jy islaikymui.
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2.VADOVO LYDERYSTES KOMPETENCIJU SASAJU SU
DARBUOTOJU PASITENKINIMUI DARBU X DRAUDIMO
BENDROVEJE VERTINIMO TYRIMAS

2.1. Tyrimo metodologija

Tyrimui atlikti pasirinkta kiekybinio tyrimo strategija. Sios strategijos pasirinkima lémé tai,
kad tyrimas yra pagristas darbuotojy pasitenkinimo darbu matavimu. Kiekybinis tyrimo metodas
leidzia iSmatuoti kintamuosius ir jy tarpusavio rysius, bei leidzia atrasti sgsajas, kuriy pagrindu biity
galima pagrjsti tiriamo objekto patikimuma ir pagristuma (Nidadhavolu 2018, 28). Kiekybiné analizé
sumazina klausimus ir duomenis iki skai¢iy, apibrézianciy tyrimo prasme¢ (Snowden 2011, 58).
Kiekybinis tyrimas pagrjstas skaiciais ir statistika. Jis naudojamas hipotezéms patikrinti, priezastims ir
pasekméms jvertinti ir duoda objektyvius rezultatus (Shibani ir Sukumar 2015, 304).

Kiekybiniam tyrimui atlikti buvo sukurta tyrimo schema, kurios pagrindu grindziama visa

tyrimo strategija (zr. 10 pav.).

4 ) e N\ Ve N\
Problemos nustatymas Duomeny analizé ir Apibendrinimas ir
hipoteziy tikrinimas aiSkinimas
\. J \_ J \_ J
4 ) Ve N\ e N\
Tyrimo tikslo ir . . .
objekto nustatymas Duomeny rinkimas Siftymy teikimas
. J . J . J
4 ) 4 )
Tyrimo uzdaviniy Tyrimo instrumentas
nusistatymas (Anketa)
. J . J
( ) ( )

Tyrimo metodai
Hipoteziy i$sikélimas .
(anketiné apklausa)

. / . /

10 pav. Tyrimo schema
(sudaryta autoriaus, 2021)

Kaip matoma 10 paveiksle, tyrimo procesas susideda i§ 10 etapy. Tyrimo procesas

pradedamas temos pasirinkimu ir baigiamas apibendrinimu, aiskinimu ir sitilymy teikimu. Toks
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procesas padeda nuosekliai laikytis tyrimo etapy ir aiskiai iSdésto kiekvieng tyrimo zingsnj bei
nuoseklumg. Laikantis tokios tyrimo schemos yra paprasta pradéti ir uzbaigti visa tyrimo procesa
nepraleidziant svarbiy etapy.

Tyrimo problema - kaip vadovo pagrindinés lyderystés kompetencijos ir darbuotojy
pasitenkinimas darbu veikia X bendrovés valdymo sékm¢ COVID-19 pandemijos metu?

Darbo objektas — lyderystés kompetencijos darbuotojy pasitenkinimo darbu kontekste.

Darbo tikslas — teoriskai iSnagrinéti ir empirinio tyrimo pagalba atskleisti lyderystés
kompetencijy jtaka darbuotojy pasitenkinimui darbu draudimo sektoriaus jmonés X bendrovéje.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Nustatyti vadovo pagrindiniy lyderystés kompetencijy ir darbuotojy pasitenkinimo darbu
tarpusavio rysj X bendrovéje.

2. Pateikti sialymus vadovo pagrindiniy lyderystés kompetencijy ir darbuotojy

pasitenkinimo darbu rysio stiprinimui X bendrovéje.

Priezastiniams rySiams tarp lyderystés kompetencijy ir pasitenkinimo darbu nustatyti buvo
keliamos tyrimo hipotezés (H), susijusios su lyderystés kompetencijy jtaka pasitenkinimui darbu:

H1: X draudimo bendrovés lyderiy kompetencijos turi sgsajy su darbuotojy pasitenkinimu

darbu.

H2: X draudimo bendrovés lyderiy kriziy valdymo kompetencijos teigiamai veikia

darbuotojy pasitenkinima darbu Covid-19 pandemijos laikotarpiu.

H3: X draudimo bendrovés lyderiy kompetencijy sasajos su darbuotojy pasitenkinimo darbu

skirtinguose organizacijos padaliniuose skiriasi.

Visos iSkeltos hipoteziy statistiSkai patikrintos naudojant IBM SPSS 22 statistiniy duomeny
apdorojimo programa. Hipoteziy patikimumas tikrintas taikant statistinés paklaidos tikimybe¢ p < 0,05,
kur p kritiné riba rodo, koks yra leistinas statistiniy sprendimy paklaidos dydis. Statistiniai sprendimai
p < 0.05, buvo traktuojami kaip pagrjsti (BekeSiené 2015, 147-148). Hipotezés buvo tikrintos taikant
Pearson korealiacijos koeficienta, kuris atskleidé kompetencijy reik§minguma pasitenkinimui darbu.

Tyrimo metodai. Tyrimui atlikti buvo pasirinktas kiekybinio tyrimo metodas — anketiné
apklausa.

Anketinés apklausos metodu siekiama padaryti iSvadas apie tiriamag populiacija, iStyrus Sios
populiacijos imtj. Anketiné apklausa daznai taikoma, kai tiriamas reiskinys yra susij¢s SU zmoniy
nuostatomis, poreikiais, interesais, motyvacija, pasitenkinimu darbu ir pan. Socialiniuose moksluose
apklausa taikoma kaip instrumentas informacijai i§ respondenty surinkti i§ anksto apgalvotais
klausimais. Kiekybine apklausa nesiekiama rasti mokslui nezinomy tiesy, grei¢iau tik patvirtinti arba

paneigti teorines nuostatas ar praktikoje kilusias jzvalgas. Apklausos dazniausiai vykdomos, siekiant
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gauti reprezentatyvios informacijos apie tiriamas tikslines grupes, o taip pat norint atrasti rysius tarp
skirtingy tyrimo parametry (Mokslo medis.It 2021).

Tiriami reiskiniai (lyderystés kompetencijos ir darbuotojy pasitenkinimas) gali bati masinio
pobtidzio, 0 jiems aprasyti ir tendencijoms jvertinti reikalingi matematiniai statistiniai metodai
(Aleknevitiené, Pociené ir Supa 2020, 39). Svarbu paminéti, kad Kiekybiniy tyrimy metu duomenys
apie socialing tikrove renkami skaiCiy forma, kiekybiniai duomeny rinkimo metodai turi grieztas
taisykles, o jy laikantis gauti duomenys yra tikslis ir tinkami matematinei bei statistinei analizei
(AlekneviGiené, Pocien¢ ir Supa 2020, 39).

Svarbu pazyméti, kad tyrimo metu buvo naudojamas anoniminis internetinés apklausos
budas. Klausimynas buvo parengtas, suprogramuotas ir patalpintas interneto svetainéje
www.apklausa.lt, kurios nuoroda buvo iSplatinta X draudimo bendrovés darbuotojams. Internetinés
apklausos budas buvo pasirinktas dél $iy priezasciy:

e pirmiausia Sio tipo apklausos budu buvo galima iSvengti nereikalingo kontakto su

asmenimis, kuris yra nerekomenduojamas dél COVID-19 pandemijos sukeltos situacijos
Salyje;

e antra, internetiniuose tyrimuose klausimyno trukmé néra taip grieztai ribojama —

respondentams galima uzduoti daugiau klausimy lyginant su Kitais metodais;

e trecia, internetinés apklausos pasizymi aukstesniu atsakymy rodikliu;

e Kketvirta, internetiniuose tyrimuose yra iSvengiama apklausy atlikéjy jtakos apklausos

rezultatams, respondentai pateikia iSsamesnius bei nuoSirdesnius atsakymus (Vaske 2011,
149-153).

Anketinés apklausos paskirtis buvo jvertinti lyderystés kompetencijy reikSme privataus
sektoriaus jmoniy darbuotojy pasitenkinimui darbu. Gauti anketinés apklausos rezultatai leido nustatyti
vadovo pagrindiniy lyderystés kompetencijy ir darbuotojy pasitenkinimo darbu tarpusavio rysj X
draudimo bendrovéje.

Tyrimo instrumentas. Kiekybiniams tyrimui atlikti buvo naudojama anketa, kuri buvo
sudaryta remiantis vadovy kompetencijy vertinimo (Gorenak, Spindler ir Brumen 2019) ir darbuotojy
pasitenkinimo darbu vertinimo (Fasola, Adeyemi ir Olowe 2013) metodikomis. Svarbu pazyméti, kad
ankstesnis metodiky taikymas tyrimuose nebuvo orientuotas j lyderystés kompetencijy ir darbuotojy
pasitenkinimo rysio nustatymg pandeminiy kriziy laikotarpiu, todél metodikos buvo modifikuotos
jtraukiant lyderystés kompetencijy ir darbuotojy pasitenkinimo vertinimo rodiklius susijusius su
COVID-19 pandemijos valdymu. Rodikliai buvo parinkti remiantis mokslinés literatiiros analizés
rezultatais (Dirani ir kt. 2020, 380-394; Mani ir Mishra 2020, 1475-4398; McGuinness 2020; Brower
2020; Koehn 2020; Bader, Reade ir Froese 2019, 1769-1793; Kayes, Allen ir Self 2017, 277-294;
Wang, Anne ir McLean 2016,185-195).
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Klausimynu buvo siekiama jvertinti X bendrovés vadovy lyderystés kompetencijas

darbuotojy atzvilgiu ir nustatyti jy reikSme darbuotojy pasitenkinimui darbu. Klausimynas sudarytas i$

trijy grupiy klausimy (Zr. 3 lentele).

3 lentelé. X draudimo bendrovés darbuotojams skirto klausimyno charakteristikos

Klausimy o o o .
) Klausimai Paskirtis Vertinimo skalé Saltinis
grupe
. Lo Respondenty demografiniy Galimas 1-ieno atsakymo Sudaryta autorés
lgupt | 6 e rodikliy vertinimas pasirikimas; (2021)
. Likerto skalé (kur 1- visiskai
Il grupé ¥l Vadovy kompetencijy sutinku, 2 - nesutinku, 3- hg EZ:E??&’BT'
(40 rodikliy) vertinimas neutralus, 4 - sutinku, 5 — visiskai p i
. Brumen (2019)
sutinku)
S s Likerto skalé (kur 1- visiskai O.S. Fasola, M.A.
11 grupé Pasitenkinimo darbu sutinku, 2 - nesutinku, 3- Adeyemi ir F.T
(43 rodikliai) vertinimas neutralus, 4 - sutinku, 5 — visiskai | Olowe (2013); F.A.
sutinku) Alsayah 2011

Saltinis: sudaryta autoriaus, 2021.

Kaip matome 3 lenteléje | grupé klausimy apémé 6 Klausimus susijusius su respondenty

demografiniais rodikliais t.y. Iytis, amzius, iSsilavinimas, skyrius kuriame dirbama, pareigos ir darbo

stazas jmongje. Visi Klausimai buvo uzdari ir buvo galimas tik vienas atsakymo variantas (zr. 2

priedas)

Il grupé klausimy apémé X draudimo bendrovés vadovy kompetencijy vertinimg darbuotojy

atzvilgiu.

Si grupé apémé vieng klausima, kurj sudaré 40 rodikliy susijusiy su vadovo

kompetencijomis vertinimas. Visi rodikliai buvo suskirstyti j 7 subkategorijas t.y.:

KA — kompetencijy atsakingumo rodikliai (pvz.: mano vadovas pagarbiai bendrauja su
Klientais, mano vadovas prizitri, kaip laikomasi iSoriniy ir vidiniy taisykliy, mano vadovas
stebi organizacinio padalinio rezultatus ir kt.);

KE — kompetencijy etikos rodikliai (pvz.: nepagarbus bendravimas su darbuotojais yra
budingas mano vadovui, mano vadovui budingas amoralus elgesys, mano vadovo elgesys
sukuria neigiamg atmosferg darbe ir kt.);

KN- kompetencijy naujoviy rodikliai (pvz.: mano vadovas skatina darbo procediiry
pakeitimus, mano vadovas stebi uzduoCiy jgyvendinima, mano vadovas profesionaliai
sprendzia skundus ir ir kt.);

mano vadovas nekontroliuoja atlikto darbo kokybés, mano vadovas neatsakingai prizitri

darbuotojy darbg ir kt.);
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KOD - kompetencijy, orientuoty j darbuotojus, rodikliai (pvz.: mano vadovas instruktuoja
naujus darbuotojus, mano vadovas nuolat pataria naujiems darbuotojams, mano vadovas
konsultuoja darbuotojus darbe ir kt.);

KKL — kompetencijy, orientuoty j klientus, rodikliai (mano vadovas rengia specialius
pasitilymus rinkoms, mano vadovas stebi klienty lojalumg, mano vadovas stebi paslaugy
tiekima rinkoje ir kt.);

KCOV- kompetencijy, orientuoty ] COVID-19 pandemijos valdyma, rodikliai (Covid-19
pandemijos metu mano vadovas stengiasi islaikyti ir kurti gerus ir patikimus santykius su
organizacijos darbuotojais, teikia pirmenybe darbuotojy emociniam stabilumui, palaiko
organizacijos finansing bukle ir skatina organizacijos atsparuma, Stengiasi sumazinti
darbuotojy patiriamg stresa, taiko inovatyvias komunikacijos priemones, tapo lankstesnis
darbuotojy atzvilgiu, prognozuoja ateities jvykius ir stengiasi uzkirsti kelig didesnéms
pandemijos pasekméms, reiSkia nuolatinj dékingumg darbuotojams uz jy sutelktas
pastangas ir patirtus sunkumus siekiant kovoti su pandemijos padariniais, viesai pripazjsta
jam kylancias baimes, perskirsto darbuotojy vaidmenis ir tikslus pagal prioritetus (zr.1

priedas).

Visus Il klausimy grupei priskirtus rodiklius respondentai vertino Likerto skaléje, kur 1 reiské

visiSka nesutinku, o 5 — visiSkai sutinku.

Il grupé klausimy apémé X draudimo bendrovés darbuotojy pasitenkinimo darbu vertinimo

rodiklius. I$ viso buvo vertinami 43 darbuotojy pasitenkinimo rodikliai, kurie buvo suskirstyti j 10

subkategorijy t.y.

PDU- pasitenkinimo darbo uzmokesé¢iu rodikliai (pvz.: Jauciu, kad uz atlikta darbg man
mokama atitinkamai, atlyginimy kélimas yra per mazas; Jau¢iuosi nevertinamas uztektinai
kalbant apie gaunamg atlyginima; Jauciuosi patenkintas galimybémis padidinti savo
atlyginimg ir kt.);

PAG - pasitenkinimo paaukstinimo galimybémis rodikliai (pvz.: Mano darbe yra per mazai
galimybiy biiti paaukstintam pareigose; Tie, kuriems sekasi dirbti, turi didelg galimybg buti
paaukstinti; Zmonés juda j prieki organizacijoje kaip ir kitose organizacijose; Esu
patenkintas savo galimybémis bati paaukstintu pareigose ir kt.);

PV - pasitenkinimo vadovavimu rodikliai (pvz.: Mano vadovas yra gana kompetentingas
atlikti savo darba; Mano vadovas yra nesgziningas mano atzvilgiu; Mano vadovas rodo per
mazai susidoméjimo pavaldiniy jausmais; Man patinka mano vadovas ir kt.);

PPI/PPA -pasitenkinimo papildomomis ismokomis ir apdovanojimais rodikliai (pvz.: Nesu
patenkintas suteikiamais priedais; Gaunama nauda yra tokia pat gera, kaip sitilo dauguma

kity organizacijy; Turimas iSmoky paketas yra teisingas; Neturiu galimybés iSnaudoti visa
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organizacijos teikiamg nauda; Kai atlieku savo darba gerai, sulaukiu pelnyto pripazinimo;
Nejauéiu, kad mano atliekamas darbas bty vertinamas; Yra nedaug skiriamy
apdovanojimy dirbantiems organizacijoje; Nejauciu, kad mano pastangos biity atlyginamos
taip, kaip turéty bati ir kt.);

PDS - pasitenkinimo darbo salygomis rodikliai (pvz.: Daugelis miisy taisykliy ir procediiry
apsunkina gera darbg; Mano pastangos atlikti gera darbg retai blokuojamos biurokratijos;
AS turiu per daug darbo; Turiu tvarkytis su per dideliu kiekiu dokumenty ir kt.);

PK - pasitenkinimo kolegomis rodikliai (pvz.: Man patinka zmonés, su kuriais dirbu;
Manau, kad turiu daugiau dirbti dél savo bendradarbiy nekompetencijos; AS dziaugiuosi
savo bendradarbiais; Darbe per daug gin¢ijamasi ir nesutariama ir kt.);

PDP - pasitenkinimo darbo pobiidziu rodikliai (pvz.: Kartais jau¢iu, kad mano darbas yra
beprasmis; Man patinka tai, ka darau darbe; Jau¢iu pasididziavimg dirbdamas savo darba;
Mano darbas yra malonus ir kt.);

PVK - pasitenkinimo vidine komunikacija rodikliai (pvz.: Bendravimas $ioje organizacijoje
atrodo geras; Sios organizacijos tikslai man néra aiskis; DaZnai jau¢iu, kad neZinau, kas
vyksta su organizacija; Darbo uzduotys néra iki galo paaiskintos ir kt.)

PCOV - pasitenkinimo COVID-19 pandemijos valdymu rodikliai (Esu patenkintas, kad
Covid-19 metu organizacija sukaré galimybes darbuotojams naudotis technologijomis; Esu
patenkintas, kad Covid-19 pandemijos laikotarpiu vadovai stengiasi islaikyti darbuotojy
gerove; Esu patenkintas, kad Covid-19 metu organizacija sukaré galimybés darbuotojams
naudotis sveikatinimo paslaugomis (Meditacija i§ namy, Online sporto treniruotés, Online
streso mazinimo Kkursai, Online psichologo konsultacijos ir kt.); Esu patenkintas, kad
Covid-19 metu organizacija pasiiilé naujas motyvacines priemones ir programas; Esu
patenkintas, kad man suteikiama aiski ir pilna informacija apie organizacijos situacija
Covid-19 pandemijos laikotarpiu; Esu patenkintas, kad organizacija apripina emocinés ir
psichinés sveikatos resursais kovojant su darbuotojy streso ir nerimu, kylancio dél Covid-
19 pandemijos; Esu patenkinta, kad organizacijos vadovai pripazjsta situacijos rimtuma dél
Covid-19 ir nebando to paneigti. (zr. 2 prieda).

