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Darbuotojy nesaugumas dé¢l darbo ir darbuotojy gerové néra naujos sgvokos, o jy tarpusavio rysys
nagrinéjamas jau palyginti seniai. Remiantis jvairiais Saltiniais galime teigti, kad nesaugumas dél
darbo turi jtakos darbuotojy gerovei (Sarwar ir kt., 2021). Nors atlikty tyrimy, analizuojanciy
darbuotojy nesauguma dél darbo atlikta i§ tiesy nemazai, ta¢iau pasaulj istikusi Covid -19 pandemija
vercia i§ naujo pazvelgti  Sig problema. Darbuotojy nesaugumo dél darbo pagrindiné priezastis —
jvairts pokyciai (Sverke ir kt. 2019). Covid-19 pandemija tuo tarpu palieté viso pasaulio ekonomika,
priverté keistis darbo rinkas, organizacijas ir ieSkoti naujy budy efektyviai vykdyti savo funkcijas
(Carnevale ir Hatak, 2020). Darbuotojy nesaugumas dél darbo tikétina iSsaugo net kelis kartus,
didindamas ir jvairias su tuo susijusias neigiamas pasekmes organizacijoms ir pa¢iam darbuotojui
(Jung ir kt., 2021).

Objektas: rysys tarp darbuotojy nesaugumo dél darbo ir darbuotojy gerovés Covid - 19 pandemijos
kontekste.

Tikslas: atskleisti darbuotojy patiriamo nesaugumo dél darbo sgsajas su jy gerove Covid - 19
pandemijos kontekste.

Tyrimo rezultatai leidzia teigti, kad didéjantis nesaugumas dél darbo susij¢s su mazesne darbuotojy
gerove. Kokybinis nesaugumas dél darbo turi ryskesniy sgsajy su darbuotojy patiriama gerove, nei
kiekybinis nesaugumas dél darbo. Darome i§vada, kad grésmé prarasti turétas palankias darbo sglygas
sukelia rySkesniy psichologiniy, socialiniy ir sveikatos pasekmiy darbuotojui, nei grésmeé prarasti
darbo vietg. Darbuotojai, dirbantys pagal neterminuotas darbo sutartis patiria didesne gerove, nei
darbuotojai dirbantys pagal terminuotg darbo sutartj. Atlikta analizé parode, kad turintys galimybe
dirbti i§ namy jauéia mazesnj nesaugumag dél darbo ir didesne gerove, nei darbuotojai dirbantys
kontaktiniu buidu. Darbuotojali, turintys aukstesnj i$silavinimg patiria mazesnj nesaugumg dél darbo
ir didesng gerovg, nei darbuotojai su Zemesniu iSsilavinimu.
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Summary

Job insecurity and employee well-being is not a new concept and relationship between job insecurity
and employee well-being has been analysed for a long time since now. Based on various sources we
can conclude that job insecurity affects the employee well-being (Sarwar et al., 2021). The context
of the COVID-19 pandemic has forced us to reconsider the problem. The main reason for job
insecurity is various changes (Sverke et al. 2019). The Covid-19 pandemic, meanwhile, has affected
the global economy and labour market. Organizations were forced to change and find new ways to
perform their main functions (Carnevale and Hatak, 2020). Employee job insecurity is likely to
perpetuate several times increasing various negative consequences for organizations and the
employee itself (Jung et al., 2021).

Object: job insecurity and employee well-being in the context of the COVID-19 pandemic.

Objective: to reveal the relationship between job insecurity and employee well-being in the context
of the COVID-19 pandemic.

Key findings: research indicates that higher job insecurity is related to lower employee well-being.
Qualitative job insecurity has a stronger link to employee well-being than quantitative job insecurity.
Research has shown that the threat of losing previous work conditions is more important for employee
psychological, social and health well-being than the threat of job loss. Permanente employees are
more likely to have higher level of well-being than temporary employees. Research has shown that
working at home would have a negative effect to job insecurity and positive effect to employee well-
being. Also, research indicates the individual employee’s characteristics impact for job insecurity and
employee well-being. Employee with higher education demonstrates lower level of job insecurity and
higher level of employee well-being.
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Savokuy Zodynas

Darbuotojy nesaugumas dél darbo — subjektyvus patyrimas, priklausantis ne nuo faktiniy aplinkybiy,
o nuo darbuotojo asmeninio realybés suvokimo, susijes su baime prarasti darbg arba turimas palankias
darbo salygas (Elst, Witte ir De Cuyper, 2014).

Kiekybinis nesaugumas dél darbo — tai darbuotojo baimé prarasti darbo vietg (Elst ir kt., 2014).

Kokybinis nesaugumas dél darbo — tai darbuotojo baimé prarasti palankias darbo sglygas ar
privilegijas, kurias suteikia darbas (Elst ir kt., 2014).

Darbuotojy gerove — jvairialypis, multidimensinis konstruktas apimantis psichologine, socialing ir
sveikatos gerove, labiausiai priklausantis nuo subjektyvaus darbuotojy vertinimo (Salas-Vallina ir
Alegre, 2021)

Psichologiné darbuotojy gerové — tai darbuotojo patiriamos emocijos darbe, tai kaip darbuotojas

jauciasi darbo vietoje ar galvodamas apie savo darbo uzduotis, karjerg ir pacig organizacijg (Salas-
Vallina ir Alegre, 2021)

Socialiné darbuotojy gerové — tai darbuotojo santykiai su kolegomis ir noras bendradarbiauti, buti
komandos dalimi (Pradhan ir Hati, 2019).

Darbuotojy sveikatos gerovée — tai darbuotojo jauciami psichologiniai/fiziniai simptomai,
signalizuojantys apie nerima, stresg, emocinj perdegima darbe (Schaufeli ir Salanova, 2007);



Jvadas

Ekstremali situacija pasaulyje dél Covid-19 pandemijos, kitaip dar vadinamos Corona viruso
pandemija, paskelbta 2020 mety sausio 30 dieng (Pasaulinés sveikatos organizacijos duomenys). Nuo
to laiko $i pandemija tur¢jo jtakos jvairioms gyvenimo sritims: ekonominei, socialinei gerovei,
kulttrinei veiklai, visuomeniniam ir asmeniam zmoniy gyvenimui (Nicola ir kt., 2020). Pandemija
priverté organizacijas ieSkoti precedento neturin¢iy priemoniy, naujiems i§Stkiams jveikti (Carnevale
ir Hatak, 2020). Ivair@s vyriausybiy apribojimai, siekiant suvaldyti viruso plitimg sukiré nestabilumag
ir neuztikrintuma jvairiose organizacijose. Sios buvo priverstos labai greitai persitvarkyti visa savo
organizacing strukttirg, tam, kad pandemijos sglygomis ir esant grieZtiems vyriausybiy apribojimams
galéty efektyviai funkcionuoti (Nicola ir kt., 2020). Organizacijos, kurios turéjo lanks¢ig valdymo
sistemg prisitaiké lengviau, nei tos, kuriy valdymo sistema nebuvo lanksti. Taip pat pandemija turéjo
didesne jtaka toms organizacijoms, kuriy darbo funkcijoms atlikti reikalingas artimas kontaktas tarp
Zzmoniy, nei toms, kuriy darbo funkcijos gali buti atlickamos nuotoliniu budu (Carnevale ir Hatak,
2020).

Darbuotojy nesaugumui dél darbo jtakos turi jvairlis pokyciai, tiek bendrai darbo rinkoje,
visuomeniniame gyvenime, tiek ir poky¢iai jmonés viduje (Sverke, Lastad, Hellgren, Richter ir
Néswall, 2019). Pandemija turéjo jtakos nestabilumui ir nesaugumui visame pasaulyje bendraja
prasme. Todél ne iSimtis ir darbuotojy nesaugumas dél darbo. [vair@is tyrimai jrodo, kad nestabili
situacija darbo rinkose, jvairiis poky¢iai organizacijos struktiiroje ir valdyme, taip pat ir darbuotojy
darbo salygy poky¢iai sukelia darbuotojy nesauguma dél darbo (Jung, Jung ir Yoon, 2021; Chen ir
Eyoun, 2021). Tuo tarpu Covid-19 pandemija, kuri turéjo jtakos visy iSvardinty sri¢iy poky¢iams
vienu metu ir tai reik§mingai padidino darbuotojy nesaugumo dél darbo rizika (Jung ir kt., 2021).

Covid-19 pandemija pasaulj sukrété ne tik su iki tol neregétais ekonomikos, politiniais, socialiniais
bet ir su sveikatos bei psichologiniais isstukiais. Mokslininkai pripazjsta, kad pandeminé krizé visiems
pasaulio gyventojams sukélé daug streso (Russo ir Terraneo, 2020). Poky¢iai tiek asmeniniame, tiek
profesiniame gyvenime, neuztikrintumas dél ateities, kontakty su kitais Zmonémis ribojimas, artimyjy
netektis - visg tai 1émé stipriai pablogéjusig Zzmoniy psichologing sveikatg (Ganson, Tsai, Weiser,
Benabou, ir Nagata, 2021). Kadangi darbas yra ne tik biidas uzsitikrinti finansinj stabiluma, bet ir
svarbi dalis Zmogaus socialinio gyvenimo, atsirades nesaugumas dél darbo, ypac¢ Siuo pandeminiu
laikotarpiu, kuriame ir taip gausu neuZztikrintumo dél ateities, tampa kertiniu veiksniu, lemianciu
Zmogaus savijauta, bei sveikatg (Russo ir Terraneo, 2020).

Ypac aktuali tampa darbuotojy gerové, kuri yra multidimensinis konstruktas apimantis: psichologing,
socialing ir sveikatos gerove (Schaufeli ir Salanova, 2007). Darbuotojy gerové pripazjstama kertiniu
aspektu siekiant sékmingo ir tvaraus organizacijos valdymo (Goh ir kt., 2021). Darbuotojy gerové ne
tik padeda sumazinti psichikos problemy rizika, bet ir palengvina daugelj su darbu susijusiy aspekty
tokiy kaip veiklos rezultatai, santykiy darbo vietoje kokyb¢, motyvacija, jsitraukimas ir kt. (Kun,
Balogh ir Krasz, 2017). Pandemijos issiikiai, léme iSaugusj darbuotojy nesauguma dél darbo galéjo
turéti reikSmingos jtakos darbuotojy gerovei (Sarwar, Magsood, Mujtaba, 2021).
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Problema: Nors atlikty tyrimy, analizuojan¢iy darbuotojy nesaugumg dél darbo atlikta i§ tiesy
nemazai, taCiau pasaulj iStikusi Covid -19 pandemija vercia i§ naujo pazvelgti i Sig problema.
Darbuotojy nesaugumo dél darbo pagrindiné priezastis — jvairts pokyc¢iai (Sverke ir kt., 2019). Covid-
19 pandemija tuo tarpu palieté viso pasaulio ekonomika, priverté keistis darbo rinkas, organizacijas
ir iesSkoti naujy budy efektyviai vykdyti savo funkcijas, Siuo precedento neturinciu laikotarpiu
(Carnevale ir Hatak, 2020). Darbuotojy nesaugumas dé¢l darbo tikétina iSsaugo net kelis kartus,
didindamas ir jvairias su tuo susijusias neigiamas pasekmes organizacijoms ir pa¢iam darbuotojui
(Jung ir kt., 2021), (Wilson ir kt., 2020). Viena i$ aktualiausiy, stipriausiai jtakojanciy darbuotojg ir
organizacijas pasekmiy— darbuotojy gerové (Sarwar ir kt., 2021). Taigi, iSanalizavus jvairius
straipsnius atsiranda poreikis atskleisti darbuotojy nesaugumo dél darbo sgsajas su darbuotojy gerove
Covid-19 pandemijos kontekste.

Tyrimo objektas: darbuotojy nesaugumo dél darbo sgsajos su darbuotojy gerove Covid - 19
pandemijos kontekste.

Tyrimo tikslas: atskleisti darbuotojy nesaugumo dél darbo sagsajas su jy gerove Covid - 19
pandemijos kontekste.

UZdaviniai:

I$nagrinéti darbuotojy nesaugumo dél darbo sagsajy su darbuotojy gerove Covid-19 pandemijos

kontekste problematika;

. Konceptualizuoti darbuotojy nesauguma dé¢l darbo ir darbuotojy gerove, sudarant tarpusavio sasajy
modelj;

. Parengti darbuotojy nesaugumo dél darbo sgsajy su darbuotojy gerove Covid-19 pandemijos
kontekste tyrimo metodika;

Empiriskai istirti darbuotojy nesaugumo dél darbo sgsajas su darbuotojy gerove Covid-19
pandemijos kontekste ir pateikti rekomendacijas.

Tyrimo metodai:

Literatiros analizé;
. Anketin¢ apklausa.

Darbg sudaro — 68 psl., 14 lenteliy, 6 paveikslai, panaudoti 76 literatiiros Saltiniai.

Pirmoje dalyje atlikta nesaugumo dél darbo ir darbuotojy gerovés sagsajy Covid-19 pandemijos
kontekste problemos analizé. Antroje dalyje iSanalizuoti darbuotojy nesaugumo dél darbo sasajy su
darbuotojy gerove Covid-19 pandemijos kontekste teoriniai sprendimai. Trecioje dalyje pateikta
atlikto tyrimo metodologija. Ketvirtoje dalyje aprasomi atlikto tyrimo rezultatai ir rekomendacijos.
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1. Darbuotojy nesaugumo dél darbo sasajy su darbuotoju gerove Covid-19 pandemijos
kontekste problemos analizé

COVID-19 pandemija nepaprastai greitai apémé visa pasaulj, atneSdama akivaizdzias socialines
ekonomines pasekmes (Carnevale ir Hatak, 2020). Niekas nesitikéjo, kad XXI amziuje, klestint
ekonomikai, sparc¢iai vystantis technologijoms, bei plintant inovacijoms viso pasaulio organizacijas
parklupdys mirt] neSantis virusas. Dar 2020 metais vykusiame Pasaulio ekonomikos forume
infekciniy ligy tema, kaip svarbus veiksnys ekonomikai buvo minima tik desimtoje vietoje, kalbant
apie pasaulinés rizikos ataskaitg (WEF 2020, paskelbta 2020 m. sausio 15 d.) ir buvo laikoma kaip
mazai tikétina (Ramelli ir Wagner, 2020). Imoniy atstovai ir politikai Siame forume daugiausiai
démesio skyré¢ tradiciniams verslo rizikos Saltiniams ir aktualioms aplinkosaugos problemoms.
Taciau vos keliy savaiciy jvykiai priverté viso pasaulio ekonomikos ir politikos lyderius i§ esmés
pakeisti savo pozitarj (Ramelli ir Wagner, 2020). Ramelli ir Wagner (2020) teigimu naujasis Korona
viruso (COVID-19) protrikis jeis j istorijg kaip neapgalvotos ir netinkamai jvertintos rizikos
pavyzdys.

Toliau problemos analizéje bus nagring¢jamos Covid-19 pandemijos pasekmes Lietuvoje ir pasaulyje,
bei pandemijos metu kilg i$$tuikiai darbuotojy nesaugumui dél darbo ir darbuotojy gerovei.

1.1 Covid - 19 pandemijos pasekmés pasaulyje ir Lietuvoje

Reaguodamos j pandemijos metu kilusias grésmes vyriausybés visame pasaulyje buvo priverstos
ivesti daugybe apribojimy: kelioniy draudimus, sieny uzdaryma, kaviniy, restorany, grozio paslaugy,
bei visy ne maisto produkty parduotuviy veiklos ribojimus (Nicola ir kt., 2020). Kas sglygojo
daugybés versly uzsidaryma. Darbuotojai buvo priversti arba eiti | prastovas arba buvo atleisti. Taip
pat dél jvairiy ribojimy visame pasaulyje iSkilo grésmé pasaulio ekonominei situacijai. Visg tai suktire
nesaugumg ir nestabilumg viso pasaulio darbo rinkose (Nicola ir kt., 2020). Ypatingai didele jtaka
pandemija turéjo ir vis dar turi kelioniy ir vieSbuciy verslui. Viso pasaulio valstybiy vyriausybéms
priimant vis grieZtesnius ribojimus drastiSkai sumazéjo turisty skaicius, todél Zlugo ttkstanciai verslo
jmoniy (Jung ir kt., 2021).

Pandeminé situacija, bei apribojimai sukiiré nestabilumg ir neuztikrintumg jvairiose organizacijose.
Sios buvo priverstos labai greitai persitvarkyti savo organizacine struktiira, tam, kad pandemijos
saglygomis ir esant grieztiems vyriausybiy apribojimams galéty efektyviai funkcionuoti (Carnevale ir
Hatak, 2020). Organizacijos, kurios sugebéjo greitai optimizuoti savo valdymo sistema ir perkelti
darbo funkcijas j darbo i§ namy ofisus prisitaiké lengviau, nei tos, kuriy valdymo sistema nebuvo
lanksti, o darbo funkcijoms atlikti biitinas kontaktas su kitais zmonémis (Carnevale ir Hatak, 2020).

Pasauliné sveikatos organizacija nepasiiilé jokios kitos efektyvios apaugos nuo Vviruso priemonés kaip
tik izoliuotis nuo kity zmoniy ir vengti bet kokiy nereikalingy kontakty (Dubey ir Tripathi, 2020).
Nuotolinis darbas tapo priemone, padedanc¢ia jmonéms ir organizacijoms toliau efektyviai vykdyti
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darbo funkcijas esant pandeminei situacijai ir i$silaikyti darbo rinkoje (Bick, Blandin ir Mertens,
2020). Kitg vertus darbas i§ namy tuo paciu padéjo ir daugeliui Zmoniy neprarasti darbo vietos,
iSlaikyti stabilias pajamas ir tuo paciu uztikrinti savo ir savo Seimos nariy sauguma (Bick ir kt., 2020).

»Eurostat® duomenimis 2019 metais Europos jmonése i§ namy dirbo 14,7 proc. darbuotojy.
Pandemijos metu 2020 metais Sis procentas iSaugo iki 44,6 proc. Lietuvoje Sis skirtumas dar
ryskesnis. Iki pandemijos i§ namy dirbo tik 4,7 proc. darbuotojy, kai tuo tarpu pandemijos metu §is
skaiCius iSaugo iki 46,5 proc. (Eurostat, 2020). Kitos Europos Salys, kuriy jmongs ir anksc¢iau daznai
taiké darbo i§ namy modelj (pvz. Svedijoje iki pandemijos dirban¢iyjy i§ namy procentas sieké 37
proc. visy dirbanéiyjy) tikétina susidiré su mazesniais i$$tkiais kilus pandemijai nei Lietuva, kurioje
jmonés turéjo mazai laiko persiorientuoti ir pereiti prie darbo i§ namy modelio (Feng ir Savani, 2020).

Ne visi darbai gali biiti atliekami dirbant i§ namy. Medikai, policininkai, ugniagesiai, pramonés
atstovai, pardavéjai, grozio specialistai ir kiti paslaugy sektoriaus atstovai, kuriy darbo funkcijoms
atlikti biitinas kontaktas su Zmonémis buvo priversti arba rizikuoti ir dirbti pavojingomis saglygomis
jei tai leido vyriausybiy apribojimai arba iseiti i§ darbo, o verslai bankrutuoti, jei jy veikla papuolé j
ribojimy sarasa (Feng ir Savani, 2020). Dingel ir Nieman (2020) atlikto tyrimo duomenimis 30 proc.
darby Jungtinése Amerikos valstijose gali buti atlickama nuotoliniu biidu, dirbant i§ namy. Taikant
pana$y metoda Boeri ir kt. (2020) paskai¢iavo, kad Jungtinéje Karalystéje ir Svedijoje §is skaiéius
siekia vir§ 30 proc, Vokietijoje ir Pranciizijoje 28 proc. Italijoje Siek tiek maziau nei 24 proc. (Arntz,
Yahmed ir Berlingieri, 2020). Lietuvoje néra atlikta skai¢iavimy, kuri dalis darby galéty biti atlikta
nuotoliniu bidu dirbant i§ namy. Tadiau atsizvelgiant j kity Saliy skai¢ius galime manyti, kad apie
trecdalio Lietuvos darbuotojy funkcijos gali biiti atlickamos dirbant i§ namy.

Ekonominis ir socialinis Sokas, kurj sukélé Covid — 19 pandemija, neabejotinai pakeis asmeny ir
organizacijy suvokima apie atskiras profesijas ir visumoje apie patj darba, sukels mikro ir makro
poky¢ius visame darbo pasaulyje (Kramer ir Kramer, 2020). Gali pasikeisti skirtingy profesijy vertes
ir statuso suvokimas, kei¢iantis skirtingy profesijy atstovy pasiiilai ir paklausai (makro poky¢iai), tiek
skirtingy profesijy atstovy suvokiamo paSaukimo ir prasmingumo pokyc¢ius (mikro pokyciai)
(Kramer ir Kramer, 2020). Taciau vienas ryskiausiy poky¢iy, kuriuos sukélé Covid-19 pandemijg yra
tai, kad daugelis dirbanciyjy pradéjo dirbti i§ namy (Bick ir kt., 2020). Darbas i§ namy nebuvo jmoniy
laisvas pasirinkimas, ta¢iau bitinybe, kuria salygojo istikusi pandemija. Si darbo i§ namy tema tapo
neplanuota, taCiau labai aktuali ir daug naujy jzvalgy teikianti tema tiek mokslininkams teoretikams,
tiek praktikams (Kramer ir Kramer, 2020).

Ne visy profesijy atstovai turéjo ankstesnés darbo patirties ir jgiidZiy darbui namuose, taip pat ne
visos darbo funkcijos gali biiti atliekamos dirbant i§ namy. Ta¢iau Covid-19 pandemija nesuteike
laiko pasiruo$imui ir visos darbo funkcijos, kurios gal¢jo biiti perkeliamos j ,,namy ofisus* tur¢jo buiti
perkeliamos nedelsiant (Dubey ir Tripathi, 2020). Atsirado dideli skirtumai tarp skirtingy profesijy
atstovy. Vieny profesijy atstovai, pavyzdziui vertéjai, IT specialistai, jau turé¢jo nemazai ankstesnés
patirties dirbant i§ namy. Jy darbo funkcijoms atlikti dazniausiai reikalingas kompiuteris, kuri lengva
perkelti i§ darbo ofiso j namus ir dideliy skirtumy manoma Sie darbuotojai nepajus (Kramer ir Kramer,
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2020). Taciau tokiy profesijy atstovai, kaip mokytojai, kurie jprate dirbti kontakte su mokiniais, dabar
tur¢jo atrasti naujus buidus, kaip dirbant i§ namy, per nuotolj ir toliau kokybiSkai vesti pamokas
(Kramer ir Kramer, 2020). Tikétina, kad ankstesnés darbo i§ namy patirties turéjimas arba neturéjimas
yra vienas i§ veiksniy didinan¢iu arba mazinanc¢iu patiriamas neigiamas emocijas ir stresg, kartu ir
nesauguma dél darbo (Kramer ir Kramer, 2020).

Be skirtumy tarp skirtingy profesijy atstovy svarbis ir individualiis Zmoniy skirtumai. Manoma, kad
Zmonés su vienomis asmeninémis savybémis lengviau prisitaiko prie pokyc¢iy, kartu ir prie darbo i§
namy, Kiti tuo tarpu yra konservatyvesni ir nenori nieko keisti savo profesiniame gyvenime (Zettler,
Schild, Lilleholt ir Bohm, 2020). Jau ankstesni tyrimai atskleidzia, kad naujose, neaiSkiose ir
neapibréztose situacijose atsiranda dideli individualiis Zzmoniy skirtumai (Caspi ir Moffit, 1993). O si
pandemija ir buvo tokia, kurj sukélé labai daug staigiy poky¢iy, vyravo neapibréztumas ir nuolat
besikeiciantys ribojimai ir draudimai (Zettler ir kt., 2020). Tyrimai atskleidZia, kad Zmonés turintys
daugiau neurotizmo bruozy linke neigiamai vertinti Covid-19 pandemijos mety kylancius isstukius,
patiria stresa, nerimg ir sunkiai prisitaiko prie pokyc¢iy (Liu, Lithopoulos, Zhang, Garcia-Barrera ir
Rhodes, 2020). Blagov (2020) atliktas tyrimas atskleidzia, kad socialinés distancijos biitinybé
teigiamai koreliuoja su intraversija, samoningumu ir neurotiSkumu ir neigiamai koreliuoja su
ekstraversija, makiavelizmu ir psichopatiS$kumo bruozais. Manoma, kad zmonés, kurie turi daugiau
intravertiSkumo bruozy ir jiems buidingas neurotizmas lengviau pereis prie darbo i§ namy modelio ir
darba i§ namy vertins teigiamai. O tie Zmonés, kurie turi daugiau ekstraversijos bruozy, néra
neurotiski patirs daugiau neigiamy emocijy, kai bus priversti laikytis socialinés distancijos ir atlikti
darbo funkcijas i§ namy (Modersitzki, Phan, Kuper ir Rauthmann, 2020).

Ypatingai dideli skirtumai kalbant apie darba i§ namy atsirado kalbant apie ly¢iy skirtumus. Siekiant
suvaldyti Covid-19 viruso plitimg vyriausybés jvedé gausybe ribojimy, mokyklos ir darzeliai buvo
uzdaryti ir tévams kilo dar vienas didelis i8Siikis. Tévai buvo priversti ne tik perkelti savo darbo
funkcijas 1§ ofisy 1 namus, ta¢iau tuo pat metu ir pasirlipinti namuose esanciy vaiky prieziira ir
ugdymu (Feng ir Savani, 2020). Nors nemazai tyrimy atskleidzia lankstuma ir gebéjima derinti darba
su pareigomis Seimai kaip vieng ir darbo i§ namy privalumy (Gajendran ir Harrison, 2007). Taciau
Covid-19 pandemija priverté i§ naujo pazvelgti j $j aspekta. Atsizvelgiant j tai, kad pandemijos metu
visi Seimos nariai buvo priversti dirbti, mokytis, ilsétis ir tvarkyti buitj toje pacioje aplinkoje, negaléjo
priimti pagalbos i$ Salies (aukliy, namy tvarkytojy, seneliy pagalbos), manoma, kad darbas i§ namy
daugiau kelé 188ukius, nei buvo teigiamas aspektas tévy atzvilgiu (Chowdhury, 2020). Pasaulyje,
kuriame vyrauja lyCiy lygybé visi papildomi namy ruoSos darbai, vaiky prieZiiira ir ugdymas turéty
vienodai pasiskirstyti tarp abiejy tévy ir nesukelti dideliy skirtumy darbo nasumui ir pasitenkinimui
darbu tarp skirtingy ly€iy atstovy. Taciau visgi atlikti tyrimai rodo, kad moterys prisiima daugiau
namy ruosos, vaiky prieziiiros ir ugdymo pareigy namuose, tuo paciu metu besistengdamos atlikti ir
darbo funkcijas, kas turi dideliy pasekmiy jy darbo naSumui, pasitenkinimui darbu, streso lygiui ir
neigiamoms emocijoms (Feng ir Savani, 2020). Taip pat atlikti tyrimai rodo, kad dél krentancio darbo
naSumo ir pasitenkinimo darbu moterys dazniau iSgyvena nesauguma dél darbo nei vyrai
(Chowdhury, 2020). Atsizvelgiant j tai, kad Covid-19 pandemija i§ esmés pakeité organizacijy
valdymo struktiira ir darbas i§ namy tarps nauja norma daugeliui organizacijy, kurios norés ir toliau
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efektyviai vykdyti savo veikla, darbo — Seimos konfliktas tampa ypac¢ aktualia ir opia tema (Feng,
Savani, 2020).

