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SANTRAUKA

Magistro baigiamajame darbe analizuojamas Svietimo jstaigy vadovy suvokiamas kiekybinis ir kokybinis
darbo nesaugumas, suvokiamas pastangy ir atlygio disbalansas, per didelis jsipareigojimas darbui bei Siy
reiSkiniy sgsajos su sociodemografiniais veiksniais. Darbe siekiama atskleisti, kaip §vietimo jstaigy vadovai
suvokia darbo nesauguma ir kaip S§i patirtis siejasi su jy vertinamais mainais tarp darbuotojo ir organizacijos
bei per dideliu jsipareigojimu darbui. Tyrimo aktualumas siejamas su tuo, kad Svietimo jstaigy vadovy darbas
Lietuvoje grindziamas kadencijy principu, steigéjo sprendimais ir iSoriniais vertinimais, kurie gali turéti
reik§meés vadovy suvokiamam darbo nesaugumui ir ateities perspektyvoms.

Sios aplinkybés sudaro prielaidas pasireiksti tick kiekybiniam, tiek kokybiniam darbo nesaugumui, ypac
nuolatiniy Svietimo politikos poky¢iy kontekste. Darbo tikslas — iSanalizuoti Svietimo jstaigy vadovy
suvokiama kiekybinj ir kokybinj darbo nesauguma bei jy s3sajas su suvokiamu pastangy—atlygio disbalansu ir
perdétu jsipareigojimu darbui, atsizvelgiant j sociodemografinius veiksnius. Siam tikslui pasiekti buvo igkelti
Sie uzdaviniai: atskleisti suvokiamo darbo nesaugumo samprata, apimancia kiekybinj ir kokybinj darbo
nesauguma, Svietimo jstaigy vadovy darbo kontekste; iSanalizuoti mainy abipusiskumo principg ir pastangy—
atlygio disbalanso modelj, siekiant iSskirti tiriamy reiSkiniy tarpusavio sgsajy teorinius aspektus; empiriskai
jvertinti Svietimo jstaigy vadovy suvokiama darbo nesauguma, suvokiama pastangy—atlygio disbalansg ir per
didelj jsipareigojimg darbui bei nustatyti jy tarpusavio sasajas; istirti sociodemografiniy ir profesiniy veiksniy
jtakg darbo nesaugumui ir pastangy—atlygio disbalansui bei aptarti gautus rezultatus ankstesniy tyrimy
kontekste. Objektas — Svietimo jstaigy vadovy suvokiamas kiekybinis ir kokybinis darbo nesaugumas,
suvokiamas pastangy ir atlygio disbalansas ir per didelis jsipareigojimas darbui.

Teorinéje darbo dalyje analizuojama suvokiamo darbo nesaugumo samprata, aptariamos literatiiroje
nurodomos §io reiskinio priezastys ir pasekmes. Taip pat nagrinéjamas pastangy ir atlygio disbalanso modelis,
grindziamas socialiniy mainy ir abipusiSkumo principu bei aptariamas per didelio isipareigojimo vaidmuo
Siame modelyje. Teoriné analiz¢ atlikta remiantis Lietuvos ir uZsienio autoriy moksline literatiira.

Empirinei darbo daliai atlikti pasirinktas kiekybinio tyrimo metodas — anketiné apklausa. Tyrime dalyvavo
Svietimo jstaigy vadovai. Gauti duomenys buvo analizuojami taikant apraSomosios ir neparametrinés
statistikos metodus, naudojant ,,Microsoft Office Excel ir SPSS programas.

Tyrimo rezultatai parodé, kad Svietimo jstaigy vadovams biidingesnis kokybinis nei kiekybinis darbo
nesaugumas. Jie dazniau nerimauja dél galimy darbo salygy, atsakomybés ar turinio poky¢iy, o ne dél paties
darbo praradimo. Taip pat nustatyta, kad abu darbo nesaugumo tipai yra susij¢ ir daznai pasireiskia kartu.
Suvokiamas pastangy ir atlygio disbalansas siejasi su stipresniu darbo nesaugumu, o per didelis jsipareigojimas
darbui didina §j disbalansg ir nesaugumo jausma. Sociodemografiniai rodikliai, tokie kaip amzius ar lytis,
reikSmingos jtakos neturéjo. Taciau profesiniai veiksniai, ypa¢ vadovavimo patirtis, pasirodé svarbiis — maziau
patirties turintys vadovai dazniau nerimauja dél galimy neigiamy poky¢iy. Tai rodo, kad darbo nesauguma
labiau lemia organizacinis kontekstas ir patirtis, o ne individualios savybés.

Apibendrinant galima teigti, kad darbe iSrySkéjo suvokiamo pastangy ir atlygio disbalanso bei per didelio
jsipareigojimo svarba padedant suprasti Svietimo jstaigy vadovy suvokiamg kiekybinj ir kokybinj darbo
nesaugumga. Gauti rezultatai leidzia geriau suprasti vadovy darbo situacijg ir gali buti naudingi tobulinant darbo
organizavimo sprendimus Svietimo sistemoje.

Raktiniai ZodZiai: suvokiamas darbo nesaugumas, pastangy ir atlygio disbalansas, per didelis jsipareigojimas,
Svietimo jstaigy vadovai, sociodemografiniai veiksniai.



SUMMARY

The master’s thesis analyzes educational institution leaders’ perceived quantitative and qualitative job
insecurity, perceived effort-reward imbalance, overcommitment to work, and and their relationships with
sociodemographic factors. The aim of the thesis is to reveal how educational institution leaders perceive job
insecurity and how this experience relates to their evaluation of the exchange between the employee and the
organization, as well as to overcommitment to work. The relevance of the research is linked to the fact that the
work of educational institution leaders in Lithuania is based on fixed-term appointments, founder decisions,
and external evaluations, which may influence leaders’ perceived job insecurity and future prospects. These
circumstances create conditions for both quantitative and qualitative job insecurity, particularly in the context
of continuous changes in education policy.

The objective of the study is to examine educational institution leaders’ perceived quantitative and qualitative
job insecurity and its associations with perceived effort-reward imbalance and overcommitment, taking
sociodemographic factors into account. To achieve this objective, the following tasks were formulated: to
define the concept of perceived job insecurity, encompassing both quantitative and qualitative forms, in the
context of educational leadership; to analyze the principle of reciprocity and the effort-reward imbalance
model in order to identify theoretical links between the examined phenomena; to empirically assess educational
institution leaders’ perceived job insecurity, perceived effort—reward imbalance, and overcommitment, and
determine the relationships among them; and to examine the impact of sociodemographic and professional
factors on job insecurity and effort-reward imbalance, and discuss the findings in relation to previous research.
The object of the study consists of educational institution leaders’ perceived quantitative and qualitative job
insecurity, perceived effort-reward imbalance, and overcommitment to work.

The theoretical part examines the concept of perceived job insecurity and discusses causes and consequences
identified in the literature. In addition, the effort-reward imbalance model based on social exchange and
reciprocity is analyzed, together with the role of overcommitment within this model. The theoretical analysis
draws on Lithuanian and international academic sources.

The empirical part of the thesis employed a quantitative research method—an online questionnaire survey
completed by educational institution leaders. The collected data were analyzed using descriptive and non-
parametric statistical methods in Microsoft Office Excel and SPSS.

The results showed that qualitative job insecurity is more characteristic of educational leaders than quantitative
job insecurity. Leaders are more likely to worry about potential changes in working conditions, responsibilities,
or job content rather than job loss. The study also found that both forms of job insecurity are interrelated and
often occur simultaneously.

Perceived effort-reward imbalance was associated with higher levels of job insecurity, and overcommitment
further intensified both this imbalance and the sense of insecurity. Sociodemographic variables such as age
and gender were not significant predictors. Professional factors, particularly leadership experience, were
relevant—Ileaders with less experience reported greater concern about potential negative changes. This
suggests that job insecurity is shaped more by organizational context and professional experience than by
individual characteristics.

In summary, the study highlights the importance of perceived effort-reward imbalance and overcommitment
in understanding educational leaders’ perceived quantitative and qualitative job insecurity. The findings
enhance understanding of leaders’ work conditions and may support improvements in work organization within
the education system.

Keywords: perceived job insecurity, effort-reward imbalance, overcommitment, educational institution
leaders, sociodemographic factors.
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IVADAS

Temos aktualumas. Siuolaikingje §vietimo sistemoje ugdymo jstaigy vadovams tenka vis didesni
profesiniai ir administraciniai reikalavimai, susij¢ su ugdymo proceso uZztikrinimu, personalo
valdymu, veiklos kokybés uztikrinimu ir bendruomenés liikesCiy atliepimu. Tuo pat metu vadovy
darbas vyksta nuolatiniy Svietimo politikos pakeitimy, teisiniy sprendimy, atskaitomybés ir iSorinio
vertinimo kontekste. Tokios sglygos kuria organizacinio neapibréztumo aplinka, kuri gali stiprinti
suvokiamg darbo nesaugumag — suvokiamg nerimg dél darbo vietos ar darbo salygy stabilumo.

Temos mokslinis iStirtumas ir tyrimo naujumas. Darbo nesaugumas literatiiroje apibréziamas kaip
darbuotojo suvokiama grésmé dél darbo vietos ar darbo salygy stabilumo, o darbo nesaugumas gali
buti i$skiriamas i dvi atskiras dimensijas: kiekybinj darbo nesauguma, apimantj baime prarasti darba,
ir kokybinj darbo nesauguma, susijusj su nerimu dél darbo salygy, pareigy, atsakomybés ir karjeros
pokyc¢iy (De Witte, 1999; Sverke, Hellgren ir Naswall, 2002). Lietuvos Svietimo jstaigy vadovams
Sie du nesaugumo tipai gali buti svarbus dél vadovy kadencijy sistemos, steigéjo sprendimy ir
politiniy poky¢iy, kurie gali turéti reikSmés vadovy veiklos testinumui (Padgurskyte, 2022;
Jurkovlianec, 2025).

Vadovy suvokiamas darbo nesaugumas glaudZziai susij¢s su tuo, kaip jie vertina mainy tarp darbuotojo
ir organizacijos abipusiSkuma. Socialiniy mainy teorija teigia, kad darbuotojo ir organizacijos
santykiai grindziami tarpusavio jsipareigojimu, kuomet darbuotojo pastangos turi biiti jvertintos
atitinkamu atlygiu, pripazinimu ar statusu (Blau, 1964; Cropanzano ir Mitchell, 2005). Mainy
abipusiSkumui jvertinti vienas placiausiai naudojamy modeliy yra pastangy ir atlygio disbalanso
modelis, sukurtas Siegrist (1996). Sis modelis leidzia jvertinti, ar darbuotojo suvokiamos dedamos
pastangos atitinka gaunamg atlygj, iskaitant finansinj atlygj, profesinj statusa, karjeros galimybes ir
socialinj pripazinimg. Kai pastangos vertinamos didesnés nei atlygis, susiformuoja suvokiamas
pastangy ir atlygio disbalansas, kuris rodo pazeista mainy abipusiSkuma ir gali biiti susij¢s su
neigiamomis darbuotojo reakcijomis, tarp jy — ir su aukStesniu suvokiamu darbo nesaugumo lygiu
(Siegrist, 1996; 2008; 2016).

Pastangy ir atlygio disbalanso modelis taip pat apima perdéto jsipareigojimo komponents, kuris
atspindi darbuotojo viding motyvacijg ir skatina pernelyg stipriai jsitraukti j darba, kelti sau aukstus
reikalavimus, skirti daug laiko ir energijos darbo uzduotims, net jei organizacinés saglygos tam néra
palankios (Siegrist, 1996). Tyrimai rodo, kad perdétas jsipareigojimas siejasi su jautresniu reagavimu
] pastangy ir atlygio neatitikimus ir gali biiti susijes su didesniu suvokiamu disbalansu (Siegrist, 1996;
2008; 2016). Svietimo jstaigy vadovy darbo pobiidis, pasizymintis dideliu atsakomybés lygiu,
aukStais bendruomenés lukesciais ir intensyviu darbo kriiviu, gali lemti per didel; jsipareigojima
darbui ir su tuo susijusias neigiamas patirtis.

Tarptautingje literatiiroje darbo nesaugumas ir pastangy—atlygio disbalansas yra placiai analizuojami
(De Witte, 2005; Sverke ir kt., 2002; Shoss, 2017; Siegrist, 1996), ta¢iau dauguma S$iy tyrimy
nagrin¢ja bendrus darbo rinkos aspektus, ne Svietimo sektoriy, ar ypac tokiy jstaigy vadovus, kuriems
skiriama itin mazai démesio. Lietuvoje atliktuose moksliniuose tyrimuose i§skiriami tokie svarbiausi
aspektai kaip Svietimo jstaigy vadovy emociniai, vadybiniai ir organizaciniai i§Stkiai (Padgurskyte,
2022; Antanaviciené, 2018; Pranckeviciene, 2025; Jurkovlianec, 2025). Taip pat démesys skiriamas
atskiriems gerovés ar darbo nesaugumo aspektams (Urbanavicitite ir Lazauskaité-Zabielske, 2020;
2021), taciau néra tyrimy, kurie vienu metu analizuoty Svietimo jstaigy vadovy kiekybinj ir kokybinj
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suvokiamg darbo nesauguma, suvokiamg pastangy—atlygio disbalansa, perdéta jsipareigojimg ir jy
tarpusavio sgsajas bei skirtumus pagal sociodemografinius veiksnius. Atsizvelgiant | tai, svarbu
kompleksiskai iStirti, kaip Svietimo jstaigy vadovai suvokia darbo nesauguma, kaip jie vertina mainy
abipusiSkumg pagal pastangy ir atlygio disbalanso modelj ir kokie veiksniai siejasi su §iy suvokiamy
patir¢iy skirtumais.

Tyrimo problema. Nors darbo nesaugumas ir pastangy—atlygio disbalansas ir yra placiai nagrinéjami
tarptautiniuose tyrimuose, taciau trikksta empiriniy duomeny apie tai, kaip Svietimo jstaigy vadovai
Lietuvoje suvokia kiekybinj ir kokybinj darbo nesauguma, ir kokios yra Sio suvokimo sgsajos su
pastangy—atlygio disbalansu, perdétu jsipareigojimu bei sociodemografiniais ir profesiniais
veiksniais.

Tyrimo tikslas: ISanalizuoti Svietimo jstaigy vadovy suvokiamg kiekybinj ir kokybinj darbo
nesauguma bei jy s3gsajas su suvokiamu pastangy—atlygio disbalansu ir perdétu jsipareigojimu,
atsizvelgiant | sociodemografinius veiksnius.

Tyrimo objektas: Svietimo jstaigy vadovy suvokiamas kiekybinis ir kokybinis darbo nesaugumas,
suvokiamas pastangy ir atlygio disbalansas ir per didelis jsipareigojimas darbui.

Darbo uzdaviniai

1. Atskleisti suvokiamo darbo nesaugumo samprata (kiekybinj ir kokybinj darbo nesauguma)
Svietimo jstaigy vadovy darbo kontekste.

2. ISanalizuoti mainy abipusiSkumo principg ir pastangy—atlygio disbalanso modelj, siekiant
i8$skirti tiriamy reiskiniy tarpusavio sgsajy teorinius aspektus.

3. Empiriskai jvertinti Svietimo jstaigy vadovy suvokiamg darbo nesauguma, suvokiamg
pastangy—atlygio disbalansg, perdéta isipareigojima, bei nustatyti jy tarpusavio sgsajas.

4. Istirti sociodemografiniy ir profesiniy veiksniy jtakg darbo nesaugumui ir pastangy—atlygio
disbalansui, bei aptarti gautus rezultatus ankstesniy tyrimy kontekste.

Tyrimo hipotezés:

H1. Svietimo jstaigy vadovy patiriamas pastangy-atlygio disbalansas yra teigiamai susijes su jy
patiriamu darbo nesaugumu.

H2. Perdétas jsipareigojimas darbui yra teigiamai susijgs su darbo nesaugumu (kiekybiniu ir
kokybiniu).

H3. Kiekybinio ir kokybinio darbo nesaugumo lygiai skiriasi pagal sociodemografinius rodiklius
(lytis, amZius, darbo stazas, jstaigos tipas, vietove).

H4. Pastangy ir atlygio disbalanso lygiai (ERI koeficientas) skiriasi pagal sociodemografinius
rodiklius (lytis, amzius, darbo stazas, jstaigos tipas, vietove).

H5. Vadovai, kuriy perdéto jsipareigojimo lygis yra aukstas, pasizymi didesniu pastangy-atlygio
disbalansu.

Tyrimo metodai. Darbo tikslui pasiekti taikyta mokslinés literatliros analizé ir sisteminimas,
nagrin¢jant suvokiamo darbo nesaugumo, pastangy—atlygio disbalanso ir perdéto jsipareigojimo
teorines prielaidas. Empiriniam tyrimui pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas — anketiné apklausa,
kurios duomenys analizuoti taikant apraSomosios ir neparametrinés statistikos metodus. Duomeny
apdorojimui naudotos programos ,,Microsoft Excel* ir SPSS.
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Tyrimo rezultaty mokslinis reikimingumas. Sio tyrimo rezultatai leidZia geriau suprasti, kaip
Svietimo jstaigy vadovai suvokia darbo nesauguma, pastangy ir atlygio disbalansg savo darbe. Gauti
duomenys atskleidzia, kurios darbo nesaugumo formos Svietimo jstaigy vadovams yra labiau
buidingos bei nurodo pastangy ir atlygio disbalanso ir perdéto jsipareigojimo pasireisSkimo lygij tarp
vadovy.

Sio tyrimo rezultatai gali bti naudingi §vietimo politikos formuotojams, steigéjams ar kitiems
asmenims, kurie prisideda prie vadovy darbo organizavimo. Jie gali biiti svarbiis siekiant gerinti
vadovy darbo sglygas, planuojant darbo organizavimg, vertinimo ir atskaitomybés procesus. Suvokto
darbo nesaugumo, pastangy ir atlygio disbalanso sgsajos gali sudaryti saglygas atkreipti démesj ne tik
i1 formalius darbo reikalavimus, bet ir | vadovy suvokiamg patirtj, kuri gali turéti reikSmés jy
sprendimy priémimui, emocinei savijautai ir ilgalaikiam profesiniam stabilumui.

Sio tyrimo rezultatai gali tapti pagrindu tolesniems tyrimams, siekiantiems geriau suprasti §vietimo
istaigy vadovy darbo salygas ir jy patiriamg psichosocialing aplinka.

Darbo struktiira. Darba sudaro santrauka lietuviy ir angly kalbomis, ivadas, 3 skyriai, diskusija,
iSvados, rekomendacijos, literatiiros sarasas, 4 priedai. Darbe pateikiamos 18 lenteliy ir 5 paveikslai.
Darbo apimtis be priedy — 58 puslapiai.
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1. SUVOKIAMO DARBO NESAUGUMO IR SUVOKIAMO PASTANGU IR
ATLYGIO DISBALANSO TEORINE ANALIZE

1.1. Suvokiamo darbo nesaugumo samprata ir jos poveikis organizacijai ir
darbuotojams

Suvokiamas darbo nesaugumas yra aktuali organizacijy tyrinéjimy sritis, kadangi jis tiesiogiai veikia
darbuotojy psichologine gerove, motyvacijg bei asmeninius ir organizacijos veiklos rezultatus.
Dazniausiai jis apibréziamas kaip subjektyvus jausmas, kuris kyla i§ neapibréztumo dé¢l darbo vietos
iSlaikymo, stabilumo ir ateities perspektyvy (Greenhalgh ir Rosenblatt, 1984; De Witte, 1999, 2005;
Shoss, 2017). Darbo nesaugumo samprata, pasak Greenhalgh ir Rosenblatt (1984) — subjektyvus
darbuotojo suvokimas, kad jo darbo vieta yra nesaugi ir/arba jo esminés darbo salygos gali pasikeisti
neigiama linkme. Véliau atlikti jvairQis tyrimai $ig sampratg iSplétojo. Sverke, Hellgren ir Naswall
(2002) darbo nesauguma apibrézia kaip daugialypi reiskinj, kuris apima darbo praradimo baime bei
tam tikry darbo salygy, privilegijy ar karjeros galimybiy blogéjima.

De Witte (2005) pazymi, kad darbo nesaugumas pirmiausia yra subjektyvus reiSkinys, kuomet
darbuotojai tg pacig situacija gali suprasti visai skirtingai. Kai kuriems net ir nedidelis pokytis darbe
gali sukelti stipry nesaugumo jausma, nors iS tiesy jy darbo vietai realios grésmés néra, tuo tarpu kiti
darbuotojai gali jaustis saugiis net ir tuomet, kai Zino apie art¢jant] atleidimg. Darbo nesaugumas
labiausiai yra susijes su ateities neuztikrintumu, kai darbuotojai nezino, ar ilaikys savo darba, todél
jie ir jauciasi neuztikrinti dél savo padéties organizacijoje.

Shoss (2017) isskiria dvi darbo nesaugumo priezastis: tai, kas vyksta aplinkoje (organizacijoje,
ekonomingje aplinkoje) ir tai, kas susije su darbuotoju, jo elgesiu, gebéjimais ar patirtimi. Visi Sie
veiksniai gali kurti realias grésmes arba stiprinti jy suvokima. Tod¢l, kaip teigia autor¢, darbo
nesaugumas néra vien objektyvi situacija, jis priklauso ir nuo darbuotojo subjektyvaus suvokimo ir
tokio suvokimo interpretavimo.

Shoss (2017) pateikia mechanizmy ir grésmés krypciy tipologija, kuri atskleidzia, kodél skirtingi
zmongs patiria skirtingg darbo nesaugumo lygj. Darbo vieta gali biiti objektyviai rizikinga (pvz.,
laikina sutartis), o Zmogus gali biiti objektyviai rizikingoje situacijoje, pavyzdziui, dél prasty savo
darbo rezultaty ar konflikty su vadovu, taip pat, net ir be tikros grésmés, Zmogus gali patirti stipry
darbo nesauguma de¢l savo asmeniniy savybiy, tam tikros informacijos stokos ar institucinio
neapibréZtumo. Shoss (2017) teigia, kad darbo nesaugumo priezastimis gali biti ir nesaugumo
pasekmes. Kai darbuotojas jaucia nesauguma, jis gali pradéti pras€iau dirbti, elgtis destruktyviai ar
neiti j darba, tuomet toks elgesys darbdaviui gali sudaryti jspudj, kad darbuotojas yra nepatikimas ar
problematiskas. Toks darbuotojas tampa dar labiau pazeidZiamas ir tikimybeé, kad jis praras darbg —
did¢ja. Elgesys, atsirades dél baimeés netekti darbo, sustiprina pacig baime ir tampa darbo nesauguma
didinanciu veiksniu.

1.1.1 lentelé

Darbo nesaugumo samprata

Autorius, metai Darbo nesaugumo apibrézZimas

Greenhalgh ir Rosenblatt | Darbo nesaugumas apibréziamas kaip suvokiamas bejégiskumas islaikyti pageidaujama
(1984) darbo tgstinuma grésmingoje situacijoje.

Lentelés tesinys 15 psl.
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1.1.1. lentelés tegsinys

Autorius, metai Darbo nesaugumo apibrézimas

De Witte (2005) Darbo nesaugumas — tai suvokiama grésmeé prarasti darbg ir su Sia grésme susij¢ nuogastavimai.

Sverke ir kt. (2002) | Darbo nesaugumas — kaip subjektyvus, suvokiamas darbo praradimo grésmés iSgyvenimas —
yra nuoseklus ir stiprus streso veiksnys, turintis reik§Sminga neigiama poveikj darbuotojy
nuostatoms, sveikatai ir elgesiui.

Sverke, Hellgren, ir | Darbo nesauguma galima apibudinti kaip objektyvios situacijos (pvz., darbo rinkos ypatumy,
Naswall (2006) organizaciniy poky¢iy) ir individo subjektyviy savybiy (pvz., Seiminiy jsipareigojimy,
jsidarbinimo galimybiy) saveikos rezultata.

