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SANTRAUKA

Individualaus nesaugumo dé¢l darbo ir nesaugumo klimato rysys su darbuotojy psichologine gerove
Deimanté Petrauskaité
Vilnius, Vilniaus universitetas, 2018

79 psl.

Siame darbe tyrin¢jami rysiai tarp individualaus nesaugumo dél darbo ir nesaugumo dél
darbo klimato bei darbuotojy gerovés veiksniy: emocinés savijautos, pasitenkinimo darbu ir
pasitenkinimo gyvenimu. Tyrime remiamasi savideterminacijos teorija ir tikrinama prielaida, kad
Sie rySiai yra medijuojami trijy baziniy poreikiy patenkinimo darbe (autonomijos, kompetencijos
ir bendrumo). Be to, atsizvelgiant j tai, kad nesaugumo dél darbo klimato fenomenas psichologijos
moksle yra naujas ir iki Siol mazai tyrinétas, siekiama patikrinti jo rysj su gerovés veiksniais bei
individualiu nesaugumu dél darbo ilgalaikéje perspektyvoje, atliekant longituding analizg.

Tyrime dalyvavo 227 asmenys (64 vyrai, 163 moterys), i§ kuriy 54 asmenys dalyvavo
antrame tyrimo etape. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad rySys tarp individualaus nesaugumo dél
darbo, nesaugumo dél darbo klimato ir darbuotojy gerovés yra medijuojamas baziniy poreikiy
patenkinimo darbe. Individualaus nesaugumo dél darbo kontekste, kompetencijos ir bendrumo
poreikiai stipriausiai siejasi su emocine savijauta, o autonomijos poreikio patenkinimas — su
pasitenkinimu darbu ir pasitenkinimu gyvenimu. Nesaugumo dé¢l darbo klimato kontekste,
kompetencijos ir bendrumo poreikiai stipriausiai siejasi su emocine savijauta, o autonomijos
poreikio patenkinimas — su pasitenkinimu darbu.

Ilgalaikiy sagsajy tarp individualaus nesaugumo dé¢l darbo ir nesaugumo dél darbo klimato
rasti nepavyko, taciau buvo pastebétas stiprus teigiamas vienalaikis kintamyjy rysys. Taip pat,
nebuvo rastos ilgalaikés sgsajos tarp individualaus nesaugumo dé¢l darbo, nesaugumo dél darbo
klimato ir darbuotojy gerovés. Tyrimas atskleidé mazai tyrinéto nesaugumo dé¢l darbo klimato

kintamojo reikSme individo gerovei per baziniy poreikiy patenkinimg darbe.

Raktiniai ZodZiai: nesaugumas dél darbo, nesaugumo dél darbo klimatas, darbuotojy gerove,

pasitenkinimas darbu, pasitenkinimas gyvenimu, emociné savijauta, baziniai poreikiai.



SUMMARY

The Relationship Between Individual Job Insecurity, Job Insecurity Climate and Employees'
Psychological Well-Being

Deimanté Petrauskaité

This paper explores the relationship between individual job insecurity, job insecurity
climate and employee well-being: mental health, job satisfaction, and life satisfaction. The study
is based on the theory of self-determination and verifies the assumption that these relationships
are mediated by basic need satisfaction (i.e., autonomy, competence and relatedness), therefore,
the mediation analysis was conducted. Given that the phenomenon of job insecurity climate is
rather new and has not been sufficiently investigated to date, the aim of the study was also to verify
its relationship with the factors of well-being and with individual job insecurity in the longitudinal
perspective.

In total, 227 participants (64 males, 163 females) took part in this study, 54 of them
repeatedly participated in the second phase of the study. The results revealed that the relationship
between individual job insecurity, job insecurity climate and employee’s well-being is mediated
by the satisfaction of the three basic needs. In the context of job insecurity, the needs for
competence and relatedness were strongly related to mental health, and the satisfaction of
autonomy need was related with job satisfaction and life satisfaction. In the context of job
insecurity climate, the needs for competence and relatedness were strongly related to mental
health, and the satisfaction of autonomy need was related with job satisfaction.

No significant cross-lagged relationships (measured with a time lag of six months) between
individual job insecurity and job insecurity climate were found, however, we observed strong
positive relationships between these variables when measured from cross-sectional perspective.
There was no long-term relationship between job insecurity, job insecurity climate and well-being
as well.

The study revealed the importance of the job insecurity climate variable and its significance

for the individual's well-being through the satisfaction of basic needs at work.

Keywords: job insecurity, job insecurity climate, employee well-being, job satisfaction, life

satisfaction, mental health, basic needs.



IVADAS

Ne vieng desimt] mety mokslininkai tyrin¢ja individualaus nesaugumo dél darbo poveiki
darbuotojui: jo su darbu susijusioms nuostatoms (De Witte ir kt., 2010; 2015; 2016; Greenhalgh,
Rosenblatt, 1984; Lastad ir kt., 2016a; 2016b; Sora ir kt., 2013), emocinei ir somatinei sveikatai
(De Witte ir kt., 2010; 2015; 2016; Hellgren, Sverke, 2003; Lastad ir kt., 2016a; 2016b), elgesiui
darbe (De Witte ir kt., 2015; Greenhalgh, Rosenblatt, 1984; Lastad ir kt., 2016a; 2016b) ir pan.
Nesaugumo dél darbo poveikio asmens gerovei mechanizmas aiSkinamas per stresg keliancig
nesaugumo dél darbo prigimtj (Debus ir kt., 2012; De Witte ir kt., 2010; 2015; Hellgren, Sverke,
2003; Lastad ir kt., 2015; Sora ir kt., 2009).

Nesaugumas dél darbo yra individualus stresa keliantis veiksnys, taciau neseniai buvo
pastebéta, kad jis gali biiti patiriamas ir grupés lygmeniu ir vadinamas nesaugumo dél darbo
klimatu (Lastad ir kt., 2016a; 2016b). Kadangi $is nesaugumo aspektas yra naujas ir mazai
tyrinétas, stinga moksliniy jrodymy apie Sio fenomeno raiskg bei pasekmes. Pavyzdziui, néra iki
galo aisku, kokig reikSme jis turi darbuotojo gerovés rodikliams, tokiems kaip pasitenkinimas
darbu ir gyvenimu, bei emocin¢ savijauta.

Pagal apibrézima, nesaugumo dél darbo klimatas taip pat priskiriamas stresg kelianciy
darbo veiksniy kategorijai (Sora ir kt., 2013), dé¢l to keliama prielaida, kad nesaugumo dé¢l darbo
klimatas, kaip ir individualus nesaugumas dél darbo, turéty analogiskai veikti darbuotojo gerove.

Atlikta nemazai longitudiniy tyrimy, kuriais buvo vertinami individualaus nesaugumo dél
darbo rysiai su jvairiomis pasekmémis individui ilgalaikéje perspektyvoje (Dekker, Schaufeli,
1995; De Witte ir kt., 2016; Hellgren, Sverke, 2003). Taciau labai stinga longitudiniy tyrimy apie
nesaugumo dél darbo klimata, jo reikSme darbuotojy psichologinei gerovei ir sgsajas su
individualiu nesaugumu dé¢l darbo. Tyrinéjant nesaugumo dél darbo klimata, Léstad ir kt. (2016b)
nepavyko jrodyti, kad nesaugumo d¢l darbo klimatas ilgainiui veikia individualy nesauguma dél
darbo, o tai, savo ruoztu — darbuotojy gerove, taciau buvo iskelta prielaida, kad nesaugumo dél
darbo klimato ir darbuotojy gerovés rysSys gali biiti netiesioginis, t.y. medijuojamas kity kintamyjy,
turinciy sasajas tiek su nesaugumo dél darbo klimatu, tiek su darbuotojy gerove.

Kadangi nesaugumas dél darbo yra siejamas su nekontroliuojama ir neapibrézta bei nuo
laisvos darbuotojo valios nepriklausoma situacija, medijuojanciu kintamuoju Siame darbe buvo
pasirinktas baziniy psichologiniy poreikiy patenkinimas darbe. Pagal savideterminacijos teorija,
tai autonomijos, bendrumo ir kompetencijos poreikiai (Ryan, Deci, 2000; 2008), kurie, anot
autoriy gali buti siejami su gerovés indikatoriais: pasitenkinimu gyvenimu, nerimu, somatine
sveikata, organizacinémis nuostatomis, noru iseiti i darbo; bei su nesaugumu dél darbo (De Witte

ir kt., 2015; Vander Elst ir kt., 2012).



Remiantis analogija tarp individualaus nesaugumo d¢l darbo ir nesaugumo dél darbo

klimato, galima tikétis neigiamy sasajy tarp individualaus nesaugumo dél darbo, nesaugumo dél

darbo klimato ir baziniy psichologiniy poreikiy patenkinimo darbe, o tai, savo ruoztu turéty sietis

su darbuotojy psichologine gerove: pasitenkinimu darbu, pasitenkinimu gyvenimu ir emocine

savijauta. Sioms prielaidoms patikrinti buvo suformuotas tyrimo tikslas: istirti rysio tarp

individualaus nesaugumo dél darbo, nesaugumo dél darbo klimato ir darbuotojy gerovés

ypatumus. Tikslui pasiekti iSkelti SeSi uZdaviniai:

1.

Istirti ry$j tarp individualaus nesaugumo dél darbo ir darbuotojy baziniy poreikiy
patenkinimo darbe (autonomijos, bendrumo, kompetencijos).
I8tirti ry$j tarp nesaugumo dél darbo klimato ir darbuotojy baziniy poreikiy patenkinimo

darbe (autonomijos, bendrumo, kompetencijos).

. Istirti ry$j tarp baziniy poreikiy patenkinimo darbe ir darbuotojy psichologinés gerovés

(pasitenkinimo gyvenimu ir darbu bei emocinés savijautos): a) individualaus nesaugumo

dél darbo kontekste ir b) nesaugumo dél darbo klimato kontekste.

. Patikrinti, kaip individualus nesaugumas dél darbo veikia darbuotojy psichologing gerove

ilgalaikéje perspektyvoje (t.y. 6 mén. laikotarpiu).
Patikrinti, kaip nesaugumo dél darbo klimatas veikia darbuotojy psichologing gerove
ilgalaikéje perspektyvoje (t.y. 6 mén. laikotarpiu).
Patikrinti, kaip individualus nesaugumas dél darbo ir nesaugumo dél darbo klimatas veikia

vienas kitg ilgalaikéje perspektyvoje (t.y. 6 mén. laikotarpiu).



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Individualus nesaugumas dél darbo (angl. job insecurity) — nerimas dél galimybés islaikyti

darbo vietg ateityje (Van Vuuren, 1990 pgl. De Witte, 1999).

Nesaugumo dél darbo klimatas (angl. job insecurity climate) — bendras darbuotojy nerimas dél

galimybés iSlaikyti darbo vietg ateityje (Sora ir kt., 2009).

Emociné savijauta (angl. mental health) — jausmai, kurie atspindi teigiama santykj su aplinka,
tokie kaip laim¢, dZziaugsmas, susijaudinimas, entuziazmas ir pasitenkinimas (Clark, Watson,

Leeka, 1989, pgl. Cohen, Pressman, 2006).

Pasitenkinimas darbu (angl. job satisfaction) — tai pozityvi emocin¢ reakcija j darba, kylanti i§

savo darbo jvertinimo (Cranny ir kt., 1992, pgl. Hulin ir Judge, 2003).

Pasitenkinimas gyvenimu (angl. life satisfaction) — pozityvus jausmy ir poziiirio apie savo paties

gyvenimg vertinimas tam tikrame laiko taske (Prasoon, Chaturvedi, 2016).

Baziniy poreikiy patenkinimas darbe (angl. psychological needs satisfaction) — darbuotojo

vertinimas, kiek darbo aplinka yra palanki patenkinti bazinius poreikius darbe (Ryan, Deci, 2000).



1. LITERATUROS APZVALGA

1.1. Darbuotoju psichologiné gerové

Néra vienareikSmio atsakymo, kokius veiksnius apima psichologinés gerovés savoka.
Gerove galima apibudinti jvairiausiais biidais. Autoriy darbuose sutinkama bendroji (bekontekst¢)
gerove ir specifiné (darbiné) gerové (De Witte ir kt., 2016). Léstad ir kt., (2015) savo studijoje
i8skiria psichologing gerove, kuri pamatuojama per emocinés savijautos vertinimg. Kiekvienas
autorius gerovés dedamasias taip pat traktuoja skirtingai. Pavyzdziui, De Witte ir kt. (2016)
analizuoja darbuotojo gerove, remdamiesi rodikliais, kurie apima pasitenkinimg darbu, jsitraukima
1 darba, perdegima, itampg darbe; ir bendraja gerove, kuri apima pasitenkinimg gyvenimu bendrai
(De Witte; 2005). Tyréjy darbuose daznai nagrinéjama ir fiziné gerové (sveikata), kuri siejama su
somatiniy sutrikimy nebuvimu (De Witte, 2005; De Witte ir kt., 2016; Lastad ir kt., 2015). Kalbant
apie bendraja gerove, autoriai daznai renkasi analizuoti emocing savijauta, kuri apima distresa,
prasta nuotaika, nerimg ir kt. (De Witte, 2005; De Witte ir kt., 2016). Vander Elst ir kt. (2012)
bendraja gerove tyrinéja per pasitenkinimg gyvenimu, patiriamg nerimg bei somating sveikata, o
darbing gerove sieja su organizacinémis nuostatomis bei darbuotojo ketinimu iseiti i§ darbo. Tuo
tarpu De Witte ir kt. (2016), savo studijoje klasifikuoja gerovés aspektus 1 “neigiamus”, tokius
kaip i§sekimas, jtampa, perdegimas; ir “teigiamus” — pasitenkinimg darbu, jsipareigojima ir pan.

Darbiné aplinka neretai siejama su gerovei nepalankiais veiksniais: perdegimu, jtampa,
iSsekimu (De Witte ir kt., 2016). Darbas gali kelti tiek fizinj pavojy sveikatai (ypac jeigu dirbama
pavojingomis salygomis), tiek salygoti psichosomatiniy sutrikimy atsiradimg (De Witte, 1999;
2005; De Witte ir kt., 2016; Lastad ir kt., 2015) bei kelti psichosocialinj pavojy (Pates, 2011). Dél
Siy priezasiy nattiraliai gali kilti klausimas, kaip darbas gali buti naudingas darbuotojo fizinei ir
psichologinei gerovei? Pates (2011) nurodo tokius darbo privalumus:

e Darbas yra svarbus veiksnys individo integravimuisi j visuomeng;

e Darbas padeda patenkinti psichosocialinius poreikius;

e Darbas padeda formuoti identiteta, socialinius vaidmenis ir statusg visuomenéje;

e Darbas ir socio-ekonominis statusas yra veiksniai veikiantys fizine, emocing individo
savijautg bei morale.

Autoriai teigia, kad darbo teikiami privalumai vis tik nusveria rizika, kylancig darbuotojy
sveikatai. Darbas gali padéti pasitaisyti po ligy ir pagerinti bendrg sveikatos biikle bei gerove.
Sergantiems ir negalig turintiems Zzmonéms darbas gali atstoti terapija ir pagerinti sveikatos bukle,
suteikti finansing laisve ir padidinti bendra gyvenimo kokybe (Pates, 2011).

Siame magistro darbe bus apZvelgiamas individualus nesaugumas dél darbo, nesaugumo

dél darbo klimatas ir jy reikSmé darbuotojo psichologinei gerovei. Siekiant sukonkretinti gerovés



aspektus ir tuo pat metu placiau jvertinti nesaugumo darbe reikSme individui, Siame darbe pagal
apzvelgtus literatiros Saltinius svarbiausiais darbuotojy gerovés veiksniais buvo pasirinkti Sie
aspektai: emociné savijauta (angl. mental health; bendroji gerové, anot De Witte, 2005; De Witte
ir kt., 2016), pasitenkinimas darbu (darbiné¢ gerové, anot De Witte ir kt., 2016) ir pasitenkinimas
gyvenimu (bendroji gerové, anot Vander Elst ir kt., 2012).

Kadangi teoriskai nesaugumo dél darbo klimatas yra papildomas nesaugumo dél darbo
aspektas, pirmiausia bus apzvelgiamas individualus nesaugumas dél darbo ir jo pasekmés
darbuotojui ir véliau pereinama prie nesaugumo dél darbo klimato sampratos, kuri laikoma

individualaus nesaugumo dél darbo tesiniu, pereinanciu i individualaus j aukstesnj — grupés lygi.

1.2. Individualus nesaugumas dél darbo

Kalbant apie ryskiausias pasaulines tendencijas, nesunku pastebéti sparcig technologing
raida, augancig globalizacijg ir su tuo ateinancius finansinius pokycius (Lastad ir kt., 2016b; Shoss,
2018). Bandydamos prisitaikyti prie greitai besikei¢ian¢ios aplinkos, organizacijos neretai imasi
jvairiy strategijy: jveda naujas paslaugas i rinka, jungiasi su kitomis organizacijomis, keicia
zmogaus darbo jéga technologijomis, mazina etatus, reorganizuoja veiklag ir pan. Beveik visos
reorganizacijos reiSkia potencialius atleidimus arba darbo turinio t.y. darbo salygy pokycius
(Hellgren, Sverke, 2003). Nuolat vykdomi organizacijy pokyc¢iai, lankstumo poreikis darbiniame
gyvenime, padidéjes laikinyjy jdarbinimo kontrakty skaicius saglygoja tai, kad darbuotojai pradeda
nerimauti dél savo ateities perspektyvy esamose darbovietése (Lastad ir kt., 2015; 2016b). Dél
priklausomybés nuo ekonomings situacijos, individualaus nesaugumo dél darbo jausmas daznai
gali biiti neiSvengiamas, todel §j fenomeng verta tyrinéti placiau (De Witte ir kt., 2015).

Individualaus nesaugumo dél darbo psichologiniai aspektai jau ne vieng deSimtmet]
sulaukia mokslininky susidoméjimo. Per mazdaug tris deSimtmecius nuo tada, kai Greenhalgh ir
Rosenblatt (1984) publikavo savo straipsnj ir davé pradzig intensyviems darbuotojy individualaus
nesaugumo dél darbo tyrinéjimams iki Siol paraSyta daugiau nei 300 straipsniy $ia tema (De Witte
ir kt., 2015). Daugumoje ankstyvyjy darbo aplinkos tyrimy S§is kintamasis buvo jtraukiamas i
pasitenkinimo darbu aspekty saraSa ir glaudziai siejamas su jvairiomis pasekmémis darbuotojui
(Greenhalgh, Rosenblatt, 1984).

Autoriai pateikia skirtingus, taCiau vienas kitg papildancius reiskinio apibudinimus.
Nesaugumo dé¢l darbo moksliniy tyrimy pradininkai Greenhalgh ir Rosenblatt (1984) apibréze §j
konstrukta, kaip suvokta darbuotojo bejégiSkuma siekiant iSlaikyti darbg esant nepalankioms
aplinkybéms. Siuolaikiniai tyréjai iek tiek performulavo ir papildé apibrézima. De Witte ir kt.
(2015) charakterizuoja individualy nesauguma dél darbo kaip darbo netekties grésme, lydima

susirtipinimo dél savo ateities tam tikroje pozicijoje. Individualus nesaugumas dél darbo taip pat

10



apima kognityvinj (suvokta darbo netekties tikimyb¢) ir emocinj (nerimas dél darbo netekties)
komponentus (Borg, Elizur, 1992). Tuo tarpu Lastad ir kt. (2016b) teigia, kad nesaugumas dél
darbo yra subjektyviai suvokiama ir nepageidaujama tikimybé ateityje prarasti turimg darba, taip
pat su tuo susij¢ patiriami baimés ir nerimo jausmai. Apibendrinus skirtingy autoriy pateikiamas
nesaugumo dél darbo reiskinio sampratas, galima jzvelgti tam tikrus bendrus ir labai reikSmingus
Sio reiSkinio aspektus: subjektyvy nesaugumo patyrima, bejégiSkumo jausma, neprognozuojama
ateit] darbo vietoje.

Nesaugumas dél darbo yra individualus (past. dél to darbe jis ir vadinamas terminu
»individualus nesaugumas dél darbo®) ir subjektyviai patiriamas fenomenas (De Witte ir kt., 2015;
Hellgren, Sverke, 2003; Lastad ir kt., 2016b). Tai reiskia, kad esant toms pacioms aplinkybéms
skirtingy darbuotojy suvoktas nesaugumo dél darbo jausmas gali skirtis. Kai kurie darbuotojai gali
nerimauti dél galimo atleidimo nesant tam objektyvios priezasties, o kiti — jaustis uztikrinti del
savo darbo vietos, nors i$ tiesy egzistuoja reali galimybé buti atleistiems.

Nesaugumas dél darbo kyla i$ nenuspéjamos, neprognozuojamos ateities: individas nezino,
ar jam pavyks, ar ne islaikyti savo darbo vieta. Paradoksalu, taciau informuotas apie atleidimag
darbuotojas nepatiria individualaus nesaugumo dél darbo, nes zinodamas, kad ateityje jo laukia
pokytis, gali pradéti imtis veiksmy, pavyzdziui, ieSkoti naujo darbo kitoje organizacijoje. Tokiu
budu darbuotojui ateities perspektyvos jau neatrodo tokios miglotos ir bauginancios. Tuo tarpu
darbuotojas, kurio ateitis neapibrézta, neaiski ir neprognozuojama, negali imtis veiksmy ir jai
pasiruosti (De Witte ir kt., 2015).

Individualus nesaugumas dél darbo atsiranda tik esant darbo praradimo situacijai, kurios
darbuotojas suvokia negalintis kontroliuoti (Greenhalgh, Rosenblatt, 1984; Hellgren, Sverke,
2003). Tai reiskia darbuotojo suvokima, jog pokytis jo darbo vietos ar reikSmingy darbo salygy
atzvilgiu yra vykdomas priverstinai, nepriklausomai nuo jo valios (Hellgren, Sverke, 2003).
Savaime suprantama, kad tai, ko darbuotojas negali kontroliuoti, skatina bejégiskumo (arba
kontrolés trukumo) jausmo atsiradimg. BejégiSkumo jausmas yra svarbus nesaugumo dél darbo
elementas, sustiprinantis grésmés patyrimg. Autoriai skirsto bejégiSkumo jausmag i kelias
bejégiskumo jausmo prielaidas (Greenhalgh, Rosenblatt, 1984):

e Objektyviy saugumg uztikrinan¢iy veiksniy tritkumas (profesiniy sgjungy, stazo sistemos,
jdarbinimo kontrakty ir pan. nebuvimas);

e Neaiskis lukesciai (darbuotojas nezino, ko i$ jo tikisi darbdavys, kas gali padéti iSlaikyti
darbo vietg);

e Organizacijos kultiira (néra stipriy teisingumo normy, darbuotojai nejtraukiami |

sprendimo priémimo procesa);
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e Darbuotojo isitikinimai apie standartines atleidimo procediiras (Zinios, praktika, stebima

informacija).

Siekdami pailiustruoti bejégisSkumo problematika, Greenhalgh ir Rosenblatt (1984)
pateikia pavyzdj: individas savo noru nusprendgs palikti darbovietg, kartu su darbo praradimu
netenka ir subjektyviai vertingy darbo salygy. Taciau Sis individas nejaucia individualaus
nesaugumo dél darbo, kadangi jis palieka darba savo noru, pats kontroliuoja situacijg ir negalvoja
esas bejégis pries sistema.

Individualy nesaugumg dél darbo dar galima traktuoti kaip subjektyvig objektyviy
galimybiy darbo rinkoje refleksija. Paprasciau tariant, subjektyvus savo paties Sansy biti atleistam
i$ darbo vertinimas koreliuoja su objektyvia darbo netekties tikimybe. Subjektyvi darbo praradimo
tikimybé priklauso nuo grésmés $altiniy kiekio (De Witte ir kt., 2015). Jais gali tapti organizacijoje
vykdomi atleidimai, reorganizacija, naujy technologijy diegimas ir kiti anksCiau minéti
organizaciniai pokyciai. Be to, nesaugumo dél darbo atsiradima skatina ir jvairios psichosocialinés
rizikos darbe, didelis darbo kriivis, kontrolés trikumas, dviprasmiski vaidmenys, vaidmeny
konfliktai, prasti tarpasmeniniai santykiai tarp darbuotojy ir pan. (De Witte ir kt., 2016). Léstad ir
kt. (2016b) skiria Siuos veiksnius, turin¢ius reik§més nesaugumo dél darbo atsiradimui:

e Asmenybé (iSorinis kontrolés lokusas ir neigiamas pamatinis saves vertinimas);

e Amzius ir iSsilavinimas (vyresni ir Zemesnj iSsilavinimg turintys darbuotojai linke patirti
stipresnj nesauguma dél darbo);

e Su darbu susije¢ veiksniai (darbo vaidmens dviprasmiskumas ar konfliktas, laikinas
idarbinimo kontraktas siejami su stipresniu individualiu nesaugumu dél darbo);

e Organizaciniai veiksniai (organizaciné komunikacija, dalyvavimas sprendimy priémime,

reti organizacijos poky¢iai siejami su silpnesniu nesaugumu d¢l darbo).

De Witte (2005) taip pat skiria makro ir mikro veiksnius, kurie veikia individualy
nesaugumo suvokimg. Makro veiksniai — tai nacionalinis ar regioninis atleidimy mastas ir pokyciai
organizacijos strukttiroje. Mikro veiksniai — tai demografinés darbuotojy charakteristikos ir
asmenybés savybés. Kadangi makro veiksniai yra daugiau objektyvis, autoriai asmenybés bruozus
traktuoja kaip priezastj subjektyviam nesaugumo dél darbo fenomeno vertinimui.

Manoma, kad grésmeés $altiniy atsiradimas labiausiai paveikia darbuotojus, pasiZymincius
zemesniu geb¢jimy lygiu ir dirbancius industriniame sektoriuje (De Witte ir kt., 2015). Su
nesaugumu dé¢l darbo siejamas individo kontrolés lokusas ir neigiamas afektyvumas (De Witte,
2005). Be to, individualus nesaugumas dél darbo i$ dalies priklauso nuo darbo sutarties pobtdzio:

laikini darbuotojai jauciasi labiau nesaugiis dél darbo nei ilgalaikius kontraktus turintys
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darbuotojai, taCiau patiriamas nesaugumas jiems nesukelia neigiamy pasekmiy. Jaunesni
darbuotojai suvokia save kaip pranaSesnius ir turin¢ius daugiau galimybiy darbo rinkos atzvilgiu.
D¢l to pajute, kad jy darbo vietai gresia pavojus, dragsiau ryztasi darbo vietos pokyciams.
PrieSingai, vyresniems darbuotojams, turintiems maziau galimybiy pakeisti darba, patiriamas
individualus nesaugumas dél darbo paveikia ne tik jy psichologing gerove, bet ir fizing sveikata
(De Witte ir kt., 2015). Kalbant apie individualaus nesaugumo dél darbo reikSme darbuotojui, verta
aptarti tipus, j kuriuos yra skirstomas individualaus nesaugumas dé¢l darbo, kadangi kiekvienas

tipas galimai skirtingai veikia skirtingus darbuotojo gerovés aspektus.