Kalbant ne apie skirtumus, o apie panaSumus, tyrimai atskleidzia, kad net 73 proc tiriamyjy iSsako
teigiamas emocijas susijusias su darbu i§ namy. Tuo tarpu tik beveik 27 proc. Zmoniy nuotolinis
darbas sukelia neigiamas emocijas (Dubey ir Tripathi, 2020). Siame Dubey ir Tripathi (2020)
atliktame tyrime zmonés turé¢jo iSsakyti emocijas, kurios jiems kyla kalbant apie darbg i§ namy.
Daugiau nei 60 proc. tiriamyjy iSsaké tokias emocijas, kaip pasitikéjimas, naujoviy laukimas ir
dziaugsmas ir tik kai kurie 1§ jy jvardijo baime, litidesj, pyktj ir pasibjaur¢jimg. IS gauty rezultaty
tyréjai daro iSvada, kad darbas namuose labiau vertinamas, kaip teigiama patirtis (Dubey ir Tripathi,
2020). Taciau visgi tyréjai pristato ir tam tikrus $io tyrimo ribotumus. Tyrimas buvo atliktas praéjus
trumpam laikui po pandemijos pradzios ir spéjama, kad bégant laikui, uzsitesusi pandemija ir darbas
i§ namy gali keisti patiriamas Zmoniy emocijas susijusias su nuotoliniu darbu (Dubey ir Tripathi,
2020).

Atlikti tyrimai atskleidzia labai dviprasmiska vaizda apie nuotolinio darbo jtaka darbuotojams.
Egzistuoja nemazai skirtumy tarp skirtingy profesijy, skirtingy asmenybés savybiy turiné¢iy zmoniy,
skirtingy ly¢iy atstovy nuotolinio darbo vertinimy (Bick ir kt., 2020). Ir nors egzistuoja tyrimy, kurie
patvirtina, kad nuotolinis darbas trumpalaikéje perspektyvoje sukelia teigiamas emocijas, taciau
triksta tyrimy, kurie parodyty uzsitgsusios pandemijos pasekmes (Kramer ir Kramer, 2020). Kalbant
apie nuotolinio darbo jtakg darbuotojy nesaugumui dél darbo, galime tik numanyti, kad skirtumus
gali jtakoti skirtingos profesijos, ankstesné nuotolinio darbo patirtis, turimos asmenybés savybes,
gebéjimas sekmingai susitvarkyti su darbo — Seimos konfliktu, taciau atlikty tyrimy kaip nuotolinis
darbas veikia darbuotojy nesauguma dél darbo iki Siol néra. Turint galvoje, kad nuotolinis darbas
tampa neiSvengiama miisy visy ateitimi, o darbuotojy nesaugumas dé¢l darbo turi didelés jtakos tiek
paciam dirbanciajam tiek ir organizacijai, Sie tyrimai ir jzvalgos tampa ypac aktualts (Bick ir kt.,
2020).

Siekiant apibendrinti daugelio mokslininky teiginius darome isvadg, kad Si pandemija vienaip ar
kitaip is esmés pakeité jmoniy valdymo struktiirg ir poZiiirj j nuotolinj darbg (Feng ir Savani, 2020).
Imonés niekada nebegris prie jprasty darbo funkcijy ir niekada nebebus tokios kokios buvo iki
pandemijos. Daugelyje tyrimy kalbama apie ,, hibridinés darbovietés* perspektyvq, apie ,, naujgjq
realybe“, kurioje darbas is namy taps daugiau kasdienybe, nei isimtimi is taisyklés (Arntz ir Kt.,
2020). Si ,,naujoji realybé* vercia jmones i§ naujo perZiiiréti savo valdymo struktiirg, darbo
organizavimg, darbovietés patalpas, jy iSplanavimg, jtraukti darbuotojus j pasikeitusig darbo
kultiirg, rasti naujus produktyvumo skaiciavimo ir motyvavimo buidus (Feng ir Savani, 2020).
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1.2 Covid -19 pandemijos jtaka darbuotojuy nesaugumui dél darbo ir darbuotojy gerovei

Darbuotoju nesaugumas dél darbo susijes su baime prarasti darbg arba turimas palankias darbo
salygas. Tai subjektyvus patyrimas, priklausantis ne nuo faktiniy aplinkybiy, o nuo darbuotojo
asmeninio realybés suvokimo. Jis laikomas klititimi darbuotojy augimui ir tobulé¢jimui (Soelton,
Amaelia ir Prasetyo, 2020). Teigiama, kad dazniausiai cituojamas nesaugumo dél darbo apibrézimas
yra sukurtas Greenhalgh ir Rosenblatt (1984), kurie nesauguma dél darbo apibrézia kaip ,,suvokiama
bejégiskuma islaikyti esama darbo vieta“. Sis apibréZimas paskatino darbuotojy nesaugumo dél darbo
tyrinéjimus ir tapo atspirties tasku vélesniems darbuotojy nesaugumo dé¢l darbo apibrézimams
(Sverke ir kt., 2019).

Jau anksciau atlikti tyrimai jrodé, o pandeminé situacija tik patvirtino, kad egzistuoja stiprus rysys
tarp nesaugumo dél darbo ir darbuotojy gerovés (Richter ir Naswall, 2019). Atskleista, kad didéjant
nesaugumui dél darbo — maze¢ja darbuotojy patiriama gerové. Dazniausiai darbuotojy nesaugumo
jausmas matuojamas per dvi dimensijas: kokybinj ir kiekybinj nesauguma dél darbo. Siuo atveju
kokybinis nesaugumas dé¢l darbo tai darbuotojo patiriamas nerimas dél jau turimy salygy ar
privilegijy, kurias suteikia darbas, o kiekybinis nesaugumas dél darbo tai baimé prarasti pacia darbo
vietg (Callea, Lo Presti, Mauno ir Urbini, 2019).

Tyrimai atkleidzia, kad tiek kokybinis, tiek kiekybinis nesaugumas dél darbo turi jtakos darbuotojy
gerovei (Richter ir Naswall, 2019). Darbuotojy gerové suprantama, kaip multidimensinis konstruktas,
kurj sudaro psichologiné, socialiné ir sveikatos gerové (Diener ir Biswas-Diener, 2005). Atlikti
tyrimai rodo, kad didéjantis darbuotojy nesaugumo jausmas turi jtakos tiek darbuotojo emocijoms,
santykiams su kolegomis, poziiiriui j organizacija, tick darbuotojo psichologinei ir fizinei savijautai
(Diener ir Biswas-Diener, 2005). Todél Covid-19 pandemijos kontekste ypa¢ aktualu surasti
darbuotojy nesaugumo dél darbo augimo priezastis ir sumazinti darbuotojy patiriamg nerima dél
darbo vietos ar darbo sglygy i§saugojimo, taip uztikrinant darbuotojy gerove (Wilson ir kt., 2020).

Darbuotojy nesaugumui dél darbo jtakos turi jvairlis poky¢iai, tiek bendrai darbo rinkoje,
visuomeniniame gyvenime, tiek ir pokyc¢iai jmonés viduje (Sverke ir kt., 2019). Sverke ir kt. (2019)
savo straipsnyje teigia, kad veiksniai, lemiantys darbuotojy nesauguma dél darbo skirstomi j tris
kategorijas: individualus darbuotojo lygmuo, organizacijos lygmuo ir situacija darbo rinkoje.
Individualiame lygmenyje svarbiis Sie aspektai: darbuotojo iSsilavinimas, darbo patirtis, uZimamos
pareigos, bei turima darbo sutartis. Teigiama, kad darbuotojai su aukStesniu i$silavinimu, turintys
daugiau darbo patirties ir neterminuotas darbo sutartis — re¢iau iSgyvena nesauguma dél darbo, nei tie
darbuotojai, kurie turi maZiau darbo patirties, Zemesnj iSsilavinima ir dirba pagal terminuotas darbo
sutartis (Sverke ir kt.,, 2019). Organizaciniame lygmenyje analizuojami tokie aspektai, kaip
organizacijos lankstumas, taikomos naujausios technologijos, organizacijoje vyraujanti kultiira. Tuo
tarpu darbo rinkos situacija taip pat turi jtakos darbuotojy nesaugumui del darbo. Kuo ta profesija,
kuria uzsiima darbuotojas darbo rinkoje vertinama, kaip rizikinga, turinti aukSc¢iausiag bedarbystes
lygi, tuo nesaugumas dé¢l darbo - didesnis. Darbo rinkos pokyciai tampriai susij¢ su politine,
ekonomine situacija toje Salyje ir pasaulyje (Gallie ir kt. 2017).
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Covid — 19 pandemija jne$¢ daugybe pokyciy ne tik darbo rinkoje, organizacijose, bet ir kiekvieno
darbuotojo tiek darbiniame tiek ir asmeniniame gyvenime. Nezinomyb¢ dél ateities, neuZtikrintumas,
kasdiené grésmé dél savo ir Seimos nariy sveikatos tapo beveik kiekvieno pasaulio gyventojo
kasdienybe (Wilson ir kt., 2020). Kadangi darbuotojy nesaugumo dél darbo pagrindiné priezastis
jvairlis pokyciai tikétina, kad Covid-19 pandemijos sukelti pokyciai ir nestabilumas turéjo didelés
jtakos darbuotojy nesaugumui dél darbo. Wilson ir kt. (2020) atliktas tyrimas atskleidzia, kad dél
Covid-19 pandemijos iSauges darbuotojy nesaugumas dél darbo daugiausiai buvo susijes su
finansinio nestabilumo baime. Taip pat darbuotojy nesaugumas dél darbo buvo patiriamas kartu su
didziuliu nerimu dél ateities, neigiamomis emocijomis ir net depresija. Tyrimo autoriai daro iSvadas,
kad ekonominis nestabilumas turi jtakos darbuotojy nesaugumui dél darbo, kuris susijes su baime
prarasti finansinj stabilumg, nerimu dé¢l ateities ir depresinémis nuotaikomis. Atsizvelgiant |
pandemijos metu iSaugusj nedarbo lygj, nerimas dél darbo vietos praradimo ir vyraujanc¢iy sunkumy
jsidarbinant gali padidinti nerima dél finansinio saugumo, o tai savo ruoztu gali pabloginti psiching
ir fizing Zmogaus sveikata, kuri yra viena i§ darbuotojy gerovés dedamuyjy (Wilson ir kt., 2020). Siy
autoriy atliktas tyrimas atskleidzia santykinai didelj neigiamy psichologiniy iSgyvenimy, kuriuos
sukélé Covid — 19 pandemija masta — 25 proc. tiriamyjy teigé, kad patiria nerimg ir depresinius
iSgyvenimus, kuriuos nulémé nesaugumas dél darbo ir finansinio stabilumo (Wilson ir kt., 2020).

VW —

darbuotojy nesaugumo dél darbo. Ganson, Tsai, Weiser, Benabou, ir Nagata (2021) atliktas tyrimas
koncentruojasi j jaunesnio amziaus dirbanciuosius (16-24 mety), nes tikétina, kad pandemijos sukelti
i$8ukiai labiausiai paveiké jy galimybes jsidarbinti ar iSlaikyti jau turimas darbo pozicijas. Manoma,
kad taip yra todél, kad jaunesnio amziaus Zzmonés dazniau dirba pramonés ar paslaugy sektoriuose
(kavinése, baruose, parduotuvése, viesbuciuose), kuriuos pandemija paveike labiausiai, ir kurie negali
biti atliekami nuotoliniu buidu). Tyrimu buvo siekiama atskleisti, ne tik jauny Zmoniy patiriama
nesauguma dél darbo taciau ir patiriamus neigiamus iSgyvenimus: nerimg, depresines nuotaikas.
Jauny Zmoniy neigiami psichologiniai i§gyvenimai patiriami dél nesaugumo dél darbo autoriy
teigimu dar sustiprinami jvairiy socialinés distancijos apribojimy, pramogy ir susibiirimy draudimy,
kurie ypa¢ svarbiis jauname amziuje (Ganson ir kt. 2021). Sio tyrimo rezultatai rodo didele
psichologingés sveikatos nasta atsirandancig dél JAV jauny suaugusiyjy nesaugumo deél darbo, sukelto
Covid-19 pandemijos. Tyrimo duomenimis beveik 50 proc. jauny suaugusiyjy jau yra prarad¢ darbg
arba artimiausiu metu tikisi jo praradimo dar labiau didindami nedirbancio jaunimo skai¢iy (Ganson,
ir kt., 2021). Be to daugiau nei 65 proc. tiriamyjy patyria neigiamas emocijas: nerimg, baime dél
ateities, liides], susijusias su nesaugumu de¢l darbo. Tyréjai daro iSvadas, kad nerimas dél darbo,
sukeltas Covid-19 pandemijos tvirtai susijgs priezastiniu ryS$iu su neigiama psichologine sveikata
(Ganson ir kt., 2021). Tyrimo rezultatai kelia susiripinimg ir veréia atkreipti démesj j Covid-19
pandemijos sukeltas pasekmes jauny suaugusiyjy psichinei sveikatai ne tik visuomeneés sveikatos
specialistams ar politikams, ta¢iau ir organizacijoms, kuriose dirba jauno amziaus darbuotojai.

Viena i§ daugelio neigiamy Covid-19 pandemijos pasekmiy darbuotojams - jy produktyvumas ir
motyvacija. Nors egzistuoja daug tyrimy patvirtinan¢iy nesaugumo dél darbo jtaka darbuotojy

sveikatai ir savijautai, taciau tyrimy atskleidzian¢iy nesaugumo dél darbo poveiki darbo naSumui
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(suvokiamam darbo rezultatui) labai triksta (Pilipiec, 2020). Manoma, kad taip yra todél, kad darbo
produktyvumas labai komplikuota savoka, kuri gali biiti suprantama kaip formaliy pareigy ir
reikalavimy atlikimas ir individualiu, labai asmeniniu lygmeniu, apibiidinanciu, tokius elgesio
aspektus, kaip pagalba kolegoms. Sis elgesio aspektas néra grieztai apibréziamas pareigybiniuose
nuostatuose, taciau yra ypa¢ vertingas jmonei elgesys (Becker ir Kernan, 2003). Taip pat darbo
produktyvumas gali biiti suprantamas subjektyviu poziiiriu, kaip tiesiog darbo vadovo ar paties
darbuotojo vertinimas apie jo darbo produktyvumg, arba labai objektyviai apskaiCiuotas
produktyvumas (pvz. atlikty standartizuoty veiksmy skaicius, klaidy skaicius ir panasiai) (Pilipiec,
2020). Dél to, kad sgvoka — produktyvumas tokia nevienareik§miska ir sudétingai iSmatuojama néra
tieck daug tyrimy atskleidzian¢iy nesaugumo dé¢l darbo jtaka darbuotojy produktyvumui, jvairiy
profesijy rémuose. Nepaisant menky iStyrimo galimybiy mokslininkai linke teigti, kad visgi
darbuotojy nesaugumas dél darbo nulemtas jo subjektyviy jsitikinimy dél darbo salygy ir pokyc¢iy
jame turi jtakos ir jo produktyvumo rezultatams (Pilipiec, 2020).

Poky¢iai organizacijose ir darbo reorganizavimas reaguojant j pandemijos i$Suikius padidino tiek
darbuotojy subjektyvy suvokima, tiek objektyvy zinojimg apie darbo praradimg (Jung, Jung ir Yoon,
2021). Jung ir kt. (2021) atliktas tyrimas atskleidzia, kad Covid- 19 pandemijos metu kylantys i$stkiai
lemia darbuotojy nesaugumo dél darbo augima dél dviejy priezasCiy. Pirmoji i§ jy — poky¢iai
organizacijoje lemiantys kiekybinj nesauguma dél darbo: prastovos, etaty mazinimai, atleidimai i§
darbo ir panaSiai. Darbuotojai matydami, kad organizacija kovodama su Covid-19 pandemijos
padariniais mazina darbuotojy skaiciy, iSleidzia didelj kiekj darbuotojy i prastovas neribotam laikui
jaucia grésme ir dél savo darbo ateities (Jung ir kt., 2021).

Antroji autoriy iSskiriama priezastis, lemianti darbuotojy nesauguma dél darbo — bendras darbuotojy
ir visos visuomenés stresas dél nezinomybés, informacijos trilkumo (Jung ir kt., 2021). Vyriausybés
susidaré su situacija, kuri anksc¢iau istorijoje neturi precedento ir visais biidais — kontakty ribojimais
ir jvairiais draudimais bando kontroliuoti ligos plitimg. Organizacijos priverstos paklusti ribojimams
ir rasti naujy biidy padedanciy iSsaugoti efektyvy organizacijos funkcionavima. Sickdamos neggsdinti
savo darbuotojy daznos organizacijos daro esming¢ klaidg ir suteikia darbuotojams per mazai
informacijos apie vykstan¢ius procesus ir poky¢ius organizacijoje. Si nezinomybé kelia dar didesnj
stresg darbuotojams, tuo paciu didindama jy nerimg dél darbo (Jung ir kt., 2021).

Zmonés darbo vietoje praleidZia apie tre¢dalj savo gyvenimo, todél nenuostabu, kad jmoneés vidiné
kultora turi didele jtaka darbuotojy emocinei sveikatai, nesaugumui dél darbo, o kartu ir darbo
rezultatams (Vo-Thanh, Nguyen, Nguyen, Zaman ir Chi, 2020). Jeigu jmongje vystoma subalansuota
darbo kultura, kurioje darbuotojas jauciasi saugus ir jvertintas, labai tikétina, kad jmoné veiks
sékmingiau uz tas, kurios to nedaro. Komunikacija tarp darbuotojy taip pat ypa¢ svarbi formuojant
bendra darbuotojy vizijos matymg ir palaikant organizacijos kultirg (Vo-Thanh ir kt., 2020).
Pandemijos metu apribotas tiesioginis tarpusavio bendravimas tarp darbuotojy turéjo reikSmingos
jtakos jy tarpusavio ry$iui (Jung ir kt., 2021). Taip pat iskilo reali grésmé organizacijos kulttrai, kas
vél gi savo ruoztu ardo komandos vienybe ir didina nesaugumg dél darbo (Jung ir kt., 2021).
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Nesaugumas dél darbo iSskiriamas kaip antras didziausias stresg keliantis faktas, po streso, kurj
zmonés, pandemijos metu patiria dél baimés uzsikrésti (Ramelli, Wagner, 2020). Baimé parasti
darba, finansinis nesaugumas ir galimybiy planuoti savo ateit] nebuvimas, net ir pra¢jus keleriems
metams po pandemijos pradzios vis dar lieka labai aktualiomis problemomis (Liu ir kt., 2020). Shoss,
Van Hootegem, Selenko ir De Witte (2022) sickdami parodyti pandemijos sukeltg zalg darbuotojy
nesaugumui dél darbo sukuria naujg sgvokg — visuotinis nesaugumas dél darbo (national job
insecurity). Nors nesaugumas dél darbo subjektyvus ir labai individualus i§gyvenimas, ta¢iau pasaulj
iStikusi krizé, Siuo atveju Covid-19 pandemija palieté ne vieng dirbant] Zmogy ir ne vieng
organizacijg. Nesaugumas d¢l darbo autoriy teigimu iSplito, kaip nauja pandemija ir apémé didzigja
dalj visuomenés (Shoss ir kt., 2022).

Jau ankstesniais tyrimais jrodyta, kad individualus nesaugumas dél darbo stipriai veikia ne tik
darbuotojo gerove, bet ir organizacijos produktyvuma, jos viding kulttirg. Shoss ir kt., (2022) kelia
klausimg kaip organizacijas ir visg visuomen¢ veikia nesaugumas d¢l darbo, kai §is individualus
jausmas tampa vyraujanciu beveik visoje visuomengje. Jy teigimu tai daug pavojingesnis reiskinys,
turintis daugiau neigiamy pasekmiy darbuotojams ir organizacijoms nei individualus nesaugumas
dél darbo (Shoss ir kt., 2022). Manoma, kad net jei zmogus nejaucéia nesaugumo dél darbo, jo
organizacija puikiai tvarkosi su pandemijos i$Siikiais, uztikrindama darbuotojams saugia, stabilig
darbo aplinkg — vyraujantis visuomeninis nesaugumas del darbo gali sukelti ir tokio darbuotojo
individualy nesaugumga dél darbo (Shoss ir kt., 2022).

Autoriy teigimu, pasaulinés krizés, tokios kaip pandemija turi biiti suvokiamos kaip krizés, kurios
sukelia Soka. O Soko biisenoje Zmogus iSgyvena jausmus jy neracionalizuodamas, t.y. neieSkodamas
logisko paaiSkinimo ar priezas¢iy. Todél nesaugumas dél darbo tiesiog atsiranda, net jei jam néra
realaus pagrindo (Shoss ir kt., 2022). Dél Sios prieZasties labai svarbiu aspektu tampa visuomenés
valdymo organy priimami sprendimai, organizacijos indélis | nesaugumo dél darbo valdyma ir
zinoma aiSki, savalaiké, atvira komunikacija su darbuotojais (Shoss ir kt., 2022). Kalbant apie
organizacijas ir versla, opiausia problema kalbant apie darbuotojus, iSlieka — darbuotojy nesaugumas
dél darbo (Jung ir kt., 2021). Nors nesaugumas dél darbo analizuojamas jau seniai ir yra nemazai
jrodymy apie jo keliamg Zalg darbuotojy gerovei, taciau Covid -19 pandemijos sukeltas nesaugumo
dél darbo paplitimo mastas vercia j Sig problemg pazvelgti i§ naujo (Shoss ir kt., 2022).

Apibendrinant galime teigti, kad daugelis tyrimy patvirtina jog nesaugumas dél darbo yra
pagrindinis ir svarbiausias stresq keliantis aspektas darbo aplinkoje, turintis neigiamy pasekmiy
kalbant apie darbuotojy fizine ir psichine sveikatg, santykius su kolegomis ir vadovais, patiriamas
emocijas darbe, jsitraukimq ir motyvacijq. Visos Sios neigiamos darbuotojy patiriamos nesaugumo
dél darbo pasekmés, gali biti jvardijamos vienu Zodziu — darbuotojy gerové (Pilipiec, 2020). Taigi
Qalime daryti isSvadg, kad darbuotojy nesaugumas deél darbo tampriai susijes su darbuotojy gerove
(Callea ir kt., 2016).
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2. Darbuotojy nesaugumo dél darbo sasajy su darbuotojy gerove Covid-19 pandemijos
kontekste teoriniai sprendimai

Socialiniy ir ekonominiy veiksniy kaita ir nenuspéjamumas lemia jvairius poky¢ius organizacijose,
kurie didina darbuotojy netikruma bei nesauguma dél darbo (Setjo ir Franksiska, 2021). Viena vertus,
dinamiskos ir nenuspéjamos darbo rinkos negalime iSvengti Siy dieny realybéje, Kita vertus, turime
pripazinti, kad netikéti ar netinkamai suvaldyti pokyciai organizacijoje sukuria terp¢ nesaugumui dél
darbo augti (Setjo ir Franksiska, 2021). Siuolaikiniame darbo pasaulyje, kurj stipriai paveiké Covid-
19 pandemija nesaugumo dél darbo reiskinys yra ypa¢ aktualus ir gali tapti svarbia klititimi tiek
darbuotojo, tiek organizacijos gerovei (Setjo ir Franksiska, 2021).

Vertinant visg moksliniy tyrimy laikotarpj sgsajos tarp darbuotojy nesaugumo dél darbo ir darbuotojy
gerovés pradétos nagrinéti dar visai neseniai (Callea ir kt., 2019). Nesaugumo dél darbo reiskiniui
ypa¢ didelis démesys imtas skirti tuomet, kai émé didéti nedarbas, o organizacijos darbuotojy
atleidimas i darbo imtas naudoti kaip biidas sumazinti i§laidas ir padidinti produktyvuma (Hellgren,
Sverke ir Isaksson, 1999). Stebint tokig susidariusig situacijg smarkiai iSaugo darbuotojy nerimas dél
savo ateities ir darbo vietos, net ir tais atvejais kai realios grésmés netekti darbo vietos ir néra.
Darbuotojas neturi konkre¢iy jrodymy, kad greitu metu gali prarasti darbo vieta, tac¢iau jaucig nerima
dél savo ateities toje darbovietéje. Darbas zmogui suteikia tiek psichologinés, tiek finansinés naudos,
pavyzdziui, struktiira, prasme, galimybe biti socialiam, iSteklius norimiems tikslams pasiekti,
socialin] statusg, taip pat darbas gali biiti Zzmogaus identiteto dalimi (Callea ir kt., 2019). Todél
nenuostabu, kad suvokimas apie galimg darbo netekimg gali turéti reikSmingy neigiamy pasekmiy
tokiy kaip padidéjusi perdegimo rizika ar suprastéjusi fiziologiné Zmogaus sveikata (Callea ir kt.,

2019).

Prasidéjus antrajam naujojo tiukstantmecio deSimtmeciui ir pasaulj iStikus pandemijai, darbuotojy
nesaugumas dél darbo jgavo naujg prasme (Pilipiec, 2020). Beveik visi dirbantys pasaulio gyventojai
buvo vienaip ar kitaip paliesti staigiy ir netikéty poky¢iy. Jie arba neteko darbo, buvo priversti iseiti
] prastovas arba visiSkai pakeisti savo darbo pobiidj (pvz. i§ kontaktinio darbo pereiti j nuotolinj darba
i§ namy) (Setjo ir Franksiska, 2021). Darbo pasaulis labai netrumpam laiko tarpui tarsi sustingo,
keldamas ypa¢ didelj netikrumo, nesaugumo jausmg visiems darbuotojams (Setjo ir Franksiska,
2021).

2.1 Nesaugumo dél darbo konceptualizavimas

Darbuotoju nesaugumas dél darbo susijes su baime prarasti darbg arba turimas palankias darbo
salygas. Tai subjektyvus patyrimas, priklausantis ne nuo faktiniy aplinkybiy, o nuo darbuotojo
asmeninio realybés suvokimo (Greenhalgh ir Rosenblatt, 1984). Siais laikais pripaZjstama, kad
darbuotojy nesaugumas dél darbo ne tik sukelia neigiamas fizines ir psichologines pasekmes
darbuotojui, bet ir laikomas klititimi darbuotojy augimui ir tobuléjimui (Soelton, Amaelia ir Prasetyo,
2020).
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Toliau skyrelyje bus nagrinéjama nesaugumo dél darbo konstrukto raida ir samprata, pateikiama
nesaugumo de¢l darbo klasifikacija, nagrinéjamos priezastys, sukelian¢ios nesauguma dél darbo ir
pasekmés, kurias nesaugumas dél darbo sukelia paciam darbuotojui ir organizacijoms.