Shoss (2017) Darbo nesaugumas — tai suvokimas apie darbo tgstinumo ir stabilumo grésme.

Istigomah, Anwar ir | Darbo nesaugumas yra psichologiné biisena, kurig darbuotojas jaucia dél bejégiskumo ar
Silfiasari (2025) nesugebg¢jimo uztikrinti savo darbo testinumo.

Adiyatma ir | Darbo nesaugumas yra sudétingas ir daugialypis reiskinys, kuris apima ne tik patj jsidarbinimo
Hasanati (2025) procesa, bet ir turi reikSmingg poveikj darbuotojy psichikos sveikatai, jy elgesiui ir

organizacijos stabilumui.

Saltinis. Sudaryta darbo autorés pagal nurodytus altinius

Analizuojant jvairiy autoriy pateiktus darbo nesaugumo apibrézimus (1.1.1 lentel¢), galima pastebéti,
kad Sio reiSkinio samprata laikui bégant plétési — nuo siauresnio, labiau individualaus suvokimo —
prie kompleksisko, jvairiapusiSko pozitirio, apimancio tiek objektyvius, tiek suvokiamus aspektus.
Dauguma tyréjy (Greenhalgh ir Rosenblatt, 1984; De Witte, 2005; Shoss, 2017; Istiqgomah ir kt.,
2025) teigia, kad darbo nesaugumas yra darbuotojo suvokiama grésmé prarasti darba, kuri daznai
lydima bejégiskumo (Greenhalgh ir Rosenblatt, 1984; Istiqgomah ir kt., 2025) ir psichologinio
diskomforto, taip pat siejamas su darbuotojy nuogastavimais, sveikatos prastéjimu ir stresu (De Witte,
2005; Sverke ir kt., 2002; Adiyatma ir Hasanati, 2025).

Greenhalgh ir Rosenblatt (1984) darbo nesaugumg apibrézia kaip suvokiamg bejégiSkuma iSlaikyti
darba, o De Witte (2005) — kaip suvokiama grésme prarasti darbg. PanaSiai teigia ir Shoss (2017),
kuris pabrézia grésme darbo stabilumui, o Istiqgomah ir kt. (2025) darbo nesaugumg apibtidina kaip
psichologing biisena, kuri kyla i§ nesugebéjimo uztikrinti darbo testinumo. Tuo tarpu Sverke ir kt.
(2002) 18skiria neigiamas darbo nesaugumo pasekmes elgesiui ir sveikatai, o Adiyatma ir Hasanati
(2025) atsizvelgia ir ] platesnj poveik] darbuotojams ir organizacijai. Objektyviy ir suvokiamy
veiksniy sgsajas 1Sryskina Sverke ir kt. (2006). Taigi, darbo nesaugumas dazniausiai suvokiamas kaip
darbuotojo suvokiama grésmé netekti darbo, kuri gali turéti reikSmingy psichologiniy ir elgesio
pasekmiy.

Individualios savybés

Aplinkos signalai Darbo nesaugumo Reakcijos:
suvokimas — Pozitirio
Elgesio
I I Susijusios su sveikata

Organizaciniai, profesiniai ir socialiniai
veiksniai

1.1.1 pav. Darbo nesaugumo modelis, jo prielaidos, pasekmés ir moderuojantys veiksniai
Saltinis: Sverke ir kt., 2006.
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Sverke ir kt. (2006) iSsamiai iSanalizavo darbo nesaugumo konceptg teoriniu ir metodologiniu
aspektu. Jie pateikia darbo nesaugumo modelj (Zr. 1.1.1 pav.), kurj apibiidina kaip daugialypi reiskinj,
galintj kilti dél objektyvios situacijos bei subjektyviy asmens sgvybiy saveikos. Darbo nesaugumas
gali turéti neigiamy pasekmiy darbuotojy nuostatoms ir gerovei, o tokios pasekmés gali buti
susilpnintos tam tikry aplinkybiy ar savybiy (individualiy, organizaciniy, socialiniy).

Apibendrinant galima teigti, kad nepaisant terminologiniy ir konceptualiy skirtumy, visy autoriy
pateikiamuose apibrézimuose darbo nesaugumas i§ esmés suvokiamas kaip su darbu susijusi
darbuotojo psichologiné biiklé, atsirandanti dél realiy ar suvokiamy grésmiy darbo testinumui,
stabilumui ar sglygoms. Literatiiroje vyrauja nuostata, kad darbo nesaugumo fenomeng biitina
analizuoti kompleksiskai — atsizvelgiant tiek i objektyvius aplinkos veiksnius, tiek i subjektyvius
darbuotojo iSgyvenimus, nes bitent Siy dviejy dimensijy sgveika lemia jo poveikj individui ir
organizacijai. Svarbu atkreipti démesj, kad aptariamas darbo nesaugumas Siame darbe yra
subjektyviai patiriama busena, kuri priklauso ne tik nuo realios situacijos organizacijoje ar darbo
rinkoje, bet ir nuo to, kaip pats darbuotojas asmeniSkai vertina galimus poky¢ius, kokius jis turi
lukescius ar informacija.

Kai kurie autoriai darbo nesaugumui apibtidinti naudoja savoka subjektyvus darbo nesaugumas, taip
pabrézdami individualy darbuotojo vertinimg ir asmening¢ patirtj. Taciau Sio darbo kontekste bus
naudojama sgvoka suvokiamas darbo nesaugumas, nes ji tiksliau atspindi tyrimo objekta —
darbuotojo, Siuo atveju Svietimo jstaigos vadovo, darbo situacijos suvokima. Sagvokos subjektyvus ir
suvokiamas darbo nesaugumas literatiroje dazniausiai vartojamos kaip sinoniminés, Siame darbe
naudojama viena sgvoka siekiant terminologinio aiSkumo ir nuoseklumo.

Siekiant iSsamiau suprasti suvokiamo darbo nesaugumo mechanizmus, bitina iSanalizuoti
objektyvyjj ir suvokiamg darbo nesaugumg. Sie aspektai leidzia atskleisti, kokie veiksniai kyla i$
realiy organizaciniy aplinkybiy, o kokie i§ darbuotojo subjektyvaus suvokimo.

1.1.1. Objektyvusis ir suvokiamas nesaugumas dél darbo

Darbo nesaugumas akademingje literatiiroje dazniausiai skirstomas j objektyvyji ir suvokiama.
Objektyvusis darbo nesaugumas atspindi fakting darbuotojo padéti darbo rinkoje, pavyzdziui,
sutarties tipg ar teising apsaugg. Suvokiamas darbo nesaugumas — tai asmens suvokimas ir vertinimas
apie galimg darbo praradimg bei jo pasekmes (Klandermans ir kt., 2010). Toks vertinimas néra
tiesiogiai priklausomas nuo objektyvios situacijos ir daZniausiai kinta priklausomai nuo individualaus
poziiirio.

Helbling ir Kanji (2018) savo atliktame tyrime taip pat iSskiria dvi darbo nesaugumo formas, kurias
apraso kaip pagrindinius analizés kintamuosius: objektyvig ir suvokiamg. Objektyvusis darbo
nesaugumas siejamas su uZimtumo tipu — nuolatine ar terminuota sutartimi, suvokiamas — darbuotojy
iSreikStu nerimu d¢l darbo vietos saugumo. Minéty autoriy atliktas tyrimas atskleidé, kad suvokiami
vertinimai turi didesne reikSme nei objektyvis rodikliai, nes darbuotojai gali nejausti nesaugumo net
ir objektyviai nesaugiose situacijose, jei jy suvokiamas nerimo lygis yra zemas. Mazdaug 35 proc.
terminuoty sutarciy turin¢iy darbuotojy nejaucia darbo nesaugumo, o tai rodo, kad objektyviis
veiksniai nebiitinai lemia suvokiamg nesaugumo jausma.

Klandermans ir kt. (2010) bei Helbling ir Kanji (2018) i$skiria, kad darbo nesaugumas gali biti
objektyvus ir suvokiamas, taciau abu pabréZia, jog suvokiamas vertinimas gali skirtis nuo objektyvios
situacijos ir ne visada tiesiogiai kilti 1§ jos. Pirmiau paminéti autoriai didZiausig démes] skiria
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klausimui, kiek tikétinas darbo praradimas ir kokios jo pasekmes, antrieji autoriai teigia, kad net jei
darbiné situacija yra nesaugi, pats nesaugumo jausmas gali biiti silpnas, todé¢l jis daznai turi didesng
reik§me darbuotojy patir€iai nei objektyvis rodikliai.

De Witte ir Naswall (2003) atliktas tyrimas parodé, kad suvokiamas darbo nesaugumas daro neigiama
poveikj darbuotojy gerovei. Darbuotojai, kurie jauc¢ia darbo nesaugumag yra maziau patenkinti savo
darbu ir jauciasi maZziau susij¢ su organizacija. Tuo tarpu objektyvus darbo nesaugumo rodiklis, toks
kaip laikinoji sutartis, pats savaime neturi stipraus neigiamo poveikio. Tai patvirtina ir [Stoflova ir
Fedakova (2015) — jy atlikto tyrimo gautuose rezultatuose atsiskleidzia, kad sutarties tipas
(terminuota, kadenciné) nedidina darbo nesaugumo. Siuo atveju svarbiausi veiksniai buvo prastos
karjeros galimybés bei lengvas darbuotojo pakei¢iamumas, o tai rodo, kad darbuotojy darbo
nesaugumo jausmui svarbesne¢ reikSme turi suvokiamas karjeros ir vertés pojitis, o ne formalios
sutarties salygos. De Witte ir Naswall (2003) nurodo, kad ne sutarties tipas, o jos suvokimas lemia
darbuotojy pozitirj | darbg ir jy jsipareigojima organizacijai. Kaip teigia Istiqomah ir kt. (2025) —
pasitenkinimas darbu neturi reikSmés ketinimui keisti darbg, o darbo nesaugumas yra vienas i$
pagrindiniy veiksniy, paaiSkinantis norg ieSkoti kity darbo galimybiy.

Hellgren, Sverke ir Isaksson (1999) pristaté dvimatj suvokiamo darbo nesaugumo modelj, kuriame
atskleidziamas kiekybinis ir kokybinis darbo nesaugumas. Kiekybinis darbo nesaugumas reiskia
susirtipinimg dél biisimos ar esamos darbo vietos. Kokybinis darbo nesaugumas yra suvokiamas kaip
grésmé darbo salygoms, karjeros galimybéms ar mazesniam atlyginimui.

De Witte ir kt. (2010) nurodo, kad suvokiamas darbo nesaugumas gali buti susij¢s tiek su baime
prarasti patj darba, tiek su nerimu dél to, kad darbas ateityje gali pasikeisti | blogaja puse. Dél Sios
priezasties autoriai taip pat iSskiria dvi pagrindines darbo nesaugumo formas: kiekybinj ir kokybinj
darbo nesaugumg (Zr. 1.1.1.1 lentelg).

1.1.1.1 lentelé

Kiekybinio ir kokybinio darbo nesaugumo modelio pagrindiniy komponenty poZymiai

Darbo nesaugumo | Apibrézimas Tipai / matavimo | Pagrindiniai poZymiai
komponentas turinys
Kiekybinis darbo | Darbuotojo Grésmé darbo vietos | Nerimas dél darbo ateities
nesaugumas suvokiama grésmé | testinumui Susirtipinimas dél galimo darbo praradimo
prarasti darba Suvokiama tikimybé netekti darbo
ateityje Bendras neuztikrintumas deél darbo
i$saugojimo
Orientacija j pati darbo fakta, o ne j jo turinj
Kokybinis darbo | Darbuotojo Grésmé Nerimas dél darbo turinio pokyciy
nesaugumas suvokiama grésmé | reikSmingiems darbo | Susiriipinimas dél darbo salygy pablogéjimo
prarasti  vertingus | aspektams Neuztikrintumas dél atlygio, darbo kriivio ar
darbo aspektus, net karjeros galimybiy ateityje
jei  pats darbas Grésmé socialiniams santykiams darbe
iSlieka Orientacija j darbo kokybe ir jo savybes

Saltinis. Sudaryta autorés, remiantis De Witte ir kt. (2010).

Komponenty apibtidinimas:

1. Kiekybinis darbo nesaugumas siejamas su darbuotojo suvokiama grésme visiSkai netekti
darbo vietos. Tai reidkia nerima dél to, ar darbuotojas ateityje nebus atleistas. Siuo atveju

démesys nukreiptas ne | tai, koks yra darbas, bet i fakta, ar jis bus i§saugotas.
2. Kokybinis darbo nesaugumas apima kitokj nesaugumo aspekta. Jis susijes su darbuotojo
baime, kad svarbios darbo salygos, net ir turint nuolating darbo vieta, gali pablogeti. Tai gali
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biti nerimas dé¢l darbo turinio, darbo salygy, atlygio ar karjeros galimybiy. Siuo atveju
démesys nukreiptas j tai, kad darbuotojas baiminasi ne d¢l darbo praradimo, bet dél to, kad jo
darbo pobiidis ar salygos bus prastesnés ateityje (De Witte ir kt., 2010).

De Witte ir kt. (2010) pabrézia, kad Sios dvi darbo nesaugumo formos yra konceptualiai skirtingos,
taciau daznai pasireiSkia kartu. Jos atspindi skirtingus darbuotojo patiriamo neuztikrintumo $altinius
ir leidzia iSsamiau suprasti, kaip darbuotojai vertina grésmes savo darbo ateiciai.

Ilgalaikiai tyrinéjimai parodé, kad darbo nesaugumo procesai vyksta asmens lygmeniu, o rySiai tarp
skirtingy dimensijy nebiitinai yra abipusiai. Nawrocka ir kt. (2023) atliktas tyrimas parodé, kad
kiekybinis darbo nesaugumas ilgainiui gali sustiprinti ir kokybinj darbo nesauguma. Tai reiskia, kad
didesnis nerimas d¢l galimo darbo praradimo laikui bégant gali kelti didesn] susirtipinimg del darbo
salygy, darbo turinio, ar kity susijusiy su darbu aspekty blogéjima. PrieSingas rysys, kad kokybinis
darbo nesaugumas didina kiekybinj — nepasitvirtino. Tuo tarpu, Nawrocka ir kt. (2021) atskleid¢, kad
kokybinis nesaugumas laikui bégant sustiprina kiekybinj darbo nesaugumg, nes baimé dél
prastéjanciy darbo salygy ar pobiidZio, gali virsti baime ir dél darbo vietos. Tai rodo, kad rysiai tarp
kiekybinio ir kokybinio darbo nesaugumo yra sudétingi ir gali priklausyti nuo jvairiy aplinkybiy.

v —

profiliavimo) analize, kuri leido darbuotojus suskirstyti 1 grupes pagal jy suvokiama kiekybinj ir
kokybinj darbo nesaugumg. Tyrimo rezultatai iSskyré tris skirtingus darbo nesaugumo profilius:
subalansuota zemo darbo nesaugumo profilj, subalansuota auk$to darbo nesaugumo profilj ir
kokybinio darbo nesaugumo profilj. Tyrimo rezultatai atskleide¢, kad kokybinis darbo nesaugumas
gali pasireiksti savarankiSkai, o kiekybinis darbo nesaugumas dazniausiai pasireiSkia kartu su
kokybiniu. Laikinai ar ne visg darbo diena dirbantys darbuotojai dazniau patekdavo i auksto darbo
nesaugumo profilj, o kokybinis darbo nesaugumas vienas pats buvo susijes su neigiama organizaciniy
pokyc¢iy patirtimi. Tiek auksto, tiek kokybinio nesaugumo profiliai buvo susij¢ su Zemesniu
isitraukimo j darba ir psichikos sveikatos lygiu, lyginant su Zemo darbo nesaugumo profiliu. Tai rodo,
kad vien kokybinis darbo nesaugumas gali turéti svarbiy neigiamy pasekmiy, todél vertinga daugiau
Zabielske ir De Witte 2021). Urbanaviciute ir Lazauskaité-Zabielske (2020) paZzymi ir demografiniy
veiksniy svarbg. Juy atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad darbuotojy amZius buvo statistiSkai
reiSkmingai susijes tiek su kiekybiniu, tiek kokybiniu darbo nesaugumu — kuo vyresni darbuotojai,
tuo jie stipriau iSgyvena nesauguma dél darbo. Taip pat nustatyta, kad moterys patyré daugiau tiek
kiekybinio, tiek kokybinio nesaugumo dél darbo nei vyrai.

Tyrimai apie darbo naSumg rodo, kad abi darbo nesaugumo formos kenkia darbuotojy rezultatams,
taciau tai vyksta skirtingais budais. Kokybinis darbo nesaugumas yra susij¢s su mazZesniu
prisitaikymu, silpnesnémis komandinio ir organizacinio darbo kompetencijomis (Fischmann ir kt.,
2015) bei darby atlikimu pavé¢luotai (Adekiya, 2024). Kiekybinis darbo nesaugumas yra labiau susijes
su sumazéjusia pacia darbo kokybe (Adekiya, 2024). Kiekybinis darbo nesaugumas taip pat silpnina
psichologin; Zmogaus saugumg ir skatina vengti darbo. Kokybinis darbo nesaugumas menkina
prasmés darbe jausma ir silpnina norg mokytis ir tobuléti. Nustatyta, kad organizacinis teisingumas
(saZiningas ir teisingas elgesys darbe) gali sumazinti neigiamg darbo nesaugumo poveikj ar pasekmes,
taciau tai nepadeda, kai grésmé susijusi su kokybiniais darbo aspektais (Long ir kt., 2022).

Apibendrinant galima teigti, kad suvokiamas darbo nesaugumas yra darbuotojo jauciamas nerimas
dél savo darbo ateities, kuris nebiitinai atitinka realig jo situacija. Vieni Zmonés gali jaustis saugiis net
ir dirbdami laiking darba, kiti gali jausti didelj darbo nesauguma turédami stabilias darbo sglygas. Tai
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rodo, kad svarbiausia yra ne pati darbo sutartis, bet tai, kaip darbuotojas vertina savo padét]
(Klandermans ir kt., 2010; Helbling ir Kanji, 2018).

Sis darbo nesaugumo jausmas gali pasireikiti dviem skirtingais biidais — vieni darbuotojai labiau bijo
netekti darbo apskritai, kiti labiau nerimauja dél to, kad jy darbas ateityje gali pasikeisti j blogaja
puse. Nors Sios dvi formos skiriasi, jos daznai pasireiSkia kartu ir padeda geriau suprasti, kaip
darbuotojai suvokia su darbu susijusj neuztikrintumg (Hellgren ir kt., 1999; De Witte ir kt., 2010).

Taigi, darbo nesaugumas yra daugialypis, apimantis ir objektyvius, ir suvokiamus aspektus, taciau
moksliniai tyrimai pabrézia suvokiamo darbo nesaugumo svarbg darbuotojui. Skirtingos darbo
nesaugumo formos gali pasireiksti skirtingai ir tai gali lemti skirtingas pasekmes tiek individualiame,
tiek organizaciniame lygyje.

1.1.2. Suvokiamo darbo nesaugumo pasekmés organizacijai ir individui

Suvokiamas darbo nesaugumas turi reikSmingy pasekmiy tiek darbuotojui, tiek organizacijai. Darbo
nesaugumas literatliroje siejamas su prastesne psichologine savijauta, o didé¢jant darbo nesaugumo
jausmui auga ir patiriamas streso lygis (De Witte, 1999). Sis rysys islieka ir tuomet, kai atsizvelgiama
1 uzimamas pareigas, lytj ar amziy. Vienas i$ reik§Smingg poveikj daranciy veiksniy yra lytis, kadangi
vyrams auksStesnis darbo nesaugumo lygis stipriai pablogina savijauta, o moterims toks efektas
nepastebétas. Amzius ir profesiné padétis reikSmingo poveikio lygio neturi, darbo nesaugumas kenkia
visoms grupéms panasSiu lygiu. Tyrimas taip pat atskleidé, kad darbo nesaugumas yra vienas
psichologiskai zalingiausiy stresoriy ir prilygsta nedarbui, o darbuotojai, kurie jauciasi nei saugs,
nei nesaugls savo darbo atzvilgiu, patiria panasy streso lygj kaip ir nesaugiis (De Witte, 1999).

Aptariant individualiu lygmeniu pasireiSkian¢ias darbo nesaugumo pasekmes, jos gali apimti
mazéjancia motyvacijg bei jsitraukima j darba, mazesnj pasitikéjimg savimi, o kai kuriais atvejais ir
per didel; jsitraukima i darba, taip bandant jrodyti savo verte ir i§laikyti darbg (Adiyatma ir Hasanati,
2025). Be to, kaip teigia minéti autoriai, suvokiamas darbo praradimas ir darbo kokybés prastéjimas
lemia tam tikrus elgesio pokyc€ius, kurie apima maz¢jantj motyvacijos lygj, nerimg dél ateities,
ketinimus keisti darbo vieta. Visa tai prisideda prie maZ¢jancio jsipareigojimo organizacijai ir
pasitikéjimo ja. IStoniova ir Fedakova (2015) iSskiria tai, kad darbo nesaugumas yra susij¢s su didesniu
nepasitenkinimu darbu, gyvenimu apskritai ir darbo bei asmeninio gyvenimo pusiausvyra.

Pires (2025) atliktas tyrimas rodo, kad darbo nesaugumas daro tiesioginj neigiamg poveikj darbuotojy
psichologinei gerovei, o Sis poveikis 1§ dalies gali biiti paaiSkinamas saviveiksmingumo mazéjimu —
darbuotojai, kurie susiduria su darbo nesaugumu, pradeda abejoti savo kompetencija susidoroti su
kylanciais i$Stikiais. Tyrimo rezultatai atskleid¢, kad vadovo palaikymas Siuo atveju neveikia kaip
apsauginis veiksnys. Tyrimas parodé, kad esant didesniam vadovo palaikymo lygiui, netiesioginis
neigiamas darbo nesaugumo poveikis psichologinei gerovei per saviveiksmingumg dar labiau
sustipréja. Taigi, tokie rezultatai atskleidzia, kad vadovo palaikymas neapsaugo darbuotojo nuo darbo
nesaugumo daromos Zalos, o tam tikrais atvejais gali biiti siejamas su didesne psichologine jtampa
darbo nesaugumo atzvilgiu. Adiyatma ir Hasanati (2025) savo iSvadose nurodo, kad darbo
nesaugumas turi ilgalaikiy ir jvairiapusiy pasekmiy psichikos sveikatai, individualiam elgesiui ir
organizacijos stabilumui.

Darbo nesaugumas, kaip rodo jvairlis atlikti tyrimai (Adiyatma ir Hasanati, 2025; Chirumbolo ir
Hellgren, 2003; Llosa ir kt., 2018), yra susij¢s su jvairiomis psichologinémis problemomis — stresu,

nemiga, nerimu, depresija, emociniu i§sekimu bei didesniu nepasitenkinimu darbu ir (ar) gyvenimu.
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Darbo nesaugumas darbuotojy elgesio lygmeniu, kaip nurodo Adiyatma ir Hasanati (2025), gali
skatinti tokius neigiamus veiksnius kaip neatvykimas j darba, konfliktai su kolegomis, Zemesnis
bendradarbiavimo lygis ar tiesiog atsiribojimas nuo darbo. Visi Sie iSvardyti aspektai gali lemti
pasekmes organizaciniu lygmeniu.

Darbo nesaugumas organizaciniu pozitriu pasireiSkia neigiamomis darbuotojy nuostatomis jy
organizacijos atzvilgiu, kuomet jie tampa maziau jsipareigoj¢ ar emociskai prisiris¢ prie organizacijos
ir dazniau turi ketinimy i3 jos iSeiti (Chirumbolo ir Hellgren, 2003). Sios pasekmés Zymi ryskius
organizacinés aplinkos blogéjimo padarinius, kurie atspindi sutrikusj organizacijos ir darbuotojy rysj
papildo tokius rezultatus parodydamas, kad tiek kokybinis, tiek kiekybinis darbo nesaugumas siejasi
su darbo aplinkos, darbo atitikties ir psichologinés gerovés veiksniais, kurie taip pat yra laikytini
esminémis nesaugumo pasekmeémis.