1.2.1. Individualaus nesaugumo dél darbo tipai

Greenhalgh ir Rosenblatt (1984) pastebé&jo, kad nesaugumas dél darbo apima ne tik nerimag
dél paties darbo netekties, bet taip pat ir dél galimo subjektyviai svarbiy darbo salygy praradimo.
Remiantis $ia prielaida, yra skiriamos dvi individualaus nesaugumo dél darbo dimensijos (arba
tipai) — kiekybinis ir kokybinis nesaugumas dél darbo (angl quantitative and qualitative job
insecurity). Kiekybinis nesaugumas dél darbo pasireiskia nerimu dél darbo (kaip tokio) netekties:
darbuotojai néra tikri, ar jiems pavyks iSlaikyti darbo vieta dabartinéje organizacijoje. Kokybiniu
nesaugumu dél darbo yra laikomas neuztikrintumas dél darbo salygy kokybés ateityje, t.y. ar
darbuotojas bégant laikui nepraras vertingy darbo salygy, tokiy kaip atlygis, karjeros galimybés,
santykiai su kolegomis ir pan. (De Witte ir kt., 2010). Tiek kiekybinis, tiek kokybinis nesaugumas
dél darbo yra priskiriami su darbu susijusiems stresg keliantiems veiksniams (De Witte ir kt.,
2010). Nesunku pastebéti, kad kiekybinis ir kokybinis nesaugumas dél darbo yra gana glaudziai
susij¢, kadangi paties darbo netektis savo ruoztu apima ir vertingy darbo saglygy praradima. Taciau
pastaroji dimensija kol kas sulaukia santykinai maziau mokslininky démesio (De Witte, 2015).

Kiekybinis nesaugumas dél darbo atrodo labiau gasdinantis nei kokybinis, nes jis veda prie
labiau neigiamy, negrjztamy pasekmiy. Pavyzdziui, $is argumentas grindziamas remiantis Jahoda
(1982) latentinés deprivacijos modeliu, kuris teigia, jog darbas padeda patenkinti ne tik finansinius
poreikius, bet atlieka ir svarbig socialine funkcija. Tad priesingai nei kokybinis nesaugumas dél
darbo, kiekybinis nesaugumas reiskia potencialig finansiniy, socialiniy ir visuomeniniy resursy

netektj (Jahoda, 1982, pgl. De Witte ir kt., 2010).

1.2.2. Individualaus nesaugumo dél darbo pasekmés

Literatiiroje galima rasti didelj sarasa negatyviy individualaus nesaugumo dél darbo
pasekmiy. Dazniausiai autoriy studijose aptinkami bandymai nustatyti individualaus nesaugumo
dél darbo reikSme darbuotojo sveikatai ir gerovei (De Witte ir kt., 2015; 2016; Hellgren, Sverke,
2003).
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Manoma, kad individualus nesaugumas dél darbo paveikia darbuotojo sveikatg placigja
prasme. Jis yra siejamas tiek su suprastéjusia emocine (De Witte ir kt., 2015; 2016; Hellgren,
Sverke, 2003; Lastad ir kt., 2016a; 2016b; Llosa-Fernandez ir kt., 2018), tiek su somatine
darbuotojo sveikata (Hellgren, Sverke, 2003; Lastad ir kt., 2015; 2016a; 2016b). Konkreciau,
tyrimais nustatyta, kad nesaugumas dél darbo siejasi su psichosomatiniais sutrikimais (De Witte
ir kt., 2010), aukstu kraujospiidziu (De Witte ir kt., 2015), sumazéjusiu atsparumu persalimo
ligoms bei gripui, daznesniais Sirdies priepuoliais (Lee ir kt., 2004; De Witte ir kt., 2016) bei savo
ruoztu daznu nedarbingumu dél sveikatos sutrikimy. Be to, randamos koreliacijos tarp
individualaus nesaugumo dél darbo ir sveikatai zalingo elgesio pasireiskimo bei daznesnio vaisty,
skirty nervinei veiklai stiprinti ar depresijai gydyti, vartojimo (Lastad ir kt., 2016a).

Autoriai savo tyrimuose apraso ir neigiamg individualaus nesaugumo dél darbo poveikj su
darbu susijusioms nuostatoms (Hellgren, Sverke, 2003; Léstad ir kt., 2015). Pavyzdziui,
aptinkamos individualaus nesaugumo dél darbo sgsajos su pasitenkinimu darbu (Debus ir kt.,
2012; De Witte ir kt., 2010; 2015; 2016; Greenhalgh, Rosenblatt, 1984; Léstad ir kt., 2016a;
2016b; Sora ir kt., 2013), isitraukimu j darbg ir jsipareigojimu organizacijai (Alghamdi, 2018;
Debus ir kt., 2012; De Witte ir kt., 2015; 2016; Lastad ir kt., 2016b; Sora ir kt., 2013). Be to,
individualus nesaugumas dél darbo paveikia darbuotojy pasitikéjima organizacija (Sora ir kt.,
2013) ir elgseng darbe: pravaiksty skaiciy (De Witte ir kt., 2015), iSsekimg ir perdegimg (De Witte
irkt., 2010; 2015; 2016; Lastad ir kt., 2016a), darbo atlikimo kokybe (Lastad ir kt., 2016a; 2016b),
produktyvuma (Léstad ir kt., 2016a), polinkj iSeiti i§ darbo (Alghamdi, 2018; Greenhalgh,
Rosenblatt, 1984). Stipriausiai individualus nesaugumas dél darbo siejasi su pasitenkinimu darbu,
o silpniausios s3sajos randamos su fizine darbuotojo sveikata (De Witte ir kt., 2015).

Individualus nesaugumas d¢l darbo zalingas ne tik darbuotojo darbinei, bet ir bendrajai
gerovei. Pavyzdziui, randamas zemas pasitenkinimo gyvenimu rodiklis individy, patirianciy
individualy nesauguma dé¢l darbo, imtyje (De Witte ir kt., 2010; 2015). Negatyviy pasekmiy dél
nesaugiai besijaucianciy darbuotojy patiria ir darbdaviai. Pavyzdziui, mazesnis darbuotojy
jsipareigojimas organizacijai lemia didesne jy kaitg (Lastad ir kt., 2016b), o kaita, kaip Zinia,
organizacijoms yra labai brangus ir destruktyvus fenomenas (Williams ir kt. 2008; Feinberg,
Jeppeson, 2000). Visos Sios nesaugumo dél darbo pasekmés iSryskina stresg kelian¢ig nesaugumo
dél darbo prigimtj ir veda prie apibendrinimo, kad tiek organizacijai, tick paciam individui yra
zalinga nerimauti dél darbo netekties (Debus ir kt., 2012; De Witte ir kt., 2015; Shoss, 2018).

Pastebétina, kad tyrimuose dazniau nagrin¢jamas kiekybinio nesaugumo dé¢l darbo rySys
su darbuotojy pasitenkinimu gyvenimu (Llosa-Fernandez ir kt., 2018), depresijos simptomais,
nerimo patyrimu bei jvairiais fiziologiniais sveikatos sutrikimais (De Witte ir kt., 2010; 2015).

Tuo tarpu nerimas dél galimo vertingy darbo salygy praradimo yra svarbus, bet daznai
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nepastebimas nesaugumo dél darbo aspektas. Si grésmé i3 pirmo Zvilgsnio atrodo maZesné, nes
néra prarandamas pats darbas. Nepaisant to, autoriai randa sgsajas tarp kokybinio nesaugumo dél
darbo ir pablogéjusios darbuotojo gerovés (De Witte ir kt., 2010; 2015). Taip pat daznai tyrimuose
patvirtinamas rySys tarp kokybinio nesaugumo dél darbo bei sumazéjusio darbuotojy
pasitenkinimo darbu (De Witte ir kt., 2010).

Nataraliai gali kilti klausimas, kuris nesaugumo dél darbo aspektas, kiekybinis ar
kokybinis, yra labiau zalingas darbuotojui. Logiska buty manyti, kad pavojingesnis yra kiekybinis
nesaugumas dél darbo, nes rizikuojama ne tik keletu vertingy darbo aspekty, bet ir paties darbo
netekimu. Praradus kai kurias vertingas darbo salygas, darbas gali tapti maziau patrauklus, bet
visgi néra prarandamas (De Witte, 2015). Kai kuriuose tyrimuose keliama prielaida, kad darbo
netekties numatymas turi rimty pasekmiy gyvenimo kokybei uz darbo riby, o grésmé vertingoms
darbo salygoms paveikia tik darbinj gyvenima (De Witte ir kt., 2010). Kiekybinis nesaugumas dél
darbo siejasi su emocine sveikata ir psichologine gerove dél rizikos prarasti darba, kai tuo tarpu
kokybinis nesaugumas dél darbo gali buti reikSmingas labiau specifiSkiems gerovés aspektams,
tokiems kaip pasitenkinimas darbu (De Witte, 2015). Kaip bebiity, De Witte ir kt. (2010) nepavyko
i$siaiskinti, kuris — kiekybinis ar kokybinis nesaugumas dél darbo — yra zalingesnis darbuotojo
gerovei, jy tyrimo rezultatai parod¢, kad abi nesaugumo dél darbo dimensijos turi sgsajy tiek su

bendra, tiek su darbu susijusia gerove.

Apibendrinus individualaus nesaugumo dél darbo skyrelj ir jame pateiktas autoriy mintis
bei argumentus, darbe remiamasi prielaida, kad abu nesaugumo tipai yra vienodai Zalingi, todél

keliama viena bendra hipotezé apie individualy nesauguma dél darbo:

H1: Individualus nesaugumas dél darbo neigiamai siejasi su: a) pasitenkinimu gyvenimu; b)

pasitenkinimu darbu ir ¢) emocine savijauta.

1.2.3. Individualaus nesaugumo dél darbo poveikj gerovei aiSkinantis mechanizmas
Aiskinant nesaugumg dél darbo mechanizma, autoriai neretai naudoja transakcinés streso
teorijos perspektyva (Folkman ir kt., 1986). Anot Sios teorijos, stresas yra sgveikos tarp asmens ir
aplinkos rezultatas. Stresas — tai emocin¢ ar fiziologiné organizmo reakcija j stresg keliantj stimula.
Remiantis transakcine teorija, stresas yra suvokto disbalanso tarp aplinkos veiksniy ir asmens
turimy resursy, kurie reikalingi susidoroti su i§ aplinkos kylancia grésme, pasekmé. Streso

jvertinimo ir reakcijos modelis pavaizduotas 1 paveiksle.
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Aplinkos veiksniai > Ivertinimas > Pasekmés
Ilgalaikeés Trumpalaikeés
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1 pav. Streso jvertinimo ir reakcijos modelis (Miller, McCool, 2003, p. 260).

Sis modelis isryskina, kad asmeniniai ir situaciniai faktoriai turi jtakos individo patiriamy
stimuly jvertinimui (Miller, McCool, 2003). Autoriai teigia, kad individas, siekdamas nustatyti
stimulo grésme atlieka pirminj ir antrinj jo jvertinimg (Folkman ir kt., 1986; Miller, McCool,
2003). Pirminio jvertinimo déka individas supranta, kokias pasekmes tam tikras stresg keliantis
ivykis gali turéti. Jvykis gali baiti vertinamas trejopai: 1) kaip nereikSmingas, neturintis jtakos
asmeninei individo gerovei, 2) kaip teigiamas, turintis teigiama reikSme¢ gerovei, ir 3) kaip
neigiamas, turintis neigiama reikSme gerovei (Debus ir kt., 2012; Miller, McCool, 2003; Perrewé¢,
Zellars, 1999). Pirminis jvertinimas priklauso nuo asmens numatomy aplinkos, i§ kurios grésmé
kilo, salygy ir asmeniniy psichologiniy individo charakteristiky. Antrinis jvertinimas — tai sagveikos
tarp individo ir aplinkos rezultatas, apimantis tai, kg individas suvokia galintis padaryti, kad
suvaldyty stresa keliancig situacijg ir/ar jos pasekmes (Miller, McCool, 2003).

Pritaikant Siame skyrelyje autoriy pateiktas jzvalgas apie stresg kelianCius jvykius, grésmé
ir bejégiskumas bei jy kombinacija pavercia individualy nesaugumg dél darbo ypac stipriu stresg
kelianciu veiksniu (Debus ir kt., 2012; De Witte ir kt., 2010; 2015; Hellgren, Sverke, 2003; Lastad
ir kt., 2016b; Shoss, 2018; Sora ir kt., 2009). Individualus nesaugumas dé¢l darbo veikia gerove per
dvipakopi modelj — pirminj ir antrinj jvertinimg. Pirminio vertinimo metu yra identifikuojamas
stresg keliantis veiksnys ir jo stiprumas. Antrinio vertinimo metu, darbuotojas apsvarsto
asmeninius resursus, kurie gali padéti jveikti kilusig grésme. Kadangi nesaugumas dél darbo yra
neprognozuojamas ir nekontroliuojamas veiksnys, net ir turédamas resursy darbuotojas daznai
nezino, kaip juos tinkamai panaudoti, o dél Sios priezasties jie yra vertinami kaip neefektyvus ir
del to — nepakankami (De Witte ir kt., 2016).

Nesaugumga patiriantys darbuotojai suvokia ir nerimauja dél to, kad ilgainiui jie patirs tiek
akivaizdziy, tiek latentiniy darbo funkcijy netektj, pries kurig jie yra bejégiai (De Witte ir kt.,

2016). Autoriy teigimu, stresg keliancio jvykio numatymas gali turéti tokiy pat sunkiy ar net
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sunkesniy pasekmiy, kaip ir pats jvykis (De Witte ir kt., 2016; Hellgren, Sverke, 2003; Lastad ir
kt., 2015; Sora ir kt., 2009).

Apibendrinus, dauguma autoriy prieina i§vados, kad individualus nesaugumas dél darbo
yra svarbesnis stresg keliantis veiksnys nei buvo manyta anksciau. Individualus nesaugumas dél
darbo veikia psichologing gerove netiesiogiai per darbo charakteristikas, tokias kaip galimybé
pritaikyti jgudzius, suvoktas darbo kruvis, suvokiama sprendimo laisvé ir autonomija. Net
kontroliuojant Siuos veiksnius, buvo jrodyta, kad individualus nesaugumas dé¢l darbo yra vienas

stipriausiy distresa sukelian¢iy veiksniy (Lastad ir kt., 2017).
1.3. Nesaugumo dél darbo klimatas

Organizacinio klimato reiSkinys yra tyrin¢jamas jau daugelj deSimtmeciy (Furnham,
1997). Placigja prasme organizacinis klimatas yra apibréziamas kaip bendras suvokimas apie
organizacijos politika, praktika ir procediiras (Sora ir kt., 2009). Autoriai teigia, kad individy
elgesys, pozitris ir suvokimas priklauso nuo individualiy ir kontekstiniy faktoriy kombinacijos
(Sora ir kt., 2013). Taigi, darbo grupé yra svarbus socialinis kontekstas individui, formuojantis ne
tik jo elgesj ir nuostatas, taciau ir bendrg organizacijos klimato suvokimg (Lastad ir kt., 2016a).
Paprasciau kalbant, mégindami suprasti aplinkg ir juos supancius dalykus, individai stebi ir
analizuoja tiek patys save, tiek kitus zmones. Visa tai, kas dedasi aplinkui, yra interpretuojama, o
to pagrindu formuojamas individualus suvokimas apie supancig aplinkg (Lastad ir kt., 2015; Sora
ir kt., 2009). Kadangi teigiama, kad darbo aplinkos interpretacijos gali biti paveiktos tam tikry
situacijy darbe (pavyzdziui, numatomy atleidimy), reiskia, kad nesaugumas turi tiek individualy,
tiek platesnj — klimato lygmenj (Lastad ir kt., 2015).

Taigi, nesaugumas dél darbo gali buti konceptualizuojamas tiek kaip individualus
fenomenas, priklausantis nuo individualiai patiriamo potencialios darbo netekties suvokimo, tiek
kaip socialinis fenomenas, priklausantis nuo nesaugumo dél darbo klimato darbo grupé¢je ar
organizacijoje (Lastad ir kt., 2015; 2016a, 2016b; Sora ir kt., 2013). Nepaisant to, nesaugumo dél
darbo klimatas néra gausiai tyrinétas fenomenas. Dauguma nesaugumo dél darbo tyrimy telkiasi
tik ties individualiu lygiu (De Witte ir kt., 2010; 2015; 2016; Hellgren, Sverke, 2003; Lastad ir kt.,
20164, 2016b; Sora ir kt., 2013). Taciau, atsizvelgiant i tai, kad nesaugumas dél darbo néra vien
tik individualus nerimas dél ateities, o ir kolektyviai patiriama baimé, svarbu tyrinéti, kokia
reikSme $is nesaugumo aspektas turi darbuotojui ir jo gerovei (Léstad ir kt., 2016b).

Nesaugumo dél darbo klimatas apibréziamas, kaip bendras bejégiskumo suvokimas apie
kilusia grésme netekti darbo (Lastad ir kt., 2015). Sis apibréZzimas remiasi jau aptarta idéja, kad
darbuotojai gali kurti bendrg nesaugumo dél darbo suvokimg organizacijoje (Sora ir kt., 2013).

Bandant paaiskinti, nuo ko prasideda ir kaip formuojasi nesaugumo dél darbo klimatas, galima
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remtis socialinés informacijos proceso teorija (Lastad ir kt., 2016b; Walther, 2016). Pirmiausia,
darbuotojai dirba tam tikrose darbo grupése, pavyzdziui: departamentuose, skyriuose ar
panasiuose organizaciniuose vienetuose ir yra veikiami organizacijos politikos ir procediiry.
Vykstant pokyciams, tai neretai tampa darbuotojy diskusijy tema. Tarpusavyje darbuotojai aptaria
savo kompanijos ekonoming situacija, padéti, galimg ateitj, visa tai, kas kuria bendrg suvokimg ir
tuo pat metu formuoja darbuotojy nuostatas (Sora ir kt., 2013). Gandai ir prasta organizacijos
komunikacija salygoja tai, kad darbuotojai pradeda ieSkoti informacijos ir kreipti démesj |
negatyvius jrodymus apie organizacijoje vykstancius pokycCius ar organizacijos problemas,
patvirtinancias jy nuogastavima. Kadangi kontekstas paveikia stresg kelian¢iy veiksniy suvokima
ir reakcijas i juos (Sora ir kt., 2009), $is procesas sudaro terpe atsirasti ir plétotis nesaugumo dél
darbo klimatui (Sora ir kt., 2013; Lastad ir kt., 2016b). D¢l Siy priezasCiy kyla poreikis tyrinéti
nesaugumg de¢l darbo ne vien tik individualiu, taciau ir socialiniu lygmeniu.

Ankstesniuose tyrimuose nesaugumo dél darbo klimatas buvo apibréziamas kaip sudétinis
nesaugumas dél darbo. Tai reiskia, kad skirtingy darbuotojy individualaus nesaugumo dé¢l darbo
matavimai buvo agreguojami ir taip iSvedamas nesaugumo dél darbo klimato jvertis arba
kombinuotas nesaugumo dél darbo matas (Lastad ir kt., 2015). Taciau toks metodas neleidzia
suprasti, kaip darbuotojai suvokia savo kolegy patiriamg nesauguma dél darbo. Alternatyvus
apibrézimas nesaugumo dél darbo klimatg sieja su tuo, kaip individas suvokia klimatg savo
organizacijoje (James, 2008; Lastad ir kt., 2016a, 2016b). Jis gali biiti matuojamas klausimais,
kuriuose dominuoja ,,mes” arba ,,mano darbovietéje”, vietoj ,,a$” arba ,,mano”. Naudojant tokias
formuluotes, tampa jmanoma suprasti, kokias pasekmes darbuotojy nuostatoms ir sveikatai turi
nesaugumo dé¢l darbo klimato reiskinys (Lastad ir kt., 2016b).

Kadangi nesaugumo dé¢l darbo klimato suvokimas yra subjektyvus, individai skirtingai
suvokia ne tik individualy nesauguma dél darbo, bet ir nesaugumo dél darbo klimatg (Lastad ir kt.,
2016a). Tai leidzia nesaugumo dél darbo klimata matuoti dvejopai — pirma, klausti pavieniy
individy apie suvokta nesaugumo dé¢l darbo klimatg ir vertinti gautus atsakymus; antra, imti
agreguotg jvert]. Taciau kaip Zinia, pastarasis metodas $iuo metu praranda savo populiaruma tarp
nesaugumo dél darbo klimato tyréjy (James, 2008; Léstad ir kt., 2016a). Taip pat, nesaugumo dél
darbo klimatas gali varijuoti nuo stipraus iki silpno. Si idéja paremta darbuotojy tarpusavio
sutarimo (arba sutikimo) apie nesauguma dél darbo laipsniu. Kuo dazniau individai kalbédamiesi
patvirtina besijauciantys nesaugiai dé¢l savo darbo, tuo stipresnis stebimas nesaugumo klimatas.
Didesnis tarpusavio sutariamumas vyrauja homogeniskose darbo grupése (Sora ir kt., 2013).

Iki Siol placiau tyrinétas kiekybinis nesaugumo dél darbo klimato aspektas (“mano kolegos
nerimauja, kad praras darbg”), bet Lastad ir kt. (2015) savo tyrime pasteb¢jo, kad kaip ir

individualaus nesaugumo dél darbo atveju, nesaugumo dél darbo klimatas gali biiti
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reprezentuojamas tiek kiekybine (darbo netektis), tiek kokybine (vertingy darbo salygy netektis)
dimensijomis. Remiantis individualaus nesaugumo dél darbo ir agreguoto nesaugumo dél darbo
tyrimy rezultatais, tikslinga tikétis rySio tarp nesaugumo dé¢l darbo klimato ir analogisky pasekmiy,
randamy individualaus nesaugumo dél darbo tyrimuose (Lastad ir kt., 2015), todél verta

paanalizuoti mokslinius darbus, nuveiktus §ia tema.

1.3.1. Nesaugumo dél darbo klimato pasekmés

Nesaugumo dél darbo klimatas gali biiti siejamas su darbuotojams zalingomis reakcijomis
(Sora ir kt., 2013). Pavyzdziui, darbinis klimatas, kuriame néra streso, turi teigiamg reikSme
pasitenkinimui darbu ir organizaciniam jsipareigojimui, o auksto streso klimatas, savo ruoztu,
pasizymi prieSingu efektu (Sora ir kt., 2009).

Kuomet autoriai savo tyrimuose pradéjo taikyti naujaja nesaugumo dél darbo klimato
konceptualizacija (t.y. atsisaké agreguoto jvercio), buvo pastebétas Sio fenomeno poveikis
individy sveikatai, patiriamam perdegimui darbe (Lastad ir kt., 2016a), tokioms darbuotojy
nuostatoms kaip pasitenkinimas darbu (Lastad ir kt., 2015; Sora ir kt., 2009; 2013), pasitikéjimas
darbdaviu, jsipareigojimas organizacijai (Lastad ir kt., 2015; Sora ir kt., 2013) bei jsitraukimas |
darbg (Lastad ir kt., 2015). Taip pat nustatyta, kad kiekybinis nesaugumo dél darbo klimatas
teigiamai siejasi su darbo-Seimos konfliktu ir suvoktais darbo reikalavimais, o kokybinis — dar ir
su psichologiniu distresu bei somatiniais negalavimais (Lastad ir kt., 2015).

Taigi, apzvelgus mokslinius tyrimus, matyti, kad individualus nesaugumas d¢l darbo ir
nesaugumo dél darbo klimatas turi daug bendro, tiek kalbant apie $iy fenomeny prigimtj, tiek apie
ju poveikj darbuotojui. Pritaikius konstrukto panasumo prielaidg bei remiantis auks¢iau iSvardyty
autoriy tyrimy rezultatais, Siame magistro darbe keliama hipotezé apie nesaugumo dél darbo

klimato ir darbuotojy gerovés sasajas:

H2: Nesaugumo dé¢l darbo klimatas neigiamai siejasi su: a) pasitenkinimu gyvenimu; b)

pasitenkinimu darbu ir ¢) emocine savijauta.

1.3.2. Nesaugumo dél darbo klimato poveikj darbuotojy gerovei aiSkinantis mechanizmas
Aptarus nesaugumo dé¢l darbo klimato samprata ir pasekmes darbuotojui, vertinga
pakalbéti apie mechanizma, kuriuo galima paaiSkinti klimato poveikj darbuotojy psichologinei
gerovei. Apskritai, organizacinis klimatas, kaip reiskinys, pradétas tyrinéti dar SeStajame
desimtmetyje (Schneider, 2011). Tyrinéjant $io fenomeno prigimtj, buvo pastebéta, kad klimatas,
kaip reiskinys, organizacijoje veikia Zmogaus elgesi, motyvacija, darbo atlikimo kokybe bei

patiriamg pasitenkinimg darbu (Furnham, 1997). Patterson ir kt. (2005) teigia, kad suvokiamas
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klimatas siejasi su jvairiomis pasekmémis tiek individualiame, tiek grupiniame, tiek
organizaciniame lygiuose. Pasekmés gali biiti pacios jvairiausios — apimti vadovavimo ypatumus,
darbuotojy ketinimg palikti organizacija, patiriamg pasitenkinimg darbu, individualy darbo
atlikimg: greitj, kokybe ir pan. 2 paveiksle esancioje schemoje vaizduojamas klimato

organizacijoje mechanizmas (Furnham, 1997).

Organizacinj klimata formuojantys kintamieji

ISoriniai Organizaciniai
Fiziné aplinka Centralizacija  Struktiira
Socio-kulttriné aplinka Konfigtracija Technologijos
Formalumai  Vadovo elgsena
Standartai Lyderystés stilius
Dydis Apdovanojimai/kontrolé

A

Organizacinis klimatas
Autonomija
Struktiiros laipsnis
Démesys, Siluma, parama

A 4

Psichologinis klimatas

Moderatoriai:
Grupé, uzduotis

Y

Lukesciai, priemonés

Moderatoriai:
Geb¢jimai, asmenybé

A

Elgesys darbe
Motyvacija
Atliktis
Pasitenkinimas

2 pav. Organizacinio klimato mechanizmas (Furnham, 1997, p. 589).