Visus Il klausimy grupei priskirtus rodiklius respondentai vertino Likerto skaléje, kur 1

reiské visiSka nesutinku, o 5 — visiskai sutinku.

Svarbu pazyméti, kad kai kurie 1I-111 grupés klausimy teiginiai buvo sukurti neigiama forma,

siekiant patikrinti respondento démesj. Prie§ atlikdami rezultaty analizes, Siy kintamyjy reikSmes

tinkamai perkodavome, nors tekstas liko tas pats.

Pries atliekant tyrimg buvo patikrintas rodikliy matavimo patikimumas. Klausimyno

patikimumas buvo skaiiuojamas taikant Cronbacho alfa tests, kuris parodo kintamyjy aibés
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koeficientus (Gorenak, Spindler ir Brumen 2019, 86). Atlikus bandymus su kintamaisiais
apskai¢iavome 0,799 verte. Si verté rodo didelj rodikliy matavimo patikimuma. Remdamiesi testo
rezultatais galime daryti iSvada, kad misy istirta imtis atspindi X draudimo bendrovés darbuotojy
populiacijos nuomong ir parodo pakankama klausimyno patikimuma.

Tyrimo populiacija ir imtis. Kadangi kiekybiniy tyrimy tikslas — istyrus socialinio reiskinio
dalj, pateikti patikimas ir pagrijstas iSvadas apie visg reiSkinj, labai svarbu tinkamai atsirinkti visumos
dalj, kuri bus tiesiogiai tiriama. J. Aleknevi¢iené, A. Pocien¢ ir M. Supa (2020, 41) teigia, kad
,pagrindinis atrankos kokybés Kriterijus — reprezentatyvumas. Jis parodo, kiek atrinktoji visuma ir i$
jos gauti rezultatai reprezentuoja (atspindi) visuma, apie kurig kalbame tyrime* Imties dydj n lemia
generalinés visumos dydis N ir norima paklaida (Aleknevi¢iené, Pociené¢ ir Supa 2020, 42). Imties
dydis X draudimo bendrovéje buvo apskaiCiuotas naudojantis internetine Paniot‘c formulés
skai¢iuokle, kuri grindziama 5 proc. tikimybine paklaida. Tyrimo populiacija buvo laikomas 2021
kovo mén, X draudimo bendrovés darbuotojy skaiCius - 460. Remiantis skaiCiavimais paaiskéjo, kad
norint gauti reprezentatyvius duomenis reikia apklausti ne maziau 210 X draudimo bendrovés
darbuotojus. Sis skai¢ius respondenty ir buvo apklaustas tyrimo metu. Apibendrintos demografinés
tiriamyjy charakteristikos pateiktos zemiau esancioje 4 lenteléje.

4 lentele. Demografinis respondenty pasiskirstymas

Demografinis rodiklis LIRS
(proc.)
Moteris 71,4%
Lytis
Vyras 28,6%
18-24 m. 7,6%
25-34 m. 38,1%
AmzZius 35-44 m. 26,7%
45-54 m. 21,4%
55 m. ir daugiau 6,2%
Vidurinis 4,3%
Profesnis 5,2%
ISsilavinimas Aukstesnysis 8,1%
Aukstasis neuniversitetinis 20,0%
Aukstasis universitetinis 62,4%
Privaéiy klienty pardavimo padalinys 31,9%
Verslo klienty pardavimo padalinys 14,3%
Padalinys -
Zaly reguliavimo padalinys 19,5%
Kitas administracinis padalinys 34,3%
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4 lentelés tesinys. Demografinis respondenty pasiskirstymas

Respondenty sk.
Demografinis rodiklis (proc.)
Direktorius/VVadovas/Pavaduotojas 11,4%
Klienty aptarnavimo centro (KAC) vadovas 4,8%
Riziky vertintojas/specialistas 2,4%
IT analitikas ar kita IT pozicija 1,9%
Apskaitos/atsiskaitymy buhalteris 4,3%
Pareigos Teisininkas/Vyr. Teisininkas 3,8%
Projekty vadovas/Kuratorius 6,2%
Vyrgsnysis/Vyriaqsi_asis 22.9%
specialistas/vadybininkas
Specialistas 31,0%
Kita 11,4%
iki 1 m. 21,0%
2-4m. 38,1%
Darbo stazas 5-9m. 22,9%
10-14 m. 12,4%
15 m. ir daugiau 5,7%

Saltinis: sudaryta autoriaus, 2021

Kaip rodo 4 lenteléje pateikti statistiniai demografiniy rodikliy duomenys i§ viso tyrime
dalyvavo 210 X draudimo kompanijos darbuotojy i$ kuriy 71,4 proc. buvo moterys ir 28,6 proc. vyrai.
Didzioji dauguma apklaustyjy yra 25-34 m. amziaus (38,1 proc.), turi aukstgjj universitetinj
iSsilavinimg (62,4 proc.), dirba privaciy klienty pardavimo (31,9 proc.) arba kitame administraciniame
padalinyje (34,3 proc.) bei turi nuo 2 iki 4 m. darbo staza (38,1 proc.). Pagal uzimamas pareigas
respondentai pasiskirsté ne vienodai. Kaip rodo gauti tyrimo duomenys daugiausiai respondenty
uzémé specialisto (31 proc.) ir vyresniojo/vyriausiojo specialisto arba vadybininko pareigas (22,9
proc.), 11,4 proc. -direktoriaus/vadovas/pavaduotojo pareigas, 6,2 proc. — projekto vadovo/kuratoriaus
pareigas, ir like¢ respondentai uzémé Kitas pareigas.

Tyrimo etika. Atliekant mokslinius tyrimus, reikia laikytis etikos principy. Etikos principai
reikalingi tam, kad apibrézty tyréjy atsakomybés ribas ir buty kaip elgesio gairés tiek jprastose, tiek
ribinése situacijose Atliekant tyrimg buvo remiamasi socialiniy tyrimy etikos principais
(Aleknevi¢iene, Pocien¢ ir Supa 2020, 47).
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Kadangi tyrimo dalyviai nepriklauso pazeidziamy asmeny grupéms, todél tyrimo etiSkuma
buvo paprasCiau uztikrinti. Tyrimo dalyviai elektroniniu btdu buvo asmeniskai supazindinami su
tyrimu, jo tikslu, buvo atsakyta j jiems iskilusius klausimus (informavimas). Tyrimas buvo atliekamas
remiantis laisvanoriskumo principu. Tyrimo dalyviai, suzinoj¢ apie tyrima, turéjo laisvg galimybe
apsispresti dél dalyvavimo (jiems nebuvo daromas tiesioginis ar netiesioginis spaudimas).

Tyrimo organizavimas. Tyrimas buvo atliekamas 2021 m. kovo-balandzio mén. Pries§
apklausiant jmonés darbuotojus buvo gautas zodinis X draudimo direktoriaus sutikimas atlikti tyrima
bendrovés viduje. Gavus patvirtinimg atlikti tyrimg, j visus X draudimo bendrovés darbuotojy el.
pastus buvo iSsiysta nuoroda su prasymu laisvanoriskai uzpildyti tyrimo klausimyna.

Tyrimo duomeny analizé ir rezultaty pateikimas. Internetinés apklausos rezultatai buvo
apdorojami naudojant ,MS Word®“, IBM SPSS ir MS ,Excel“ programas. Rodikliy kodavimai ir
matematiniai skaic¢iavimai buvo atliekami naudojant IBM SPSS programa, grafinis paveiksly ir
lenteliy dizainas buvo formuojamas su MS ,Excel”, 0 duomenys buvo aprasyti ir interpretuojami
naudojant MS Word programa.

Statistiné duomeny analizé atlikta naudojant kompiuterinés programos statistikos paketa ,,SPSS
22.0° ir MS Excel programa. Nagrinéjamy pozymiy pasiskirstymui pasirinktoje imtyje jvertinti taikyta
apraSomoji duomeny statistika — absoliuttis (n) ir procentiniai dazniai (proc.). Kiekybiniai duomenys
pateikiami, kaip aritmetiniai vidurkiai ( m ) su standartiniu nuokrypiu (SN), mediana ir moda.
Ranginiy pozymiy rySio stiprumui vertinti skaiCiuotas Pearson korealiacijos koeficientas (r), kur
reik§mé 0<|r|<0,3, reiSké dydziai silpnai priklausomi, jei 0,3<|r|<0,8, vidutiniSkai priklausomi, jei
0,8<|r|<1, stipriai priklausomi. Koreliacijos koeficientas bus teigiamas, kai vienam dydziui didéjant,
didés ir Kitas, neigiamas — kai vienam dydziui didéjant, kitas mazés. Kai reik§mingumo lygmuo
p<0,05, pozymiy skirtumas tiriamyjy grupése laikytas statistiSkai reikSmingu. Rezultatai pateikiami

diagramose ir lentelése.
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2.2.Tyrimo rezultatai

2.2.1. X draudimo bendrovés vadovy kompetencijos vertinimas

Siekiant nustatyti vadovo pagrindiniy lyderystés kompetencijy ir darbuotojy pasitenkinimo
darbu sgsajas pirmiausia buvo siekiama jvertinti X draudimo bendrovés vadovy kompetencijas
darbuotojy atzvilgiu.

Vertintos X draudimo bendrovés vadovy kompetencijos apémé 40 rodikliy, kurie buvo
suskirstyti j 7 grupes(zr. 5-11 lenteles). Visy grupiy rodiklius respondentai vertino Likerto skaléje, kur
1 reiské visiska nesutinku, o 5 — visiSkai sutinku.

Pirmoji respondenty vertinta rodikliy kategorija apémé vadovy atsakomybés kompetencijas
(Zr. 5 lentele).

5 lentelé. X draudimo bendrovés vadovy atsakomybés kompetencijy vertinimas

Atsakomybés kompetencijos *BV | Mediana | Moda | *SN
Mano vadovas su klientais bendrauja pagarbiai. 4,6 5,0 50 | 0,67
Mano vadovas prizitri, kaip laikomasi iSoriniy ir vidiniy taisykliy. 4,4 50 50 | 0,74
Mano vadovas stebi organizacinio skyriaus rezultatus. 4,6 5,0 50 | 0,65
Mano vadovas dirba laikydamasis procediry ir saugos reikalavimy. 4,4 5,0 50 | 0,79
Mano vadovas paskirsto pavaldiniy darbg pagal darbo kravj. 3,9 4,0 50 | 1,06
Mano vadovas rapinasi kontakty su klientais (partneriais) svarba. 4,4 5,0 50 | 0,86
Mano vadovas riipinasi racionaliu energijos, medziagy ir laiko naudojimu. | 4,1 4,0 4,0 | 0,86

*BV — Bendras vidurkis; *SN- Standartinis nuokrypis

Gauti tyrimo rezultatai atskleidé, kad X draudimo bendrovés darbuotojai gerai vertina vadovy
atsakomybés kompetencijas. Apklausty darbuotojy nuomone, X draudimo bendrovés vadovai labai
pagarbiai bendrauja su klientais (BV=4,6; SN=0,67) ir stebi organizacinio skyriaus rezultatus
ir vidiniy taisykliy (BV=4,4; SN=0,74), dirba laikydamiesi procediiry ir saugos reikalavimy (BV=4,4;
SN=0,79), rupinasi kontakty su Klientais (partneriais) svarba (BV=4,4; SN=0,86) bei racionaliu
energijos, medziagy ir laiko naudojimu (BV=4,1; SN=0,86). Labiau vidutiniskai, taciau taip pat
teigiamai darbuotojai jvertino ir vadovy gebéjimus paskirstyti darbo kriivj darbuotojams (BV=3,9;
SN=1,06).

Antroji respondenty vertinta rodikliy kategorija apémé vadovy etikos kompetencijas (zr. 6

lentele).
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6 lentelé. X draudimo bendrovés vadovy etisko elgesio kompetencijy vertinimas

Etikos kompetencijos BV Mediana | Moda | SN
Mano vadovui biidingas nepagarbus bendravimas su 4,5 5,0 50 | 1,08
darbuotojais.
A* | Mano vadovui yra budingas amoralus (nekorektiskas, neteisétas) 4,9 5,0 50 | 0,62
elgesys.
A* | Mano vadovo elgesys sukuria neigiamg atmosfers. 4,5 5,0 50 | 0,90
A* | Mano vadovas neuztikrina gery santykiy su Klientais. 4.4 5,0 50 | 0,80
A* | Mano vadovas turi diskriminacinj poziarj j darbuotojus. 4,4 5,0 50 | 0,83

A*- atvirkstinis vertinimas; BV*- atvirkstinis vertinimas; *SN- Standartinis nuokrypis

Svarbu pazyméti, kad 6 lenteléje pateikti visi teiginiai buvo suformuoti neiginio forma, todél
buvo stebimas darbuotojy budrumas vertinant sios kategorijos rodiklius. Kaip parodé tyrimo rezultatai
X draudimo bendrovés darbuotojai visgi pastebéjo suformuoty teiginiy specifikg ir pozityviai jvertino
vadowvy etisko elgesio kompetencijas. Kaip matoma su visais teiginiais tyrime dalyvave respondentai
visiskai nesutiko arba nesutiko, o tai reiskia, kad X vadovai bendrauja su darbuotojais pagarbiai, jiems
nebudingas amoralus elgesys, jie nesukuria neigiamos atmosferos, uztikrina gerus santykius su
klientais ir nediskriminuoja darbuotojy. Gauti rezultatai leidzia teigti, kad X vadovams yra biidingas
ctiskas elgesys.

TreCioji respondenty Vvertinta rodikliy Kkategorija apémé vadovy naujoviy diegimo

kompetencijy vertinimg (Zr. 7 lentele).

7 lentele. X draudimo bendrovés vadovy naujoviy diegimo kompetencijy vertinimas

Naujoviy diegimo kompetencijos BV Mediana |Moda |SN
Iniciatyva tobulinti darbo procedaras yra badinga mano vadovui. 4,0 4,0 4,0 1,02
Mano vadovas stebi uzduo¢iy jgyvendinima. 4.4 5,0 5,0 0,75
Mano vadovas gaunamus skundus sprendzia profesionaliai. 4,3 4,0 5,0 0,85
Mano vadovas skatina darbuotojus geriau dirbti. 4,3 4,0 5,0 0,83
Mano vadovas laiku jveda naujoves ar pakeitimus darbe. 4,0 4,0 4,0 0,95

Kaip matoma 7 lenteléje X darbuotojai aukstai jvertino ir vadovy naujoviy diegimo
kompetencijas. Respondenty nuomone, bendrovés vadovai nuolat stebi uzduociy jgyvendinima
(BV=4,4; SN=0,75), gaunamus skundus sprendzia profesionaliai (BV=4,3; SN=0,85), skatina
darbuotojus geriau dirbti (BV=4,3; SN=0,83). Taip pat tyrime dalyvave respondentai sutiko, kad X

draudimo bendrovés vadovai nuolat inicijuoja darbo procediiry tobulinimg (BV=4,0; SN=1,02) bei
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jveda naujoves ar pakeitimus darbe (BV=4,0; SN=0,95). Gauti rezultatai leidzia teigti, kad X

bendrovés vadovai yra kompetentingi inovacijy diegimo srityje ir stengiasi, kad j bendrovés veiklos

naujoviy diegimo procesus biity jtraukti visi jmonés darbuotojai.

Ketvirtoji respondenty vertinta rodikliy Kkategorija apémé vadovy kokybés valdymo

kompetencijy vertinimg (zr. 8 lentelg).

8 lentelé. X draudimo bendrovés vadovy kokybés valdymo kompetencijy vertinimas

Kokybés valdymo kompetencijos BV* | Mediana | Moda | SN
A* | Mano vadovas neprizitiri darbo proceso. 4,3 4,0 50 |0,77
A* | Mano vadovas nekontroliuoja atlikty darby kokybés. 4,3 4,0 50 0,83
A* | Mano vadovas paskirsto darbuotojy darba neatsakingai. 4,1 4,0 50 | 0,96
A* | Mano vadovas nesugeba laiku atlikti uzduo¢iy. 4,8 5,0 50 |0,98
A* | Mano vadovas yra neprofesionalus organizuodamas darbg skyriuje. 4,7 5,0 50 |0,98

A*- atvirkstinis vertinimas; BV*- atvirkstinis vertinimas; *SN- Standartinis nuokrypis

Kaip ir etisko elgesio taip ir kokybés valdymo kompetencijoms vertinti rodikliai buvo

suformuluoti neiginio forma, todél respondentai teiginius vertino atvirkstine tvarka (kur 1 reiské

visiS§kai sutinku, o 5 — visiskai nesutinku). Gauti tyrimo rezultatai parodé, kad X draudimo bendrovés

darbuotojai nejzvelgé nei vieno minuso vadovy kokybés valdymo atzvilgiu. Su visais pateiktais

kokybés valdymo kompetencijy vertinimo rodikliai respondentai nesutiko, kas leidzia daryti priclaida,

kad X draudimo bendrovés vadovy kokybés valdymo kompetencijos yra auksto lygio.

Toliau tyrimo metu buvo respondenty praSoma jvertinti rodiklius, susijusius su ,Baltic

Insurance company* draudimo bendrovés vadovy darbuotojy valdymo kompetencijomis (zr. 9 lentele).