Darbo nesaugumas organizaciniu lygmeniu daro neigiama poveikj visam organizacijos
funkcionavimui — maZzina darbuotojy jsipareigojimg bei lojalumg (Ashford, Lee ir Bobko, 1989),
blogina darbo kokybe ir produktyvuma (Sverke ir kt., 2002), didina i$¢jimo i§ darbo ketinimus,
silpnina pasitikéjimg organizacija bei trikdo organizacinj klimata (Adiyatma ir Hasanati, 2025).
Illgalaikéje perspektyvoje tokie pokyc€iai didina rizika organizacijos stabilumui, menkina jos
atsparuma pokyciams ir apsunkina zmogiskyjy istekliy valdyma (Adiyatma ir Hasanati, 2025).

Suvokiamas darbo nesaugumas visapusiSkai mazina darbo produktyvuma ir organizacinj
isipareigojima organizacijai, tod¢l jis tampa sékmingos veiklos i$Siikiu individualiu ir organizaciniu
pozitriu. Adiyatma ir Hasanati (2025) tyrimas atskleidé, kad reikSmingai susilpninti nesaugumo
padarinius gali asmeninés savybés, jauCiamas palaikymas, asmens atsparumas bei transformacinis
vadovavimo stilius. Patiriamas darbo nesaugumas ir jo pasekmés néra vienodos visose situacijose,
tam turi reikSmés individualios darbuotojy savybés, kultiirinis bei skirtingy organizacijy kontekstas.
Kai kuriuose tyrimuose gauti prieStaringi rezultatai. PavyzdZiui, Sutanto ir kt. (2025) nustate, kad
darbo nesaugumas neturi reikSmingo poveikio nei organizaciniam jsipareigojimui, nei pasitenkinimui
darbu, ta€iau tyrimo imtis buvo ribota, todel bitini tolesni tyrimai. Kaip paZzymi Irfan ir kt. (2024),
darbuotojy darbo nesaugumas yra vienas svarbiausiy veiksniy, turin¢iy reikSmés organizacijos
sekmei. Jy atliktas tyrimas atskleid¢, kad egzistuoja atvirkstinis rySys tarp darbo nesaugumo ir darbo
naSumo, tai yra did¢jant darbo nesaugumui, darbuotojy darbo rezultatai maz¢ja.

Darbo nesaugumas yra kompleksinis reiskinys, turintis reikSmingy pasekmiy tiek individualiu, tiek
organizaciniu lygmeniu. Tyrimai rodo, kad abiem atvejais jis siejamas su neigiamomis
psichologinémis, elgesio ir organizacijy veiklos pasekmémis. Individualiame lygmenyje jis
pasireiSkia psichologinés gerovés prastéjimu, kuomet darbuotojai patiria didesnj stresa, nerima,
emocinj iSsekimg, nemigg ir saviveiksmingumo mazéjimg (De Witte, 1999; Pires, 2025; Llosa ir kt.,
2018). Visos S§ios emocinés ir psichologinés pasekmés lemia Zemesne motyvacija, mazZesnj
jsitraukimg j darbg, prastesn¢ darbo-asmeninio gyvenimo pusiausvyra bei didesne darbo vietos kaitos
tikimybe (IStoniova ir Feddkova, 2015; Adiyatma ir Hasanati, 2025).

Organizaciniu lygmeniu darbo nesaugumas turi platesnes strukturines ir veiklos pasekmes. Jis mazina
darbuotojy jsipareigojima, silpnina emocinj prisiriSimg prie organizacijos ir didina ketinimus ja
palikti (Chirumbolo ir Hellgren, 2003; Ashford, ir kt., 1989). Taip pat blogéja darbo kokybé,
produktyvumas bei bendras veiklos efektyvumas, darbuotojy kaita ir pasitikéjimo ja maz¢jimas kelia
grésme organizacijos stabilumui (Sverke ir kt., 2002; Irfan ir kt., 2024; Adiyatma ir Hasanati, 2025).
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Asmeninés savybés, vadovavimo stilius ir atsparumas gali susvelninti neigiamg darbo nesaugumo
poveikj. Tyrimai atskleidzia, kad darbo nesaugumas islieka vienu svarbiausiy reiskiniy, kuris kelia
stresg, daro ilgalaikj ir visapusiSka poveikj tiek darbuotojams, tiek organizacijoms. Organizacijos
turéty atsizvelgti 1 darbo nesaugumg vertindamos savo darbuotojy ir veiklos tvaruma, kadangi
nesaugumas mazina psichologing gerove ir sklandzig organizacijos veikla.

Visiskai pasalinti darbo nesaugumo nejmanoma, tod¢l organizacijos turi ieskoti biidy, kaip padéti
darbuotojams tai kontroliuoti (Lyu ir kt., 2022). Minéty autoriy atlikto tyrimo rezultatai rodo, kad
darbuotojai, kurie turi auksta, su darbu susijusig saviverte, yra labiau pazeidziami darbo nesaugumo.
Atsizvelgiant ] minétas pasekmes, svarbu suprasti kaip yra grindziami darbuotojy santykiai su
organizacija ir kaip jie reaguoja, kai tokie santykiai btina sutrikdyti. Siekiant geriau suprasti tokius
santykius ir kaip suvokiamas darbo nesaugumas gali ji sutrikdyti, toliau aptariama socialiniy mainy
teorija, kuri paaiskina $iy santykiy formavimosi ir jy palaikymo principus.

1.2. Mainy abipusiSkumo principo esmé ir raiska

Socialiniy mainy teorija laikoma viena svarbiausiy sociologiniy ir organizacinés elgsenos paradigmuy,
kuri siekia paaiskinti, kaip zmonés kuria, palaiko ir nutraukia socialinius santykius. Ji remiasi id¢ja,
kad socialiné sgveika yra mainy procesas, kuriame dalyviai keiciasi jvairiomis vertémis, sickdami
abipusés naudos ir santykiy pusiausvyros. Homans (1958) laikomas vienu i§ socialiniy mainy teorijos
pradininky. Jis teigé¢, kad socialinis elgesys 1§ esmés yra mainy procesas, kurio metu Zzmonés keiciasi
ne tik materialiniais iStekliais, bet ir tokiomis vertybémis kaip pripazinimas, pagarba ar prestizas.
Pagrindiné¢ Sios teorijos prielaida yra abipusiSkumo principas, kuomet zmonés linke atsilyginti uz
jiems suteiktas naudas, o tuomet santykiai iSlieka stabilis. Tokiems santykiams reikalinga
pusiausvyra tarp duodamo ir gaunamo. Autorius taip pat pabrézé, kad mainy verté priklauso ir nuo
daznumo, kuo dazniau gaunama nauda, tuo mazesne¢ subjektyvia verte ji turi (Homans, 1958).

Blau (1964) iSplétojo socialiniy mainy teorijos pritaikymg pradedant individualaus elgesio analize,
pereinant prie platesniy socialiniy struktiiry aiSkinimo. Jo teigimu, socialiniai mainai sudaro visg
visuomenés pagrindg — paslaugy, pagalbos ar kity socialiniy atlygiy mainai kuria rySius, kurie
ilgainiui i§sivysto } hierarchijas, organizacijas ir institucijas. Blau pabrézeé, kad mainy sékmé
priklauso nuo abipusiSkumo — nesugebéjimas atsilyginti uZ tam tikra gauta nauda silpnina rysj ir
mazina pasitikéjimg. Nelygiaverciai mainai, kaip mini Blau (1964) gali sukurti priklausomybés ir
galios santykj, kuomet tas, kuris turi ir suteikia daugiau reikalingy iStekliy, turi jtakos kitam.

Adams (1965) teigia, kad kiekvieng mainy procesg Zmonés vertina pagal sgziningumo prizme, kuri
kyla i$ ju jdedamy pastangy ir gaunamy rezultaty. Zmonés vertina savo issilavinima, turima patirtj ar
dedamas pastangas ir tai, kg gauna mainais uZ savo indé¢lj — atlyginima, tam tikra statusg ar kita atlygj,
kuris turi vienokig ar kitokig verte. Jei mainai nesubalansuoti, Zzmogui kyla neteisybés jausmas, kuris
kelia psichologing jtampa. Jei Zmogus jaucia, kad santykiuose ar darbe néra mainy pusiausvyros, jis
gali bandyti tai pakeisti keliais buidais: déti daugiau pastangy, kuriy pagalba tikésis gauti daugiau
naudos, gali keisti savo poZiiirj ir kitaip vertinti tai, kg gauna, arba visiSkai nutraukti tokius santykius
(Adams 1965).

Kaip teigia Emerson (1976), socialiniai mainai santykiuose yra struktiiriSkai nulemti to, kuris turi
daugiau galios. Jei vienam zmogui ar organizacijai reikia kito suteikiamy i$tekliy ar naudos, pastarasis
1gyja daugiau jtakos ir gali kontroliuoti situacija. Pusé, kuri turi daugiau galios, gali nustatyti mainy
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salygas savo linkme, o silpnesnei pusei kartais nelieka kito pasirinkimo, kaip sutikti su tokiomis
salygomis arba visai nutraukti santykius (Emerson, 1976).

Cropanzano ir Mitchell (2005) aiskina, kad socialiniy mainy teorija yra viena svarbiausiy, kuri aiskina
elgesj organizacijose. Jie teigia, kad socialiniai mainai vyksta kaip nuosekli seka, kuri kuria abipusius
isipareigojimus. Tai yra, vienos pusés tam tikri veiksmai sukelia kitos pusés reakcija, todél abi pusés
turi jtakos viena kitai. Ilgainiui $is procesas gali sukurti kokybiskus santykius, paremtus pasitikéjimu,
lojalumu ir bendradarbiavimu. Pasikartojantys mainai sukuria abipusiai naudingus santykius, kurie
turi teigiamas pasekmes tiek zmonéms, tiek organizacijoms (Cropanzano ir Mitchell, 2005).

1.2.1 lentelé

Socialiniy mainy teorijos raidos seka

Pavadinimas Autorius Pagrindiné idéja

Nauda ir | Homans (1958) Socialinis elgesys grindziamas racionaliu siekiu maksimalizuoti nauda ir

sgnaudos minimizuoti sagnaudas. Mainy verté priklauso ir nuo daznumo — kuo dazniau
gaunama nauda, tuo mazesné jos subjektyvi verté.

Socialinés Blau (1964) Socialiniai mainai sudaro visuomenés pagrinda. Jie kuria rySius, i§ kuriy

struktiiros ilgainiui formuojasi hierarchijos, organizacijos ir institucijos. Nelygiaverciai

mainai gali sukurti priklausomybe ir galios santykius.

Teisingumas Adams (1965) Zmonés vertina savo indélj ir gaunamg atlygj bei siekia pusiausvyros, o
santykiy stabilumg lemia sgziningumo vertinimas.

Galia Emerson (1976) Galia mainuose kyla i§ priklausomybés asimetrijos — tas, nuo kurio labiau
priklausoma, gali formuoti mainy salygas savo naudai.
Pasitikéjimas Cropanzano ir | Pasikartojantys mainai kuria abipusius jsipareigojimus, pasitikéjimu ir
Mitchell (2005) lojalumu gristus santykius, turin¢ius teigiamy pasekmiy organizacijoms.

Saltinis. Sudaryta darbo autorés pagal nurodytus $altinius.

Skirtingy autoriy pozitriai apie socialiniy mainy teorijg (1.2.1 lentelé) papildo vienas kita ir kartu
sudaro i§samy bei jvairiapusj Sios teorijos vaizda. Homans (1958) pabrézia individualy ir racionaly
socialiniy mainy aspekta, akcentuodamas, kad Zmoniy elgesj lemia siekis maksimalizuoti naudg ir
minimalizuoti sgnaudas. Blau (1964) iSplecia analizés mastg, parodydamas, kad 1§ individualiy mainy
santykiy ilgainiui iSauga platesnés socialinés struktiiros, galios santykiai ir organizacijos. Adams
(1965) jveda teisingumo dimensija, pabrézdamas, kad mainy procese svarbios ne tik naudos ir
sgnaudy sgsajos, bet ir socialinés normos bei s3gziningumo liikes¢iai. Emerson (1976) akcentuoja
galios svarba, teigdamas, kad socialiné galia mainy santykiuose kyla i§ priklausomybés — kuo vienas
asmuo labiau priklausomas nuo kito, tuo didesn¢ galig Sis jgyja formuodamas mainy salygas savo
naudai. Cropanzano ir Mitchell (2005) sieja socialing mainy teorijg su organizaciniu kontekstu,
parodydami, kad mainai darbo aplinkoje kuria pasitikéjimu ir lojalumu grjstus santykius. Taigi
socialiniai mainai néra vien ekonominis reiskinys — tai kompleksinis procesas, kuriame susipina
racionallis naudos ir sgnaudy vertinimai, socialiniy struktiiry formavimasis, teisingumo bei normy
svarba, galios pasiskirstymas ir pasitikéjimu grindziami santykiai.

Socialiniy mainy teorija organizacingje aplinkoje akcentuoja abipusiSkumo principg, pagal kurj
teigiamas elgesys paprastai sulaukia atitinkamo teigiamo atsako (Cropanzano ir Mitchell, 2005).
AbipusiSkumo principas yra viena pagrindiniy socialiniy mainy teorijos krypciy, kurig autoriai
nagrinéja skirtingais, taciau vieng kita papildanciais aspektais. Blau (1964) abipusiskuma apibiidina
kaip pagrinding socialiniy santykiy kiirimo salyga. Autorius iSskiria, kad mainai vyksta tuomet, kai
asmuo suteikes paslaugg tikisi, kad ir jam bus atsilyginta, o nesugeb¢jimas atsilyginti laikomas

22



socialiai nepriimtinu. Biitent tokiu buidu abipusiSkumas veikia dvejopai, kuria socialinius rysius ir
funkcionuoja kaip jprastas elgesio standartas, kurio laikantis uztikrinama socialin¢ tvarka ir
pasitik¢jimas. Homans (1958) daugiau démesio skiria elgesio stiprinimo logikai, o ne vidiniams
psichologiniams procesams. Zmonés linke atsilyginti todél, kad jy elgesys yra sustiprinamas gautu
atlygiu, o neatlygintas davimas kelia socialinj spaudimg grazinti, palaikant mainy pusiausvyra. Abu
minéti autoriai vienas kitg papildo iSskirdami abipusiSkuma kaip normatyvinj spaudima, tac¢iau Blau
(1964) akcentuoja socialing sankcijg, o Homans (1958) vidinius motyvacijos mechanizmus. Emerson
(1976) plétoja abipusiskumg ir teigia, kad pats mainy pobtidis savaime yra abipusis, tuo iSsiskiriant
1§ kity autoriy. Jis pabrézia, kad abipusiSkumas yra neiSvengiamas mainy elementas, o ne tik
normatyving ar psichologiné¢ reakcija.

Becker (1980) pagrinding abipusiskumo idé¢ja apibtidina kaip zmoniy egzistencija ir gerove, kuri i$
esmés priklauso nuo kity indélio, todél atsilyginimas uz gaunamg naudg laikomas moraline pareiga.
Abipusiskumas yra vienas svarbiausiy socialinio gyvenimo principy, kuris padeda formuoti
pasitikéjima, solidarumg ir jsipareigojimg socialiniuose mainuose (Molm, 2010). Autor¢ teigia, kad
socialinéje mainy teorijoje abipusiSkumas laikomas centriniu procesu, per kurj pavieniai mainai
ilgainiui tampa stabiliais ir ilgalaikiais socialiniais santykiais. Géchter ir Falk (2002) taip pat
akcentuoja abipusiSkumo principa, kuomet darbdaviai darbuotojams siiilo didesnj atlyginima, o Sie
atsilygina didesnémis pastangomis ir geresniu darbo rezultatu. Autoriai akcentuoja, kad darbo
santykiai néra vien ekonominis sandoris — sgziningas darbdavio elgesys sukuria darbuotojui moraling
pareiga atsakyti didesnémis pastangomis, kurios ilgalaikéje perspektyvoje dar labiau sustipréja.

AbipusiSkumo principas, nors ir pabrézia, kad teigiamas elgesys skatina teigiamg atsaka,
organizacingje aplinkoje mainai ne visuomet vyksta tolygiai (Emerson, 1976). Dalis santykiy
pasizymi pusiausvyra, kai abiejy pusiy ind¢lis ir gaunama nauda yra tolygi, o dalis ne. Todé¢l butina
aptarti lygiaverciy ir nelygiaver¢iy mainy samprata, kuri leis tiksliau suprasti darbuotojy elgesio
motyvus ir organizacijoje veikiancius galios mechanizmus.

LygiaverCiais mainais laikomi tokie santykiai, kuriuose darbuotojai ir organizacija veikia
subalansuotai, o nauda ir pastangos yra paskirstomos sgziningai ir proporcingai abiem puséms (Blau,
1964; Homans, 1958; Adams, 1965; Emerson, 1976). Socialiniy mainy teorijos autoriai pabréZzia, kad
tokiy santykiy pagrindg sudaro abipusis jsipareigojimas, pasitikéjimas ir teisingumo jausmas (Blau,
1964; Homans, 1958; Adams, 1965; Cropanzano ir Mitchell, 2005).

Santykiai organizacijoje tampa tvirtesni tada, kai tiek darbuotojai, tiek organizacija jaucia, kad jy
indélis néra ignoruojamas, o gaunama nauda yra teisinga ir proporcinga pastangoms (Ahmad ir kt.,
2023). Abipusiai mainai padeda darbuotojams lengviau bendradarbiauti, labiau savanoriSkai jsitraukti
1 veiklg ir labiau pasitikéti organizacija (Feiler, 2006). Tyrimai taip pat rodo, kad tokie santykiai
pagerina bendravimg tarp zmoniy, stiprina darbuotojy rysj su organizacija (Cropanzano ir Mitchell,
2005; Ahmad ir kt., 2023), didina pasitenkinimg darbu (Frazier ir kt., 2017) ir skatina elges}, kuris
yra naudingas ne tik paciam darbuotojui, bet ir visai organizacijai (Feiler, 2006; Ahmad ir kt., 2023).

Socialiniai mainai darbinéje aplinkoje yra labai svarbiis darbuotojy psichologiniam saugumui
uztikrinti. Psichologinis saugumas pasireiskia tuo, kad tarp Zmoniy atsiranda pasitikéjimas,
darbuotojai jauciasi iSgirsti ir mato, kad jy indélis yra vertinamas (Frazier ir kt., 2017; Weiner ir kt.,
2021). Kai darbuotojai gali dalyvauti sprendimy priémime ir jaucia, jog turi tam tikra jtaka savo
darbui, stipré¢ja jy psichologinis jgalinimas — tai yra jausmas, kad jy nuomone¢ ir veiksmai turi reikSme
(Aggarwal ir kt., 2020). Toks jausmas prisideda prie geresniy emociniy patir¢iy darbe ir skatina
didesne tarpusavio parama tarp kolegy. Visa tai padeda sukurti saugia psichologing aplinka, kurioje
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darbuotojai ir vadovai gali atvirai kalbéti, kelti klausimus, pripazinti klaidas ar sitlyti pokyc¢ius
nebijodami, kad bus nubausti ar neigiamai jvertinti (Edmondson, 1999; Edmondson ir Lei, 2014;
Frazier ir kt., 2017). Tokia aplinka sumazina baimg biiti kritikuojamiems ir leidzia jaustis uztikrinciau.

Kai darbe jauciamas psichologinis saugumas, lengviau generuojamos naujos idéjos, komandos dirba
efektyviau, o bendravimas tampa atviresnis ir konstruktyvesnis (Edmondson, 1999; Edmondson ir
Lei, 2014; Frazier ir kt., 2017).

Nelygiaverc¢iai mainai atsiranda tuomet, kai tarp darbuotojy indélio ir gautos naudos i§ organizacijos
susidaro disbalansas. Remiantis meta-analizémis, kurias analizuoja Topa ir kt. (2022), atsiradus
neatitikimui tarp to, ko buvo tikimasi ir tarp gauto rezultato, daznai pasireiskia psichologinés sutarties
pazeidimas, kuris siejamas su neigiamomis emocijomis, kurios atspindi santykiy nestabilumg. Mainy
disbalansas siejamas su nepasitenkinimu darbu ir mazesniu pasitikéjimu organizacija (Yu ir kt., 2022).
Atlikti tyrimai rodo, kad esant mainy disbalansui, kuomet darbuotojy indélis néra tinkamai
atlyginamas ar tam tikri pazadai néra jgyvendinami, gali padidéti perdegimo rizika (Yu ir kt, 2022;
Zhu ir kt., 2022), taip pat mazéti darbo rezultatai (Yu ir kt., 2022) bei jsitraukimas j darbg (Zhu ir kt.,
2022). Silpnéjant abipusiSkumui, santykiai organizacijoje gali tapti labiau formalts ir paremti
trumpalaikiais interesais, o ne ilgalaikiu pasitik¢jimu (Belmi ir Pfeffer, 2015).

Apibendrinant galima pasakyti, kad abipusiSkumas mainuose reiskia paprasta, bet labai svarbig id¢ja
— socialiniai santykiai vystosi tada, kai abi pusés i$ jy gauna naudg. Tokie mainai padeda islaikyti
santykiy stabiluma, testinuma ir tarpusavio pasitikéjima. Zmonés natiiraliai linke atsilyginti u tai, ka
gauna, nes taip palaikoma tiek santykiy, tiek vidiné psichologiné pusiausvyra (Homans, 1958).
Abipusiskumas veikia ir kaip socialiné norma — neraSyta taisyklé, kuri skatina pasitikéjima, bendrumo
jausmg ir tvarka visuomenéje (Blau, 1964). Kartu jis turi ir vertybing prasme, nes atsilyginimas uz
kity pastangas daznai suvokiamas kaip pareiga. Tai padeda kurti jsipareigojimus ir palaikyti
ilgalaikius santykius (Becker, 1980; Molm, 2010).

Organizacijose §is principas tampa labai praktiSkas. Kai darbuotojai jaucia darbdavio démesj ar
dosnuma, jie dazniau atsako didesnémis pastangomis. Tuo tarpu darbdaviai, matydami darbuotojy
jsitraukima, linkg gerinti darbo salygas. Taip palaipsniui stipréja bendradarbiavimas (Géchter ir Falk,
2002). D¢l to abipusiskumas pasireiskia ne tik kaip socialiné norma ar moraliné nuostata, bet ir kaip
bitinas pagrindas ilgalaikiams, pasitik¢jimu grjstiems santykiams.

Svarbu pabrézti, kad abipusiSkumas ne visada reiSkia visiSkai lygius mainus. Tod¢l literatiiroje
skiriami lygiaverciai, pasitikéjimu ir teisingumo jausmu paremti mainai (Blau, 1964; Homans, 1958;
Adams, 1965; Cropanzano ir Mitchell, 2005; Molm, 2010) ir nelygiaverciai mainai. Pastarieji daznai
sukelia psichologinés sutarties pazeidimo jausma, nepasitenkinima darbu ir didesne¢ perdegimo rizika
(Topa ir kt., 2022; Yu ir kt., 2022; Zhu ir kt., 2022).

Taigi abipusiSkumo principas padeda suprasti, kod¢l subalansuoti santykiai stiprina pasitikéjima, o
ilgalaikis disbalansas sukelia jtampa ir daro santykius trapesnius. Si teorija veda prie pastangy ir
atlygio disbalanso modelio, kuris nagrin¢ja vieng i§ svarbiausiy nelygiaver¢iy mainy formy —
situacijas, kuomet darbuotojy pastangos virsija jy gaunamg atlygj.