2.1.1 Darbuotojuy nesaugumo dél darbo konstrukto raida ir samprata

Bégant metams, atsizvelgiant j tuo metu vykusius pokyc¢ius pasaulio darbo rinkose ir kiekvienos
organizacijos gyvenime, keitési ir darbuotojy nesaugumo dél darbo samprata. Ne tik skirtingai buvo
suprantamas darbuotojy nesaugumas dé¢l darbo, bet ir ji salygojancios priezastys, bei nesaugumo dél
darbo keliamos pasekmés darbuotojui, organizacijai ir visuomenei. Nesaugumo dél darbo konstrukto

raida pateikiama 1 lenteléje.

1 lentelé. Nesaugumo dél darbo konstrukto raida

Laikmetis Poziuris j Nesaugumo dél darbo Nesaugumo dél darbo Autoriai
nesauguma deél priezastys pasekmeés
darbo
1970- Saugumo dél darbo | Darbuotojy saugumas | Darbuotojy saugumo jausmas | Rizzo, House ir
1980 jausmas — | naudojamas kaip | - motyvuojantis  veiksnys, | Lirtzman (1970);
motyvatorius. priemoné gerinti | leidziantis tikétis didesnio | Hackman ir
organizacijos klimatg. darbuotojy  produktyvumo, | Oldhamas (1975)
jsitraukimo ir  lojalumo
organizacijai.
1980- Atsiranda Pleciantis pramonei Isgyvendamas savo Greenhalgh ir
2000 darbuotojy prasidéjo gamybos bejégiskuma darbuotojas Rosenblatt (1984);
nesaugumo dél optimizavimas, ko jaudia nerima, stresg, praranda
darbo sgvoka — pasekoje mazéja motyvacijg ir produktyvuma.
subjektyvus darbuotojy poreikis.
patyrimas
(stresinius).
2000- Nesaugumas dél Prasidéjo stipriis Nesaugumas dél darbo De Witte (2005);
2010 darbo- subjektyvus, | globalizacijos procesai. neigiamai veikia tiek Sverke, Hellgren ir
nei§vengiamas Darbuotojy stresas — psichologing, tiek fizing Néswall, (2006).
patyrimas. nei§vengiamas zmogaus sveikatg.
patyrimas. IeSkoma
priemoniy jam sumazinti.
2010- Nesaugumas dél Globalizacija, ypa¢ Nesaugumas dél darbo (Sverke, Lastad,
2020 darbo- subjektyvus | didelé konkurencija, neigiamai veikia tiek Hellgren, Richter ir
patyrimas, bet staigiis, nesibaigiantys darbuotoja, tick organizacijg. Néswall, 2019);
veikiamas labai rinkos poky¢iai. (Feng ir Savani,
objektyviy 2020).
priezaséiy.
2020- Nesaugumas dél Darbo rinkose vykstantys | Neigiamos pasekmés ne tik (Shoss, Van
2022 darbo — jvairas poky¢iai, dél — individualiai kiekvienam Hootegem,
individualus Covid-19 pandemijos, darbuotojui ar organizacijai Selenko ir De
patyrimas ir palieCiantis jvairias bet ir globaliis poky¢iai. Witte, 2022).
kolektyvinis. organizacijas vienu metu.

Analizuojant pirmaja lentele matome, kad SeStajame ir septintajame deSimtmetyje darbuotojy
nesaugumo dél darbo samprata daZzniausiai buvo naudojama organizacijos klimato tyrimuose ir buvo
vertinama kaip motyvatorius (darbuotojy saugumas), 0 ne kaip stresorius (Hackman ir Oldhamas,
1975); (Rizzo, House ir Lirtzman, 1970). Siuose tyrimuose darbuotojy saugumas dél darbo kartu su
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kitais aspektais buvo laikomas motyvuojan¢iu veiksnius, leidzianéiu tikétis didesnio darbuotojy
produktyvumo, jsitraukimo ir lojalumo organizacijai (Sverke, Hellgren ir Naswall, 2006).

Astuntajame ir devintajame deSimtmetyje Vystantis ir pleéiantis pramonei prasidéjo gamybos
optimizavimas ir vien JAV darbo neteko daugiau kaip trys milijonai vadinamyjy ,,baltyjy apykakliy*
darbuotojy (Sverke ir kt., 2006). Sis didelio masto gamybos optimizavimo procesas ir masiskas
darbuotojy atleidimas i§ darbo priverté i§ naujo pazvelgti i darbuotojy nesaugumo dél darbo samprata.
Tuometiniai Burchell ir kt., (1999) atlikti tyrimai Jungtinéje Karalystéje atskleidzia, kad daugiau nei
50 proc. darbuotojy jautési nesaugiis dél savo darbo vietos. Taip pat tuo metu iSaugo trumpalaikiy ir
terminuoty darbo sutar¢iy populiarumas, kas dar labiau sustiprino darbuotojy nerimg ir nezinomybe
dél savo ateities (Sverke ir kt., 2006). Kartu su iSaugusiu darbuotojy nesaugumu dél darbo iSaugo ir
mokslininky susidoméjimas, bei pasikeité pati sampratos esmé. Darbuotojy nesaugumas dél darbo
imtas traktuoti, ne kaip motyvatorius, bet kaip stresg, nerimg keliantis veiksnys, turintis neigiamy
pasekmiy tiek darbuotojams tiek ir organizacijai (Greenhalgh ir Rosenblatt 1984). Teigiama, kad
dazniausiai cituojamas nesaugumo dél darbo apibréZimas yra sukurtas Greenhalgh ir Rosenblatt
(1984), kurie nesauguma dél darbo apibrézia kaip ,,suvokiamg bejégiskuma islaikyti esamg darbo
vietg“. Darbuotojai jaucia grésme i§ darbdaviy dél galimo darbo vietos praradimo ir tuo pat metu
jaucia negalintys kontroliuoti situacijos, jos pakeisti, kad iSvengti to praradimo (Greenhalgh ir
Rosenblatt, 1984). Sie tyréjai buvo pirmieji taip pladiai ir i$samiai aprase darbuotojy nesaugumo dél
darbo samprata, galimas jo priezastis ir pasekmes darbuotojams ir organizacijai (Sverke ir kt., 2006).
O jy apibrézimas paskatino darbuotojy nesaugumo dél darbo tyrinéjimus ir tapo atspirties taSku
vélesniems darbuotojy nesaugumo dél darbo apibrézimams. Hans De Witte (2005) teigia, jog visus
to meto nesaugumo dél darbo apibrézimus sieja keletas bendry aspekty. Visy pirma — subjektyvumas.
Ta pacia situacija skirtingi darbuotojai gali vertinti labai individualiai ir skirtingai. Vienam ji gali
kelti nesauguma dél darbo, o kitam nebatinai. Antra, jis pabréZia, jog nesaugumas dél darbo yra
nesavanoriskas procesas, butent dél to apie ji nekalbama kuomet darbuotojas pats pasirenka nesaugia
darbo situacija, pavyzdziui, sutinka dirbti terminuota laiko tarpa arba nepilng darbo dieng. Ir
galiausiai, dauguma apibrézimy kalba apie bejégiSkumga siekiant iSlaikyti pastovuma (De Witte,
2005).

Nuo 2010 mety ir dabartiniame audringame pasaulyje, kuriame gyvenimo ir darbo tempas yra stipriai
veikiamas globalizacijos, staigiy ir netikéty rinkos poky¢iy, ypa¢ didelés konkurencijos, darbuotojai
susiduria su daugybe stresg kelian¢iy veiksniy, kurie neigiamai veikia tik fizing, tiek psiching
zmogaus sveikatg (Feng ir Savani, 2020). Tarp Siy veiksniy darbuotojy nesaugumas dél darbo
jvardijamas kaip vienas svarbiausiy, galinciu turéti jtakos darbuotojy gerovei tiek darbo vietoje, tiek
ir uz jos riby (Sverke ir kt., 2006)

Kitg vertus Covid-19 pandemijos pradzia 2020 metais priverté i§ naujo pazvelgti 1 darbuotojy
patiriama nesauguma d¢l darbo. Si pandemija paveiké viso pasaulio ekonomikas, darbo rinkas ir
organizacijas globaliu mastu. Todél tyréjai Shoss ir kt. (2022) jveda nauja terming — Kolektyvinis
nesaugumas dél darbo. Visuomengje vykstantys globaltis pokyciai, tragedijos ar Siuo atveju
pandemija salygojanti jvairius, staigius ir netikétus pokycCius privercia didele dalj darbuotojy
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iSgyventi nesauguma dél darbo (Shoss ir kt., 2022). Taip nesaugumas dél darbo i$ individualaus tampa
jau kolektyviniu reiskiniu, vyraujanciu didesn¢je visuomenés dalyje ir manoma sukelianciu dar
rimtesnes neigiamas pasekmes tiek darbuotojui, tiek organizacijai, tiek ir visuomenei placigja prasme
(Shoss ir kt., 2022).

Bégant metams keitési ne tik nesaugumo dél darbo konstrukto samprata, bet ir tyréjy darbuose
pateikiami nesaugumo dél darbo apibrézimai. Vyraujanéiy apibrézimy jvairové bégant metams
pateikiama 2 lenteléje.

2 lentelé. Nesaugumo dél darbo sampratos apibrézimai

Apibrézimas Autorius (-iai) Metai

Saugumas dél darbo - motyvuojantis veiksnys, leidZiantis tikétis didesnio

. ;. T L Rizzo, House ir Lirtzman, | 1970
darbuotojy produktyvumo, jsitraukimo ir lojalumo organizacijai.

Nesaugumas dél darbo - tai subjektyvus patyrimas, priklausantis ne nuo

. . . . . . Greenhalgh ir Rosenblatt 1984
faktiniy aplinkybiy, o nuo darbuotojo asmeninio realybés suvokimo. g

Nesaugumas dél darbo vietos yra kontrolés trikumas, siekiant iSlaikyti

. . Hui ir Lee 2000
norimo darbo t¢stinuma.
Dart?uotoj.u[ ne‘saugur'nas dél fiarbo tai‘ sub'jektyviai patiriamas jausmas, Sverke ir kt 2002
laukimas jvykio, kurio negali kontroliuoti .
Nesaugumas dél darbo— objektyvus patyrimas, atsirandantis dél realios Klandermans, Hesselink ir 2010
grésmés netekti darbo vietos. Van Vuuren

Nesaugumas dél darbo apibiidinamas dviem aspektais - pazintiniu ir
iniu. Kognityvini dél darb kt ibidina darbuotoj . .
empcmm Kogni ‘yVHllS' nesaugumo dél darbo aspektas apibidina darbuotojo Pienaar, De Witte,
turimas mintis apie galimai prarandamg darbg ar darbo salygas. Emocinis . 2013
. . . . . Hellgren ir Sverke
nesaugumo dél darbo aspektas susijes su darbuotojo patiriamomis
emocijomis ir jausmais apie darbo praradimo grésme.

Nesaugumas dél darbo apiblidinamas dviem aspektais - kokybiniu ir
kiekybiniu. Kiekybiniu nesaugumo dél darbo aspektu laikoma darbuotojo
baimé prarasti darbo vietg. O kokybiniu nesaugumo dél darbo aspektu Elst, Witte ir De Cuyper 2014
laikoma darbuotojo baimé prarasti turimas darbo sglygas ar su darbu
susijusias papildomas naudas.

Siame darbe bus remiamasi Greenhalgh ir Rosenblatt (1984) apibrézimu ir nesaugumas dél darbo bus
suprantamas kaip subjektyvus patyrimas, priklausantis ne nuo faktiniy aplinkybiy, 0 nuo darbuotojo
asmeninio realybés suvokimo. Nesaugumas dél darbo bus tiriamas pagal dvi dimensijas, kurias
18skyré Elst, Witte ir De Cuyper (2014) — kiekybin;j ir kokybinj nesauguma dél darbo.

Apibendrinant galime teigti, kad nesaugumo dél darbo apibrézimas, sukurtas Greenhalgh ir
Rosenblatt (1984) liko nepakites iki pat Siy dieny. Darbuotojy nesaugumas dél darbo vis dar
traktuojamas kaip subjektyvus darbuotojo patyrimas, turintis neigiamy pasekmiy tiek paciam
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darbuotojui, tiek organizacijai (Feng ir Savani, 2020). Bégant metams kiti autoriai tik iSskiria

skirtingas nesaugumo dél darbo dimensijas pagal kurias nesaugumas dél darbo gali biiti matuojamas
(Sverke ir kt., 2019).

2.1.2 Nesaugumo dél darbo Kklasifikacija

Nors vieni pirmyjy autoriy, kurie apibrézé nesauguma dél darbo Greenhalgh ir Rosenblatt (1984),
tac¢iau bandymuy kitaip klasifikuoti darbuotojy patiriamg nesauguma dél darbo bégant metams biita ir
daugiau. Literatiiroje randamos nesaugumo dél darbo komponenty grupés pateikiamos 1 paveiksle.

Nesaugumas del darbo

Objektyvus / subjektyvus Kognityvinis / emocinis Kiekybinis / kokybinis

1 pav. Darbuotojy nesaugumo dél darbo Klasifikacija

Pateiktame paveiksle matome, kad nesaugumas dél darbo dazniausiai skirstomas j objektyvy ir
subjektyvy, kognityvinj ir emocinj, bei kiekybinj ir kokybinj nesauguma dél darbo. Toliau skyrelyje
bus aptariama kiekviena i$ klasifikacijy.

Objektyvus/subjektyvus darbuotojy nesaugumo dél darbo sampratos aspektas. Pradedant Greenhalgh
ir Rosenblatt (1984) nesaugumo dél darbo apibrézimu o véliau jj papildant ir kitiems tyréjams,
darbuotojy nesaugumas dél darbo buvo suprantamas kaip subjektyvus i§gyvenimas, nepriklausantis
nuo realios grésmeés prarasti darba.

Pagrindinis $iy apibréZimy akcentas — patiriamo jausmo subjektyvumas. Sverke ir Hellgren (2002)
atliktas tyrimas patvirtina darbuotojy nesaugumo dél darbo subjektyvumo aspekta. Jy tyrimo metu
gauti rezultatai rodo, kad vieni darbuotojai, nors ir néra realios grésmeés prarasti darba, iSgyvena
nesauguma dél darbo. Tuo tarpu kiti darbuotojai nors ir susiduria su realia grésme prarasti darbo vieta
jauciasi pasitikintys ir uztikrinti savimi, bei neiSgyvena nesaugumo dél darbo (Sverke ir Hellgren,
2002). Tyré¢jai teigia, kad darbuotojy nesaugumas dél darbo nepriklauso nuo faktiniy aplinkybiy ir
skiriasi priklausomai nuo darbuotojo asmenybiy ir turimos patirties.

Kita vertus, kiti tyréjai mano, kad darbuotojy nesaugumas dél darbo— objektyvus patyrimas,
atsirandantis dél realios grésmés netekti darbo vietos (Klandermans, Hesselink ir Van Vuuren, 2010).
Ne tik tokios realios grésmeés, kaip etaty mazinimas, pokyc¢iai organizacijoje, bet ir darbo sutarties
forma (terminuota/neterminuota) gali turéti jtakos darbuotojy nesaugumui dél darbo. Taip pat
teigiama, kad tam tikros profesijos, ar tam tikro tipo organizacijos turi didesng tikimybe sukelti savo
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darbuotojams nesaugumga dél darbo, nei Kkitos profesijos ar organizacijos (Sverke ir kt., 2006).
Darbuotojy nesaugumas dé¢l darbo kyla, ne dél asmenybés savybiy ar tam tikros situacijos
interpretacijos, taciau dél objektyvaus darbinio konteksto (Klandermans ir kt., 2010). Tyréjai iStisas
organizacijas arba darbo vietas yra suskirste i dvi grupes, tas kurios kelia darbuotojy nesauguma dél
darbo ir tas, kurios mazina. Keliama prielaida, kad darbuotojas pateke i organizacija, kuri priskiriama
,hesaugiam® tipui iSgyvens didesnj nesauguma dél darbo, nei tie darbuotojai, kurie jsidarbins j
,.saugia“ organizacija (Gallie, White, Cheng ir Tomlingson, 1998). Sie tyréjai taip pat jveda nauja
sgvoka - bendras visuomenés nesaugumo d¢l darbo lygis. Teigiama, kad visuomenéje vyraujant
didesniam nedarbingumo lygiui, darbuotojai susiduria su didesniu nesaugumu dél darbo (Gallie ir kt.,
1998).

Nors tyréjai iki Siol nesutaria ar darbuotojy nesaugumas dél darbo daugiau subjektyvus ar objektyvus
iSgyvenimas, visgi $ie nesutarimai vyksta daugiau teoriniu, akademiniu lygmeniu. Sutariama, kad
nesvarbu koks aspektas vyrauja, taciau darbuotojy nesaugumas dél darbo tiek subjektyviu, tiek
objektyviu pozituriu turi neigiamy pasekmiy darbuotojy gerovei ir efektyviam organizacijos
funkcionavimui (Sverke ir kt., 2019).

Kognityvinis/emocinis darbuotojy nesaugumo dél darbo sampratos aspektas.

Pienaar, De Witte, Hellgren ir Sverke (2013) teigia, kad darbuotojy nesaugumas dél darbo
apibiidinamas dviem aspektais - pazintiniu (cognitive) ir emociniu (affective). Teigiama, kad
kognityvinis nesaugumo dél darbo aspektas apibiidina darbuotojo turimas mintis apie galimai
prarandama darba ar darbo salygas. Sis aspektas susijes su darbuotojo turima informacija. Emocinis
nesaugumo dél darbo aspektas susijes su darbuotojo patiriamomis emocijomis ir jausmais apie darbo
praradimo grésme. Siuo atveju fakty jrodanéiy darbo praradima néra, tatiau darbuotojas jaudiasi
nesaugus dél savo darbo (Pienaar ir kt., 2013). Emocinis nesaugumas labiau susijes su psichologine
jtampa, o kognityvinis nesaugumas labiau siejamas su darbo nuostatomis, tokiomis kaip jsitraukimas,
isipareigojimas organizacijai ar pasitenkinimas darbu (Darvishmotevali ir Ali, 2020).

Kiekybinis ir kokybinis darbuotojy nesaugumo dél darbo sampratos aspektas

Kiekybiniu nesaugumo dél darbo aspektu laikoma darbuotojo baimé prarasti darbo vietg. O kokybiniu
nesaugumo del darbo aspektu laikoma darbuotojo baimé prarasti turimas darbo salygas ar su darbu
susijusias papildomas naudas (Callea, Lo Presti, Mauno ir Urbini, 2019). De Witte ir kt. (2010) atlikti
tyrimai rodo, kad darbuotojai patiriantys kokybinj nesauguma dél darbo, t.y. nerimaujantys dél turimy
darbo salygy, pasiZymi mazesniu pasitenkinimu darbu, dazniau jauciasi pervargg ir patiria emocinj
perdegimg. Tuo tarpu kiekybinis nesaugumas dél darbo galimai sukelia dar didesnes neigiamas
pasekmes: neretai patiria miego sutrikimus, galvos skausma, dazniau susiduria su konfliktinémis
situacijomis (Sverke ir kt., 2006). Taigi, tiek kiekybinis, tiek kokybinis nesaugumo dél darbo
aspektas neigiamai veikia darbuotojy fizing ir psichologing savijauta.

Siame darbe nesaugumas dél darbo ir bus analizuojamas per kiekybinj ir kokybinj darbuotojy
nesaugumo dél darbo sampratos aspekta. Sios dimensijos pasirinktos todél, kad Covid -19 pandemijos
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laikotarpiu, stipriai ir netikétai pasikeitus darbo organizavimui nesaugumas dél darbo iSaugo ir dél
baimés prarasti darbo pacig vieta ir dél baimés prarasti palankias darbo salygas, turétas ikKi
pandemijos.

Apibendrinant galime teigti, kad nesaugumo dél darbo dimensijy sukurta is tiesy nemazai. Kiekvienas
tyrimas pagal nagrinéjamgq situacijq reikalauja vis kito pozituirio j nesaugumgq dél darbo.

2.1.3 Veiksniai, lemiantys darbuotojy nesauguma dél darbo

Tam, kad tinkamai suprastume darbuotojy nesaugumo dél darbo sgvoka, svarbu jsigilinti dél kokiy
priezasCiy kyla Sis jausmas. Analizuojant skirtingus literatiiros Saltinius galime aptikti jvairiy
nesauguma dél darbo kelian¢iy veiksniy. Siuos veiksnius galima suskirstyti j 3 kategorijas arba
lygmenis pagal tai, kaip jos pasireiskia: tai individualus lygmuo, organizacinis ir visuomeninis
lygmuo. Apibendrintos pagrindinés autoriy iSskiriamos nesaugumo dél darbo priezasciy kategorijos
pateikiamos 2 paveiksle.

Nesaugumui dél darbo jtakos
turintys veiksniai

Individualus lygmuo: Organizacinis lygmuo: Visuomeninis lygmuo:
Am?ius; Organizacijos veiklos pobiidis; Pokyciai darbo rinkoje;
L'yt,‘S; . Poky¢iy valdymas organizacijoje; Nedarbo lygis regione;
I8silavinimas; B o B . ;T

& . . Organizacinis klimatas; Globalizacija.
Seimynine padétis; ot B s

Darbo patirtis; arno sutam'es tllpas._ .

Socialinis/ekonominis statusas; Darby organizavimo pobudis;

Informacijos sklaida organizacijoje

2 pav. Darbuotojy nesaugumui dél darbo jtakos turin¢iy veiksniy klasifikacija
Toliau paanalizuosime, kiekvieng i§ nesaugumui dél darbo turinciy veiksniy kategorija.

Individualiam darbuotojo lygmeniui priskiriami tokie nesaugumo dél darbo veiksniai, kaip —
i§silavinimas ir darbo patirtis. Teigiama, kad darbuotojai su auks$tesniu i$silavinimu, turintys daugiau
darbo patirties ir neterminuotas darbo sutartis — re¢iau i§gyvena nesaugumo dél darbo jausma, nei tie
darbuotojai, kurie turi maziau darbo patirties, Zemesnj i$silavinimg ir dirba pagal terminuotas darbo
sutartis. (Green, Felstead ir Burchell, 2000). Taip pat kalbant apie individualius darbuotojy veiksnius,
lemiancius darbuotojy nesauguma dél darbo galime iSskirti taip vadinama ,randy efekta®, kurj
apibrézia Dieckhoff (2011). Jo teigimu darbuotojy nesaugumui dél darbo didelés jtakos turi
ankstesné, nesékminga jo darbo patirtis, kurios metu darbuotojas patyré staigy darbo praradima,
neteisybe, atimtas darbo teikiamas garantijas ir panasiai (Dieckhoff, 2011). Si skausminga patirtis
pazeidzia darbuotojo pasitikéjimg. Dirbant kitoje darbovietéje, net esant kitoms salygoms ar
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aplinkybéms darbuotojas remdamasis ankstesne skaudzia patirtimi vis tiek i§gyvena nesauguma dél
darbo (Dieckhoff, 2011).

Tyrimy meta-analizés rodo, jog nesaugumas dél darbo stipriai skiriasi priklausomai nuo skirtingy
socialiniy - demografiniy grupiy ir priklauso nuo asmens lyties, amziaus, iSsilavinimo, Seimyninés
padéties bei darbo stazo (Naswall ir De Witte, 2003). Kalbant apie lyties aspekta vieni tyrimai rodo,
kad vyrai patiria didesnj nesauguma dél darbo, nei moterys, kadangi tradiciniai ly¢iy vaidmenys
reikalauja, jog vyras iSlaikyty Seimg (Naswall ir De Witte, 2003). Kiti autoriai prieStarauja tokiam
apibendrinimui, teigdami, kad tais atvejais, kuomet moteris islaiko Seimg, arba uzdirba daugiau nei
vyras jos patirs didesnj nesaugumg d¢l darbo vietos, nei vyras, kuris néra atsakingas uz Seimos
iSlaikymg arba Seimoje uzdirba maziau (De Witte, 1999). Dar Kiti autoriai pazvelgia ] lyties jtaka
darbuotojy nesaugumui dél darbo i8 kitos pusés. Tyrimai rodo, jog moterys patiria didesnj nesaugumag
dél darbo vietos, lyginant su vyrais, nes vyrai turi geresnes karjeros ir jsidarbinimo galimybes nei
moterys (Greenhalgh ir Roseblatt, 1984; Naswall ir De Witte, 2003). Taigi matome, kad néra
vieningos tyréjy nuomongs apie lyties jtaka darbuotojy nesaugumui dél darbo.

Analizuojant amziaus jtaka darbuotojy nesaugumui dél darbo taip pat sudétinga rasti vieningg tyréjy
nuomong. Vieni tyrimai rodo, jog vyresnio amziaus darbuotojai patiria didesnj nesaugumga dél darbo
vietos, lyginant su jaunesniais darbuotojais (Naswall ir De Witte, 2003). Tai gali buti paaiskinama
tuo, jog vyresni darbuotojai sulaukia maziau darbo ir karjeros galimybiy, todél yra labiau priklausomi
nuo esamo darbo. Priesingai teigia Yousef (1998), jog pasitenkinimas darbu ir darbo saugumas didéja
su darbuotojy amziumi. Turédamas daugiau darbo patirties ir jau tikétina sprend¢s ne vieng kartg
darbo keitimo situacijas, darbuotojas Zino, kaip juose elgtis ir darbo praradimo grésmé nebesukelia
tokiy stipriy iSgyvenimy kaip jaunesniame amziuje, kai darbo patirties nedaug (Yousef, 1998).
Manoma, kad didziausia nesaugumg dél darbo pandemijos metu pajuto jauni zmonés (Liu ir kt.,
2020). Dazniausiai tie, kurie gauna mazesnes pajamas, dirba pagal terminuotas darbo sutartis arba
tuos darbus, kuriuos labiausiai paliet¢ kontakty ribojimai: paslaugy, vieSojo maitinimo ir pan.
(Ramelli ir Wagner, 2020). Siose srityse dirbantys asmenys neturéjo galimybés dirbti i§ namy, todél
daznu atveju arba visai prarado darbg arba i$¢jo j prastovas (Ramelli ir Wagner, 2020). Bet kuriuo
atveju jy gaunamos pajamos Zenkliai sumazg¢jo ir neiSvengiamai sukélé nesauguma del darbo (Liu ir
kt., 2020).

Tyrimai rodo, kad darbuotojai su Zemesniu iSsilavinimu daZnai turi nedaug jsidarbinimo galimybiy
darbo rinkoje, kas gali sukelti jy priklausomybg¢ nuo esamo darbo ir darbo netekimas jiems biity ypac
skaudus. Taigi, darbuotojai, turintys mazesn;j i$silavinima, gali jausti didesnj nesauguma dél darbo
(Naswall ir De Witte, 2003). Naswall ir De Witte (2003) atlikta regresiné analizé parodé, jog
i§silavinimas gali prognozuoti nesauguma dél darbo. Tai patvirtina ir Cheng (2005) atliktas tyrimas -
tiek vyrai, tick moterys, neturintys aukstojo iSsilavinimo patiria didesnj nesaugumg dél darbo nei
darbuotojai su aukstuoju i$silavinimu.