9 lentele. X draudimo bendrovés vadovy darbuotojy valdymo kompetencijy vertinimas

Darbuotojy valdymo kompetencijos BV | Mediana | Moda | SN
Mano vadovas apmoko naujus darbuotojus. 4,0 4,0 5,0 1,04
Mano vadovas dalyvauja kaip naujy darbuotojy mentorius. 3,8 4,0 4,0 1,13
Mano vadovas pataria darbuotojams darbe. 4.5 50 50 0,64
Mano vadovas riipinasi nuolatiniu darbuotojy tobuléjimu. 4,0 4,0 50 0,96
Ea(:jr;k\fjsiq proceso problemy sprendimas yra badingas mano 43 4,0 50 |081

Gauti tyrimo rezultatai parodé, kad ,,Baltic Insurance company* draudimo bendrovés vadovy

darbuotojy valdymo kompetencijas jmonés darbuotojai taip pat vertina gerai. Kaip labiausiai teigiama

darbuotojy valdymo kompetencija respondentai isskyré tai, kad vadovai darbuotojams nuolat pataria
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darbe, kaip atlikti uzduotis ar iSspresti iSkilusias problemas (BV=4,5; SN=0,64). Tiriamieji taip pat
sutiko, kad jy vadovai nuolat sprendzia konkreciy procesy problemas (BV=4,3; SN=0,81), apmoko
naujus darbuotojus (BV=4,0; SN=1,04) bei rtpinasi nuolatiniu darbuotojy tobulé¢jimu (BV=4,0;
SN=0,96). Labiau vidutiniskai, taciau palankiai respondentai jvertino Savo vadovy mentorystés
geb¢jimus (BV=3,8; SN=1,13). Respondenty teigimu jy vadovai vidutiniskai dalyvauja naujy
darbuotojy mentorystés procese. Remiantis gautais rezultatais apibendrintai galima teigti, kad ,,Baltic
Insurance company* draudimo bendrovés vadovai turi pakankamai auksto lygio kompetencijas kaip
valdyti organizacijos darbuotojus.

Dar viena kategorija rodikliy, kurig respondenty buvo prasoma jvertinti, yra siejama su Baltic

Insurance company* draudimo bendrovés vadovy klienty valdymo kompetencijomis (zr. 10 lentelg).

10 lentelé. X draudimo bendrovés vadovy klienty valdymo kompetencijy vertinimas

Klienty valdymo kompetencijos BV | Mediana | Moda | SN
Mano vadovui riipi klientams suteikiama nauda (nuolaidos,
greitis, aplinka ir kt.) b L oY) | b=
Mano vadovas stebi klienty lojaluma. 4,1 4,0 50 0,87
Mano vadovas stebi situacijg rinkoje. 4,1 4,0 50 |0,95

Kaip matoma 10 lenteléje klienty valdymo kompetencijai vertinti buvo isskirti trys teiginiai,
su kuriais vieningai sutiko visi tyrime dalyvave respondentai. X draudimo bendrovés darbuotojai
sutinka, kad jy vadovams rapi klientams suteikiama nauda (nuolaidos, greitis, aplinka ir kt.) (BV=4,2;
SN=0,83). Taip pat gauti rezultatai rodo, kad bendrovés vadovai nuolat gilinasi ir stebi situacija
rinkoje (BV=4,1; SN=0,87) bei klienty lojalumg (BV=4,1; SN=0,95). Gauti rezultatai patvirtina
fakta, kad X draudimo bendrovés vadovai gerai geba valdyti procesus susijusius su kKlientams kuriama
nauda, lojalumu ir poky¢iais rinkoje.

Paskutiné kompetencijy vertinimo rodikliy kategorija, kurig respondenty buvo prasoma
jvertinti buvo susijusi su X draudimo bendrovés vadovy Covid - 19 pandemijos valdymo

kompetencijomis (zr. 11 lentelg).

11 lentelé. X draudimo bendrovés vadovy Covid - 19 pandemijos valdymo

kompetencijy vertinimas

Covid - 19 pandemijos valdymo kompetencijos BV | Mediana | Moda | SN

45



Covid-19 pandemijos metu mano vadovas stengiasi islaikyti ir kurti

gerus ir patikimus santykius su organizacijos darbuotojais. 43 5,0 50 085
Covid-19 pandemijos metu mano vadovas teikia pirmenybg darbuotojy | 5 5 40 40 | 104
emociniam stabilumui. ' : , ;
Covid-19 pandemijos metu mano vadovui riipi organizacijos finansiné

biklé ir stabilumas. 4,2 4,0 50 |0,80
Covid-19 pandemijos metu vadovas nuolat stengiasi sumazinti 39 40 40 102

darbuotojy patiriamg stresa.

Covid-19 pandemijos metu mano vadovas taiko inovatyvias

komunikacijos priemones (pvz.: susirinkimai Skype ar MS ,, Teams*, 4,3 4,0 5,0 0,77
mokymy vedimas per ,,Webex“ ir pan.)

Covid-19 pandemijos metu mano vadovas tapo lankstesnis darbuotojy

v er s 3,7 4,0 4,0 1,11
atzvilgiu.
Covid-19 pandemijos metu mano vadovas prognozuoja ateities jvykius
; D e ) " ! 3,9 4,0 4,0 0,91
ir stengiasi uzkirsti kelig didesnéms pandemijos pasekméms.
Covid-19 pandemijos metu mano vadovas reiskia nuolatinj dékinguma
darbuotojams uz jy sutelktas pastangas ir patirtus pandemijos sukeltus 3,9 4,0 4,0 0,95
sunkumus.
COVIdv-'l9 papdeml jos metu mano vadovas vieSai pripazino jam 3.2 3.0 3.0 1.10
kylancias baimes.
Covid-19 metu mano vadovas perskirsté darbuotojy vaidmenis ir tikslus 3.6 4.0 4.0 0,94

pagal prioritetus.

Kaip parodé gauti tyrimo rezultatai respondentai palankiai vertino X draudimo bendrovés
vadovy Covid-19 pandemijos valdymo kompetencijas. IS visy vertinimui pateikty teiginiy tyrimo
dalyviai labiausiai isskyré tai, kad Covid-19 pandemijos metu bendrovés vadovai stengiasi iSlaikyti ir
kurti gerus ir patikimus santykius su organizacijos darbuotojais (BV=4,3; SN=0,85), taiko inovatyvias
komunikacijos priemones (pvz.: susirinkimai Skype ar MS ,,Teams*, mokymy vedimas per ,,Webex“
ir pan.) (BV=4,3; SN=0,77) ir ripinasi organizacijos finansine bukle ir stabilumu (BV=4,2; SN=0,80).
Labiau vidutiniskai, taciau visgi teigiamai respondentai vertina ir tai, kad X draudimo bendrovés
vadovai nuolat stengiasi sumazinti darbuotojy patiriama stresg (BV=3,9; SN=1,02), prognozuoja
ateities jvykius ir stengiasi uzkirsti kelig didesnéms pandemijos pasekméms (BV=3,9; SN=0,91),
reiSkia nuolatinj dékingumag darbuotojams uz jy sutelktas pastangas ir patirtus, pandemijos sukeltus
sunkumus (BV=3,9; SN=0,95), bei perskirsto darbuotojy vaidmenis ir tikslus pagal prioritetus
(BV=3,6; SN=0,94). Labiausiai tyrimo dalyviai abejoja vadovy kompetencijomis susijusiomis su viesu
prisipazinimu dél baimiy, kylan¢iy dél Covid-19 pandemijos sukelty pasekmiy organizacijai ir jos
darbuotojams (BV=3,2; SN=1,10).
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Covid-19 valdymo

kompetencijos

Klienty valdymo 4,1
kompetencijos

Darbuotojy valdymo
kompetencijos

Atsakingumo kompetencijos

5,0
45 43

41

Etikos kompetencijos
4,4

4,2 Naujoviy diegimo
kompetencijos

4.4 Kokybés valdymo
kompetencijos

11 pav. Apibendrintas X draudimo kompanijos vadovy kompetencijy vertinimas

ISanalizavus visus X draudimo bendrovés vadovy kompetencijy vertinimo rezultatus 11

paveiksle pateikéme apibendrintg bendrovés vadovy kompetencijy vertinimg pagal skirtingas vertinty

kompetencijy Kategorijas. Kaip matome i§ visy 7 kategorijy labiausiai teigiamai X draudimo
bendrovés darbuotojai vertino etikos (BV=4,4), kokybés valdymo (BV=4,4), atsakingumo (BV=4,3),
naujoviy diegimo (BV=4,2), klienty (BV=4,1) ir darbuotojy valdymo (BV=4,1). Labiau vidutiniskai

bet taip pat pozityviai respondentai vertino ir Covid-19 pandemijos valdymo (BV=3,9) kompetencijas.

Bendroje visumoje X draudimo bendrovés vadovy kompetencijy yra vertinamos gerai (BV=4,2), todél

galima daryti iSvada, kad draudimo bendrovés vadovai turi pakankamai kompetencijy vykdyti savo

veiklg, vadovauti organizacijai ir jos padaliniams.

12 lentelé. X draudimo bendrovés vadovy kompetencijy vertinimo palyginimas

pagal skirtingus padalinius

Vadovo kompetencijos

Padalinys

Pearson
koreliacijos
koeficientas
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Privaéiy Verslo Zaly Kitas
klienty klienty reguliav- adminis- r
pardavimo | pardavimo imo tracinis b
padalinys padalinys padalinys | padalinys
Atsakingumo kompetencijos (KA) 4,2 4,5 4,4 4.4 0,069 | 0,320
Etikos kompetencijos (KE) 4,1 4,3 4,3 4,3 -0,223 | 0,214
Naujoviy diegimo kompetencijos (KN) 4,1 4,3 4,3 4,2 0,050 | 0,475
Kokybeés valdymo kompetencijos (KKO) 4,2 4,3 4,3 4,3 -0,030 | 0,669
Darbuotojy valdymo kompetencijos 41 42 42 41 0,034 | 0,625
(KOD)
Klienty valdymo kompetencijos (KKL) 4,1 4,5 4,2 4,0 -0,110 | 0,111
Covid-19 valdymo kompetencijos
(KCOV) 3,4 3,9 3,9 4,0 0,143 | 0,038

Palyginus gautus kompetencijy vertinimo rezultatus pagal skirtingus X draudimo bendrovés
padalinius nustatyti tik vienos kompetencijos kategorijy skirtumai. Kaip matoma 12 lenteléje X
draudimo bendrovés darbuotojai dirbantys privaciy klienty padalinyje, skirtingai nei kituose
padaliniuose dirbantys darbuotojai, pras¢iau vertina Covid-19 pandemijos valdymo (BV=3,4; p=0,038;
r=-0,143) kompetencijas. Svarbu pazymeéti, kad kompetencijy vertinimo skirtumai tarp padaliniy yra
nezymds, 0 rySys silpnas.

Toliau tyrimo analizés metu buvo svarbu palyginti, ar X draudimo bendrovés vadovy

kompetencijy vertinimo rezultatai skiriasi pagal respondenty uzimamas pareigas (zr. 13 lentele).

13 lentelé. X draudimo bendrovés vadovy kompetencijy vertinimo palyginimas

pagal skirtingas pareigas

Vadovo kompetencijos
Demografinis rodiklis

KA* KE* KN* | KKO* | KOD* | KKL* | KCOV*
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Direktorius/VVadovas/
Pavaduotojas 4,5 4,5 4,4 4,4 4,2 4,5 4,0
Klienty aptarnavimo
centro (KAC) vadovas 42 45 41 45 42 43 37
Riziky vertintojas/ 43 4.4 45 45 4,6 45 4,1
specialistas
IT a_ng_lltlkas ar kita IT 33 4.0 4.2 472 4.0 41 40
pozicija
Apskalt(_)sl atsiskaitymy 43 4.2 41 41 3.8 3.7 3.9
. buhalteris
Pareigos
Teisininkas/ Vyr. 4.6 4,0 43 43 4,2 3,7 4,0
Teisininkas
Projekty vadovas/ 4.4 44 | 40 | 39 3,9 45 3,7
Kuratorius
Vyresnysis/ Vyriausiasis
specialistas/ 4,3 4,4 4,2 3,8 4,1 4,1 3,8
vadybininkas
Specialistas 4,4 4,4 4,2 3,8 4,2 4,1 3,9
Kita 4,2 4,5 4,1 3,8 4,1 4,1 3,9
Pearson r -0,220 | -0,032 | -0,050 | 0,141 0,005 -0,115 -0,019
koreliacijos
koeficientas p 0,047 0,646 0,475 0,042 0,944 0,096 0,785

Palyginus gautus kompetencijy vertinimo rezultatus pagal skirtingas X draudimo bendrovés
darbuotojy uzimamas pareigas, iSrySkéjo statistiSkai reik§mingi skirtumai. 13 lentel¢je pateikti tyrimo
duomenys rodo, kad X draudimo bendrovés darbuotojai, uzimantys IT pareigas, skirtingai nei kitas
pareigas uzimantys darbuotojai, vadovo atsakomybés kompetencijas vertina praséiau (BV=3,3;
p=0,047; r=-0,220). Taip pat iSryskéjo statistiSkai reik§mingi skirtumai ir vertinant kokybés valdymo
kompetencijas. Paaiskéjo, kad klienty aptarnavimo centro vadovai ir riziky vertintojai geriau vertina
vadovy kokybés valdymo kompetencijas, nei Kkiti organizacijos darbuotojai (BV=4,5; p=0,042;
r=0,141). Svarbu pazyméti, kad Kiti kompetencijy vertinimo skirtumai tarp padaliniy yra nezymds, 0
rySys silpnas.

Taip pat gautus vadovy kompetencijy vertinimo rezultatus buvo aktualu palyginti ir pagal
skirtingg darbuotojy turimag darbo stazg (Zr. 14 lentelg).
14 [entelé. X draudimo bendrovés vadovy kompetencijy vertinimo palyginimas

pagal skirtingg darbo staza

Pearson koreliacijos

Darbo stazas koeficientas

Demografinis rodiklis — .
K1 ogm | 5om. | 1014m. | Bmir
m. daugiau
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Atsakingumo kompetencijos (KA) 4,6 4,3 4,3 4,2 4,3 -0,232 0,046

Etikos kompetencijos (KE) 4,3 4,4 4,4 4,3 4,4 -0,019 0,787
Naujoviy diegimo kompetencijos (KN) 4.4 41 4,2 41 4,3 -0,081 0,245
Kokybés valdymo kompetencijos

(KKO) 4,5 4,2 42 41 4,7 0,111 0,110
Darbuotojy valdymo kompetencijos 44 4,0 40 42 43 0,075 0,280
(KOD)

Klienty valdymo kompetencijos (KKL) 4.4 4,0 4,1 4,2 4,3 -0,035 0,618
Covid-19 valdymo kompetencijos 41 38 38 39 41 0,025 0.716

(KCOV)

Palyginus gautus kompetencijy vertinimo rezultatus pagal skirtinga X draudimo bendrovés
darbuotojy darbo stazg nustatyti reikSmingi skirtumai vertinant atsakingumo kompetencijas. Kaip rodo
gauti tyrimo rezultatai iki 1 m. darbo staza turintys X draudimo bendrovés darbuotojai geriau vertina
vadovy atsakingumo kompetencijas nei ilgesnj darbo stazg turintys darbuotojai (BV=4,6; p=0,046; r=-
0,232). Lyginant kity vadovy kompetencijy vertinimo rezultatus skirtingg darbo staza turinciy
darbuotojy atzvilgiu reikSmingy skirtumy nenustatyta.

Apibendrinant X draudimo bendrovés vadovy kompetencijos vertinimo rezultatus galima
teigti, kad i§ visy 7 vertinty kompetencijy kategorijy labiausiai teigiamai X draudimo bendrovés
darbuotojai vertino etikos, kokybés valdymo, atsakingumo, naujoviy diegimo, klienty ir darbuotojy
valdymo. Labiau vidutiniskai respondentai vertino Covid-19 pandemijos valdymo kompetencijas.
Palyginus kompetencijy vertinimo rezultatus pagal X draudimo bendrovés padalinius, darbuotojy
pareigybes ir darbo stazg nustatyti statistiskai reikSmingi vertinimo skirtumai. Paaiskéjo, kad privaciy
klienty padalinyje, skirtingai nei Kituose padaliniuose, dirbantys darbuotojai, prasciau vertina vadovy
Covid-19 pandemijos valdymo kompetencijas. Taip pat nustatyta, kad IT pareigas, uzimantys
darbuotojai vadovo atsakomybés kompetencijas vertina prasCiau nei Kitas pareigas uzimantys
darbuotojai. Kartu pastebéta, kad klienty aptarnavimo centro vadovai ir rizikos vertintojai kokybés
valdymo kompetencijas vertina geriau nei Kiti bendrovés darbuotojai. Svarbu pazyméti, kad iki 1 m.
darbo staza turintys X draudimo bendrovés darbuotojai visgi geriau vertina vadovy atsakingumo
kompetencijas nei ilgesnj darbo staza turintys darbuotojai. Bendroje visumoje X draudimo bendrovés
vadovy kompetencijos vertinamos kaip auksto lygio, todél galima sutikti, kad tiriamos bendrovés

vadovai turi pakankamai kompetencijy sékmingai vykdyti savo veikla.

50




2.2.2. X draudimo bendrovés darbuotoju pasitenkinimo darbu vertinimas

Antruoju tyrimo etapu buvo siekiama jvertinti X draudimo bendrovés darbuotojy
pasitenkinima darbu. I§ viso buvo vertinami 43 darbuotojy pasitenkinimo rodikliai, kurie buvo
suskirstyti j 10 subkategorijy (zr. 15-24 lenteles). Visus grupéms priskirtus rodiklius respondentai
vertino Likerto skaléje, kur 1 reiskeé visiska nesutinku, o 5 — visiskai sutinku.

Pirmoji respondenty vertinta rodikliy kategorija apémé pasitenkinimo darbo uzmokesciu
rodiklius (zr. 15 lentele).

15 lentele. Pasitenkinimo darbo uZmokeséiu vertinimas

Pasitenkinimo darbu uZmokes¢iu rodikliai BV | Mediana | Moda | SN

Jauciu, kad uz atlikta darbg man mokama atitinkamai. 3,1 3,0 3,0 1,04
A* | Atlyginimy kélimas yra per mazas. 4,8 4,0 5,0 1,07
A* Jauéiyqsi nevertinamas uztektinai kalbant apie gaunama 41 4.0 4.0 114

atlyginimg.

Jauciuosi patenkintas galimybémis padidinti savo atlyginimg. 3,0 3,0 4,0 1,12

A*- atvirkstinis vertinimas; BV*- atvirkstinis vertinimas; *SN- Standartinis nuokrypis

Kaip parodé gauti tyrimo rezultatai, X draudimo bendrovés darbuotojy pasitenkinimas darbu
uzmokesciu yra vidutinis. Apklausti darbuotojai sutinka, kad organizacijoje atlyginimy kélimas yra per
mazas (BV=4,8; SN=1,07), o0 uz atliktg darbg mokama labiau neatitinkamai, nei atitinkamai (BV=3,1;
SN=1,04). Kaip rodo gauti tyrimo rezultatai, apklausti respondentai piniginiu atzvilgiu jauéiais
jvertinti (BV=4,1; SN=1,14), o galimybés padidinti savo atlyginima jy pakankamai netenkina
(BV=3,0; SN=1,12). Bendri darbuotojy pasitenkinimo darbu uzmokes¢iu vertinimo rezultatai rodo,
kad X draudimo bendrovés iSmokamas darbo uzmokestis labiau netenkina, nei tenkina. Atsizvelgiant j
tai, galima daryti prielaidg, kad norint stiprinti darbuotojy pasitenkinimg, butina atlikti detalesng
atlygio politikos analizg ir perzitréti organizacijos atlyginimy sistema.