1.3. Pastangy ir atlygio disbalanso samprata

Pastangy ir atlygio disbalanso (angl. effort—reward imbalance, ERI) modelis padeda suprasti
psichosocialinio streso kilme darbingje aplinkoje. Siegrist yra Sio modelio autorius, kuris jj sukire,
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sickdamas paaiskinti, kodél darbuotojai patiria ilgalaikj stresg ir sveikatos prastéjimag net tuomet, kai
darbo vieta atrodo stabili ir socialiai priimtina. Modelis remiasi socialiniy mainy teorijos prielaida,
kad darbo santykiai yra abipusiai, kuomet darbuotojai deda savo pastangas tikédamiesi gauti
atitinkamg graza materialine ar socialine forma. Kuomet §i pusiausvyra pazeidziama ir pastangos
neatitinka atlygio, darbuotojai jaucia stresg, neteisingumo jausmg ir yra pazeidziamas abipusiSkumo
principas (Siegrist ir kt., 2004).

Pastangy ir atlygio disbalanso modelis grindziamas trimis tarpusavyje susijusiomis, taiau
konceptualiai atskiromis dimensijomis — pastangomis, atlygiu ir per dideliu jsipareigojimu (ang.
overcommitment) Siais aspektais:

1. Pastangos apibréziamos kaip iSoriniai darbo reikalavimai ir kruvis, kurj darbuotojas skiria
vykdydamas darbo reikalavimus ir jsipareigojimus. Pastangos kyla i§ iSoriniy darbo
reikalavimy bei vidiniy veiksniy, kurie susij¢ su darbuotojo reakcija i juos (Siegrist, 1996;
2000).

[Sorinés pastangos apima aukStus darbo reikalavimus, intensyvuma, spaudima, kurie
apibudinami kaip ,,didelés sgnaudos* mainy procese darbe. Tokios pastangos didéja esant
struktiriniams ir ekonominiams pokyCiams, tokiems kaip organizacijy pertvarkos,
technologiniai poky¢iai, kurie didina darbo kriivj ir reikalavimus (Siegrist, 2008).

Pastangos Siame modelyje suprantamos kaip darbuotojo suvokiamas darbo kriivis ir jJdedamas
pastangy kiekis, kurij jis turi skirti darbui.

2. Atlygis pastangy ir atlygio disbalanso modelyje apibréziamas kaip darbuotojo suvokimas apie
tai, kg darbuotojas gauna ir (arba) suvokia gaunantis mainais uz jdedamas pastangas darbe.
Atlygis yra neatsiejama abipusiSkumo dalis mainy procese ir atspindi darbdavio atsaka i
darbuotojo indélj (Siegrist, 1996; 2000). Atlygis darbo kontekste skirstomas j tris pagrindinius
aspektus: finansinj atlygj, pripazinimg ir pagarba bei karjeros galimybes, iskaitant ir darbo
sauguma (Siegrist, 1996; 2000; 2008). Atlygio sistema apima materialinius, socialinius ir
karjeros galimybiy aspektus, o net ir pakankamas finansinis atlygis negali kompensuoti
pripazinimo ar statuso, jeigu darbuotojas jaucia, kad jo pastangos néra tinkamai jvertintos.
Siame modelyje atlygis matuojamas saves vertinimo klausimynu, kuris leidzia jvertinti
atlygio lygj ir tai, ar darbuotojas suvokia gaunamg atlygj kaip atitinkantj jo dedamas pastangas
(Siegrist, 2008).

Atlygio stoka ar neatitikimas reiskia abipusiSkumo principo pazeidima darbo santykiuose, o
tai siegjama su neigiamomis emocijomis, savivertés mazéjimu ir ilgalaikiu stresu, kuris gali
turéti neigiamy pasekmiy sveikatai (Siegrist, 1996; 2000; 2008).

3. Perdidelj jsipareigojima autorius apibréZia kaip viding pastangy ir atlygio modelio dimensija,
kuriai biidingas per didelis asmens siekis tam tikry rezultaty, poreikis biiti jvertintam bei
sulaukti pripazinimo. Tokie darbuotojai yra linke per daug jsitraukti j darbg ir daznai sau kelia
per didelius reikalavimus, nors kartais to nereikalauja darbo aplinkybés. D¢l Sios priezasties
tokie darbuotojai jautriau reaguoja | situacijas, kai jy indélis neatitinka gaunamo atlygio, todél
pastangy ir atlygio disbalansas patiriamas intensyviau (Siegrist, 2000; 2008).

Pastangy ir atlygio disbalanso modelio struktiira sudaro trys auk$¢iau paminétos dalys, jos
tarpusavyje susijusios, tac¢iau konceptualiai skirtingos. Pastangy ir atlygio disbalansg apibrézia
iSorinés darbo aplinkos dimensijos — pastangos ir atlygis, o papildoma vidin¢ dimensija — per didelis
jsipareigojimas darbui — néra disbalanso dalis, taCiau veikia kaip stiprinantis veiksnys ir didina
neigiamg disbalanso poveikj.
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Remiantis Siegrist (1996; 2000; 2008) pastangy-atlygio disbalanso modeliu, pagrindiniai
komponentai skirstomi j pastangas, atlygj ir per didelj jsipareigojima, kuriy pozymiai pateikiami

1.3.1 lenteléje.

1.3.1. lentelé

Pastangy ir atlygio disbalanso modelio pagrindiniy komponenty poZymiai

Modelio dalis Tipai/aspektai Pagrindiniai poZymiai
Pastangos ISorinés pastangos | Spaudimas darbe (work pressure)
(darbuotojo  suvokiami | Didelis darbo kriivis ir intensyvumas
darbo aplinkos | Daznos pertraukos ir trukdziai
reikalavimai, kylantys i§ | Nenuosekliis ar prieStaringi reikalavimai, sudétingos
darbo aplinkos ir | problemos
organizaciniy salygy) Vir§valandziai, pamaininis darbas
Darbo kriivio augimas dél darbuotojy trikumo ar
restruktiirizacijos
Didesné atsakomybé ir sprendimy nasta, suvokiama kaip
padidéjes spaudimas
Atlygis Finansinis atlygis Atlyginimas
Premijos
Pripazinimas/pagarba Pagarba ir priémimas i§ vadovy ir kolegy
Pagalba sudétingose situacijose
Socialiné parama darbinéje aplinkoje
Karjeros galimybés ir | Karjeros ir paaukstinimo galimybés

darbo saugumas

Darbo vietos saugumas ir stabilumas
Rizika biiti atleistam (job insecurity)
Privalomas darbo pakeitimas, rotacija
Statuso disbalansas

Per didelis jsipareigojimas

Vidinis asmens
motyvacinis modelis
(darbuotojo polinkis

pernelyg stipriai jsitraukti
i darba, nepriklausomai
nuo objektyviy darbo
salygu)

Perdétas jsitraukimas j darba

Nesugebéjimas atsitraukti nuo darbo

Nuolatinis auksty rezultaty sieckimas

Nuolatinis poreikis bti jvertintam

Emocinis jautrumas nepakankamam ar neteisingam atlygiui
ir pripazinimui

Polinkis manyti, kad situacijos reikalauja daugiau pastangy
nei i$ tikryjy reikia

Padidéjes jautrumas pastangy—atlygio disbalansui

Saltinis. Sudaryta autorés remiantis Siegrist, 1996; 2000; 2008.

Visi trys aspektai yra §io modelio dalys ir yra tarpusavyje susij¢. Siegrist (1996; 2000; 2008) pabrézia,
kad pastangos ir atlygis darbe grindZziami abipusiSkumo principu, o jy neatitikimas tampa streso
Saltiniu. Per didelis jsipareigojimas veikia kaip vidinis modelio komponentas, kuris sustiprina
disbalanso poveikj ir didina su stresu susijusiy neigiamy pasekmiy rizika.
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- Atlyginimas. darbo uzmokestis
- Pagarba. jvertinimas
- Paaukstinimas. saugumas

Reikalavimai/jsipareigojimas

Pastangos

Motyvacija (per didelis
isipareigojimas. ang. overcommitinent)

t
Motyvacija (per didelis

isipareigojimas. ang. overco i ) Disbal islicka

- jei néra galimybés pasirinkti kita

alternatyva

- jei tai priimama dél strateginiy priezas¢iy

- jei vyrauja tam tikras motyvacinis modelis
(1. y. pernelvg didelis jsipareigojimas)

1.3.1 pav. Pastangy ir atlygio disbalanso modelis
Saltinis: Siegrist, 2016

Pastangy ir atlygio disbalanso modelis, pagal Siegrist (2016), atspindi socialiniy mainy procesa, kuris
grindziamas abipusiSkumo principu, o toks pazeidimas darbe veikia Zzmogaus savijauta ir sveikata.
Modelis (1.3.1. pav.) parodo, kad pastangos ir atlygis atspindi darbiniuose santykiuose
susiformavusias organizacines salygas ir reikalavimus. Perdétas jsipareigojimas darbui schemoje
pavaizduotas kaip vidinis motyvacinis veiksnys, kuris daro itaka tiek patiriamam pastangy lygiui, tiek
ir jautrumui nepakankamam atlygiui.

Pastangy ir atlygio disbalansas ne visada yra trumpalaiké situacija — tam tikromis aplinkybémis jis
gali islikti ilgg laika, kuomet darbuotojas neturi galimybés arba samoningai nesirenka keisti esamos
darbo situacijos, net ir suvokdamas, kad jo pastangos néra tinkamai atlyginamos (Siegrist, 2016). Tai
gali nutikti Siais atvejais:

1. Kai darbuotojas neturi galimybés pasirinkti kitos darbo vietos. Tokiose situacijose Zmogus
gali jaustis priklausomas nuo darbo dél finansiniy, socialiniy ar struktiiriniy prieZasciy, todel
yra priverstas toleruoti nepalankias darbo salygas ar atlygj (Siegrist, 1996; 2008).

2. Kai darbuotojas samoningai pasirenka dirbti dideliy pastangy ir mazo atlygio salygomis,
tikédamasis, kad ateityje tai atsipirks — pavyzdziui, atvers karjeros galimybes ar padés jgyti
vertingos patirties. Taciau tokia strategija susijusi su rizika, nes laukiamas atlygis gali ir
nepasireiksti, o disbalansas tuo laikotarpiu vis tiek sukelia stresg (Siegrist, 2000; 2008).

3. Kai Zmogui biidingas per didelis jsipareigojimas darbui ir dé¢l to jis negali objektyviai vertinti,
kiek i§ jo reikalaujama ir, kiek pastangy ideda atliekant darbg. Tokiu atveju, tampa sunku
realistiskai jvertinti, kiek pastangy is tiesy idedama ir, ar gaunamas atlygis yra pakankamas,
todé¢l disbalansas patiriamas itin intensyviai (Siegrist, 2000; 2008).

Kai lukesciai néra jgyvendinami, darbuotojai patiria pasitenkinimo kriz¢ (ang. gratification crisis),
kuri kyla dél socialinio netolygaus abipusiSkumo tarp jdedamy pastangy ir gaunamo atlygio. Tai
sukelia neigiamas emocijas ir kelia stresa, o ilgainiui didina Sirdies ir kraujagysliy ligy rizika, kurios
siejamos su patiriamu stresu (Siegrist, 1996). Tai papildo ir Van Vegchel ir kt. (2005) atliktas tyrimas,
kuris parodo, kad didelés pastangos ir mazas atlygis lemia Sirdies ir kraujagysliy ligas,
psichosomatinius simptomus, emocinj iSsekimg ir Zzalingus elgesio pokycius. Nors perdétas
jsipareigojimas darbui turéty sustiprinti pastangy ir atlygio disbalanso poveikj, taciau Siame tyrime
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jis atsiskleidé priestaringai, kai kuriose studijose per didelis jsipareigojimas buvo susijes su prastesne
sveikata, taciau kitose toks rySys nebuvo rastas, todél bendra iSvada lieka nevienareik§mé. Autoriy
teigimu, pastangy ir atlygio disbalanso modelis svarbus ne tik su sveikata susijusioms pasekméms
aiSkinti, bet ir psichologinés geroveés vertinimui.

Moksliniy tyrimy duomenys vieningai atskleidzia, kad pastangy ir atlygio disbalansg lemia keliy
veiksniy sgveika. Siegrist (1996) ir Siegrist ir kt. (2004) teigia, kad stresinés patirtys kyla tiek dél
objektyviy darbo sglygy ar organizaciniy strukttry, tiek dél individualiy asmens savybiy, tokiy kaip
per didelis jsipareigojimas. Darbuotojai, kuriems biidingas aukstas per didelio jsipareigojimo darbui
lygis, dél tam tikry savo elgesio modeliy ir mastymo daznai patys susikuria arba netinkamai suvokia
darbo reikalavimus. Tokiems darbuotojams atrodo, kad pastangy ir atlygio pusiausvyra yra labiau
pazeista, o tai lemia didesnj pastangy ir atlygio disbalansa (Chen ir kt., 2023; Feldt ir kt., 2016).
Ilgalaikiai tyrimai atskleid¢, kad per didelis jsipareigojimas islieka nekintantis, todél jis yra gana
pastovus asmenybés bruozas, kuris lemia kaip asmuo vertina savo darbo salygas (Feldt ir kt., 2016).
Allisey, Rodwell ir Noblet (2012) atliktas tyrimas parodé, kad pastangy ir atlygio disbalanso modelis
skirtingai veikia sveikatg ir organizacinius rezultatus. Psichologing jtampa lemia pastangy-atlygio
disbalansas, o organizacinj jsipareigojimg lemia per mazas jvertinimas ir palaikymo triikkumas, todél
sprendimai turéty buti pritaikomi kiekvienai problemai individualiai (sveikatos atzvilgiu mazinti
darbo kriivj ar didinti atlygj, o organizaciniam jsipareigojimui — stiprinti pagarbos, pripazinimo ar
stabilumo sistemas).

Sis modelis padeda paaiskinti pastangy ir atlygio disbalanso procesus, o tai gali bati naudinga
iSskiriant prevenciniy veiksmy kryptis. Asmeniniu ir tarpasmeniniu lygiu yra svarbios streso valdymo
strategijos, savistaba, emocijy reguliavimas ir pagarbiy vadovavimo jgidziy stiprinimas. Strukttriniu
lygmeniu akcentuojamas organizacinis teisingumas, aiSkios karjeros galimybés, lankstus darbo
laikas, motyvacinés skatinimo priemonés bei darbo saugumas. Taikant Siuos principus galima
sumazinti darbuotojy patiriama stresa, kurti sveikesng, itraukiancig darbo aplinka, kuri laikui bégant
naudinga ir organizacijai, ir darbuotojams (Siegrist, 2016).

Pastangy ir atlygio disbalansas turi neigiamy pasekmiy tiek patiems darbuotojams, tiek ir
organizacijoms. Kai Zzmogus ] darbg jdeda daug pastangy, bet jaucia, kad uz tai gauna per mazai,
didéja stresas ir emocinis i1§sekimas, taip pat gali iSaugti Sirdies ir kraujagysliy ligy rizika (Siegrist,
1996; Van Vegchel ir kt., 2005). Tokios patirtys ilgainiui silpnina darbuotojy rysj su organizacija —
maz¢ja pasitenkinimas darbu, silpnéja jsipareigojimas, o kartu atsiranda ir mintys apie darbo keitima.
Tai ypa¢ rySku tada, kai darbuotojai jaucia, kad jy pastangos néra pakankamai jvertinamos ar
palaikomos (Allisey ir kt., 2012).

Apibendrinant galima teigti, kad mainy abipusiSkumo principas ir pastangy—atlygio disbalanso
modelis padeda geriau suprasti, kaip darbo aplinkoje kyla stresas ir blogéja darbuotojy savijauta. Sis
modelis leidZia paZzvelgti | darbg kaip ] socialinius mainus, kuriuose pusiausvyros pazeidimas tarp
jdedamy pastangy ir gaunamo atlygio tampa esminiu rizikos veiksniu. Jis integruoja tiek objektyvias
darbo salygas, tiek suvokiamg darbuotojo patyrima, todé¢l yra tinkamas aiSkinti sgsajas tarp darbo
reikalavimy, suvokiamo jvertinimo, psichologinés gerovés ir sveikatos pasekmiy (Siegrist, 1996;
2000; 2008; 2016). Atsizvelgiant j tai, kad pastangy ir atlygio disbalansas daro poveik] tiek darbuotojy
sveikatai, tiek organizacijos veiklai, svarbu pla¢iau analizuoti Sio reiSkinio pasekmes.
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1.3.1. Pastangy ir atlygio disbalanso pasekmés organizacijai ir individui

Pastangy ir atlygio disbalansas yra vienas svarbiausiy psichosocialinio streso prognozuotojy, kuris
turi reikSmingy pasekmiy darbuotojy fizinei ir psichinei sveikatai. Atlikti tyrimai patvirtina, kad
pastangy ir atlygio disbalansas susijes su emociniu i§sekimu, fizinés ir psichinés sveikatos prastéjimu,
mazesniu pasitenkinimu darbu ir didesne darbuotojy kaitos rizika (Leineweber ir kt., 2021; Devonish,
2018; Siegrist, 2016).

Psichologinés pasekmés individui patiriant pastangy ir atlygio disbalansg gali biiti reikSmingos jo
emociniam iSsekimui ir perdegimui. Kaip pateikia Leineweber ir kt. (2021) — pastangy ir atlygio
disbalansas ilgoje perspektyvoje didina i$sekima, o Sis kelia darbuotojy ketinimg palikti tokig darbo
vieta. Be to, kai pastangos ir atlygis neatitinka vienas kito, maz¢ja ir pasitenkinimas darbu. Darbas
nebeatrodo toks prasmingas, darbuotojai tampa labiau pazeidziami perdegimui ir jvairiems
psichologiniams sunkumams (Devonish, 2018). Sios problemos ypa¢ idryskéja tada, kai Zmogus yra
per daug isipareigoje¢s darbui, nes jis tada linkegs dar labiau stengtis net ir tuo atveju, kai jauciasi
nepakankamai jvertintas.

Pasak Feuerhahn ir kt. (2014) asmenys, kuriems biidingas per didelis jsipareigojimas, patiria itin
didel; i§sekimg esant aukStam disbalansui. Manns ir kt. (2025) savo atliktu tyrimu papildo $ig i§vada,
teigdami, kad emocinis i§sekimas yra vienas pagrindiniy tarpininkaujanciy veiksniy, per kuriuos
pastangy ir atlygio disbalansas yra susijes su depresijos simptomais. Kitaip tariant, ilgalaikis pastangy
ir atlygio disbalansas lemia emocinj iSsekima, o jis padidina depresijos simptomy pasireiSkimo
galimybeg. Siegrist (2016) teoriniu lygmeniu paaiSkina, kad netinkamas atlygis uz jdétas pastangas
pazeidzia abipusiSkumo principa, o tai sukelia neigiamas emocijas, mazina saviverte ir aktyvina
stresines reakcijas.

Pastangy ir atlygio disbalansas turi reikSmes ir fiziologinei sveikatai. Ankstyvuosiuose tyrimuose
Siegrist (1996) nustateé, kad aukStas pastangy ir atlygio disbalansas siejamas su padidéjusia Sirdies ir
kraujagysliy ligy rizika. Sis rySys aiskinamas tuo, kad socialinio neteisingumo patyrimas —
neatitikimas tarp pastangy ir atlygio — aktyvuoja hipotalaminés—hipofizés—antinks¢iy as§j ir
autonoming nervy sistema, o tai lemia hormony disbalansg, padidéjusj kraujospiidj ir uzdegiminius
procesus (Siegrist, 1996). Tokios fiziologinés reakcijos atitinka Siandieninius tyrimus, kurie rodo, kad
pastangy ir atlygio disbalansas siejamas su prastesne fizine sveikata. Hodge ir kt. (2020) atliktame
tyrime nustaté, jog aukStas disbalanso lygis susijes su fiziniu i§sekimu, o Griep ir kt. (2021) parode,
kad disbalanso patyrimas yra susijes su didesniu atsistatymo poreikiu bei prastéjancia sveikata.
Siegrist (1996) taip pat pabrézia, kad dauguma su darbu susijusiy Sirdies ir kraujagysliy sutrikimy
kyla 18 létinio streso, todel pastangy ir atlygio disbalanso prevencija yra efektyvi strategija maZinant
Siy ligy paplitimg tiek individualiu, tiek visuomenés sveikatos lygmeniu.

Pastangy ir atlygio disbalansas turi reikSmés ir tam tikriems elgesio pokyciams, kurie reikSmingai jj
didina: ketinimams palikti darba (Leineweber ir kt., 2021; Devonish, 2018), mazesniam
produktyvumui ir rezultatams (Hodge ir kt., 2020). Psichologinio kontrakto pazeidimas dar labiau
sustiprina pastangy ir atlygio disbalansg ir per jj blogina sveikata, tod¢l darbuotojai maziau jsitraukia,
imasi apsauginiy elgesio biidy ar iesko kito darbo (Griep ir kt., 2021).

Organizacinéje aplinkoje pastangy ir atlygio disbalansas reikSmingai susijgs su prastesniais darbo
rezultatais ir organizacijos veikla. Kaip teigia Feuerhahn ir kt. (2014) — esant dideliam disbalansui —
maz¢ja darbuotojy efektyvumas, ypac tarp auksta jsipareigojima turin¢iy asmeny. Fan ir kt. (2025)
pabrézia, kad tokiy riziky, kaip pastangy ir atlygio disbalanso mazinimas, pagerinty organizacijos
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veiklag, jeigu biity diegiamos ilgalaikés atlygio ir karjeros sistemos, uztikrinami psichologinio
palaikymo ir socialinés paramos tinklai, kuriamos atsparumo stiprinimo programos ir subalansuojami
darbo kriiviai, ypa¢ jaunesniems bei ilgai dirbantiems darbuotojams. Kadangi disbalansas kelia
darbuotojy iSsekimg ir mazina pasitenkinimg darbu, tai gali paskatinti ketinimus keisti darbg, kas
sukelia sunkumus organizacijai, didina iSteklius naujy darbuotojy paieskai ir mokymo sagnaudoms
(Leineweber ir kt.., 2021; Devonish, 2018). Regioniniai tyrimai, kuriuos atliko Braunheim ir kt.
(2024) rodo aukstesne pastangy ir atlygio disbalanso reikSme darbuotojy gerovei ir bendram
gyvenimo pasitenkinimui, o tai gali didinti migracijos ir darbo rinkos nestabiluma.

Palankus, bendradarbiavimu grjstas organizacinis klimatas mazina pastangy ir atlygio disbalansg
(Chen ir kt., 2024). Transformaciné lyderysté, individualizuotas démesys darbuotojui mazina
disbalanso suvokima ir psichologinj stresg. Organizacijos investuojancios j kokybiska vadovavimg ir
tarpusavio pasitikéjimg gali reikSmingai sumazinti pastangy ir atlygio disbalansg dar prie§ jam
sukeliant ilgalaikes problemas (sveikatos ar elgesio pokycius).

Apibendrinant galima teigti, kad pastangy ir atlygio disbalansas turi daug jvairiapusiy pasekmiy. Jis
siejamas su psichologiniu distresu, emociniu i§sekimu, prast¢jancia fizine sveikata ir profesinio
elgesio pokyciais (Leineweber ir kt., 2021; Devonish, 2018; Feuerhahn ir kt., 2014; Manns ir kt.,
2025). Taip pat svarbiis ir biologiniai mechanizmai, per kuriuos Sis disbalansas veikia Zmogy
(Siegrist, 1996). Organizaciniu lygmeniu pastangy ir atlygio neatitikimas prisideda prie mazéjancio
produktyvumo ir didéjancios darbuotojy kaitos (Feuerhahn ir kt., 2014; Brisson ir kt., 2016; Owen ir
kt., 2016; Chen ir kt., 2024). Tai tampa problema ne tik pavieniam darbuotojui, bet ir paciai
organizacijai, tod¢l efektyvi Siy pasekmiy prevencija reikalauja sisteminiy sprendimy, pavyzdziui,
saziningos atlygio sistemos, transformacinés lyderystés igiidziy stiprinimo, psichosocialiniy riziky
mazinimo ir palankesnio organizacinio klimato kiirimo (Brisson ir kt., 2016; Chen ir kt., 2024). Taigi,
pastangy ir atlygio balansas yra svarbus ne tik darbuotojo gerovei, ta¢iau jis butinas ir ilgalaikiam
organizacijos stabilumui bei platesniam visuomenés sveikatos uztikrinimui (Siegrist, 1996;
Braunheim ir kt., 2024; Griep ir kt., 2021).