Kalbant apie Seimyninés padéties jtaka darbuotojy nesaugumui dé¢l darbo tyrimy atlikta ne tiek jau
daug. Visgi Yousef (1998) teigia, kad darbuotojai, gyvenantys su sutuoktiniu ar partneriu, tikétina
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patirs maziau nesaugumo dél darbo, nes netekus darbo sulaukty finansinés paramos 1§ savo antrosios
pusés. Taip pat teigiama, jog gyvenant Seimoje gaunamas socialinis palaikymas, kuris esant nerimui
netekti darbo, susvelnina nesaugumo dél darbo patyrimg Yousef (1998).

Nesaugumo dél darbo apibrézimo pradininkai Greenhalgh, Rosenblatt (1984) teigia, kad darbuotojai,
kurie turi didesnj darbo staza patiria didesnj nesauguma dél darbo, nes yra per daug isipareigoj¢ tai
organizacijai, kurioje dirba. Siuolaikiniai tyrimai §iam poZidriui prieftarauja. Teigiama, kad
darbuotojai turintys didesnj darbo staza turi geresnes jsidarbinimo galimybes, aukStesnj profesinj
statusg ir daugiau patirties stresinése situacijose, todél patiria maziau nesaugumo dél darbo (Chen ir
Chan, 2008). Nauji darbuotojai nesijaucia jsitvirting savo darbo vietose, turi maziau patirties ir
mazesnes jsidarbinimo galimybes, todél gali jausti didesnj nesauguma dél darbo vietos (Chen ir Chan,
2008). Toks rysys, kuomet didé¢jant darbo stazui mazéja nesaugumas dél darbo vietos, prieStarauja
amziaus ir nesaugumo dél darbo vietos rySiui, patvirtintam Kity autoriy darbuose, kur esant didesniam
darbuotojy amziui, jauciamas didesnis nesaugumas dél darbo vietos. Todél nors ir gausu atlikty
tyrimy, bet prieStaravimy $ia tema yra dar daugiau (Chen ir Chan, 2008).

Antrasis nesaugumo dél darbo $altinis - organizacinis kontekstas. Manoma, kad kuo daugiau démesio
organizacija skiria produktyvumui didinti, jgiidziy ugdymui ir kvalifikacijos kélimui, tam tikslui
atidziau sekant darbuotojy naSuma ir darbo kokybe, tuo stipriau yra paveikiamas darbuotojy
nesaugumas dél darbo (Green ir kt., 2000). Taip pat pastebimas rySys tarp procesy automatizavimo
organizacijose ir darbuotojy nesaugumo dél darbo. Siekiant optimizuoti ir pagerinti tam tikrus
organizacijos procesus daznai atsisakoma papildomy darbuotojy atlieckamy veiksmy ar net paciy
darbuotojy, dél to darbuotojai iSgyvena nesauguma dél darbo (Goos ir Manning, 2007). Apibendrintai
galime teigti, kad visi organizacijos pokyc¢iai kelia nesauguma dél darbo (Gallie ir kt., 2017).

Darbo sutarties pobudis ir profesijos statusas darbo rinkoje taip pat priskiriamas organizacijos
konteksto kategorijai (Gallie ir kt., 2017). Darbuotojai daug dazniau iSgyvena nesauguma dél darbo,
jei yra jdarbinti pagal terminuotas darbo sutartis, nei tie darbuotojai, kurie turi neterminuotas darbo
sutartis (Green ir kt., 2000). Kalbant apie profesijos statusa darbo rinkoje yra nemazai duomeny,
patvirtinanc¢iy, kad Zemesnio profesinio statuso darbuotojai jauciasi labiau nesaugiis dél darbo (Gallie
ir kt., 2017).

Treciasis nesaugumui dél darbo turintys jtaka Saltinis — visuomeninis kontekstas. Darbuotojy
nesauguma de¢l darbo lemia ne tik individualus ar organizacinis kontekstas, taiau ir visuomeng¢je
vykstantys pokyciai. Manoma, kad darbuotojy nesaugumg dél darbo stipriai jtakoja poky¢iai darbo
rinkoje (Gallie ir kt., 2017). Tyrimais jrodyta, kad laikotarpiais, kada visuomengje vyrauja didelis
nedarbas, iSauga ir darbuotojy nesaugumas de¢l darbo (Chung ir Van Oorschot, 2011). Taip pat
manoma, kad poky¢iy darbo rinkoje jtaka darbuotojy nesaugumui dél darbo priklauso ir nuo
profesijos. Vienos profesijos jvairiais laikotarpiais vertinamos kaip rizikingesnés, patiriancios
daugiau jvairiy pokyc¢iy dél sezoniSkumo ar ekonomikos kriziy ir dél to iSgyvenancios didesnj
nesauguma dél darbo, nei kitos (Gallie ir kt., 2017). Visuomeninis nesaugumo dél darbo lygmuo tapo
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ypa¢ aktualiu Covid-19 pandemijos metu, kai prasidéjo staigiis pokyciai darbo rinkoje ir
organizacijose (Jung ir kt., 2021).

Apibendrinant galime teigti, kad nors daugelis autoriy pritaria, kad nesaugumas dél darbo kiekvieno
darbuotojo subjektyvus patyrimas, taciau atlikti tyrimai rodo, kad sj neigiamq jausmgq sukelia ne vien
tik individualios priezastys, priklausancios nuo pacio darbuotojo. Isties nemaza dalimi darbuotojy
nesaugumas dél darbo priklauso ir nuo organizacijos kultiiros, darbo organizavimo ir pokyciy
valdymo, bei situacijos darbo rinkose ir jy stabilumo.

2.1.4 Nesaugumo dél darbo pasekmés organizacijai ir darbuotojams

Tam, kad suprasti nesaugumo d¢l darbo svarbg darbuotojui ir organizacijai, nagrinéjamos nesaugumo
dél darbo pasekmés. Sverke ir kt., (2019) teigia, kad daziausiai jvairiuose tyrimuose nagrinéjamos
neigiamos darbuotojy nesaugumo dél darbo pasekmés. Pirmiausiai nesaugumas dél darbo sukelia
neigiamas pasekmés paciam darbuotojui — i§gyvendamas nesauguma dél darbo darbuotojas patiria
stresa, kurj sunku sukontroliuoti (Etehadi ir Karatepe, 2019). Darbuotojy nesauguma dél darbo, kaip
stresoriy nagrinéja tranzakciné streso teorija (transactional stress theory), kurios pradininkai Lazarus
ir Folkman (1984). Stresas sukelia tokias pasekmes, kaip motyvacijos stoka, Seimos — darbo
konfliktas, i§sekimas ir pervargimas, motyvacijos stoka (Sverke ir kt., 2019).

Kita teorija, kuri nagringja neigiamas darbuotojy nesaugumo dél darbo pasekmes — socialiniy mainy
teorija (psychological contract theory). Jei darbuotojas jauciasi nesaugus dél savo darbo jis mano,
kad jmon¢ pazeidé psichologinj kontrakta. D¢l Sios priezasties mazg¢ja jo pasitenkinimas darbu,
motyvacija, krenta produktyvumas (Sverke ir kt., 2019).

Kita vertus socialinio identiteto teorija (social identity theory) teigia, kad darbuotojy nesaugumas dél
darbo, gali turéti ir teigiamy pasekmiy. Darbuotojas jausdamasis nesaugus dél darbo patiria socialinio
identiteto krize, kurios metu jo kaip darbuotojo identitetas maZéja. Stengdamasis jj iSlaikyti
darbuotojas pradeda daugiau dirbti ir daugiau stengtis. Taciau tyrimai rodo, kad Sios, identiteto krizés
sukeltos pastangos yra trumpalaikés. Taip pat darbuotojo produktyvumas, d¢l patiriamo nesaugumo
del darbo, nepadidé¢ja kalbant apie kiirybiniy procesy, naujy idéjy generavimo reikalaujancius darbus.
Mazé¢jant jo, kaip darbuotojo identitetui, maz¢ja ir jo identitetas su organizacija. Darbuotojas tampa
nelojalus organizacijai, krenta jo motyvacija ir produktyvumas (Sverke ir kt., 2019).

Darvishmotevali ir Ali  (2020) atliktame tyrime jrodé, kad darbuotojy nesaugumas dél darbo
neigiamai koreliuoja su darbuotojy subjektyvia gerove. Nors darbuotojy gerové ir atskiri jos
komponentai analizuojami jau ne vieng deSimtmetj, taciau subjektyvios gerovés apibréZimas
pastaraisiais metais tapo arsiu deryby objektu (Darvishmotevali ir Ali, 2020). Subjektyvios geroveés
samprata apima tai, kg pats darbuotojas laiko svarbiu ir reikSmingu savo gyvenime, tai, kas ji
asmeniskai daro patenkintu (Diener ir Biswas-Diener, 2005). Teigiama, kad darbuotojai, kurie patiria
jtampg dél galimo darbo praradimo iSgyvena neigiamas emocijas susijusias su darbu, mazéja jy
pasitikéjimas organizacija ir auga bejégiSkumas, todél subjektyviag gerove darbe Sie darbuotojai
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vertina gerokai Zemiau, nei darbuotojai, kurie nepatiria nesaugumo dél darbo (Darvishmotevali ir Ali,
2020).

Darbuotojy patiriamo nesaugumo dél darbo pasekmés organizacijai analizuojamos atsizvelgiant ]
koreliacijg su darbuotojy produktyvumu, motyvacija, pasitenkinimu darbu ir lojalumu organizacijai.
Analizuojant nesaugumo dél darbo sgsajas su darbuotojy produktyvumy mokslininkai neranda
vienareikSmisko atsakymo. Vieni autoriai pateikia jrodymy, kad darbuotojy nesaugumas dél darbo
neigiamai veikia darbuotojy produktyvumg. Darbuotojai iSgyvendami neigiamas emocijas dél galimo
darbo praradimo, nuolating jtampg ir stresg generuoja maziau naujy id€jy, nesistengia pagerinti savo
produktyvumo ir darbo kokybés, nes nejzvelgia ateities perspektyvos toje darbo vietoje, kurioje dirba
(Pilipiec, 2020). Kita vertus kiti autoriai pateikia jrodymy, kad trumpalaikis nerimas dél darbo
padidina darbuotojy produktyvumg. Darbuotojai bijodami dél savo darbo vietos, jausdamiesi
neuztikrinti dél savo finansinés padéties stengiasi pagerinti savo darbo kokybe ir produktyvuma, tam
kad i$saugoty esama darbo pozicija (Huang ir kt., 2013). Taigi nesaugumo dél darbo ir produktyvumo
koreliacija gali buti vertinama atsizvelgiant j patiriamo nesaugumo d¢l darbo trukme. Trumpalaikis
nerimas dél darbo, kaip ir visi kiti streso $altiniai Zmogy mobilizuoja, padeda geriau jvertinti
prioritetus ir padidina darbuotojo produktyvuma (Pilipiec, 2020). Kitg vertus, kai nerimas dél darbo
uzsitesia per ilgai, nuolatinis stresas ir nerimas dé¢l savo ateities darbuotojg i§vargina. Nematydamas
savo ateities toje pozicijoje jis nustoja déti pastangas ir jo produktyvumas krenta (Pilipiec, 2020).

Darbuotojy motyvacija daznai skirstoma j viding ir iSorin¢. ISorinei motyvacijai priskiriamas darbo
uzmokestis, papildomos i§ darbo gaunamos naudos ir darbo saugumas. Tuo tarpu vidinei motyvacijai
buvo priskiriamas asmeniniy savybiy ir kompetencijy pripazinimas, bei pasitenkinimas uzduotimis ir
paciu darbu (Andrew, 2010). Shin, Hur, Moon ir Lee (2019) savo straipsnyje teigia, kad darbuotojy
nesaugumas del darbo labiausiai paveikia viding Zmogaus motyvacija, kuri susijusi su darbuotojo
uzduodiy specifika ir pasitenkinimu darbu. Autoriy teigimu bitent viding darbuotojy motyvacija yra
susijusi su produktyvumu, pasitenkinimu ir lojalumu organizacijai. Darbuotojas jausdamas neigiamas
emocijas darbe, nerimg ir jtampa dél savo ateities yra nemotyvuotas siekti geresniy rezultaty,
nepasitiki organizacija ir néra suinteresuotas jos sékme (Vo-Thanh ir kt., 2020). Taip pat teigiama,
kad nesaugumas dél darbo darbuotojus pavercia ,,bejégiais®, negaliniais kontroliuoti savo ateities,
todél stipriai sumazéja jy vidiné motyvacija, bei produktyvumas (Pilipiec, 2020). Darbuotojy
nesaugumo dél darbo pasekmés vidinei darbuotojy motyvacijai analizuojamos atsizvelgiant | dvi
teorijas: afektiniy jvykiy teorijg (affective events theory (AET)) ir istekliy iSsaugojimo teorija
(conservation of resources (COR) theory). (Shin ir kt., 2019). Remiantis afektyviy jvykiy teorija
teigiama, kad neigiami darbo vietoje vykstantys jvykiai neigiamai veikia Zmogaus emocing biiklg,
kas savo ruoztu neigiamai veikia viding Zmogaus motyvacija. Kita vertus iStekliy i§saugojimo teorija
teigia, kad Zmogus stengiasi gauti ir iSsaugoti sau naudingus iSteklius. Teigiama, kad darbuotojas
iSgyvendamas nerimg dél darbo stengiasi apsaugoti darba, kaip sau naudingg iStekliy ir nebekreipia
démesio j viding motyvacijg (Shin ir kt., 2019).
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Pasitenkinimas darbu ir jsipareigojimas organizacijai taip pat tampriai susijes su darbuotojy
nesaugumu dél darbo. Teigiama, kad darbuotojai, kurie darbe patiria nerimg ir neigiamas emocijas
jaucia nepasitenkinima darbu (Vo-Thanh ir kt., 2020). Stander ir Rothmann, (2010) atliktas tyrimas
taip pat patvirtina, kad darbuotojy nesaugumas dél darbo neigiamai koreliuoja su darbuotojy gerove.
Grésmé prarasti darbg ar jame turimas tam tikras salygas apibiidinama kaip stresg kelianti situacija,
daznai siejama su bejégiSkumu (Darvishmotevali ir Ali, 2020). Darbuotojy nesaugumas dél darbo ir
dél jo iSauges nepasitenkinimas darbu lemia organizacijos nuostolius: didesnes darbuotojy
pravaikstas, padidéjusig darbuotojy kaita, sumazéjusj darbo naSumg, zemesnj darbuotojy
jsipareigojimag ir jsitraukimg organizacijoje, lojaluma ir pasitikéjima darbdaviu (Stander ir Rothmann,
2010). Sverke, Hellgren ir Naswall (2002) savo straipsnyje apibendrina daugelio tyréjy darbus ir
i§skiria pagrindinius darbuotojy nesaugumo dél darbo pasekmiy tipus. Darbuotojy nesaugumo dél
darbo pasekmiy tipai pagal Sverke ir kt. (2002) pateikiami 3 paveiksle.

Pasekmiy lygmuo

Individualus lygmuo Organizacijbs lygmuo
Poziaris i darbg Poziaris i organizacija
@
£ | Trumpalaiké , / \ . - / \ e
- Pasitenkinimas  Isitraukimas Isipareigojimas Pasitikéjimas
e darbu i darbg organizacijai organizacija
g
-% Sveikata Darbo uzduotys
g
£ | rgalaike / \ / \
g Fiziné Psichiné Produktyvumas Motyvacija
v
V4

3 pav. Darbuotojy nesaugumo dél darbo pasekmiy tipai

Pirmiausiai autoriai iSskiria nesaugumo dé¢l darbo trukme, kaip vieng svarbiy faktoriy, lemianciy
kokig jtakg turés nesaugumui dél darbo, bei lygmenj, kuriuo Sis nesaugumas dél darbo paveikia arba
individa arba organizacija. Teigiama, kad trumpa laikotarpj trunkantis nesaugumas dél darbo
individualiu lygmeniu turi jtakos darbuotojo pasitenkinimui darbu ir jsitraukimui j darbg. Tuo tarpu
ilgai trunkantis nesaugumas dél darbo stipriai veikia individo tiek fizing, tiek psiching sveikata, o
organizacijos lygmeniu krinta jo produktyvumas ir motyvacija (Sverke ir kt., 2002).

Kaip teigia Sverke ir kt. (2002) daugeliui zmoniy darbas yra pagrindinis veiksnys, leidziantis
patenkinti tiek socialinius tiek ekonominius poreikius, teikiantis emocinj pasitenkinimg ir saugumo
jausmg. Darbe Zmonés praleidzia didesn¢ dalj savo gyvenimo ir tarp kity aspekty darbas Zzmogui
leidzia patenkinti socialinius poreikius bendraujant su kolegomis ir sukuria aplinkg tobuléjimui ir

31



asmeniniam augimui. D¢l didelés darbo reik§més Zmogaus gyvenime, grésme jj prarasti turi itin
neigiamy pasekmiy tiek paciam darbuotojui, tiek ir organizacijai (Sverke ir kt., 2002).

Apibendrinant galime teigti, kad nesaugumo dél darbo viena is pagrindiniy pasekmiy, kuri ir bus
analizuojama Siame darbe — darbuotojy gerove. Isgyvendamas darbo vietos ar su darbu susijusiy
naudy praradimo grésme darbuotojas jaucia jvairias neigiamas emocijas, keiciasi jo poZiuris j darbg
ir organizacijq, mazéja produktyvumas, bei motyvacija, taciau svarbiausia blogéja jo fiziné ir
emociné sveikata — mazéja darbuotojo gerove.

2.2 Darbuotojy gerovés konceptualizavimas

Darbuotoju gerové jvairialypis ir multidimensinis konstruktas, kurj sudaro jvairios dimensijos
priklausomai nuo tyrimo tikslo ir aplinkybiy, kurias siekiama iSanalizuoti. Nors darbuotojy gerové
skirtinguose literattiros Saltiniuose apibréziama skirtingai ir matuojama per skirtingas dimensijas,
taciau pritariama nuomonei, kad tai vienas i§ kertiniy aspekty siekiant produktyvaus organizacijos
veiklos organizavimo (Forgeard, Jayawickreme, Kern ir Seligman, 2011).

Toliau skyrelyje bus nagrinéjama darbuotojy gerovés konstrukto raida ir samprata, pateikiamos
darbuotojy gerovés dimensijos ir nagrin¢jama darbuotojy gerovés jtaka organizacijai.

2.2.1 Darbuotojy gerovés konstrukto raida ir samprata

Gerovés samprata yra jsiSaknijusi klinikinéje (Jung, 1933), vystymosi (Erikson, 1959;),
egzistencinéje (Frankl, 1959), humanistingje (Maslow, 1968; Rogers, 1961) ir socialinéje (Allport,
1961) psichologijoje. Skirtingos psichologinés mokyklos nustato skirtingas psichologiskai sveiko
Zmogaus savybes, o gerovés konceptualizacija skiriasi priklausomai nuo tyrimo srities ir apimties
(Agarwal, 2021). Taciau visy $iy psichologijos mokykly tyréjy gerovés apibrézimus vienija tai, kad
gerové vertinama kaip teigiamas jausmas, laimé, psichiné sveikata, materialinis saugumas, socialiniy
santykiy karimas, savo veiklos prasmés matymas, savirealizacija ir bendrai gyvenimo kokybé
(Agarwal, 2021).

Ivairiis autoriy pateikiami darbuotojy gerovés apibrézimai pateikiami 3 lentel¢je.

3 lentelé. Darbuotojy gerovés sampratos apibrézimai

Apibrézimas Vyraujanti teorija Autorius (-iai) Metai
Darbuotojy gerové — tai darbuotojy jau¢iamas Humanistine teorija
pasitenkinimas darbu, kurj lemia teigiamas pozitiris (Human Relations Fishbein ir Ajzen | 1975
darbo uzduotis ir organizacija. Theory)
Darbuotojy gerové — teigiamos emocijos darbe, kurios Emocijy teorija Staw ir kt.
lemia darbuotojo motyvacijg ir geresnius darbo (Emotion Theory) 1994
rezultatus.
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Darbuotojy gerove — tai teigiamas darbuotojo poziiiris | Kognityviné teorija
darbo uzduotis, skatinantis jo kiirybiskumga ir motyvacija | (Cognitive Theory) Isen 1999
darbui.

Darbuotojy gerove — teigiami darbuotojy santykiai darbe, | Santykiy teorija

leidZiantys darbuotojui jaustis komandos dalimi ir (Relationship Theory) Aryee, Budhwar

- . S . 2002
bendradarbiaujant su kolegomis pasiekti aukstesniy ir Chen
rezultaty.

Darbuotojy gerové — multidimensinis konstruktas
apimantis teigiamas emocijas, jsitraukimg ir teigiama - Forgeard ir kt. 2011
poziiirj | organizacija.

Darbuotojy gerové — tai darbo aplinkos saugumas, .
. . . Kun, Balogh ir

pagalba darbuotojams, darbuotojy augimo perspektyvos, - Krasz. 2017 2017

darbo aplinka, darbo uzduotys ir darbo klimatas. '

Darbuotojy gerové — multidimensinis konstruktas
apimantis teigiamas emocijas, jsitraukimg ir teigiama Salas-Vallina ir 2021
pozilirj | organizacija, palankius santykius darbe ir Alegre

darbuotojo sveikata.

Nors vyraujan¢iy darbuotojy gerovés apibrézimy jvairové iStiesy didelé, taciau visi Siuolaikiniai
autoriai pritaria tam, kad darbuotojy gerové yra dinaminis, jvairialypis, multidimensinis konstruktas
apimantis ne tik subjektyvius socialinius ir psichologinius aspektus, kurie stipriai priklauso nuo
Zmogaus asmenybés, taciau ir objektyviai iSmatuojamus, konkrecius elgesio ir finansinius aspektus
(Forgeard ir kt., 2011). Teigiama, kad darbuotojy gerové yra kertinis aspektas, lemiantis teigiamus
darbuotojy emocinius aspektus ir jgalinantis darbuotojus ir organizacijas (Forgeard ir kt., 2011). Tuo
pozitriu, kad darbuotojy gerové — subjektyvus kiekvieno darbuotojo patyrimas apie savo pojucius
organizacijoje, kurioje jis dirba ir remsimés Siame darbe.

vy o—

darbuotojy gerovés sqvoka keiciasi, todél jvairiose Salyse yra apibiidinama nevienodai. Gerovés
darbe sqvoka suvokiama jvairiapusiskai ir yra pagrista dinaminiu poziuriu. Taciau visuose
apibrézimuose randame vieng bendrq aspektq - darbuotojy gerové labiausiai priklauso nuo
subjektyvaus jy paciy vertinimo: ji atspindi, kaip dirbantys asmenys vertina savo darbg ir kaip
Jjauciasi darbe, esant tam tikroms darbo sqlygoms (Agarwal, 2021).
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2.2.2 Darbuotoju gerovés dimensijos

Beveik visy tyréjy darbuose darbuotojy gerové vertinama kaip multidimensinis konstruktas (Sarwar,
Magsood ir Mujtaba, 2021). Kokios $io multidimensinio konstrukto dimensijos bus matuojamos
tyrime priklauso nuo tyrimo tikslo, matuojamy sasajy ar tyrimo situacijos (Sarwar ir kt., 2021).

Pradhan ir Hati (2019) apibendrino daugelio tyréjy darbuotojy gerovés apibrézimus ir jy iSskiriamus
darbuotojy gerovés elementus ir apibendrino juos j tris kategorijas, kurios jy manymu ir sudaro
darbuotojy gerovés konstrukta.

Pirmoji darbuotojy gerovés dimensija — psichologiné gerove. Autoriai ja apibrézia, kaip subjektyvy
darbuotojo patyrima apie jo gyvenima ir turima patirtj (Pradhan ir Hati, 2019). Sj elementa, kaip
svarby, siekiant jvertinti darbuotojo gerove jvardina ir $ie autoriai (Page ir VellaBrodrick, 2009; Ryff
ir Keyes, 1995; Zheng ir kt., 2015). Kity autoriy darbuose psichologiné darbuotojy gerové
jvardyjama, kaip teigiamos emocijos (Positive emotions). Sj komponenta savo tyrimuose jvardija
darbuotojy gerovés - PERMA modelio kiiréjas (Seligman, 2011). Teigiamos emocijos kaip elementas
sudarantis darbuotojy gerove apibréziamas kaip itin svarbus. Zmonés jvairiais biidais siekia teigiamy
emocijy (Kun, Balogh ir Krasz, 2017). Darbuotojy patiriamos teigiamos emocijos skatina jy
optimistinius lukescius ir poziiir ] organizacija didina darbo naSuma, gerina jy fizing ir psichologing
savijautg, kuria optimizmo kultirg organizacijoje (Seligman, 2011). Dar Kkiti autoriai patiriamas
teigiamas emocijas darbe sudeda j laimés darbe (hapiness at work) komponentg. Sj komponenta, kuris
jeina | darbuotojy gerovés savokos sudét] apibrézia, kaip teigiamos emocijos darbe, visuotinis
pasitenkinimas savo darbu, bei teigiamas pozilris ] organizacija, kurioje dirbama (Kesebir ir Diener,
2008).

Psichologiné gerové beveik visais atvejais suprantama kaip subjektyvus patyrimas. Sis subjektyvus
darbuotojo gerovés matymas nebiitinai sutampa su esama situacija, taciau stipriai jtakoja darbuotojo
gerovés supratimg (Pradhan ir Hati, 2019). Daugelio autoriy nagringjanéiy psichologing gerove
teigimu, matuojant individualiu lygmeniu duomenys leidzia suprasti, kaip zmonés dirba, kas daro
juos laimingais, o kas sukelia nerimg ir stresg (Darvishmotevali ir Ali, 2020; Diener ir Biswas-Diener,
2005; Rice ir Steele, 2004). Vis labiau sutinkama su id¢ja, kad kuriant organizacijy pazangos
strategijas turi biiti atsizvelgiama ne tik j objektyvius rodiklius apie darbuotojy darbo salygas, bet ir |
tai kaip Zzmonés jauciasi darbe (Darvishmotevali ir Ali, 2020).