Toliau respondenty buvo prasoma jvertinti rodiklius susijusius su pasitenkinimu paaukstinimo
galimybémis (Zr. 16 lentele).

16 lentelé. Pasitenkinimo paaukstinimo galimybémis vertinimas

Pasitenkinimo paaukstinimo galimybémis rodikliai BV | Mediana | Moda | SN
A* | Mano darbe yra per mazai galimybiy biiti paaukstintam pareigose. 3,9 3,0 3,0 1,04
Tie, kuriems sekasi dirbti, turi didele galimybe biiti paaukstinti. 3,4 4,0 4,0 1,05
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Karjeros galimybés yra tokios pat kaip ir kitose organizacijose. 3,2 3,0 3,0 0,94

Esu patenkintas savo galimybémis biiti paaukstintu pareigose. 3,1 3,0 3,0 1,07

A*- atvirkstinis vertinimas; BV*- atvirkstinis vertinimas; *SN- Standartinis nuokrypis

Kaip matoma 16 lenteléje pasitenkinimg paaukstinimo galimybémis apklausti respondentai
taip pat jvertino vidutiniSkai. Darbuotojai salyginai yra patenkinti galimybémis biiti paaukstintais
(BV=3,9; SN=1,04) ir i§ dalies sutinka kad jmong¢je yra pakankamai galimybiy judéti j priekj, kaip ir
kitose organizacijose (BV=3,2; SN=0,94). Vertinant darbuotojy pasitenkinimg i§ paaukstinimo
galimybiy perspektyvos yra matyti, kad paaukstinimas darbuotojams yra pakankamai svarbus
veiksnys. Darbuotojy nuomone, perspektyvos biti paaukstintu dél gero darbo yra vidutiniskos
(BV=3,4; SN=1,05), o galimybés Kilti karjeros laiptais irgi yra vidutinio lygio (BV=3,1; SN=1,07).
Bendri darbuotojy pasitenkinimo paaukstinimo galimybémis vertinimo rezultatai rodo, kad X
draudimo bendrovéje veikianti darbuotojy karjeros sistema néra pakankamai veiksminga, yra
vidutinio lygio ir ji nepakankamai tenkina darbuotojy paaukstinimo galimybiy poreikius. Atsizvelgiant
j tai, galima daryti priclaidg, kad norinti stiprinti darbuotojy pasitenkinima, butina perzitréti
darbuotojy karjeros galimybes ir perskirstyti naujus prioritetus pagal darbuotojy poreikj.

Toliau tyrimo metu respondenty buvo prasoma jvertinti pasitenkinimo vadovavimu rodiklius
(zr. 17 lentele).

17 lentele. Pasitenkinimo vadovavimu vertinimas

Pasitenkinimo vadovavimu rodikliai BV Mediana | Moda | SN

Mano vadovas yra gana kompetentingas atlikti savo darbg. 4,2 4,0 5,0 0,88

A* | Mano vadovas yra nesgziningas mano atzvilgiu. 4,3 50 50 0,99

A* | Mano vadovas rodo per mazai susidoméjimo pavaldiniy 3,5 4,0 4,0 1,08
jausmais.

Man patinka mano vadovas. 4,3 5,0 5,0 0,97

A*- atvirkstinis vertinimas; BV*- atvirkstinis vertinimas; *SN- Standartinis nuokrypis

Atliktas tyrimas atskleidé, kad X draudimo bendrovés darbuotojus tenkina vadovavimas jy
organizacijoje. Respondentai vienareikSmiskai sutinka, kad jiems patinka jy vadovai (BV=4,3;
SN=0,97) ir jie yra kompetentingi atlikti savo darbg (BV=3,1; SN=1,07). Svarbu pazyméti, kad
respondentai nesutinka, kad jy vadovai yra nesaziningi jy atzvilgiu (BV=4,3; SN=0,99) ir kad per
mazai rodo susidoméjimo pavaldiniy jausmais (BV=3,5; SN=1,08). Bendras vertinimo vidurkis

atskleidé, kad X draudimo bendrovés darbuotojai visumoje labai pozityviai vertina savo vadova (-us),
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0 tai tik patvirtina ne tik stipry tarpusavio rysj, bet ir veiksminga lyderystés stiliy draudimo
bendrovéje.

Papildomos i8mokos buvo dar vienas rodiklis, kurio vertinimu buvo siekiama iSsiaiskinti
darbuotojy pasitenkinimg darbu (zr. 18 lentelg).

18 lentele. Pasitenkinimo papildomomis iSmokomis vertinimas

Pasitenkinimo papildomomis i§mokomis rodikliai BV | Mediana | Moda | SN

Esu patenkintas suteikiamais priedais/ bonusais. 3,0 3,0 30 | 1,04

Gaunama nauda yra tokia pat gera, kaip sitilo dauguma kity 33 30 30 | 093

organizacijy.
Turimas iSmoky paketas (atlygis, bonusai ir kt.) yra teisingas. 3,1 3,0 3,0 | 1,00
A* | Neturiu galimybés iSnaudoti visa organizacijos teikiamg nauds. 3,7 4,0 40 | 0,94

A*- atvirkstinis vertinimas; BV*- atvirkstinis vertinimas; *SN- Standartinis nuokrypis

Rezultatai atskleidé, kad X draudimo bendrovés sitloma papildomy iSmoky sistema
organizacijos darbuotojus labiau netenkina, nei tenkina. Tai patvirtina respondenty iSsakyta nuomoné,
kad X draudimo bendrovés turimas iSmoky paketas (atlygis, bonusai ir kt.) yra i dalies neteisingas
(BV=3,1; SN=1,00) ir organizacijoje esama priedy/ bonusy sistema tik i$ dalies juos tenkina (BV=3,0;
SN=1,04). Gauti rezultatai atskleidé, kad gaunama nauda, t.y. jvairiis priedai ar iSmokos, yra i§ dalies
niekuo nesiskiria nuo kity jmoniy (BV=3,3; SN=0,93). Visgi darbuotojai nesutinka su teiginiu, kad jie
neturi galimybés iSnaudoti viso organizacijos naudy paketo (BV=3,7; SN=0,94), o tai reiskia, kad X
draudimo bendrovés darbuotojai stengiasi maksimaliai pasiimti visa nauda i§ jmonés, kuri ja Kuria.
Apibendrinant pasitenkinimo papildomomis iSmokomis vertinimo rezultatus galima teigti, kad
darbuotojai vidutiniSkai vertina jmonés teigiamg naudg ir siilomus priedus, o tokie rezultatai tik
patvirtina, kad papildomy iSmoky sistema jmonéje mazina darbuotojy pasitenkinimg darbu. Norint
stiprinti darbuotojy pasitenkinimg bendrové turi perzitréti darbuotojy motyvacing sistemg ir
atsizvelgiant j darbuotojy poreikius atlikti papildomy i$moky poky¢ius.

Sekanciu tyrimo klausimu buvo siekiama issiaiskinti ar X draudimo bendrovés darbuotojai

yra patenkinti apdovanojimy sistema. Rodikliy vertinimo rezultatai pateikti Zemiau esancioje 19

lenteléje.
19 lentelé. Pasitenkinimo apdovanojimy sistema vertinimas
Pasitenkinimo apdovanojimy sistema rodikliai BV | Mediana | Moda | SN
Kai atlieku savo darba gerai, sulaukiu pelnyto pripazinimo. 3,7 4,0 4,0 0,98
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A* | Nejauciu, kad mano atliekamas darbas biity vertinamas. 4,3 4,0 4,0 1,02

A* | Yra nedaug skiriamy apdovanojimy dirbantiems organizacijoje. 3,8 3,0 3,0 0,94

A* | Nejauciu, kad mano pastangos bty atlyginamos taip, kaip turéty bati. | 3,9 3,0 4,0 1,13

A*- atvirkstinis vertinimas; BV*- atvirkstinis vertinimas; *SN- Standartinis nuokrypis

Respondentai vertindami rodiklius susijusius su apdovanojimy sistema nesutinka su teiginiais,
kad darbuotojai nejaucia, kad jy atliekamas darbas baty vertinimas (BV=4,3; SN=1,02) ir kad yra
nedaug skiriamy apdovanojimy dirbantiems organizacijoje (BV=3,8; SN=1,02). Tokie vertinimo
rezultatai jrodo, kad X draudimo bendrovés darbuotojy darbas yra nuolat vertinamas ir uz gerai atlikta
darbg yra skiriami apdovanojimai, kurie tenkina darbuotojus. Nors apklausti respondentai nesutinka,
kad jy pastangos yra atlyginamos taip, kaip turéty bati (BV=3,9; BV=1,13), taciau uz atliktus darbus
jie sulaukia pelnyto pripazinimo (BV=3,7; BV=0,98). Pasitenkinimo apdovanojimy sistema vertinimo
rezultatai visumoje atskleidzia, kad X draudimo bendrovés darbuotojy pasitenkinima vidutiniskai
teigiamai organizacijos teikiami apdovanojimai darbuotojams uz atliktg darba.

Toliau tyrimo metu buvo siekiama iSsiaiskinti X draudimo bendrovés darbuotojus tenkina
organizacijos veiklos salygos. Veiklos salygy rodikliy vertinimo rezultatai pateikti Zzemiau esancioje

20 lenteléje.

20 lenteleé. Pasitenkinimo veiklos salygomis vertinimas

Pasitenkinimo veiklos salygomis rodikliai BV | Mediana | Moda SN

A* | Daugelis musy taisykliy ir procedtry apsunkina gera darba. 3,8 3,0 4,0 1,08

A* Mano pastangos atlikti gera darba retai blokuojamos 37 30 40 101
biurokratijos. ’ ’ ’ ’

A* | AS turiu per daug darbo. 3,5 3,0 3,0 1,03

A* | Turiu tvarkytis su per dideliu kiekiu dokumenty. 3,7 3,0 4,0 1,06

A*- atvirkstinis vertinimas; BV*- atvirkstinis vertinimas; *SN- Standartinis nuokrypis

Respondental, vertindami pasitenkinimo veiklos salygomis rodiklius, i§ dalies sutiko, kad
organizacijos darbuotojai turi per daug darbo (BV=3,5; BV=1,03), o daugelis organizacijos sukurty
taisykliy ir procediiry apsunkina gera darbg (BV=3,8; BV=1,08). Analizuojant rezultatus pastebéta,
kad darbuotojai nesutinka su teiginiu, jog jy pastangos atlikti gera darbg retai blokuojamos
biurokratijos (BV=3,7; BV=1,01). Tai reiskia, kad atlieckama veikla jmonéje yra neprisiriSusi prie
tradicinio biurokratinio aparato ir darbuotojai tai pastebi. Taip pat, respondentai nesutinka ir su
teiginiu, kad jie turi tvarkytis su per dideliu kiekiu dokumenty (BV=3,7; BV=1,01). Tai reiskia, kad
organizacijoje darbuotojams yra sudarytos salygos dirbti su mazesniais dokumenty Kiekiais, o tai

teigiamai veikia darbuotojy pasitenkinima Vveiklos salygomis. Tokie vertinimo rezultatai atskleidzia,
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kad veiklos salygos yra labai svarbus pasitenkinimo darbu veiksnys jmonéje, nes geros salygos didina
ne tik darbuotojy produktyvuma, bet ir stiprina rysj tarp darbuotojy ir vadovy.
Kitu tyrimo klausimu buvo siekiama issiaiskinti, ar X draudimo bendrovés darbuotojai yra

santykiais su kolegomis. Rodikliy vertinimo rezultatai pateikti zemiau esancioje 21 lenteléje.

21 lentelé. Pasitenkinimo santykiais su kolegomis vertinimas

Darbuotojy pasitenkinimo darbu dél santykiy su kolegomis rodikliai | BV | Mediana | Moda | SN
Man patinka zmonés su Kuriais dirbu. 4.4 5,0 50 |0,78
A* | Manau, kad turiu daugiau dirbti dél savo bendradarbiy nekompetencijos. 45 4,0 40 | 1,09
AS dziaugiuosi savo bendradarbiais. 4,3 4,0 50 | 0,77
A* | Darbe per daug ginc¢ijamasi ir nesutariama. 4,2 4,0 4,0 |1,00

A*- atvirkstinis vertinimas; BV*- atvirkstinis vertinimas; *SN- Standartinis nuokrypis

IS tyrimo gauty rezultaty yra matyti, kad darbuotojai nesutinka su teiginiu, jog jie turi dirbti
daugiau dél savo kolegy nekompetencijos (BV=4,5; BV=1,09), o tai rodo, kad jmon¢je dirba labai
kompetentingi asmenys ir darbuotojai teigiamai vertina tarpusavio sugeb¢jimus. Taip pat pastebima,
kad darbo atmosfera jmonéje yra puiki, nes darbuotojams patinka zmonés, su Kkuriais jie dirba
(BV=4,4; BV=0,78) ir jie dziaugiasi savo kolegomis (BV=4,3; BV=0,77). Tokie teigiami vertinimai
tik patvirtina stipry ry$j tarp santykiy su kolegomis ir pasitenkinimo darbu. Gin¢y ir nesutarimu
klausimu darbuotojai pasisaké neigiamai (BV=4,2), kas leidzia manyti, kad darbuotojai néra per daug
linke tarpusavyje ,.kariauti“ ir yra pasiryze kylan¢ias problemas spresti adekvaciai ir konstruktyviai, o
tai vél patvirtina, kad pasitenkinimas santykiais su kolegomis stiprina pasitenkinima darbu. Santykiy
su kolegomis pasitenkinimo rodikliy vertinimas atskleidé, kad X draudimo bendrovés vyrauja stipris
komandiniai santykiai, paremti pagalba kitiems, komandiniu problemy sprendimu ir naujy sprendimo
bidy ieskojimu.

Vertindami darbuotojy pasitenkinimo darbo pobtdziu rodiklius respondentai vieningai sutiko,
kad bendraja prasme jie yra patenkinti savo darbo pobudziu (zr. 22 lentelg).

22 lentele. Pasitenkinimo darbo pobudziu vertinimas

Pasitenkinimo darbo pobiidziu rodikliai BV | Mediana | Moda | SN

A* | Kartais jauciu, kad mano darbas yra beprasmis. 4,0 4,0 4,0 0,89
Man patinka tai, ka darau darbe. 4,2 4,0 4,0 0,79
Jauciu pasididziavimag dirbdamas savo darba. 3,8 4,0 4,0 0,82

Mano darbas yra malonus. 3,8 4,0 4,0 0,83
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A*- atvirkstinis vertinimas; BV*- atvirkstinis vertinimas; *SN- Standartinis nuokrypis

X draudimo bendrovés darbuotojy teigiamg pasitenkinimg darbo pobtidziu 1émé tai, kad jiems
patinka tai, kg jie daro darbe (BV=4,2; BV=0,77), jie jaucia pasididziavimg dirbdami savo darba
(BV=3,8; BV=0,82) ir pats darbas jiems yra malonus (BV=3,8; BV=0,83). Neigiamas teiginio, kartais
jauéiu, kad mano darbas yra beprasmis, vertinimas (BV=4,0; BV=0,89), rodo kad X draudimo
bendrovés darbuotojy teigiamai vertina savo darba ir mano, kad jy atliekamos darbo uzduotys néra
beprasmés. Tokie teigiami vertinimai rodo, kad darbuotojy pasitenkinimas jmonéje dél darbo pobtdzio
pasitenkinimo yra pakankamai aukstas.

Toliau tyrimo metu buvo siekiama i$siaiskinti ar X draudimo bendrovés darbuotojus tenkina
vidiné komunikacija. Siai kategorijai priskirty rodikliy vertinimo rezultatai pateikti Zemiau esancioje

23 lenteléje.

23 lentelé. Pasitenkinimo vidine komunikacija vertinimas

Pasitenkinimo vidine komunikacija rodikliai BV Mediana | Moda SN

Bendravimas $ioje organizacijoje atrodo geras. 4,2 4,0 4,0 0,81

A* Sios organizacijos tikslai man néra aigkas. 4,1 4,0 4,0 0,96
A* Daznai jauciu, kad nezinau, kas vyksta su organizacija. 4,4 4,0 4,0 1,00
A* Darbo uzduotys néra iki galo paaiskintos. 4,1 4,0 4,0 0,88

A*- atvirkstinis vertinimas; BV*- atvirkstinis vertinimas; *SN- Standartinis nuokrypis

Kaip matoma 23 lenteléje, pasitenkinimas vidine komunikacija organizacijoje yra auksto
lygio. Tyrime dalyvave respondentai sutinka, kad X draudimo bendrovéje bendravimas su darbuotojais
yra geras (BV=4,2; SN=0,81) ir prieStarauja nuomonei, kad organizacijos tikslai néra aiskas (BV=4,1;
SN=0,96), 0 uzduotys néra iKi galo paaiskintos (BV=4,1; SN=0,88). Tai pat respondentai nesutiko ir
su teiginiu, kad jie nezino, kas vyksta organizacijoje. BV=4,4; SN=1,00). Komunikacijos
pasitenkinimo rodikliy vertinimas atskleidé, kad darbuotojy nuomone, komunikacijos procesai yra
pakankamai aiskis, jmonés tikslai ir uzdaviniai labiau iSaiSkinti, 0 viduje vykstantys procesai gerai
atskleisti.

Paskutinioji rodikliy kategorija, kuri buvo vertinta tyrimo metu, buvo susijusi su
pasitenkinimu Covid-19 pandemijos valdymu (zr.24 lentele).

24 lentele. Pasitenkinimo Covid-19 pandemijos valdymu vertinimas

Darbuotojy pasitenkinimas darbu dél COVID-19 pandemijos

BV | Mediana | Moda | SN
suvaldymo
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Esu patenkintas, kad Covid-19 metu organizacija sukiré galimybes
darbuotojams naudotis technologijomis (pvz.: darbui i§ namy suteiké

kompiutering jranga, apmokino naudotis nauja kompiuterine programa ir S il ) S
pan.).
Esu patenkintas, kad Covid-19 pandemijos laikotarpiu vadovai stengiasi 4,0 4,0 40 | 0,90

iSlaikyti darbuotojy gerove.