Schemoje matyti, kad klimatas yra tarpinis veiksnys tarp tam tikry organizaciniy faktoriy

ir pasekmiy. Organizacinis klimatas paveikia visus organizacijos aspektus: nuo zmogiskyjy
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iStekliy (vadovy ir personalo) per organizacijos procesus iki pasekmiy, tokiy kaip darbuotojy
elgesys, motyvacija, darbo atlikimas bei pasitenkinimas darbu (Furnham, 1997).

Nagrinéjant §io magistro darbo tema, nattraliai kyla klausimas, kaip nesaugumo dél darbo
klimatas veikia individo gerove? Nesaugumo dél darbo klimato reisSkinys psichologijos moksle
gana naujas, todé¢l autoriy tyrimy, jrodanciy rysj tarp nesaugaus klimato ir darbuotojy gerovés néra
daug. D¢l Sios priezasties, tampa sudétingiau paaiskinti ir mechanizma tarp nesaugumo dél darbo
klimato ir darbuotojy gerovés. Atsizvelgiant j anks¢iau minétus argumentus, kad nesaugumo dél
darbo klimatas ir individualus nesaugumas dél darbo yra priskiriami stresg keliantiems veiksniams
(Lastad ir kt, 2016), galima analizuoti nesaugumo klimato mechanizmag per transakcinés streso
teorijos perspektyva (Folkman ir kt., 1986).

Transakcingje streso teorijoje pasiiilytas mechanizmas veikia tada, kai socialiniai arba
kontekstiniai veiksniai rodo, kad darbo vietoje atsirado stresg keliantis veiksnys (Folkman ir kt.,
1986), pavyzdziui, nesaugumo dél darbo klimatas. Pirminio jvykio vertinimo metu, individas
identifikuoja nesaugumo dél darbo klimata kaip grésminga (pvz., zmonés kalba, kad
organizacijoje numatomi struktiiriniai pokyciai — gresia atleidimai). Jeigu jis netiki turjs resursy
su tuo susidoroti (antrinis vertinimas), tai Sis reiSkinys tampa stresa kelian¢ia patirtimi,
paveikiancia individo gerove (Léstad, 2015).

Apzvelgus autoriy tyrimus matyti, kad nesaugumo dél darbo klimato konstruktas dar vis
yra ganétinai miglotas, o dauguma prielaidy yra grindziamos konstrukty (past. individualaus
nesaugumo dél darbo ir nesaugumo dél darbo klimato) panasumo principais, stokojant aiskiy
jrodymy apie tai, kokig reikSme¢ nesaugumo dé¢l darbo klimatas turi darbuotojo gerovei.

Atrodo ganétinai logiska kelti prielaida, kad nesaugumo dé¢l darbo klimatas paveikia
individualy nesauguma dél darbo, o Sis, savo ruoztu galiausiai saglygoja zemesnius geroves
iverCius. Kitaip tariant, nesaugumas dél darbo teoriskai galéty medijuoti rysj tarp nesaugumo dél
darbo klimato ir darbuotojo gerovés. Panasia hipoteze tyrin¢jo Léstad ir kt. (2016b). Autoriai teigé,
kad darbo kontekstas yra socialiné terpé, todél asmens nesaugumo dél darbo suvokimas gali biiti
paveiktas psichosocialinés darbo aplinkos faktoriy, tokiy kaip nesaugumo dél darbo klimatas.
Socialin¢ informacija tampa reikSminga individy nuostatoms ir emocijoms per pokalbius su
kolegomis (pvz., atleidimy tema). O buvimas tokios grupés dalimi paskatina asmens dviprasmisky
situacijy interpretacijas. Kitaip tariant, nesaugumo d¢l darbo klimatas paveikia tai, kiek saugus,
pats darbuotojas suvoks esantis. Taciau Lastad ir kt. (2016b) nepavyko jrodyti, kad nesaugumo
dél darbo klimatas ilgainiui salygoja individualy nesauguma dél darbo. Si nepasitvirtinusi hipotezé
skatina ieSkoti naujy galimybiy suprasti, kaip nesaugumo dél darbo klimatas siejasi su darbuotojo
gerove. Kaip bebiity, Sios prielaidos atkreipia démesj | galimas ilgalaikes individualaus nesaugumo

dél darbo ir nesaugumo dél darbo klimato sgsajas, kurios placiau nagriné¢jamos skyrelyje
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,Longitudiné nesaugumo dél darbo tyrimy perspektyva“.

Remiantis apzvelgtais individualaus nesaugumo dél darbo ir nesaugumo dél darbo klimato
tyrimy rezultatais ir teorinémis jzvalgomis, tikétina, kad nesaugumo dél darbo klimatas gali
netiesiogiai veikti darbuotojo gerove. Tai reiskia, kad galimai nesaugumo dél darbo klimato ir
geroves rySys yra medijuojamas tam tikro konstrukto, turin€io rysj tiek su nesaugumo dél darbo
klimatu, tiek su darbuotojo gerovés rodikliais. Mediatoriumi galéty buti baziniy poreikiy
patenkinimas darbe (kai tam tikros darbo aplinkos charakteristikos trukdo arba leidzia asmeniui
patenkinti bazinius poreikius). Taip formuluojama prielaida, kad nesaugumo dél darbo klimatas
yra socialiné aplinka, veikianti galimybe individui patenkinti bazinius poreikius darbe, o baziniy
poreikiy patenkinimo stoka paveikia darbuotojo gerove (Ryan, Deci, 2000). Sis svarstymas kilo
taikant analogija pagal autoriy, kurie tyrin¢jo individualy nesauguma dél darbo pagal
savideterminacijos teorija, tyrimy rezultatus (De Witte ir kt., 2015; Vander Elst ir kt., 2012).

Mingéti tyrimai detaliau apzvelgiami kitame skyrelyje.

1.4. Baziniy poreikiy samprata pagal savideterminacijos teorija

Iki Siol labai daznai autoriy, tyrin€jusiy nesauguma dél darbo, studijose buvo naudojamos
streso bei socialiniy mainy teorinés perspektyvos (De Witte, 2005; De Witte ir kt., 2016; Lastad,
2015; Lastad ir kt, 2016; Sora ir kt., 2009). Daug rec¢iau mokslininky darbuose sutinkama
motyvacijos teorijy pozitrio perspektyva, apibrézianti nesauguma dél darbo, kaip demotyvuojantj
veiksnj, atsakingg uz individo baziniy poreikiy patenkinimg (Vander Elst ir kt., 2012).
Savideterminacijos teorija sitilo naujesnes ir maziau tyrinétas gaires, padedancias geriau suprasti
individualaus nesaugumo ir nesaugumo dé¢l darbo klimato reik§me individo gerovei per baziniy
poreikiy patenkinimo perspektyva. Teorija ypa¢ akcentuoja dinamiska saveikg tarp aktyvaus
organizmo ir socialinio konteksto (selfdeterminationtheory.org). Joje teigiama, kad baziniy
psichologiniy poreikiy — autonomijos, bendrumo ir kompetencijos — patenkinimas salygoja
efektyvy zmogaus vystymasi, funkcionavimg ir gerove. Savo ruoztu, poreikiy frustracija veda prie
neoptimalaus funkcionavimo ir prastos savijautos (De Witte ir kt., 2015; Ryan, 2009; Vander Elst
ir kt., 2012).

Svarbu tai, kad savideterminacijos teorija skiria démesj ne tik vidiniams konstruktams, o
aplinkai ir jos reikSmei uztikrinant baziniy poreikiy patenkinimo galimybes (Ryan, Deci, 2000;
Vander Elst ir kt., 2012). Teorijoje keliama prielaida, kad egzistuoja specifiniai psichologiniai
poreikiai, kuriy patenkinimas priklauso ne nuo tarpasmeniniy skirtumy (prieSingai nei Maslow,
Herzberg, ar McClelland motyvacija aiSkinanciose teorijose), o nuo socialinés aplinkos, kurioje
veikia individas (Broeck, Vansteenkiste, 2010). Socialiné aplinka gali padéti arba priesingai —

trukdyti individui pasiekti optimaly baziniy poreikiy patenkinimo lygj (Ryan, Deci, 2000). Jeigu
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vyrauja poreikius leidZianti patenkinti socialiné aplinka, skatinamas individo asmenybés augimas,
gerove ir integracija (Deci ir kt., 2001; Ryan, Deci, 2008; Van den Broeck ir kt., 2016). Kadangi
savideterminacijos teorija apibrézia poreikius, kaip bitinybe sveikam individo vystymuisi,
socialin¢ aplinka, trukdanti patenkinti poreikius, turi neigiama funkcing reik§me¢ individo gerovei.
Pavyzdziui, moteris gali samoningai teigti, kad jai romantiniai santykiai néra bitini pasiekti laime
gyvenime. Socialiné aplinka, trukdanti patenkinti bendrumo poreikj (romantinio partnerio
nebuvimas) veda prie Sio poreikio deprivacijos, kuri pasireikia per mazéjantj asmeninj augimg ir
gerove (Ryan, Deci, 2008). Apibendrinant, savideterminacijos teorijoje teigiama, kad egzistuoja
visuotiniai ir universaltis psichologiniai poreikiai, reiSkiantys, kad Zzmoniy motyvacija ir gerove
priklauso nuo to, kiek aplinka leidzia jiems patirti psichologinj poreikiy patenkinimg (Deci, Ryan,
2001).

Baziniy poreikiy patenkinimo sgsajos su jvairiomis organizacinémis ir psichologinémis
pasekmémis jau ne vienerius metus domina tyréjus. Pavyzdziui, Silman (2014) nustaté
reikSmingas teigiamas sgsajas tarp kompetencijos, autonomijos ir bendrumo poreikiy darbe
patenkinimo bei jsitraukimo j darbg. Tyrinédami baziniy poreikiy patenkinimo ir gerovés rysj,
Vander Elst ir kt. (2012) pri¢jo iSvados, kad galimybé patenkinti bazinius psichologinius poreikius
pozityviai siejasi tiek su bendra (pasitenkinimu gyvenimu, nerimu, somatine sveikata), tiek su
darbine (organizacinémis nuostatomis, lojalumu) gerovés formomis. Paprasc¢iau tariant, aplinka,
kurioje individas gali sékmingai tenkinti savo bazinius poreikius, turi teigiamag poveikj
darbuotojams: veda prie didéjanciy darbuotojy jsitraukimo j darbg ir gerovés jverciy, o poreikiy
deprivacija — prie maz¢janciy. Poreikiy patenkinimas siejamas tiek su hedonine, tiek su
eudaimonine gerovés formomis. Galimybé patenkinti poreikius pozityviai siejasi su patiriamu
pasitenkinimu darbu ir energija ir neigiamai siejasi su iSsekimu. Teigiamos sgsajos tarp poreikiy
patenkinimo ir gerovés taip pat apima ir bendresnius kintamuosius tokius kaip pasitenkinimas
gyvenimu (Van den Broeck ir kt., 2010).

Savideterminacijos teorijos S$alininkai teigia, kad nepriklausomai sociodemografinio
konteksto (t.y. nuo to, ar tyrinéjama kolektyvistiné, ar individualistiné kultiira; tyrime dalyvauja
vyrai ar moterys), individai efektyviausiai funkcionuoja ir yra emociSkai sveiki galédami
savarankiskai daryti sprendimus. Priesingos pasekmés individui iSryskéja tuomet, kai aplinka to
daryti neleidzia, t.y. kai situacija tampa kontroliuojama iSoriniy aplinkybiy ir nepriklausoma nuo
paties individo (Ryan, 2009). Kadangi, kaip Zinia, Zmogaus gerové¢ glaudziai susijusi su
savarankiSko pasirinkimo laisve, o nesaugumas d¢l darbo kyla i§ nenusp¢jamos ir
nekontroliuojamos situacijos, tai leidzia svarstyti apie savideterminacijos teorijos taikyma
nesaugumo dé¢l darbo tyrimy kontekste.

Socialiné aplinka leidzianti patenkinti bazinius poreikius yra reikalinga optimaliam
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funkcionavimui, o poreikiy frustracija susijusi su papildomu energijos eikvojimu, kuris atsiranda
esant nekontroliuojamoms ar sunkioms saglygoms. Veiksniai, kurie padeda patenkinti bazinius
poreikius darbe, yra siejami su darbuotojo gerove (Deci ir kt., 2017; Reis ir kt., 2000). PrieSingai,
remiantis savideterminacijos teorija, nepalankiis faktoriai, tokie kaip nesaugi aplinka
organizacijoje, trukdo patenkinti bazinius poreikius ir todé¢l yra siejami su poreikiy deprivacija, o
tuo paciu — ir su prasta darbuotojo gerove (Reis ir kt., 2000; Vander Elst ir kt., 2012). Autoriai,
tyrin¢je nesauguma dél darbo per savideterminacijos teorijos prizme, pastebéjo, jog baziniy
poreikiy patenkinimas darbe gali paaiskinti netiesiogines sgsajas tarp nesaugumo dé¢l darbo ir
darbuotojy gerovés (Deci ir kt., 2017; De Witte ir kt., 2015; Vander Elst ir kt., 2012). Pavyzdziui,
De Witte ir kt. (2015) nustate, kad baziniy poreikiy patenkinimas medijuoja rysj tarp nesaugumo
dél darbo ir perdegimo bei jsipareigojimo darbui. Sie rezultatai grindziami prielaida, kad kartu su
grésme prarasti darbg ateina ir grésmé prarasti aplinka, kurioje galima patenkinti bazinius
poreikius (De Witte ir kt., 2015; Vander Elst ir kt., 2012).

Siame magistro darbo tyrime taip pat bus tyrin¢jamas netiesioginis nesaugumo dél darbo
poveikis darbuotojy gerovei, keliant prielaida, kad pirmiausia nesaugumas dél darbo paveikia

poreikiy patenkinima, o tai savo ruoztu neigiamai paveikia gerovés kintamuosius.

1.4.1. Autonomijos, kompetencijos ir bendrumo poreikiy samprata

Ryskus savideterminacijos teorijos skirtumas nuo kity psichologinius poreikius
aiSkinanciy teoriniy perspektyvy yra tai, kad joje baziniai poreikiai apibréziami kaip visiems
zmonéms vienodi — universalis, t.y., neakcentuojami tarpasmeniniai poreikiy raiskos skirtumai
tarp individy (Ryan, Deci, 2000; Vander Elst ir kt., 2012).

Autonomijos poreikis yra ypac¢ svarbus individo motyvacijai bei gerovei (Van den Broeck
ir kt., 2016). Sis poreikis atspindi individy jgimta polinkj patirti savarankisko, nuo paties individo
valios priklausancio pasirinkimo jausmg — psichologing laisve (Vander Elst ir kt., 2012; Van den
Broeck ir kt., 2010). Tai — “buvimas savimi”, jausmas, kad individas daro tai, kg daro, savo noru
(Reis ir kt., 2000; Ryan, Deci, 2008). Sio poreikio frustracija atsiranda tada, kai darbuotojai negali
bati atsakingi uZ savo veiksmus ir jaucia, kad turi elgtis pries savo valig (Vander Elst ir kt., 2012;
Van den Broeck ir kt., 2010; 2016). Antonimas autonomijos poreikiui yra ne priklausomybé, bet
“heteronomija”, reiskianti, kad individas yra kontroliuojamas iSoriniy ar vidiniy jégy, kurios jam
yra svetimos (Ryan, Deci, 2008). Nereikéty painioti autonomijos poreikio su noru veikti
nepriklausomai nuo kity, tai labiau siejama su galimybe turéti pasirinkimg ir veikti valingai.
Pavyzdziui, vadovas gali paprasyti darbuotojo atlikti tam tikrg uzduotj piety pertraukos metu; jei
darbuotojas savanoriskai sutinka tai padaryti, autonomijos poreikis yra patenkinamas. Kita vertus,

jei darbuotojas labiau noréty eiti pietauti ir jauciasi priverstas dirbti piety pertraukos metu, yra
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trukdoma autonomijos poreikio patenkinimui (Van den Broeck ir kt., 2016). Manoma, kad
nesaugumas dél darbo yra trukdis autonomijos poreikio patenkinimui, nes individas praranda savo
elgesio kontrolg ir galimybe veikti neapibrézta ir nenusp¢jama situacija, jauciasi bejégis ir
priklausomas nuo iSoriniy jégy. Tokie individai deda papildomas pastangas, aukoja savo energija
ir laika, kad iSvengty nemaloniy pasekmiy (Stander, Rothmann, 2010).

Lyginant su autonomijos poreikiu, kitu du poreikiai yra maziau kontraversiski ir paprasc¢iau
apibréziami (Van den Broeck ir kt., 2016). Bendrumo poreikis yra jgimtas individo polinkis buiti
su kitais: tapti grupés nariu ir jai priklausyti, ripintis kitais, myléti ir pac¢iam biiti mylimu (Van
den Broeck ir kt., 2010; 2016). Tai susietumo su kitais ir priklausymo bendruomenei jausmas (Reis
ir kt., 2000; Ryan, Deci, 2008). Organizacija yra socialinis kontekstas, reikSminga terpé kurti ir
vystyti artimus socialinius santykius (Vander Elst ir kt., 2012). Bendrumo jausmas tenkinamas
tada, kai individas yra reikSmingas kitiems. Tai pasireiskia per nora juo rupintis ir teikti jam
pirmenybe grupéje (Ryan, Deci, 2008). Atsiradus individualiam nesaugumui dél darbo, individas
patiria grésme netekti iki Siol puoseléty asmenisky santykiy su kolegomis, prarasti grupe, kurios
dalimi kurj laikg buvo. Tokiu atveju yra frustruojamas individy bendrumo poreikis, atsiranda
grésmeé iSgyventi artimy rysiy trikuma (Vander Elst ir kt., 2012).

Kompetencijos poreikis apima individo polinkj veikti aplinka, igyti naujy jgudziy, kurie
bus reikalingi siekiant tiksly (Vander Elst ir kt., 2012; Van den Broeck ir kt., 2010; 2016). Tai
galimybé tyrinéti ir manipuliuoti aplinka, pasitinkant optimalius i$§tkius (Van den Broeck ir kt.,
2016). Kompetencija reiskia jausma, kad atliekami veiksmai yra efektyviis ir naudingi. Jis atspindi
suvokta galimybe demonstruoti gebéjimus ir plésti savo galimybiy ribas (Ryan, Deci, 2008).
Poreikis pasireiskia polinkiu tyrinéti ir manipuliuoti aplinka, taip ugdant savo paties jgidzius (Van
den Broeck ir kt., 2010). Kompetencijos poreikis darbe patenkinamas per galimybe pritaikyti
sukaupta patirtj efektyviai ir taip pasiekti pageidaujamo rezultato (Reis ir kt., 2000). Autoriai
teigia, kad kompetencijos poreikio patenkinimas turi sgsajy su vidine motyvacija ir gerove.
Suvokta kompetencija gali biiti tapatinama ir su saviveiksmingumu, taiau tai néra identiski
konstruktai (Stander, Rothmann, 2010). Kompetencijos poreikio patenkinimas yra bendresnis,
emocinis efektyvaus aplinkos valdymo rezultatas (Vander Elst ir kt., 2012). Individas jauciasi
kompetentingas, susidurdamas su optimaliais i$Siikiais ir gaudamas pozityvy griztamaji rysi.
PrieSingai, individo kompetencijos poreikio patenkinimg mazina salygos, trukdancios jam
kontroliuoti aplinka, ypatingai tais atvejais, kai individas neturi tam pakankamy gebé¢jimy ar
priemoniy (Ryan, Deci, 2008). Teigiama, kad kompetencijos poreikio frustracija atsiranda
darbuotojui jauciantis neefektyviu ir nepajégiu pasiekti pageidaujamos ateities savo darbe (Vander
Elst ir kt., 2012). Atsiradus nesaugumui dél darbo, individas negali prognozuoti to, kas jo laukia,

nepatiria jausmo, kad jo geb¢jimai gali padéti kontroliuoti ateitj, dél to gali biiti frustruojamas
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individo kompetencijos poreikis.

Taigi, darbo netekties galimybé veikia individo suvokiama finansinj sauguma, laisve
vystyti savo jgudzius, kontroliuoti aplinka, plésti socialiniy kontakty rata, jaustis priimtam (De
Witte ir kt., 2015; Vander Elst ir kt., 2012). Tai leidzia daryti prielaida, kad nesaugumas dél darbo
yra demotyvuojantis faktorius, atsakingas uz baziniy poreikiy frustracijg (Vander Elst ir kt., 2012).

Apibendrinus poreikiy sampratg, autonomijos poreikis apibrézia individo atsakomybés uz
savo elgesi jausma; kompetencijos — efektyvumo jausma; susietumo — individo suvokima, kad kiti
ji supranta ir juos ripinasi. Poreikiy frustracija patiriantis individas jaucia, kad tai, kas vyksta
aplink — vyksta pries jo valig, jis neturi geb¢jimy tam pasipriesinti ir rizikuoja prarasti galimybe
biiti grupés nariu. Visg tai, savo ruoztu, turi neigiamga reikSme individo gerovei. PrieSingai, jeigu
aplinka leidzia individui patenkinti visus tris bazinius poreikius, tai salygoja geresng¢ emocing
savijautg bei fizing sveikata, didesn] pasitenkinimg darbu ir kt. (Hill, 2006).

Remiantis individualaus nesaugumo dél darbo ir nesaugumo dél darbo klimato konstrukty
panasumo prielaidomis, Siame darbe vedama paralelé tarp individualaus nesaugumo dél darbo ir
nesaugumo dé¢l darbo klimato. Tad toliau pateikiamos hipotezés apie analogiSkas nesaugumo dél

darbo klimato, baziniy poreikiy patenkinimo ir darbuotojy gerovés sasajas:

H3: Yra neigiamos sasajos tarp individualaus nesaugumo dél darbo ir baziniy poreikiy
patenkinimo darbe.

H4: Yra neigiamos sgsajos tarp nesaugumo dél darbo klimato ir baziniy poreikiy patenkinimo
darbe.

HS: Baziniy poreikiy patenkinimas darbe teigiamai siejasi su darbuotojo gerove: a) pasitenkinimu
darbu; b) pasitenkinimu gyvenimu, bei ¢) emocine savijauta tiek individualaus nesaugumo, tiek

nesaugumo dé¢l darbo klimato kontekste.

1.5. Longitudiné nesaugumo dél darbo tyrimy perspektyva

Nors autoriai ir teigia, kad nesaugumas dél darbo siejasi su prastéjancia darbuotojo gerove
ar ja itakoja, nemazai atlikty tyrimy yra skerspjuvio tipo (Hellgren, Sverke, 2003). Norint tiksliau
jvertinti prognostinius rysius, reikalingas longitudinis tyrimas, kuriame ,,prielaidos kintamasis
pamatuojamas ankscéiau nei ,,pasekmés®. Dekker ir Schaufeli (1995) buvo pirmieji publikave
longitudinj tyrima, kuriame ieSkojo rySio tarp suvokto nesaugumo dél darbo ir psichologinés
sveikatos bei gerovés. Siy autoriy darbas ypa¢ cituojamas dél iskeltos prielaidos, kad nesaugumas
dél darbo yra zalingesnis psichologinei sveikatai nei pats atleidimas. De Witte ir kt. (2016), atlike
nesaugumo dél darbo longitudiniy tyrimy apzvalga, patvirtino, kad nesaugumas dél darbo ilgainiui

paveikia darbuotojy sveikata ir gerove. Tuo tarpu priesinga sasajy kryptis nebuvo nustatyta. Sioje
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vietoje taip pat verta iSskirti Hellgren ir Sverke, (2003) tyrima, kuriame naudojamas longitudinis
dizainas tirti rySio tarp nesaugumo dél darbo ir suprastéjusios darbuotojy sveikatos
priezastinguma. Tyrimo rezultatai parod¢, kad nesaugumo dél darbo efektas emocinei savijautai
po vieneriy mety buvo reikSmingas. Atvirkstinio efekto nesaugumui rasta nebuvo. Kalbant apie
individualaus nesaugumo dél darbo tipus, kai kurie longitudiniai tyrimai parod¢, kad kiekybinis
nesaugumas dél darbo geriau paaiskina prastéjancig darbuotojy gerove nei kokybiné nesaugumo
dél darbo forma (De Witte ir kt., 2010).

Anksciau literatiiros apzvalgoje buvo minima, kad nesaugumo dél darbo klimatas ir
individualus nesaugumas dél darbo tarpusavyje yra susij¢ per potencialios grésmés numatyma, dél
to abu yra priskiriami stresg keliantiems veiksniams (Sora ir kt., 2009; Sora ir kt., 2013; Léstad ir
kt., 2016b). Taciau tuo paciu metu jie yra konceptualiai ir empiriskai skirtingi konstruktai (Léastad
ir kt., 2016a). Atsizvelgiant | tai, galima kelti prielaida, kad $ie klimato aspektai, laikui bégant,
galéty veikti vienas kitg (Lastad ir kt., 2015; 2016b). Tai reiSkia, kad, viena vertus, ilgainiui buty
galima stebéti, kaip Salia individualaus nesaugumo dél darbo atsiranda nesaugumo dél darbo
klimatas. Procesa, kaip individualus nesaugumas perauga i nesaugumo dél darbo klimata, galima
paaiskinti per prielaidy panasuma bei kognityvines euristikas (Sherman, Corty, 1984). Prielaidy
panasumo principo déka, individai pasizymi tendencija manyti, kad kiti asmenys remiasi tokiais
paciais jsitikinimais, nuostatomis ir vertybémis, kaip jie. Déka kognityviniy euristiky,
patvirtinantys susiriipinimg dél ateities pokalbiai su kolegomis geriau islieka individo atmintyje
nei jiems priesingi (Lastad ir kt., 2016b). Paprasciau tariant, jeigu individas jauciasi nesaugus dél
darbo, jis yra linkgs galvoti, kad nesaugiai dél darbo jauciasi ir jo kolegos, o negatyvios
informacijos jrodymai geriau jsimenami ir i§laikomi atmintyje (Ito ir kt., 1998).

Kita vertus, atsizvelgdami j prielaida, kad negatyvios emocijos plinta lengviau nei
pozityvios, Léstad ir kt. (2016b) svarsto, kad nesaugumo dél darbo klimatas, apimantis
bendradarbiy iSgyvenama nerima dél darbo vietos, turi potencialg virsti individualiu nesaugumu
dél darbo. Jeigu darbo grupéje daznai aptariama potenciali atleidimo galimybé, dalyvavimas
tokioje grup¢je paskatina individa ieSkoti tai patvirtinancios informacijos ar jvykiy. Kuo
dviprasmiskesné ir sudétingesné situacija, tuo daugiau jtakos jos vertinimui turés individo
interpretacijos, o ne racionallis jrodymai (Lastad ir kt., 2016a).