Dalis autoriy i$skiria dar vieng gerovés dimensija — darbo/organizaciné gerové. Kesebir ir Diener
(2008) teigia, kad 8i gerové apibiidina visus su darbu ir jo organizavimu susijusius aspektus: darbo
aplinkos saugumas, pagalba darbuotojams, darbuotojy augimo perspektyvos, darbo aplinka, darbo
uzduotys ir darbo klimatas. PERMA modelio kiir¢jas Seligman (2011) j §; komponentg sutalpina net
tris savo modelio konstruktus: jsitraukimg, tikslo reikSmingumg ir pasiekimg. Isitraukimas
(Engagement) - reiskia prisiri§ima, jsitraukima, koncentracijg ar polinkj j kokig nors veikla (Kun ir
kt., 2017). Darbuotojas taip jsitraukig j veikla, kad laikas tarsi sustoja, darbuotojas nebemato ir
nebejaucia nieko aplinkui. Darbas, kuris mus jtraukia taip, kad tarsi panyrame | tg akimirkg yra
efektyviausias tiek pac¢iam darbuotojui tiek organizacijai (Seligman, 2011). Tikslo reik§mingumas
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(Meaning and purpose) — zmonés efektyviausiai veikia tada, kai mato savo veikime kazkokj
reikSmingg tikslg. Jei darbas yra tik dél paties darbo, jis nesulauks didelés sekmés (Kun ir kt., 2017).
Darbuotojas, matydamas, kad savo veikimu, savo darbu gali pasiekti aukStesnio tikslo, dirbs
efektyviau ir sklandziau, bei pats jaus pasitenkinimg i§ savo veikimo. Taigi veikla turi turéti tikslg ir
geriausia, kad Sis tikslas buty reikSmingai svarbus ir paciam darbuotojui (Seligman, 2011).
Pasiekimas (Accomplishment) — apibtdina produktyvy, prasminga Zzmogaus gyvenimg. Vertindamas
savo gerove darbuotojas turi perzvelgti savo praeities darbus ir pats sau jsivertinti: ,,AS tai padariau.
Ir padariau tai gerai“ (Kun, Balogh ir Krasz, 2017). Tai yra savo darby, profesinio kelio jvertinimas.
Zmogui labai svarbu matyti savo darby uzbaigtuma ir jy rezultata. Sis uzbaigtumo, pilnumo jausmas
padeda iSgyventi gerovés jausma (Seligman, 2011). Darbo/organizaciné gerové, kaip ypac svarbus
darbuotojy gerovés komponentas i$skiriamas ir kity autoriy darbuose (Page ir Vella-Brodrick, 2009;
Slemp ir kt.., 2015; Zheng ir kt., 2015).

Siame darbe darbuotojo psichologing gerove sudarys patiriamos teigiamos emocijos darbe susijusios
su jsitraukimu j darba, pasitenkinimu savo darbo uzduotimis, teigiamu savo karjeros, jmonés veiklos
vertinimu.

Antroji darbuotojy gerovés dimensija — socialiné gerové. Sis komponentas jvardija bendravimo,
pritapimo ir priklausymo grupei poreikj zmogui. Autoriai socialing gerove apibrézia kaip laipsnj,
kuriuo esame susije su kolegomis — miisy socialin¢ integracija darbe. Sis laipsnis rodo miisy santykiy
patvaruma, stabiluma (Kern ir kt., 2015). Si socialin¢ gerové susideda i§ tokiy dedamyjy kaip
socialinis priémimas, socialiné savirealizacija, socialiné integrafija ir adaptacija (Pradhan ir Hati,
2019). Apie santykiy su kolegomis ir vadovais svarbg darbuotojy gerovei kalba ne vienas tyr¢jas,
siekiantis iSmatuoti darbuotojy gerove. Santykiai kaip vienas i§ elementy yra ir (Seligman, 2011)
PERMA modelyje. Teigiama, kad zmogui, kaip socialinei butybei ypac¢ svarbus fizinis ir emocinis
santykis su kitais, meilé, pripazinimas. Mes kuriame savo gerove kurdami tvirtus santykius su kitais
zmonémis. Ir Siy santykiy svarba labai jvairialypé¢ - santykiai vienoje aplinkoje (Seimos)
nekompensuoja santykiy kitoje aplinkoje (darbe) ir atvirks¢iai (Kun ir kt., 2017).

Tyrimai rodo, kad zmogui svarbu puoseléti ir turéti tvirtus ry¢ius su kitais Zzmonémis visose savo
gyvenimo aplinkose be iSimties. Geri darbo santykiai tarp kolegy ypac svarbus ne tik pafiam
darbuotojui, bet sekmingam komandiniam darbui, organizacijos tiksly jgyvendinimui ir palankiam
organizacijos klimatui formuoti (Seligman, 2011). Socialing gerove, santykius su kolegomis ir
vadovais, kaip svarby darbuotojy gerovés elementg apibrézia ir Sie autoriai: Kern ir kt. (2015); Warr
(1999).

TrecCioji iSskiriama autoriy, bet taip pat labai svarbi dimensija, apibuidinanti darbuotojy gerove —
sveikatos gerové. Apie §] darbuotojy gerovés komponentg galime kalbéti i§ dviejy perspektyvy:
emocinés ir fizinés. Su emociniais darbuotojy sveikatos aspektais susijgs darbuotojy nerimas stresas,
patiriamas spaudimas ar neuztikrintumas dél savo ateities (Schaufeli ir Salanova, 2007). Visi Sie
faktoriai salygoja bloga darbuotojo savijauta, kas veda prie depresiniy simptomy ir emocinio
,,perdegimo® (Schaufeli ir Salanova, 2007). Zmogaus emocijos, ypa¢ neigiamos ir tos, kurios daznai
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lieka neiSreiks$tos linkusios pasireik$ti per psichosomatinius reiSkinius (Maslach ir Jackons, 1981).
Darbuotojas darbe iSgyvendamas stresg, ar jausdamas nerimg de¢l savo darbo, finansinés ateities,
karjeros galimybiy daznai skundziasi galvos skausmais, pablogéjusia miego kokybe, apetito Stoka,
virskinimo problemomis (Maslach ir Jackons, 1981). Daznai tai tampa ir daznesnio alkoholio
vartojimo priezastimi siekiant iSsivaduoti nuo nerimo ir streso, bei atsipalaiduoti. (Maslach ir Jackons,
1981).

Vienos dimensijos, kuri iSmatuoty visg darbuotojo gerove néra, todél ir Siame darbe darbuotojy
gerove matuosime kaip multidimensinj konstrukta, susidedant] i§ psichologinés, socialinés ir
sveikatos (psichologinés ir fizinés) gerovés. Psichologiné gerové — tai darbuotojo patiriamos emocijos
darbe, tai kaip darbuotojas jauciasi darbo vietoje ar galvodamas apie savo organizacijg (Salas-Vallina
ir Alegre, 2021). Socialinés gerovés dimensija matuosime darbuotojo santykius su kolegomis ir norg
bendradarbiauti, bati komandos dalimi (Pradhan ir Hati, 2019). Sveikatos dimensijos jtraukimas leis
jvertinti ar darbuotojas nejaucia psichologiniy/fiziniy simptomy, signalizuojanciy apie nerima, stresa,
emocinj perdegimg ar net depresijg (Schaufeli ir Salanova, 2007).

Apibendrinant galime teigti, kad nors dimensijy, sudaranciy darbuotojy gerovés konstruktq gausu,
priklausomai nuo tyrimo tikslo ir situacijos, kuri analizuojama, bendra tai, kad dabar neabejojama -
darbuotojy gerove ypac svarbi ne tik darbuotojo saves realizavimui, bet ir organizacijos potencialo
vystymui (Goh ir kt., 2021). Darbuotojy gerové ne tik padeda sumaZzinti psichikos problemy rizikg,
bet ir palengvina daugelj su darbu susijusiy problemy tokiy kaip veiklos rezultatai, santykiai darbo
vietoje kokybé, motyvacija, jsitraukimas ir kt., sprendimg (Kun ir kt., 2017).

2.2.3 Darbuotoju gerovés jtaka organizacijai

Darbuotojy gerovés savoka tampa vis populiaresniu reiSkiniu ir sulaukia vis didesnio tyréjy,
mokslininky ir paciy verslo organizacijy démesio (Taris ir Schreurs, 2009). Vis geriau suvokiama,
kad fiziskai ir psichologiskai sveikiems, efektyviai dirbantiems ir savo darbu patenkintiems
darbuotojams, reikalingas pakankamas organizacijos démesys darbuotojy gerovei (Diener ir Biswas-
Diener, 2005).

Pirmieji autoriai, nagrin¢j¢ darbuotojy geroveés sgvoka perfrazuoja sveiko Zmogaus apibrézimg ir
pritaiko apibiidinant ,,sveika organizacija*. Apibiidindami ,,sveika darbo vieta” jau 1996 m. Sauter,
Lim ir Murphy teigia, kad tai bet kuri organizacija, kuri maksimaliai integruoja darbuotojy gerove
jmoneés pelningumo ir naSumo tikslams pasiekti.

Tarptautineé darbo organizacija pabrézia, kad darbuotojy gerove yra pagrindinis veiksnys, siekiant
ilgalaikio organizacijos efektyvumo (Soryté ir Pajarskiené, 2014). Taip pat ir Kiti autoriai teigia, kad
darbuotojy gerové jvairiais biidais veikia tiek pacius darbuotus, tiek organizacijas (Kun ir kt., 2017).
Blogai besijauciantys darbuotojai gali biiti ne tokie produktyvis, prastéja jy darbo kokybe¢, mazéja
jsitraukimas ] darbg, jie néra linke prisiimti naujy darbo uzduoc€iy ir atsakomybiy, taigi mazéja jy
indélis organizacijoje, jie pasiZymi negatyviu ateities matymu (Kun ir kt., 2017).
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Schulte ir Vainio (2010) savo tyrimo rezultatais taip pat jrodo, kad egzistuoja darbuotojy gerovés
produktyvumo ir visos populiacijos gerovés sgveika. Autoriai darbuotojy produktyvuma apibiidina
kaip viena i§ darbuotojy gerovés iSraisky, o kartu visos visuomenés gerove skatinanciu veiksniu.
Produktyvumas Siuo atveju susijes ne tik su gerais darbo rezultatais, bet ir su darbuotojy potencialu
siekti aukStesniy rezultaty, pasitenkinimu darbu ir darbo efektyvumu. Bandoma parodyti, kad
dirbanciyjy geroveés uztikrinimas yra susijes su darbuotojy produktyvumu tiek individualiu, tiek
organizacijos ir net valstybés lygmeniu (Schulte ir Vainio, 2010).

Apibendrinant galime teigti, kad darbuotojy gerove teigiamai veikia ne tik patj darbuotojq (teigiamos
emocijos darbe maZina streso, perdegimo, psichologinés ir fizinés sveikatos pablogéjimo rizikg),
santykius su kolegomis (darbuotojai jausdami palaikymq is kolegy siekia bendradarbiauti, jsitraukti
j veiklg, skatina kitus kolegas), taciau ir organizacijq (didesné darbuotojy motyvacija lemia isaugusj
produktyvuma, rezultaty kokybe ir kiirybiskuma). Sios teigiamos darbuotojy gerovés pasekmeés lemia
vis didesnj organizacijy susidoméjimg darbuotojy geroveés didinimo priemonémis, ypac Siuo
pandeminiu laikotarpiu.

2.3 Nesaugumo dél darbo sgsajos su darbuotojy gerove Covid-19 pandemijos kontekste -

teorinis modelis

Siais laikais pripaZjstama, kad darbuotojy gerové yra biitina salyga, jei organizacijos nori biiti tvarios
ir s¢kmingos (Goh ir kt., 2021). Dél savo svarbos darbuotojy gerové sulaukia vis didesnio tyréjy
démesio. Nagrin¢jami jvairts veiksniai, turintys jtakos darbuotojy gerovei. Vienas i$ jy — nesaugumas
del darbo. Nesaugumas dél darbo jau buvo tapes aktualiu veiksniu, daranciu jtakg darbuotojy gerovei
dél nuolat besikei¢iancios $iy laiky ekonomings situacijos ir poky¢iy darbo rinkoje. Taciau jgavo visali
kitokig prasmg¢ ir svarba paskutiniais metais, pasaulj sukaus¢ius Covid-19 pandemijai (Sarwar ir kt.,
2021).

SV —

darbuotojy subjektyvy suvokima, tiek objektyvy Zinojimg apie darbo praradimg (Jung ir kt., 2021).
Viena pagrindiniy priezasciy, kuri 1émé darbuotojy nesaugumo jausmo augima Covid- 19 pandemijos
metu - jvairiis poky¢€iai organizacijoje, lemiantys kiekybin] nesauguma dél darbo: prastovos, etaty
mazinimai, atleidimai i§ darbo ir panasiai. Darbuotojai matydami, kad organizacija kovodama su
Covid-19 pandemijos padariniais mazina darbuotojy skaiciy, i$leidzia didelj kiekj darbuotojy j
prastovas neribotam laikui jaucia grésme ir dél savo darbo ateities (Jung ir Kt., 2021). ISanalizavus
jau atliktus tyrimus, galima teigti, kad Covid -19 pandemija sukélé precedento neturinéius
ekonominius padarinius ir didelio masto darbo praradimg jvairiuose sektoriuose (Wilson ir kt., 2020).
Si visuotiné nezinomybe lémé iSaugusj darbuotojy nesauguma dél darbo (Sarwar ir kt., 2021).

Nesaugumo dél darbo sgsajy su darbuotojy gerove Covid-19 pandemijos kontekste teorinis modelis
pateikiamas 4 paveiksle.
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Nesaugumas dél darbo

Kiekybinis Kokybinis

Y
Darbuotoju gerové

/V\

Psichologiné Socialiné Sveikatos

A

Covid-19 pandemijos
kontekstas

4 pav. Nesaugumo dél darbo sgsajos su darbuotojy gerove Covid-19 pandemijos kontekste teorinis
modelis

Pagal pateikiamg teorinj modelj nesaugumas dél darbo bus dalijamas j dvi dalis: kiekybinj ir kokybinj
nesauguma dél darbo. Kiekybiniu nesaugumo dél darbo aspektu laikoma darbuotojo baimé prarasti
darbo vieta. O kokybiniu nesaugumo del darbo aspektu laikoma darbuotojo baimé prarasti turimas
darbo salygas ar su darbu susijusias papildomas naudas (Callea ir kt., 2019).

Taip pat remiantis jvairiais Saltiniais galime teigti, kad tiek kiekybinis, tiek kokybinis nesaugumas
dél darbo turi jtakos darbuotojy gerovei (Sarwar ir kt., 2021). Atlikti tyrimai rodo, kad darbuotojas
1Sgyvendamas stresg, nerimg ir neuztikrintuma dél savo ateities negali jausti teigiamy emocijy, daznai
jauciasi emociSkai i§sekes, net patiria tam tikrus psichosomatinius aspektus: galvos skausma, nemiga,
apetito praradimg ar virSkinimo sutrikimus. Nuolatinj nerimg iSgyvenantis darbuotojas negali
pakankamai jsitraukti j darbo veiklas, kurti tvarius santykius su savo kolegomis, matyti savo darby
reik§minguma ir prasmingumga (Sarwar ir kt., 2021).

Darbuotojy gerové bus vertinama atsizvelgiant | tris pagrindinius komponentus: psichologing,
socialing ir sveikatos gerové. Psichologiné gerové tai subjektyvus darbuotojo patyrimas, apie jo
gyvenimg ir turimg patirtj, iSgyvenamos emocijos darbe (Kun ir kt., 2017). Tuo tarpu socialiné geroveé
tai komponentas kuris jvardija bendravimo, pritapimo ir priklausymo grupei poreikj zmogui (Kern ir
kt., 2015). Apie sveikatos gerove kaip darbuotojy gerovés komponentg galime kalbéti i§ dviejy
perspektyvy: emocings ir fizinés. Su emociniais darbuotojy sveikatos aspektais susijgs darbuotojy
nerimas stresas, patiriamas spaudimas ar neuztikrintumas dél savo ateities (Schaufeli ir Salanova,
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2007). Darbuotojas darbe iSgyvendamas stresg, ar jausdamas nerimg dé¢l savo darbo, finansinés
ateities, karjeros galimybiy daznai skundziasi galvos skausmais, pablogéjusia miego kokybe, apetito
stoka, virskinimo problemomis (Maslach ir Jackons, 1981).

Richter ir Naswall (2019) savo tyrime atskleidé, kad tarp nesaugumo dél darbo ir darbuotojy gerovés
egzistuoja stiprus rySys. Did¢jant nesaugumui dél darbo — mazéja darbuotojy patiriama gerove
(Richter ir Naswall, 2019). Tiesa, Sie autoriai iSskyré ir pasitikéjimg organizacija, kaip mediatoriy,
kuris gali suSvelninti darbuotojy patiriamo nesaugumo dél darbo jtaka darbuotojy gerovei. Jei
darbuotojas pasitiki organizacija, net ir vykdant nemazus organizacijos struktiiros ar veiklos poky¢ius
darbuotojas neiSgyvena tokio stipraus nesaugumo dé¢l darbo ir nenukencia jo gerovés supratimas,
lyginant su darbuotojais, kurie nepasitiki organizacija (Richter ir Naswall, 2019).

Kiti tyrimai nuo organizaciniy aspekty atsigrez¢ j patj darbuotoja, teigdami, kad nesaugumo dél darbo
jtaka darbuotojy gerovei priklauso ir nuo paties darbuotojo asmenybés ir jo turimy savybiy (Callea,
Urbini, Ingusci, Chirumbolo, 2016). Viena i§ savybiy, turiniy jtakos darbuotojo nesaugumo dél
darbo ir darbuotojo gerovés sasajoms — darbuotojo saviverté (Callea ir kt., 2019). Kuo darbuotojas
labiau pasitiki savimi, savo turimomis ziniomis ir geb¢jimais, tuo maziau jj veikia jvairts poky¢iai ir
kylantys issiikiai organizacijoje (Callea ir kt., 2019). Kylant i§§tkiams savimi pasitikintis darbuotojas
nejaucia tokio didelio nerimo ir netikrumo d¢l ateities, todél nenukencia jo suvokiama gerove, kaip
darbuotojas, kuris nepasitiki savimi, todél jauc¢iasi neuztikrintas dél savo ateities (Callea ir kt., 2019).

Galime daryti isvadq, kad darbuotojy nesaugumas dél darbo tampriai susijes su darbuotojy gerove
(Callea ir kt., 2016). Taciau sSios sqsajos gali biiti jtakojamos jvairiy veiksniy tiek is organizacijos
puses, tiek is darbuotojy. Issiaiskine Siuos mediatorius ir jy jtakq bei pasinaudoje Siomis Ziniomis
galime suSvelninti darbuotojy patiriamq nesaugumq dél darbo ir jo jtakq darbuotojy gerovei, kartu
susvelnindami ir neigiamas sumazéjusios darbuotojy gerovés pasekmes darbuotojams ir
organizacijai (Callea ir kt., 2019).
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3. Darbuotoju nesaugumo dél darbo sasajy su darbuotojy gerove Covid-19 pandemijos
kontekste tyrimo metodologija

3.1 Tyrimo aktualumas, tikslas, eiga ir tyrimo etika

Tyrimo aktualumas — Ivairiis vyriausybiy apribojimai, siekiant suvaldyti viruso plitimg sukiiré
nestabiluma ir neuztikrintuma jvairiose organizacijose. Sios buvo priverstos labai greitai persitvarkyti
visg savo organizacine struktiirg, tam, kad pandemijos salygomis ir esant grieZtiems vyriausybiy
apribojimams galéty efektyviai funkcionuoti (Nicola ir kt., 2020). Organizacijos, kurios turé¢jo
lanksc¢ig valdymo sistemg prisitaiké lengviau, nei tos, kuriy valdymo sistema nebuvo lanksti. Taip pat
pandemija turéjo didesn¢ jtaka toms organizacijoms, kuriy darbo funkcijoms atlikti reikalingas
artimas kontaktas tarp zmoniy. Nei toms, kuriy darbo funkcijos gali biiti atliekamos nuotoliniu biidu
(Carnevale ir Hatak, 2020). Tyrimy, kurie atskleisty darbuotojy nesaugumo ir darbuotojy gerovés
sasajas atlikta iSties nemazai, taciau pasaulj iStikusi Covid-19 pandemija ir su tuo susijusios tikétina
neigiamos pasekmés darbuotojy nesaugumui dél darbo ir darbuotojy gerovei vercia i§ naujo pazvelgti
1 8ig problema ir dar kartg jvertinti jos paplitimo mastg Lietuvoje.

Tyrimo objektas — Darbuotojy nesaugumo dél darbo sgsajos su darbuotojy gerove Covid — 19
pandemijos kontekste.

Tyrimo tikslas — atskleisti pagrindines sgsajas tarp darbuotojy nesaugumo dél darbo ir darbuotojy
gerovés Covid-19 pandemijos kontekste

Tiriamieji ir tyrimo eiga — tyrimas bus vykdomas 2022 m. vasario-balandZio ménesiais. Numatoma
tyrimo imtis apie 400 tiriamyjy i$ jvairiy Lietuvos organizacijy (valstybiniy: Svietimo, sveikatos
priezitiros, bei privaciy: vietinio ir uzsienio kapitalo jmoniy). Tyrimo duomenys bus renkami
naudojant apklausy platforma ,,apklausa.lt. Kvietimai tiriamiesiems sudalyvauti apklausoje bus
siuniami per socialines platformas Facebook, Linkedin ir elektroniniu paStu (jmoniy
administratoriams ir vadovams).

Tyrimo etika: Anketos pradzioje nurodoma, kad tyrimo apklausos metu surinkti duomenys
konfidencialtis ir naudojami tik apibendrintai statistinei analizei. Tyrimas atliekamas internetu,
individuliai, saugioje respondentui aplinkoje, visiems gerai zinomoje apklausy platformoje —
apklausa.lt.

3.2 Tyrimo metodologija ir validavimas

Tyrimo instrumentai. Tyrimo klausimynas sudarytas i§ keturiy pagrindiniy daliy: 1)socialiniai ir
demografiniai klausimai (lytis, amzius, darbo stazas esamoje darbovietéje, organizacijos sektorius
(vieSasis/valstybinis, privatus), i$silavinimas, darbo sutarties tipas (terminuota/neterminuota darbo
sutartis) , ir darbo biidas (dirbama nuotoliniu bidu ar organizacijos biure)); 2) nesaugumo dél darbo
klausimynas; 3) darbuotojy gerovés klausimynas; 4) darbuotojy poziiiris | tai, ar organizacija
s¢kmingai susitvarkeé su Covid-19 pandemijos i$Sukiais.

40



Darbuotojy nesaugumui dél darbo matuoti bus naudojama darbuotojy nesaugumo dél darbo skalé
sukurta Elst ir kt. (2014). Sia skale sudaro 8 teiginiai (4 i§ jy matuoja kiekybinj nesauguma dél darbo;
4 — kokybinj nesauguma dél darbo). Sie teiginiai vertinami 5 baly Likerto tipo skaléje, kur 1 reiskia
— “visiSkai nesutinku”, 2 — “nesutinku”, 3 — “nei sutinku, nei nesutinku”, 4 — “sutinku” ir 5 — “visiskai
sutinku”.

Darbuotojy gerové bus vertinama per tris dimensijas: psichologing, socialing ir sveikatos gerove.
Psichologinei darbuotojy gerovei jvertinti bus naudojama Salas-Vallina, ir Alegre (2021) teigiamy
emocijy darbe skalé (Happiness at work (HAW) scale), kuria sudaro 9 teiginiai. Siais teiginiais bus
matuojamas darbuotojy jsitraukimas, pasitenkinimas darbu ir emocinis jsipareigojimas organizacijai.
Sie teiginiai vertinami 5 baly Likerto tipo skaléje, kur 1 reiskia — “visiskai nesutinku”, 2 —
“nesutinku”, 3 — “nei sutinku, nei nesutinku”, 4 — “sutinku’ ir 5 — “visiskai sutinku”.

Socialinei darbuotojy gerovei jvertinti bus naudojama Pradhan ir Hati (2019) sukurta socialinés
darbuotojy gerovés skalé (Social well-being (SWB) scale), kurig sudaro 10 teiginiy, vertinamy taip
pat 5 baly Likerto skaléje. Sie teiginiai matuos darbuotojy santykiy su kolegomis kokybe.

Sveikatos gerové bus vertinama pagal 2 skales: viena i§ jy matuos emocinj i$sekimg darbe, kita su
tuo susijusius psichosomatinius veiksnius. Schaufeli ir Salanova (2007) emocinio iSsekimo skale
(Exhaustion scale) sudaro 4 teiginiai, vertinami 5 baly Likerto skale. Sia skal¢ sudaro teiginiai
vertinantys darbuotojo patiriama emocinj perdegima, dél patiriamo streso ir nerimo darbe. Su
emociniu perdegimu susijusius fiziologinius pojiicius matuoja kita skalé - streso/ emocinio perdegimo
psichosomatiniy simptomy skalé, kurig sudaro taip pat 4 teiginiai, vertinami 5 baly Likerto skaléje
(Maslach ir Jackons, 1981).

Siekiant jvertinti darbuotojy poziiirj | tai, kaip sékmingai jy organizacija susitvarké su pandemijos
metu kilusiais i$$tikiais, bus naudojamas Vo-Thanh ir kt. (2020) sukurtas klausimynas, kurj sudaro 3
klausimai taip pat vertinami 5 baly Likerto skaléje, kur 1 reiskia — “visiS8kai nesutinku”, 2 —
“nesutinku”, 3 — “nei sutinku, nei nesutinku”, 4 — “sutinku” ir 5 — “visiskai sutinku”.

4 lentel¢je pateikiamos tyrimo metu naudojamos skalés su tyrimo klausimais, skirtos iSmatuoti
kokybinj/kiekybin; nesauguma dél darbo, tris sveikatos gerovés komponentus: psichologing,
socialing ir sveikatos (emocings ir fizinés) gerove, bei skalé skirta patikrinti darbuotojo poZziiirj | tai,
kaip organizacija susitvarké su Covid -19 pandemijos metu kilusiais i$$tikiais.

4 lentelé. Tyrime naudojamos matavimo skalés

Matuojama dimensija /

Klausimai Autoriai
Skale
Kokybinis nesaugumas | 1. Mano karjeros galimybés Sioje organizacijoje daug Zadancios; Elst, Witte ir De
dél darbo 2. Manau, kad organizacija ir toliau sitilys mane tenkinancias; Cuyper (2014).

3.Tikiu, kad organizacijai ir toliau vertins mano jgtidZius ir
kompetencijas;
4. Yra tikimybé, kad mano atlyginimas Sioje organizacijoje pakils.
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Kiekybinis nesaugumas
dél darbo

1. Nerimauju dél to, kad biisiu atleistas (-a) i§ darbo ne savo noru;
2. Yra tikimybé, kad ateinanciais metais prarasiu savo darbo vieta;
3. Jauciu nerima, dél savo darbo vietos iSsaugojimo;

4. Galésiu dirbti Siame darbe tiek, Kiek pats (pati) to

norésiu.

Elst, Witte ir De
Cuyper (2014).

Psichologiné gerové

1. Savo darbe jauciuosi stipri ir saugi asmenybé;
2. Su entuziazmu planuoju savo ateities darbus;
3. Kai dirbu, pamirs$tu viska aplinkui;
4. Esu patenkintas savo atliekamo darbo pobudZiu;
5. Esu patenkintas savo darbo uzmokesciu;
6. Esu patenkintas paaukstinimo pareigose galimybémis, kurias
gali pasitilyti mano organizacija;
7. Buciau patenkintas galimybe praleisti visa savo karjera $ioje
organizacijoje;
. Jauciuosi emociskai susij¢s su savo organizacija;
. Jauciuosi jsitraukes | savo organizacijos veikla.

Salas-Vallina ir
Alegre (2021).