Esu patenkintas, kad Covid-19 metu organizacija sukiiré galimybés
darbuotojams naudotis sveikatinimo paslaugomis (Online sporto | 3,8 4,0 4,0 | 0,99
treniruotés, streso mazinimo kursai, psichologo konsultacijos ir kt.).

Esu patenkintas, kad Covid-19 metu organizacija pasiilé naujas

motyvacines priemones ar programas. 35 4.0 40 | 121

Esu patenkintas, kad man suteikiama aiski ir pilna informacija apie

organizacijos situacijag Covid-19 pandemijos laikotarpiu. 8% Sl S| O

Esu patenkintas, kad organizacija apriipina emocinés ir psichinés
sveikatos resursais kovojant su darbuotojy streso ir nerimu, kylancio dél| 3,6 4,0 40 | 094
Covid-19 pandemijos.

Esu patenkinta, kad organizacijos vadovai pripazjsta Situacijos rimtuma

del Covid-19 ir nebando to paneigti. S it o

Gauti tyrimo rezultatai atskleidé, kad Covid-19 pandemijos valdymas tiriamoje organizacijoje
teigiamai veikia darbuotojy pasitenkinimg. Tyrime dalyvave respondentai sutinka su nuomone, kad
Covid-19 pandemijos laikotarpiu vadovai stengiasi islaikyti darbuotojy gerove (BV=4,0; BV=0,90),
kad jiems suteikiama aiski ir pilna informacija apie organizacijos situacija, (BV=3,9; BV=0,78) ir, kad
organizacijos vadovai pripazjsta situacijos rimtumg dél Covid-19 ir nebando to paneigti (BV=3,9;
BV=0,91). Taip pat respondentai yra patenkinti, kad Covid-19 metu organizacija sukaré galimybes
darbuotojams naudotis technologijomis (BV=3,9; BV=0,78) ir sveikatinimo paslaugomis (Online
sporto treniruotés, streso mazinimo Kkursai, psichologo konsultacijos ir kt.) (BV=3,8; BV=0,78).
Svarbu pazyméti, kad Covid-19 metu X draudimo bendrové savo darbuotojams pasiailé ir naujas
motyvacines priemones ar programas (BV=3,5; BV=1,21), kurios i§ dalies dar labiau padidino
darbuotojy pasitenkinimg darbu. Pasitenkinimo Covid-19 pandemijos valdymu rodikliy vertinimas
atskleidé, kad tai Covid-19 pandemijos suvaldymas organizacijoje vadovy atzvilgiu 1émé stipry
darbuotojy pasitenkinimo jausmg. Darbuotojai pandemijos metu organizacijoje jauciasi saugis, yra
gerais susipazing SU jmonés Situacija ir dziaugiasi sudarytomis darbo salygomis ir kad gali saugiali
dirbti.

ISanalizavus visus X draudimo bendrovés darbuotojy pasitenkinimo vertinimo rezultatus, 12

paveiksle pateiktas apibendrintas darbuotojy pasitenkinimo vertinimas.
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Pasitenkinimas darbo
uzmokesciu
5,0
Pasitenkinimas Covid-19 Pasitenkinimas paauks§tinimo
4,0 _3.8 . ..
valdymu 38 galimybémis

Pasitenkinimas vidine

komunikacija 4,2 4,1 Pasitenkinimas vadovavimu

Pasitenkinimas darbo 4.0
pobudziu

Pasitenkinimas papildomomis
iSmokomis ir apdovanojimais

7

Pasitenkinimas santykiais su 4.4 Pasitenkinimas veiklos
kolegomis salygomis

12 pav. Apibendrintas X draudimo bendrovés darbuotojy pasitenkinimo darbu vertinimas

Kaip parodé atlikto tyrimo duomeny analizé, labiausiai X draudimo bendrovés darbuotojy
teigiamg pasitenkinimg darbu lemia geri santykiai su kolegomis (BV=4,4), teigiama vidiné
komunikacija (BV=4,2), tinkamas vadovavimas (BV=4,1) ir darbo pobudis (BV=4,0). Visi Kiti
pasitenkinimo veiksniai, tokie, kaip: darbo uzmokestis, paaukstinimo galimybés, papildomos iSmokos
ir apdovanojimai, veiklos salygos ir Covid-19 veiklos valdymas vidutiniskai teigiamai veikia
darbuotojy pasitenkinimg, taciau yra tobulintini. Nuo $iy veiksniy tobulinimo priklauso dar didesnis

darbuotojy pasitenkinimas darbu.

25 lentelé. X draudimo bendrovés darbuotojy pasitenkinimas pagal padalinius

Pearson
Padalinys koreliacijos
koeficientas

Pasitenkinimo darbu rodikliy
kategorijos
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Privaciy Verslo Y q

klienty LA regtﬁ?z:\l;imo admirP1<iIstt?§icinis

ardavimo | pardavimo 2 .

ppadalinys IOpadalinys e InE el r P
BV BV BV BV

E’;Ilsjlﬁ;klnlmas darbo uzmokeséiu 3.6 3.6 3.7 38 10,105 0,129
Pasitenkinimas paaukstinimo
galimybemis (PAG) 34 34 32 3.2 -0,056 | 0,419
Pasitenkinimas vadovavimu (PV) 4,0 4,2 4,1 4,0 0,058 0,404
Pasitenkinimas papildomomis
iSmokomis ir apdovanojimais 3,6 3,5 3,6 3,7 -0,072 0,300
(PPI_PPA)
E’;llsjltse)nklnlmas darbo salygomis 3.7 35 3.6 3.7 0,090 0,194
Pasitenkinimas santykiais su
kolegomis (PK) 4.2 45 43 4,5 0,147 | 0,034
E’F::lg;e)nklnlmas darbo pobudziu 3.9 41 43 41 0,044 0,523
Pasitenkinimas vidine
komunikacija (PVK) 4.2 42 4,2 43 0,073 | 0,292
E’s(s;(t;z\n/l;mlmas Covid-19 valdymu 3.7 40 38 3.9 0,110 0,111

Palyginus gautus darbuotojy pasitenkinimo vertinimo rezultatus pagal skirtingus X draudimo

bendrovés padalinius, nustatyti reikSmingi statistiniai skirtumai. Kaip matoma 25 lenteléje X draudimo

bendrovés privaciy klienty (BV=4,2) ir zaly reguliavimo padaliniuose (BV=4,3) dirbané¢iy darbuotojy

pasitenkinimas darbu dél santykiy su kolegomis yra Zemesnis, nei dirbanciy darbuotojy verslo klienty

pardavimo ir Kituose padaliniuose. Svarbu pazyméti, kad pasitenkinimo santykiais su kolegomis

vertinimo skirtumai tarp padaliniy yra nezymds, 0 rySys silpnas (p=0,034; r=-0,147).

Toliau tyrimo analizés metu buvo svarbu palyginti, ar X draudimo bendrovés darbuotojy

pasitenkinimo vertinimo rezultatai skiriasi pagal respondenty uzimamas pareigas (zr. 26 lentele).

26 lentele. X draudimo bendrovés darbuotojy pasitenkinimas pagal uzimamas pareigas

Pasitenkinimo darbu rodikliy kategorijos

Pareigos
PDU PAG PV IEIEIA_ PDS PK PDP PVK | PCOV
Direktorius/VVadovas/Pavaduotojas 37 34 4,2 3,6 35 4,1 3,0 3,4 41
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Klienty aptarnavimo centro (KAC) 38 32 40 35 36 42 33 4,0 39
vadovas
Riziky vertintojas/specialistas 3,6 3,4 4,1 3,7 35 4,6 3,2 4,1 3,7
IT analitikas ar kita IT pozicija 3,6 2,3 4,2 34 4,0 4,8 31 4,2 3,3
Apskaitos/atsiskaitymy buhalteris 37 33 4,0 3,7 3,7 4,3 2,9 4,1 3,9
Teisininkas/Vyr. Teisininkas 3,9 33 39 34 3,8 4,4 31 4,0 4,3
Projekty vadovas/Kuratorius 3,8 3,4 3,8 3,6 3,6 4,1 3,0 4,1 3,7
Vyre_sny3|s/Vyr|aq5|_aS|s 38 34 44 37 35 39 32 4,0 38
specialistas/vadybininkas
Specialistas 38 3,4 4,1 3,6 3,7 4,2 31 4,2 3,7
Kita 3,6 3,3 4,0 3,5 3,6 4,2 3,1 4,2 3,7

L r 0,000 -0,057 | 0,005 | 0,164 -0,081 -0,133 0,061 | 0,180 -0,127
Pearson koreliacijos
koeficientas

p 0,997 0,410 | 0,937 | 0,017 0,242 0,044 0,381 | 0,009 0,066

Palyginus gautus pasitenkinimo vertinimo rezultatus pagal skirtingas X draudimo bendrovés
darbuotojy uzimamas pareigas iSrySkéjo statistiskai reikSmingi skirtumai. 26 lenteléje pateikti tyrimo
duomenys rodo, kad X draudimo bendrovés darbuotojai uzimantys IT ir teisinko/vyr.teisinko pareigas,
skirtingai nei kitas pareigas uzimantys darbuotojai jau¢ia mazesnj pasitenkinimag darbu dél nepalankios
papildomy iSmoky ir apdovanojimy sistemos (BV=3,4). Taip pat tyrimo metu nustatyti reikSmingi
skirtumai ir vertinant pasitenkinimg santykiais su kolegomis. Kaip rodo gauti tyrimo rezultatai, 1T
specialistai (BV=4,6) ir riziky vertintojai/specialistai (BV=4,8), skirtingai nei Kiti darbuotojai,
organizacijoje jaucia didesni pasitenkinimg darbu dél santykiy su kolegomis. Taip pat tyrimo metu
nustatyti statistiskai reikSmingi skirtumai ir vertinant pasitenkinimo vidine komunikacija rodiklius.
PaaiSkéjo, kad X draudimo bendrovés darbuotojai uzimantys direktoriaus pareigas jau¢ia mazesnj
pasitenkinimg darbu dél vidinés komunikacijos spragy, nei Kkitas pareigas uzimantys darbuotojai
(BV=3,4). Svarbu pazyméti, kad nors nustatyty skirtumy koreliacija tarp pasitenkinimo darbu ir
uzimamy pareigy yra teigiama, taciau vertinimo skirtumai skirtingas pareigas uzimanciy darbuotojy
yra nezymis, 0 ry8ys Silpnas (p=0,017; p=0,044; p=0,019; r=0,164; r=-0,133; r=0,180).

Taip pat gautus darbuotojy pasitenkinimo vertinimo rezultatus buvo aktualu palyginti ir pagal

skirtingg darbuotojy turimg darbo stazg (Zr. 27 lentelg).

27 lentele. X draudimo bendroveés darbuotojy pasitenkinimas pagal darbo staza

Darbo stazas

Pasitenkinimo darbu rodikliy K Pe?_rso_r_1
kategorijos T 15m.ir oreliacijos
iki 1 m. 2-4m. 5-9m. | 10-14 m. daugiau koeficientas
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BV BV BV BV BV r p
Pasitenkinimas darbo uzmokesciu 37 36 38 39 38 0105 | 0128
(PDU) H L L 1 1 1 1
Pasitenkinimas paaukstinimo
galimybémis (PAG) 34 34 3,2 3,3 3,3 -0,078 | 0,262
Pasitenkinimas vadovavimu (PV) 4,0 4,2 3,9 4,1 4,1 -0,019 | 0,781
Pasitenkinimas papildomomis
iSmokomis ir apdovanojimais 3,5 3,6 3,7 3,6 3,8 -0,070 | 0,313
(PPI_PPA)
Pasitenkinimas darbo salygomis 35 36 38 38 37 0109 | 0117
(PDS) 1 1 1 1 1 1 1
Pasitenkinimas santykiais su
kolegomis (PK) 4.2 4,4 43 43 4,4 0,131 | 0,058
Pasitenkinimas darbo pobudziu
(PDP) 3,8 4,0 3.9 4,2 4,1 0,062 | 0,372
Pasitenkinimas vidine komunikacija
(PVK) 4,1 4,3 4,0 4,2 4.4 0,014 | 0,839
Pasitenkinimas Covid-19 valdymu
(PCOV) 4,1 3,6 3,9 3,8 4,1 0,006 | 0,926

Palyginus gautus pasitenkinimo rezultatus pagal skirtingg X draudimo bendrovés darbuotojy
darbo staza, nenustatyti statistiSskai reik§mingi skirtumai (p>0,05). Tai reiSkia, kad, nepriklausomai nuo
darbo stazo, apklausti darbuotojai labiausiai jaucia pasitenkinimg darbu dél santykiy su kolegomis ir
lyderiy vadovavimu, o visy kity pasitenkinimo kategorijy atzvilgiu pasitenkinimas darbu yra vidutinio
lygio.

Apibendrinant X draudimo bendrovés darbuotojy pasitenkinimo vertinimo rezultatus galima
teigti, kad i§ visy 10 vertinty pasitenkinimo kategorijy X draudimo bendrovés darbuotojai isskyré
keturias pasitenkinimo rodikliy kategorijas, kurios turi didziausios reik§més jy pasitenkinimui darbu:
geri santykiai su kolegomis, teigiama vidiné komunikacija, tinkamas vadovavimas ir darbo pobudis.
Likusios pasitenkinimo kategorijos, tokios, kaip darbo uzmokestis, paaukstinimo galimybés,
papildomos ismokos ir apdovanojimai, veiklos salygos ir Covid-19 veiklos valdymas buvo jvertintos
vidutiniSkai. Tali reiSkia, kad nors i$ dalies Sios kategorijos veiksniy tenkina darbuotojus, ta¢iau didesnj
pasitenkinimag darbu lemty jy tobulinimas. Palyginus pasitenkinimo vertinimo rezultatus pagal X
draudimo bendrovés padalinius, darbuotojy pareigybes ir darbo staza nustatyti statistiskai reik§mingi
vertinimo skirtumai. Paaiskéjo, kad privaciy Klienty ir zaly reguliavimo padaliniuose dirbanéiy
darbuotojy pasitenkinimas darbu dél santykiy su kolegomis yra Zzemesnis, nei dirbanéiy darbuotojy
verslo klienty pardavimo ir kituose padaliniuose. Visgi lyginant pagal pareigas IT specialistai ir riziky
vertintojai/specialistai skirtingai nei Kiti darbuotojai organizacijoje jaucia didesni pasitenkinima darbu

dél santykiy su kolegomis. Kaip parodé tyrimo rezultatai IT ir teisininko/vyr. teisininko pareigas
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uzimantys darbuotojai,  skirtingai nei kitas pareigas uzimantys darbuotojai jaucia mazesnj
pasitenkinimg darbu dél nepalankios papildomy iSmoky ir apdovanojimy sistemos. Palyginus
pasitenkinimo rezultatus pagal darbuotojy turimg darbo stazg reik§mingy pasitenkinimo darbu
skirtumy nenustatyta.

2.2.3. X draudimo bendrovés vadovy kompetencijy sasaja su darbuotojy pasitenkinimu darbu

Isanalizavus anketinio vertinimo rezultatus, buvo aktualu nustatyti sasajas tarp X draudimo
bendrovés vadovy kompetencijy ir darbuotojy pasitenkinimo darbu. Atsizvelgiant j tai, pirmiausiai
buvo atliktos dispersiné ir koreliaciné analizés, kurios leido jsitikinti, ar duomenys yra pasiskirste
normaliuoju badu. Normalusis pasiskirstymas atskleidzia vieng i§ empiriSkai patikrinty tiesy
bendrosios realybés atzvilgiu, kuri leidzia nagrinéti reiskiniy désningumg (Morkevicius, 2008).

Normaliojo pasiskirstymo salygy tenkinimas atliekamas skai¢iuojant asimetrijos ir eksceso
koeficientus bei remiantis Kolmogorovo-Smirnovo suderinamumo kriterijumi. Normalumo salygos yra
tenkinamos, jeigu asimetrijos ir eksceso koeficientai yra lygus intervale nuo —1 iki 1, o Kolmogorovo-
Smirnovo suderinamumo Kriterijus turi biiti ne mazesnis uz pasirinktg reikSmingumo lygmenj (a =
0,05) (Morkevi¢ius, 2008). Vadovo kompetencijy ir darbuotojy pasitenkinimo darbu normalumo
salygy vertinimo rodikliai pateikti 28 lenteléje.