1.4. Svietimo jstaigy vadovy suvokiamo nesaugumo darbe ir suvokiamo pastangy ir
atlygio disbalanso prielaidos

Nuolatiniai poky¢iai, reformos Lietuvos Svietimo sistemoje vyksta jau ilgg laika, juos lemia jvairios
politinés reformos, visuomenés likes¢iai. Svietimo jstatymas vadovo vaidmenj apibrézia kaip
strategiSkai svarby, iSrySkinant jvairias tenkancias atsakomybes — vadovas atsako uz ugdymo kokybe,
strateginj planavima, personalo valdyma, finansy kontrolg, bendruomenés telkima ir visos jstaigos
veiklos rezultatus (Lietuvos Respublikos Svietimo jstatymas, 2025 red.). Vadovo funkcijos apima
administracinius, pedagoginius, lyderystés pobiidZzio uzdavinius, todel §i pozicija yra viena
sudétingiausiy tarp vieSojo sektoriaus vadovy. [vairiis autoriai (Padgurskyté ir Malinauskiené, 2020;
Antanaviciené, 2018; Pranckeviciené¢, 2025) pazymi, kad vadovy veikla tampa vis jvairiapusiSkesné
ir apimanti daug skirtingy sri¢iy, reikalaujanciy skirtingy kompetencijy.

Administraciné nasta vadovams nemaz¢ja — keliami reikalavimai nuolat kinta ir daZniausiai tik auga.
Atliktos mokykly vadovy veiklos analizés rodo, kad jie kasdien susiduria su labai dideliu dokumenty
kiekiu, gausiomis biurokratinémis procediromis, ZmogisSkyjy istekliy stygiumi ir ne visada aiskiais
steigéjy likescCiais (Padgurskyté, 2022; Antanaviciene, 2018). Tokie reikalavimai dazniausiai
neatitinka turimy resursy, o vis did¢jantys reikalavimai didina profesing jtampa ir psichologinj
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spaudimg. Tuo paciu vadovams uzkraunamas ir emocinis kriivis, kuris pasireiskia per atsakomybe
spresti konfliktus, palaikyti konstruktyvy bendravima, uZtikrinti bendruomenés pasitikéjima, o tokio
pobiuidzio uzduotys yra susijusios su reikSmingais emociniais reikalavimais (Pranckeviciené, 2025;
Coskun et al., 2025). Tokio tipo darbo salygos formuoja terpe, kurioje vadovui tenkantys issukiai,
patiriamas stresas tampa struktiirine darbo dalimi.

Svietimo politikos nestabilumas taip pat yra svarbus veiksnys. Kaip teigia autorés (Padgurskyte,
2022; Antanaviciené, 2018), nestabilig ir neapibrézta aplinkg kuria nuolatiniai teisiniai poky¢iai,
keiciamos reformy kryptys, neaiSkiis kokybés vertinimo kriterijai, vadovy kadencijy sistema.
Tyrimai, kurie nagrin¢ja darbuotojy santykius organizacijoje rodo, kad tokios sglygos silpnina
pasitikeéjimg institucijomis, mazina organizacinj jsipareigojima ir didina psichologinés jtampos rizika
(Ezeh ir kt., 2017; Wang ir kt., 2019).

Suvokiamam darbo nesaugumui atsirasti turi reikSmés darbo salygos, keliami reikalavimai ir jvairts
iSSuikiai. Kaip jau minéta teorinéje dalyje, darbo nesaugumas laikomas vienu zalingiausiy
psichosocialiniy stresoriy, kuris yra siejamas su pasitenkinimo darbu mazejimu, patiriamu stresu,
nerimu ir emociniu i§sekimu bei saviveiksmingumo maz¢jimu (De Witte, 1999; Pires, 2025; Llosa ir
kt., 2018). Svietimo jstaigy vadovams tai itin aktualu, kadangi jy veiklos testinumg gali lemti
politiniai sprendimai, demografiniai poky¢iai ar mokykly tinklo pertvarkos. Atlikti tyrimai rodo, kad
tiek mokytojy, tiek vadovy darbo nesaugumas yra susijes su prastesne psichologine gerove ir didesne
ketinimo pasitraukti i§ profesijos rizika (Colak ir Altinkurt, 2022; Buks$nyté-Marmien¢ ir kt., 2023;
Ozmen ir kt., 2025).

Placiau galima paaiskinti Siuos aspektus socialiniy mainy teorijos rémuose. Pasak Homans (1958),
Blau (1964) ir Cropanzano ir Mitchell (2005), socialiniai santykiai organizacijoje grindZiami
abipusiSkumu, o mainy pusiausvyros pazeidimas sukelia jtampa ir nepasitenkinimg. Vadovy
suvokiamas darbo nesaugumas gali biiti suprantamas kaip paZeistas mainy santykis, kai jdedamos
pastangos neatsveriamos stabilumu, pasitikéjimu ar aiSkiu organizacijos palaikymu. Tokie
nelygiaverciai mainai lemia psichologingés sutarties pazeidimg ir gali paskatinti atsitraukima, mazesne
motyvacijg ar norg keisti darbo vietag (Emerson, 1976; Molm, 2010).

Pastangy ir atlygio disbalanso modelis Sig situacijg aiskina taip, kad toks disbalansas yra vienas
labiausiai sveikatg zalojanciy veiksniy (Siegrist, 1996, 2016). Kai pastangos lieka neatsvertos, fiziné
sveikata ir psichika anks¢iau ar véliau sureaguoja. Tyrimai rodo aiSky ry$j su emociniu i§sekimu,
perdegimu, psichologiniais sunkumais ir prastéjancia fizine sveikata (Leineweber ir kt., 2021;
Devonish, 2018; Manns ir kt., 2025).

Svietimo sektoriuje vadovams keliami reikalavimai suvokiamam disbalansui gali turéti svarbios
reikSmes. Tai apima vadovams keliamg atsakomybiy kiekj, darbo krivi, ribotus iSteklius ir
nepakankama pripazinimg ar atlygj (Gro8 ir kt., 2024). Prie to prisideda ir tai, kad daugelis vadovy
yra per daug jsipareigoj¢ darbui, dél to disbalanso ir perdegimo rySys dar labiau sustipréja, nes auga
tiek emocinis, tiek fiziologinis kriivis (Feuerhahn ir kt., 2014).

Sociodemografiniai veiksniai (amZius, lytis, darbo stazas ar kt.) taip pat gali turéti reikSmes tiek
suvokiamo darbo nesaugumo, tiek pastangy-atlygio disbalanso raiskai. Darbo nesaugumas daro
stipresnj poveiki vyrams nei moterims, o amzius ir profesiné padétis §io rysio nekeicia (De Witte,
1999). Jaunesni vadovai (Y kartos atstovai), kaip teigia (Jurkovlianec, 2025) — pasizymi didesniu
jautrumu darbo stabilumui ir karjeros perspektyvomis, o tai gali sustiprinti tiek suvokiamg darbo
nesauguma, tiek disbalanso suvokimga. [vairiis autoriai (Adiyatma ir Hasanati, 2025; Lyu ir kt., 2022)
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pabrézia, kad darbo nesaugumo poveikis gali kisti priklausomai nuo individualiy darbuotojy savybiy,
tod¢l demografiniai veiksniai tampa svarbiis analizuojant rizikos pasireiskimo skirtumus.

Taigi, apibendrinant galima sakyti, kad Svietimo jstaigy vadovy darbo aplinka yra gana sudétinga ir
nevienalyté. Jai biidingi dideli, nuolat augantys reikalavimai, resursy trukumas, taip pat politinis ir
organizacinis nestabilumas. Visa tai sudaro palankias salygas tiek darbo nesaugumui, tiek pastangy—
atlygio disbalanso atsiradimui. Sie reiskiniai tarpusavyje susije ir jie remiasi socialiniy mainy ir
abipusiSkumo principais bei tampa reikSminga vadovy profesinés patirties dalimi.

Atsizvelgiant ] tai, Sio tyrimo empirin¢je dalyje bus nagrin¢jamas Svietimo jstaigy vadovy
suvokiamas kiekybinis ir kokybinis darbo nesaugumas, jo sgsajos su suvokiamu pastangy—atlygio
disbalansu bei perdétu jsipareigojimu darbui. Taip pat bus vertinama sociodemografiniy veiksniy
reik§me Siy konstrukty skirtumams. Tai leis iSsamiau suprasti, kokiomis sglygomis vadovai patiria
didziausia psichosocialing rizikg ir kas lemia $iy reiskiniy variacijg Svietimo sektoriuje.
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2. TYRIMO METODOLOGIJA

2.1. Tyrimo metodo pristatymas

Tyrimo metodologija grindziama suvokiamo darbo nesaugumo samprata (Greenhalgh ir Rosenblatt,
1984; De Witte, 1999, 2005; Shoss, 2017) ir socialiniy mainy teorija (Homans, 1958; Blau, 1964;
Adams, 1965; Cropanzano ir Mitchell, 2005), kuri paaiskina, kad darbuotojo santykiai su organizacija
remiasi abipusi§kumo ir saZziningy mainy principu. Svietimo jstaigy vadovy darbo kontekste §ie
mainai gali biiti pazeidziami del didelio darbo kriivio, neapibréztumo ir nestabilumo, todél gali kilti
suvokiamas darbo nesaugumas bei patiriamas neteisybés jausmas.

Tyrime Sis mainy disbalansas vertinamas Siegrist (1996, 2016) pastangy ir atlygio disbalanso (ERI)
modeliu, kuris leidzia jvertinti, ar vadovy jdedamos pastangos (darbo krtivis, emocinis jsitraukimas)
yra proporcingos gaunamam atlygiui, pripazinimui ir darbo saugumui. Modelis taip pat apima per
didelio jsipareigojimo komponentg, kuris atspindi individualy polinkj per dideléms pastangoms
darbe, o $is gali sustiprinti disbalanso poveik].

Sociodemografiniai veiksniai jtraukiami kaip galimi darbo nesaugumo, pastangy ir atlygio disbalanso
skirtumus paaiskinantys aspektai.

Taip parinkta metodologija nuosekliai atspindi teorines prielaidas, pagal kurias netolyglis mainai,
suvokiamas darbo nesaugumas ir pastangy—atlygio disbalansas laikomi pagrindiniais
psichosocialinés rizikos $altiniai Svietimo jstaigy vadovams.

2.2. Tyrimo strategija ir jos pagrindimas

Atsizvelgiant | tyrimo tikslg — iSanalizuoti Svietimo jstaigy vadovy suvokiama kiekybinj ir kokybinj
darbo nesaugumag bei jy sgsajas su suvokiamu pastangy—atlygio disbalansu ir perdétu jsipareigojimu,
atsizvelgiant j sociodemografinius veiksnius — pasirinkta kiekybiné tyrimo strategija. Si strategija
suteikia galimybe objektyviai ir statistiSkai pagristai jvertinti tiriamy reiSkiniy tarpusavio rysius.
Pasak Kardelio (2017), kiekybiniam tyrimui biidingas siekis iSmatuoti tiriama reiskinj skaitinémis
reikSmémis, leidzian¢iomis objektyviai vertinti duomeny rysius, sklaidos tendencijas ir statistinius
désningumus. Sis tyrimo tipas laikomas tinkamiausiu, kai siekiama palyginti skirtingy grupiy
poZymius ir nustatyti kintamyjy tarpusavio koreliacijas.

Tyrimo duomenys buvo renkami anoniminés elektroninés apklausos biidu, naudojant interneting
klausimyno forma ,,Mano apklausa®. Tokia duomeny rinkimo forma pasirinkta d¢l galimybés pasiekti
didesnj respondenty skaiCiy, uztikrinti jy konfidencialuma ir sumazinti atsakymy SaliSkumg.

Tyrimo objektas — Svietimo jstaigy vadovy suvokiamas kiekybinis ir kokybinis darbo nesaugumas,
suvokiamas pastangy ir atlygio disbalansas ir per didelis jsipareigojimas darbui.

Tyrimo tikslas — iSanalizuoti Svietimo jstaigy vadovy suvokiamg kiekybinj ir kokybinj darbo
nesaugumag bei jy sgsajas su suvokiamu pastangy—atlygio disbalansu ir perdétu jsipareigojimu,
atsizvelgiant | sociodemografinius veiksnius.

Tyrimo uZdaviniai:

1. EmpiriSkai jvertinti Svietimo jstaigy vadovy patiriamg kiekybin] ir kokybin; darbo
nesauguma.
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2. Ivertinti Svietimo jstaigy vadovy pastangy ir atlygio disbalansg ir perdétg jsipareigojima
darbui.

3. Nustatyti darbo nesaugumo (kiekybinio ir kokybinio) rySius su pastangy ir atlygio disbalansu
bei perdétu jsipareigojimu.

4. ISanalizuoti sociodemografiniy ir profesiniy veiksniy jtaka darbo nesaugumui, pastangy ir
atlygio disbalansui ir perdétam jsipareigojimui.

Tyrimo hipotezés:

H1. Svietimo jstaigy vadovy patiriamas pastangy-atlygio disbalansas yra teigiamai susijes su jy
patiriamu darbo nesaugumu.

H2. Perdétas jsipareigojimas darbui yra teigiamai susijes su darbo nesaugumu (kiekybiniu ir
kokybiniu).

H3. Kiekybinio ir kokybinio darbo nesaugumo lygiai skiriasi pagal sociodemografinius rodiklius
(lytis, amzius, darbo stazas, jstaigos tipas, vietove).

H4. Pastangy ir atlygio disbalanso lygiai (ERI koeficientas) skiriasi pagal sociodemografinius
rodiklius (lytis, amzZius, darbo stazas, jstaigos tipas, vietove).

H5. Vadovai, kuriy perdéto jsipareigojimo lygis yra aukstas, pasizymi didesniu pastangy-atlygio
disbalansu.

Tyrimo tipas: kiekybinis tyrimas.

Tyrimo imtis. Oficialios Svietimo valdymo informacinés sistemos (SVIS, 2024) 2023-2024 m.
ataskaity duomenimis, Lietuvoje veiké 1990 ikimokyklinio, bendrojo ugdymo ir neformaliojo
Svietimo jstaigy. Kadangi kiekvienoje tokio tipo jstaigoje dirba vadovas arba struktiirinio padalinio
vadovas, $is skaiCius laikomas generalinés aibés dydziu, kai tiksli vadovy statistika néra vieSai
skelbiama. Imties dydziui apskaiCiuoti buvo naudota ,Raosoft“ imties dydzio skaiciuoklé
(https://www.raosoft.com/samplesize.html) imties dydzio skai¢iuokle, kuri placiai taikoma socialiniy
moksly tyrimuose. Pagal jvestus parametrus, kai populiacijos dydis yra 1990, pasikliautinasis lygmuo
yra 95 proc., paklaidos riba — 5 proc., apskaiciuota, kad minimalus reikalingas imties dydis yra 323
respondentai.

Tyrime dalyvavo 381 respondentas, tiksliné grupé — Svietimo jstaigy vadovai, kurie vadovauja
savivaldybiy pavaldume esan¢ioms Svietimo jstaigoms.

Tyrimo laikotarpis: duomenys buvo renkami nuo 2025 m. lapkri¢io 10 d. iki 2025 m. lapkric¢io 18
d.

Duomeny rinkimo buidas: respondentai pildé anketg (Zr. Priedas Nr. 1) atsakydami j uzdaro tipo
klausimus.

Duomeny apdorojimo biidas: surinkti apklausos duomenys buvo apdorojami naudojant ,,MS Excel*
ir SPSS programing jranga.

2.3. Tyrimo organizavimas ir etika

Atliekant kiekybinj tyrimg buvo laikomasi pagrindiniy socialiniy moksly tyrimy etikos principy:
privatumo, konfidencialumo, savanoriSkumo, tyrimo naudingumo, pagarbos asmeniui ir jo
geranoriSkumo. Respondentams buvo aiSkiai nurodyta tyrimo tema, tikslas, duomeny panaudojimo
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tikslai ir uztikrintas visiSkas anonimiskumas, kadangi klausimyne nereikéjo pateikti jokiy asmens
duomeny, leidzianciy tiesiogiai identifikuoti tiriamajj. Surinkti duomenys analizuoti apibendrinus,
todél negalima identifikuoti konkretaus respondento ar jo jstaigos. Dalyviai buvo informuoti, kad
tyrimas atlieckamas tik moksliniais tikslais.

Vadovaujantis Kardeliu (2017), siekiant iSvengti dazniausiai socialiniy tyrimy metu iskylanciy etiniy
problemy — privatumo pazeidimy, anonimiskumo neuztikrinimo, konfidencialumo nesilaikymo,
apgaulés ar tyrimo tikslo iSkraipymo — klausimyno pradzioje pateikta aiSki ir iSsami informacija apie
tyrimo esme ir jo svarbg. Respondentai gal¢jo savanoriskai nuspresti dalyvauti tyrime, bet kuriuo
metu nutraukti pildyma ir neatsakyti j jiems nepatogius klausimus.

2.3.1. Tyrimo instrumentas

Klausimyng sudaro trys dalys: klausimai suvokiamam darbo nesaugumui (kiekybiniam ir
kokybiniam), klausimai pastangy ir atlygio disbalansui, per dideliam jsipareigojimui bei socialiniai—
demografiniai rodikliai (lytis, amzius, darbo ir vadovavimo stazas, istaigos tipas, vietove).

Darbo nesaugumas suprantamas kaip: 1) suvokiama baimé prarasti pati darba; 2) nerimas dél to, kad
darbas ateityje gali pasikeisti | blogaja puse¢. Jam matuoti buvo naudojamos dvi nesaugumo deél darbo
skalés (Job Insecurity Scale (JIS)), sukurtos H. De Witte (2010), pasizymincios patikimumu
(Kronbacho alfa 0,78-0,89) ir taikomos Lietuvos tyrimuose Urbanavidiiités ir Lazauskaités-
Zabielskés (2020). Jy skaliy suderinamumo analizé pasizymi puikiais rodikliais (Kronbacho alfa:
0,85 — kokybinio, 0,87 — kiekybinio). Tyrimui buvo naudojama lietuviska versija. Teiginiy vertinimas
atlickamas penkiabaléje Likerto skaléje, kur aukstesni balai rodo didesnj nesaugumo lygj.

Pastangy ir atlygio disbalansas vertinamas pagal Effort—Reward Imbalance (ERI) modelj (Siegrist,
1996; Siegrist, Li ir Montano, 2019), kuris remiasi socialiniy mainy teorijos principais (Blau, 1964).
Jame vertinamos trys dimensijos — pastangos (Effort), atlygis (Reward) ir per didelis jsipareigojimas
(Overcommitment). Gautas pastangy ir atlygio disbalanso rodiklis (ERI rodiklis) parodo mainy
pusiausvyrg tarp darbuotojo indélio ir gaunamos grazos (ERI > 1 — disbalansas, ERI < 1 — pastangy
maziau nei atlygio, ERI = 1 — pastangos atitinka atlygj). Kaip teigia Siegrist, Li ir Montano, (2019)
pastangy ir atlygio sgveika, iSreikSta santykio forma, gali atspindéti pastangy ir atlygio disbalansg
individualiu lygmeniu. ERI rodiklis apskai¢iuojamas formule:

ER = — (2.3.1.1)

RXc
Cia:
E — pastangy (effort) jvertis; R — atlygio (reward) jvertis; ¢ — korekcijos koeficientas, taikomas dél

nevienodo pastangy ir atlygio klausimy skaiciaus, Sio tyrimo atveju ¢ = 0,6 (pastangy klausimy
skaicius — 6, atlygio — 10).

Korekcijos koeficiento skai€iavimas:

__ pastangy klausimy skai€ius

(2.3.1.2)

atlygio klausimy skaiCius

Ilgosios pastangy ir atlygio disbalanso klausimyno versijos skaliy patikimumas yra pakankamas —
visy trijy skaliy (pastangos, atlygis ir per didelis jsipareigojimas) Kronbacho alfa jverciai jvairiuose
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tyrimuose dazniausiai virsija 0,70, o tai rodo gerg vidin] suderinamuma (Siegrist, Li ir Montano,
2019). Naudota skalé buvo versta i§ angly kalbos j lietuviy kalbg ir atgal, taikant atgalinio vertimo
principa. Si procediira atlikta siekiant patikrinti vertimo tiksluma ir uztikrinti, kad lietuviska versija
iSlaikyty originalias prasmes. Skalés patikimumas vertintas taikant Kronbacho alfa (o) koeficienta,
kuris pateiktas 2.3.1.2 lentel¢je. Visos skalés/subskalés pasizymi pakankamu vidiniu patikimumu

(Kronbacho alfa), kuris rodo, kad skaliy teiginiai nuosekliai matuoja tiriamus konstruktus. Tai leidzia
empiriskai tirti Svietimo jstaigy vadovy patiriamo pastangy ir atlygio disbalanso ir suvokiamo darbo
nesaugumo sasajas.

Tyrimo instrumento struktira

2.3.1.1. lentelé

Tiriamas
konstruktas

Skalé

Subskalé Teiginiy

skaicius

Turinys (apibiidinimas)

Autoriai

Darbo
nesaugumas

Kiekybinis -
darbo
nesaugumas

4

Grésmé prarasti darbg

Kokybinis darbo | -
nesaugumas

Grésmé netekti svarbiy darbo
aspekty

Lazauskaité-
Zabielskeé, 2020

Pastangy  ir
atlygio
disbalansas

Pastangos -

Vertina  darbo
reikalavimus: laiko  stoka,
darbo  proceso  pertriikius,
atsakomybe, virSvalandZzius,
fizinj kraovj, didéjantj darbo
intensyvuma

krivj ir

Atlygis

Pripazinimas | 4

Pagarba, teisingas elgesys,
socialinis palaikymas darbe

Karjeros 4
galimybés

Karjeros perspektyvos, statuso
adekvatumas,  atlygis uz
pastangas.

Uzimtumo 2
saugumas

stabilumas,
poky¢iy

Darbo  vietos
nepageidaujamy
rizika

Perdétas -

Isipareigojimas

Asmeniné tendencija per daug
jsitraukti i darba:
nesugebéjimas atsitraukti,
nuolatinés mintys apie darba,
perdétas saves spaudimas

Siegrist, Li ir
Montano, 2019

Lentel¢je (zr. 2.3.1.1. lentelg) pateikiama tyrime naudoty skaliy struktira parodo atskiry poskaliy
turinj ir jy apibudinimus, kurie leis jvertinti darbo nesaugumo, pastangy—atlygio disbalanso ir perdéto
jsipareigojimo dimensijas. Lentel¢je pateikta tyrimo instrumento struktiira atitinka pasirinkty teoriniy
modeliy logika ir leidzia atskirai, bet nuosekliai jvertinti kiekvieng tiriamg dimensija.

Remiantis lietuviSkos metodologinés literatiiros rekomendacijomis, Kronbacho alfa (o) reikSmé >
0,70 laikoma pakankamu vidiniu nuoseklumu socialiniy moksly tyrimuose (Kardelis, 2017).