Socialiné geroveé

. Jauciuosi svarbi savo komandos ir organizacijos dalis;
. Mano komandoje dirba patikimi Zmongs;

. Mano komanda visada likusi padéti vieni kitiems;
. Mano kolegos visada mielai iSklauso ir priima mano naujas idéjas;
. Zmonés mano komandoje néra linkusios padéti vieni kitiems;
. Daznai prisiimu atsakomybe uz sprendimy priémimg savo
komandoje;
8. Man patinka leisti laikg su savo komanda;
9. Jauciu, kad galiu laisvai dalintis savo problemomis su savo
komanda;
10. Mano kasdieniy uzduoCiy sékmé priklauso ir nuo mano
komandos.

8
9
1
2
3. Jauciuosi artimas savo komandai ir organizacija;
4
5
6
7

Pradhan ir Hati
(2019).

Sveikatos gerové:

1. Jauciu, kad man sudétinga atsipalaiduoti po dienos darby;

2. Jauciuosi i§sekes po dienos darby;

3. Po darbo dienos jauciuosi taip pavarges, kad nebenoriu nieko
daugiau veikti;

4. Kasdien tampa vis sudétingiau ryte iSlipti i§ lovos ir ruostis j
darba;

1. Man daznai skauda galva;

2. Mano miegas pastaruoju metu yra sutrikes;

3. Mane daznai kamuoja vir§kinimo problemos;

4. Paskutiniu metu dazniau vartoju alkoholinius gérimus;

Schaufeli ir
Salanova (2007);
Maslach ir Jackons
(1981).

Darbuotojy pozitiris i
tai, kaip organizacija
susitvarké su Covid -19
pandemijos isSukiais

1. Jauciuosi patenkintas savo organizacijos sprendimais, siekiant
2. Mano organizacija padaré viska, ka galéjo, kad sékmingai
susidoroty su pandemijos i$siikiais;

3. Mano organizacija puikiai pasiriipino savo darbuotojy poreikiais
Covid-19 pandemijos metu.

Vo-Thanh, Vu,
Nguyen,  Nguyen,
Zaman,Chi (2020).
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Tyrimo skaliy patikimumas. Siekiant patikrinti naudojamy skaliy patikimumg atlikta turimy
duomeny statistin¢ analizé. Gauti rezultatai lyginami su skaliy autoriy pateiktais rodikliais.

Statistinei analizei taikytinas Kronbacho alfos koeficientas. Skaliy patikimumas nurodytas 5 lenteléje.

5 lentelé. Skaliy patikimumas

Lyginamos skalés

Originali autoriy Tiversta skalé
Skaliy pavadinimai Teiginiy skaicius skalé*
Patikimumas Patikimumas

Cronbach‘s Alpha | Cronbach‘s Alpha
Kiekybinis nesaugumas dél darbo 4 0,79 0.87
Kokybinis nesaugumas dél darbo 4 0,75 0.89
Darbuotojy nesaugumas dél darbo 8 0,76 0.88
Psichologiné gerové 9 0,94 0,89
Socialiné gerové 10 0,72 0,87
Sveikatos gerové 4+4 0,78/0,83 0.86
Darbuotojy geroveé 27 - 0,9
Darbuotojy  pozitris | tai, kaip
organizacija tvarkosi su pandemijos 3 0,94 0,91
i$stkiais

*Remiamasi Vander Elst, De Witte ir De Cuyper (2014); Salas-Vallina ir Alegre (2021); Pradhan ir Hati (2019);
Schaufeli ir Salanova (2007); Maslach ir Jackons (1981) ir Vo-Thanh ir kt. (2020) straipsniy duomenimis.

IS pateikty rezultaty matome, kad iSverstos skalés yra patikimos. Visy skaliy patikimumas yra
auksciau nei 0,86 a. Bendras darbuotojy nesaugumo dél darbo skalés patikimumas 0,88 o. Bendras
darbuotojy gerovés skaliy patikimumo koeficientas — 0,9 o. Darbuotojy pozitrio | tai, kaip
organizacija tvarkosi su pandemijos i$siikiais skalés patikimumo koeficientas 0,91 a. Taigi galime
teigti, kad tyrime naudojamy iSversty skaliy patikimumas net labai aukStas lyginant jas su
originaliomis autoriy skalémis.
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4. Darbuotoju nesaugumo dél darbo sasajy su darbuotojy gerove Covid-19 pandemijos

kontekste tyrimo rezultaty analizé ir moksliné diskusija

4.1 Tyrimo respondenty demografinés charakteristikos

Tyrime dalyvavo 397 respondentai i$ jvairiy Lietuvos miesty ir miesteliy. Tyrimo rezultatai atskleidé,
kad anketine apklausg internetu uzpildé 313 motery (79 proc.) ir 84 vyrai (21 proc.). Matome, kad
tyrimo rezultatus didesne dalimi sudaro motery turima patirtis.

Kalbant apie respondenty amziy matome, kad didesné dalis tiriamyjy priklauso amziaus tarpsniui NUO
26 iki 35 mety amziaus — 204 tiriamieji (51 proc.). Anot daugelio autoriy tai amZiaus tarpsnis, kuomet
zmogaus darbingumas yra pats didziausias. Jauniausia dirbanc¢iy asmeny amziaus grupé iki 25 mety
amziaus sudaro antrg didziausig tyrimo respondenty grupe — 113 tiriamyjy (29 proc.). Likusig grupe
tiriamyjy — 36-55 mety amziaus sudaro 80 tiriamyjy (20 proc.). Tyrime taip pat buvo iSskirta prie$
pensijinio amziaus grupé 56 ir vyresni tiriamieji, taciau §i grup¢ nesulauké nei vieno tiriamojo.

Labai aktualus klausimas, padedantis geriau jvertinti Covid-19 konteksto jtaka nesaugumui dél darbo
ir darbuotojy gerovei — darbuotojo veiklos sektorius. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal veiklos sektoriy
pateikiamas 5 paveiksle.

Kitas variantas 14
Pramoné/gamyba/gavyba 11
VieSbuciai/maitinimas/turizmas 4
Teisé/socialiné veikla 5

Valstybés apsauga/policija 2

Statybos sektorius 7
Kompiuterija/IT paslaugos 5

Kulttra/sportas/ziniasklaida/dizainas 1
Pardavimai/pirkimai/rinkodara 34
Svietimo sektorius 9
Sveikatos apsauga/farmacija 8

0 5 10 15 20 25 30 35 40
Tiriamyjy skai€ius procentais %

5 pav. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal veiklos sektoriy

Matome, kad didesné dalis tiriamyjy — 34 proc. priklauso pardavimy/pirkimy ir rinkodaros sektoriui.
Antra pagal dydi tiriamyjy dalis atsaké, kad priklauso kitam nei i$vardyta sektoriui. Suprantame, kad
Covid-19 pandemija palieté visus sektorius be iSimties, tac¢iau kaip labiausiai Covid-19 pandemijos
paveikti veiklos sektoriai iSskiriami $ie : vieSbuéiai/maitinimas/turizmas turime 4 proc., $vietimo
sektorius — 9 proc., kultiira, sportas, ziniasklaida/dizainas — 1 proc., sveikatos apsauga ir farmacija —
8 proc. tiriamyjy.
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Tyrime taip pat buvo klausiama apie turimg darbuotojo darbo stazg dabartinéje darbovietéje. Gauti
rezultatai rodo, kad didesné dalis tiriamyjy dabartinéje darbovietéje dirba iki 2 mety — 209 tiriamyjy
(53 proc.) . Sie rezultatai nestebina. Atsizvelgiant j tai, kad didesné dalis tiriamyjy jaunesnio amZiaus
Zmonés, tai jy ir darbo stazas maZzesnis nei 2 metai. Daugelis anksciau atlikty tyrimy rodo, kad
Siuolaikiniai jauni Zzmonés yra link¢ dazniau keisti darbovietes, nei vyresni zmonés. Vidutinis jauno
zmogaus darbo stazas vienoje darbovietéje tyrimy duomenimis, svyruoja nuo 6 ménesiy iki 2 mety.
Kita dalis tiriamyjy, dalyvavusiy atliktame tyrime priklauso darbuotojams, turintiems darbo stazg nuo
2 iki 5 mety — 103 tiriamieji (26 proc.). Rezultatai rodo, kad 44 tiriamieji turi nuo 6 iki 10 mety darbo
stazg ir 41 tiriamasis turi daugiau nei 10 mety darbo stazg dabartinéje darbovietéje.

Pagal turimg iSsilavinimg tiriamieji pasiskirsté taip: vidurinj iSsilavinima turi 40 tiriamyjy (10 proc.);
profesinj i$silavinimg — 18 tiriamyjy (4 proc.); aukstajj neuniversitetinj - 70 tiriamieji (18 proc.) ir
aukstaji Universitetinj iSsilavinimg — 269 tiriamieji (68 proc.). Tyrimo rezultatai atskleidzia, kad
didesn¢ dalis tiriamyjy, dalyvavusiy tyrime turi aukstajj universitetinj i$silavinima.

Kitas labai svarbus aspektas, kurj i$ry$kino Covid-19 pandemija — darbo organizavimo modelis. IKi
Covid-19 pandemijos darbuotojy, dirbanc¢iy i§ namy skaicius Lietuvoje sudaré 4,7 proc. darbuotojy,
kai tuo tarpu pandemijos metu §is skai¢ius iSaugo iki 46,5 proc. (Eurostat, 2020). Miisy atlikto tyrimo
duomenys pateikiami 6 paveiksle.

Misrus darbo organizavimo modelis 47
Darbas ofise 46
Nuotolinis darbas 7
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

Tiriamyjy skai¢ius procentais %

6 pav. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal darbo organizavimo modelj

Tyrime dalyvavo 182 tiriamieji (46 proc.), kurie gali dirbti tik kontaktiniu biidu arba ofise. Tik
nuotoliniu biidu dirba 28 tyrime dalyvave darbuotojai (7 proc.) Ir didZiausig dalj tiriamyjy — 187 (47
proc.) sudaré tie darbuotojai, kurie turi galimybe dirbti pagal misry darbo organizavimo modelj (tiek
ofise, tiek nuotoliniu biidu — namuose). Palyginus turétus prieSpandeminius Lietuvos duomenis ir
misy tyrimu gautus duomenis prie§ pandemija matome, kad dirbanciyjy i§ namy skaiius po
pandemijos padidéjo nezymiai —nuo 4,7 iki 7 proc. Taciau jei skaic¢iuosime ir tuos darbuotojus, kurie
dabar turi galimybe dirbti hibridiniu modeliu (darbas ofise + darbas i§ namy) matome, kad miisy
tyrimo metu gauti duomenys atitinka visos Lietuvos duomenis. Teigiama, kad po pandemijos
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dirbanc¢iyjy skaicius iSaugo iki 46,5 proc. Miisy tyrimo duomenimis, skaiiuojant darbuotojus,
dirbancius nuotoliniu ir hibridiniu biidu gauname net 54 proc. dirbanciyjy.

Anksciau atlikta literatiiros analizé atskleidé, kad Covid-19 pandemija iSrysSkino skirtumus taip
tiriamyjy, kurie dirba pagal neterminuota darbo sutartj patiriamo nesaugumo dé¢l darbo ir darbuotojy,
turindiy terminuotas darbo sutartis. Siame tyrime dalyvavo 333 tiriamieji (83 proc.), turintys
neterminuota darbo sutartj, 47 tiriamasis (13 proc.) dirbantis pagal terminuota darbo sutartj,
individualios veiklos pazyma turi 13 tiriamyjy (3 proc.) ir 4 tiriamieji (1 proc.) nurod¢ dirbantys
kitokiais pagrindais.

Apibendrinus demografinius tiriamyjy duomenis galima teigti, kad didziausiq dalj tiriamyjy sudaré
moterys. Taip pat jauni tiriamieji — 26-35 mety amziaus, turintys iki 2 mety darbo stazq dabartinéje
darbovietéje. Didesné dalis tiriamyjy turi aukStgjj universitetinj iSsilavinimg ir dirba
pardavimy/pirkimy ir rinkodaros sektoriuje. Daugiau nei pusé apklausoje dalyvavusiy tiriamyjy
dirba pagal neterminuotq darbo sutartj ir net 47 proc. turi galimybe dirbti pagal hibridinj darbo
modelj (tiek kontaktiniu, tiek nuotoliniu biidu).

4.2 Darbuotojy nesaugumo dél darbo ir darbuotojuy gerovés skaliy apraSomoji analizé

Tiriamy dimensijy vidurkiy palyginimas padeda atrasti pirmines jzZvalgas apie tam tikrus vyraujancius
pozymius ir rySius tarp dimensijy.

Darbuotojy nesaugumo dé¢l darbo skaliy teiginiy vidurkiy palyginimas pateikiamas 6 lenteléje.

6 lentelé. Darbuotojy nesaugumo dél darbo skaliy teiginiy vidurkiy palyginimas

. . Standartinis
. . Vidurkis .
Skalé Teiginys (M) nuokrypis
(Std. D)
Kokybinis N - 397
nesaugumas 9.89 3.387
deél darbo
1. Mano karjeros galimybés Sioje organizacijoje daug zadanéios 3.37 1.028
2. Manau, kad organizacija ir toliau sitilys mane tenkinancias 341 1.085
3. Tikiu, kz{fl organizacijai ir toliau vertins mano jgiidzius ir 363 1032
kompetencijas
4. Yra tikimybé, kad mano atlyginimas Sioje organizacijoje pakils. 3.69 1.106
Kiekybinis N - 397
nesaugumas 8.57 2.73
deél darbo
1. Nerimauju dél to, kad bisiu atleistas (-a) i§ darbo ne savo noru; 2.02 0.924
2. Yra tikimybé, kad ateinanciais metais prarasiu savo darbo vieta; 2.18 0.937
3. Jauciu nerima, dél savo darbo vietos iSsaugojimo; 2.17 0.931
4, (?a?esm dirbti Siame darbe tiek, kiek pats (pati) to 3.80 0.975
norésiu.
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Darbuotojy
nesaugumas

dél darbo

N - 397

2,30

0,737

Lyginant darbuotojy patiriamg kiekybinj (M=8.57) ir kokybinj (M=9.89) nesaugumo dé¢l darbo
aspekta galime teigti, kad miisy tiriamieji jaucia didesnj nesauguma dél darbo kalbant apie kokybinj
nesaugumo dél darbo aspekta. Tiriamieji dazniau nerimauja dél to, kad gali prarasti savo palankias
darbo salygas., o ne d¢l to, kad praras turimg darbo vieta.

Darbuotojy gerové buvo matuojama per tris dimensijas: psichologine, socialing ir sveikatos gerove.
Darbuotojy gerovés skaliy teiginiy vidurkiy palyginimas pateikiamas 7 lenteléje

7 lentelé. Darbuotojy gerovés skaliy teiginiy vidurkiy palyginimas

Vidurkis

Standartinis

komanda;

Skale Teiginys M) nuokrypis
(Std. D)
Darbuotojy N - 397
psichologiné 3,30 0,723
gerove
1. Savo darbe jauciuosi stipri ir saugi asmenybg; 3.65 0.868
2. Su entuziazmu planuoju savo ateities darbus; 3.43 0.994
3. Kai dirbu, pamirstu viska aplinkui; 3.20 1.039
4. Esu patenkintas savo atlickamo darbo pobiidziu; 3.62 0.926
5. Esu patenkintas savo darbo uzmokesciu; 3.02 1.044
6. Esu patenkintas pa_aukﬁ_'_cinimo pareigose galimybémis, kurias gali 316 1170
pasitlyti mano organizacija,;
7. Bui.flau .;.)a.tenkmtas galimybe praleisti visg savo karjera Sioje 290 1258
organizacijoje;
8. Jauciuosi emociskai susijes su savo organizacija; 3.26 1.022
9. Jauciuosi jsitraukes | savo organizacijos veikla. 3.44 0.995
Darbuotojy | N-397 3,64 0,652
socialiné gerové
1. Jau€iuosi svarbi savo komandos ir organizacijos dalis; 3.62 0.887
2. Mano komandoje dirba patikimi Zmongs; 3.85 0.826
3. Jauciuosi artimas savo komandai ir organizacija; 3.63 0.972
4. Mano komanda visada likusi padéti vieni kitiems; 3.83 0.874
S. .Mano kolegos visada mielai iSklauso ir priima mano naujas 373 0.920
idéjas;
6. Zmonés mano komandoje néra linkusios padéti vieni kitiems; 2.24 1.131
7. Daina1. prisiimu atsakomybe uz sprendimy priémima savo 339 0.952
komandoje;
8. Man patinka leisti laikg su savo komanda; 3.64 0.937
9. Jauciu, kad galiu laisvai dalintis savo problemomis su savo 341 1035

47



10. Mano kasdieniy uzduo¢iy sékmé priklauso ir nuo mano 3.48 1116
komandos.
Dar.buotOJu, ' N - 397 3.23 0,816
sveikatos gerové
1. Jauéiu, kad man sudétinga atsipalaiduoti po dienos darby; 3.02 1.182
2. Jauciuosi i$sekes po dienos darby; 341 0.964
3. Po_ darbq d{enos jauciuosi taip pavarges, kad nebenoriu nieko 3.02 1.169
daugiau veikti;
4. Kasdien tampa vis sudétingiau ryte islipti i$ lovos ir ruostis | 278 183
darba;
1. Man daznai skauda galva; 2.53 1.215
2. Mano miegas pastaruoju metu yra sutrikes; 2.83 1.204
3. Mane daznai kamuoja virskinimo problemos; 2.48 1.167
4. Paskutiniu metu dazniau vartoju alkoholinius gérimus; 2.02 1.118
Darbu'otOJu, N - 397 3,40 0,572
gerové

Lenteléje pateikiami duomenys atskleidzia, kad blogiausia situacija yra kalbant apie sveikatos gerove
(M=3,23). Daznu atveju darbuotojai jauciasi iSseke po dienos darby. Jie jauciasi pavarge tiek, kad
nebenori daugiau nieko veikti, jiems sunku atsipalaiduoti po dienos darby. Rezultatai atskleidzia, kad
darbuotojai labiau jaucia psichologinius sveikatos sunkumus nei fizinius.

Geriausia situacija yra kalbant apie socialing darbuotojy gerove (M=3,64). Daznu atveju darbuotojai
teigia, kad jy komandoje dirba patikimi zmonés, jy komanda visada likusi padéti vieni kitiems.
Teigiama, kad kolegos visada mielai iSklauso ir priima jy naujas id¢jas ir darbuotojams patinka leisti
laikg su savo komanda. Respondentai teigia, kad jy komanda darbe yra linkusi padéti vieni kitiems,
joje dirba patikimi Zmonés ir respondentai mégsta leisti laika su kitais savo komandos nariais.

Darbuotojy psichologiné gerové vertinama vidutiniskai (M=3.30). Darbuotojai daznu atveju savo
darbe jauciasi stiprios ir saugios asmenybes ir yra patenkinti savo atliekamo darbo pobudziu.

Apibendrinant darbuotojy nesaugumo dél darbo ir darbuotojy gerovés skaliy aprasomosios analizés
rezultatus, galime teigti, kad tiriamy darbuotojy kokybinis nesaugumas dél darbo, tai yra nerimas
prarasti palankias darbo sgqlygas yra didesnis nei kiekybinis nesaugumas dél darbo arba baimé
prarasti darbo vietq. Kalbant apie darbuotojy gerove pastebime, kad Zemiausias vidurkis darbuotojy
sveikatos skaléje. Tiriamy darbuotojy sveikatos gerové Zemesné uz psichologing ir socialing gerove.
Tuo tarpu socialinés geroves skalés vidurkis auksciausias.

4.3 Darbuotojuy nesaugumo dél darbo ir darbuotoju gerovés skaliy rezultaty aprasomoji analizé

pagal demografines respondentuy charakteristikas

Siekiant palyginti atskiry demografiniy grupiy rezultatus, kalbant apie darbuotojy nesauguma
dél darbo ir darbuotojy gerove buvo naudojamas neparametrinis Mann -Whitney (U) kriterijus
siekiant palyginti 2 nepriklausomas imtis: vyry ir motery, bei dirbanciyjy pagal terminuoty ir
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neterminuotg darbo sutartj. Tuo tarpu, siekiant palyginti daugiau nei 2 demografines grupes, kalbant
apie darbuotojy amziy, issilavinima, darbo stazg ir darbo organizavimo pobud] buvo naudojamas
neparametrinis Kruskal -Wallis (H) kriterijus.

Atlikto tyrimo skaliy vidurkiy analizé lyties aspektu pateikiama 8 lenteléje.

8 lentelé. Darbuotojy nesaugumo dél darbo ir darbuotojy gerovés lyginimas priklausomai nuo darbuotojo lyties

Tyrimo aspektai Vidutiniai rangai Statistiniai rodikliai
= - . . | Mann-Whitney (U) Z ReikSmingumo
Jusy ytis: Vyry grupe | Motery grupe testas reikSme lygmuo (p)

Nesaugumo dél darbo skalé 191,73 200,95 12535,000 -0,655 0,519
Kickybinio nesaugumo del |7 o) 204,51 11422,500 -1,860 0,063
darbo skalé

Kokybinio - nesaugumo - dél | ) /) 198,08 12857,000 0311 0,756
darbo skalé

Darbuotojy gerovés skalé 184,77 202,82 11950,500 -1,281 0,200
Psichologiné gerové 193,75 200,41 12705,000 -0,473 0,636
Socialiné gerové 176,82 204,95 11283,000 -1,998 0,046
Sveikatos gerové 204,08 197,64 12719,500 -0,457 0,647

Atliktas tyrimas atskleidé, kad lyties aspektas turi statistiSkai reik§mingos jtakos tik kalbant apie
socialinés gerovés skalg (p = 0,046). Palyginus vyry ir motery socialinés gerovés skalés rangy
vidurkius matome, kad vyrai (176,82), jau¢ia mazesne socialing gerove, nei moterys (204,95).

Analizuojant darbuotojy nesaugumo dél darbo ir atskiry komponenty: kiekybinio ir kokybinio
nesaugumo d¢l darbo rezultatus, bei bendrai darbuotojy gerovés ir psichologinés ir sveikatos gerovés
rezultatus statistiskai reikSmingy skirtumy nenustatyta.

Siekiant iSanalizuoti darbuotojy amziaus jtakg darbuotojy nesaugumui dél darbo ir darbuotojy gerovei
atlikta vidurkiy analizé priklausomai nuo darbuotojo amziaus. Atlikto tyrimo skaliy vidurkiy analiz¢
atsizvelgiant | darbuotojy amziy pateikiama 9 lenteléje.

9 lentelé. Darbuotojy nesaugumo dél darbo ir darbuotojy gerovés lyginimas priklausomai nuo darbuotojo
amziaus

Tyrimo aspektai Vidutiniai rangai Statistiniai rodikliai
- is (H f ReikSmingumo
Tiisy amius: 18-25 26-35 36-55 | ruskal-Wallis (H) | df s
testas reiksmé | lygmuo (p)

Nesaugumo dél darbo | g5 59 208,31 183,19 3,142 2 0,208
skalé
Kiekybinio
nesaugumo dél darbo 193,69 204,69 191,98 1,060 2 0,589
skalé
Kokybinio nesaugumo

) i 194,08 206,61 186,55 2,062 2 0,357
dél darbo skalé
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B;rlzu(’“’” geroves 191,56 194,70 22048 3.566 2 0,168
Psichologiné gerové 175.72 196,94 23713 13,592 2 0,001
Socialiné gerové 190,03 203,41 200,42 1,008 2 0,604
Sveikatos gerové 20538 192,66 206,14 1,286 2 0,526

I[Sanalizavus gautus duomenis matome, kad darbuotojy nesaugumas dél darbo nepriklauso nuo
darbuotojo amziaus. Nesaugumo dél darbo skaliy vidurkiy skirtumai priklausomai nuo darbuotojo
amziaus néra statistiSkai reikSmingi.

Priklausomai nuo darbuotojo amziaus statistiSkai reikSmingai (p = 0,001) skiriasi darbuotojy
patiriama psichologiné gerové. Atsizvelgiant | rangy vidurkius galime teigti, kad darbuotojai nuo 18
iki 25 mety amziaus (175,72) patiria mazesng psichologing gerove, lyginant juos su darbuotojais kurie
yra 26-35 mety amziaus (196,94) ar 36-55 mety amziaus (237,13). Galime daryti iSvadg, kad
atsizvelgiant j tyrimo rezultatus vyresni darbuotojai patiria didesne psichologing gerove, nei jaunesni
darbuotojai. Tuo tarpu socialinés gerovés ir sveikatos gerovés skaliy rezultatai neparodé statistiskai
reik§mingy skirtumy kalbant apie skirtingo amZziaus darbuotojus.

Siekiant iSanalizuoti darbuotojy iSsilavinimo jtakg darbuotojy nesaugumui dél darbo ir darbuotojy
gerovei atlikta vidurkiy analizé priklausomai nuo darbuotojo turimo issilavinimo. Atlikto tyrimo
skaliy vidurkiy analiz¢ atsizvelgiant | darbuotojy iSsilavinima pateikiama 10 lenteléje.

10 lentelé, Darbuotojy nesaugumo dél darbo ir darbuotojy gerovés lyginimas priklausomai nuo darbuotojo
i8silavinimo

Tyrimo Vidutiniai rangai Statistiniai rodikliai

aspektai

JuSlll inimas: Vidurinis | Profesinis Aukstasis Aukstasis Vl\z'[:f: ?'I'-D dL o)

[SSTAVIRTIHas: neuniversitetinis | universitetinis TS lygmuo (p)
testas me

Nesaugumo del | ) o0 20 | 550 36 260,09 183,50 18,772 2 0,000

darbo skalé

Kiekybinio

nesaugumo dél | 171,66 286,86 241,02 186,25 17,194 2 0.000

darbo skalé

Kokybinio

nesaugumo dél 174,65 223,78 263,05 184,30 17,692 2 0,000

darbo skalé

Darbu.otom . 184.49 137,58 153,21 217,18 4,673 2 0,000

geroveés skalé

Pichologin® 19533 | 134,83 142,53 220,77 3735 | 2 0,000

gerove

Soclalime 21219 160,47 166,76 208,01 5,441 2 0,021

gerové

Svelke.ltos 185,26 170,44 160,93 212,86 2,826 2 0,004

gerové
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Gauti nesaugumo dé¢l darbo ir darbuotojy gerovés skaliy rezultatai atskleidzia, kad egzistuoja
statistiSkai reikSmingi skirtumai priklausomai nuo darbuotojo turimo iSsilavinimo. Darbuotojai,
turintys profesinj (260,36) ir aukstajj neuniversitetinj (260,09) iSsilavinimg patiria didziausig
nesauguma dél darbo. Tuo tarpu darbuotojai, turintys vidurinj (168,73) ir aukstajj universitetinj
(183,50) issilavinimg patiria maziausig nesauguma dél darbo. Tokios pat tendencijos pastebimos
analizuojant ir skirtingy dimensijy: kiekybinio ir kokybinio nesaugumo dél darbo skaliy rezultatus.