28 lentelé. Vadovo kompetencijy ir darbuotojy pasitenkinimo darbu skirstiniy

normalumo salygy vertinimo rodikliai

vadovo Darbuotoju
Statistinis kriterijus K . pasitenkinimas
ompetencijos
darbu
Skewness (asimetrijos koeficientas) -0,313 0,033
Kurtosis (eksceso koeficientas) 0,380 -0,176
Kolmogorovo-Smirnovo suderinamumo Kkriterijus (o) 0,078 0,064

Kaip matoma 28 lenteléje, abiejy vertinty skaliy (vadovo kompetencijy ir darbuotojy
pasitenkinimo darbu ) kintamyjy asimetrijos (-0,313; 0,033) ir eksceso (0,380; -0,176) koeficientai
patenka j intervalg nuo —1 iki 1, o Kolmogorovo-Smirnovo suderinamumo Kriterijaus reik§més yra
didesnés uz 0,05 (o = 0,078>0,05; a = 0,064>0,05). Atzvelgiant j tai, kad asimetrijos ir eksceso
koeficientai bei Kolmogorovo-Smirnovo suderinamumo Kriterijus visiskai tenkina normalumo salygas,
galima daryti iSvada, kad vadovy kompetencijy ir darbuotojy pasitenkinimo darbu skirstiniai yra

pasiskirste normaliuoju biidu, todél sgsajai vertinti galima naudoti parametrinius statistinius Kriterijus.
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Siekiant atlikti tolesng tyrimo analizg ir nustatyti sgsajas tarp X draudimo bendrovés vadovy
kompetencijy ir darbuotojy pasitenkinimo darbu buvo atlikti koreliaciniai matavimai taikant Pearson

korealiacijos koeficienta (zr. 29 lentele)

29 lentelé. X draudimo bendrovés vadovy kompetencijy ir pasitenkinimo darbu sgsajos

Pasitenkinimo darbo rodikliai

Kompetencijos
PDU PAG PV PPI_ PPA | PDS PK PDP PVK PCOV

Atsakingu- Pearson

0,174 | 0,403 | 0,124 -0,077 -0,358 | -0,194 | -0,043 | -0,352 0,551
mo kompe- )

tencijos p<0,05 0,012 | 0,000 | 0,073 0,264 0,000 | 0,005 | 0,533 | 0,000 0,000

Etikos Pearson | 194 | -0.313 | -0,069 0,055 0,205 | 0,014 | 0,062 | 0,195 -0,461
kompeten- )

Cljos p<0,05 0,073 | 0,000 | 0,320 0,427 0,003 | 0,845 | 0,368 | 0,005 0,000
Naujoviy | Pearson | 195 | 5497 | 0116 | -0060 | -0,305 |-0,105| -0,043 | -0.388 | 0560
diegimo (n

kompeten-

cijos p<0,05 | 0,005 | 0,000 | 0,095 0,388 0000 | 0,129 | 0,535 | 0,000 0,000
Kokybés | Pearson | 16 | 0472 | -0093 | 0,169 0396 | 0207 | -0,002 | 0384 | -0514
valdymo (n

kompeten-

cijos p<0,05 | 0,034 | 0,000 | 0,179 0,014 0,000 | 0,003 | 0,976 | 0,000 0,000
Darbuotojy | Pearson | 59, | 0422 | 0174 | -0057 | -0383 |-0130| -0,044 | -0251 | 0479
valdymo (n

kompeten-

cijos p<0,05 | 0,174 | 0,000 | 0,011 0,411 0,000 | 0,061 | 0,523 | 0,000 0,000
Klienty Pearson | 169 | 0389 | 0146 | -0083 | -0310 |-0078| 0022 | -0344 | 0441
valdymo (n

kompeten-

cijos p<0,05 | 0,014 | 0,000 | 0,034 0,229 0,000 | 0,263 | 0,755 | 0,000 0,000

Vertinant vadovy atsakingumo kompetencijy sgsajas su pasitenkinimo darbo rodikliais,
nustatyti statistiSkai reikSmingi rysiai. Kaip matoma 29 lenteléje, vadovy atsakingumo kompetencijos
turi reikSmingos jtakos darbuotojy pasitenkinimui darbo uzmokesc¢iu (p=0,012, r=0,174), paaukstinimo
galimybémis (p=0,000, r=0,403), darbo salygomis (p=0,000, r=0,358), vidine komunikacija (p=0,000,
r=-0,352) ir Covid-19 pandemijos valdymu (p=0,000, r=0,551). Akivaizdu, kad esamos koreliacijos
yra teigiamos, o dalis jy net vidutinio stiprumo, todél galima vienareik§miskai teigti, kad X draudimo
bendrovés vadovy atsakingumo kompetencijos turi reik§mingy sasajy su darbuotojy pasitenkinimu
darbu.

Analizuojant etikos kompetencijy sgsajas su pasitenkinimo darbo rodikliais taip pat nustatyti
statistiSkai reikSmingi rySiai. Kaip matoma 29 lenteléje, vadovy atsakingumo kompetencijos turi
reik§mingos jtakos darbuotojy pasitenkinimui paaukstinimo galimybémis (p=0,000, r=-0,313), darbo
saglygomis (p=0,003, r=0,205), vidine komunikacija (p=0,005, r=0,195) ir Covid-19 pandemijos
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valdymu (p=0,000, r=-0,461). Akivaizdu, kad esamos koreliacijos yra teigiamos ir vidutinio stiprumo,
todél galima vienareikSmiskai teigti, kad X draudimo bendrovés vadovy etikos kompetencijos turi
reik§mingy sasajy su darbuotojy pasitenkinimu darbu.

Gauti tyrimo rezultatai patvirtino sgsajas ir tarp X draudimo bendrovés vadovy naujoviy
diegimo kompetencijy ir pasitenkinimo darbo rodikliy (zr. 29 lentelg) Remiantis gautais rezultatais
matoma, kad vadovy turimos naujoviy diegimo kompetencijos reikSmingai koreliuoja su
pasitenkinimu darbo uzmokesciu (p=0,00, r=0,193), paaukstinimo galimybémis (p=0,000, r=0,407),
darbo sglygomis (p=0,000, r=-0,305), vidine komunikacija (p=0,000, r=-0,388) ir Covid-19
pandemijos valdymu (p=0,000, r=0,560).

Vertinant vadovy kokybés valdymo kompetencijy sgsajas su pasitenkinimo darbo rodikliais,
taip pat nustatyti statistiskai reikSmingi rySiai. Kaip matoma 29 lentel¢je, vadovy kokybés valdymo
kompetencijos turi reikSmingos jtakos darbuotojy pasitenkinimui darbo uzmokes¢iu (p=0,034, r=-
0,146), paaukstinimo galimybémis (p=0,000, r=-0,472), papildomomis iSmokomis ir apdovanojimais
(p=0,014, r=0,169), darbo saglygomis (p=0,000, r=0,396), santykiais su kolegomis (p=0,003, r=0,207),
vidine komunikacija (p=0,000, r=0,384) ir Covid-19 pandemijos valdymu (p=0,000, r=-0,514). Kaip
parodé tyrimo rezultatai, egzistuojanc¢ios koreliacijos tarp vadovy kokybés valdymo kompetencijy ir
pasitenkinimo darbo rodikliy yra teigiamos todél galima vienareikSmiskai teigti, kad X draudimo
bendrovés vadovy kokybés valdymo kompetencijos turi reikSmingy sgsajy Su darbuotojy
pasitenkinimu darbu.

Analizuojant vadovy darbuotojy valdymo kompetencijy sgsajas su darbuotojy pasitenkinimo
darbo rodikliais, taip pat nustatyti statistiSkai reikSmingi rysiai. Kaip matoma 29 lenteléje, vadovy
darbuotojy valdymo kompetencijos turi reikSmingos jtakos darbuotojy pasitenkinimui paaukstinimo
galimybémis (p=0,000, r=0,422), vadovavimu (p=0,011, r=0,174), darbo sglygomis (p=0,000, r=-
0,383), vidine komunikacija (p=0,000, r=-0,251) ir Covid-19 pandemijos valdymu (p=0,000, r=0,479).
Akivaizdu, kad identifikuoti koreliaciniai rysiai yra teigiami ir vidurinio stiprumo todél galima teigti,
kad X draudimo bendrovés vadovy darbuotojy valdymo kompetencijos turi reik§mingy sasajy su
darbuotojy pasitenkinimu darbu.

Gauti tyrimo rezultatai patvirtino sasajas ir tarp X draudimo bendrovés vadovy klienty
valdymo kompetencijy ir pasitenkinimo darbo rodikliy (zr. 29 lentelg) Remiantis gautais rezultatais
matoma, kad vadovy turimos klienty valdymo kompetencijos reikSmingai koreliuoja su pasitenkinimu
darbo uzmokesciu (p=0,014; r=0,169), paaukstinimo galimybémis (p=0,000, r=0,389), vadovavimu
(p=0,034, r=0,146), darbo sglygomis (p=0,000, r=-0,310), vidine komunikacija (p=0,000, r=-0,344) ir
Covid-19 pandemijos valdymu (p=0,000, r=0,441).

[vertinus atskiry vadovy kompetencijy sasajas su pasitenkinimu darbu, buvo atlikti apibendrinti

koreliacijos skai¢iavimai tarp vadovy kompetencijy ir pasitenkinimo darbu (zr. 30 lentele).
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30 lentelée. X draudimo bendrovés vadovy kompetencijy ir pasitenkinimo darbu sgsaja

Pasitenkinimas darbu

X draudimo bendrovés vadovy
kompetencijos

Pearson (r)

0,147

p<0,05

0,033

Is 30 lentelgje pateikty duomeny matome, kad

vadovo kompetencijos turi sgsajy Ssu

darbuotojy pasitenkinimu darbu. Akivaizdu, kad esamos koreliacijos yra teigiamos, nors ir bendrame

vertinime silpnos (p=0,033; r=0,147). Gauti tyrimo rezultatai leidzia patvirtinti H1 hipotez¢ ir pagrjstai

teigti, kad X draudimo bendrovés lyderiy kompetencijos turi sasajy su darbuotojy pasitenkinimu

darbu.

Siekiant patvirtinti arba paneigti H2 hipotezg, buvo atlikti papildomi statistiniai skai¢iavimai,

kuriais buvo siekiama nustatyti sgsajas tarp X draudimo bendrovés vadovy Covid-19 pandemijos

valdymo kompetencijy ir darbuotojy pasitenkinimo darbu. Gauti rezultatai pateikti 31 lenteléje.

31 lentelé. X draudimo bendrovés vadovy Covid-19 pandemijos valdymo kompetencijy ir

pasitenkinimo darbu sasajos

Covid-19 pandemijos valdymo kompetencijos

Darbuotojy
pasitenkinimas darbu

Covid-19 pandemijos metu mano vadovas stengiasi islaikyti ir | P€arson () 0,185
kurti gerus ir patikimus santykius su organizacijos darbuotojais. p<0,05 0,007
Covid-19 pandemijos metu mano vadovas teikia pirmenybe | P€arson (1) 0,063
darbuotojy emociniam stabilumui. p<0,05 0.367
Covid-19 pandemijos metu mano vadovui riipi organizacijos | P€arson (1) 0,074
finansiné biiklé ir stabilumas. p<0,05 0,289

pasitenkinimo darbu sasajos

31 lenteles tesinys. X draudimo bendrovés vadovy Covid-19 pandemijos valdymo kompetencijy ir

Covid-19 pandemijos metu vadovas nuolat stengiasi sumazinti | F€arson (1) 0,100
darbuotojy patiriama stresa. p<0,05 0,147
Covid-19 pandemijos metu mano vadovas taiko inovatyvias | Pearson (r) 0,049
komunikacijos priemones (pvz.: susirinkimai Skype ar MS

. Teams*, mokymy vedimas per ,,Webex*“ ir pan.) p<0,05 0,480
Covid-19 pandemijos metu mano vadovas tapo lankstesnis | Pearson (r) 0,069
darbuotojq ativﬂglu p<0'05 0,323
Covid-19 pandemijos metu mano vadovas prognozuoja ateities | Pearson (r) 0,157
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jvykius ir stengiasi uzkirsti kelia didesnéms pandemijos <005 0.023
pasekméms. <Y '
Covid-19 pandemijos metu mano vadovas reiskia nuolatinj | Pearson (r) 0,163
dékingumg darbuotojams uz jy sutelktas pastangas ir patirtus

pandemijos sukeltus sunkumus. p<0,05 0,018
Covid-19 pandemijos metu mano vadovas viesai pripazino jam | P€arson (1) 0,120
Covid-19 metu mano vadovas perskirsté darbuotojy vaidmenis | Pearson (1) 0,093
ir tikslus pagal prioritetus. p<0,05 0.179

Kaip parodé gauti tyrimo rezultatai, egzistuoja teigiama koreliacija tarp Covid-19 pandemijos
valdymo kompetencijy ir pasitenkinimo darbu. Pagrindiniai kompetencijy rodikliai, kuriuose buvo
nustatytos teigiamos koreliacijos su pasitenkinimo darbu, buvo vadovo gebéjimai iSlaikyti ir kurti
gerus ir patikimus santykius su organizacijos darbuotojais (p=0,007; r=0,185), prognozuoti ateities
jvykius ir uzkirsti kelig didesnéms krizés sukeltoms pasekméms (p=0,023; r=0,157) ir iSreiksti
nuolatinj dékingumg darbuotojams uz jy pastangas ir indélj sprendziant pandemijos metu atsiradusias
problemas (p=0,018; r=0,163). Svarbu pazyméti, kad nors nustatytos koreliacijos yra teigiamos, taciau
rySys yra silpnas.

Jvertinus atskiry vadovy Covid-19 valdymo kompetencijy sgsajas su pasitenkinimu darbu,
buvo atlikti apibendrinti koreliacijos skai¢iavimai tarp vadovy Covid-19 valdymo kompetencijy ir

pasitenkinimo darbu (Zr. 32 lentelg).

32 lentelée. X draudimo bendrovés vadovy Covid-19 valdymo kompetencijy ir pasitenkinimo

darbu sgsaja

Pasitenkinimas darbu

Pearson (r) 0,141

X draudimo bendrovés vadovy Covid-19 valdymo kompetencijos

p<0,05 0,041

IS 32 lenteléje pateikty duomeny matome, kad X draudimo bendrovés vadovy Covid-19
valdymo kompetencijos turi sgsajy su darbuotojy pasitenkinimu darbu. Akivaizdu, kad nustatytos
koreliacijos yra teigiamos, nors ir bendrame vertinime silpnos (p=0,041; r=0,141). Gauti tyrimo
rezultatai leidzia patvirtinti H2 hipoteze ir pagrjstai teigti, X draudimo bendrovés vadovy kriziy
valdymo kompetencijos teigiamai veikia darbuotojy pasitenkinimg darbu Covid-19 pandemijos

laikotarpiu.
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Ivertinus X draudimo bendrovés atskiry vadovy kompetencijy sgsajas su pasitenkinimu darbu
buvo svarbu identifikuoti ar nustatytos sasajos skiriasi skirtinguose X draudimo bendrovés

padaliniuose. Gauti tyrimo rezultatai pateikti 33 lenteléje.

33 lentelé. X draudimo bendrovés vadovy kompetencijy ir pasitenkinimo darbu sgsajy skirtumai tarp

padaliniy
Pasitenkinimas darbu Vadovo kompetencijos
Pearson (r) 0,041 -0,046
Padalinys
p<0,05 0,462 0,508

Palyginus X draudimo bendrovés vadovy kompetencijy ir pasitenkinimo darbu sgsajas tarp
skirtingy organizacijos padaliniy, reik§mingy teigiamy koreliacijy nepastebéta. Gauti rezultatai leidzia
atmesti H3 hipotezg ir pagristai teigti, kad X draudimo bendrovés lyderiy kompetencijy sgsajos su
darbuotojy pasitenkinimo darbu skirtinguose organizacijos padaliniuose neskiria.

Apibendrinant tyrimo rezultatus, galime teigti, kad egzistuoja statistiSkai reikSmingas rySys
tarp X draudimo bendrovés lyderiy kompetencijy ir darbuotojy pasitenkinimu darbu. Nustatyta, kad
visos tirtos Sesios kompetencijy kategorijos turi sgsajy su skirtingomis pasitenkinimo darbu
kategorijomis. Svarbu pazyméti, kad egzistuojanCios lyderiy kompetencijos teigiamai veikia
darbuotojy pasitenkinimg darbu. Atkreiptinas démesys | tai, kad, nors lyderystés kompetencijy ir
pasitenkinimas darbo rodikliai tarpusavyje koreliuoja, taciau rySys tarp lyginamy kintamyjy yra
silpnas. Didziausia tyrimo metu uzregistruota vidutinio lygio koreliacija buvo tarp vadovy
atsakingumo, naujoviy diegimo bei kokybés kompetencijy ir pasitenkinimo Covid-19 situacijos

valdymu organizacijoje.
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3.VADOVO LYDERYSTES KOMPETENCIJU SASAJU SU
DARBUOTOJU PASITENKINIMUI DARBU X DRAUDIMO
BENDROVEJE VERTINIMO TYRIMO REZULTATU
APTARIMAS

Daugybé empiriniy tyrimy patvirtino (Dung ir Hai 2020, 106-123; Tampubolon ir Propheto
2018, 31-37; Emmanuel ir Hassan 2015, 1-14; Al-Jenaibi 2014, 207-226; ir kt.), ne iSimtis ir masy
atliktas tyrimas patvirtino, kad lyderysté turi reikSmés darbuotojy pasitenkinimui darbu. Kitaip tariant,
lyderysté ir pasitenkinimas darbu yra tarpusavyje susij¢ veiksniai.

Moksliniais tyrimais jrodyta, kad pasitenkinimo darbu lygis yra aukstesnis ty darbuotojy,
kurie turi gerg ir efektyvy vadova ir, prieSingai, zemas ty, kuriy vadovas yra blogas ir neefektyvus
(Raziq ir Maulabakhsh 2015, 719). Anksciau atlikty tyrimy rezultatai patvirtina fakta, kad vadovy
prieinamumas darbuotojy poreikio metu, darbuotojy susiejimas, kurybiskumo darbo vietoje
skatinimas, atvirumas darbuotojy atzvilgiu, gebéjimas bendrauti su darbuotojais yra pagrindiniai
vadovo — lyderio elgesio bruozai, skatinantys darbuotojo pasitenkinimg darbu (Dziuba, Ingaldi ir
Zhuravskaya 2020, 19). Musy atliktas tyrimas papildé ankstesnius moksliniy tyrimy rezultatus ir
iSrySkino papildomus vadovo — lyderio bruozus, Kurie ypatingai aktualis Siuo nepaprastu krizés
laikotarpiu, kai daugelis organizacijy susiduria su Covid-19 pandemijos isStkiais. Tyrimo metu
nustatyta, kad papildomos vadovo-lyderio kompetencijos, kurios teigiamai veikia darbuotojy
pasitenkinimg darbu yra kokybés valdymas, etikos principy laikymasis, atsakingumas, naujoviy
diegimas, klienty ir darbuotojy valdymas.

Siandien mokslinéje literatiiroje daug démesio skiriama transformacinei lyderystei ir jos rysio
su pasitenkinimu darbu nustatymu. F. Bushra ir kt. (2011, 266) istyres rysj tarp transformacininés
lyderystés ir pasitenkinimo darbu Pakistano banky sektoriuje patvirtino fakts, kad transformaciné
lyderysté teigiamai veikia darbuotojy pasitenkinimg darbu ir organizacinj jsipareigojimg. Tyrimu
jrodyta, kad organizacijos produktyvumas ir organizaciné veikla priklauso nuo darbuotojy
pasitenkinimo darbu. Be to, vadovai, turintys tranformacinei lyderystei reikalingas kompetencijas, gali
geriau patenkinti darbuotojus ir paskatinti jy atsidavimag organizacijai (Tampubolon ir Propheto 2018,
33). Visgi musy atliktas tyrimas, draudimo bendrovés atveju, patvirtino, tik statistiSkai reikSminga rysj
tarp lyderystés kompetencijy ir pasitenkinimo darbo. Remdamiesi tyrimo iSvadomis galima
vienareik§miskai patvirtinti H1 hipoteze ir pagrijstai teigti, kad X draudimo bendrovés lyderiy
kompetencijos turi sgsajy su darbuotojy pasitenkinimu darbu.