Siy kintamuyjy ry$j laike tyrinéjusiems autoriams Lastad ir kt. (2016b) pavyko patvirtinti
tik individualaus nesaugumo dél darbo ir nesaugumo dél darbo klimato priezastinj rysj. Tuo tarpu,
atvirkstiné hipotezeé, kad nesaugumo dél darbo klimatas turi reikSmés individualaus nesaugumo
del darbo atsiradimui minéty autoriy longitudiniame tyrime patvirtinta nebuvo. Atsizvelgiant | tai,
kad iki Siol atlikti tik pavieniai individualaus nesaugumo ir nesaugumo dé¢l darbo klimato sgsajy

tyrimai, o teoriniai argumentai yra dvejopi, sudétinga kelti pagrista prielaida apie Siy sasajy krypti.
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Siame magistro darbe bus sieckiama ja i$siaiskinti.

Nepaisant neaiSkumo dél nesaugumo dél darbo klimato ir individualaus nesaugumo dél
darbo sagsajy krypties, galima kelti gana pagrista prielaidg apie sgsajas tarp nesaugumo dél darbo
klimato ir darbuotojy gerovés. Skirtingiems autoriams pavyko pastebéti sasajas tarp individualaus
nesaugumo dél darbo ir darbuotojy gerovés (De Witte ir kt., 2010; 2015; 2016; Lastad ir kt., 2016a;
2016b), o galiausiai — patvirtinti ir priezastinj kintamyjy rysj (Dekker, Schaufeli, 1995; De Witte
ir kt., 2010; 2016; Hellgren, Sverke, 2003), atsizvelgiant i konstrukty panasumo prielaida, galima
vesti paralele ir tikétis analogiSky rezultaty, analizuojant nesaugumo dél darbo klimata ir
darbuotojy gerove. Tad jeigu individualus nesaugumas dél darbo ir nesaugumo dél darbo klimatas
siejasi su darbuotojy gerove, be to Sie veiksniai turi tarpusavio sasajas, logiska buty tikétis
ilgalaikiy sasajy tarp nesaugumo dél darbo klimato ir gerovés. Siy loginiy prielaidy pagrindu buvo

keliamos tokios hipotezés:

H6: Individualus nesaugumas dél darbo neigiamai veikia darbuotojy gerove ilgalaikéje
perspektyvoje (t.y. 6 mén. laikotarpiu).
H7: Nesaugumo dél darbo klimatas neigiamai veikia darbuotojy gerove ilgalaikéje perspektyvoje

(t.y. 6 mén. laikotarpiu).
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2. TYRIMO METODINE DALIS

Tikslas: istirti rySio tarp nesaugumo dél darbo, nesaugumo dél darbo klimato ir darbuotojy

geroves ypatumus.

UZdaviniai:

1. Istirti ry$j tarp individualaus nesaugumo dél darbo ir darbuotojy baziniy poreikiy
patenkinimo darbe (autonomijos, bendrumo, kompetencijos).

2. [Istirti rys§j tarp nesaugumo dél darbo klimato ir darbuotojy baziniy poreikiy patenkinimo
darbe (autonomijos, bendrumo, kompetencijos).

3. [I8tirti ry$j tarp baziniy poreikiy patenkinimo darbe ir darbuotojy psichologinés geroveés
(pasitenkinimo gyvenimu ir darbu bei emocinés savijautos): a) individualaus nesaugumo
dél darbo kontekste ir b) nesaugumo dél darbo klimato kontekste.

4. Patikrinti, kaip individualus nesaugumas dél darbo veikia darbuotojy psichologing gerove
ilgalaikéje perspektyvoje (t.y. 6 mén. laikotarpiu).

5. Patikrinti, kaip nesaugumo dél darbo klimatas veikia darbuotojy psichologine gerove
ilgalaikéje perspektyvoje (t.y. 6 mén. laikotarpiu).

6. Patikrinti, kaip individualus nesaugumas d¢l darbo ir nesaugumo dél darbo klimatas veikia

vienas kitg ilgalaikéje perspektyvoje (t.y. 6 mén. laikotarpiu).

Tyrimo schema:

Baziniy poreikiy
patenkinimas darbe:
Autonomijos
Kompetencijos
Bendrumo

Individualus nesaugumas Pasitenkinimas darbu

Darbuotojy psichologiné
gerove:

dél darbo Pasitenkinimas gyvenimu
Emociné savijauta

Nesaugumo dél darbo

klimatas

3 pav. Tyrimo schema.
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Tyrimo hipotezés:

1. Individualus nesaugumas dél darbo neigiamai siejasi su: a) pasitenkinimu gyvenimu; b)
pasitenkinimu darbu ir ¢) emocine savijauta.

2. Nesaugumo dél darbo klimatas neigiamai siejasi su: a) pasitenkinimu gyvenimu; b)
pasitenkinimu darbu ir ¢) emocine savijauta.

3. Yraneigiamos s3sajos tarp individualaus nesaugumo dél darbo ir baziniy poreikiy patenkinimo
darbe.

4. Yra neigiamos sasajos tarp nesaugumo dél darbo klimato ir baziniy poreikiy patenkinimo
darbe.

5. Baziniy poreikiy patenkinimas darbe teigiamai siejasi su darbuotojo gerove: a) pasitenkinimu
darbu; b) pasitenkinimu gyvenimu, bei ¢) emocine savijauta tiek individualaus nesaugumo,
tiek nesaugumo dé¢l darbo klimato kontekste.

6. Individualus nesaugumas dél darbo neigiamai veikia darbuotojy gerove ilgalaikéje
perspektyvoje (t.y. 6 mén. laikotarpiu).

7. Nesaugumo dél darbo klimatas neigiamai veikia darbuotojy gerove ilgalaikéje perspektyvoje
(t.y. 6 mén. laikotarpiu).

2.1. Tyrimo dalyviai

Tyrimo imtis buvo sudaryta naudojant paprastosios netikimybinés imties principg,
patalpinus tyrimo anketa j virtualig aplinkg ir pasidalinus su potencialiais tiriamaisiais jos nuoroda
socialiniuose tinkluose bei elektroniniu pastu. Tyrimo anketa virtualioje erdvéje buvo laikoma 1,5
mén.

Praéjus 6 ménesiams po pirmojo tyrimo etapo, tyrimo anketa buvo pakartotinai patalpinta
1 virtualig aplinka ir jos nuoroda buvo pasidalinta socialiniuose tinkluose su potencialiais
tiriamaisiais, kurie nedalyvavo pirmajame tyrimo etape. Be to, elektroninio pasto pagalba, antrojo
etapo tyrimo anketa iSsiysta visiems tiriamiesiems, dalyvavusiems pirmajame tyrimo etape ir
sutikusiems dalyvauti tolimesniuose etapuose (pirmojo tyrimo etapo anketos pabaigoje buvo
prasoma nurodyti elektroninio pasto adresa, jei tiriamasis sutinka dalyvauti antrajame etape).
Antrojo etapo tyrimo anketa buvo papildyta klausimu, ar per pastaruosius 6 mén. tiriamasis pakeité
savo darboviete.

I§ viso, tyrime sudalyvavo 227 asmenys, i$ kuriy 163 moterys ir 64 vyrai (po pirmojo
matavimo, tyrime buvo sudalyvave 193 tyrimo dalyviai). Tiriamyjy amziaus vidurkis 31,62 metai
(SD =10,93). Motery, dalyvavusiy tyrime, vidutinis amzius buvo 32,27 metai (SD = 11,23), vyry
— 29,97 (SD = 10,04). Detalesné¢ informacija apie tyrimo dalyviy demografines charakteristikas
pateikta 1 lentel¢je.
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1 lentelé. Tyrimo dalyviy demografinés charakteristikos.

Demografinés charakteristikos n %
. Vyras 64 28,2
Lytis M}(])teris 163 71,8
17-27 127 55,9
28-37 40 17,6
Amzius 38-47 32 14,2
48-57 22 9,7
58-67 6 2,6
Aukstasis universitetinis 157 69,2
Aukstesnysis (neuniversitetinis) 35 15,4
I$silavinimas Profesinis 8 3,5
Vidurinis 25 11,0
Nebaigtas vidurinis 2 0,9
Pilnas 189 83,3
Etatas Nepilnas 38 16,7
) Vadovaujancios 37 16,3
Pareigos L ’
Nevadovaujancios 190 83,7
Neterminuota pilnu etatu 163 71,8
Neterminuota nepilnu etatu 21 9,3
Sutartis Terminuota pilnu etatu 22 9,7
Terminuota nepilnu etatu 10 4,4
Kita 11 4,8
Sektorius Di.seases , 121 33,3
Privatus is 106 46,7

Abiejuose vertinimo etapuose (t.y. longitudiniame tyrime) dalyvavo 54 asmenys, i$ kuriy
38 moterys ir 16 vyry. Tiriamyjy amziaus vidurkis 33,04 metai (SD = 12,36). Motery, dalyvavusiy
abiejuose tyrimo etapuose, vidutinis amzius buvo 33,16 metai (SD = 12,05), vyry — 32,75 metai

(SD = 13,47).

2.2. Tyrimo metodai

Tyrimo dalyviams buvo pateiktas klausimynas, susidedantis i§ bendryjy klausimy apie
organizacija (7 klausimai), 6 skaliy, skirty jvertinti individualy nesauguma dél darbo ir nesaugumo
del darbo klimata, pasitenkinimg darbu ir gyvenimu, emocing¢ savijautg ir baziniy poreikiy
patenkinimg darbe (49 teiginiai). Klausimyno pabaigoje buvo pateikti keturi klausimai, skirti

surinkti demografinius duomenis. Klausimyno pildymui tyrimo dalyviai skyré iki 20 min.

2.2.1. Individualaus nesaugumo dél darbo ir nesaugumo dél darbo klimato skalés
Individualus nesaugumas dél darbo. Individualiam nesaugumui dél darbo vertinti buvo
pasirinkta skalé, kurig sudaro astuoni teiginiai. Skal¢je keturi teiginiai matuoja kokybinj

nesaugumg dé¢l darbo (De Witte ir kt., 2010) ir keturi — kiekybinj nesauguma dél darbo (Vander
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Elst ir kt., 2010a). Atsakymo variantai pateikiami Likert tipo 5 baly skaléje, nuo ,,visiskai
nesutinku® iki ,,visiSkai sutinku®. Kiekybinio nesaugumo dél darbo poskalés teiginio pavyzdys:
»likétina, kad greitai prarasiu savo darbg®. Kokybinio nesaugumo dél darbo poskalés teiginio
pavyzdys: ,,AS manau, kad mano darbas/darbo sqlygos pablogés*

Siekiant nustatyti, kokie nesaugumo dél darbo skalés teiginiai sudaro atskirus konstruktus
(faktorius), buvo atlikta pagrindiniy komponenciy faktoriy analizé, taikant Varimax sukinj.
Rezultatai parodé, kad duomenys tinka faktoriy analizei: KMO = 0,85 , Barlett sferiSkumo testo
reikSmeé p < 0,0001. Imtis (N = 193) pakankamai didel¢ faktoriy analizei atlikti — 24 tiriamieji
tenka 1 skalés teiginiui.

Faktoriy analizés rezultatai rodo, kad klausimyno teiginiai, sudarantys du faktorius,
paaiskina 72 proc. bendrosios duomeny dispersijos. Faktoriy svoriai kiekviename faktoriuje
svyruoja nuo 0,61 iki 0,87. Skalés faktoriy pavadinimai nebuvo kei¢iami ir yra tokie patys, kaip
nurodo jos autoriai. Pirmasis kiekybinio nesaugumo dél darbo poskalés teiginys, kurio faktoriaus
svoris 0,72 patenka j kokybinio nesaugumo dél darbo poskale. Atsizvelgiant j kelias salygas, buvo
nuspresta §j teiginj palikti klausimyne. Visy pirma, tyrime néra keliamas tikslas analizuoti
kokybinj ir kiekybinj nesauguma dél darbo atskirai ir vertinamas suminis visos skalés rodiklis,
todel teiginio vieta faktoriuje neturi jtakos tyrimo rezultatams. Antra, teiginys pagal prasme
atitinka kitus Siam faktoriui priskiriamus teiginius. Trecia, nors ir kiekybinio nesaugumo poskaléje
Sio teiginio faktoriaus svoris yra mazesnis nei kokybinio nesaugumo skaléje, jis yra pakankamas,

kad galéty biti priskiriamas ir kiekybinio nesaugumo dél darbo poskalei.

Nesaugumo dél darbo klimatas. Siekiant jvertinti nesaugumo deél darbo klimata, Siame
tyrime tyrimo dalyviy buvo praSoma jvertinti suvokiamg nesaugumg dé¢l darbo su kolektyviniu
referentu (“mes”/”darbuotojai ¢ia”). Tuo tikslu naudota nesaugumo dél darbo klimato skalé (angl.
Job Insecurity Climate Scale) sudaryta i§ kokybinio ir kiekybinio nesaugumo dél darbo klimato
poskaliy (Lastad ir kt., 2015). Skaléje keturi teiginiai matuoja kokybinj ir keturi — kiekybinj
nesaugumo d¢l darbo klimata. Atsakymo variantai pateikiami Likert tipo 5 baly skaléje, nuo
,visiSkai nesutinku® iki ,,visiSkai sutinku®. Kiekybinio nesaugumo dél darbo klimato poskalés
teiginio pavyzdys: ,,Mano darbovietéje zmonés daznai kalba apie tai, ar galés islaikyti savo
darbg“. Kokybinio nesaugumo dél darbo klimato poskalés teiginio pavyzdys: ,,Daugelis
nerimauja, kad darbo sqlygos pablogés*

Nesaugumo dél darbo klimato skalés duomenys buvo apdorojami pagrindiniy
komponenciy faktoriy analizés biidu, taikant Varimax faktoriy sukimg. Tai, kad duomenys tinka
faktoriy analizei patvirtina KMO matas lygus 0,89 bei Barlett sferiSkumo testo reik§mé p <0,0001.
Tiriamyjy imtis (N = 193) yra pakankamai didelé¢ faktoriy analizei — 1 teiginiui atitenka 24
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tiriamieji. Faktoriy analizés rezultatai rodo, kad klausimyno teiginiai, sudarantys du faktorius,
paaiskina 80 proc. bendrosios duomeny dispersijos. Faktoriy svoriai kiekviename faktoriuje
svyruoja nuo 0,91 iki 0,78. Skalés faktoriy pavadinimai nebuvo kei¢iami ir yra tokie patys, kaip
nurodo jos autoriai. Teiginiai patenka j du faktorius (kiekybinio ir kokybinio nesaugumo dél darbo

klimato).

Individualaus nesaugumo d¢l darbo ir nesaugumo dél darbo klimato skaliy ir jy poskaliy

patikimumo rodikliai (Cronbach a)) pateikti 2.1. lentel¢je.

2.1. lentelé. Nesaugumo dél darbo klimato skalés patikimumo rodikliai.

Skalé Teiginiy skaifius Cronbach a
Kokybinio nesaugumo dél darbo 4 0,89
Kiekybinio nesaugumo dél darbo 4 0,79
Bendra individualaus nesaugumo dél darbo 8 0,90
Kokybinio nesaugumo de¢l darbo klimato 4 0,86
Kiekybinio nesaugumo d¢l darbo klimato 4 0,96
Bendra nesaugumo dél darbo klimato 8 0,92

Ivertinus skaliy patikimumo rodmenis, galima teigti, kad jrankis yra patikimas.

2.2.2. Psichologinés gerovés skalés

Pasitenkinimas gyvenimu. Sis kintamasis buvo matuotas Diener ir kt. (1985)
pasitenkinimo gyvenimu skale (angl. Satisfaction with Life Scale; SWLS), kuri yra sudaryta i$
penkiy teiginiy ir skirta matuoti kognityvinj pasitenkinimo savo gyvenimu vertinimg. Atsakymo
variantai pateikiami Likert tipo 6 baly skaléje, nuo ,,visiskai nesutinku® iki ,,visiskai sutinku®.
Pasitenkinimo gyvenimu skalés teiginio pavyzdys: ,, Daugeliu atveju mano gyvenimas yra beveik
idealus”.

Pasitenkinimo gyvenimu skalés struktiira buvo tikrinama pagrindiniy komponenciy
faktoriy analizés buidu, taikant Varimax faktoriy sukimg. Tai, kad duomenys tinka faktoriy analizei
patvirtina KMO matas lygus 0,86 bei Barlett sferiSkumo testo reik§mé p < 0,0001. Tiriamyjy imtis
(N =193) yra pakankamai didel¢ faktoriy analizei — 1 teiginiui atitenka 38 tiriamieji. Faktoriy
analizés rezultatai rodo, kad klausimyno teiginiai, sudarantys vieng faktoriy, paaiskina 70 proc.

suminés bendrosios duomeny dispersijos.

Emociné savijauta. Emocinei savijautai pamatuoti buvo naudojama trumpoji penkiy
teiginiy Emocinés Sveikatos Inventoriaus (Mental Health Inventory; MHI-5) versija (Berwick ir

kt., 1991). Sis literatiiros apZvalgoje minétas kintamasis ir jam pamatuoti skirta skalé j lietuviy
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kalbg iSversta kaip emociné savijauta, atsizvelgiant j skalés teiginiy turinj. Teiginiai klausia apie
individo patiriamas emocijas, todél pasikonsultavus su VU tyréjy grupe, vykdancia projekta
,Psichologinis nesaugumas dél darbo organizacijos ir asmeninio gyvenimo kontekste* ir
naudojancia $ig skale, buvo nuspresta, kad tikslinga skale jvardyti kaip emocinés savijautos
inventoriy. Atsakymo variantai pateikiami Likert tipo 7 baly skaléje, nuo ,,niekada* iki ,,visada®.
Emocinés savijautos inventoriaus teiginio pavyzdys: ,,Kaip daznai jautétés liiidnas ir nusimines/-
usi? .

Emocinés savijautos inventoriaus struktiira buvo tikrinama pagrindiniy komponenciy
faktoriy analizés buidu, taikant Varimax faktoriy sukimg. Tai, kad duomenys tinka faktoriy analizei
patvirtina KMO matas lygus 0,74 bei Barlett sferiSkumo testo reik§mé p < 0,0001. Tiriamyjy imtis
(N =193) yra pakankamai didel¢ faktoriy analizei — 1 teiginiui atitenka 38 tiriamieji. Faktoriy
analizés rezultatai rodo, kad klausimyno teiginiai, sudarantys vieng faktoriy paaiskina 57 proc.

suminés bendrosios duomeny dispersijos.

Pasitenkinimo gyvenimu skalés ir emocinés savijautos inventoriaus patikimumo rodikliai

(Cronbach a) pateikti 2.2. lenteléje.

2.2. lentelé. Pasitenkinimo gyvenimu skalés ir emocinés savijautos inventoriaus patikimumo
rodikliai.

Skalé Teiginiy skaifius Cronbach a
Pasitenkinimo gyvenimu 5 0,81
Emocinés savijautos 5 0,96

Ivertinus skaliy patikimumo rodmenis, galima teigti, kad jrankis yra patikimas.

Pasitenkinimas darbu. Pasitenkinimui darbu matuoti buvo skirtas vienas teiginys.

Tiriamyjy buvo prasoma skal¢je nuo 1 iki 10 jvertinti, kiek jie jauciasi patenkinti savo darbu.

2.2.3. Psichologiniy poreikiy patenkinimo skalé

Poreikiy patenkinimas darbe. Poreikiy patenkinimui darbe nustatyti buvo naudojama “Su
darbu susijusiy baziniy poreikiy patenkinimo skalé” (angl. Work-related Basic Need Satisfaction
scale), sudaryta i§ 22 teiginiy. Skalé padalinta i tris poskales pagal bazinius poreikius: autonomijos
(7 teiginiai), kompetencijos (8 teiginiai) ir bendrumo (7 teiginiai) (Van den Broeck ir kt., 2010).
Kiekvienoje poskaléje yra po keturis reversinius teiginius, matuojancius atitinkamo poreikio
frustracija (adaptuota i§ Bartholomew kt., 2011). Atsakymo variantai pateikiami Likert tipo 5 baly

skal¢je, nuo ,,visiSkai nesutinku® iki ,,visiSkai sutinku“. Autonomijos poreikio patenkinimo

34



poskalés teiginio pavyzdys: ,,Jauciuosi laisvas/-a atlikti savo darbg taip, kaip man atrodo
geriausia ““. Bendrumo poreikio patenkinimo poskalés teiginio pavyzdys: ,, Darbe jauciuosi grupés
dalimi“. Kompetencijos poreikio patenkinimo poskalés teiginio pavyzdys: ,, Gerai ismanau
dalykus, kuriuos turiu atlikti savo darbe “.
Siekiant nustatyti, kokie su darbu susijusiy baziniy poreikiy patenkinimo skalés teiginiai sudaro
atskirus konstruktus (faktorius), buvo atlikta pagrindiniy komponenciy faktoriy analiz¢, taikant
Varimax sukinj. Rezultatai parodé¢, kad duomenys tinka faktoriy analizei: KMO = 0,84 , Barlett
sferiskumo testo reikSmé p < 0,0001. Imtis (N = 193) pakankama faktoriy analizei atlikti — 8
tiriamieji tenka 1 skalés teiginiui. Faktoriy analizés rezultatai rodo, kad klausimyno teiginiai,
sudarantys tris faktorius, paaiSkina 56 proc. suminés bendrosios duomeny dispersijos. Faktoriy
svoriai kiekviename faktoriuje svyruoja nuo 0,22 iki 0,89. Siekiant geriau paaiskinti faktoriy
struktiirg, Siai skalei papildomai buvo atlikta patvirtinancioji faktoriy analizé (Priedas 1.1.).
Analizés rezultatai patvirtino autoriy pasiiilyta skalés strukttira: visi teiginiai gerai sukrenta j savo
faktorius. Standartizuoti faktoriy svoriai svyruoja nuo 0,45 iki 0,98.

Su darbu susijusiy baziniy poreikiy patenkinimo skalés ir jos poskaliy ir patikimumo

rodikliai (Cronbach a) pateikti 2.3. lenteléje.

2.3. lentelé. Su darbu susijusiy baziniy poreikiy patenkinimo skalés patikimumo rodikliai.

Skalé Teiginiy skaiius Cronbach a
Autonomijos poreikio patenkinimo 7 0,81
Kompetencijos poreikio patenkinimo 8 0,83
Bendrumo poreikio patenkinimo 7 0,78

Poreikiy patenkinimas 10 0,85
Poreikiy frustracija 12 0,88
Bendra psichologiniy poreikiy patenkinimo 22 0,89

Ivertinus skaliy patikimumo rodmenis, galima teigti, kad jrankis yra patikimas.

Visy aptarty skaliy bendrumo laipsniai (angl. communalities) ir faktoriy svoriai pateikti 1 priede.

2.3. Duomeny apdorojimo metodai

Kiekybiné duomeny analize buvo atlickama SPSS (Statistical Package for Social Science)
statistiniu paketu, versija 21.0. Tyrimo duomeny normaliajam pasiskirstymui jvertinti buvo
naudojamas Shapiro — Wilk testas bei atsizvelgiama j asimetrijos bei eksceso koeficienty reikSmes

(3.1. lentelé).

35



3.1. lentelé. Duomeny normalumo tikrinimas koreliacijy skaiciavimams.

Shapiro-Wilk Asimetrijos Eksceso
Duomenys reikSmé koef. koef. 4
Nesaugumo dél darbo klimatas 0,97* 0,36 -0,41 227
Individualus nesaugumas dél darbo 0,97* 0,19 -0,71 227
Autonomijos poreikio patenkinimas 0,98 -0,13 -0,62 227
Kompetencijos poreikio patenkinimas 0,99 -0,07 -0,09 227
Bendrumo poreikio patenkinimas 0,97* -0,51 0,18 227
Pasitenkinimas darbu 0,98" -0,92 0,84 227
Pasitenkinimas gyvenimu 0,98™ -0,40 -0,43 227
Emociné savijauta 0,91* 0,34 -0,52 227
Pastabos:
*p <0,05;
*%p < 0,001,

Kad biity galima teigti, jog duomenys normaliai pasiskirste, Shapiro Wilk testo p reikSmé
turéty buti didesné nei 0,05. IS 3.1. lentelés duomeny matyti, kad nei vienos skalés jverciai
neatitinka normaliojo skirstinio. Svarbu paminéti, kad tiriama imtis néra didelé, tai gali biiti viena
1§ priezasciy, kodél duomenys néra normaliai pasiskirstg. Taciau literatiiroje yra teigiama, kad jei
asimetrijos ir eksceso koeficientas nevirSija dvejeto nei | vieng, nei ] kitg pus¢, duomenys néra
ekstremaliai nutole nuo normaliojo skirstinio (Shapiro, Wilk, 1965). Tokiu atveju galima naudoti
parametrinius kriterijus. Remiantis Siomis prielaidomis, koreliacinei analizei atlikti buvo
naudojamas parametrinis Pearson tiesinio rysio stiprumo matas.

Siekiant patikrinti mediacijos hipotezes, buvo naudojamas ,,Process” jskiepis, skirtas SPSS
statistiniam paketui (mediacijos analizé atlikta, naudojant 4 modelj). ,,Process* iskiepis suteikia
galimybe paraleliai jvertinti kelis mediatorius vienu metu ir apskaiCiuoti kaupiamajj (suminj)
mediatoriy efekta. Tiesioginiy kintamyjy sasajy statistinis reikSmingumas apibréziamas, remiantis
p reikSme. ReikSmé laikoma statistiSkai reikSminga, kai ji nevirSija 0,05. Tuo tarpu netiesioginiy
sgsajy reikSmingumas yra nustatomas atsizvelgiant j pasikliautinus intervalus. Netiesioginiy sasajy
(t.y. mediacijos efekto) reikSmé laikoma statistiSkai reikSminga, kai pasikliautinas intervalas
neapima nulio. Siuo metodu buvo tikrinamos individualaus nesaugumo ir gerovés indikatoriy
rySys, medijuojamas keliy mediatoriy — baziniy poreikiy patenkinimo. Analogiskai, buvo
tikrinamas nesaugumo dél darbo klimato ir gerovés indikatoriy rySys, medijuojamas baziniy
poreikiy patenkinimo.

Galiausiai, siekiant jvertinti kintamyjy sasajas laike, atlikta longitudiné duomeny analizé
naudojant SPSS paketui skirtg jrankj ,,AMOS*“. Siuo jrankiu buvo tikrinama, ar individualus
nesaugumas dél darbo gali prognozuoti nesaugumo dél darbo klimato atsiradimg po 6 mén., ir
atvirks§¢iai. Minétuoju jrankiu taip pat buvo vertinama individualaus nesaugumo dél darbo ir

nesaugumo dél darbo klimato reikSmé darbuotojy gerovei ilgalaikéje perspektyvoje.
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3. REZULTATAI

3.1. Aprasomoji statistika

3.2. lentel¢je yra pateikiama visy tyrime vertinty kintamyjy apraSomoji statistika.