Kronbacho alfa (o) reikSmé

2.3.1.2. lentelé

Tiriamas Skalé / Subskalé Teiginiy Kronbacho alfa | Interpretacija
konstruktas skaicius

Pastangy ir | Pastangos 6 0,771 Geras patikimumas
atlygio - v —
disbalansas Atlygis 10 0,821 Aukstas patikimumas

Lentelés tesinys 37 psl.
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2.3.1.2. lentelés tesinys

Tiriamas Skalé / Subskalé Teiginiy Kronbacho alfa | Interpretacija
konstruktas skaicius

Perdétas jsipareigojimas | 6 0,830 Aukstas patikimumas
Darbo Kiekybinis darbo | 4 0,865 Labai aukstas
nesaugumas | nesaugumas patikimumas

Kokybinis darbo | 4 0,907 Labai aukstas

nesaugumas patikimumas

Kaip matyti i§ pateikty rezultaty (zr. 2.3.1.2. lentele), visy tyrime naudoty skaliy ir poskaliy
Kronbacho alfa koeficientai virsija rekomenduojamg 0,70 riba, o kai kuriy poskaliy patikimumas yra
itin aukStas. Tai patvirtina, kad tyrimo instrumentas pasizymi geru vidiniu nuoseklumu ir leidzia
patikimai vertinti tiriamus konstruktus. Auksti darbo nesaugumo ir ERI poskaliy patikimumo
rodikliai uztikrina, kad gauti empiriniai rezultatai yra stabilts ir metodologiskai pagrijsti.

2.3.2. Statistiné duomeny analizé

Statistiné analiz¢ atlikta naudojant SPSS 29.0 ir MS Excel programing jranga. Taikyta apraSomoji
statistika (procentai, vidurkiai, standartinis nuokrypis) ir patikimumo analizé (Kronbacho alfa),
siekiant jvertinti skaliy vidinj nuosekluma. Siame tyrime buvo taikomi neparametriniai statistiniai
metodai, nes analizuoti duomenys buvo Likerto skalés pobtidzio ir nelaikomi intervaliniais. Be to, kai
kurios tiriamyjy grupés buvo mazos ir nevienodo dydzio, todél parametriniy testy taikymas nebiity
pagristas. Grupiy skirtumams nustatyti naudoti neparametriniai testai: Mann—Whitney U testas —
dviejy nepriklausomy grupiy palyginimui, Kruskal-Wallis testas — trijy ar daugiau grupiy
palyginimui. Kintamyjy tarpusavio rySiams nustatyti taikytas Spearmano ranginés koreliacijos
koeficientas. Statistinis reikSmingumas nustatytas pagal p < 0,05 kriterijy, taikant 95 % pasikliovimo

lygj.
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3. SUVOKIAMO DARBO NESAUGUMO IR SUVOKIAMO PASTANGU IR
ATLYGIO DISBALANSO TYRIMO REZULTATAI

3.1. Tyrimo dalyviy sociodemografinés charakteristikos

Tyrime dalyvavo 381 Svietimo jstaigy vadovas, kuriy dauguma sudaré moterys. Didziausia dalis
respondenty buvo vidutinio ir vyresnio amziaus, o jaunesniy vadovy grupé buvo labai maza.
Daugiausia tyrimo dalyviy vadovavo ikimokyklinio ugdymo jstaigoms, o kity istaigy tipai buvo
atstovaujami mazesne apimtimi. Dauguma vadovy pasizyméjo ilga tiek vadybinio, tiek bendro darbo
Svietimo srityje patirtimi. Tyrime dalyvave vadovai dazniausiai vadovavo vidutinio dydzio
kolektyvams. Jstaigos, kurioms jie vadovavo buvo jsikiirusios miestuose ar miesteliuose,
didmiesc¢iuose, maziausiai — kaimo vietovése.

Sie duomenys atskleidZia, kad imtis apima skirtingas grupes, tagiau joje dominuoja moterys, didesng
profesine patirt] turintys, vidutinio ir vyresnio amziaus vadovai, o tai svarbu interpretuojant jy
patiriamg pastangy—atlygio disbalansg ir darbo nesauguma. Kadangi kai kurios grupés (pvz., 25-34
m.) yra labai mazos, rezultaty skirtumus pagal amziy reikia vertinti atsargiai.

3.1.1. lentelé

Tyrimo dalyviy sociodemografinés charakteristikos

Kategorija Grupé Tyrimo dalyviy
skaicius (proc.)
Lytis Moterys 89,2
Vyrai 10,8
Amziaus grupé 25-34 m. 0,3
3544 m. 8,7
45-54 m. 38,3
55-64 m. 44,6
>65m. 8,1
Vadovaujamos Ikimokykliné jstaiga 43,3
istaigos tipas Gimnazija 18,1
Pagrindiné mokykla 12,9
Progimnazija 10,2
Pradiné mokykla 4,2
Daugiafunkcis centras 3,1
Mokykla—darzelis 1,8
Kita (neformalus ugdymas, meno/muzikos mokykla, sporto centras, | 6,3
papildancios mokyklos, profesiné, regioninis centras, specialiojo ugdymo
centras, pagalbos tarnyba)
Vadybinio darbo | <5 m. 19,9
patirtis 6—10 m. 25,2
11-15 m. 11,8
16-20 m. 12,3
>20 m. 30,7
Bendra darbo | <5 m. 0,5
patirtis Svietime 6—10 m. 4,2
11-15 m. 5
16-20 m. 8,4
21-25 m. 13,6
>25m. 68,2
Vadovaujamo < 40 darbuotojy 19,4
kolektyvo dydis 41-60 darbuotojy 38,8
61-100 darbuotojy 30,4
101-200 darbuotojy 10,5

Lentelés tesinys 39 psl.
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3.1.1. lentelés tgsinys

Kategorija Grupé Tyrimo dalyviy
skaicius (proc.)
> 200 darbuotojy 0,8
Istaigos buvimo | Didmiestis 32
vietove Miestas / miestelis 56,2
Kaimiska vietové 11,8

3.2. Tyrimo dalyviy pateiktas pastangy, atlygio ir perdéto jsipareigojimo darbe
vertinimas

Pastangy ir atlygio disbalanso klausimyng sudaré trys subskalés: pastangos, atlygis ir perdétas
Isipareigojimas. Atskiry teiginiy rezultatai nebuvo analizuojami, nes tyrime buvo siekiama jvertinti
bendras kiekvienos subskalés reikSmes.

Analizuojant subskaliy vidurkius nustatyta, kad ugdymo jstaigy vadovy vertinimu, jiems labiausiai
budingos didelés darbo pastangos — Sios subskalés vidurkis sieke 3,3 £ 0,5 balo 1§ 4. Kiek mazesnj
jvertinimg gavo atlygio subskalé, kurios vidurkis sudaré 3,0 = 0,5 balo. Maziausiai iSreikStas buvo
perdétas jsipareigojimas darbui — Sios subskalés vidurkis sieké 2,8 + 0,6 balo (zr. 3.2.1 pav.).

Apibendrinant galima teigti, kad Svietimo jstaigy vadovai savo darba suvokia kaip reikalaujantj daug
pastangy, taiau gaunamg atlygj vertina santtiriau ir Zemiau nei jdedamas pastangas. Tuo pat metu jy
polinkis pernelyg isipareigoti darbui yra maziausiai iSreikStas, palyginti su kitais nagrinétais
aspektais.

4
S
o
o
=
z
E 2
L
>

1

0

Pastangos Atlygis Perdeétas jsipareigojimas
SUBSKALES

3.2.1. pav. Tyrimo dalyviy pateiktas skirtingy pastangy ir atlygio klausimyno subskaliy vertinimas
(vidurkis ir standartinis nuokrypis)

Vertinant ugdymo ijstaigy vadovy pastangy ir atlygio disbalansg, apskaiciuota pagal formule,
nustatyta, kad daugumai respondenty buvo biidingas pastangy ir atlygio disbalansas. Daugiau nei
pusé apklaustyjy vertino, jog jy idedamos pastangos yra didesnés nei gaunamas atlygis (55,6 proc.).

Mazesné, taciau reikSminga dalis vadovy nurodé prieSingg situacija — gaunamas atlygis virSija
idedamas pastangas. Tokij atsakyma pasirinko kiek daugiau nei ketvirtadalis respondenty (26,8 proc.).
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Maziausiai respondenty jvertino, kad jy gaunamas atlygis atitinka jdedamas pastangas — §i grupé
sudar¢ 17,6 proc. apklaustyjy (zr. 3.2.2 pav.).

Apibendrinant galima teigti, kad ugdymo jstaigy vadovy vertinimu, jy darbe vyrauja pastangy ir
atlygio disbalansas, kai jdedamos darbo pastangos néra atitinkamos gaunamam atlygiui, ir kuris gali
buti laikomas nepalankiu psichosocialinés darbo aplinkos veiksniu.
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Atlygis didesnis uz jdétas Atlygis lygus jdetoms Atlygis mazesnis uz jdétas
pastangas pastangoms pastangas

3.2.2. pav. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal pastangy — atlygio disbalanso kategorijas

Statistinés analizés rezultatai atskleidé, kad ugdymo jstaigy vadovy lytis buvo susijusi su pastangy ir
perdéto jsipareigojimo jvertinimais. Nustatyta, kad moterys savo darbo pastangas ir polinkj pernelyg
jsipareigoti darbui vertino reik§mingai auki¢iau nei vyrai. Sie skirtumai buvo statistiskai reik§mingi
tiek pastangy (p = 0,03), tiek perdéto jsipareigojimo (p = 0,02) subskalése (zr. 3.2.1 lentelg). Kadangi
vyry imtis tyrime buvo nedidele, gautus skirtumus tikslinga vertinti atsargiai ir sieti su §io tyrimo
imties ypatumais, vengiant platesniy apibendrinimy visai §vietimo jstaigy vadovy populiacijai.

3.2.1. lentelé

Pastangy ir atlygio klausimyno subskaliy ir pastangy — atlygio disbalanso vertinimas pagal

tyrimo dalyviy lytj
Lytis Vidurkis Standartll.lls M.ann.-V.Vl.ntney U p
nuokrypis vidutiniai rangai
Vyrai 3,1 0,4 155,9
Pastangos 0,03
Moterys 33 0,5 195,2
Vyrai 3,0 0,4 203,5
Atlygis 0,44
Moterys 3,0 0,5 189,5
Pastangy — atlygio Vyrai 11 0,3 165,5 ol
disbalansas Moterys 1,1 03 194,1 ’
Perdétas Vyrai 2,6 0,5 153,8 0.02
jsipareigojimas Moterys 2,9 0,6 195,5 ’
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Atlikus statisting analiz¢ nustatyta, kad ugdymo jstaigy vadovy amzius neturéjo reikSmingos jtakos

Jju idedamoms darbo pastangoms, gaunamo atlygio vertinimui, perdétam jsipareigojimui darbui bei
pastangy ir atlygio disbalansui. Tarp skirtingy amziaus grupiy statistiSkai reikSmingy skirtumy
nenustatyta (p > 0,05) (zr. 2 prieda).

Atlikus statisting analize nustatyta, kad respondenty vadovaujamos ugdymo jstaigos tipas tur¢jo
reikSmingg jtaka apklausoje dalyvavusiy vadovy patiriamoms darbo pastangoms (Kruskal-Wallis
kriterijus; p = 0,008) (Zr. 3.2.2 lentel¢). Vertinant grupiy vidurkius ir vidutinius rangus matyti, kad

auksStesni suvokiamy pastangy vertinimai buvo bidingi daugiafunkciniy centry ir pagrindiniy
mokykly vadovams. Sis skirtumas leidZzia manyti, kad skirtingy tipy ugdymo jstaigy vadovy darbo

patirtys gali skirtis, taciau konkreciy Siy skirtumy priezas¢iy nustatymas reikalauty detalesniy tyrimy.

3.2.2 lentelé

Pastangy ir atlygio klausimyno subskaliy ir pastangy — atlygio disbalanso vertinimas pagal
tyrimo dalyviy vadovaujamos Svietimo jstaigos tipa

Svietimo jstaigos tipas Vidurkis Standartil.lis l.(rus.kfll?Wallis. p
nuokrypis vidutiniai rangai
Ikimokykliné jstaiga 3,2 0,5 175,1
Pradiné mokykla 3,2 0,5 189,1
Progimnazija 3.3 0,5 188,2
Pastangos Pagrindiné mokykla 3.4 0,4 232,6 0,008
Gimnazija 3,3 0,4 200,7
Mokykla - darzelis 33 0,4 207,1
Daugiafunkcinis centras 3,6 0,2 2642
Kita 3,1 0,5 157,4
Tkimokykliné jstaiga 2,9 0,5 179,6
Pradiné mokykla 3,0 0,5 172,1
Progimnazija 3,1 0,5 216,9
Atlygis Pagrindiné mokykla 3,0 0,5 186,8 0.24
Gimnazija 3,1 0,4 204,9
Mokykla - darZelis 28 0,6 162,4
Daugiafunkcinis centras 2,9 0,4 168,2
Kita 3,1 0,5 226,0
Tkimokykliné jstaiga 1,1 0,3 188,4
Pradiné mokykla 1,1 0,3 200,8
Progimnazija 1,1 0,3 173,2
Pastapgq - Pagrindiné mokykla 1,2 0,3 217,0
atlygio 0,06
disbalansas Gimnazija 11 0.2 1883
Mokykla - darZelis 1,2 04 222,1
Daugiafunkcinis centras 1,3 0,2 259,3
Kita 1,0 0,3 147,6
P@rdéta.ls ) Ikimokykliné jstaiga 2.8 0,6 189.8 0.18
Isipatelgoyimas Pradiné¢ mokykla 2,7 0,7 182,2
Lentelés tesinys 42 psl.
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3.2.2. lentelés tesinys

Svietimo jstaigos tipas Vidurkis Standartil.lis I.(rus‘kfll:Wallis. p
nuokrypis vidutiniai rangai

Progimnazija 2,8 0,6 181,5
Pagrindiné mokykla 3,0 0,5 2224
Gimnazija 2,8 0,6 188,9
Mokykla - darZelis 2,6 0,3 151,0
Daugiafunkcinis centras 3.1 0,6 235,0
Kita 2,6 0,5 155,8

Atlikus tolesng statisting analiz¢ nustatyta, kad vadovavimo patirties dabartin€je darbovietéje trukmé,
bendras darbo stazas Svietimo srityje, atstovaujamos ugdymo jstaigos kolektyvo dydis ir vietové
neturéjo reikSmingos jtakos apklausoje dalyvavusiy ugdymo jstaigy vadovy patiriamoms
pastangoms, gaunamo atlygio vertinimui, perdétam jsipareigojimui darbui bei pastangy ir atlygio
disbalansui. Visais atvejais statistiSkai reikSmingy skirtumy nenustatyta (Kruskal-Wallis kriterijus; p
>0,05) (zr. 3 prieda).

Atlikus Spearmano koreliacijos analiz¢ nustatyta, kad tarp respondenty bendros darbo patirties
Svietimo srityje ir jy gaunamo atlygio vertinimo egzistuoja labai silpnas, taCiau statistiSkai
reikSmingas neigiamas rySys (r = —0,11; p = 0,04). Nors nustatytas rySys yra silpnas, jis rodo
tendencija, kad didesn¢ darbo patirt] Svietimo srityje turintys vadovai yra linke¢ Siek tiek kritiSkiau
vertinti gaunamg atlygj (Zr. 3.2.3 lentelg).

Taip pat nustatyta, kad ugdymo jstaigy vadovy amzius (r = 0,12; p = 0,02) ir vadovavimo patirties
trukme (r = 0,13; p = 0,01) buvo silpnai, taciau statistiSkai reikSmingai, susij¢ su pastangy ir atlygio
disbalansu. Tai rodo, kad did¢jant vadovy amziui ir vadovavimo patir€iai, pastangy ir atlygio
disbalansas buvo Siek tiek didesnis, taciau $is rySys yra silpnas (zr. 3.2.3 lentele).

Apibendrinant koreliacinés analizés rezultatus galima teigti, kad nustatyti rySiai yra statistiSkai
reik§mingi, taciau jie néra stiprus, todel leidZia manyti, kad didesn¢ patirt] Svietimo srityje turintys
vadovai gali biiti linke kritiSkiau vertinti gaunama atlygj, o did¢jant amzZiui ir vadovavimo patirciai,
pastangy ir atlygio disbalansas Siek tiek didéja.

3.2.3 lentelé
Tyrimo dalyviy pastangy ir atlygio klausimyno subskaliy ir pastangy-atlygio disbalanso
vertinimo baly bei amZiaus, vadybinio darbo trukmés, bendros darbo Svietimo srityje
trukmés ir vadovaujamos ugdymo jstaigos kolektyvo dydZio sasajos

ERI klausimyno subskalés Pastangy -

atlygio

Pastangos Atlygis Perdétas disbalansas

isipareigojimas

r p r p r p r p

Amzius -0,08 0,12 -0,09 0,09 -0,06 0,27 0,12 0,02

Vadybinio darbo trukmé 0,03 0,52 0,08 0,13 0,05 0,32 0,13 0,01

Bendra darbo Svietimo srityje | -0,07 0,17 -0,11 0,04 -0,06 0,25 0,00 1,00

trukmé

Vadovaujamos Svietimo jstaigos | -0,07 0,17 -0,05 0,32 -0,09 0,08 0,08 0,14

kolektyvo dydis
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Gauti rezultatai rodo (zr. 3.2.3 lentele), kad respondenty patiriamos pastangos ir perdétas
isipareigojimas néra susije su amziumi, vadybinio darbo trukme, bendra darbo $vietimo srityje trukme
ar vadovaujamos jstaigos kolektyvo dydziu (visais atvejais Spearman; p > 0,05). Tai leidzia teigti,
kad nei ilgesné profesiné patirtis, nei vyresnis amzius pats savaime nelemia didesniy pastangy pojucio
ar polinkio pernelyg jsipareigoti.

Perdétas jsipareigojimas teorijoje apibtidinamas kaip vidinis polinkis pernelyg jsitraukti j darbg ir
kelti sau pernelyg aukstus reikalavimus. Tyrimo rezultatai atskleidé statistiSkai reikSmingg teigiama
ry$] tarp pastangy—atlygio disbalanso ir perdéto jsipareigojimo (r = 0,54; p < 0,001). Tai rodo, kad
Svietimo jstaigy vadovai, kurie labiau vertino savo polinkj pernelyg jsipareigoti darbui, taip pat
pasizymejo didesniu suvokiamu pastangy—atlygio disbalansu (Zr. 3.2.4 lentel¢).

3.2.4 lentelé

Tyrimo dalyviy pastangy ir atlygio klausimyno pastangy-atlygio disbalanso ir per didelio
isipareigojimo sgsajos

Perdétas jsipareigojimas | Pastangy-—atlygio disbalansas

r p r p

Pastangy—atlygio disbalansas | 0,54 <0,001 — —

Perdétas jsipareigojimas — — 0,54 <0,001

3.3. Tyrimo dalyviy pateiktas kiekybinio ir kokybinio darbo nesaugumo vertinimas

Kiekybinj ir kokybinj darbo nesauguma sudarantys teiginiai Siame skyriuje nei$skiriami, nes analizés
tikslas buvo jvertinti bendrus darbo nesaugumo tipus. Kiekybinis darbo nesaugumas Siame tyrime
apima grésme prarasti patj darba, o kokybinis darbo nesaugumas — grésme netekti svarbiy darbo
aspekty.

Tolesnés duomeny analizés rezultatai parodé, kad tyrime dalyvavusiems ugdymo jstaigy vadovams
buvo labiau biidingas kokybinio tipo darbo nesaugumas (3,0 = 1,0 balo), nei kiekybinis darbo
nesaugumas, susij¢s su realia darbo praradimo grésme, kuris buvo vertinamas Zemiau (2,6 £+ 0,9 balo)
(3.3.1 pav.).

Tai reiskia, kad vadovai dazniau nerimauja ne dél to, ar praras darbg, bet d¢l to, kaip jy darbas gali
keistis ateityje. Respondentai dazniau iSreiSké nerimg dél darbo salygy, atsakomybiy, darbo krivio,
stabilumo ar ateities perspektyvy poky¢iy, o baime dél paties darbo praradimo buvo vertinama kaip
mazesneé.
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3.3.1. pav. Tyrimo dalyviy pateiktas kiekybinio ir kokybinio darbo nesaugumo vertinimas (vidurkis
ir standartinis nuokrypis)

Statistiné analizé parodé, kad vyry ir motery pateikti kiekybinio ir kokybinio darbo nesaugumo

vertinimai reikSmingai nesiskyré (Mann—Whitney U; p > 0,05) (zr. 3.3.1 lentele). Tai rodo, kad

Svietimo jstaigy vadovy lytis nebuvo susijusi nei su nerimu dél galimo darbo praradimo, nei su nerimu

del galimy pokyciy darbe. Kitaip tariant, tiek vyrai, tiek moterys panaSiai vertino savo darbo

stabilumg ir galimas ateities permainas.

3.3.1 lentelé

Kiekybinio ir kokybinio darbo nesaugumo vertinimas pagal tyrimo dalyviy lyti

l?arpo nesaugumo Lytis Vidurkis Standartlr.ns M.ann.-\yl.ntney U p
tipai nuokrypis vidutiniai rangai
Vyrai 2,5 0,7 179,4
Kiekybinis 0,47
Moterys 2,6 0,9 192.,4
Vyrai 2,9 0,8 173,0
Kokybinis 0,27
Moterys 3,0 1,0 193,2

Atlikus statistine analiz¢ Kruskal-Wallis testu nustatyta, kad skirtingo amziaus vadovai kiekybinj (p
= 0,002) ir kokybinj (p = 0,001) darbo nesaugumg vertino nevienodai (zr. 3.3.2 lentelg). AuksSciausi
darbo nesaugumo jverciai buvo nustatyti jauniausiy respondenty grup¢je (25-34 m.), o vyresnése
amziaus grupése Sie jverciai buvo mazesni.
Vis délto biitina atsizvelgti j tai, kad jauniausiy vadovy imtis tyrime buvo nedidel¢, todél Sie rezultatai
turéty biiti vertinami atsargiai. Bendroje tendencijoje matyti, kad didéjant vadovy amziui, mazéja tiek
nerimas dél galimo darbo praradimo, tiek nerimas dél galimy neigiamy pokyciy darbe.

Apibendrinant galima teigti, kad jaunesni vadovai labiau linkg suvokti tiek galimo darbo praradimo
grésmg, tiek galimus neigiamus pokycius darbe, taciau $ig tendencijg biitina vertinti atsizvelgiant |
netolygy amziaus grupiy pasiskirstyma imtyje.
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3.3.2. lentelé

Kiekybinio ir kokybinio darbo nesaugumo vertinimas pagal tyrimo dalyviy amzZiaus grupe

l?arpo nesaugumo |, ..o erupés Vidurkis Standartiflis I.(rus.kflleallis‘ p
tipai nuokrypis vidutiniai rangai
25 - 34 mety 4,5 0,0 367,0
35 - 44 mety 2,4 0,7 173,7
Kiekybinis 45 - 54 mety 2,7 0,8 199.,0 0,002
55 - 64 mety 2,7 0,9 198,6
> 65 mety 2,2 1,1 124,4
25 - 34 mety 4,8 0,0 366,5
35 - 44 mety 3,1 1,1 204,2
Kokybinis 45 - 54 mety 3,1 0,9 203,1 0,001
55 - 64 mety 3,0 0,9 190,1
> 65 mety 2,3 1,0 119,7

Tolesné statistiné analizé parod¢, kad skirtingo tipo ugdymo jstaigoms vadovaujantys respondentai
kiekybinj darbo nesauguma vertino panasiai (Kruskal-Wallis; p = 0,44), o kokybinio darbo
nesaugumo jverciai tarp grupiy taip pat reikSmingai nesiskyré (Kruskal-Wallis; p = 0,29) (3.3.3
lentelé). Tai reiskia, kad vadovaujamos $vietimo jstaigos tipas neturéjo reikSmingos jtakos nei

kiekybinio, nei kokybinio darbo nesaugumo suvokimui.