Analizuojant darbuotojy gerovés rezultatus pastebime, kad darbuotojai, turintys austajj universitetinj
(217,18) i8silavinimg patiria didziausig darbuotojy gerove, lyginant juos su darbuotojais turinCiais
aukstajj neuniversitetinj (153,21), profesinj (137,58) ar vidurinj (184.,49) i$silavinima. Zemiausia
darbuotojy gerove pasizymi darbuotojai, turintys profesinj issilavinimg (137,58). Kalbant apie
atskiras darbuotojy gerovés dimensijas, rezultatai atskleidzia, kad darbuotojai, turintys auksta;jj
universitetinj i$silavinimg pasizymi didesne psichologine (220,77) ir sveikatos (212,86) gerove. O
darbuotojai, turintys vidurinj i$silavinimg (212,19) didesne socialine gerove. MaZiausia psichologine
(134,83) ir socialine (160,47) gerove pasizymi darbuotojai turintys profesinj iSsilavinimg, o maziausia
sveikatos (160,93) gerove, darbuotojai, turintys aukstajj neuniversitetinj iSsilavinima.

Siekiant iSanalizuoti darbuotojy darbo stazo jtaka darbuotojy nesaugumui dél darbo ir darbuotojy
gerovei atlikta vidurkiy analizé priklausomai nuo darbuotojo turimo darbo stazo. Atlikto tyrimo skaliy
vidurkiy analizé atsiZvelgiant j darbuotojy darbo stazg pateikiama 11 lenteléje.

11 lentelé. Darbuotojy nesaugumo dél darbo ir darbuotojy gerovés lyginimas priklausomai nuo darbuotojo
darbo stazo

Tyrimo aspektai Vidutiniai rangai Statistiniai rodikliai
6:9 Kruskal- of Reik§mingumo
Jasy darbo stazas: <2 metai | 3-5 metai metai 10 <mety | Wallis (H) reikime lygmuo (p)
testas

i:i“g“mo deldarbo | 0903 | 18514 | 14370 | 24087 19,112 3 0,000
Kiekybinio
nesaugumo dél darbo 216,48 184,89 129,98 219,21 24,339 3 0,000
skalé
Kokybinio
nesaugumo dél darbo 202,40 181,94 172,48 252,22 13,733 3 0,003
skalé
5{?12“0“’” ECTOVES | 187,03 | 21552 | 23334 | 182,63 9,240 3 0,026
Psichologiné gerové 172,26 224,30 249,59 219,39 26,439 3 0,000
Socialiné gerové 184,98 231,55 232,11 155,41 20,922 3 0,000
Sveikatos gerové 206,58 195,21 190,12 178,99 2,555 3 0,465
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Tyrimo rezultaty analizé atskleidzia, kad darbuotojy nesaugumo jausmas ir darbuotojy gerove
priklauso nuo darbuotojo turimo darbo stazo. Analizuojant darbuotojy nesaugumo ir darbuotojy
gerovés skaliy rezultatus rasti statistiSkai reikSmingi skirtumai lyginant darbuotojus, turincius
skirtingg darbo staza. Darbuotojai, turintys maziausiag darbo staza iki 2 mety (209,23) ir turintys
didziausia, daugiau kaip 10 mety stazg (240,87) vienoje organizacijoje pasizymi didesniu nesaugumu
dél darbo. Ta pati tendencija pastebima ir kalbant apie kiekybinj ir kokybinj nesauguma dé¢l darbo.

Darbuotojy gerovés skaliy rezultatai atskleidzia, kad didziausia gerove pasizymi darbuotojai, turintys
6-9 mety stazg (233,34) vienoje darbovietéje. Ta pati tendencija pastebima ir kalbant apie
psichologing ir socialing gerove. O kalbant apie sveikatos gerove, aukSciausias rangy vidurkis
priklauso darbuotojams, kurie dirba iki 2 mety. Zemiausia darbuotojy gerove (182,63) ir Zemiausia
socialine (155,41), bei sveikatos (178,99) gerove pasiZzymi darbuotojai dirbantys vir§ 10 mety vienoje
darbovietéje. Tuo tarpu zemiausia psichologine gerove (172,26) pasizymi darbuotojai dirbantys iki 2
mety.

Tyrimu taip pat siekta iSanalizuoti galimg turimos darbo sutarties tipo itakg darbuotojy nesaugumui
dél darbo ir darbuotojy gerovei. Atlikto tyrimo skaliy vidurkiy analizé lyginant darbuotojus, turin¢ius
terminuotg ir neterminuotg darbo sutartj pateikta 12 lenteléje.

12 lentelé. Darbuotojy nesaugumo dél darbo ir darbuotojy gerovés lyginimas priklausomai nuo darbuotojo
turimos darbo sutarties tipo

Tyrimo aspektai Vidutiniai rangai Statistiniai rodikliai
Jusy turimos darbo Terminuota Neterminuota
TR ~ - Mann-Whi Z ReikSmingumo
sutarties tipas: darbo sutartis | darbo sutartis ann-Whitney (U) o g
testas reik§meé lygmuo (p)

Nesaugumo  dél — darbo 215,49 186,97 6651,000 -1,669 0,095
skalé
Kiekybinio nesaugumo dél 219,94 186,35 6442,000 -1,078 0,050
darbo skalé
Kokybini 3

okybinio nesaugumo dé 202,29 188,84 7271,000 -0,789 0,430
darbo skalé
Darbuotojy gerovés skalé 150,45 196,15 5943,000 -2,672 0,008
Psichologiné gerové 149,82 196,24 5913,500 -2,717 0,007
Socialiné gerové 151,35 196,03 5985,500 -2,614 0,009
Sveikatos geroveé 165,57 194,02 6654,000 -1,665 0,096

Tyrime nerastas statistiskai reik§mingas rySys tarp darbuotojo turimos darbo sutarties ir jo patiriamo
nesaugumo de¢l darbo nei kalbant apie bendrai patiriamg darbuotojy nesauguma dél darbo, nei apie
atskiras jo dimensijas.

Visai kitokia situacija atsikleidZia iSanalizavus darbuotojy gerovés skalés rezultatus. Pastebime, kad
egzistuoja statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp darbuotojy, kurie dirba pagal neterminuotg ir
darbuotojy, kurie dirba pagal terminuota darbo sutartj (p=0,008). Darbuotojai, dirbantys pagal
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neterminuotas darbo sutartis patiria didesn¢ gerove (196,15), nei darbuotojai dirbantys pagal
terminuotg darbo sutartj (150,45). Ta pati tendencija pastebima ir analizuojant atskiras darbuotojy
gerovés dimensijas. Dirbantys pagal neterminuotg darbo sutartj patiria didesne psichologing (196,24)
socialing (196,03) ir sveikatos (194,03) gerove, lyginant su darbuotojais, dirbanéiais pagal terminuota
darbo sutartj (atitinkamai 149,82; 151,35; 165,57).

Siekiant iSanalizuoti darbo veiklos pobiidzio jtakg darbuotojy nesaugumui dél darbo ir darbuotojy
gerovei atlikta vidurkiy palyginimo analizé. Tyrimo skaliy vidurkiy analizé lyginant darbuotojus,
turinius galimybe dirbti nuotoliniu biidu ir neturinius tokios galimybés, bei dirbancius pagal
hibridinj darbo modelj pateikiami 13 lenteléje.

13 lentelé. Darbuotojy nesaugumo dél darbo ir darbuotojy gerovés lyginimas priklausomai nuo darbuotojo
veiklos pobiidzio

Tyrimo aspektai Vidutiniai rangai Statistiniai rodikliai

Jisy organizacijoje Hibridinis

vyrauja $is darbo o o darbo

veiqus - Kontialktlnlu NUOEO|InIU modelis | kruskal-Wallis H) of et Koz
organizavimo budu budu testas reiksme | lygmuo (p)
modelis:

Nesaugumo del 251,28 170,20 152,43 70,588 2 0,000
darbo skalé

Kiekybinio

nesaugumo dél 248,09 151,39 158,35 62,553 2 0,000
darbo skalé

Kokybinio

nesaugumo dél 240,24 187,95 160,52 45,174 2 0,000
darbo skalé

Darbuotojy 156,97 219,45 236,84 45,680 2 0,000
geroveés skalé

Psichologine 141,91 241,14 248,25 83,519 2 0,000
gerove

Socialiné gerové 186,43 192,14 212,26 4,796 2 0,091
Sveikatos gerové 174,94 180,84 225,14 18,470 2 0,000

Pateiktoje lenteléje matome, kad egzistuoja statistiskai reik§mingi skirtumai tarp skirtingy darbuotojy
veiklos organizavimo tipy tiek kalbant apie darbuotojy nesaugumg dél darbo (p=0,000), tiek
darbuotojy gerove (p=0,000). Analizuojant darbuotojy nesaugumo dél darbo skalés rezultatus
pastebime, kad labiausiai dél darbo nerimauja dirbantys kontaktiniu budu (251,28), tuo tarpu
maziausiai dél darbo nerimauja, dirbantys pagal hibridinj darbo modelj (152,43). Tokios pacios
tendencijos pastebimos ir kalbant apie kiekybinj ir kokybinj nesauguma dél darbo.

Kalbant apie darbuotojy gerovés skaliy vidurkiy rezultatus pastebétina, kad didZiausig gerove patiria
darbuotojai dirbantys pagal hibridinj darbo model;j (236,84), 0 maziausig — dirbantys kontaktiniu biidu
(156,97). Darbuotojai, dirbantys kontaktiniu budu taip pat pasizymi mazesne psichologine (141,91),
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socialine (186,43) ir sveikatos (174,94) gerove, lyginant su darbuotojais dirbanciais i§ namy arba
pagal hibridinj darbo organizavimo model;.

Apibendrinant visus aprasomosios analizés pagal demografines respondenty charakteristikas
rezultatus galime teigti, kad Covid-19 pandemijos kontekste atliktas tyrimas neatskleidé statistiskai
reiksmingy nesaugumo dél darbo ar darbuotojy geroves skirtumy lyginant skirtingy lyciy ar amzZiaus
dirbanciuosius. Taciau rasti statistiskai reikSmingi skirtumai tarp skirtingo darbo stazo ir
issilavinimo dirbanciyjy. DidZiausiu nesaugumu dél darbo pasizymi darbuotojai, turintys vidurinj
issilavinimq ir dirbantys toje pacioje jmonéje daugiau nei 10 mety. MazZiausiu nesaugumu dél darbo
pasizymi darbuotojai turintys profesinj arba aukstgjj universitetinj issilavinimg ir dirbantys vienoje
jmonéje NUO 6 iki 9 mety. Didziausia darbuotojy gerove pasiZymi darbuotojai, turintys aukstgjj
universitetinj issilavinimq ir darbo stazq nuo 6 iki 9 mety. Maziausia darbuotojy gerové grupéje,
kurie turi profesinj issilavinimgq ir daugiau nei 10 mety darbo stazo vienoje jmonéje.

Taip pat atsizvelgiant j tyrimo rezultatus galime teigti, kad pandemijos metu darbo sutarties tipas turi
didesnés jtakos darbuotojy gerovei, nei patiriamam nesaugumui dél darbo. Darbuotojai dirbantys
pagal terminuotas darbo sutartis susiduria su didesniais psichologiniais, socialiniais ir sveikatos
issukiais, nei darbuotojai, kurie dirba pagal neterminuotas darbo sutartis. Darbuotojo veiklos
pobiidis turi jtakos darbuotojy nesaugumui dél darbo ir darbuotojy gerovei. Dirbantys kontaktiniu
budu jaucia didesnj nesaugumg dél darbo ir mazesne psichologine, socialing ir sveikatos gerove, nei
darbuotojai dirbantys pagal hibridinj darbo modelj ar nuotoliniu bidu. Turintys galimybe dirbti
nuotoliniu biidu iSgyvena mazesnj nesaugumq dél darbo, bei patiria didesne psichologine, socialing
ir sveikatos gerove.

4.4 Darbuotojy nesaugumo dél darbo ir darbuotoju gerovés sasaju Covid-19 pandemijos
kontekste analizé

Siekiant atliepti pagrindinj darbo tiksla - atskleisti darbuotojy patiriamo nesaugumo dél darbo sasajas
su jy gerove Covid - 19 pandemijos kontekste, atlikta tyrimo skaliy rezultaty koreliaciné analizé.
Atlikto tyrimo skaliy koreliaciné analizé pateikiama 14 lenteléje.

14 lentelé. Darbuotojy nesaugumo dél darbo, darbuotojy gerovés ir pozitrio i tai, kaip jy organizacija
susitvarké su pandemijos metu kilusiais i$Sukiais skaliy koreliaciné analizé

Tyrimo aspektai M Std. D 1 1.1 1.2 2 21 2.2 2.3 3
1. Nesaugumo

deél darbo skalé 18,46 | 525

1.1 Kiekybinio

nesaugumo dél 8,57 2,73

darbo skalé .820**
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1.2 Kokybinio
nesaugumo dél 9,90 3,39
darbo skalé 887** | .464**
2. Darbuotojy

geroves skalé 91,93 | 15,40 -584** | -399** | - 582%*
2.1 Psichologiné

gerové 2969 6,52 -.629** | -389** | -.660** .819**
2.2 Socialiné

gerove 36,35 642 -.382*%* | -250** | -.389** .811** | 556**
2.3 Sveikatos

gerove 2590 6,52 -.374*%* | -308** | -331** J44%* | 388** | .373**
3. Darbuotojy
pozitris ] tai, kaip
organizacija
susitvarkeé su
pandemijos metu
kilusiais isstkiais -A71%* | -265** | -.432** .381** | .365** | .301** | .238**
**p<0,01; *p<0,05

10,67 | 3,65

Tyrimo rezultatai leidzia teigti, kad didéjant kiekybiniam nesaugumui dél darbo mazéja darbuotojy
psichologiné gerové. Pateiktoje lentel¢je matome, kad tarp kiekybinio nesaugumo dél darbo ir
psichologinés gerovés egzistuoja statistiskai reikSmingas (p=0,000), bet silpnas neigiamas rysys (R=
-.389). Galime teigti, kad didéjant kiekybiniam nesaugumui dél darbo mazéja darbuotojy
psichologiné gerové.

Zvelgiant j kokybinio nesaugumo skalés ir psichologinés gerovés koreliacijos rezultata galime
patvirtinti, kad didéjant kokybiniam nesaugumui dél darbo mazéja darbuotojo psichologiné gerové.
Rezultatai rodo, kad tarp kokybinio nesaugumo dé¢l darbo ir psichologinés gerovés egzistuoja
statistiSkai reikSmingas (p=0,000) ir vidutini§kai stiprus neigiamas rysys (R=-.660).

Apibendrinant koreliacijos rezultatus galime teigti, kad rySys tarp kokybinio nesaugumo dél darbo ir
psichologinés gerovés yra stipresnis, nei tarp kiekybinio nesaugumo dél darbo ir psichologinés
gerovés. Galime daryti i§vada, kad grésmé prarasti turimas palankias darbo salygas turi didesnés
itakos neigiamoms misy nuotaikoms, i§gyvenimams ir sukelia didesnj polinkj j emocinj perdegima
ir depresijg nei grésmeé prarasti pacig darbo vieta.

Atlikta koreliaciné analize taip pat leidzia patikrinti kiekybinio ir kokybinio nesaugumo dé¢l darbo
ry§j su socialine darbuotojy gerove. Matome, kad did¢jant kiekybiniam nesaugumui dél darbo mazéja
darbuotojy socialiné gerové, pastebéjome, kad egzistuoja statistiskai reikSmingas (p=0,000), bet
silpnas neigiamas rySys (R= -.250). Galime teigti, kad didéjant kiekybiniam nesaugumui dél darbo
mazg¢ja darbuotojo socialiné gerove.

Didé¢jant kokybiniam nesaugumui dél darbo maz¢ja darbuotojy socialiné gerové. Pastebime, kad
egzistuoja statistiSkai reikSmingas (p=0,000), taciau silpnas neigiamas rySys tarp kokybinio
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nesaugumo dél darbo ir darbuotojy socialinés gerovés (R= -.389). Did¢jantis kokybinis nesaugumas
dél darbo turi Siek tiek neigiamos jtakos darbuotojy socialinei gerovei.

Darbuotojy socialinei gerovei didesnés jtakos taip pat turi kokybinis nesaugumas dél darbo nei
kiekybinis. Galime daryti i§vadg, kad grésmé netekti turimy darbo saglygy turi neigiamos jtakos
darbuotojy santykiams su kolegomis. Siuo atveju, atsizvelgiant j tyrimo rezultatus, darbuotojas
dirbdamas socialiai silpnoje komandoje stipriau jaucia grésme¢ prarasti turimas palankias darbo
salygas, nei pacia darbo vieta.

Analizuojant darbuotojy sveikatos gerovés ir nesaugumo dél darbo skaliy rezultatus galime teigti, kad
egzistuoja statistiskai reikSmingas (p = 0,000), taciau taip pat silpnas neigiamas rysys (R= -.265) tarp
kiekybinio nesaugumo dél darbo ir darbuotojy sveikatos gerovés. Galime patvirtinti, kad didéjant
kiekybiniam nesaugumui d¢l darbo, mazéja darbuotojy sveikatos geroveé.

Analizuojant rysj tarp kokybinio nesaugumo dél darbo ir darbuotojy sveikatos gerovés matome, kad
didéjant kokybiniam nesaugumui dél darbo mazéja darbuotojy sveikatos gerové. Rezultatai rodo, kad
egzistuoja statistiSkai reik§Smingas (p=0,000), bet silpnas neigiamas rySys tarp kokybinio nesaugumo
dél darbo ir darbuotojy sveikatos gerovés (R=-.331). Galime daryti iSvadas, kad didéjant kokybiniam
nesaugumui dél darbo 1§ dalies maz¢ja ir darbuotojy sveikatos geroveé.

Apibendrinant galime teigti, kad kokybinis nesaugumas dé¢l darbo turi didesnés jtakos darbuotojy
sveikatos gerovei, nei kiekybinis nesaugumas dél darbo. Darome i§vada, kad grésmé prarasti turimas
darbo salygas turi jtakos psichologinei ir fizinei darbuotojo sveikatai.

Siekiant atliepti pagrindinj tyrimo tikslg tikriname darbuotojy nesaugumo dél darbo ir darbuotojy
geroves sgsajas. Rastas statistiskai reik§mingas (p=0,000), ir vidutini$kai stiprus neigiamas rysys tarp
nesaugumo dél darbo ir darbuotojy gerovés skaliy rezultaty (R= -.584). Galime teigti, kad tyrimo
rezultaty duomenimis - didéjant nesaugumui dél darbo mazéja darbuotojy gerové.

Atlikto tyrimo metu taip pat bandyta pazvelgti, kiek darbuotojo poZiiris j tai, kaip jy organizacija
susitvarké su Covid -19 pandemijos metu kilusiais i$§tkiais, susijes su nesaugumu dél darbo ir
darbuotojy gerove. Rastas statistiSkai reikSmingas (p=0,000) ir vidutiniskai stiprus neigiamas rysys
(R=-.471) su darbuotojy nesaugumu dél darbo ir statistiskai reik§mingas (p=0,000), bet vidutiniskai
stiprus teigiamas rySys (R= .381) su darbuotojy gerove. Galime teigti, kad jei darbuotojas mano, kad
jo organizacija sekmingai susitvarko su pandemijos metu kilusiais i8§iikiais — maZ¢ja jo nesaugumas
del darbo ir didéja jo gerove.

Apibendrinant visy skaliy koreliacijos rezultatus galime teigti, kad nesaugumas dél darbo neigiamai
susijes su darbuotojy gerove — didéjant nesaugumui dél darbo, mazéja darbuotojo gerové. Kokybinis
nesaugumas dél darbo turi ryskesniy sqsajy su darbuotojy psichologine, socialine ir sveikatos
gerove, nei kiekybinis nesaugumas dél darbo. Jei darbuotojas mano, kad jo organizacija puikiai
susitvarké su pandemijos metu kilusiais isSiukiais mazéja jo nesaugumas dél darbo ir didéja
darbuotojo gerove.
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4.5 Moksliné diskusija

Tyrimu siekta patikrinti darbuotojy nesaugumo dél darbo sgsajas su darbuotojy gerove Covid-19
pandemijos kontekste. Anksc¢iau atlikty tyrimy duomenimis egzistuoja stiprus rySys tarp nesaugumo
dél darbo ir darbuotojy gerovés (Hellgren, Sverke ir Isaksson, 1999; Chen ir Chan, 2008; Richter ir
Néaswall, 2019; Callea, Lo Presti, Mauno ir Urbini, 2019; Darvishmotevali ir Ali, 2020). ISanalizavus
Sio tyrimo duomenis taip pat rastas rySys tarp nesaugumo dél darbo ir darbuotojy gerovés (R=-.584).
Galime patvirtinti, kad Covid-19 pandemijos kontekste, vertinant Lietuvos dirban¢iyjy atsakymus,
didéjantis nesaugumas dél darbo neigiamai veikia darbuotojo gerove.

Siame tyrime naudojami konstruktai nesaugumas dél darbo ir darbuotojy gerové buvo tiriami kaip
multidimensiniai konstruktai. Nesaugumas dél darbo buvo vertinamas dviem dimensijomis:
kiekybiniu ir kokybiniu. Tai leido patikrinti, kuri i§ dimensijy turi didesnés jtakos darbuotojy gerovei.
Pandemijos metu atlikti tyrimai rodo, kad nestabili situacija darbo rinkose, jvairlis pokyciai
organizacijos struktiiroje ir darbuotojy darbo salygy pokyciai sukelia darbuotojy nesaugumag dél
darbo (Jung ir kt., 2021; Chen ir Eyoun, 2021). Ta¢iau musy atliktas tyrimas, pasirinkus darbuotojy
nesaugumo jausma nagrinéti kaip multidimensinj konstruktg leido jvertinti ar grésmé prarasti darbo
vietg ar grésmé prarasti palankias darbo sglygas labiau susijusi su darbuotojy gerove.

Anksciau atlikti tyrimai (Sverke ir Hellgren, 2002) ir Vander Elst ir kt. (2012) pateiké dviprasmiskus
rezultatus. Sverke ir Hellgren (2002) gauti rezultatai leido daryti prielaida, kad kiekybinis
nesaugumas dél darbo, tai yra grésmeé prarasti darbo vieta turi didesnés jtakos darbuotojy gerovei, nei
kokybinis nesaugumas dé¢l darbo. Tai autoriai aiSkina tuo, kad darbo vieta suteikia darbuotojui
socialinj ir finansinj sauguma, o jo netekimas ar grésme jj prarasti kelia nerimg dé¢l baziniy poreikiy
patenkinimo. Kitaip tariant baziniai poreikiai, kuriuos uZztikrina darbo vieta yra svarbesni ir daro
didesn¢ neigiamg jtaka darbuotojy gerovei, nei grésmé turimoms palankioms darbo salygoms
(kokybinis nesaugumas dél darbo) (Sverke ir Hellgren, 2002). Visai kitokias interpretacijas pateikia
Vander Elst ir kt. (2012). Jy tyrimo duomenimis kokybinis nesaugumas dél darbo turi didesnés jtakos
darbuotojy gerovei, nei kiekybinis nesaugumas dél darbo. Autoriai $iuos rezultatus aiskina tuo, kad
grésme prarasti palankias darbo salygas jvyksta ,,Cia ir dabar®, tai yra paliecia darbuotojg esamuoju
momentu. O grésmé prarasti darbo vieta darbuotojui atrodo dar tolimoje ateityje, todél nesukelia tokiy
dideliy poky¢iy darbuotojo gerovei, kaip kokybinis nesaugumas dél darbo (Vander Elst ir kt. 2012).

Atlikto tyrimo rezultaty analizé parodé, kad grésmé prarasti turimas darbo sglygas turi rySkesniy
sgsajy su darbuotojy patiriama psichologine (R= -.660), socialine (R= -,389) ir sveikatos (R= -,331)
gerove. Grésme prarasti darbo vieta nesukelia rySkesniy psichologiniy, socialiniy ir sveikatos
pasekmiy darbuotojui, nei grésmé prarasti turétas palankias darbo sglygas. Siuo tyrimu patvirtiname
Vander Elst ir kt. (2012) tyrimo rezultatus, kad kokybinis nesaugumas dél darbo turi didesnés jtakos
darbuotojy gerovei, nei kiekybinis nesaugumas dél darbo.
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Kalbant apie tai, kad tyrimas atliktas Covid -19 pandemijos kontekste galime daryti iSvadas, kad
vykstantys pokyc¢iai ,,Cia ir dabar* iskeliami kaip svarbus prioritetas. Galimas geresniy darbo salygy
praradimas turi reikSmingos jtakos darbuotojy nesaugumui dél darbo ir darbuotojy gerovei Covid-19
pandemijos kontekste. Prie bendro visuomenéje tvyran¢io nerimo dél darbo prisideda ir dazna
organizacijos klaida — jos suteikia darbuotojams per mazai informacijos apie vykstanéius procesus ir
poky¢ius organizacijoje. Si nezinomybé kelia dar didesnj stresa darbuotojams, tuo paéiu didindama
ju nerimg dél darbo (Jung ir kt., 2021). Apibendrinant galime teigti, kad Covid-19 pandemija, atneSusi
staigius ir netikétus poky¢ius darbo rinkoje ir struktiiros, bei darbo organizavimo poky¢ius, dar lydint
neapgalvotiems organizacijos veiksmams ir informacijos stokai 1émé tai, kad kokybinis nesaugumas
dél darbo turi didesnés jtakos darbuotojy gerovei, nei kiekybinis.

Analizuojant organizacijos priemoniy pandemijai valdyti svarbg darbuotojy nesaugumui dél darbo ir
darbuotojy gerovei tyrime jvesta darbuotojy poziiirio j tai, kaip jy organizacijai sekési susitvarkyti su
pandemijos metu kilusiais i$§tikiais skalé. Atlikta koreliaciné analizé patvirtino darbuotojy pozitirio j
tai, kaip jy organizacija susitvarké su pandemijos metu kilusiais i$Siikiais ir darbuotojy nesaugumo
jausmo, bei darbuotojy gerovés sasajas. Tyrimo rezultatai atskleidzia, kad palankesnis organizacijos
taikytiny priemoniy, susidoroti su pandemijos i$$uikiais vertinimas statistiS$kai reik§Smingai susijgs su
mazesniu darbuotojo nesaugumo jausmu (R= -.471) ir didesne darbuotojy gerove (R= .365). Gauti
rezultatai leidzia patvirtinti Carnevale ir Hatak (2020) gautus rezultatus, kad organizacijos, kurios
turéjo lanks¢ig valdymo sistemg, palaikancig darbo kultiirg ir tinkamai skleidé informacija apie
vykstancius poky¢€ius prisitaikeé lengviau. Jy darbuotojai patyré Zemesnj nesaugumo d¢l darbo lygj ir
pasizyméjo aukStesne gerove, nei ty organizacijy kuriy valdymo sistemg sudaro griezta darbo
organizavimo tvarka ir kurios stokojo informacijos apie vykstancius pokycius (Carnevale ir Hatak,
2020).