3.2. lentelé. Tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika.

Tyrimo kintamieji min maks M SD
Individualus nesaugumas dél darbo 1,00 5,00 2,53 0,95
Nesaugumo dél darbo klimatas 1,00 4,50 2,32 0,84
Autonomijos poreikio patenkinimas darbe 1,57 5,00 3,47 0,80
Kompetencijos poreikio patenkinimas darbe 1,38 5,00 3,61 0,68
Bendrumo poreikio patenkinimas darbe 1,71 5,00 3,97 0,64
Emociné savijauta 1,60 5,80 3,77 0,81
Pasitenkinimas darbu 1,40 7,00 4,67 1,30
Pasitenkinimas gyvenimu 2,00 10,00 7,60 1,64

Pastabos: n =227
Min — minimali reik§meé
Maks — maksimali reikSmeé

3.2. Pirminis hipoteziy tikrinimas, taikant koreliacin¢ analize

Si analizé yra pirmasis zingsnis tikrinant tyrimo hipotezes, parodantis, kiek kiekvienas

kintamasis siejasi su kitais. Kintamyjy koreliacijos pateiktos 4 lenteléje.

I8 4 lentelés duomeny matyti, kad tiek individualus nesaugumas dél darbo, tiek nesaugumo
dél darbo klimatas yra stipriai tarpusavyje susije¢ kintamieji. Abu turi silpnas, taciau statistiSkai
reikSmingas neigiamas sgsajas su baziniy poreikiy patenkinimu darbe. Stipriausiai individualus
nesaugumas dél darbo siejasi su autonomijos poreikio patenkinimu, silpniausiai — su bendrumo
poreikio patenkinimu. Stipriausiai nesaugumo dél darbo klimatas siejasi su autonomijos poreikio
patenkinimu, silpniausiai — su kompetencijos poreikio patenkinimu.

StatistiSkai reikSmingos sasajos fiksuojamos tarp baziniy poreikiy patenkinimo ir
pasitenkinimo darbu, pasitenkinimo gyvenimu bei emocinés savijautos reiskia, kad klititys, dél
kuriy darbuotojas susiduria su sunkumais patenkinant bazinius poreikius darbe siejasi su
darbuotojo gerovés komponentais.

Autonomijos poreikio patenkinimas stipriausiai siejasi su pasitenkinimu darbu, o

silpniausiai — su pasitenkinimu gyvenimu.
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4 lentelé. Kintamyjy koreliaciné analizé.

1. 2. 3. 4, 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12. 13.
Duomenys
p p p p p p p p p p p p p
1. Lytis
I. Demografinés 2. A:H.lilu.s . 0,10 *
charakteristikos 3. ISsilavinimas 0,05 0,14** .
4. Etatas -0,01 0,21 -0,18
5. Darbo sutartis -0,04 -0,09 -0,04 -0,55
6. Sektorius 0,16 -0,34™ 0,11 -0,17" -0,09
I1. Nesaugumas 7. Individualus -0,15" 026" -0,15° 0,04 017" -0,32"
dél darbo 8. Klimatas -0,10 0,33  -0,08 0,15 0,06 -0,38" 0,72
9. AP 0,15  -0,01 0,05 0,04 -0,02 0,12 -0,46" -0,49"
III. Poreikiy patenkinimas 10. KP 0,12 0,03 0,02 -0,04 -0,04 0,07 -0,44" -0,27" 0,46
11. BP 0,04 0,07 0,11 0,11 -0,06 0,08 -0,39" -0,40" 0,49™ 041"
12. Emociné savijauta 0,04 0,07 0,07 -0,04 -0,09 0,04 -0,41" -037" 0,40 0,40 0,45
IV. Gerové 13. Pasitenk.darbu 0,08 0,12 0,01 0,06 -0,01 -0,04 -0,29" -0,25" 0,54™ 035" 0,33 0,38
14. Pasitenk.gyvenimu  -0,10  -0,01 -0,11 -0,04 0,03 0,05 -0,16° -0,19" 0,23 020" 0,13 041" 0,32"

Pastabos:

AP — autonomijos poreikio patenkinimas darbe;
KP — kompetencijos poreikio patenkinimas darbe;
BP — bendrumo poreikio patenkinimas darbe;
Lytis (moteris = 0; vyras = 1);

ISsilavinimas (aukstasis universitetinis = 0; aukstesnysis = 1; profesinis = 2; vidurinis = 3; nebaigtas vidurinis = 4);

Etatas (nepilnas = 0; pilnas = 1);

Darbo sutartis (neterminuota = 0; terminuota = 1);
Sektorius (viesas sektorius = 0; privatus sektorius = 1).
*p < 0,05

**p < 0,001.



Kompetencijos poreikio patenkinimas stipriausiai siejasi su emocine savijauta, o
silpniausiai — su pasitenkinimu gyvenimu.

Bendrumo poreikio patenkinimas labiausiai siejasi su emocine savijauta, statistinio
pagrindo teigti ry$j su pasitenkinimu gyvenimu néra.

Siekiant tiksliau jvertinti kintamyjy sasajas ir detaliau patikrinti iSkeltas hipotezes,
reikalinga prognostiniy rysiy analizé (pvz., naudojant daugialypés regresijos metoda). Todél toliau

buvo atliekamas hipoteziy tikrinimas, taikant mediacijos analizg.

3.3. Hipoteziy tikrinimas taikant mediacijos analize

Tikrinant hipotezes apie netiesiogines kintamyjy sgsajas, buvo remiamasi 4 pav.

pavaizduota analizés schema (Hayes, 2009).

c(c’)

4 pav. Mediacijos schema.

Pagal Hayes (2009):

X — zymi salyginj veiksnj (nesaugumas d¢l darbo arba nesaugumo dél darbo klimatas)

M - zymi mediatorius (autonomijos, kompetencijos ir bendrumo poreikiy patenkinimas darbe)
Y — zymi pasekmés kintamuosius (pasitenkinimas darbu, gyvenimu ir emociné savijauta)

a — rySys tarp salyginio veiksnio ir mediatoriaus

b — rySys tarp mediatoriaus ir pasekmés kintamojo

¢ — tiesioginis sglyginio kintamojo ir pasekmés kintamojo rysys, neatsizvelgiant j mediatorius

¢’ — tiesioginis rySys tarp salyginio kintamojo ir pasekmés kintamojo, atsizvelgiant | mediatorius

Schemose tarp X ir Y rySio vaizduojama c* reikSm¢, kadangi, nustatant mediacijos efekta
néra svarbu, kad c tapty nereikSmingas. Apie mediacijos efekto reikSminguma sprendziama i$
netiesioginio efekto reikSmingumo (Preacher, Hayes, 2004). Netiesioginis efektas kitaip dar gali

buti apibiidinamas kaip a ir b rySio sandauga.

3.3.1. Individualaus nesaugumo dél darbo ir darbuotojy gerovés sasajy analizé

Pagal 4 pav. pateikta modelj buvo analizuojami rysiai tarp individualus nesaugumo dél



darbo, trijy baziniy poreikiy patenkinimo darbe bei emocinés savijautos. Tiesioginés kintamyjy

sasajos pavaizduotos 5.1. pav., tuo tarpu netiesioginiy efekty dydziai aprasyti 5.1. lenteléje.

AP

KP

BP

Individualus
nesaugumas dél darbo

A4

Emociné savijauta

5.1. pav. Individualaus nesaugumo poveikis emocinei savijautai medijuojamas baziniy poreikiy
patenkinimo.

AP — autonomijos poreikio patenkinimas darbe;
KP — kompetencijos poreikio patenkinimas darbe;
BP — bendrumo poreikio patenkinimas darbe;

*p <0,05;
**p <0,001.

Remiantis 5.1. pav. pateiktais duomenimis matyti, kad individualus nesaugumas dél darbo
statistiSkai reikSmingai neigiamai siejasi su visy trijy baziniy poreikiy patenkinimu darbe.
Stipriausiai individualus nesaugumas dél darbo siejasi su autonomijos poreikio patenkinimu, o
silpniausias individualaus nesaugumo rySys stebimas su bendrumo poreikio patenkinimu.
Rezultatai reiskia, kad kuo labiau asmuo jauciasi nesaugus dél darbo, tuo pras¢iau patenkina savo
bazinius poreikius darbo aplinkoje.

Siais rezultatais yra patvirtinama hipotezé, kurioje teigiama, kad yra neigiamos sgsajos

tarp individualaus nesaugumo dél darbo ir baziniy poreikiy patenkinimo darbe.

Tyrimo rezultatai taip pat parodé statistiSkai reikSmingas teigiamas sasajas tarp
kompetencijos ir bendrumo poreikiy patenkinimo darbe ir emocinés savijautos. Taigi
apibendrinus, gauti rezultatai reiSkia, kad nesaugiai darbe besijauciantis individas suvokia darbo
aplinka kaip trukdancia patenkinti bazinius poreikius, o nepatenkinti kompetencijos ir bendrumo
poreikiai, savo ruoztu, siejasi su prast¢jancia emocine savijauta. Tai byloja apie galimas
netiesiogines sgsajas tarp nesaugumo dél darbo ir emocinés savijautos. Netiesioginiy efekty

dydziai ir jy statistinis reikSmingumas pateikiamas 5.1. lenteléje.
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5.1. lenteléje pateikiamos netiesioginés (baziniy poreikiy patenkinimo medijuojamos)
individualaus nesaugumo d¢l darbo ir emocinés savijautos s3sajos. Konkreciau, buvo vertinamos
individualaus nesaugumo dél darbo ir emocinés savijautos sgsajos, kai ry$j medijuoja autonomijos,
kompetencijos ir bendrumo poreikiy patenkinimas paraleliai bei suminis (angl. total) visy trijy

baziniy poreikiy patenkinimo darbe mediacinis efektas.

5.1. lentelé. Netiesioginiai individualaus nesaugumo dél darbo ir emocinés savijautos rysiai,

medijuojami baziniy poreikiy patenkinimo darbe.

Mediacijos modelis Netiesioginis efektas 95% CI
koef. koef.
Map -0,047 [-0,12;0,14]
Mkp -0,067 [-0,14;-0,01]
Mgp -0,104 [-0,19;-0,04]
Map+ Mkp + Mgp -0,217 [-0,32;-0,13]

Pastabos: lenteléje pateikiami tik netiesioginiai rySiai. Paryskintos statistiskai reikSmingos reikSmés
(reikSmé laikoma statistiSkai reik§minga, jeigu pasikliautinas intervalas neapima nulinés reikSmés).

Map— autonomijos poreikio patenkinimas darbe

Mgp — kompetencijos poreikio patenkinimas darbe

Mkp — bendrumo poreikio patenkinimas darbe

CI — pasikliautinas intervalas (angl. confidence interval).

Pagal lenteléje pateiktus duomenis matyti, kad kompetencijos ir bendrumo poreikiy
patenkinimas darbe paraleliai medijuoja rysj tarp individualaus nesaugumo dél darbo ir emocinés
savijautos. Mediacijos efektas néra vienintelis biidas paaiskinti sgsajas tarp nesaugumo ir
emocinés savijautos, nes egzistuoja ir tiesioginis rysys tarp Siy kintamyjy (5.1. pav).

Kaip buvo minéta anksciau, nustatant mediacijos efekta néra svarbu, kad tiesioginis rysys
tarp kintamyjy, (Siuo atveju individualaus nesaugumo dél darbo ir emocinés savijautos) tapty
nereikSmingas (Preacher, Hayes, 2004). Todé¢l, galima teigti, kad kompetencijos ir bendrumo
poreikiy patenkinimas darbe yra reikSmingi rySio tarp individualaus nesaugumo dél darbo
mediatoriai. Taip pat, ry§] medijuojant visiems trims poreikiams kartu (kalbama apie suming
poreikiy iSraiska), mediacijos efektas yra dar stipresnis. Visi Sie rezultatai rodo, kad mediacija yra
vienas i§ buidy paaiskinti individualaus nesaugumo dél darbo rys$j su emocine savijauta.

Rezultatai reiskia, kad kai individas jauciasi nesaugus dél savo ateities organizacijoje,
suvokia aplinka, kaip trukdancig patenkinti bazinius poreikius, o tai turi neigiamg reikSme jo

emocinei savijautai.

Toliau buvo analizuojami rysiai tarp individualus nesaugumo de¢l darbo, trijy baziniy
poreikiy patenkinimo darbe bei pasitenkinimo gyvenimu. Tiesioginés kintamyjy sasajos

pavaizduotos 5.2. pav., tuo tarpu netiesioginiy efekty dydziai apraSyti 5.2. lenteléje.
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AP

BP

Individualus -0.05 Y Pasitenkinimas

>

nesaugumas dél darbo gyvenimu

5.2. pav. Individualaus nesaugumo poveikis pasitenkinimui gyvenimu medijuojamas baziniy
poreikiy patenkinimo.

AP — autonomijos poreikio patenkinimas darbe;
KP — kompetencijos poreikio patenkinimas darbe;
BP — bendrumo poreikio patenkinimas darbe;
*p <0,05;
**p <0,001.
Remiantis 5.2. pav. pateiktais duomenimis, matyti, néra statistinio pagrindo teigti tiesioginj

ry$j tarp individualaus nesaugumo dél darbo ir pasitenkinimo gyvenimu. Sie rezultatai reiskia, kad
individualus nesaugumas dél darbo savaime neprognozuoja patiriamo pasitenkinimo gyvenimu.
Taciau, stebimos statistiSkai reikSmingos individualaus nesaugumo dél darbo sgsajos su
visy trijy baziniy poreikiy patenkinimu darbe ir, savo ruoztu, autonomijos poreikio patenkinimo
darbe sgsajos su pasitenkinimu gyvenimu. Remiantis Siais duomenis, biity galima teigti, kad
nesaugiai darbe besijauciantis individas, suvokia aplinka kaip trukdancig patenkinti jo bazinius
poreikius, o nepatenkintas autonomijos poreikis siejasi su individo Zemesniu savo pasitenkinimo
gyvenimu vertinimu.
5.2. lentelé. Netiesioginiai individualaus nesaugumo dél darbo ir pasitenkinimo gyvenimu rysiai,

medijuojami baziniy poreikiy patenkinimo darbe.

Mediacijos modelis Netiesioginis efektas 95% CI
koef. koef.
Map -0,123 [-0,36;-0,06]
Mkp -0,082 [-0,97;0,02]
Mgp 0,013 [-0,09;0,12]
Map+ Mkp + Mgp -0,192 [-0,34;-0,06]

Pastabos: lenteléje pateikiami tik netiesioginiai rySiai. Paryskintos statistiskai reikSmingos reikSmés
(reikSmé laikoma statistiSkai reik§Sminga, jeigu pasikliautinas intervalas neapima nulinés reikSmés).

Map— autonomijos poreikio patenkinimas darbe

Mgp — kompetencijos poreikio patenkinimas darbe

Mkp — bendrumo poreikio patenkinimas darbe

CI — pasikliautinas intervalas (angl. confidence interval).
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Pagal lentel¢je pateiktus duomenis matyti, kad autonomijos poreikis medijuoja rysj tarp
individualaus nesaugumo dél darbo ir pasitenkinimo gyvenimu. Kadangi tiesioginis rySys tarp
nesaugumo dé¢l darbo ir pasitenkinimo gyvenimu (5.2. pav) néra reikSmingas, mediacija Siuo
atveju yra vienas i§ budy paaiskinti individualaus nesaugumo dél darbo rysj su pasitenkinimu
gyvenimu.

Rezultatai rodo ir tai, kad visi trys baziniai poreikiai, veikdami kartu, yra reikSmingas
tiriamo rySio tarp nesaugumo deél darbo ir pasitenkinimo gyvenimu mediatorius. Tai reiskia, kad
jei individas jauciasi nesaugus dél savo ateities organizacijoje, jis suvokia aplinkg kaip trukdancia
patenkinti bazinius poreikius, o tai labiau neigiamai paveikia jo pasitenkinimg gyvenimu nei pats
individualus nesaugumas dél darbo savaime. Taciau panasu, kad nors bendras mediacijos efektas
(t.y. sudéjus visus tris mediatorius kartu) yra reikSmingas, jam daugiausiai reikSmés turi
autonomijos poreikio patenkinimas — pastarasis gali ir vienas paaiSkinti ry$j tarp individualaus
nesaugumo dél darbo ir pasitenkinimo gyvenimu.

Toliau buvo analizuojami rySiai tarp individualus nesaugumo dél darbo, trijy baziniy
poreikiy patenkinimo darbe bei pasitenkinimo darbu. Tiesioginés kintamyjy sasajos pateiktos 5.3.

pav., tuo tarpu netiesioginiy efekty dydziai apraSyti 5.3. lentel¢je.

AP

KP

BP

Individualus -0,012
nesaugumas dél darbo

Pasitenkinimas darbu

5.3. pav. Individualaus nesaugumo poveikis pasitenkinimui darbu medijuojamas baziniy
poreikiy patenkinimo.

AP — autonomijos poreikio patenkinimas darbe;
KP — kompetencijos poreikio patenkinimas darbe;
BP — bendrumo poreikio patenkinimas darbe;

*p <0,05;
**p <0,001.

Remiantis 5.3. pav. pateiktais duomenimis, matyti, kad néra statistinio pagrindo teigti

tiesioginj ry§j tarp individualaus nesaugumo dél darbo ir pasitenkinimo darbu. Sie rezultatai
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reiSkia, kad individualaus nesaugumas d¢l darbo savaime neprognozuoja patiriamo pasitenkinimo
darbu. Taciau stebimos statistiSkai reikSmingos sgsajos tarp nesaugumo dél darbo ir visy trijy
baziniy poreikiy patenkinimo darbe bei, savo ruoztu, autonomijos poreikio patenkinimo darbe
sgsajos su pasitenkinimu darbu. Sie rezultatai rodo, kad autonomijos poreikio patenkinimas gali

medijuoti sgsajas tarp nesaugumo dél darbo bei pasitenkinimo darbu.

5.3. lentelé. Netiesioginiai individualaus nesaugumo dél darbo ir pasitenkinimo darbu rysiai,

medijuojami baziniy poreikiy patenkinimo darbe.

Mediacijos modelis Netiesioginis efektas 95% CI
koef. koef.
Map -0,412 [-0,57;-0,28]
Mkp -0,102 [-0,23;0,002]
Mgp -0,043 [-0,15;0,07]
Map+ Mkp + Mgp -0,557 [-0,76;-0,39]

Pastabos: lenteléje pateikiami tik netiesioginiai rySiai. Paryskintos statistiskai reikSmingos reikSmés
(reiksmé laikoma statistiSkai reik§minga, jeigu pasikliautinas intervalas neapima nulinés reikSmés).

Map— autonomijos poreikio patenkinimas darbe

Mgp — kompetencijos poreikio patenkinimas darbe

Mkp — bendrumo poreikio patenkinimas darbe

CI — pasikliautinas intervalas (angl. confidence interval).

Pagal lentel¢je pateiktus duomenis matyti, kad autonomijos poreikio patenkinimas
medijuoja ry$j tarp individualaus nesaugumo dél darbo ir pasitenkinimo darbu. Kadangi tiesioginis
rySys tarp nesaugumo dél darbo ir pasitenkinimo darbu (5.2. pav.) néra reikSmingas, mediacija
Siuo atveju yra vienas i$ biidy paaiskinti individualaus nesaugumo dél darbo ry$j su pasitenkinimu
darbu.

Apzvelgus individualaus nesaugumo dél darbo ir darbuotojy gerovés sasajas, galima i
dalies patvirtinti hipoteze, kurioje teigiama, kad individualaus nesaugumo dél darbo kontekste,
baziniy poreikiy patenkinimas darbe teigiamai siejasi su darbuotojo gerove: a) pasitenkinimu
darbu; b) pasitenkinimu gyvenimu, bei c¢) emocine savijauta.

Tyrinéjant individualy nesauguma dél darbo Siame tyrime buvo pastebéta, kad:

1) Autonomijos poreikio patenkinimas prognozuoja pasitenkinimg darbu, taciau nerasta
statistiSkai reikSmingo pagrindo teigti teigiamas kompetencijos ir bendrumo poreikiy patenkinimo
darbe sasajas su patenkinimu darbu;

2) Autonomijos poreikio patenkinimas prognozuoja pasitenkinimg gyvenimu, taciau
nerasta statistiSkai reikSmingo pagrindo teigti teigiamas kompetencijos ir bendrumo poreikiy
patenkinimo darbe s3sajas su patenkinimu gyvenimu;

3) Kompetencijos ir bendrumo poreikiy patenkinimas prognozuoja emocine savijauta,
taciau nerasta statistiSkai reikSmingo pagrindo teigti teigiamas autonomijos poreikio patenkinimo

darbe sgsajas su emocine savijauta.
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Nei vienas i$ baziniy poreikiy savaime nesisieja su visais tyrinétais geroves indikatoriais,
taciau suminis trijy baziniy poreikiy efektas, visais atvejais, gali paaiskinti rysj tarp individualaus
nesaugumo dél darbo ir gerovés indikatoriy.

Galiausiai, individualaus nesaugumo dél darbo ir darbuotojy gerovés sasajy tyrimy
rezultatai leidzia didzigja dalimi patvirtinti hipoteze, kurioje teigiama, kad individualus
nesaugumas dél darbo neigiamai siejasi su: a) pasitenkinimu gyvenimu,; b) pasitenkinimu darbu
ir ¢) emocine savijauta.

Individualus nesaugumas dél darbo turi tiek tiesiogines, tiek netiesiogines (medijuojamas)
sgsajas su emocine savijauta, o su patiriamu pasitenkinimu darbu ir gyvenimu — netiesiogines
(medijuojamas). Vertinant rySiy stiprumg ir statistinj reikSmingumg, akivaizdu, kad kuomet
darbuotojo patiriamas individualus nesaugumas dél darbo trukdo darbe patenkinti visus tris

bazinius poreikius, tai turi reikSme jo gerovés rodikliams.

3.3.2. Nesaugumo dél darbo klimato ir darbuotojuy gerovés sasaju analizé
Pagal 4 pav. pateikta modelj buvo analizuojami rysiai tarp nesaugumo dél darbo klimato,
trijy baziniy poreikiy patenkinimo darbe bei emocinés savijautos. Tiesioginiai $iy kintamyjy rysiai

pavaizduoti 6.1. pav., tuo tarpu netiesioginés s3sajos aprasytos 6.1 lenteléje.

AP

KP

BP

Nesaugumo dél darbo 013"
klimatas

A4

Emociné savijauta

6.1. pav. Nesaugumo dél darbo klimato poveikis emocinei savijautai medijuojamas baziniy
poreikiy patenkinimo.

AP — autonomijos poreikio patenkinimas darbe;
KP — kompetencijos poreikio patenkinimas darbe;
BP — bendrumo poreikio patenkinimas darbe;
*p <0,05;
**p <0,001.
Remiantis 6.1. pav. pateiktais duomenimis matyti, kad nesaugumo dé¢l darbo klimatas

statistiSkai reikSmingai neigiamai siejasi su visy baziniy poreikiy patenkinimu darbe. Stipriausiai
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nesaugumo dél darbo klimatas siejasi su autonomijos poreikio patenkinimu, o silpniausias
nesaugumo de¢l darbo klimato rySys stebimas su kompetencijos poreikio patenkinimu. Rezultatai
reiSkia, kad darbuotojai, kurie savo darbo aplinkoje susiduria su stipresniu nesaugumo dél darbo
klimatu, prasCiau patenkina savo bazinius poreikius darbe, nei tie darbuotojai, kuriy darbo
aplinkoje nesaugumo dé¢l darbo klimatas silpniau iSreikstas.

Siais rezultatais yra patvirtinama hipotezé, kurioje teigiama, kad yra neigiamos sgsajos
tarp nesaugumo dél darbo klimato ir baziniy poreikiy patenkinimo darbe.

Taip pat nustatytos statistiSkai reikSmingos teigiamos sgsajos tarp emocinés savijautos bei
kompetencijos ir bendrumo poreikiy patenkinimo darbe. Apibendrinus, $ie rezultatai byloja apie
galimg mediacijos efekta: nesaugumo dél darbo klimatas trukdo darbuotojams patenkinti jy
bazinius poreikius darbe, o nepatenkinti kompetencijos ir bendrumo poreikiai, savo ruoztu, siejasi
su prastesne emocine savijauta.

6.1. lenteléje pateikiamos netiesioginés (baziniy poreikiy patenkinimo medijuojamos)
nesaugumo dé¢l darbo klimato ir emocinés savijautos sasajos. Konkreciau, buvo vertinamos
nesaugumo dél darbo klimato ir emocinés savijautos s3sajos, kai rysj medijuoja autonomijos,
kompetencijos ir bendrumo poreikiy patenkinimas paraleliai bei suminis visy trijy baziniy poreikiy
patenkinimo darbe netiesioginis efektas.

6.1. lentelé. Netiesioginiai nesaugumo deél darbo klimato ir emocinés savijautos rysiai,

medijuojami baziniy poreikiy patenkinimo darbe

Mediacijos modelis Netiesioginis efektas 95% CI
koef. koef.
Map -0,040 [-0,11;0,02]
Mkp -0,047 [-0,09;-0,02]
Mgp -0,093 [-0,17;-0,04]
Mar+ Mkp + Mpp -0,180 [-0,26;-0,10]

Pastabos: lenteléje pateikiami tik netiesioginiai rySiai. Paryskintos statistiskai reikSmingos reikSmés
(reikSmé laikoma statistiSkai reik§minga, jeigu pasikliautinas intervalas neapima nulinés reikSmés).

Map— autonomijos poreikio patenkinimas darbe

Mgp — kompetencijos poreikio patenkinimas darbe

Mkp — bendrumo poreikio patenkinimas darbe

CI — pasikliautinas intervalas (angl. confidence interval).

Pagal lentel¢je pateiktus duomenis matyti, kad kompetencijos ir bendrumo poreikiy
patenkinimas paraleliai medijuoja ry$j tarp nesaugumo dél darbo klimato ir emocinés savijautos.
Tiesioginis rysys (6.1. pav.) tarp nesaugumo dél darbo klimato ir emocinés savijautos susilpnéja i
modelj jtraukus mediatorius. Mediacija Siuo atveju geriau paaiskina nesaugumo dél darbo klimato
ry$i su emocine savijauta, nei tiesioginis nesaugumo d¢l darbo klimato efektas.

Toliau buvo analizuojami ryS$iai tarp nesaugumo deél darbo klimato, trijy baziniy poreikiy

patenkinimo darbe bei pasitenkinimo gyvenimu. Tiesioginiai $iy kintamyjy rysiai pavaizduoti 6.2.
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pav., tuo tarpu netiesioginés s3sajos aprasytos 6.2. lentel¢je.