3.3.3 lentelé

Kiekybinio ir kokybinio darbo nesaugumo vertinimas pagal tyrimo dalyviy vadovaujamos
Svietimo jstaigos tipa

Darbo Sosge s s . . . Standartinis Kruskal-Wallis
o Svietimo jstaigos tipas Vidurkis . cq e s s . p
nesaugumo tipai nuokrypis vidutiniai rangai
Ikimokykliné jstaiga 2,6 0,9 191,1
Pradiné mokykla 2,7 1,0 201,1
Progimnazija 2.4 0,8 168,6
indiné 2,7 0,9 203,2
Kiekybinis Pagrindiné mokykla 0,44
Gimnazija 2,5 0,7 1759
Mokykla - darZelis 32 1,3 230,9
Daugiafunkcinis centras 3,0 0,9 237,0
Kita 2,7 0,7 200,6
Ikimokykliné jstaiga 3.0 1,0 195.,8
Kokybinis Pradiné mokykla 3,0 1,1 182,9 0,29
Progimnazija 2,8 1,0 175,5
Lentelés tesinys 46 psl.
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3.3.3. lentelés tesinys

Darbo Sos ge s s . . . Standartinis Kruskal-Wallis
s Svietimo jstaigos tipas Vidurkis . ca e e s . p
nesaugumo tipai nuokrypis vidutiniai rangai
Pagrindiné mokykla 3,2 1,0 217,2
Gimnazija 2.8 0.8 172,9
Mokykla - darzelis 3,5 1,2 244.9
Daugiafunkcinis centras 3.1 0,9 196,7

Tuo tarpu kokybinio darbo nesaugumo vertinimas statistiSkai reikSmingai skyrési priklausomai nuo
vadovavimo patirties dabartinéje darbovietéje (Kruskal-Wallis kriterijus; p = 0,03). Vertinant grupiy
vidurkius ir vidutinius rangus matyti, kad aukstesni kokybinio darbo nesaugumo jverciai buvo
budingi vadovams, turintiems neilgesne vadovavimo patirtj dabartinéje darbovietéje, ypac 6—10 mety
patirties grupéje, palyginti su ilgiau Sias pareigas einanciais vadovais (Zr. 3.3.4 lentele). Tai gali biti
siejama su didesniu neapibréztumo jausmu ir prisitaikymo prie organizacijos bei vadovo vaidmens
procesu.

3.3.4 lentelé

Kiekybinio ir kokybinio darbo nesaugumo vertinimas pagal tyrimo dalyviy vadovavimo
patirties dabartinéje darbovietéje trukme

l?arpo nesaugumo Vadov.av.imo Vidurkis Standartipis I.(rus.k?lleallis‘ p
tipai patirtis nuokrypis vidutiniai rangai
<5 metai 2,5 0,8 185,1
6 - 10 mety 2,7 0,8 206,3
Kiekybinis 11 - 15 mety 2,7 1,0 200,2 0,45
16 - 20 mety 2,6 0,9 189,0
> 20 mety 2,5 1,0 179,5
< 5 metai 3,0 1,0 189,6
6 - 10 mety 32 1,0 221,7
Kokybinis 11 - 15 mety 2,9 1,0 181,7 0,03
16 - 20 mety 2,9 0.9 173,6
> 20 mety 2,9 1,0 177,3

Atlikus statisting analize taip pat nustatyta, kad anketg pildZiusiy ugdymo jstaigy vadovy bendra
darbo patirtis Svietimo srityje, vadovaujamo kolektyvo dydis ir atstovaujamos ugdymo jstaigos vieta
neturéjo statistiSkai reik§mingos jtakos nei kiekybinio, nei kokybinio darbo nesaugumo vertinimams
(visais atvejais taikytas Kruskal-Wallis testas; p > 0,05) (Zr. 4 prieda).

Tai reiskia, kad vadovy suvokiamas darbo nesaugumas nepriklaus¢ nuo to, kiek mety jie dirba
Svietimo srityje, kokiam darbuotojy skaiciui vadovauja ar kur yra jy vadovaujama jstaiga.

Atlikus koreliacing analiz¢ nustatyta, kad tarp respondenty amziaus ir kokybinio darbo nesaugumo
jverCiy egzistuoja labai silpnas, taciau statistiSkai reikSmingas neigiamas rySys (r =-0,15; p = 0,003).
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Tai rodo, kad did¢jant apklausty Svietimo jstaigy vadovy amziui, maz¢ja jy suvokiamas kokybinis
darbo nesaugumas (3.3.5 lentel¢). Vyresni vadovai reciau vertina, kad jy darbe gali jvykti neigiami
pokyc¢iai.

3.3.5. lentelé

Kiekybinio ir kokybinio darbo nesaugumo vertinimo baly bei amzZiaus, vadybinio darbo
trukmés, bendros darbo Svietimo srityje trukmés ir vadovaujamos ugdymo jstaigos kolektyvo

dydzio sasajos

Kiekybinis darbo Kokybinis darbo

nesaugumas nesaugumas

r p r p
Amzius -0,07 0,17 -0,15 0,003
Vadybinio darbo trukmé -0,05 0,36 -0,10 0,06
Bendra darbo $vietimo srityje trukmé -0,02 0,73 -0,08 0,12
Vadovaujamos $vietimo jstaigos kolektyvo dydis -0,04 0,41 -0,04 0,49

Taip pat nustatyta, kad kiekybinio darbo nesaugumo jverciai nebuvo statistiskai reikSmingai susij¢ su
respondenty amziumi, vadybinio darbo trukme, bendra darbo Svietimo srityje trukme ar
vadovaujamos Svietimo jstaigos kolektyvo dydziu (visais atvejais taikytas Spearmano koreliacijos
koeficientas; p > 0,05) (Zr. 3.3.5 lentele).

Be to, kokybinis darbo nesaugumas nebuvo reik§mingai susijes su vadybinio darbo trukme, bendra
darbo $vietimo srityje trukme ir vadovaujamos $vietimo jstaigos kolektyvo dydziu.

3.3.6. lentelé

Tyrimo dalyviy kiekybinio ir kokybinio darbo nesaugumo skaliy tarpusavio koreliacija

Kiekybinis darbo nesaugumas | Kokybinis darbo nesaugumas

r p r p

Kiekybinis darbo nesaugumas | — — 0,68 < 0,001

Kokybinis darbo nesaugumas | 0,68 <0,001 — —

Atlikus koreliacing analiz¢ nustatytas stiprus ir statistiSkai reikSmingas rySys tarp kiekybinio ir
kokybinio darbo nesaugumo (r = 0,68; p < 0,001). Tai rodo, kad vadovai, kurie labiau nerimauja dél
galimo darbo praradimo, dazniausiai taip pat patiria didesnj nesauguma dél galimy neigiamy pokyciy
savo darbe, pavyzdziui, darbo salygy, atsakomybiy ar darbo pobiidzio pokyciy. Kitaip tariant,
skirtingos darbo nesaugumo formos vadovy patirtyje daznai pasireiskia kartu.
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3.4. Pastangy, atlygio, perdéto isipareigojimo darbe ir pastangu—atlygio disbalanso bei
kiekybinio ir kokybinio darbo nesaugumo vertinimo baly sasajos

Neparametrinés koreliacinés analizés metu nustatyta, kad tarp tyrime dalyvavusiy Svietimo jstaigy
vadovy kiekybinio darbo nesaugumo ir pastangy vertinimo (r = 0,28; p < 0,001), perdéto
jsipareigojimo vertinimo (r = 0,55; p < 0,001) bei pastangy—atlygio disbalanso vertinimo (r = 0,33; p
< 0,001) susiformavo statistiSkai reikSmingi teigiami rySiai. Taip pat nustatytas statistiSkai
reikSmingas neigiamas rySys tarp kokybinio darbo nesaugumo ir atlygio vertinimo baly (r =—0,55; p
<0,001) (3.4.1 lentele).

Sie rezultatai rodo, kad vadovy patiriamas didesnis kiekybinis darbo nesaugumas yra susijes su
aukstesniu patiriamy pastangy vertinimu, didesniu perdétu jsipareigojimu ir rySkesniu pastangy bei
atlygio disbalansu. Tai reiskia, kad vadovai, kurie jaucia didesnj darbo kriivj, labiau jsitraukia j darba
ir pras¢iau vertina pastangy bei atlygio pusiausvyra, dazniau patiria ir stipresnj nesaugumo jausma
del galimo darbo praradimo.

3.4.1 lentelé

Tyrimo dalyviy pastangy, atlygio, perdéto isipareigojimo darbe ir pastangy—atlygio
disbalanso bei kiekybinio ir kokybinio darbo nesaugumo vertinimo baly sasajos

Darbo ERI klausimyno subskalés Pastangy-—atlygio
nesaugumo disbalansas
.. Pastangos Atlygis Perdétas
tipai R
isipareigojimas

r p r p r p r p
Kiekybinis 0,28 <0,001 -0,55 <0,001 0,55 < 0,001 0,33 < 0,001
Kokybinis 0,33 < 0,001 -0,58 < 0,001 0,60 < 0,001 0,45 < 0,001

Panasios sgsajos nustatytos ir analizuojant kokybinj darbo nesaugumga (zr. 3.4.1 lentel¢). Tai rodo,
kad vadovali, kurie jaucia didesnj darbo kriivj, yra labiau jsitrauke i darbg ir prasciau vertina gaunama
atlygj, taip pat daZniau nerimauja dél galimy neigiamy pokyc¢iy savo darbe.
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DISKUSIJA

Atlikus teoring analizg ir tyrimo rezultaty apibendrinima, Siame magistro baigiamajame darbe buvo
sieckiama atskleisti, kaip pasireiSkia suvokiamas darbo nesaugumas, pastangy ir atlygio disbalansas
tarp Svietimo jstaigy vadovy. Teoringje dalyje buvo aptartos socialiniy mainy teorijos prielaidos,
abipusiSkumo principas (Homans, 1958; Blau, 1964; Cropanzano ir Mitchell, 2005), pastangy ir
atlygio disbalanso modelis (Siegrist, 1996, 2016) bei netolygiy mainy pasekmés individualiu ir
organizaciniu lygmeniu (Yu ir kt., 2022; Zhu ir kt., 2022). Sios teorijos leidZia suprasti, kad §vietimo
jstaigy vadovy atveju, efektyvus vadovavimas ir profesiné gerové nepriklauso vien tik nuo formaliy
struktiiriniy sprendimy ar pacios Svietimo sistemos. Svarbu ir tai, ar vadovai jauciasi pripazinti,
saugis, ar mato aiskias savo karjeros galimybes ir patiria teisingg poziiir] savo atzvilgiu.

Siame darbe atlikto tyrimo rezultatai atskleidé, kad daugiau nei pusé $vietimo jstaigy vadovy mano,
jog ju idedamos pastangos yra didesnés nei gaunamas atlygis. Yu ir kt. (2022) ir Zhu ir kt. (2022)
teigia, kad tokios situacijos gali didinti perdegimo rizika ir mazinti jsitraukima bei darbo rezultatus,
kadangi darbuotojai negauna proporcingo atlygio uz jdéta indeélj. Siegrist (1996) ir Van Vegchel ir kt.
(2005) dar labiau tai iSplecia ir teigia, kad nuolatinis patiriamas pastangy ir atlygio disbalansas kelia
streso lygj, didina emocin;j i§sekima ir gali lemti sveikatos problemas. Sio darbo rezultatai rodo, kad
pastangy ir atlygio disbalansas yra placiai paplitusi Svietimo jstaigy vadovy patirtis, kuri literatiiroje
siejama su jvairiomis pasekmémis.

Kadangi buvo nustatyta, kad daugiau nei pusei tyrime dalyvavusiy vadovy biidingas pastangy ir
atlygio disbalansas, svarbu jvertinti perdéta jsipareigojimg darbui, kuris Siegrist modelyje
apibréziamas kaip su disbalansu susijes vidinis veiksnys. Tyrime nustatytas teigiamas rySys tarp
perdéto jsipareigojimo bei pastangy ir atlygio disbalanso, kuris patvirtina Siegrist (2016) teoring
prielaida, kad asmenims, pasizymintiems auk$tu perdéto jsipareigojimo lygiu, budingas didesnis
pastangy ir atlygio pusiausvyros paZeidziamumas. Sis rezultatas atspindi tik viena teoriniame
modelyje iSskiriama disbalanso palaikymo aspekta, kiti veiksniai (ribotos galimybés keisti darbo
vietg; strateginis pasirinkimas dél karjeros perspektyvy) nebuvo vertinami, todél negalima daryti
1Svados apie visas pastangy ir atlygio disbalanso priezastis.

Atsizvelgiant ] tyrimo rezultatus, nustatyta, kad Svietimo jstaigy vadovés moterys savo jdedamas
pastangas darbe vertina kaip didesnes, nei vadovai vyrai, taip pat jy jsipareigojimas darbui aukstesnis.
Taciau atsizvelgiant | mazg vyry imties dydj, todél Sie skirtumai labiau atspindi konkrec¢ios tyrimo
imties rezultatus, o ne bendra désningumg tarp visy Svietimo jstaigy vadovy. Nors literattiroje lyties
skirtumams néra skiriamas didelis démesys, gauti duomenys atskleidZia, kad skirtingos
sociodemografinés grupés gali nevienodai suvokti su darbu susijusius reikalavimus. Pavyzdziui,
daugiafunkciniy centry ir pagrindiniy mokykly vadovai savo jdedamas pastangas jvertino
auksciausiai, o tai rodo didesn;j reikalavimy ir atsakomybés lygj tokio tipo jstaigose. Literatiiroje taip
pat pabréZiama, kad intensyvus darbo kriivis ir riboti iStekliai yra svarbs ir reikSmingi pastangy ir
atlygio disbalanso veiksniai (Gro8 ir kt., 2024).

Toliau apzvelgiami suvokiamo darbo nesaugumo rezultatai ir jy reikSmé. Remiantis Hellgren, Sverke
ir Isaksson (1999) bei De Witte (2010) iSanalizuoti dviejy pagrindiniy suvokiamo darbo nesaugumo
dimensijy — kiekybinés ir kokybinés — rezultatai. Buvo siekiama atskleisti jy tarpusavio saveika ir
galimg poveikj darbuotojy psichologinei gerovei bei organizacijos veiklai.

Atliktame tyrime nustatyta, kad Svietimo tarp jstaigy vadovy labiau biidingas kokybinio tipo
nesaugumas darbe, tai yra nerimas dél galimy neigiamy pokyc¢iy darbe, net jei realios grésmés prarasti
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darbuotojai gali jausti nesauguma del darbo salygy ar darbo ateities, net ir nebijodami prarasti darbo.
Sio tyrimo rezultatai taip pat atskleidé, kad suvokiamas kiekybinis ir kokybinis darbo nesaugumas
tarp vadovy yra susijgs tarpusavyje. Vadovai, kurie nerimauja dél galimo darbo praradimo,
dazniausiai nerimauja ir dél galimy neigiamy pokyc¢iy darbe. Tai atitinka ankstesniy tyrimy iSvadas,
kurios teigé¢, kad skirtingos darbo nesaugumo formos daznai susijusios tarpusavyje, nors jy kryptis
gali skirtis priklausomai nuo konteksto ir laiko (Nawrocka ir kt., 2021; 2023).

v —

patyré didesnj tiek kiekybinj, tiek kokybinj nesauguma nei vyrai. Sio darbo rezultatai atskleidé
skirtinga poziiirj — tieck moterys, tiek vyrai panasiai vertino kiekybinj ir kokybinj darbo nesauguma.

Literattiroje pabréziama, kad vadovy profesiniai, administraciniai ir emociniai i§§tkiai nuolat didéja
del vykstanciy reformy, politinio nestabilumo bei kintanciy teisés akty ir veiklos kokybés vertinimy
(Padgurskyte, 2022; Antanavicien¢, 2018; Pranckevicien¢, 2025). Tokios darbo salygos gali turéti
reik§mes psichologiniam spaudimui, emociniam i§sekimui bei darbo nesaugumo formavimuisi (De
Witte, 1999; Padgurskyté, 2022 ir kt.), ypatingai tuomet, kai tarp Svietimo jstaigy vadovy vyrauja
pastangy ir atlygio disbalansas. Socialiniy mainy teorija teigia, kad paZeista pastangy ir atlygio
pusiausvyra sukelia jtampa ir nepasitenkinimg (Homans, 1958; Blau, 1964; Cropanzano ir Mitchell,
2005), o tai atspindi gautus tyrimo rezultatus, kurie parodé teigiamg rysj tarp pastangy—atlygio
disbalanso bei kokybinio ir kiekybinio darbo nesaugumo. Gauti rodikliai rodo vidutinio stiprumo rysj,
tad galima teigti, kad didesnis pastangy ir atlygio disbalansas siejasi su didesniu vadovy patiriamu
darbo nesaugumu. Tai patvirtina ir atlygio vertinimo ir darbo nesaugumo neigiami rysiai, t. y. kuo
maziau vadovai jauciasi jvertinti, tuo didesn] nesauguma jie patiria. Kity autoriy atlikti tyrimai
nurodo, kad vadovy darbo nesaugumas yra susijgs su prastesne psichologine gerove ir didesniu
ketinimu palikti $ig profesija, todél neapibréZztumas, kuris kyla i§ politiniy sprendimy, demografiniy
poky¢iy ar Svietimo sistemos pertvarky — gali stiprinti nesaugumo jausma (Colak ir Altinkurt, 2022;
Buksnyté-Marmiené ir kt., 2023; Ozmen ir kt., 2025). Visi $ie aspektai gali kelti grésme $vietimo
istaigy vadovy kaitai, nes didesnis nesaugumas didina tikimybe trauktis 1§ esamy pareigy.

Vertinant tyrimo rezultatus vertéty atsizvelgti | tyrimo ribotumus. Atliktas tyrimas atskleide
reikSmingas sgsajas tarp Svietimo jstaigy vadovy suvokiamo darbo nesaugumo, pastangy ir atlygio
disbalanso bei perdéto jsipareigojimo darbui, taciau jis neleidzia nustatyti konkreCiy veiksniy,
lemianéiy Siy patir¢iy formavimasi. Tyrime nebuvo atsizvelgta i platesnius kontekstinius veiksnius,
tokius kaip Svietimo politikos pokyciai ar reformos, kurie gali daryti jtaka vadovy darbo nesaugumui.
Taip pat nebuvo nagrinéti galimi moderuojantys ar mediaciniai kintamieji, pavyzdZiui, organizacinés
aplinkos ypatumai ar individualios psichologinés savybés, kurie galéty keisti tirty rySiy stipruma.
Tyrime nejtraukti ir tiesioginiai vadovy psichologinés gerovés bei sveikatos rodikliai, todél negalima
empiriSkai jvertinti jy sgsajy su darbo nesaugumu ar pastangy—atlygio disbalansu. Taikytas iSskirtinai
kiekybinis metodas nesuteikia galimybeés atskleisti giluminius vadovy patyrimus ir specifinj jy darbo
kontekstg. Dél Siy prieZasCiy tyrimo rezultatai turéty biti vertinami kaip atskleidZiantys bendras
tendencijas ir sgsajas Svietimo jstaigy vadovy darbo patirtyse, o ne kaip iSsamus S$iy reiskiniy
priezasCiy paaiskinimas.

Apibendrinant galima teigti, kad Svietimo jstaigy vadovy patiriamas pastangy ir atlygio disbalansas
bei suvokiamas darbo nesaugumas atskleidzia reik§mingas su darbo reikalavimais, jsipareigojimu ir
profesiniu stabilumu susijusias problemas, todél svarbu atkreipti démesj | pastangy ir atlygio
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pusiausvyrg bei darbo salygy aiSkuma, kaip galimus aspektus, susijusius su vadovy patiriama jtampa
Svietimo sistemoje.
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ISVADOS

Suvokiamas darbo nesaugumas Siandien yra svarbus daugelio organizacijy kontekste, taciau ypac
aktualus jis tampa vadovams, kurie dirba nuolat besikeiCiancioje Svietimo sistemoje. Darbo
nesaugumas apima ne tik baim¢ dél galimos darbo vietos praradimo, bet ir nerima deél jvairiy
neigiamy poky¢iy darbo salygose, atsakomybése ar ateities perspektyvose. Sis reiskinys tarp §vietimo
jstaigy vadovy glaudziai susijes su pastangy ir atlygio disbalansu bei perdétu jsipareigojimu darbui.
Pastangy ir atlygio disbalansas pasireiSkia tuomet, kai darbuotojo suvokimu, dedamos pastangos néra
atitinkamos gaunamam atlygiui, kuris apima ne tik finansinj atlygj, bet ir profesinj pripazinima,
palaikyma, saugumo jausmg darbe ar galimybes tobuléti. Suvokiamo pastangy ir atlygio disbalanso
bei darbo nesaugumo patirtys tarp Svietimo jstaigy vadovy yra daznos, kadangi jy darbas pasizymi
didele atsakomybe, nuolatiniu spaudimu ir poky¢iais, kurie gali buti susij¢ su didesniu neapibréztumo
jausmu.

Siame darbe buvo nagrin¢jamas $vietimo jstaigy vadovy suvokiamas kiekybinis ir kokybinis darbo
nesaugumas bei jo sgsajos su pastangy ir atlygio disbalansu, perdétu jsipareigojimu darbui,
atsizvelgiant | sociodemografinius veiksnius. Atlikta teorin¢ analizé ir empirinio tyrimo rezultaty
analize¢ leido pasiekti darbo tiksla, igyvendinti iSkeltus uzdavinius ir patikrinti suformuluotas
hipotezes. Analiz¢ taip pat leido geriau suprasti Svietimo jstaigy vadovy darbo ypatumus, susijusius
su suvokiamu darbo nesaugumu, nuolat kintancios Svietimo sistemos kontekste. Teoriné analizé
parodé, kad darbo nesaugumas yra darbuotojy suvokiamas ir gana sudétingas reiskinys, apimantis
tiek kiekybine, tick kokybine dimensijas. Sio reidkinio suvokiamas patyrimas glaudziai siejasi su
socialiniy mainy ir abipusiSkumo principais, kurie padeda suprasti darbuotojo ir organizacijos
santykiy balansg. Pastangy ir atlygio disbalanso modelis buvo pasirinktas analizuojant Svietimo
istaigy vadovy darbo patirtis. Jis leidzia geriau suprasti situacijas, kai dedamos pastangos néra
suvokiamos kaip proporcingos gaunamam atlygiui, ir kaip tokie netolygiis mainai gali biiti susij¢ su
suvokiamo nesaugumo jausmu darbe.

Empirinio tyrimo rezultatai parodé, kad Svietimo jstaigy vadovams yra labiau biidingas kokybinis nei
kiekybinis darbo nesaugumas, tai yra, kad vadovai dazniau nerimauja ne dél paties darbo praradimo,
bet dél galimy neigiamy poky¢iy jy darbe, atsakomybése, darbo kriuvyje ar ateities perspektyvose.
Taip pat buvo nustatyta, kad suvokiamas kiekybinis ir kokybinis darbo nesaugumas tarp vadovy yra
susijes tarpusavyje. Tai reiskia, kad vadovai, kurie nerimauja dél galimo darbo praradimo, dazniausiai
nerimauja ir dél galimy neigiamy pokyc¢iy darbe. Visa tai atskleidZia, kad skirtingos darbo nesaugumo
dimensijos yra glaudziai tarpusavyje susijusios ir papildo viena kita. Sios sgsajos gali biiti vertinamos
Svietimo jstaigy vadovy darbo kontekste, nes jam biidingas darbas kadencijy pagrindu, didelé
atsakomybé¢ ir nuolatiniai pokyciai, kurie gali sudaryti aplinkybes jvairioms darbo nesaugumo
formoms pasireiksti vienu metu.