Analizuojant naujausia moksling literatiirg lyderystés srityje, pastebima, kad organizacijy,

susiduriané¢iy su COVID-19 issukiais, vadovai remiasi savo nuojauta ir jzvalgomis, Kkurias teikia
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zmogiskyjy iStekliy specialistai, kad uztikrinty savo organizacijos darbuotojy pasitenkinimg darbu ir
padidinty jy islaikymg (Dirani ir kt. 2020, 381-382). Remiantis uzZsienio naujienomis ir socialine
ziniasklaida matoma, kad kai kurie lyderiai nesugeba iSsaugoti organizacijy ir tuo labiau darbo viety, o
apie darbuotojy pasitenkinimo darbu stiprinimg néra nei kalbos. Tg patvirtino ir Miller su Berk (2020),
kurie i$samiai i$analizave 2020 m. statistikg, pranesé, kad per 2020 m. Jungtinése Valstijose bankrota
paskelbé 561 organizacija ir prognozuojama, kad Siais metais bankrutuojan¢iy organizacijy skaicius tik
augs. Organizacijy bankrotai, iSaugusi darbuotojy kaita ir nepasitenkinimas darbu rodo didele lyderiy
nepakankamo pasirengimo kovoti su tokio masto pandemijos isstukiais problema (Dirani ir kt. 2020,
382). Visgi musy atliktas tyrimas, draudimo bendrovés atveju, paneigé Sias tendencijas. Tyrimu
nustatyta, kad X draudimo bendrovés lyderiai puikiai susitvarké su Covid-19 pandemijos keliamais
is8ukiais. Gauti tyrimo rezultatai ir teigiamos korealiacijos patvirtino leido patvirtinti H2 hipoteze ir
pagrjstai teigti, X draudimo bendrovés vadovy kriziy valdymo kompetencijos teigiamai paveiké
darbuotojy pasitenkinima darbu Covid-19 pandemijos laikotarpiu. Siuo krizés laikotarpiu X draudimo
bendrovés darbuotojai ypatingai liko patenkinti tuo, kad bendrovés vadovai turéjo pakankamai
kompetencijy iSlaikyti ir kurti gerus ir patikimus santykius su organizacijos darbuotojais, prognozuoti
ateities jvykius ir uzkirsti kelig didesnéms krizés sukeltoms pasekméms ir iSreik$ti nuolatinj
dékingumg darbuotojams uz jy pastangas ir indélj sprendziant pandemijos metu atsiradusias
problemas.

Atsakydami j miisy tyrimo klausima: ,.kokios lyderiy kompetencijos turi reikSmés darbuotojy
pasitenkinimui COVID-19 pandemijos atveju?* galima teigti, kad pagrindinés lyderio kompetencijos
apima lyderiy atsakingumo, etikos, naujoviy diegimo, kokybés valdymo, darbuotojy valdymo ir
klienty valdymo kompetencijas.

Lyginant istirty kompetencijy sasajas su pasitenkinimu darbu ankstesniuose tyrimuose
pastebima, kad daugelis autoriy lygiai taip pat patvirtino jvardinty lyderio kompetencijy ir
pasitenkinimo darbu tarpusavio rysj. Pavyzdziui, S.R.Valentine (2010, 179-197) atlikgs tyrimg
nusprendé, kad didesn¢ atsakomybe suvokiantys darbuotojai gali bati labiau patenkinti savo darbu.
Okpara ir Wynn (2008, 935-950) nustaté, kad etiSkas vadovo elgesys (riipinimasis, taisyklés,
efektyvumas) turi reik§mingg teigiama poveikj jvairiems pasitenkinimo darbu aspektams. Tuo tarpu P.
Lok ir J. Crawford (2014, 321-328) nustaté, kad naujoviy diegimo skatinimas sukelia darbuotojy
pasitenkinima darbu, o R.A. Noe ir kt. (2016) nustaté, kad darbuotojai, dirbantys aukstos kokybés
jmonéje, pasizymi aukstesniu pasitenkinimo darbu lygiu. C.H. Lee ir N.T. Bruvold (2013, 981-1000)
teigia, kad darbuotojai, kuriuos efektyviai valdo ir kuriais nuolat rapinasi darbdaviai yra labiau
patenkinti savo darbu, nei darbuotojai, kuriais néra rtpinamasi. Kita vertus R.A. Noe ir kt. (2006)

pabrézia, kad vadovali, sutelkiantys démesj j klientus, turi reik§més darbuotojy pasitenkinimui. Kitaip
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tariant patenkinti klientai didina darbuotojy pasitenkinimg, 0 jei vadovai savo veiksmais pasiekia, kad
klientai buity patenkinti, reiskia kartu pasiekia, kad ir darbuotojai buty patenkinti savo darbu.
Apibendrinant galima teigti, kad musy atlikto tyrimo rezultatai yra unikalts, nes atlikdami
vieng tyrimg mes parodéme, kad visos vertintos X draudimo bendrovés vadovy-lyderiy kompetencijos
(atsakingumo, etikos, naujoviy diegimo, kokybés valdymo, darbuotojy valdymo ir klienty valdymo
kompetencijas) yra tarpusavyje susijusios ir turi sgsajy su darbuotojy pasitenkinimu darbu. Be to j
vertinimg jtrauktos vadovy-lyderiy Covid-19 valdymo kompetencijos patvirtino fakta, kad krizés
laikotarpiu darbuotojams ypatingai svarbu, kad jy vadovai-lyderiai gebéty valdyti esama situacija. Sis

veiksnys dabar egzistuojancios krizés laikotarpiu ypatingai lemia darbuotojy pasitenkinimg darbu.
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ISVADOS IR PASIULYMAI

1. Vadovavimas gali bati suprantamas kaip komandos nukreipimas link organizacijos
rezultaty pasiekimo. Siai savokai biudingos aiskios taisyklés, nurodymai, procesai, kuriy
organizavimas, valdymas ir kontroliavimas orientuotas j vizijos ir tiksly jgyvendinima. Visgi galima
sutikti su poziariu, kad sékminga organizacija niekada nebus, jei neturés vadovy ir, atvirkséiai,
organizacija niekada efektyviai neveiks, jei neturés lyderiy. Vadovai ir lyderiai yra papildantys savo
savybémis vienas kita, 0 $iy savybiy rinkinys uztikrina bendra organizacijos sekmg.

2. Lyderystés vaidmuo pasitenkinimui darbu ir jo svarba tenkinant zmogaus poreikius yra

labai reikSmingas. Yra atlikta daugybé Sio fakto tyrimy ir iSvados parodé, kad skirtingi lyderystés
stiliai ir pasitenkinimas darbu yra tarpusavyje reikimingai susije. Siuolaikiniy organizacijy vadovas
turi ugdyti savo, kaip lyderio, kompetencijas pagal darbuotojy poreikius, keliamus vadovui.
Transformacinei lyderystei biidingos kompetencijos labiau skatina darbuotojy pasitenkinimg darbu per
motyvacija, jkvépima, palaikymg, inovacijy ir idéjy generavimg komandos lygmeniu. Kita vertus,
sandoriais grjstas vadovavimo stilius (tranksakciné lyderysté) labiau skatina jsitraukti j darbg ir likti
juo patenkintais tuos darbuotojus, kurie savo veikloje nori neapibrézto atlygio, aiskiy tiksly, uzdaviniy,
apibrézty darbo procesy ir veiklos kontrolés.
Kriziy laikotarpiu, pagrindinis organizacijy lyderiy démesys yra skiriamas verslo atkarimui ir kriziy
valdymo rézimui, 0 darbuotojy priezitira nebuina prioritetinis jmoniy uzdavinys krizés laikotarpiu,
todél kyla daug jvairiy riziky darbuotojy pasitenkinimo atzvilgiu. Nustatyta, kad Covid-19 pandemijos
metu labiausiai suklestéjo tokios organizacijos, kuriy lyderiai ne tik sutelké pastangas j organizacijy
veiklos perorganizavimg ir finansy valdymg, bet ir karé santykius su darbuotojais, inovatyviai
komunikavo, uztikrinto darbuotojy galimybes naudotis technologijomis, teiké pirmenybe darbuotojo
emociniam stabilumui, palaiké organizacijos finansing bikle ir skatinto organizacijos atsparuma.

4. Atlikus vadovy lyderystés kompetencijy ir darbuotojy pasitenkinimo darbu sgsajy
vertinimo tyrimg X draudimo bendrovéje nustatyta, kad:

e labiausiai teigiamai X draudimo bendrovés darbuotojai vertino vadowvy etikos,
kokybés valdymo, atsakingumo, naujoviy diegimo, klienty ir darbuotojy valdymo
kompetencijas. Kita vertus Covid-19 pandemijos valdymo kompetencijas respondentai
priskyré prie labiausiai tobulintiny vadovy kompetencijy.

e X draudimo bendrovés darbuotojy pasitenkinimg darbu teigiamai lemia geri santykiai
su kolegomis, teigiama vidiné komunikacija, tinkamas vadovavimas ir darbo pobudis.

Likusios pasitenkinimo kategorijos, tokios, kaip darbo uzmokestis, paaukstinimo
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galimybés, papildomos ismokos ir apdovanojimai, veiklos salygos ir Covid-19 veiklos
valdymas buvo jvertintos vidutiniskai ir buvo priskirtos prie tobulintiny.

egzistuoja statistiskai reikSmingas rySys tarp X draudimo bendrovés lyderiy
kompetencijy ir darbuotojy pasitenkinimo darbu. Nustatyta, kad visos SeSios tirtos
kompetencijy kategorijos turi sasajy su skirtingomis pasitenkinimo darbu
kategorijomis. Svarbu pazyméti, kad nors lyderystés kompetencijy ir pasitenkinimas
darbu rodikliai tarpusavyje koreliuoja, taciau rySys tarp lyginty kintamyjy yra silpnas.
Didziausia tyrimo metu uzregistruota vidutinio lygio koreliacija buvo tarp vadovy
atsakingumo, naujoviy diegimo bei kokybés kompetencijy ir pasitenkinimo darbu dél
s¢kmingo Covid-19 situacijos organizacijoje valdymo.

5. Remiantis magistro baigiamojo projekto tiriamojoje dalyje atliktos literattiros bei kokybiniu

tyrimu, pateikiamos rekomendacijos, kurios galéty stiprinti X draudimo bendrovés lyderiy

kompetencijy ir darbuotojy pasitenkinimo darbu tarpusavio rys;.

Tyrimo rezultatai atskleidé vidutinj X draudimo bendrovés vadovy Covid-19
pandemijos valdymo kompetencijy vertinimg. Atsizvelgiant | tai, sitiloma
organizacijos vadovams kreipti didesnj démesj j Siy kompetencijy ugdyma. Vadovy
krizés valdymo kompetencijy stiprinimas turéty reikSmingg teigiamg poveikj jvairiems
pasitenkinimo darbu aspektams. Darbuotojai jaustysi saugesni ir labiau pasitikéty
organizacija krizés laikotarpiu.

Jvertinus darbuotojy pasitenkinimg darbu, nustatyta, kad pasitenkinimas darbo
uzmokescCiu, paaukstinimo galimybémis, papildomomis iSmokos ir apdovanojimais,
veiklos salygomis ir Covid-19 veiklos valdymu yra vidutiniSkas. Tai reiSkia, kad nors
i§ dalies Sios kategorijos veiksniy tenkina darbuotojus, taciau didesnj pasitenkinimg
darbu lemty jy tobulinimas. Todél rekomenduojama organizacijai perzitréti
darbuotojy atlyginimy politikg, motyvavimo ir karjeros galimybiy sistemas ir jas
patobulinti atsizvelgiant j darbuotojy poreikius. Taip pat siiloma parengti ir Covid-19

veiklos valdymo plang darbuotojy iSlaikymo atzvilgiu.
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SANTRAUKA

Darbo tema — vadovo lyderystés kompetencijy sasajos su darbuotojy pasitenkinimui darbu X draudimo
bendrovéje.

Darbo aktualumas — jmoniy valdymas yra sudétingas procesas, todél yra svarbu, kad jmoniy vadovai turéty
tinkamas lyderystés kompetencijas, padedancias siekti jmonés tiksly. Atsizvelgiant j svarby lyderystés vaidmenj jmoniy
sékmei, lyderystés kompetencijos domina tyréjus visame pasaulyje. Lyderysté organizacijose gali tiesiogiai veikti
darbuotojy pasitenkinimo lygj. Sasajos tarp lyderystés ir darbuotojy pasitenkinimo darbu yra gyvybiskai svarbi tema,
kurios tematika atlieckami empiriniai tyrimai prisideda ne tik prie organizacijy vadovy kompetencijy bet ir darbuotojy
pasitenkinimo darbo stiprinimo. Ypatingai Sios tematikos tyrimai yra aktualts ir reikalingi sprendziant vadovy
kompetencijy trikumo ir darbuotojy pasitenkinimo problemas iskilusias d¢1 COVID-19 pandemijos.

Darbo problema — kokios lyderiy kompetencijos turi reik§més darbuotojy pasitenkinimui COVID-19
pandemijos atveju?

Darbo tikslas — teoriskai iSnagrinéti ir empirinio tyrimo pagalba atskleisti lyderystés kompetencijy ir darbuotojy
pasitenkinimo darbu sasajas X draudimo bendrovés pavyzdziu.

Darbo uZdaviniai:

1. Atskleisti lyderystés ir vadovavimo sampraty skirtumus.

2. Nustatyti lyderystés kompetencijy ir darbuotojy pasitenkinimo darbu rys;j.

3. ldentifikuoti lyderystés kompetencijy ir darbuotojy pasitenkinimo poky¢ius Covid-19 pandemijos metu.

4. Nustatyti vadovo pagrindiniy lyderystés kompetencijy ir darbuotojy pasitenkinimo darbu sgsajas X
draudimo bendrovéje.

5. Pateikti siiilymus vadovo pagrindiniy lyderystés kompetencijy ir darbuotojy pasitenkinimo darbu rysio
stiprinimui X draudimo bendrovéje.

Darbo metodai: mokslinés literatiiros analizé ir anketiné apklausa.

Darbo rezultatai ir i§vados. Atlikus vadovy lyderystés kompetencijy ir darbuotojy pasitenkinimo darbu sgsajy

vertinimo tyrimg X draudimo bendrovéje nustatyta, kad:

o labiausiai teigiamai X draudimo bendrovés darbuotojai vertino vadovy etikos, kokybés valdymo,
atsakingumo, naujoviy diegimo, klienty ir darbuotojy valdymo kompetencijas. Kita vertus Covid-19
pandemijos valdymo kompetencijas respondentai priskyré prie labiausiai tobulintiny vadovy
kompetencijy.

e X draudimo bendrovés darbuotojy pasitenkinima darbu teigiamai lemia geri santykiai su kolegomis,
teigiama vidiné komunikacija, tinkamas vadovavimas ir darbo pobudis. Likusios pasitenkinimo
kategorijos tokios kaip darbo uZzmokestis, paaukstinimo galimybés, papildomos iSmokos ir
apdovanojimai, veiklos salygos ir Covid-19 veiklos valdymas buvo jvertintos vidutiniskai ir buvo
priskirtos prie tobulintiny.

e egzistuoja statistiskai reikSmingas rySys tarp X draudimo bendrovés lyderiy kompetencijy ir darbuotojy
pasitenkinimo darbu. Nustatyta, kad visos SeSios tirtos kompetencijy kategorijos turi sgsajy su
skirtingomis pasitenkinimo darbu kategorijomis. Svarbu pazyméti, kad nors lyderystés kompetencijy ir
pasitenkinimas darbo rodikliai tarpusavyje koreliuoja, taciau rySys tarp lyginty kintamyjy yra silpnas.
DidZiausia tyrimo metu uZregistruota vidutinio lygio koreliacija buvo tarp vadovy atsakingumo,
naujoviy diegimo bei kokybés kompetencijy ir pasitenkinimo darbu dél sékmingo Covid-19 situacijos
organizacijoje valdymo.

Darbo struktiira. Magistrinj darba sudaro jvadas, 3 skyriai, 7 poskyriai, 3 skyreliai i§vados ir pasitlymai,
literatiiros sgrasas (95 S$altiniai). Darbe pateikta 33 lentelés, 12 paveiksly, 2 priedai. Darbo apimtis (be priedy) — 74
puslapiy.

Raktiniai zodZiai: lyderyste, pasitenkinimas darbu, sasajos, draudimo bendrové
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SUMMARY

Topic of the research — The links between the management leadership competencies and employee job
satisfaction at X Insurance Company.

Relevance of the research — Corporate governance is a complex process, so it is important that company
managers have the appropriate leadership competencies to help achieve the company's goals. Given the important role of
leadership for corporate success, leadership competencies are of interest to researchers around the world. Leadership in
organisations can directly affect employee satisfaction levels. The links between leadership and employee job satisfaction
are a vital topic, the empirical research on which contributes not only to the competencies of organisational leaders, but
also to the strengthening of employee job satisfaction. Research on this topic in particular is relevant and needed to address
the lack of managerial competencies and employee satisfaction caused by the COVID-19 pandemic.

Problem of the research — what leadership competencies are important for employee satisfaction during a
COVID-19 pandemic?

The aim of the research — to theoretically examine and, with the help of empirical research, reveal the links
between leadership competencies and employee job satisfaction on the example of X Baltic Insurance company.

Tasks of the research:

1. To reveal the differences between the concepts of leadership and management.

2. Establish a link between leadership competencies and employee job satisfaction.

3. Identify changes in leadership competencies and employee satisfaction during the Covid-19 pandemic.

4. To determine the links between the manager's main leadership competencies and employee job satisfaction in
X Baltic Insurance company.

5. To submit proposals for strengthening the relationship between the manager's main leadership competencies
and employee job satisfaction in the insurance company X Baltic Insurance company.

Methods of the research: analysis of scientific literature and questionnaire survey.