AP

KP

BP

Nesaugumo dél darbo -0.13 Y Pasitenkinimas
klimatas gyvenimu

6.2. pav. Nesaugumo dél darbo klimato poveikis pasitenkinimui gyvenimu medijuojamas
baziniy poreikiy patenkinimo.
AP — autonomijos poreikio patenkinimas darbe;
KP — kompetencijos poreikio patenkinimas darbe;
BP — bendrumo poreikio patenkinimas darbe;
*p <0,05;

*%p < 0,001

Remiantis Siais duomenimis, néra statistinio pagrindo teigti tiesioginj rysj tarp nesaugumo
dél darbo klimato ir pasitenkinimo gyvenimu. Si teiginj patvirtina ir 6.2. lenteléje pateikiami
rezultatai, kuriuose atsispindi, jog netiesioginés (baziniy poreikiy patenkinimo medijuojamos)
nesaugumo dél darbo klimato ir pasitenkinimo gyvenimu sgsajos néra statistiSkai reikSmingos.
Vadinasi, nei autonomijos, nei kompetencijos, nei susietumo poreikio patenkinimas pavieniui,
esant nesaugumo dél darbo klimatui néra reikSminga prielaida pasitenkinimo gyvenimo
pokyciams.
6.2. lentelé. Netiesioginiai nesaugumo dél darbo klimato ir pasitenkinimo gyvenimu rysiai,

medijuojami baziniy poreikiy patenkinimo darbe.

Mediacijos modelis Netiesioginis efektas 95% CI
koef. koef.
Map -0,096 [-0,22;0,01]
Mkp -0,048 [-0,12;0,004]
Mgp 0,021 [-0,07;0,12]
Map+ Mkp + Mpp -0,123 [-0,25;-0,012]

Pastabos: lenteléje pateikiami tik netiesioginiai rySiai. Paryskintos statistiskai reikSmingos reikSmés
(reikSmé laikoma statistiSkai reik§Sminga, jeigu pasikliautinas intervalas neapima nulinés reikSmés).

Map— autonomijos poreikio patenkinimas darbe

Mgp — kompetencijos poreikio patenkinimas darbe

Mkp — bendrumo poreikio patenkinimas darbe

CI — pasikliautinas intervalas (angl. confidence interval).
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IS gauty rezultaty matyti, kad baziniy poreikiy patenkinimas tik vieninteliu atveju
medijuoja sagsajas tarp nesaugumo dél darbo klimato ir pasitenkinimo gyvenimu - tuomet, kai
vertinamas suminis visy trijy baziniy poreikiy patenkinimo darbe netiesioginis efektas. Kiekvienas
i§ baziniy poreikiy atstovauja bendra konstrukta — baziniy poreikiy patenkinimg darbe, nors
poreikiai tarpusavyje yra skirtingi, kiekvienas poreikis turi savo reikSme¢ baziniy poreikiy
patenkinimo konstruktui. Matyt kiekvieno poreikio patenkinimas atskirai nesukuria pakankamo
mediacijos efekto, taciau jy suma yra pakankama paaiskinti rysj tarp nesaugumo dél darbo ir
nesaugumo dé¢l darbo klimato.

Toliau buvo analizuojami ryS$iai tarp nesaugumo dél darbo klimato, trijy baziniy poreikiy
patenkinimo darbe bei pasitenkinimo darbu. Tiesioginés $iy kintamyjy sasajos pateiktos 6.3. pav.,

tuo tarpu netiesioginiy efekty dydziai aprasyti 6.3. lenteléje.
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Nesaugumo dél darbo -0,09
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Pasitenkinimas darbu

6.3. pav. Nesaugumo dél darbo klimato poveikis pasitenkinimui darbu medijuojamas baziniy
poreikiy patenkinimo.
AP — autonomijos poreikio patenkinimas darbe;
KP — kompetencijos poreikio patenkinimas darbe;
BP — bendrumo poreikio patenkinimas darbe;
*p <0,05;
##p < 0,001.

Remiantis 6.3. pav. pateiktais duomenimis, néra statistinio pagrindo teigti tiesioginj rysj
tarp nesaugumo dél darbo klimato ir pasitenkinimo darbu. Sie rezultatai reikia, kad nesaugumo
dél darbo klimatas savaime neprognozuoja patiriamo pasitenkinimo darbu sumazéjimo. Taciau,
stebimos statistiSkai reikSmingos sgsajos tarp nesaugumo de¢l darbo klimato ir visy trijy baziniy
poreikiy patenkinimo darbe ir, savo ruoztu, autonomijos poreikio patenkinimo darbe s3sajos su

pasitenkinimu darbu. Tai leidzia tikétis mediacijos efekto, kai autonomijos poreikio patenkinimas

netiesiogiai sieja nesaugumo dél darbo klimatg ir pasitenkinimg darbu.
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6.3. lentelé. Netiesioginiai nesaugumo dél darbo klimato ir pasitenkinimo darbu rysiai,

medijuojami baziniy poreikiy patenkinimo darbe.

Mediacijos modelis Netiesioginis efektas 95% CI
koef. koef.
Map -0,403 [-0,57;-0,26]
Mkp -0,057 [-0,13;-0,006]
Mgp -0,047 [-0,16;0,05]
Mar+ Mkp + Mgp -0,507 [-0,70;-0,33]

Pastabos: lenteléje pateikiami tik netiesioginiai rySiai. Paryskintos statistiskai reikSmingos reikSmés
(reiksmé laikoma statistiSkai reik§minga, jeigu pasikliautinas intervalas neapima nulinés reikSmés).

Map— autonomijos poreikio patenkinimas darbe

Mgp — kompetencijos poreikio patenkinimas darbe

Mkp — bendrumo poreikio patenkinimas darbe

CI — pasikliautinas intervalas (angl. confidence interval).

Pagal lentel¢je pateiktus duomenis matyti, kad ne tik autonomijos, bet ir kompetencijos
poreikiy patenkinimas darbe medijuoja rysj tarp nesaugumo dél darbo klimato ir pasitenkinimo
darbu. Kadangi tiesioginis rySys tarp nesaugumo dél darbo klimato ir pasitenkinimo darbu (6.3.
pav.) néra reikSmingas, mediacija §iuo atveju yra vienas i$ biidy paaiskinti nesaugumo dél darbo
klimato ry$j su pasitenkinimu darbu. Rezultatai rodo ir tai, kad visi trys baziniai poreikiai,
veikdami kartu, yra reikSmingas tiriamo rySio mediatorius.

Apzvelgus nesaugumo dél darbo klimato ir darbuotojy gerovés sasajas, galima i§ dalies
patvirtinti hipoteze, kurioje teigiama, kad nesaugumo dél darbo klimato kontekste, baziniy
poreikiy patenkinimas darbe teigiamai siejasi su darbuotojo gerove: a) pasitenkinimu darbu; b)
pasitenkinimu gyvenimu, bei c) emocine savijauta. Tyrinéjant nesaugumo dél darbo klimatg Siame
tyrime buvo pastebéta, kad:

1) Autonomijos ir kompetencijos poreikiy patenkinimas prognozuoja pasitenkinimg darbu,
taciau nerasta statistiSkai reikSmingo pagrindo teigti teigiamas bendrumo poreikio patenkinimo
darbe sasajas su pasitenkinimu darbu;

2) Kiekvieno i§ baziniy poreikiy patenkinimas paraleliai neprognozuoja pasitenkinimo
gyvenimu,

3) Kompetencijos ir bendrumo poreikiy patenkinimas prognozuoja emocine savijauta,
taciau nerasta statistiSkai reikSmingo pagrindo teigti teigiamas autonomijos poreikio patenkinimo
darbe sgsajas su emocine savijauta;

Nei vienas i§ baziniy poreikiy atskirai nesisieja su visais tyrinétais darbuotojy gerovés
rodikliais, tac¢iau suminis trijy baziniy poreikiy patenkinimo efektas visais atvejais gali paaiskinti
rys] tarp nesaugumo dél darbo klimato ir gerovés rodikliy, net ir pasitenkinimo gyvenimu.

Galiausiai, nesaugumo dé¢l darbo klimato ir darbuotojy gerovés sasajy tyrimy rezultatai
leidzia didzigja dalimi patvirtinti hipoteze, kurioje teigiama, kad nesaugumo dél darbo klimatas

neigiamai siejasi su: a) pasitenkinimu gyvenimu, b) pasitenkinimu darbu ir c) emocine savijauta.
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Nesaugumo dél darbo klimatas turi tiek tiesiogines, tiek netiesiogines (medijuojamas)
sgsajas su emocine savijauta, o su patiriamu pasitenkinimu darbu — netiesiogines (medijuojamas).
Su pasitenkinimu gyvenimu nesaugumo dél darbo klimatas siejasi netiesiogiai - per visy trijy
baziniy poreikiy patenkinimg darbe. Vertinant rySiy stiprumg ir statistinj reikSminguma akivaizdu,
kad kuomet darbuotojo suvokiamas nesaugumo dél darbo klimatas trukdo darbe patenkinti visus

tris bazinius poreikius, tai turi neigiama reikSme jo gerovés rodikliams.

3.4. Kintamuyjy sasajy laike analizé

Siame tyrime buvo siekiama patikrinti individualaus nesaugumo dél darbo ir nesaugumo
dél darbo klimato rysj ilgalaikéje perspektyvoje. Pasitvirtinus Sioms prielaidoms, butu galima
teigti, kad individui vertinant, kad jo kolegos jaucia nesauguma dél darbo, tai paveikia jo paties
suvokiamg individualy nesaugumg dél darbo, arba atvirks¢iai — dél darbo nerimaujanciam
individui ir aplinka gali atrodyti nesaugi. Siam tikslui pasiekti buvo pasirinktas 6 ménesiy laiko
tarpas tarp dviejy matavimy. Hipoteziy tikrinimo metu buvo atlickama longitudiné prognostiniy
rysiy analizé (t.y. cross-lagged analiz¢), naudojant SPSS paketui skirtg jrankj AMOS. Tikrinant

hipotezes apie kintamyjy sasajas laike, buvo remiamasi 7 pav. pavaizduota analizés schema.

B1

By

B3

7 pav. Longitudinés analizés schema.

Longitudinés prognostiniy ry$iy analizés pagalba vertinamos kintamyjy sasajos laike,
atsizvelgiant | pasekmés (angl. outcome) kintamojo lygj pirmojo matavimo metu.
Pagal Selig ir Little (2012):
X1; Y1— zymi du skirtingus konstruktus pirmojo matavimo metu;
X2; Y2— zymi du skirtingus konstruktus antrojo matavimo metu;
B1ir B3 — tiesinés regresijos koeficientai, parodo autoregresinj efektg arba to paties konstrukto

poveikj sau skirtingy matavimy metu. Tai padeda suprasti reiskinio stabiluma laike. Kuo didesnis
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autoregresinis koeficientas, tuo laiko perspektyvoje stebimi stabilesni individo jverciai tam tikro
konstrukto atzvilgiu.
B2ir B4—regresijos koeficientai, parodantys prognostinj rysj tarp konstrukty (arba vieno konstrukto

poveikj kitam) ilgalaikéje perspektyvoje.

Remiantis longitudinés analizés schema, 7.1. pav. pateikiama individualaus nesaugumo

dél darbo ir nesaugumo dé¢l darbo klimato longitudinés analizés schema ir gauti rezultatai.

Individualus 0.54" Individualus
nesaugumas dél : nesaugumas dél
darbo; darbo,

A yy

0,70

A4

Nesaugumo dél darbo
klimatas;

Nesaugumo dél darbo
klimatas,

7.1. pav. llgalaikiy sqsajy tarp individualaus nesaugumo dél darbo ir nesaugumo dél darbo

klimato analizé. Antrasis matavimas buvo atliekamas po 6 mén. nuo pirmojo matavimo.

*p <0,05;
**p <0,001.

Schemoje pateiktuose rezultatuose matyti, kad individualaus nesaugumo dél darbo
veiksnys prognozuoja pats save po 6 ménesiy. Tai — vadinamasis autoregresijos arba stabilumo
koeficientas, kuris reiskia, kad to paties individo individualus nesaugumas dél darbo yra gana
pastovus laike. Pagal gautus rezultatus galima teigti, jog pagal tai kiek individas jaucia nesauguma
dél savo darbo pirmojo matavimo metu, galima prognozuoti jo patiriamo nesaugumo dél darbo
lygj antrojo matavimo metu. Priesingi rezultatai gauti vertinant nesaugumo dél darbo klimatg. Sis
veiksnys pats saves neprognozuoja po 6 ménesiy. Tai rodo, kad $is veiksnys néra itin pastovus
laike: tie tiriamieji, kurie nurodé stipresnj nesaugumo dél darbo klimatg savo darbo aplinkoje
pirmojo matavimo metu, nebiitinai buvo linke jj taip pat vertinti ir antrojo matavimo metu.

Taip pat pastebéta, kad néra statistinio pagrindo teigti ilgalaikius prognostinius rysius tarp
individualaus nesaugumo d¢l darbo ir nesaugumo dé¢l darbo klimato. Rezultatai reiSkia, kad
individo suvokiamas nesaugumo dél darbo klimatas po 6 mén. neprognozuoja individualaus
nesaugumo dé¢l darbo vertinimo. Ir atvirksciai, jeigu individas jauciasi nesaugus dél savo darbo
vietos, laiko perspektyvoje nevertina ji supancio klimato, kaip labiau nesaugaus. Vienintelis
statistiSkai reikSmingas rySys buvo nustatytas tarp tuo paciu metu gauty individualaus klimato ir

nesaugumo dél darbo klimato jverciy (t.y. Xi ir Y1). Tai gali reiksti, kad Sie konstruktai yra to
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paties reiskinio susij¢ aspektai, taciau tarp jy néra priezastinio rysio laike. Taip pat gali biti, kad
pasirinktas laiko tarpas yra per ilgas ar per trumpas ir dél to ilgalaikiy rySiy aptikti nepavyko.
Siekiant patikrinti hipotezes apie individualaus nesaugumo dé¢l darbo ir nesaugumo dél
darbo klimato rySius su darbuotojy gerove ilgalaikéje perspektyvoje, toliau buvo atliekama
longitudiné individualaus nesaugumo dél darbo ir baziniy poreikiy patenkinimo darbe rySiy

analizé. Analizés rezultatai pateikti 7.2 pav.

Individualus 0.42" Individualus
nesaugumas dél - > nesaugumas dél
darbo; darbo,

Autonomij.os‘ poreikio Autonomijos poreikio
patenkinimas; patenkinimas;
Kompet‘eqcij 0S Kompetencijos

porgllflo poreikio
patenkinimas; patenkinimas,
. . . \0)36
Susietumo poreikio 0.25 Susietumo poreikio
patenkinimas > patenkinimas

7.2. pav. llgalaikiy sqsajy tarp individualaus nesaugumo dél darbo ir baziniy poreikiy
patenkinimo darbe analizé. Antrasis matavimas buvo atliekamas po 6 mén. nuo pirmojo
matavimo. Paryskintais skaiciais, aiskumo délei, Zymimas autoregresijos koeficientas.

*p <0,05;

*%p < 0,001

Schemoje pateiktuose rezultatuose matyti, kad individualus nesaugumas dél darbo, kaip ir
autonomijos bei kompetencijos poreikiy patenkinimas darbe, prognozuoja patys save po 6
ménesiy. Pagal gautus rezultatus galima teigti, jog jei individas jauciasi galintis patenkinti savo
autonomijos ir kompetencijos poreikius pirmojo matavimo metu, galima prognozuoti, kad ir po
pusés mety jis panaSiai vertins savo galimybes patenkinti minétus bazinius poreikius darbe.
Priesingi rezultatai gauti vertinant susietumo poreikio patenkinima. Sis veiksnys pats saves
neprognozuoja po 6 meénesiy. Tai rodo, tai santykinai maziau laike pastovus veiksnys: tie

tiriamieji, kurie nurodé prasciau patenkinantys savo susietumo poreikj pirmojo matavimo metu,
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nebiitinai buvo linke jj taip pat vertinti ir antrojo matavimo metu.

Siame tyrime buvo uzfiksuotos ilgalaikés neigiamos sasajos tarp individualaus nesaugumo
del darbo ir kompetencijos poreikio patenkinimo darbe po 6 ménesiy. Toks rezultatas reiskia, kad
dél savo darbo vietos nerimaujantis darbuotojas ilgalaikéje perspektyvoje (t.y. pusés mety
laikotarpyje) pradeda prasCiau vertinti savo galimybe patenkinti kompetencijos poreikj darbe.
Ilgalaikés sasajos tarp individualaus nesaugumo del darbo ir autonomijos bei susietumo poreikiy
patenkinimo darbe uzfiksuotos nebuvo.

Toliau buvo analizuojami nesaugumo dél darbo klimato ir baziniy poreikiy patenkinimo

darbe rysiai ilgalaikéje perspektyvoje. Analizés rezultatai pateikti 7.3 pav.

Nesaugumo dél darbo 0,03 Nesaugumo dél darbo
klimatas; klimatas »

Autonomijos poreikio Autonomijos poreikio

patenkinimas; patenkinimas;
Kompeti(qcij 0S Kompetencijos
poreikio poreikio
patenkinimas; patenkinimas,
a /8
SUSIitunl:f) poreikio 0.24 Susietumo poreikio
patenkinimas; patenkinimas

7.3. pav. llgalaikiy sqsajy tarp nesaugumo dél darbo klimato ir baziniy poreikiy patenkinimo
darbe analizé. Antrasis matavimas buvo atliekamas po 6 mén. nuo pirmojo matavimo.
Paryskintais skaiciais, aiskumo délei, Zymimas autoregresijos koeficientas.

*p <0,05;
**p <0,001.

Kalbat apie baziniy poreikiy patenkinimo darbe autoregresijos koeficientus, gauti
analogiski rezultatai, kaip anks¢iau minétu atveju. Nesaugumo dél darbo klimato veiksnys
neprognozuoja pats saves po pusés mety. Taip pat nebuvo rasta statistiskai reikSmingo pagrindo
teigti ilgalaikius rySius tarp nesaugumo dé¢l darbo klimato ir baziniy poreikiy patenkinimo darbe.

Toliau buvo analizuojami individualaus nesaugumo dél darbo ir darbuotojy psichologinés
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geroves veiksniy rySiai ilgalaikéje perspektyvoje. Analizés rezultatai pateikti 7.4 pav.

Individualus 0,35% Individualus
nesaugumas dél > nesaugumas dél
darbo, darbo »

203
o 49**
Emociné savijauta; Emociné savijauta,

Pasitenkinimas darbu; Pasitenkinimas darbu,

\o,/j

Pasitenkinimas 0,65%*
gyvenimu

Pasitenkinimas
gyvenimu

7.4. pav. llgalaikiy sqsajy tarp individualaus nesaugumo dél darbo ir gerovés veiksniy analize.
Antrasis matavimas buvo atliekamas po 6 mén. nuo pirmojo matavimo. Paryskintais skaiciais,

aiskumo délei, Zymimas autoregresijos koeficientas.
*p <0,05;

*%p < 0,001

Tyrimo rezultatai rodo, kad visi tirti geroveés veiksniai yra gana stabiltis laike. Tokie
rezultatai reiskia, jog jei individas pasiZymi teigiama emocine savijauta, jaucia pasitenkinimg
darbu ir gyvenimu apskritai, tikétina, kad ir po pusés mety jis minétuosius gerovés veiksnius
vertins panasiai.

StatistiSkai reikSmingy ilgalaikiy sasajy tarp individualaus nesaugumo dé¢l darbo ir gerovés
veiksniy uzfiksuota nebuvo. Tai reiskia, kad néra statistinio pagrindo patvirtinti hipoteze,
kurioje teigiama, kad individualus nesaugumas dél darbo neigiamai veikia darbuotojy gerove

ilgalaikéje perspektyvoje (t.y. 6 meén. laikotarpiu).

Toliau buvo analizuojami nesaugumo dél darbo klimato ir baziniy poreikiy patenkinimo

darbe rysiai ilgalaikéje perspektyvoje. Analizés rezultatai pateikti 7.5 pav.
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Nesaugumo dél darbo
klimatas;

0,05

Emociné savijauta;

45+

v

0 Iy

Pasitenkinimas darbu;

Pasitenkinimas
gyvenimu,

0,67%*

\0’17

Nesaugumo dél darbo
klimatas »

Emociné savijauta,

Pasitenkinimas darbu,

Pasitenkinimas
gyvenimu,

7.5. pav. llgalaikiy sqsajy tarp nesaugumo dél darbo klimato ir gerovés veiksniy analize.

Antrasis matavimas buvo atliekamas po 6 mén. nuo pirmojo matavimo. Paryskintais skaiciais,

*p <0,05;
**p <0,001.

aiskumo délei, Zymimas autoregresijos koeficientas

Analogiska situacija ir zvelgiant | nesaugumo dél darbo klimato sgsajas su darbuotojy

geroves veiksniais ilgalaikéje perspektyvoje. Visi gerovés veiksniai yra gana stabiliis laike.

StatistiSkai reikSmingy ilgalaikiy sgsajy tarp nesaugumo dé¢l darbo klimato ir gerovés

veiksniy uzfiksuota nebuvo. Tai reiSkia, kad néra statistinio pagrindo patvirtinti hipoteze,

kurioje teigiama, kad nesaugumo dél darbo klimatas neigiamai veikia darbuotojy gerove

ilgalaikéje perspektyvoje (t.y. 6 meén. laikotarpiu).
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4. REZULTATU APTARIMAS

4.1. Neigiamos individualaus nesaugumo dél darbo ir nesaugumo dél darbo klimato sasajos

su baziniy poreikiy patenkinimu darbe

Tyrime buvo siekiama jrodyti, kad individualus nesaugumas dél darbo ir nesaugumo dél
darbo klimatas neigiamai siejasi su darbuotojy baziniy poreikiy patenkinimu darbo aplinkoje.
Kadangi anksciau Siuos rySius tyrinéjusiems autoriams jau buvo pavyke irodyti neigiamas
individualaus nesaugumo dél darbo ir baziniy poreikiy patenkinimo sasajas (Deci ir kt., 2017; De
Witte ir kt., 2015; Stander, Rothmann, 2010; Vander Elst ir kt., 2012; 2016), Sio tyrimo analizés
strategija buvo pasirinkta taip, kad leisty jvertinti, kaip kiekvieno poreikio patenkinimas siejasi su
nesaugumo dél darbo formomis atskirai ir apsvarstyti iy rysiy skirtumy priezastis.

Analizuojant Siame tyrime gautus rezultatus, buvo pastebéta, kad individualus nesaugumas
dél darbo turi neigiamas sgsajas su darbuotojo suvokiama galimybe patenkinti autonomijos,
kompetencijos ir bendrumo poreikius darbinéje aplinkoje. Sie rezultatai atskleidZia, jog
nesaugumas yra demotyvuojantis veiksnys, atsakingas uz individo baziniy poreikiy patenkinima
(Vander Elst ir kt., 2012). Kaip ir buvo tikétasi, darbuotojo patiriamas neapibréztumas dél darbo
vietos testinumo neigiamai siejasi su aplinkos, kaip leidziancios patenkinti bazinius poreikius,
vertinimu. AnalogiSkus rezultatus savo tyrimuose pateikia ir kiti autoriai, teigg, kad individualus
nesaugumas dél darbo turi neigiamas sgsajas su baziniy poreikiy patenkinimu darbe (Deci ir kt.,
2017; De Witte ir kt., 2015; Stander, Rothmann, 2010; Vander Elst ir kt., 2012; 2016).

Kadangi tyrimy, kuriuose biity gilinamasi | nesaugumo dél darbo klimatg ir jo rysj su
baziniy poreikiy patenkinimu néra daug, remiantis konstrukty panaSumo prielaidomis, Siame darbe
buvo iSvesta paralelé tarp individualaus nesaugumo dél darbo ir nesaugumo dél darbo klimato.
Vertinant nesaugumo dél darbo klimato ry$j su baziniy poreikiy patenkinimu, buvo gauti
analogiski rezultatai, kaip ir tiriant individualy nesaugumg dél darbo. Apibendrinus tiriamyjy
atsakymus, gautus rezultatus galima paaiskinti tuo, kad bendradarbiams kalbant apie savo darbo
vietos laikinuma, darbuotojas pradeda kvestionuoti ir labiau neigiamai vertinti savo paties
galimybes patenkinti bazinius poreikius nesaugioje aplinkoje.

Nors kai kurie autoriai j baziniy poreikiy patenkinima zvelgia kaip j visuminj konstrukta
(De Witte ir kt., 2015; Ryan, 2009; Vander Elst ir kt., 2012), kai kurie naujesni duomenys rodo,
kad trys baziniai poreikiai yra pakankamai skirtingi ir juos verta nagrinéti atskirai (Van den Broeck
ir kt., 2016), tad Siame tyrime buvo gilinamasi j kiekvieno paskiro poreikio patenkinimo rysio
stiprumg su individualiu nesaugumu dél darbo ir nesaugumo dél darbo klimatu. Stipriausiai
individualus nesaugumas dé¢l darbo ir nesaugumo dél darbo klimatas siejasi su autonomijos

poreikio patenkinimu. Tokj rezultatg savo tyrime uzfiksavo ir kiti autoriai (pvz., Probst, Brubaker,
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2001; Van den Broeck ir kt., 2016). Autonomijos poreikio patenkinimas tapatinamas su individo
igimtu polinkiu patirti savarankisko, nuo paties individo valios priklausancio sprendimo priémimo
jausma (Vander Elst ir kt., 2012; Van den Broeck ir kt., 2010). Toks individas suvokia save kaip
atsakingg uz savo ateit] ir savo pasirinkimus, kuriuos priima savarankiskai. Nesaugumo dél darbo
ir autonomijos poreikio patenkinimo sgsajas galima interpretuoti tuo, kad nesaugiai besijauciantis
darbuotojas suvokia negalintis kontroliuoti savo ateities, nepajégus veikti neapibréztg ir
nenuspéjama situacija, bejégis ir priklausomas nuo iSoriniy jégy — darbdavio, kuris priims galutinj
sprendima, ar darbuotojas bus atleistas i§ darbo, ar ne (Stander, Rothmann, 2010). Autonomijos
poreikis gali biiti apibréziamas per kontrolés lokuso fenomeng (Van den Broeck ir kt., 2016).
Individualaus nesaugumo dé¢l darbo ir autonomijos poreikio patenkinimo prieSpriesa geriausiai
iSryskéja butent per tai, kieno valioje ir galioje yra sprendimo priémimas — darbuotojo ar
darbdavio. Analogiski rezultatai gaunami ir analizuojant nesaugumo dél darbo klimatg. Tad galima
teigti, kad matydamas nesaugius kolegas ir vertindamas socialine aplinkg kaip nesaugia, individas
pradeda vertinti savo paties galimybes patenkinti autonomijos poreikj nesaugioje aplinkoje kaip
menkesnes. Sioje vietoje verta pastebéti, kad nesaugumo dél darbo klimatas poreikiy patenkinimo
kontekste dar labai mazai tyrinétas, todél gautus rezultatus sunku palyginti su kity autoriy
rezultatais.