Kalbant apie pandemijos metu vykusius pokycius darbo organizavime, autoriy teigimu didziausios
itakos darbuotojy nesaugumui de¢l darbo ir darbuotojy gerovei galéjo turéti turimas darbo sutarties
tipas (terminuota, neterminuota sutartis) ir darbo organizavimo pobiidis (kontaktinis darbas, darbas
i§ namy ar hibridinis darbo modelis). Sverke ir kt. (2019) atliktas tyrimas atskleidé ry$j tarp darbo
sutarties tipo ir patiriamo nesaugumo del darbo. Teigiama, kad darbuotojai, turintys terminuota darbo
sutartj iSgyvena didesnj nesauguma dél darbo, nei darbuotojai dirbantys pagal neterminuotg darbo
sutartj. Tokius pacius rezultatus gauna ir Soelton ir kt. (2020) savo atlikto tyrimo metu. Misy atliktas
tyrimas statistiskai reikSmingo skirtumo tarp darbuotojy turimo darbo sutarties tipo ir nesaugumo dél
darbo neatskleidzia. Taciau atlikta koreliaciné analizé parodo gana jdomius rezultatus kalbant apie
turimg sutarties tipg ir darbuotojy patiriamg gerove. Rastas statistiSkai reikSmingas skirtumas
(p=0,000) tarp darbuotojy dirbanc¢iy pagal terminuotg ir neterminuotg darbo sutartj ir jy geroves.
Palyginus vidurkius matome, kad darbuotojai, dirbantys pagal terminuotg darbo sutartj patiria didesng
gerove, nei darbuotojai dirbantys pagal neterminuotg darbo sutartj. Sie rezultatai priestarauty
anksciau autoriy pateiktiems rezultatams. Taciau jvertinus miisy tyrimo imtj, kurioje daugiau nei 80
proc. tiriamyjy dirba pagal neterminuota darbo sutartj sunku buty daryti validzias iSvadas. Norint
tikslesniy rezultaty reikty uztikrinti imties reprezentatyvuma.
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Pagal darbo organizavimo model;j tiriamyjy imtis taip pat nepasidalijo lygiomis dalimis: daugiau nei
po 40 proc tiriamyjy sudaré darbuotojai dirbantys arba kontaktiniu biidu arba hibridiniu darbo
modeliu, ir tik ne pilnai 10 proc. sudaré darbuotojai, dirbantys vien tik nuotoliu. Atlikta analizé
parodé, kad egzistuoja statistiskai reikSmingi (p=0,000) skirtumai tarp darbo organizavimo pobtidzio
ir nesaugumo d¢l darbo, bei darbuotojy gerovés. Anksciau atlikti tyrimai atskleidé, kad turintys
galimybe dirbti i§ namy, turéty jausti mazesnj nesaugumg dél darbo ir didesn¢ gerove, nei darbuotojai
tokios galimybés neturintys (Bick ir kt., 2020). Tai atskleidzia ir atlikto tyrimo rezultatai. Turintys
galimybe dirbti 1§ namy jaucia mazesnj nesaugumg dél darbo, nei darbuotojai dirbantys kontaktiniu
budu. Taip pat turintys galimybe dirbti i§ namy jaucia didesn¢ darbuotojy gerove, nei darbuotojai,
tokios galimybeés neturintys.

Analizuojant ne bendruosius tyrimo imties rezultatus, o atskiry demografiniy grupiy skirtumus
kalbant apie nesaugumo dél darbo ir darbuotojy gerovés sgsajas Covid-19 pandemijos kontekste
statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp skirtingos lyties ar amziaus tiriamyjy nepastebéjome. Nors
anksciau atlikty tyrimy duomenys rodo, kad egzistuoja tam tikri skirtumai. Naswall ir De Witte,
(2003) atlikti tyrimai rodo, kad vyrai patiria didesnj nesauguma dél darbo, nei moterys, kadangi
tradiciniai ly¢iy vaidmenys reikalauja, jog vyras islaikyty Seima. Tuo tarpu kiti autoriai prieStarauja
tokiam apibendrinimui, teigdami, kad tais atvejais, kuomet moteris iSlaiko Seimg, arba uzdirba
daugiau nei vyras jos patirs didesnj nesauguma dél darbo vietos, nei vyras, kuris néra atsakingas uz
Seimos iSlaikyma arba Seimoje uzdirba maziau (De Witte, 1999). Dar kiti autoriai pazvelgia i lyties
itakg darbuotojy nesaugumui del darbo i§ kitos pusés. Tyrimai rodo, jog moterys patiria didesnj
nesaugumag dél darbo vietos, lyginant su vyrais, nes vyrai turi geresnes karjeros ir jsidarbinimo
galimybes nei moterys (Greenhalgh ir Roseblatt, 1984) Taigi matome, kad néra vieningos tyréjy
nuomonés apie lyties jtaka darbuotojy nesaugumui dél darbo.

Kity tyréjy darbuose taip pat atrandami skirtumai tarp skirtingo amziaus Zmoniy, kalbant apie
darbuotojy nesaugumo ir darbuotojy gerovés sgsajas. Ganson ir kt. (2021) atliktas tyrimas
koncentruojasi ] jaunesnio amziaus dirbanciuosius (16-24 mety), nes tikétina, kad pandemijos sukelti
15Stikiai labiausiai paveike jy galimybes jsidarbinti ar iSlaikyti jau turimas darbo pozicijas. Manoma,
kad taip yra todeél, kad jaunesnio amZiaus Zmonés daZniau dirba pramonés ar paslaugy sektoriuose
(kavinése, baruose, parduotuvése, vieSbuciuose), kuriuos pandemija paveike labiausiai, ir kurie negali
biti atliekami nuotoliniu biidu). Siy autoriy teigimu jaunesnio amziaus dirbantieji, Covid -19
pandemijos kontekste patiria didesnj nesauguma del darbo ir mazesng gerove, nei vyresnio amZiaus
dirbantieji (Ganson ir kt., 2021). Naswall ir De Witte (2003) dar prie§ pandemija atlikti tyrimai rodo,
kad vyresnio amziaus darbuotojai patiria didesnj nesauguma dél darbo vietos, lyginant su jaunesniais
darbuotojais. Tai gali biiti paaiSkinama tuo, jog vyresni darbuotojai sulaukia maZziau darbo ir karjeros
galimybiy, todél yra labiau priklausomi nuo esamo darbo (Naswall ir De Witte, 2003). Misy atliktu
tyrimu bandyta patikrinti ar dirban¢iyjy amzius Siuo pandeminiu laikotarpiu turi jtakos nesaugumui
dél darbo ir darbuotojy gerovei, taciau statistiSkai reikSmingy skirtumy nerasta. Norint tikslesniy
rezultaty reikty uztikrinti imties reprezentatyvuma skirtingo amziaus grupése.

59



Kalbant apie darbuotojy iSsilavinimo jtakg darbuotojy nesaugumui dél darbo ir darbuotojy gerovei
daugelis autoriy sutaria ir tyrimais patvirtina, kad aukStesnis iSsilavinimas lemia maZesnj nesauguma
del darbo ir aukstesng gerove. Tai aiSkinama tuo, kad darbuotojai, turintys auksStesn; iSsilavinimg turi
geresnes galimybes jsidarbinti ir palankesnes darbo salygas nei darbuotojai su zemesniu issilavinimu
(Sverke ir kt., 2019). Misy atliktas tyrimas taip pat aptiko statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp
skirtingo iSsilavinimo Zzmoniy. Darbuotojai, turintys aukstgjj universitetinj iSsilavinimg patiria
zemesn] nesaugumg deél darbo ir didesne darbuotojy gerove, nei darbuotojai, turintys vidurinj
i§silavinima.

Apibendrinant ankstesniy tyrimy duomenis ir miisy tyrimo rezultatus galime teigti, kad nesaugumo
del darbo ir darbuotojy gerovés sgsajos niekur nedingo. Darbuotojai jauciantys nesaugumgq dél
darbo patiria Zemesne gerove, kas neigiamai veikia tiek darbuotojo emocijas, tiek santykius su
kolegomis ir organizacija, tiek psichologine ir fizine jo sveikatg. Covid-19 pandemija atnesé daug
naujoviy ir pasikeitimy, kurie vercia mokslininkus is naujo pazvelgti j sig problemg. Analizuojant
jvairius asmeninius ir organizacijos darbo organizavimo mediatorius galime rasti patikimus biidus
nesaugumui dél darbo sumazinti ir padidinti darbuotojy gerove Siuo istoriskai nauju pandeminiu
laikotarpiu.

Siekiant atskleisti iSsamesnius rezultatus apie demografiniy darbuotojy skirtumy (lyties, amzZiaus,
darbo stazo) jtakq darbuotojy nesaugumu dél darbo ir darbuotojy gerovei tolimesniuose tyrimuose
reikty uztikrinti imties reprezentatyvumq. Taip pat rekomenduotina atlikti daugiau tyrimy,
analizuojanciy skirtingy sektoriy (vieSo-privataus, taip pat skirtingy veiklos sektoriy) darbuotojy
skirtumus kalbant apie nesaugumo dél darbo ir darbuotojy gerovés sgsajas.
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ISvados ir rekomendacijos

1. Siekiant i$nagrinéti darbuotojy nesaugumo dél darbo sgsajy su darbuotojy gerove Covid-19
pandemijos kontekste problematikg iSanalizuoti moksliniai straipsniai ir tyrimai atlikti pandeminiu
laikotarpiu. Nustatyta, kad Covid-19 pandemijos sukelti jvairis vyriausybiy ribojimai sukélé
precedento neturinéius staigius ir netikétus pokycius darbo rinkose. Organizacijos reaguodamos ]
pasikeitusig situacija turéjo greitai pakeisti savo darbo organizavimo tvarkas ir pereiti dirbti
nuotoliniu biidu. Kaip viena pagrindiniy nesaugumo dé¢l darbo pasekmiy iSskiriama darbuotojy
gerové. Jrodyta, kad nesaugumas dé¢l darbo ilgainiui sukelia neigiamas emocijas, kurios lemia
depresines nuotaikas, perdegima, bloga fizing ir psichologing sveikata, prastéja santykiai su
kolegomis, poziliris ] organizacija, krenta motyvacija, produktyvumas, jsitraukimas ir lojalumas
organizacijai. Tyrimy analizuojan¢iy darbuotojy nesaugumo jausmo ir darbuotojy gerovés sgsajas
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del darbo svarba darbuotojui, organizacijai ir visuomenei vercia i§ naujo pazvelgti i §ig problema.

2. Nesaugumo dél darbo ir darbuotojy gerovés konceptualizavimui pasitelkta literatiiros analizé.
Nustatyta, kad nesaugumas dél darbo daznai apibréziamas ne vienodai, priklausomai nuo tyrimo
tikslo ir situacijos. Misy tyrime nesaugumas dél darbo apibréziamas kaip subjektyvus kiekvieno
Zmogaus baimés prarasti turimg darbo vieta ar palankias darbo salygas patyrimas. Tam, kad
iSmatuotume $§j subjektyvy patyrima naudojamos kiekybiné ir kokybiné nesaugumo dél darbo
dimensija. Kiekybinis nesaugumas dél darbo tai darbuotojo turima baimé prarasti darbo vieta, o
kiekybinis nesaugumas dél darbo — baimé prarasti turimas palankias darbo salygas. Atlikta literatiiros
analiz¢ atskleidé, kad nesaugumas dé¢l darbo tampriai susijes su darbuotojy gerove. Tyrimais jrodyta,
kad augant nesaugumui dél darbo — mazéja darbuotojy gerové. Miisy tyrime buvo naudojamos
psichologinés gerovés, socialinés gerovés ir darbuotojy sveikatos (psichologinés ir fizinés) geroveés
dimensijos. Psichologiné gerové apibréziama, kaip teigiamos emocijos susijusios su darbo
uzduotimis ir pacia organizacija. Socialiné darbuotojy gerové susijusi su palankiu poziiiriu | savo
darbo komanda ir jsitraukimu j komandinius santykius. Darbuotojy sveikatos dimensija sudaro
psichologiné ir fiziné sveikata. Sasajos tarp nesaugumo dé¢l darbo ir darbuotojy geroves vertinamos
Covid-19 pandemijos kontekste.

3. Siekiant atliepti pagrindinj tyrimo tikslg - atskleisti pagrindines sasajas tarp darbuotojy nesaugumo
dél darbo ir darbuotojy gerovés Covid-19 pandemijos kontekste, sukurta tyrimo metodika. Tyrimo
instrumentg sudaro 3 pagrindinés klausimy skalés: nesaugumo dél darbo, darbuotojy geroves ir
darbuotojy poziiirio ] tai, kaip organizacija susitvarké su pandemijos metu kilusiais i8Siikiais ir
demografiniai klausimai. Tyrimo skalés matuojamos 5 baly Likerto skale. Darbuotojy nesaugumo
del darbo skalg sudaro dvi subskalés: kiekybinio nesaugumo (4 klausimai) ir kokybinio nesaugumo
(4 klausimai) skalés. Darbuotojy gerovés skalge sudaro 3 subskalés: psichologinés geroves (9
klausimai), socialinés gerovés (10 klausimy) ir sveikatos gerovés (4 klausimai psichologinés
sveikatos ir 4 klausimai fizinés sveikatos). TrecCioji skalé (3 klausimai) skirti patikrinti darbuotojy
poziiir ] tai, kaip jy organizacija susitvarké su pandemijos metu kilusiais i$Stkiais. Demografiniai
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klausimai skirti atskleisti tiriamojo lytj, amziy, darbo stazag esamoje darbovietéje, organizacijos
sektoriy, iSsilavinima, darbo sutarties tipg (terminuota/neterminuota darbo sutartis) ir darbo
organizavimo biida (dirbama nuotoliniu, kontaktiniu biidu ar pagal hibridinj darbo modelj). Atliktus
tyrimo rezultaty analiz¢ nustatyta, kad visy skaliy patikimumas yra auksc¢iau nei 0,86 a. Taigi galime
teigti, kad tyrime naudojamy iSversty skaliy patikimumas net labai aukStas lyginant jas su
originaliomis autoriy skalémis.

4. Tyrimo rezultatai atskleide, kad:

4.1 Tiriamy darbuotojy kokybinis nesaugumas dél darbo (M = 9.89), tai yra nerimas prarasti palankias
darbo sglygas yra didesnis nei kiekybinis nesaugumas (M = 8.57) dél darbo arba baimé prarasti turima
darbo vieta. Kalbant apie darbuotojy gerove pastebime, kad Zemiausias vidurkis darbuotojy sveikatos
skaléje (M = 3.23). Tiriamy darbuotojy sveikatos gerové Zemesné uz psichologing (M = 3.30) ir
socialing gerove (M = 3.64). Tuo tarpu socialinés gerovés skalés vidurkis auks¢iausias.

4.2 Darbuotojy geroves lygis turi statistiSkai reikSmingy skirtumy lyginant darbuotojus dirbanciu
pagal terminuotg ir neterminuotg darbo sutartj. Darbuotojai, dirbantys pagal neterminuotas darbo
sutartis patiria didesn¢ gerove (196.15), nei darbuotojai dirbantys pagal terminuota darbo sutartj
(150.45). Kalbant apie darbuotojy nesauguma dél darbo ir turimg darbo sutarties tipg statistiskai
reikSmingy skirtumy nerasta. Atlikta analize parodeé, kad egzistuoja statistiSkai reikSmingi skirtumai
tarp darbo organizavimo pobiidzio ir nesaugumo dél darbo, bei darbuotojy gerovés. Tyrimo rezultatai
rodo, kad turintys galimybe dirbti i§ namy jaucia mazesnj nesaugumg dél darbo (nuotoliniu budu —
170.20, hibridiniu biidu — 152.43) ir didesn¢ darbuotojy gerove (nuotoliniu biidu — 219.45, hibridiniu
bidu — 236.34) nei darbuotojai dirbantys kontaktiniu btidu (nesaugumas dél darbo — 251.28,
darbuotojy gerové — 156.96) . Kalbant apie kieckvieno asmens individualumo jtakg nesaugumui dél
darbo ir darbuotojy gerovei rasti statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp skirtingy demografiniy grupiy.
Lyties ar amziaus jtaka statistiSkai reikSmingy nesaugumo dél darbo ir darbuotojy gerovés skirtumy
neatskleidé. Taciau nesaugumas dél darbo ir darbuotojy gerové statistiskai reik§mingai susijusi su
darbuotojy turimu iSsilavinimu ir darbo stazu. ISsamesnéms iSvadoms reikéty tyrimo, uztikrinant
imties reprezentatyvuma demografiniy grupiy atzvilgiu.

4.3 Tyrimo rezultatai atskleidé, kad egzistuoja statistiSkai reikSmingas rySys (p=0,000), tarp
nesaugumo dél darbo ir darbuotojy gerovés (R=-.584). Taip pat iSanalizavus tyrimo rezultatus galime
teigti, kad kokybinis nesaugumas dél darbo (R=-.582) turi ryskesniy sgsajy su darbuotojy patiriama
gerove (R=-.399). Tokios pacios tendencijos pastebimos ir analizuojant atskiry gerovés dimensijy
rezultatus. Kokybinis nesaugumas dél darbo turi rysSkesniu sasajy su psichologine, socialine ir
sveikatos gerove, nei kiekybinis nesaugumas dél darbo. Darome i$vada, kad grésmé prarasti turétas
palankias darbo salygas sukelia ryskesniy psichologiniy, socialiniy ir sveikatos pasekmiy darbuotojui,
nei gréesme prarasti darbo vietg. Kalbant apie organizacijos gebéjima susitvarkyti su pandemijos
18Sukiais, atlikta koreliaciné analizé patvirtino darbuotojy pozitirio | tai, kaip jy organizacija
susitvarké su pandemijos metu kilusiais i$Siikiais ir darbuotojy nesaugumo jausmo, bei darbuotojy
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geroveés sasajas. Tyrimo rezultatai atskleidzia, kad palankesnis organizacijos taikytiny priemoniy,
susidoroti su pandemijos i$Stikiais vertinimas statistiSkai reikSmingai susij¢s su maZesniu darbuotojo
nesaugumo jausmu (R=-.471) ir didesne darbuotojy gerove (R=.381).

REKOMENDACIJOS

Tyrimo rezultatai leidzia iSskirti tam tikras rekomendacijas organizacijoms, kaip jos galéty
susvelninti darbuotojy patiriamg nesauguma dél darbo ir padidinti darbuotojy gerove. Pirmas svarbus
aspektas — stengtis uztikrinti darbuotojo turimy darbo salygy iSsaugojima, nes kaip rodo tyrimo
grésmé prarasti pacig darbo vietg. Taip pat turi buiti uztikrinta lanksti organizacijos valdymo struktiira,
kad organizacija gebéty greitai prisiderinti prie nuolat besikei¢ian¢iy aplinkos sglygy. Vienas i$
galimy budy prisitaikyti — galimybé darbo funkcijas perkelti j darbo i§ namy sglygas. Galimybé dirbti
i§ namy kaip rodo tyrimo rezultatai mazina darbuotojy patiriamg nesaugumg dél darbo ir didina
darbuotojy gerove. Sie poky¢iai turi bati tinkamai komunikuojami ir darbuotojas turi biti tinkamai
jiems paruostas, kad darbas i§ namy, nors ir didinantis darbuotojy gerove, netapty pokyciu kelian¢iu
stresg ir didinan¢iu nesauguma dél darbo.

Pandeminiu laikotarpiu, kai visuomenéje ir taip tvyro nuolating neZinia ir jtampa ypac svarbus tampa
organizacijos démesys savo darbuotojams. Svarbu pasiriipinti darbuotojy psichologine, socialine ir
sveikatos gerove. Siekiant padidinti darbuotojy psichologine gerove rekomenduojama daugiau
démesio skirti pozityvios, palaikancios aplinkos kiirimui. Palaikymo kulttira ypa¢ svarbi ir socialinés
gerovés didinimui. Kai darbuotojas jaucia, kad jo komandoje kolegos palaiko vienas kitg, supranta,
iSklauso, kai sprendimai yra pritmami bendru sutarimu, tuomet jsivyrauja palaikymo atmosfera, kuri
didina darbuotojo gerove ir kartu maZina nesaugumo dé¢l darbo jausma. Gerai jausdamasis savo
organizacijoje darbuotojas jsitraukia j darbo uzduotis ir veiklas, pamirSta viskg aplinkui, jaucig
sgsajas su savo organizacija ir atsakomybe uz jos s€kme. Todél pandemijos metu kylantys i8Siikiai ir
su tuo susijusios neigiamos pasekmés organizacija ir pa¢iam darbuotojui yra lengviau jveikiamos. Jei
darbuotojai jaucia nerimg ir stresg. Ilgainiui, negaudami savo komandos ir organizacijos palaikymo
pradeda jausti neigiamas psichologinés ir fizinés sveikatos pasekmes: nuovargj, perdegima,
depresines nuotaikas, nemigg, virSkinimo sutrikimus ir galvos skausmus.

Apibendrinant visas pateikiamas rekomendacijas siilome pandemijos valdymo priemones vykdyti
taip, kad darbuotojas jaustysi patenkintas savo organizacijos sprendimais, siekiant suvaldyti Covid-
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sekmingai susidoroty su pandemijos issitkiais ir pirmiausiai atsizvelgé j pagrindinius darbuotojo
poreikius. Tuomet jis jauciasi vertinamas, pasizymi didesne psichologine, socialine ir sveikatos
gerove ir mazZesniu nesaugumo del darbo jausmu.
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1 priedas. Apklausos anketa

Gerb. respondente,

Priedai

Esu Riita Stankeviciené, Kauno Technologijos Universiteto, zmogiskyjy istekliy vadybos, II

kurso studenté.

Kvieciu uzpildyti Sig anketa, kurios tikslas atskleisti Lietuvos darbuotojy patiriamo nesaugumo
dél darbo jausmo sasajas su jy gerove Covid- 19 pandemijos kontekste. Apklausa yra anonimiska,
0 jos metu surinkti duomenys bus naudojami baigiamajame magistro darbe.

Perskaitykite Zemiau pateiktus klausimus ir atsakykite remdamiesi savo patirtimi, pasirinkdami,

Jiisy nuomone, tinkamiausig atsakymg.

IS anksto dékoju uz Jusy bendradarbiavima!

1. Nurodykite savo pritarimg ar nepritarimg kiekvienam i§ nurodyty teiginiy. Ties kiekvienu
teiginiu pazymékite atsakymo variantg, kuris geriausiai atitinka jlisy nuomong:

Visikai
nesutinku

Nesutinku

Nei  sutinku,
nei nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

Nerimauju dél to, kad biisiu atleistas (-a) i§ darbo
ne savo noru

Yra tikimybé, kad ateinancCiais metais prarasiu
savo darbo vietg

Jauciu nerima, dél savo darbo vietos i§saugojimo

Galésiu dirbti §iame darbe tiek, kiek pats (pati) to
norésiu

Mano karjeros galimybés Sioje organizacijoje
daug Zadancios

Manau, kad organizacija ir toliau sifilys mane
tenkinancias motyvacines priemones

Tikiu, kad organizacija ir toliau vertins mano
jgiidzius ir kompetencijas

Yra tikimybé, kad mano atlyginimas Sioje
organizacijoje pakils
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2. Nurodykite kaip stipriai sutinkate su kiekvienu i$ teiginiy. Ties kiekvienu teiginiu pazymekite

atsakymo variantg, kuris geriausiai atitinka jiisy nuomoneg:

Visikai
nesutinku

Nesutinku

Nei  sutinku,
nei nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

Savo darbe jauciuosi stipri ir saugi asmenybé

Su entuziazmu planuoju savo ateities darbus

Kai dirbu, pamirstu viska aplinkui

Esu patenkintas (-a) savo atliekamo darbo
pobudziu

Esu patenkintas (-a) savo darbo uzmokeséiu

Esu patenkintas (-a) paaukstinimo pareigose
galimybémis, kurias gali pasiGilyti mano
organizacija

Biiciau patenkintas (-a) galimybe praleisti visa
savo karjera Sioje organizacijoje

Jau€iuosi emociskai susijes (-usi) Su savo
organizacija

Jauciuosi jsitraukes (-usi) | savo organizacijos
veikla

Jauciuosi svarbi savo komandos ir organizacijos
dalis

Mano komandoje dirba patikimi zmonés

JauCiuosi artimas (-a) savo komandai ir
organizacijai

Mano komanda visada linkusi padéti vieni
kitiems

Mano kolegos visada mielai isklauso ir priima
mano naujas idéjas

Zmonés mano komandoje néra linke padéti vieni
kitiems

Daznai prisiimu atsakomybg uZ sprendimy
priémima savo komandoje

Man patinka leisti laikg su savo komanda
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JauCiu, kad galiu laisvai dalintis savo
problemomis su savo komanda

Mano kasdieniy uzduociy sékmé priklauso ir nuo
mano komandos

JauCiu, kad man sudétinga atsipalaiduoti po
dienos darby

Jauciuosi i§sekes (-usi) po dienos darby

Po darbo dienos jauciuosi taip pavarges (-usi),
kad nebenoriu nieko daugiau veikti

Kasdien tampa vis sudétingiau ryte islipti i§ lovos
ir ruostis j darbg

Man daznai skauda galva

Mano miegas pastaruoju metu yra sutrikes

Mane daznai kamuoja virskinimo problemos

Paskutiniu metu dazniau vartoju alkoholinius
gérimus

3. Nurodykite savo pritarimg ar nepritarimg kiekvienam i§ nurodyty teiginiy. Ties kiekvienu
teiginiu pazymékite atsakymo variantg, kuris geriausiai atitinka jisy nuomoneg:

Visikai
nesutinku

Nesutinku

Nei  sutinku,
nei nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

Jauciuosi patenkintas (-a) savo organizacijos
sprendimais,  siekiant suvaldyti Covid-19

v —

Mano organizacija padaré viska, kg galéjo, kad
sékmingai susidoroty su pandemijos i§siikiais

Mano organizacija puikiai pasiriipino savo
darbuotojy poreikiais Covid-19 pandemijos metu

4. Jusy lytis:

e Vyras

e Moteris
5. Jusy amZius:

e 18-25

e 26-35
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36-55
56<

6. Jusy darbo stazas dabartinéje darbovietéje:

< 2 metai
3-5 metai
6-9 metai
10 <mety

7. Jusy organizacijos veiklos sektorius:

Sveikatos apsauga / farmacija

Svietimas / moksliniai tyrimai
Pardavimai / pirkimai / rinkodara
Kulttira / sportas / ziniasklaida / dizainas
Zemés tikis /miskininkysté / Zuvininkysté
Kompiuterija / IT paslaugos

Statybos sektorius

Valstybés apsauga / policija

Teisé / socialiné veikla

Viesbuciai / maitinimas / turizmas
Pramoné / gamyba / gavyba

Kita...

8. Jusy iSsilavinimas:

Pagrindinis

Vidurinis

Profesinis

Aukstasis neuniversitetinis
Aukstasis universitetinis

9. Jusy turimos darbo sutarties tipas:

10. Jusy organizacijoje vyrauja Sis darbo veiklos organizavimo modelis:

Terminuota darbo sutartis
Neterminuota darbo sutartis
Individuali veikla

Kita..

Nuotolinis darbas
Darbas ofise (kontaktinis darbas)

Galimas miSrus darbo modelis (nuotolinis darbas + darbas ofise, kontaktinis darbas)
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