Results and conclusions of the research. After conducting a study of the relationship between management
leadership competencies and employee job satisfaction in the insurance company of X Baltic Insurance company, it was
established that:

e The employees of X Baltic Insurance company assessed the competencies of management ethics, quality
management, responsibility, innovation, customer and employee management most positively. On the other
hand, the respondents classified the Covid-19 pandemic management competencies as the most managerial
competencies to be improved.

e The job satisfaction of X Baltic Insurance company employees is positively determined by good relations
with colleagues, positive internal communication, proper management and the nature of work. The
remaining satisfaction categories, such as pay, promotion opportunities, additional benefits and awards,
operating conditions, and Covid-19 performance management, were rated on average and classified as for
improvement.

e There is a statistically significant relationship between the competencies of X Baltic Insurance company
leaders and employee job satisfaction. It was found that all six categories of competencies studied have
links with different categories of job satisfaction. It is important to note that although leadership
competencies and job satisfaction indicators correlate with each other, the relationship between the
compared variables is weak. The highest mid-level correlation, recorded during the study, was between
managerial responsibility, innovation, and quality competencies and job satisfaction for successful
management of the Covid-19 situation in the organisation.

Structure of the thesis. The master's thesis consists of an introduction, 3 chapters, 7 subsections, 3 chapters,
conclusions and suggestions, references (95 sources). The work contains 33 tables, 12 figures, 2 appendices. Thesis
consists of: 74 pages.

Keywords: leadership, job satisfaction, interfaces, insurance company
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1 priedas
KLAUSIMYNAS

Esu Mykolo Romerio Universiteto Lyderystés ir pokyciy valdymo programos studenté
Jevgenija Krikséiuné. Atlieku tyrima, kurio tikslas — jvertinti lyderystés kompetencijy reikSmg
draudimo bendroviy darbuotojy pasitenkinimui darbu. Identifikuojant lyderystés stiliy organizacijoje ir
darbuotojy pasitenkinimo lygj bei jy tarpusavio rysj, noriu pateikti siilymus X draudimo bendrovés
vadovy kompetencijy ir darbuotojy pasitenkinimo darbu rysio stiprinimui.

Nuosirdziai praSau iSsakyti savo nuomone¢ uZzpildant anketa. Pazymékite, Jusy manymu,
tinkamiausig atsakymo varianta kiekvienam teiginiui.

Anketa yra anoniminé, 0 gauti duomenys bus vieSinami tik apibendrintoje statistikoje. Dékoju,

kad dalyvaujate apklausoje.

| KLAUSIMU GRUPE — DEMOGRAFINES CHRAKTERISTIKOS

1. Jusy lytis: 4. Kuriame jmonés skyriuje dirbate? 6. Jusy darbo stazas
o Moteris o Privaciy klienty pardavimo padalinys jmonéje:
o Vyras o Verslo klienty pardavimo padalinys o lkilm.
o Zaly reguliavimo padalinys o 2-4 metai

2. Jusy amZius: o Kitas administracinis padalinys o 5-9 metai
o 18-24 o 10-14 mety
o 25-34 5. Jasy darbo pareigos: o 15 m. ir daugiau
o 3544 o Direktorius/Vadovas/Pavaduotojas
o 45-54 o Klienty aptarnavimo centro (KAC)
o 55 ir daugiau vadovas

o Riziky vertintojas/specialistas
3. Jusy iSsilavinimas : o IT analitikas ar kita IT pozicija
O Zemesnis nei vidurinis o Apskaitos/atsiskaitymy buhalteris
o Vidurinis o Teisininkas/Vyr. teisisninkas
o Profesinis o Projekty vadovas/Kuratorius
0  AukStesnysis o Vyresnysis/Vyriausiasis
o  Aukstasis neuniversitetinis specialistas/vadybininkas
o AuksStasis universitetinis o Specialistas

o Kita

Il KLAUSIMU GRUPE — VADOVU KOMPETENCIJU VERTINIMAS

7. Tvertinkite kiekvieng teiginj, susijusi su vadovo kompetencijomis, pagal vertinimo skale pateiktg
Zemiau (galimas tik vienas vertinimo rodiklio pasirinkimas):

1 2 3 4 5
Visiskai nesutinku Nesutinku Nei sutinku, nei nesutinku Sutinku Visiskai sutinku
1. Mano vadovas su klientais bendrauja pagarbiai. 1 2 3 4 5
2. Atsakomybé Mano vadovas prizitiri, kaip laikomasi iSoriniy ir vidiniy taisykliy. 1 2 3 4 5
3. Mano vadovas stebi organizacinio skyriaus rezultatus. 1 2 3 4 5
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4. Mano vadovas dirba laikydamasis procediiry ir saugos reikalavimy. 2 3 4 5
5. Mano vadovas paskirsto pavaldiniy darba pagal darbo kriivj. 2 3 4 5
6. Mano vadovas riipinasi kontakty su klientais (partneriais) svarba. 2 3 4 5
7. Mano vadovas ripinasi racionaliu energijos, medziagy ir laiko naudojimu. 2 3 4 5
8. Mano vadovui budingas nepagarbus bendravimas su darbuotojais. 2 3 4 5
9. Mano vadovui yra budingas amoralus (nekorektiskas, neteisétas) elgesys. 2 3 4 5
10. Etika Mano vadovo elgesys sukuria neigiamg atmosfera. 2 3 4 5
11. Mano vadovas neuztikrina gery santykiy su klientais. 2 3 4 5
12. Mano vadovas turi diskriminacinj pozitrj j darbuotojus. 2 3 4 5
13. Iniciatyva tobulinti darbo procediiras yra badinga mano vadovui. 2 3 4 5
14. Mano vadovas stebi uzduo¢iy jgyvendinima. 2 3 4 5
15. Naujoveés Mano vadovas gaunamus skundus sprendzia profesionaliai. 2 3 4 5
16. Mano vadovas skatina darbuotojus geriau dirbti. 2 3 4 5
17. Mano vadovas laiku jveda naujoves ar pakeitimus darbe. 2 3 4 5
18. Mano vadovas neprizitri darbo proceso. 2 3 4 5
19. Mano vadovas nekontroliuoja atlikty darby kokybés. 2 3 4 5
20. Kokybé* Mano vadovas paskirsto darbuotojy darba neatsakingai. 2 3 4 5
21. Mano vadovas nesugeba laiku atlikti uzduoéiy. 2 3 4 5
22. Mano vadovas yra neprofesionalus organizuodamas darbg skyriuje. 2 3 4 5
23. Mano vadovas apmoko naujus darbuotojus. 2 3 4 5
24. Mano vadovas dalyvauja kaip naujy darbuotojy mentorius. 2 3 4 5
25. Darbuotojai Mano vadovas pataria darbuotojams darbe. 2 3 4 5
26. Mano vadovas riipinasi huolatiniu darbuotojy tobuléjimu. 2 3 4 5
217. Konkreéiy proceso problemy sprendimas yra biidingas mano vadovui. 2 3 4 5
28. Mano vadowvui rapi klientams suteikiama nauda (nuolaidos, greitis, 2 3 4 5
aplinka ir kt.)
29. Klientai Mano vadovas stebi klienty lojaluma. 2 3 4 5
30. Mano vadovas stebi situacija rinkoje. 2 3 4 5
31 _Covic_i-m pandemijps metu mano v_a}dovas steng_ia_si iSlaikyti ir kurti gerus 5 3 4 5
ir patikimus santykius su organizacijos darbuotojais
3 Covid_-1_9 pandgmijos_ metu mano vadovas teikia pirmenybe darbuotojy 5 3 4 5
Covid-19 emociniam stabilumui
- pandemija Covid-19 pandemijos metu mano vadovui ripi organizacijos finansin 2 3 4 5
buklé ir stabilumas.
34, Covid-19 pandemijos metu vadovas nuolat stengiasi sumazinti darbuotojy 5 3 4 5

patiriamg stresa.
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35.

36.

37.

38.

39.

40.

Covid-19 pandemijos metu mano vadovas taiko inovatyvias
komunikacijos priemones (pvz.: susirinkimai MS ,Teams®, mokymy
vedimas per ,,Zoom* ir pan.)

Covid-19 pandemijos metu mano vadovas tapo lankstesnis darbuotojy
atzvilgiu

Covid-19 pandemijos metu mano vadovas prognozuoja ateities jvykius ir
stengiasi uzkirsti kelig didesnéms pandemijos pasekméms.

Covid-19 pandemijos metu mano vadovas reiskia nuolatinj dékinguma
darbuotojams uz jy sutelktas pastangas ir patirtus pandemijos sukeltus
sunkumus.

Covid-19 pandemijos metu mano vadovas viesai pripaZzino jam kylancias
baimes.

Covid-19 metu mano vadovas perskirsté darbuotojy vaidmenis ir tikslus
pagal prioritetus.

3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4

111 KLAUSIMU GRUPE — PASITENKINIMO DARBU VERTINIMAS

8. Ivertinkite kiekviena teigini, susijusi su pasitenkinimu darbu, pagal vertinimo skale pateikta Zemiau
(galimas tik vienas vertinimo rodiklio pasirinkimas):

1 2 3 4 5

Visiskai nesutinku Nesutinku Nei sutinku, nei nesutinku Sutinku Visiskai sutinku

1. Jau¢iu, kad uz atliktg darbg man mokama atitinkamai. 1 2 3 4 5
2. Mano darbe yra per maZzai galimybiy baiti paaukstintam pareigose. 1 2 3 4 5
3. Mano vadovas yra gana kompetentingas atlikti savo darba. 1 2 3 4 5
4, Nesu patenkintas suteikiamais priedais/ bonusais. 1 2 3 4 5
5. Kai atlieku savo darbg gerai, sulaukiu pelnyto pripazinimo. 1 2 3 4 5
6. Daugelis miisy taisykliy ir procedary apsunkina gera darba. 1 2 3 4 5
7. Man patinka Zmonés su kuriais dirbu. 1 2 3 4 5
8. Kartais jauciu, kad mano darbas yra beprasmis. 1 2 3 4 5
9. Bendravimas $ioje organizacijoje atrodo geras. 1 2 3 4 5
10. Atlyginimy kélimas yra per mazas. 1 2 3 4 5
11. Tie, kuriems sekasi dirbti, turi didele galimybe biiti paaukstinti. 1 2 3 4 5
12. Mano vadovas yra nesaZiningas mano atzvilgiu. 1 2 3 4 5
13. Gaunama nauda yra tokia pat gera, kaip sitilo dauguma kity organizacijy. 1 2 3 4 5
14, Nejauciu, kad mano atliekamas darbas bty vertinamas. 1 2 3 4 5
15. Mano pastangos atlikti gerg darba retai blokuojamos biurokratijos. 1 2 3 4 5
16. Manau, kad turiu daugiau dirbti dél savo bendradarbiy nekompetencijos. 1 2 3 4 5
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17. Man patinka tai, kg darau darbe.

18. Sios organizacijos tikslai man néra aiskis.

19. Jauciuosi nevertinamas uztektinai kalbant apie gaunama atlyginima.

20. Karjeros galimybés yra tokios pat kaip ir kitose organizacijose.

21. Mano vadovas rodo per mazai susidoméjimo pavaldiniy jausmais.

22. Turimas iSmoky paketas yra teisingas.

23. Yra nedaug skiriamy apdovanojimy dirbantiems organizacijoje.

24, AS turiu per daug darbo.

25. AS dziaugiuosi savo bendradarbiais.

26. Daznai jauciu, kad nezinau, kas vyksta su organizacija.

217. Jauciu pasididziavimg dirbdamas savo darba.

28. Jauciuosi patenkintas galimybémis padidinti savo atlyginima.

29. Neturiu galimybés i$naudoti visa organizacijos teikiamg nauda.

30. Man patinka mano vadovas.

31 Turiu tvarkytis su per dideliu kiekiu dokumenty.

32. Nejauciu, kad mano pastangos baty atlyginamos taip, kaip turéty bati.

33. Esu patenkintas savo galimybémis buti paaukstintu pareigose.

34. Darbe per daug gin¢ijamasi ir nesutariama.

35. Mano darbas yra malonus.

36. Darbo uzduotys néra iki galo paaiskintos.

37. Esu patenkintas, kad Covid-19 metu organizacija sukaré galimybes
darbuotojams naudotis technologijomis (pvz.: darbui i§ namy suteiké
kompiutering jranga, apmokino naudotis nauja kompiuterine programa ir
pan.).

38. Esu patenkintas, kad Covid-19 pandemijos laikotarpiu vadovai stengiasi
iSlaikyti darbuotojy gerove.

39. Esu patenkintas, kad Covid-19 metu organizacija suktiré¢ galimybés
darbuotojams naudotis sveikatinimo paslaugomis (Online sporto
treniruotés, streso mazinimo kursai, psichologo konsultacijos ir kt.).

40. Esu patenkintas, kad Covid-19 metu organizacija pasitlé naujas
motyvacines priemones ir programas.

41. Esu patenkintas, kad man suteikiama aiski ir pilna informacija apie
organizacijos situacijg Covid-19 pandemijos laikotarpiu .

42, Esu patenkintas, kad organizacija apriipina emocinés ir psichinés
sveikatos resursais kovojant su darbuotojy streso ir nerimu, kylanéio dél
Covid-19 pandemijos

43. Esu patenkinta, kad organizacijos vadovai pripaZjsta situacijos rimtuma

dél Covid-19 ir nebando to paneigti.
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Dékojame uz skirtg laika!
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2 priedas

DARBUOTOJU PASITENKINIMO DARBU VERTINIMO KATEGORIJOS

SUBKATEGORIJA RO?\:SLIO RODIKLIS

1 Jauciu, kad uz atlikta darbag man mokama atitinkamai.
Darbuotojy .. o N
pasitenkinimas darbu 10A Atlyginimy kélimas yra per mazas.
dél darbo uzmokestio | 19 Jauciuosi nevertinamas uztektinai kalbant apie gaunama atlyginima.
pasitenkinimo

28 Jauciuosi patenkintas galimybémis padidinti savo atlyginima.

2A Mano darbe yra per mazai galimybiy biiti paaukstintam pareigose.
Darbuotojy - - — T ) . .
pasitenkinimas darbu | 11 Tie, kuriems sekasi dirbti, turi didelg galimybe biiti paaukstinti.
dél paaukstinimo 20 Zmonés juda j priekj organizacijoje kaip ir kitose organizacijose.
galimybiy

33 Esu patenkintas savo galimybémis biiti paaukstintu pareigose.

3 Mano vadovas yra gana kompetentingas atlikti savo darba.
Darbuotojy . T
pasitenkinimas darbu | 12A Mano vadovas yra nesaziningas mano atzvilgiu.
del tinkamo 21A Mano vadovas rodo per mazai susidoméjimo pavaldiniy jausmais.
vadovavimo

30 Man patinka mano vadovas.

4A Nesu patenkintas suteikiamais priedais.
Darbuotojy : .._ : .
pasitenkinimas darbu | 13 Gaunama nauda yra tokia pat gera, kaip sitilo dauguma kity organizacijy.
dél papildomy i¥moky | 55 Turimas ismoky paketas yra teisingas.
skyrimo

29A Neturiu galimybés i8naudoti visa organizacijos teikiama nauda.

5 Kai atlieku savo darbg gerai, sulaukiu pelnyto pripazinimo.
Darbuotojy . - N -
pasitenkinimas darbu | 14A Nejauciu, kad mano atliekamas darbas biity vertinamas.
del suteikiamy 23A Yra nedaug skiramy apdovanojimy dirbantiems organizacijoje.
apdovanojimy

32A Nejaudiu, kad mano pastangos bty atlyginamos taip, kaip turéty bati.

6A Daugelis miisy taisykliy ir procedtiry apsunkina gera darbg.
Dar_bUOtQJ'l} 15 Mano pastangos atlikti gera darba retai blokuojamos biurokratijos.
pasitenkinimas darbu
del veiklos salygy 24A AS turiu per daug darbo.

31A Turiu tvarkytis su per dideliu kiekiu dokumenty.

7 Man patinka Zmoneés, su Kuriais dirbu.
Darbuotojy . . o . -
pasitenkinimas darbu | 16A Manau, kad turiu daugiau dirbti dél savo bendradarbiy nekompetencijos.
del santykiy su 25 A§ dziaugiuosi savo bendradarbiais.
kolegomis

34A Darbe per daug ginc¢ijamasi ir nesutariama.

) 8A Kartais jauciu, kad mano darbas yra beprasmis.

Darbuotojy
pasitenkinimas darbu | 17 Man patinka tai, kg darau darbe.
deél darbo pobadzio - — :

27 Jauciu pasididziavima dirbdamas savo darba.
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35 Mano darbas yra malonus.
9 Bendravimas $ioje organizacijoje atrodo geras.
Darbuotojy - . - i
pasitenkinimas darbu 18A Sios organizacijos tikslai man néra aiskds.
icé)lmalijilﬁ((;scijos 26A Daznai jauciu, kad nezinau, kas vyksta su organizacija.
36A Darbo uzduotys néra iki galo paaiskintos.
Esu patenkintas, kad Covid-19 metu organizacija suktré galimybes
37 darbuotojams naudotis technologijomis (pvz.: darbui i§ namy suteiké
kompiutering jranga, apmokino naudotis nauja kompiuterine programa ir pan.).
38 Esu patenkintas, kad Covid-19 pandemijos laikotarpiu vadovai stengiasi
Darbuotor i8laikyti darbuotojy gerove.
arbuotojuy
pasitenkinimas darbu Esu patenkintas, kad Covid-19 metu organizacija suktré galimybés
dél COVID-19 39 darbuotojams naudotis sveikatinimo paslaugomis (Meditacija i§ namy, Online
pandemijos sporto treniruotés, Online streso mazinimo kursai, Online psichologo
suvaldymo konsultacijos ir Kt.).
40 Esu patenkintas, kad Covid-19 metu organizacija pasitlé naujas motyvacines
priemones ir programas.
a1 Esu patenkintas, kad man suteikiama aiski ir pilna informacija apie organizacijos
situacija Covid-19 pandemijos laikotarpiu .
Darbuotojy Esu patenkintas, kad organizacija apripina emocinés ir psichinés sveikatos
pasitenkinimas darbu 42 resursais kovojant su darbuotojy streso ir nerimu, kylan¢io dél Covid-19
dél COVID-19 pandemijos
ESCS%@%%S 23 Esu patenkintas, kad organizacijos vadovai pripazjsta situacijos rimtuma dél

Covid-19 ir nebando to paneigti.

A* - atvirkstinis kodavimas
Saltinis: sudaryta autorés pagal Alsayah, 2011, 306-307.
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