Kiek silpnesnis individualaus nesaugumo dél darbo ir nesaugumo dél darbo klimato rySys
yra stebimas su kompetencijos poreikio patenkinimu darbe. Kompetencijos poreikis atspindi
darbuotojo veiksmy efektyvumg ir nauda, gebéjima veikti aplinkg ir siekti tiksly (Ryan, Deci,
2008). Individas gali patenkinti kompetencijos poreiki, kai susiduria su optimaliais i$siikiais ir
jauciasi gebantis juos jveikti. Taciau jeigu individas jauciasi neturintis pakankamai gebéjimy ar
priemoniy i$siikius jveikti, tokioje aplinkoje jis neturi galimybés patenkinti savo kompetencijos
poreikj (Ryan, Deci, 2008; Vander Elst ir kt., 2012). Sio magistro darbo tyrimo rezultatai rodo,
kad atsiradus nesaugumui dé¢l darbo, darbuotojas yra linkes vertinti aplinka, kaip trukdancia
patenkinti kompetencijos poreikj. Viena vertus, tai galima interpretuoti remiantis autoriy mintimis,
kad su individualiu nesaugumu dél darbo susiduriantis Zmogus nesijaucia galintis kontroliuoti
aplinkg savo jégomis (Deci, Ryan, 2001; Ryan, Deci, 2008). Kompetencijos poreikj darbuotojas
gali patenkinti pasitelkes sukaupta patirtj siekiant pageidaujamo rezultato (Reis ir kt., 2000). Todél
atsiradusj nesauguma dél darbo individas gali matyti kaip kompetencijy trakumo pasekme. Jeigu
individas nesijaucia pajégus se¢kmingai susidoroti su darbe kylanciais sunkumais, pradeda abejoti
dél savo ateities konkrecioje pozicijoje ir savo gebéjimais, o abejojantis dél ateities darbuotojas
nesijaucia efektyvus.

Nesaugumo dél darbo klimatas kiek stipriau neigiamai siejasi su bendrumo poreikio

patenkinimu nei su kompetencijos. Toks rezultatas atrodo logiskas, atsizvelgiant | tai, kad tiek
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nesaugumo dél darbo klimatas, tiek bendrumo poreikio patenkinimas priklauso nuo kity individy,
konkreciu atveju — bendradarbiy buvimo. Vertindamas tai, kad kolegos nerimauja dél savo
galimybiy iSlaikyti darbo vietg ateityje, individas patiria grésme prarasti grupe, kurios dalimi buvo,
iSgyventi artimy rySiy trikuma ir taip turéti galimybe patenkinti savo bendrumo poreikj (Deci,
Ryan, 2001; Ryan, Deci, 2008; Vander Elst ir kt., 2012). Individualaus nesaugumo dél darbo
atveju, individas, suvokdamas savo paties buvimo organizacijoje laikinuma, vertina ir potencialia
artimy rySiy praradimo galimybg. Grésmé prarasti darbg didina ir grésme¢ netekti puoseléty
santykiy su kolegomis.

Apibendrinus Sio magistro darbo tyrimo rezultatus apie baziniy poreikiy patenkinimo
darbe ir nesaugumo dél darbo sgsajas, galima paantrinti autoriy (pvz., Deci, Ryan, 2001; Ryan,
Deci, 2000) mintims, kad socialiné aplinka gali padéti arba prieSingai — trukdyti individui pasiekti
optimaly baziniy poreikiy patenkinimo lygj. Taip pat Sis tyrimas patvirtino, kad nors autonomijos,
kompetencijos bei bendrumo poreikiy patenkinimas ir koreliuoja tarpusavyje, ne visi poreikiai
vienodai stipriai siejasi su individualiu nesaugumu dél darbo ir nesaugumo dél darbo klimatu (Van

den Broeck ir kt., 2016).

4.2. Teigiamos baziniy poreikiy patenkinimo sasajos su individo psichologine gerove

Tyrime pavykus jrodyti, kad individualus nesaugumas dé¢l darbo ir nesaugumo dé¢l darbo
klimatas turi neigiamas sgsajas su baziniy poreikiy patenkinimu darbe, toliau buvo vertinami
baziniy poreikiy patenkinimo rysiai su darbuotojo psichologine gerove. Sio tyrimo dalies tikslas
buvo patikrinti prielaidas, kad individualus nesaugumas dél darbo ir nesaugumo dél darbo klimatas
paveikia darbuotojy gerove per baziniy poreikiy patenkinima darbe (t.y., tikrinama mediacijos
hipotez¢). Prielaidos buvo keliamos, remiantis kity autoriy teigimu, kad jeigu socialiné aplinka
leidzia darbuotojui patenkinti bazinius poreikius, tai siejama su didesniu jo patiriamu
pasitenkinimu gyvenimu, mazesniu nerimu bei noru palikti organizacijg, geresne sveikata ir pan.
(De Witte ir kt., 2015; Lastad ir kt., 2017; Reis ir kt., 2000; Vander Elst ir kt., 2012). Galimybé
patenkinti bazinius poreikius darbe salygoja efektyvy zmogaus vystymasi, funkcionavimg ir
gerove. Savo ruoztu, poreikiy frustracija veda prie neoptimalaus funkcionavimo ir prastos
savijautos (De Witte ir kt., 2015; Ryan, 2009; Vander Elst ir kt., 2012). Taigi, jeigu individas
jaucia, kad jo baziniy poreikiy patenkinimui yra trukdoma, tai turi reikSmés jo psichologinés
geroveés maze¢jimui. Tyrime buvo pasirinkta nagrinéti tris gerovés formas — pasitenkinimg darbu
(darbiné gerove), pasitenkinimg gyvenimu bei emocing savijauta (bendroji geroveé).

Sioje dalyje ryskiausiai atsispindéjo tyrimo i$skirtinumas, kadangi buvo analizuojama visy
trijy baziniy poreikiy paraleliai sgveika su individualiu nesaugumu d¢l darbo ir nesaugumo dél

darbo klimatu bei gerove. Daznai tyrimuose autoriai, nagrinédami baziniy poreikiy patenkinimo
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reikSme¢ gerovei, analizuoja suming poreikiy israiSka (Deci ir kt., 2017; De Witte ir kt., 2015;
Stander, Rothmann, 2010; Vander Elst ir kt., 2012; 2016). Kalbant apie gerovés kintamuosius,
emocing savijauta, pasitenkinimg darbu ir pasitenkinimag gyvenimu, buvo pastebéta, kad ne visi
poreikiai apskritai turi sgsajy su kiekvienu gerovés kintamuoju.

Siame magistro darbo tyrime taip pat buvo analizuojama ir bendra visy trijy baziniy
poreikiy patenkinimo reik§mé darbuotojy gerovés aspektams (t.y. nagrinéjamas sudétinis
mediacijos efektas). Rezultatai atskleidé, kad poreikiai veikdami kartu gali gerai paaiSkinti rysj
tarp individualaus nesaugumo dél darbo ir nesaugumo dél darbo klimato bei darbuotojy gerovés
veiksniy. PanaSius rezultatus aprasé ir kiti autoriai, tyrin€j¢ nesaugumo ir geroveés rysj,
medijuojama baziniy poreikiy patenkinimo darbe (Deci ir kt., 2017; De Witte ir kt., 2015; Reis ir
kt., 2000; Van den Broeck ir kt., 2010; Vander Elst ir kt., 2012).

4.2.1. Emociné savijauta

Siame tyrime nustatyta, kad darbuotojui patiriant individualy nesauguma dél darbo, jis
prasciau gali darbo aplinkoje patenkinti bazinius kompetencijos ir bendrumo poreikius, o tai savo
ruoztu siejasi su emocine savijauta. Stipriausiai emociné savijauta siejasi su bendrumo poreikio
patenkinimu darbe. Vadinasi, jeigu darbuotojas galvoja, kad potenciali darbo netektis atnes ir
santykiy bei rySiy su bendradarbiais praradima, tai atitinkamai neigiamai paveikia ir jo emocing
savijauta. Siuos rezultatus galima paaiskinti, remiantis kity autoriy pastebéjimais, kad aplinka
neleidzianti patenkinti bendrumo poreikio didina individo patiriamg grésme iSgyventi artimy rysiy
truikuma, nepatirti susietumo su kitais ir buvimo priimtu jausmo (Deci, Ryan, 2001; Ryan, Deci,
2000; Vander Elst ir kt., 2012). Biitent individo jauciamas poreikis biiti priimtu turi tiesioginj
teigiamg poveikj emocinei savijautai (Blatt ir kt., 1995). Autoriai taip pat pastebi, kad zmones,
kurie jauciasi patenkinti savo tarpasmeniniais santykiais, yra laimingesni (Sheldon, Lyubomirsky,
2004). Negana to, individai, kurie geriau jsilieja j socialinj tinklg ir jauciasi susije¢ su kitais, turi
polinkj gyventi ilgesnj gyvenimg bei pasizyméti geresne emocine savijauta bei fizine sveikata
(Reis ir kt., 2000). Autoriai tesia mintj teigdami, kad Zzmoniy socializacija turi stipry teigiama rysj
su emocine savijauta, kg i§ esmés ir atskleidzia Sio magistro darbo tyrimo rezultatai. Stresg
keliancios situacijos, prieSingai, emocing¢ savijautg veikia neigiamai (Reis ir kt., 2000). Kadangi
kaip jau anksCiau aptarta, individualus nesaugumas dél darbo yra laikomas stresg kelian¢iu
veiksniu, kaip ir buvo tikétasi, jis yra reikSmingas faktorius darbuotojy emocinei savijautai (De
Witte ir kt., 2015; 2016; Hellgren, Sverke, 2003; Lastad ir kt., 2016a; 2016b; Shoss, 2018) per
bendrumo poreikio patenkinimg darbe.

Kalbant apie kompetencijos poreikio patenkinimg ir to ry$i su darbuotojy emocine

savijauta, reikéty prisiminti, kad kompetencijos poreikis apima individo polinkj manyti, kad jo
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veiksmai ir elgesys yra efektyviis ir kuria nauda. Tokioje aplinkoje individas turi galimybe
demonstruoti savo galimybes ir jaustis kompetentingu ir efektyviu (Hill, 2006; Ryan, Deci, 2008;
Vander Elst ir kt., 2012; Van den Broeck ir kt., 2010). Priesingu atveju, aplinka, kurioje individas
jauciasi nekompetentingas ir nekuriantis vertés, neigiamai paveikia jo emocing savijauta. Atrodo
natiiralu, kad individas, suvokiantis, kad negali biiti pakankamai kompetentingas ir darbo
aplinkoje atskleisti savo gebéjimus, kurie padéty jam susidoroti su sunkumais, nesijaucia
laimingas (Siame tyrime tai atsiskleidzia per neigiamas sgsajas tarp kompetencijos poreikio
patenkinimo ir darbuotojy emocinés savijautos). Toks rezultatas patvirtina Van den Broeck ir kt.
(2016) aprasytas sgsajas tarp kompetencijos poreikio patenkinimo ir emocinés savijautos.

Hill (2006) pastebéjo, kad galimybé patenkinti autonomijos poreikj yra kritinis veiksnys
gerinantis individo emocing biisena. Siame tyrime taip pat buvo tikétasi rasti statistiskai
reikSmingg rys§j tarp galimybés patenkinti autonomijos poreikj darbe ir individo emocinés biisenos.
Taciau statistiskai reikSmingas pagrindas $iai prielaidai nebuvo rastas. Svarstant, kokia galéty buti
tokiy rezultaty priezastis, tikétina, kad kompetencijos ir bendrumo poreikiy patenkinimas yra
stipresni emocinés savijautos prognostiniai veiksniai nei autonomijos poreikis. Be to, gali buti,
kad autonomijos poreikis yra bendresnis ir, kaip buvo pastebéta, labiau veikia ne tokius specifinius
darbuotojo gerovés aspektus, pavyzdziui, pasitenkinimg darbu ir gyvenimu. Pasitenkinimas darbu
ar gyvenimu daznai savaime yra lydimas emociniy reakcijy (Locke, 1969; Xu ir kt., 2016). Ir tai
daro Siuos konstruktus bendresnius ir kompleksiskesnius nei pati emociné savijauta.

Vis tik, nors ir yra statistiSkai reikSmingas pagrindas teigti, kad individualus nesaugumas
del darbo veikia emocing savijautg per dviejy i$ trijy baziniy poreikiy patenkinimg darbe, tyrime
buvo rastas ir reikSmingas tiesioginis individualaus nesaugumo dél darbo rySys su emocine
savijauta. Tai, kad individualus nesaugumas dél darbo gali tiesiogiai sietis su darbuotojo emocine
savijauta, patvirtina ir kiti autoriai (De Witte ir kt., 2016; Hellgren, Sverke, 2003; Lastad ir kt.,
2016a; 2016b; Llosa-Fernandez ir kt., 2018). Siuos duomenis galima paaiskinti tuo, kad stresas
sukelia fiziologing ir emocing organizmo reakcija j stresg keliantj stimulg, vadinasi, individualus
nesaugumas del darbo, kaip stresg keliantis veiksnys, turi tiesioginj rysj su emocine organizmo
biisena (Miller, McCool, 2003). Kita vertus, vertinant suminj baziniy poreikiy patenkinima darbe
(t.y. trijy baziniy poreikiy mediacinj efekta), pavyko pastebéti, kad rySys tarp individualaus
nesaugumo dél darbo ir emocinés savijautos gali biti ir netiesioginis — §iuo atveju, ji medijuoja
visy trijy baziniy poreikiy patenkinimas kartu sudéjus. Tokie rezultatai patvirtina kity autoriy
(pvz.: Deci ir kt., 2017; De Witte ir kt., 2015; Vander Elst ir kt., 2012) tyrinéjimy rezultatus, kad
baziniy poreikiy patenkinimas gali paaiskinti netiesioginj ry$j tarp individualaus nesaugumo dél

darbo ir darbuotojo gerovés.
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Analizuojant nesaugumo dél darbo klimato rysj su emocine savijauta, buvo patvirtinta
konstrukty panasumo prielaida, kadangi gauti rezultatai yra analogiski, kaip ir tyrin¢jant
individualaus nesaugumo dé¢l darbo ir emocinés savijautos ry$j. Siuos rezultatus galima
interpretuoti tuo, kad matydamas aplinkiniy nesaugumg dél darbo, individas pradeda labiau
neigiamai vertinti savo paties galimybe¢ patenkinti bazinius poreikius darbe, o negaléjimas
patenkinti kompetencijos ir bendrumo poreikiy, siejasi su prastéjancia darbuotojo emocine
savijauta. Siame magistro darbe tirtos imties ribose, darbuotojy emocine savijauta, matyt, veikia
kolegy nerimas dél galimo atleidimo. Tai galimai skatina apsvarstyti, kad tokioje organizacijoje,
kur kolegos néra uztikrinti, ar jiems pavyks islaikyti savo darbo vieta, bus sudétingiau pasiekti
savo tiksly ir biiti efektyviam (Vander Elst ir kt., 2012; Van den Broeck ir kt., 2010). Be to, kolegy
nerimas individui suteikia terpe mintims apie potencialy bendradarbiy, t.y. ir socialiniy rySiy
praradima, kas taip pat siejasi su jo emocine savijauta darbe.

Apibendrinant, rys§j tarp individualaus nesaugumo d¢l darbo ir nesaugumo dél darbo
klimato Siame darbe galima paaiskinti per baziniy poreikiy patenkinima. Ypac¢ daug reikSmés tam
turi kompetencijos ir bendrumo poreikiai. Be to, kuomet darbuotojas suvokia aplinka, kaip
trukdanciag patenkinti visus bazinius poreikius, tai taip pat paaiskina netiesioginj rysj tarp

nesaugumo ir darbuotojy emocinés savijautos.

4.2.2. Pasitenkinimas darbu ir gyvenimu

Pasitenkinimo darbu ir pasitenkinimo gyvenimu veiksniai atspindi dvi gerovés formas —
su darbu susijusig gerove ir bendrgja gerove. Kaip teigia De Witte ir kt. (2015), egzistuoja
skirtumas tarp gerovés darbe ir gerovés uz darbo riby. Analizuodami nesaugumo dél darbo ir
geroveés rySius, minéti autoriai kalbéjo apie mediacijg ir svarsté, kad nesaugumas dél darbo
tiesiogiai paveikia tik su darbu susijusig gerove (pasitenkinimag darbu), kuri gali peraugti |
bendresnes gerovés dimensijas (pasitenkinima gyvenimu). Siame magistro darbo tyrime,
analizuojant individualy nesauguma dél darbo ir jo rysj su pasitenkinimu darbu ir gyvenimu, buvo
nustatytos netiesioginés sgsajos tarp nesaugumo dél darbo ir pasitenkinimo darbu bei gyvenimu
per autonomijos poreikio patenkinimg darbe. Tai atitinka moksling literatiirg, kurioje teigiama, kad
baziniy poreikiy, o ypac autonomijos poreikio patenkinimas, yra pamatas individo gerovei (Lastad
ir kt., 2017; Van den Broeck ir kt., 2016). Tad kai individas patiria nesauguma dél darbo ir aplinka
vertina kaip trukdancig patenkinti bazinius poreikius, toks individas jau¢ia mazesnj pasitenkinima
tiek savo darbu, tiek gyvenimu apskritai.

Taip pat verta pastebéti, kad Siame magistro darbe pats savaime nesaugumas de¢l darbo
tiesiogiai nesisieja su aptartais gerovés veiksniais, nors kai kurie autoriai ir teigia tiesiogines

individualaus nesaugumo ir pasitenkinimo darbu (Debus ir kt., 2012; De Witte ir kt., 2010; 2015;
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2016; Greenhalgh, Rosenblatt, 1984; Lastad ir kt., 2016a; 2016b; Sora ir kt., 2013) bei
pasitenkinimo gyvenimu (De Witte ir kt., 2010; 2015; Llosa-Fernandez ir kt., 2018) sasajas. Toks
rezultatas reiksty, kad darbuotojas, net ir jausdamasis nesaugus dél savo darbo, gali jausti
pasitenkinimg tiek savo darbu, tiek gyvenimu. Prielaida atrodo logiska, dar karta paminint tai, kad
su darbu susij¢ veiksniai maziau susij¢ su bendresne psichologinés gerovés forma — pasitenkinimu
gyvenimu (Van den Broeck, 2010). Kiek labiau netikéta Siame tyrime yra statistiSkai reikSmingo
rySio tarp individualaus nesaugumo dél darbo ir pasitenkinimo darbu nebuvimas. Kitiems
autoriams, pavyzdziui, Probst ir Brubaker (2001), savo tyrime minétg rysj uzfiksuoti pavyko.
Nerasti tiesioginiai rySiai patvirtino prielaidas, kad egzistuoja kintamieji, medijuojantys Siuos
rysius, kuriuos reikia tyrinéti, norint geriau suprasti stresg kelian¢iy veiksniy reikSme gerovei.
Nors tyrimas atskleidé, kad rySys yra stipresnis, kai ji medijuoja visy baziniy poreikiy
patenkinimas kartu, biitent autonomijos poreikio patenkinimas turi didziausig reikSme
pasitenkinimui darbu bei pasitenkinimui gyvenimu.

Sprendimas atleistas darbuotojas bus ar ne yra kity zmoniy rankose. Todél nesauguma dél
darbo patiriantis darbuotojas suvokia, kad negali biti atsakingas uz savo ateitj, jaucia, kad privalés
elgtis prie§ savo valig (Vander Elst ir kt., 2012; Van den Broeck ir kt., 2010; 2016). Jeigu
sprendimg iSeiti i§ organizacijos priima pats darbuotojas savanoriskai (néra trukdoma autonomijos
poreikio patenkinimui), jis nepatiria individualaus nesaugumo dél darbo jausmo, kadangi Sis
sprendimas priklausé nuo jo valios (Greenhalgh ir Rosenblatt, 1984). Sio magistro darbo tyrimas
rodo, kad galimybé turéti pasirinkima turi reikSmeés patiriamam pasitenkinimui ne tik darbu, taciau
ir gyvenimu apskritai, o tai reiSkia, kad darbinis kontekstas per autonomijos poreikio patenkinimag
gali pereiti | bendresnes gerovés formas ir generalizuotis.

Tiriant nesaugumo dél darbo klimata, geriausiai atsiskleidZia skirtumas tarp dviejy geroveés
formy. Atrodo logiska tai, kad darbuotojo suvokiamas kolegy nerimas dél darbo netekimo neturéty
sietis su jo patiriamu pasitenkinimu gyvenimu. giq prielaida dar sustiprina anksciau iSsakyti
autoriy argumentai apie skirtingas gerovés formas ir jy rysj su darbiniais veiksniais (De Witte ir
kt., 2015; Van den Broeck, 2010). Vertinant netiesioginj rysj tarp nesaugumo dél darbo klimato ir
pasitenkinimo gyvenimu, nei vienas poreikis atskirai néra reikSmingas Siy s3sajy mediatorius.
Taciau jei darbuotojas neturi galimybés patenkinti visus tris bazinius poreikius (suminé mediacinio
rysio iSraiSka), tuo galima paaiSkinti ry$j tarp darbuotojo patiriamo nesaugumo dél darbo klimato
ir jo pasitenkinimo gyvenimu vertinimo. Vadinasi, kuo aplinka yra nepalankesné baziniy poreikiy
patenkinimui darbe, tuo didesn¢ neigiamg reikSme tai turi darbuotojo patiriamam pasitenkinimui
gyvenimu.

Nebuvo rasta statistiSkai reitkSmingo tiesioginio rySio tarp nesaugumo dél darbo klimato ir

pasitenkinimo darbu (Lastad ir kt., 2015; Sora ir kt., 2009; 2013). Taciau, analizuojant netiesioginj
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ry§j tarp kintamyjy, buvo pastebéta, kad tik bendrumo poreikis neturi reikSmés nesaugumo del
darbo klimato ir pasitenkinimo darbu rySiui, t.y. nemedijuoja sasajy tarp Siy kintamyjy. Bendrumo
poreikis kartais apibidinamas kaip maZiau reikSmingas darbuotojo gerovei nei autonomijos ar
kompetencijos poreikiai. Pavyzdziui, Zmogus gali patirti pasitenkinima veikla, atlikdamas ja
vienas, kas reiksty, kad tokia veikla neleidZia patenkinti bendrumo poreikio (Van den Broeck,
2016). Autonomijos poreikis tuo tarpu gali paaiSkinti netiesioginj ry$j tarp nesaugumo dél darbo
klimato ir pasitenkinimo darbu. Sis rezultatas parodé, kad atsiradus kolegy nuogastavimui dél
potencialios grésmés prarasti darba, Sio tyrimo dalyviai buvo linke vertinti darbing aplinka kaip
trukdysiancig jy baziniy poreikiy patenkinimui. Literatiroje ypa¢ akcentuojama, kad negaléjimas
patenkinti baziniy poreikiy, o ypac — patirti psichologinés laisvés (Vander Elst ir kt., 2012; Van
den Broeck ir kt., 2010) bei daryti poveikj aplinkai (Van den Broeck ir kt., 2016) ir demonstruoti
savo galimybes (Ryan, Deci, 2008), skatina darbuotojg vertinti savo darbg kaip maZiau malony.

Kalbant apie netiesioginiy efekty suma, Sio magistro darbo imties ribose pavyko irodyti,
kad individas, pradéjes abejoti ar jam pavyks iSlaikyti norima darbo vieta, aplinkg pradeda vertinti,
kaip nepalankig jo baziniy poreikiy patenkinimui, o tai savo ruoztu siejasi su jo gerove — emocine
savijauta, pasitenkinimu darbu ir gyvenimu apskritai. Kiekvienu atveju, netiesioginis rySys buvo
statistiSkai reikSmingas ir stipresnis nei tiesioginis individualaus nesaugumo dél darbo ar
nesaugumo dé¢l darbo klimato rySys darbuotojo gerovei.

Tyrime gauti rezultatai patvirtina autoriy Van den Broeck ir kt. (2016) teiginj, kad
vertingesnes jzvalgas mokslui galima gauti analizuojant tris bazinius poreikius atskirai, o ne
analizuojant jy vidurking ar suming iSraiSkg. Bitent kiekvieno poreikio analizé leido geriau
suprasti autonomijos, kompetencijos ir bendrumo poreikio patenkinimo reikSme¢ skirtingiems
gerovés kintamiesiems, kai tuo tarpu apibendrintas rezultatas patvirtino kity autoriy gautus
rezultatus, kad aplinka neleidzianti patenkinti baziniy poreikiy turi neigiama reikSme¢ darbuotojy

gerovel.

4.3. Kintamuyjy sasajos ilgalaikéje perspektyvoje

Neéra daug tyrimy, kuriuose biity analizuojamas nesaugumo dé¢l darbo klimatas. Dar maziau
atlikta longitudiniy studijy, kuriuose tyrin¢jamas nesaugumo dé¢l darbo klimatas ilgalaikéje
perspektyvoje. Léstad ir kt. (2016a) tapo pirmaisiais autoriais, siekusiais nustatyti, koks
priezastingumo rySys slypi tarp individualaus nesaugumo dé¢l darbo ir nesaugumo dél darbo
klimato. Minéty autoriy tyrimo rezultatai atskleidé, kad individualaus nesaugumas d¢l darbo
prognozuoja nesaugumo de¢l darbo klimato suvokimg po pusés mety. Atvirkstinis efektas rastas
nebuvo. Todél autoriai iskélé prielaida, kad individualus nesaugumas dél darbo paveikia

darbuotojo aplinkos vertinima, t.y. nesaugumo fenomenas yra linkes pléstis ir apimti suvokimag
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apie nesaugumo d¢l darbo klimata (Lastad ir kt., 2016a). Siame magistro darbo tyrime buvo
siekiama patikrinti ir jvertinti ry$j tarp individualaus nesaugumo dél darbo ir nesaugumo dél darbo
klimato, kas galéty papildyti arba paneigti minéto ankstesnio tyrimo rezultatus. Analizuojant
ilgalaikius rySius tarp individualaus nesaugumo dé¢l darbo ir nesaugumo dél darbo klimato,
nepavyko statistiskai reikSmingai pagristi nei vienos Lastad ir kt. (2016a) keltos hipotezés apie Siy
kintamyjy rysius ilgalaikéje perspektyvoje.