Tyrimo rezultatai parodé, kad didesnis suvokiamas pastangy ir atlygio disbalansas siejasi su didesniu
Svietimo jstaigy vadovy suvokiamu darbo nesaugumu. Vadovai, kurie dazniau suvokia, jog jy
dedamos pastangos néra atitinkamai atlyginamos, taip pat dazniau patiria tiek kiekybinj, tiek kokybinj
darbo nesauguma. Taip pat gauti duomenys atskleide, kad perdétas jsipareigojimas darbui yra susijes
su abiem darbo nesaugumo formomis. Vadovai, kuriems biidingas per didelis jsitraukimas j darbg ir
auksty reikalavimy sau kélimas, dazniau patiria tiek kiekybinj, tiek kokybinj darbo nesauguma. Sie
rezultatai leidZia apibendrinti, kad pirmoji ir antroji hipotezés pasitvirtino, o pastangy ir atlygio
disbalansas bei perdétas jsipareigojimas darbui yra reikSmingi veiksniai, susij¢ su Svietimo jstaigy
vadovy darbo nesaugumo patirtimis.
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Sociodemografiniy ir profesiniy veiksniy reikSmés daugeliu atvejy netur¢jo statistiSkai reikSmingos
jitakos nei kiekybiniam, nei kokybiniam darbo nesaugumui. Vadovy lytis, darbo stazas, vadovavimo
patirtis, vadovaujamos jstaigos tipas, vietové ar kolektyvo dydis dazniausiai nebuvo susij¢ su
skirtingu suvokiamu darbo nesaugumo lygiu. Tadiau buvo nustatytas silpnas, bet statistiSkai
reik§mingas rySys tarp vadovy amziaus ir kokybinio darbo nesaugumo. Tai reiskia, kad vyresni
vadovai reCiau nerimavo dé¢l galimy neigiamy pokycCiy darbe, nei jaunesni. Trecioji hipotezé
nepasitvirtino, nes dauguma analizuoty sociodemografiniy rodikliy nebuvo statistiSkai reikSmingai
susije su kiekybiniu ir kokybiniu darbo nesaugumu. Nors nustatyti statistiSkai reikSmingi skirtumai
pagal amziy ir kokybinio darbo nesaugumo atveju — pagal vadovavimo patirtj dabartinéje
darbovietéje, Sie pavieniai skirtumai néra pakankami patvirtinti hipotez¢ bendrai.vadovavimo patirtj
dabartingje darbovietéje), jie néra pakankami patvirtinti hipoteze bendrai.

Remiantis tyrimo rezultatais, nustatyta, kad pastangy ir atlygio disbalanso lygis pagal
sociodemografinius rodiklius statistiSkai reikSmingai nesiskyre, todél ketvirtoji hipotezé¢ nebuvo
patvirtinta.

Gauti rezultatai parode, kad vadovai, kuriems biidingas auksStesnis per didelio jsipareigojimo darbui
lygis, pasizymi ir didesniu suvokiamu pastangy ir atlygio disbalansu. Sis rezultatas atitinka pastangy
ir atlygio disbalanso modelio prielaidas, pagal kurias per didelis isipareigojimas veikia kaip vidiné
modelio dimensija, didinanti darbuotojo jautruma pastangy ir atlygio neatitikimui. Vadovai, kurie yra
linkg pernelyg stipriai jsitraukti j darbg ir kelti sau aukstus reikalavimus, jautriau reaguoja j situacijas,
kai jy dedamos pastangos neatitinka gaunamo atlygio, o taip yra pazeidziamas abipusiSkumo
principas darbo santykiuose. Taip per didelis jsipareigojimas siejasi su didesniu pastangy ir atlygio
disbalanso suvokimu ir sustiprina §io disbalanso suvokima. Sie rezultatai patvirtina penktaja hipoteze
ir iSryskina per didelio jsipareigojimo svarbg analizuojant pastangy ir atlygio disbalanso suvokima.

Apibendrinant galima teigti, kad tyrimo rezultatai atskleidé svarbias sgsajas tarp pastangy ir atlygio
disbalanso, perdéto jsipareigojimo darbui ir Svietimo jstaigy vadovy suvokiamo darbo nesaugumo.
Darbo nesaugumo patirtys tarp vadovy mazai siejosi su sociodemografiniais veiksniais, ta¢iau buvo
labiau susijusios su suvokiamomis darbo sglygomis, mainy teisingumu ir per dideliu jsitraukimu ]
darba. Tai rodo, kad Svietimo sistemoje svarbu skirti daugiau démesio vadovy darbo salygy kokybés
gerinimui, veiklos vertinimo aiSkumui ir atlygio teisingumo uztikrinimui, o tai galéty prisidéti prie
profesinio stabilumo stiprinimo ir suvokiamo darbo nesaugumo mazinimo.
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REKOMENDACIJOS

Remiantis Sio darbo teorinés analizés ir empirinio tyrimo rezultatais, pateikiamos rekomendacijos,

kurios galéty biiti naudingos Svietimo politikos formuotojams, steigéjams, Svietimo skyriy
administracijoms ir kitiems sprendimy priéméjams. Siy rekomendacijy tikslas — prisidéti maZinant
vadovy suvokiamg darbo nesaugumag ir pastangy bei atlygio disbalansa.

1.

Rekomenduojama uztikrinti, kad planuojami pokyc€iai Svietimo jstaigose biity aiSkesni ir
labiau suprantami vadovams. Vadovams svarbu turéti aiskig ir laiku pateikiamg informacijg
apie planuojamus sprendimus, jy priezastis ir jgyvendinimo eigg. Atsizvelgiant j nustatytg rysj
tarp suvokiamo darbo nesaugumo ir pastangy—atlygio disbalanso, aiSkus ir i§ anksto
pateikiamas jvairiy pokyc¢iy paaiskinimas gali padéti vadovams geriau pasiruosti ir sumazinti
nerima, susijusj su darbo salygomis ar ateities perspektyvomis.

Svietimo jstaigy steigéjams biity tikslinga perzitiréti, kaip vertinamas vadovy darbas ir kaip
jis atlyginamas. Tyrimo rezultatai rodo, kad daliai vadovy kyla jausmas, jog jdedamos
pastangos néra pakankamai jvertinamos, todé¢l svarbu, kad darbo vertinimo kriterijai bty
aiSkis ir suprantami, o $vietimo jstaigy vadovai suprasty, uz ka ir kaip jie yra vertinami.
Svietimo jstaigy steigéjams ir uz vadovy kvalifikacijos tobulinimg atsakingoms institucijoms
vertety daugiau démesio skirti vadovy psichologinei savijautai, sudarant galimybes dalyvauti
mokymuose ar konsultacijose, kurios padéty geriau valdyti darbo kriivj, stiprinti emocinj
atsparumag ir palaikyti darbo bei asmeninio gyvenimo balansa, atsizvelgiant j tai, kad perdétas
isipareigojimas darbui siejasi su didesniu pastangy—atlygio disbalansu ir darbo nesaugumu.
Svarbu skirti daugiau démesio Svietimo jstaigy vadovy darbo organizavimui. Tai apima siek]
subalansuoti darbo kriiv], mazinti administracing nastg ir aiSkiau paskirstyti atsakomybes tarp
vadovy ir jy pavaduotojy. Tai ypac aktualu atsizvelgiant ; vadovy atliekamy funkcijy apimtj
ir atsakomybés lygi, kurie gali biiti siejami su didesnémis suvokiamomis darbo pastangomis.
Darbo organizavimo ir administraciniai reikalavimai Svietimo jstaigy vadovams turéty biiti
sprendZiami valstybés ir savivaldybiy lygmeniu, perziiirint galiojancius reikalavimus, jy
apimt] bei atsizvelgiant ] realias vadovy darbo salygas.
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PRIEDAI
1 priedas
Anketa

Klausimynas apie Svietimo jstaigy vadovy suvokiamg nesaugumg darbe bei ju pastangy-atlygio
vertinimo situacija

Gerb. Svietimo jstaigy vadovai,

Labai prasau Jusy skirti keleta minuciy ir uzpildyti Sig anketg, atsakant j pateiktus klausimus ir
teiginius.

Esu Vikté Joneikien¢, Vilniaus universiteto Siauliy akademijos vadybos magistro studijy programos
studenté. Siuo metu rengiu baigiamajj magistro darba, kurio tikslas — i$analizuoti §vietimo jstaigy
vadovy suvokiamg kiekybinj ir kokybinj darbo nesaugumg bei jy s3sajas su suvokiamu pastangy—
atlygio disbalansu, perdétu jsipareigojimu ir sociodemografiniais veiksniais. Atsakant j klausimus,
prasau vertinti santykius su tais asmenimis ar institucijomis, kuriems Jus esate atskaitingi
(pvz., meras, §vietimo skyrius, administracija).

Apklausa yra anoniminé — jokie duomenys, kurie padéty atskleisti Jusy tapatybe, nebus renkami.
Atsakymai j klausimus bus naudojami tik mokslinei analizei ir pateikiami apibendrinta forma.

Jusy dalyvavimas yra savanoriskas, o atsakymai — itin svarbiis siekiant geriau suprasti, kaip Jusy
pastangy ir atlygio vertinimas veikia suvokiama darbo nesauguma.

Jei kilty klausimy prasau susisiekti telefonu 060370877 arba el. pastu vikte.joneikiene@sa.stud.vu.lt.

Nuosirdziai dékoju uz Jisy laika bei jsitraukimg j tyrima!
Pagarbiai,
Vikte Joneikiené

1. Jus esate:
L1 Moteris [ Vyras 1 Nenoriu nurodyti

2. Jusy amZius:
O Iki 25 m. O 25-34 m. [ 35-44 m. [1 45-54 m. [] 55-64 m. [ 65 m. ir daugiau

3. Svietimo jstaigos tipas:
0 Ikimokykline jstaiga [1 Pradiné mokykla [ Progimnazija [ Pagrindiné mokykla [J Gimnazija []
Mokykla-darzelis L1 Daugiafunkcinis centras [ Kita

4. Vadybinio darbo patirtis dabartin¢je darbovietéje:
OIki5Sm. O 6-10m. O 11-15 m. O 16-20 m. 1 21 m. ir daugiau

5. Darbo patirtis Svietimo srityje (bendras stazas):
OIkiSm. O6-10m. O 11-15m. OO 16-20 m. 1 21-25 m. [ 26 m. ir daugiau

6. Jusy kolektyvo dydis (darbuotojy skaicius):
O 1ki 40 00 41-60 O 61-100 I 101-200 I 201 ir daugiau

7. Jasy ugdymo jstaigos vietove:
] Didmiestis
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[ Kaimo vietové
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Toliau pateikiami teiginiai yra susij¢ su jiisy dabartine profesine veikla. Kiekvienam i$ $iy teiginiy
nurodykite, ar su jais visiSkai sutinkate, sutinkate, nesutinkate ar visiskai nesutinkate.

itampa ir sunkiai uzZmiegu

Kiek sutinkate su pateiktais teiginiais? VisisSkai | Nesutinku | Sutinku | Visiskai
nesutinku sutinku

ERI1 | D¢l didelio darbo kriivio nuolat triiksta laiko

ERI2 | Atliekant darba mane daznai pertraukia ir
atsiranda trukdziy

ERI3 | Mano darbe tenka daug atsakomybeés

ERI4 | DaZnai turiu dirbti vir§valandzius

ERI5 | Mano darbas reikalauja daug fiziniy pastangy

ERI6 | Per pastaruosius kelerius metus mano darbo
kriivis suintensyvéjo

ERI7 | Darbe jauciu pagarba i§ savo tiesioginio
vadovo ar kity svarbiy asmeny

ERI8 | Sudétingose situacijose jauciu pakankamag
palaikyma i§ aplinkiniy

ERI9 | Darbe su manimi elgiamasi nesaziningai

ERI10 | Mano karjeros perspektyvos yra prastos

ERII1 | Mano darbo situacija keiciasi arba labai
tikétina keisis nepageidaujama linkme

ERI12 | Mano darbo vieta néra stabili

ERI13 | Mano darbas atitinka mano turima
i§silavinima ir jgiidZius

ERI14 | Darbe jauciuosi gerbiamas (-a) ir vertinamas
(-a) uZ savo pastangas bei pasiekimus

ERI15 | Pagal savo pastangas ir pasiekimus galiu
tikétis adekvaciy karjeros galimybiy

ERI16 | Mano atlyginimas atitinka mano indeélj ir
pasiekimus darbe

Overcommitment (per didelis jsipareigojimas darbui)

OC1 | Man sunku susitvarkyti su laiko spaudimu
darbe

OC2 | Vos pabudges (-usi) ryte, pradedu galvoti apie
darbo problemas

OC3 | Namie galiu lengvai ,,atsijungti“ nuo darbo
reikaly ir atsipalaiduoti.

OC4 | Mano artimieji sako, kad per daug aukojuosi
del savo darbo

OC5 | Net ir eidamas (-a) miegoti, daznai galvoju
apie darba

OC6 | Jei neatlieku Siandienos darby, naktj jauciu
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Toliau pateikiami teiginiai yra susij¢ su jiisy dabartine profesine veikla. Kiekvienam i$ $iy teiginiy
nurodykite, ar su jais visiSkai sutinkate, sutinkate, nei sutinkate, nei nesutinkate, nesutinkate ar
visiSkai nesutinkate.

Kiekybinis nesaugumas:

Kiek  sutinkate su pateiktais | VisiSkai | Nesutinku | Nei Sutinku | Visiskai
teiginiais? nesutinku sutinku, sutinku
nei
nesutinku

1. | Tiketina, kad greitai prarasiu savo
darba

2. | AS jauciuosi nesaugus (-i) dél savo
darbo vietos ateityje

3. | AS manau, kad artimiausiu metu
galiu prarasti darbg

4. | AS esu tikra (-s), kad galiu islaikyti
savo darba

Kokybinis nesaugumas:

Kiek sutinkate su pateiktais | Visiskai | Nesutinku | Nei Sutinku | Visiskai
teiginiais? nesutinku sutinku, sutinku
nei
nesutinku
1. | AS manau, kad mano darbas/darbo
salygos pablogés

2. | AS jauciuosi nesaugus (-1) dél savo
darbo pobiidzio/salygy ateityje

3. | AS nerimauju dél to, koks mano
dabartinis darbas bus ateityje

4. | Tiketina, kad jvyks neigiami
pokyc¢iai, susije su mano darbu
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2 priedas

Pastangy ir atlygio klausimyno subskaliy bei pastangu—atlygio disbalanso vertinimas pagal

Pastangy ir atlygio klausimyno subskaliy ir pastangy — atlygio balanso vertinimas pagal tyrimo

tyrimo dalyviy amZiaus grupes

dalyviy amziaus grupe

AmZiaus grupés Vidurkis Standartiflis I.(rus.kflleallis‘ p
nuokrypls vidutiniai rangai
25 - 34 mety 35 0,0 259,0
35 - 44 mety 33 0,0 1944
Pastangos 45 - 54 mety 33 0,0 199,5 0,44
55 - 64 mety 33 0,0 1882
> 65 mety 31 0,5 160,8
25 - 34 mety 1.8 0,5 45
35 - 44 mety 3.0 0.4 2012
Atlygis 45 - 54 mety 3.0 0.6 186,9 0,27
55 - 64 mety 3.0 0,5 188,9
> 65 mety 3,1 0,5 217,1
25 - 34 mety 1,9 04 376,5
35 - 44 mety 11 0.6 1824
gf‘:gz?agn‘ias - atlygio T e ety Ll 0.4 1993 0,08
55 - 64 mety L1 0.3 191,9
> 65 mety 1,0 0.3 150,0
25 - 34 mety 37 02 350,0
35 - 44 mety 28 0.6 186,1
Perdétas 45 - 54 mety 2.9 0.6 200,6 0,28
jsipareigojimas
55 - 64 mety 28 0.6 1873
> 65 mety 27 0.6 166,3
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3 priedas

Pastangy ir atlygio klausimyno subskaliy bei pastangu—atlygio disbalanso rodikliy
palyginimas pagal tyrimo dalyviy profesinés patirties, vadovaujamo kolektyvo dydzio ir
ugdymo jstaigos vietovés charakteristikas

Pastangy ir atlygio klausimyno subskaliy ir pastangy-atlygio disbalanso vertinimas pagal tyrimo
dalyviy vadovavimo patirties darbartin¢je darbovietéje trukme

Vadov'av.imo Vidurkis Standartil.lis I.(rus'kflleallis‘ p
patirtis nuokrypis vidutiniai rangai
< 5 metai 33 0,5 202,1
6 - 10 mety 3,3 0,5 201,9
Pastangos 11 - 15 mety 3,3 0,4 193,1 0,42
16 - 20 mety 3.2 0,4 173,8
> 20 mety 3,2 0,5 181,0
< 5 metai 3,0 0,4 195,5
6 - 10 mety 2,9 0,4 164,1
Atlygis 11 - 15 mety 3,0 0,5 191,9 0,08
16 - 20 mety 3,0 0,5 207,5
> 20 mety 3,0 0,5 203,2
< 5 metai L1 0,3 192,9
Pastangy - atlygio 6- 10 mety L2 03 216.7
disbalansas 11 - 15 mety 1,1 0,2 194,5 0,053
16 - 20 mety 1,1 0,3 170,6
> 20 mety 1,1 0,2 175,5
< 5 metai 2,9 0,6 198,2
6 - 10 mety 2,9 0,6 202,0
i?;if;?;ojimas 11 - 15 mety 2.8 0.6 182,5 0,48
16 - 20 mety 2,7 0,6 168,8
> 20 mety 2,8 0,6 189,5

Pastangy ir atlygio klausimyno subskaliy ir pastangy-atlygio disbalanso vertinimas pagal tyrimo

dalyviy pagal tyrimo dalyviy bendro darbo stazo Svietimo srityje trukme
Bendra darbo . . Standartinis Kruskal-Wallis
. . Vidurkis . e s s . p
patirtis nuokrypis vidutiniai rangai
< 5 metai 3.3 0,7 202,8
6 - 10 mety 3.4 0,5 226,2
- 3,1 0,5 166,5
Pastangos 11- 15 mety 0,47
16 - 20 mety 3.4 0,5 215,5
21 - 25 metai 3.3 0,5 193,6
> 25 metai 32 0,4 187,0
< 5 metai 3,0 0,2 182,5
Atlygis 6 - 10 mety 2,7 0,5 125,3 023
11 - 15 mety 3,0 0,6 197,0
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16 - 20 mety 3,0 0,4 180,8
21 - 25 metai 3,0 0,5 203,8
> 25 metai 3,0 0,5 193.,4
< 5 metai 1,2 0,4 203.0
6 - 10 mety 1,3 0,4 250.,4
Pastangy - atlygio 11 - 15 mety 1,1 0,3 176,6 027
disbalansas 16 - 20 mety 12 03 208.2 ,
21 - 25 metai 1,1 0,3 183,4
> 25 metai 1,1 0,3 187,7
< 5 metai 3,2 0,9 240,5
6 - 10 mety 3,1 0,4 241,6
Perdétas 11 - 15 mety 2,7 0,6 173,6 093
Isipareigojimas 16 - 20 mety 3,0 0.6 216.6 )
21 - 25 metai 2,9 0,6 195,3
> 25 metai 2,8 0,6 184,8

Pastangy ir atlygio klausimyno subskaliy ir pastangy-atlygio disbalanso vertinimas pagal tyrimo
dalyviy vadovaujamos Sivetimo jstaigos kolektyvo dydi

ormae | vonie | S | S |
<40 Zmoniy 3,2 0,5 179,9
41 - 60 zmoniy 32 0,5 181,0
Pastangos 61 - 100 zmoniy 3.3 0,4 196,5 0,07
101 - 200 Zmoniy 3.4 0,5 2342
> 200 Zmoniy 3,2 0,4 166,8
<40 Zmoniy 29 0,5 179,0
41 - 60 zmoniy 2,9 0,5 176,4
Atlygis 61 - 100 moniy 3,1 0,4 208,9 0,08
101 - 200 zmoniy 3,1 0,4 212,1
> 200 zmoniy 3,1 0,3 234,7
<40 Zmoniy L1 0,3 191,7
_ 41 - 60 zmoniy 11 0,3 191,8
ﬁiﬁiﬁﬁas‘ atygio T 1 1o ymoniy 1,1 0.2 186,0 0,89
101 - 200 zmoniy 1,2 0,3 203,9
> 200 Zmoniy 1,0 0,3 154,7
< 40 Zmoniy 2,8 0,6 182,3
. 41 - 60 zmoniy 2.8 0,6 184,0
i?;ii?;ojjmas 61 - 100 zmoniy 2,9 0,6 201,7 0,64
101 - 200 zmoniy 2,9 0,6 200,9
2,9 0,6 205,3

> 200 Zmoniy

Pastangy ir atlygio klausimyno subskaliy ir pastangy-atlygio disbalanso vertinimas pagal tyrimo
dalyviy atstovaujamos ugdymo jstaigos buvimo vietove
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Ugdylfm !st.algos Vidurkis Standartn.us I.(rus.k?l:Wallls. p
vietoveé nuokrypis vidutiniai rangai
Didmiestis 33 0,5 195,6
Pastangos Miestas/miestelis 32 0,5 183,8 0,23
Kaimiska vietové 34 0,4 213,0
Didmiestis 3,0 0,5 197,2
Atlygis Miestas/miestelis 3,0 0,4 190,1 0,61
Kaimiska vietoveé 2,9 0,5 178,5
Didmiestis 1,1 0,3 189,3
Pastangy - atlygio |y o 0 Crmiestelis 1,1 0,3 187,7 0,41
disbalansas
Kaimiska vietoveé 1,2 0,3 2113
Didmiestis 2,8 0,6 186,4
Perdétas Miestas/miestelis 28 0.6 189,9 0,50
jsipareigojimas
Kaimiska vietové 29 0,5 208,7
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Kiekybinio ir kokybinio darbo nesaugumo vertinimas pagal tyrimo dalyviu profesinés
patirties, vadovaujamo kolektyvo dydzio ir ugdymo jstaigos vietovés charakteristikas

4 priedas

Kiekybinio ir kokybinio darbo nesaugumo vertinimas pagal tyrimo dalyviy pagal tyrimo dalyviy
bendro darbo stazo Svietimo srityje trukme

Darbo nesaugumo Bendra darbo Vidurkis Standartinis Kruskal-Wallis
tipai patirtis nuokrypis vidutiniai rangai P
<5 metai 2,0 0,0 92,5
6 - 10 mety 2,6 0,7 202,1
- 2,7 0.9 2043
Kiekybinis 11 - 15 mety 031
16 - 20 mety 2,7 0,7 219,5
21 - 25 metai 24 0,8 170,9
> 25 metai 2,6 0,9 190,6
<5 metai 2.3 04 90,8
6 - 10 mety 3,3 L1 227,5
- 3,0 0,8 194,4
Kokybinis 11 - 15 mety 0.18
16 - 20 mety 3,3 1,0 226,9
21 - 25 metai 3,0 1,0 186,9
> 25 metai 2.9 1,0 185,7

Kiekybinio ir kokybinio darbo nesaugumo vertinimas pagal tyrimo dalyviy vadovaujamos Svietimo
istaigos kolektyvo dydi

]?ar!)o nesaugumo | - oo tyvo dydis Vidurkis Standartn.us I.(rus.k?ll:Wallls‘ p
tipai nuokrypis vidutiniai rangai
< 40 zmoniy 2,8 1,1 200,4
41 - 60 zmoniy 2,6 0,8 193,4
Klekyblnls 61 - 100 2m0nlq 2,5 0,8 177,9 0,29
101 - 200 zmoniy 27 0.8 208.9
> 200 Zmoniy 2,1 0,4 109,5
< 40 zmoniy 3,1 1,1 197,8
41 - 60 zmoniy 3,0 1,0 192,7
Kokybinis 61 - 100 zmoniy 2,9 0,9 184,7 0,94
101 - 200 zmoniy 3,0 1,0 189,2
> 200 Zmoniy 3,1 1,0 208,5

Kiekybinio ir kokybinio darbo nesaugumo vertinimas pagal tyrimo dalyviy atstovaujamos ugdymo
istaigos buvimo vietove

Darbo nesaugumo Ugdymo jstaigos . . Standartinis Kruskal-Wallis

.. . R Vidurkis . e 1 e e s . p
tipai vietove nuokrypis vidutiniai rangai

Kiekybinis Didmiestis 2,6 0,9 188,1 0,34
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Miestas/miestelis 2,6 0,9 187,8
Kaimiska vietoveé 2,8 0,9 214,0
Didmiestis 2,9 1,0 189,3
Kokybinis Miestas/miestelis 3,0 1,0 190,4 0,89
Kaimiska vietové 3,1 0,9 198,2
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