Kita vertus, analizuojant individualaus nesaugumo dél darbo ir nesaugumo dél darbo
klimato rysj, buvo pastebéta, kad Sie konstruktai siejasi vienalaikéje perspektyvoje. Kiti autoriai
taip pat jzvelgé iy dviejy konstrukty tarpusavio sasajas (Sora ir kt., 2009; Sora ir kt., 2013; Lastad
ir kt., 2016b). Atsizvelgiant j konstrukty dinamika ilgalaikéje perspektyvoje (nesaugumo dél darbo
klimato vertinimas santykinai maziau pastovus laike nei individualaus nesaugumo dél darbo),
Siame magistro darbo tyrime buvo jrodyta, kad individualus nesaugumas dé¢l darbo ir nesaugumo
dél darbo klimatas yra nepriklausomi vienas nuo kito ilgalaikéje perspektyvoje, taciau susije
abipusiais ry$iais vienalaikéje perspektyvoje. Sis rezultatais gristas argumentas patvirtina kity
autoriy jvardyta mokslinj teiginj, kad konstruktai yra konceptualiai ir empiriSkai skirtingi (Léastad
ir kt., 2016a), taciau tarpusavyje besisiejantys potencialios grésmés numatymu (Sora ir kt., 2009;
Sora ir kt., 2013; Lastad ir kt., 2016b). Negavus ilgalaikiy konstrukty sasajy, persasi prielaida, kad
nesaugumo dél darbo klimatas, galéty moderuoti rysj tarp individualaus nesaugumo ir gerovés
(Lastad, 2015). Ateities tyrimuose biity vertinga patikrinti $ig prielaida.

Analizuojant ilgalaikes sasajas tarp individualaus nesaugumo dé¢l darbo, nesaugumo dél
darbo klimato ir baziniy poreikiy patenkinimo darbe, buvo uzfiksuotas rySys tarp individualaus
nesaugumo dél darbo ir kompetencijos poreikio patenkinimo darbe po pusés mety. Sio magistrinio
darbo imties ribose, tai reiSkia, kad individo patiriamas nesaugumas dél darbo paveikia jo
suvokiamg galimybe darbo aplinkoje patenkinti kompetencijos poreikj. Apie individualaus
nesaugumo dél darbo rysj su baziniy poreikiy patenkinimu darbe nemazai kalbéjo ir kiti autoriai
(De Witte ir kt., 2015; Silman; 2014; Van den Broeck ir kt., 2010; 2016; Vander Elst ir kt., 2012).

PrieSingai nei kitiems autoriams (Dekker, Schaufeli, 1995; 2003; De Witte ir kt., 2010;
2016; Hellgren, Sverke, 2003; Kinnunen ir kt., 2000; Mauno, Kinnunen, 1999), Siame magistro
darbe nepavyko rasti ilgalaikiy sasajy tarp individualaus nesaugumo dél darbo (bei analogiskai —
nesaugumo dél darbo klimato) ir darbuotojy gerovés veiksniy. Svarstant apie galimas priezastis,
del ko nepavyko patvirtinti priezastiniy rySiy, galima kelti keleta prielaidy. Pirma, antrajame
tyrimo etape sudalyvavusi imtis galéjo biiti per maza rySiui nustatyti. Kity autoriy atliktose
longitudinése studijose, kuriose buvo fiksuojami ilgalaikiai statistiSkai reikSmingi ry$iai, paprastai
naudojamos didesnés imtys. Pavyzdziui, Dekker ir Schaufeli (1995) patvirtino ilgalaikius

kintamyjy rysius 95 tyrimo dalyviy imtyje; Kinnunen ir kt. (2000) tyrime dalyvavo 105; Mauno ir
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Kinnunen (1999) tyrime - 219 tyrimo dalyviy. Antra, kadangi nesaugumo dél darbo klimatas yra
mazai tyrinétas nesaugumo aspektas, néra pakankamai longitudiniy autoriy tyrimy, kuriuose biity
argumentuotai pagrindziamas adekvataus laiko tarpo matavimy pasirinkimas. Nors tyrinédami
individualy nesaugumg ir jo poveikj gerovei, kai kurie autoriai rinkosi ilgesnj laiko tarpa tarp
dviejy matavimy (Dekker, Schaufeli, 1995; Hellgren, Sverke, 2003; Kinnunen ir kt., 2000; Mauno,
Kinnunen, 1999), pusés mety periodas Siame magistro darbe buvo pasirinktas atsizvelgus 1 Lastad
ir kt. (2016a) tyrima.

Galima svarstyti prielaida, kad pusés mety perspektyva galimai buvo per ilgas arba per
trumpas pasirinktas laiko tarpas tarp dviejy matavimy. Tg rodo ir tyrimo duomenyse iSryskéjes
rezultatas, kad kai kurie kintamieji neprognozuoja patys saves. Po pusmecio nesaugumo dél darbo
klimato ir bendrumo poreikio patenkinimo darbe veiksniai imtyje buvo vertinami kitaip ty
tiriamyjy, kurie pirmojo matavimo metu nesaugumo dél darbo klimatg vertino kaip aukstesnj ir
teigé prasCiau (arba geriau) patenkinantys savo susietumo poreikj. Viena i§ priezasc¢iy, kodél taip
galéjo nutikti, yra ta, kad laiko tarpas buvo per ilgas, todé¢l longitudinis prognostinis rysSys
susilpnéjo iki nereikSmingo.

Kita vertus, atsizvelgiant j tai, kad buvo uzfiksuota individualaus nesaugumo deél darbo
itaka kompetencijos poreikio patenkinimui pusés mety perspektyvoje, galima svarstyti, kad
pasirinkus ilgesnj laiko tarpa, turéty iSrysketi ir Siy veiksniy poveikis gerovei (vertinant tai, kad
Silame tyrime pavyko jrodyti mediacijos hipotezes). Galima svarstyti, kad jei pusés mety
laikotarpio uzteko iSrySkéti individualaus nesaugumo dél darbo poveikiui baziniy poreikiy
patenkinimui (konkreciai — kompetencijos poreikio patenkinimui darbe), ilgainiui poreikiy
nepatenkinimas turéty paveikti individo geroveg. Tad gali biti, kad $io tyrimo trukmé buvo per
trumpa jrodyti Siai hipotezei. Placiau apie tyrimo ribotumus, galimai galéjusius paveikti rezultatus

raSoma skyrelyje ,, Tyrimo ribotumai*.

4.4. Tyrimo ribotumai

Analizuojant tyrimo ribotumus, verta paminéti tiriamyjy imtj, pasirinkta laiko tarpa tarp
dviejy matavimy bei kai kuriuos situacinius veiksnius. Visy pirma, atlickant §j tyrimg buvo
susidurta su dideliu tyrimo dalyviy nubyré¢jimo procentu. Antrajame matavime sudalyvavo tik
28% visy pirmajame matavime dalyvavusiy tyrimo dalyviy. Po pirmojo etapo, dalyvauti antrajame
tyrimo etape sutiko daugiau nei pusé tirtos imties, taciau antrg sykj anketa uzpildé tik ketvirtadalis.
Dalis pirmajame tyrimo etape dalyvavusiy individy atsisaké dalyvauti antrame matavime
argumentuodami tuo, kad po pirmojo matavimo paliko buvusig kompanijg ir antro tyrimo etapo
metu nedirbo.

Be to, kaip minéta, ilgalaikiai rySiai tarp nesaugumo ir gerovés kintamyjy gal¢jo nebuti
fiksuojami déel per ilgo arba per trumpo pasirinkto laiko tarpo per matavimy. 6 ménesiy periodas
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buvo pasirinktas, atlikus kity autoriy longitudiniy tyrimy analizg ir atsizvelgiant j laiko tarpa, per
kurj jiems pavyko uzfiksuoti reikSmingus rysius tarp tirty nesaugumo ir gerovés veiksniy (Lastad
ir kt., 2016a). Visgi, yra tyréjuy, renkasi kur kas ilgesnj (pvz., 3 mety) laiko perioda (Kinnunen ir
kt., 2000). Tad tolesniuose tyrimuose biity ypa¢ aktualu ne tik tiksliau jvertinti longitudinius
kintamyjy rySius, bet ir nustatyti optimaly laiko tarpa, per kurj Sie rySiai atsiranda.

Dar vienas tyrimo ribotumas yra gana homogeniska imtis. Atsizvelgiant j § veiksnj ir |
imties dydj, tai neleidzia daryti placiy rezultaty apibendrinimy. Be to, svarbu paminéti ir tai, kad
tyrimo dalyviy nebuvo klausiama apie situacinius veiksnius, vykstancius organizacijos pokycius
(pvz., reorganizacija, procesy automatizavimas, kompanijos ekonominés situacijos pokyciai ir
pan.). Jie suteikia objektyvy pamatg tiek individualiam nesaugumui, tiek nesaugumo dél darbo

klimatui atsirasti, todél tolesniuose tyrimuose  Siuose veiksnius verta labiau atsizvelgti.

4.5. Praktinés rekomendacijos

Tirtos imties ribose, tyrimo rezultatai atskleidé ir patvirtino individualaus nesaugumo dél
darbo ir nesaugumo dél darbo klimato problemiSkuma ir reikSme¢ darbuotojo psichologinei
gerovei. Praktinés Sio tyrimo rekomendacijos sietinos su intervencijomis galimai padésian¢iomis
uzkirsti kelig prastéjanciai darbuotojo gerovei.

Galima svarstyti keleta budy, kurie buty naudingi tiek identifikuojant potencialias
nesaugumo dél darbo uZuomazgas, tiek uZsiimant jy prevencija. Visg tai galimai padéty iSvengti
darbuotojo psichologinés gerovés prastéjimo (De Witte ir kt., 2015; Lastad ir kt., 2016b; Sora ir
kt., 2009; Vander Elst ir kt., 2010):

e Potencialaus individualaus nesaugumo dél darbo ar nesaugumo dél darbo klimato
identifikavimas per darbuotojy emocinés buklés stebésena;

e Individualaus nesaugumo dé¢l darbo ir nesaugumo dél darbo klimato prevencija per atvirg
viding komunikacijg apie darbuotojy ateitj organizacijoje;

e Individualaus nesaugumo de¢l darbo ir nesaugumo de¢l darbo klimato reikSmés gerovei

prevencija per aplinkos, leidZiancios patenkinti bazinius poreikius stiprinima.

Individualus nesaugumas dél darbo ir nesaugumo dél darbo klimatas tiesiogiai siejasi su
emocine savijauta. Siame tyrime tai buvo vienintelé rasta tiesioginé sasaja tarp nesaugumo dél
darbo ir psichologinés gerovés veiksniy.

Nattiralu, kad ypatingai didelése organizacijose yra praktiskai nejmanoma identifikuoti
pavieniy darbuotojy emocinés busenos, dél to, reikia svarstyti apie prevencinius veiksnius,
padedancius kontroliuoti individualy ir nesaugumo dé¢l darbo klimata bei $iy reiSkiniy poveikj
darbuotojy gerovei. Prisimenant nesaugumo dél darbo samprata, tai fenomenas, atsirandantis i$
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neprognozuojamos ir nekontroliuojamos ateities, kai individas neturi informacijos kas jo darbo
vietos laukia ateityje (De Witte ir kt., 2015; Greenhalgh, Rosenblatt, 1984; Hellgren, Sverke,
2003). Informuoti apie atleidimg darbuotojai nebepatiria individualaus nesaugumo dél darbo
jausmo. Taigi viena nesaugumo dél darbo ir analogiskai — nesaugumo dél darbo klimato priezasciy
yra komunikacijos apie tai, kas vyks ateityje trikumas organizacijos viduje. Autoriai teigia, kad
nuolatiné komunikacija apie organizacijos planus efektyviai padeda sumazinti darbuotojy
patiriama nesauguma (De Witte ir kt., 2015; Sora ir kt., 2009; Vander Elst ir kt., 2010). Stai kodél
atvira ir savalaiké komunikacija organizacijos viduje yra labai svarbus veiksnys, padedantis
susidoroti su darbuotojy subjektyvaus nesaugumo dé¢l darbo ir nesaugumo dél darbo klimato
patyrimu. Vykstant ekonominiams pokyCiams rinkoje ar pokyCiams organizacijos viduje,
organizacija turéty atvirai komunikuoti su darbuotojais, kokia ateitis laukia pacios organizacijos
ir jos darbuotojy, informuoti apie tolimesnius veiksmus, kaip elgsis organizacija, sieckdama
iSvengti neigiamy pasekmiy darbuotojams, o jei to padaryti nepavykty, kokia pagalba organizacija
gali suteikti darbuotojams, kurie galimai bus atleisti. Apie pokycCius organizacija turéty
komunikuoti kaip jmanoma grei¢iau, ypac tais atvejais, kai planuojami didelio masto darbuotojy
atleidimai tam, kad darbuotojas turéty laiko pasirpinti veiksmy planu ir savo ateitimi: naujo darbo
paieskai, karjeros konsultacijoms, finansiniams sprendimams ir pan. Kuo labiau miglota ateitis
atrodo darbuotojui, tuo sunkiau jai pasiruosti, todél tuo labiau tikétinas nesaugumo dél darbo
patyrimas (De Witte ir kt., 2015) ir atvirkS¢iai — kuo aiSkesné ateitis, tuo mazesnis nesaugumas.

Siai dienai rinkoje yra keletas sékmingy pavyzdziy, kai organizacijoms pavyko susitvarkyti
su vykstanciais pokyciais, kurie salygojo didelj atleidimy masta (pvz.: AIG operacijy centro
traukimosi i§ Lietuvos atvejis). Tokiais atvejais privaloma apie didelio masto pokycius
komunikuoti iskart, nelaukiant kol darbuotojai apie pokycius suzinos i§ ziniasklaidos Saltiniy ar
gandy pavidalu vieni i§ kity. Organizacijos turéty turéti aiskiai apibréztg veiksmy plang ir ji
pristatyti darbuotojams, aptarti su darbuotojais laiko ribas ir koks jy indélis galéty buti reikalingas,
organizacijai einant poky¢iy keliu. Naudinga darbuotojams pasiiilyti pagalba ruoSiantis naujoms
darbo paieskoms (pvz., bendradarbiavimo su jdarbinimo agentiiromis galimybé, karjeros
konsultacijos, rekomendacijos potencialiems darbdaviams ar net komunikacija su kitomis
organizacijomis, kurioms nauji darbuotojai galéty buti reikalingi).

Nesant didelio masto pokyCiams organizacijoje, verta prisiminti, kad tiek individualus
nesaugumas dél darbo, tiek nesaugumo dél darbo klimatas yra subjektyviai patiriami stresg
keliantys veiksniai (Léstad ir kt., 2016a; 2016b; Sora ir kt., 2013), tod¢l vadovams ar zmogiskyjy
iStekliy specialistams gali biiti sunku jvertinti, kiek darbuotojai patiria nesauguma dél darbo. Todél
dar vienas i$ nesaugumo prevencijos biidy galéty biiti aplinkos, leidzian¢ios patenkinti bazinius

autonomijos, kompetencijos ir susietumo poreikius skatinimas, atsizvelgiant j tai, kad tiek

67



individualus nesaugumas, tiek nesaugumo dél darbo klimatas tarpusavyje stipriai siejasi su
poreikiy patenkinimu darbe. Siekdami kurti poreikiams palankig aplinka, vadovai turéty leisti
darbuotojams biiti iSklausytiems, turéti pasirinkimo teisg¢, suteikti prasmingg griztamaji rysi,
skatinti jy iniciatyvuma, kelti optimalius i$Stukius ir racionaliai deleguoti darbus (Deci ir kt., 2017).

Organizacija gali padéti darbuotojui patenkinti jo autonomijos poreikj skatindama
darbuotojo dalyvavimg, itraukiant darbuotoja i sprendimo priémimo procesus organizacijoje
(Vander Elst ir kt., 2010). Autoriy teigimu, darbuotojo dalyvavimas priimant sprendimus,
susijusius su organizacijos ateitimi mazina patiriamg nesauguma ir didina situacijos kontrolg (De
Witte ir kt., 2015), be to, tai taip pat padeda matyti ateitj, kaip labiau nuspé¢jama (individas
zinodamas sprendimg, zino, kad vyks ateityje), mazina bejégiSkumo prie§ sistemag jausma
(Greenhalgh, Rosenblatt, 1984). Tai padeda darbuotojui suprasti, kad jis psichologin¢ laisve
pasirinkti, gali turéti jtaka sprendimui, jo priémimo procese, gali paveikti ateit] ir procesus
organizacijos viduje. Visa tai stipriai siejasi su autonomijos poreikio samprata (Reis ir kt., 2000;
Ryan, Deci, 2008; Vander Elst ir kt., 2012; Van den Broeck ir kt., 2010). Vélgi, dalyvavimas
sprendimy priémime turéty buti darbuotojui pateikiama alternatyva, o ne priverstinis formalumas,
nes kitaip tai neskatins, o prieSingai — trukdys autonomijos poreikio patenkinimui (Van den Broeck
ir kt., 2016). Vadovai taip pat turéty demonstruoti supratimg ir iSklausyti darbuotojo sitilymus bei
idéjas, skatinti darbuotojus dalintis savo perspektyva ir situacijos suvokimu, leisti atsiskleisti jy
emocijoms sudétingose situacijose (Deci ir kt., 2017).

Dalyvavimas organizacijos sprendimy procese gali biiti svarbus bendrumo poreikio
patenkinimui, zvelgiant | tai per bendravimo, bendradarbiavimo ir buvimo kartu perspektyva.
Organizacija, norédama uztikrinti, kad darbuotojas turés galimybe joje patenkinti savo bendrumo
poreiki turéty skatinti darbuotojy bendras veiklas, dalyvavima profesinése sajungose, buvimg tiek
formalioje, tiek neformalioje aplinkoje kartu su vadovais, taip kuriant abipusj pasitikéjimg ir
mazinant ,atstumg“ tarp skirtingy hierarchiniy pakopy atstovy. Organizacija turéty padéti
darbuotojams kurti priklausymo bendruomenei jausmag (Reis ir kt., 2000; Ryan, Deci, 2008),
skatinant darbuotojy bendruomeniskuma per pagalbg ir riipestj vieni kitais.

Kompetencijos poreikis geriau patenkinamas tada, kai darbuotojas gali aplinkoje igyti
naujy jgiidziy, kurie bus reikalingi siekiant tiksly (Vander Elst ir kt., 2012; Van den Broeck ir kt.,
2010; 2016). Mokymai, kompetencijos ir kvalifikacijos kélimo priemonés gali buti naudingi
stiprinant aplinka, leidziancig patenkinti §j poreikj. Atrodo natiiralu, kad darbuotojas, kuris
nesijaucia gebantis kokybiskai atlikti savo darba, neturinis reikalingy ziniy ir jgudziy gali
nerimauti dél potencialaus atleidimo. Ir prieSingai — darbuotojas, kuris tiki savo kompetencija ir
gebéjimas, zino, kad organizacija linkusi investuoti | jo tobulinimg, gali jaustis reikalingas

darbovietei ir dél to saugus dél savo darbo. Kvalifikacijos kélimo ir profesinio augimo priemonés
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organizacijoje gali biiti pacios jvairiausios: mokymai, mentorystés programos, adekvatus uzduociy
delegavimas, atsizvelgiant | profesines darbuotojo stiprybes bei silpnybes ir optimaliis i$Siikiai.
Svarbu, kad individas, susidurdamas su i$siikiais, gauty konstruktyvy griztamaji rysj i$ savo
vadovo (Ryan, Deci, 2008). Grjztamasis rySys yra vertinga priemone, kuri gali prisidéti ne tik prie
kompetencijos, bet ir kitus poreikius leidziancios patenkinti aplinkos kiirimo. Vienas i$ grjZtamojo
rys$io teikimo biidy yra veiklos vertinimo pokalbis. Veiklos vertinimo pokalbis padeda darbuotojui
suzinoti grjztamajj ry$j apie savo atlickamg darba, o vadovui pazinti darbuotojo stiprigsias puses
ir nustatyti, kokios pagalbos reikia, siekiant stiprinti silpnasias. Taip pat, tokiu biidu darbuotojas
suzino, kokius lukescius jam kelia vadovas (Greenhalgh, Rosenblatt, 1984). Kitg vertus, tokio Sio
pokalbio metu, darbuotojas gali kelti sau tikslus, ko pasékoje individas gali jaustis labiau
kontroliuojantis savo ateitj. Salia to, savalaikis grjztamasis ry3ys ir pagalba padeda darbuotojui
jaustis reikalingam ir vertinamam vadovo. Ir kuo daznesnis griztamasis rysys, tuo didesn¢ verte

jis kuria.
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ISVADOS

1. Individualus nesaugumas dél darbo turi neigiamas sgsajas su darbuotojy baziniy poreikiy
patenkinimu darbe (autonomijos, bendrumo, kompetencijos).
1.1. Individualus nesaugumas dél darbo turi neigiamas sgsajas su kompetencijos poreikio
patenkinimu darbe ilgalaikéje perspektyvoje (t.y. 6 mén. laikotarpiu).
2. Nesaugumo d¢l darbo klimatas turi neigiamas sgsajas su darbuotojy baziniy poreikiy
patenkinimu darbe (autonomijos, bendrumo, kompetencijos).
3. Baziniy poreikiy patenkinimas darbe siejasi su darbuotojy gerove:
3.1.individualaus nesaugumo dél darbo kontekste:
3.1.1 Autonomijos poreikio patenkinimas darbe turi teigiamas sgsajas su pasitenkinimu
darbu.
3.1.2 Autonomijos poreikio patenkinimas darbe turi teigiamas sgsajas su pasitenkinimu
gyvenimu.
3.1.3 Kompetencijos ir bendrumo poreikiy patenkinimas turi teigiamas sgsajas su emocine
savijauta.
3.2. nesaugumo d¢l darbo klimato kontekste:
3.2.1 Autonomijos poreikio patenkinimas darbe turi teigiamas sgsajas su pasitenkinimu
darbu.

3.2.2 Kompetencijos ir bendrumo poreikiy patenkinimas darbe turi teigiamas sasajas su

emocine savijauta.

3.2.3 Nei vienas i8 baziniy poreikiy paraleliai nesisieja su pasitenkinimu gyvenimu.

4. Individualus nesaugumas dél darbo ir darbuotojy gerové nesisieja ilgalaikéje
perspektyvoje (t.y. 6 mén. laikotarpiu).

5. Nesaugumo d¢l darbo klimatas ir darbuotojy gerové nesisieja ilgalaikéje perspektyvoje
(t.y. 6 mén. laikotarpiu).

6. Individualus nesaugumas dél darbo ir nesaugumo dél darbo klimatas siejasi tik

vienalaikéje, bet ne ilgalaikéje perspektyvoje (t.y. 6 mén. laikotarpiu).
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PRIEDAI

Priedas 1
1 lentelé. Nesaugumo dél darbo skalés teiginiy faktoriy svoriai ir bendrumo laipsniai.
Bendrumo
Faktoriy pavadinimai Teiginiai Faktoriai laipsnis
1 2

Kokybinis nesaugumo dél darbo 3 0,87 0,67

4 0,83 0,73

2 0,81 0,79

1 0,77 0,77
Kiekybinis nesaugumo dél darbo 5 0,72 0,44 0,71

7 0,34 0,87 0,89

6 0,86 0,84

8 0,61 0,40

Pastabos: Faktoriy svoriai, kuriy reikSmé mazesné nei 0,2 lenteléje nepateikti.

2 lentelé. Nesaugumo dél darbo klimato skalés teiginiy faktoriy svoriai ir bendrumo laipsniai.

Bendrumo
Faktoriy pavadinimai Teiginiai Faktoriai laipsnis
1 2
Kiekybinis nesaugumo dél darbo klimatas 7 0,91 0,71
6 0,91 0,81
8 0,89 0,64
5 0,88 0,35 0,70
Kokybinis nesaugumo dél darbo klimatas 1 0,25 0,87 0,90
4 0,79 0,89
2 0,78 0,87
3 0,78 0,88

Pastabos: Faktoriy svoriai, kuriy reikSmé mazesné nei 0,2 lenteléje nepateikti.

3. lentelé. Pasitenkinimo gyvenimu skalés teiginiy faktoriy svoriai ir bendrumo laipsniai.

Faktoriy pavadinimai Teiginiai Faktorius Bendrumo laipsnis
1
Pasitenkinimas gyvenimu 1 0,90 0,80
3 0,88 0,70
2 0,84 0,77
4 0,78 0,61
5 0,78 0,61

Pastabos: Faktoriy svoriai, kuriy reikSmé mazesné nei 0,2 lenteléje nepateikti.
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4. lentelé. Emocinés savijautos inventoriaus teiginiy faktoriy svoriai ir bendrumo laipsniai.

Faktoriy pavadinimai Teiginiai Faktorius Bendrumo laipsnis
1
Emociné savijauta 3 0,83 0,60
1 0,78 0,52
5 0,76 0,69
2 0,72 0,45
4 0,67 0,58

Pastabos: Faktoriy svoriai, kuriy reikSmé mazesné nei 0,2 lenteléje nepateikti.

5. lentelé. Su darbu susijusiy baziniy poreikiy patenkinimo skalés teiginiy faktoriy svoriai ir
bendrumo laipsniai.

Faktoriy pavadinimai Faktoriai Bendrumo laipsnis
1 2 3
Autonomijos poreikio patenkinimas 6 0,86 0,76
7 0,81 0,71
5 081 0,68
3 0,66 0,64
4 0,62 0,51
2 045 0,48 0,45
1 050 0,54 0,55
Kompetencijos poreikio patankinimas 9 0,83 0,70
11 0,82 0,68
8 0,81 0,67
10 0,73 0,55
13 048 0,24 0,34 0,43
12 0,31 0,34 0,35
14 046 0,24 0,41
15 054 025 0,41 0,52
Bendrumo poreikio patenkinimas 20 0,89 0,83
21 0,87 0,77
19 0,82 0,72
22 0,55 0,48
16 0,48 0,23
17 0,49 0,29 0,40
18 027 045 0,22 0,32

Pastabos: Faktoriy svoriai, kuriy reikSmé mazesné nei 0,2 lenteléje nepateikti.
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Priedas 1.1.
Baziniy poreikiy patenkinimas darbe

Patvirtinanciosios faktoriy analizés modelio koeficientai:

12(32) = 66,93, p <0,0001

CFI=0,960, TLI = 0,944, RMSEA = 0,075

Visi teiginiai gerai sukrenta j savo faktorius. Standartizuoti faktoriy svoriai svyruoja nuo 0.59 iki
0.88.

Baziniy poreikiy frustracija darbe

Patvirtinanciosios faktoriy analizés modelio koeficientai:

¥2(51) = 118,00, p < 0,0001

CFI=0,951, TLI = 0,936, RMSEA = 0,083
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