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Kaunas

Patvirtinu, kad mano Dianos Valuckienés baigiamasis magistro darbas tema ,,Organizacijos
lankstumo jtaka darbuotojy saugumui‘ yra parasytas visiskai savarankiskai, o visi pateikti duomenys ar
tyrimy rezultatai yra teisingi ir gauti saziningai. Siame darbe nei viena dalis néra plagijuota nuo jokiy
spausdintiniy ar internetiniy Saltiniy, visos kity Saltiniy tiesioginés ir netiesioginés citatos nurodytos
literatiiros nuorodose. [statymy nenumatyty piniginiy sumy uz §j darba niekam nesu mokejes.
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SUMMARY

Globalization, economic and social changes in the past quarter-sentury have underscored the need
of organizational flexibility. Flexibility allows organizations to adapt quickly to changing roles, market
demands and more poweful technology. Only those organizations which are capable of keeping up with
the changes and turning them into opportunities will be able to sustain high competitive advantage and
secure conditions for develpoment. However, this approach is named one of the main problems of
contemporary organizations - how to maintain the balance between change and stability of the
organization, what is generally understood as the employees security. So, the problem of the
organizational flexibility is also related to the problem of the employees® security.

The object of the study — the influence of organizational flexibility on employee‘s security.

The aim of the study - identify the influence of organizational flexibility on employee‘s
security.

The goals:

1. To identify issues of organizational flexibility and employee security.

2. To uncover concepts of organization flexibility and employee security.

3. To reveal factors which influence employee security in organization.

4. To prepare theoretical model of organizations flexibilty influence on employee security.

5. Empirically verify model of organizations flexibilty influence on the security of employees.

The study investigates the links between organizational flexibility and security of employees. It
has been shown that the influence of organizational flexibility is not equal among different groups of
workers — knowledge workers and other workers. The theoretical model was empirically tested and only
two hypotheses from five were confirmed. Results showed positive and significant relationship between:
numerical flexibility and knowledge workers secutity; functional flexibility and knowledge workers
security. The analysis has shown the medium strong and negative realtionship between functional
flexibility and other workers security. Acording to knowledge workers there is a significant and positive

relationship between numerical and functional flexibility in organization.
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IVADAS

Temos aktualumas. Organizacijos lankstumas yra vienas pagrindiniy Siuolaikinio organizacijy
valdymo i88iikiy. Globalizacija, greiti technologiniai bei aplinkos pokyciai, auganti konkurencija,
darbuotojy mobilumas, naujos organizacijy struktiiry formos yra esminiai veiksniai, veriantys vykdyti
pokycius organizacijy valdymo procese. Tik tos organizacijos, kurios geba prisitaikyti prie aplinkos
poky¢iy ir priima $iuos neiSvengiamus pokycius kaip naujas galimybes, gali iSlaikyti konkurencinj
pranasumag ir uzsitikrinti saglygas tolimesniam augimui.

Nors apie organizacijos lankstuma pradéta kalbéti dar XX amziaus viduryje, taciau Siomis
dienomis lankstumas tampa daug sudétingesniu probleminiu klausimu dél ypa¢ greitai kintancios verslo
aplinkos. Tiek mokslininkai, tiek darbdaviy atstovai sutinka, kad aplinkos neapibréztumas ir toliau augs
XXI amziuje. Aplinkos poky¢iai greiti ir nepaliaujami, o sékmingas organizacijos prisitaikymas prie
tokios aplinkos yra svarbi sékmés dalis Siandieniniame verslo pasaulyje.

Organizacijoms, norin¢ioms iSlaikyti konkurencinj pranaSuma nuolat besikeiciancioje aplinkoje,
neuztenka orientuotis vien tik j veiklos efektyvumo didinima. Siuolaikiniame versle lankstumas yra
viena papildomy organizacijos islikimo ir augimo salygy, leidzianciy laiku reaguoti j pokycius ir
krizines situacijas, prisitaikyti prie poky¢iy ar netgi juos valdyti. Todél Siuo laikotarpiu organizacijos
lankstumo fenomenas sulaukia vis daugiau démesio tiek i§ moksliniy tyréjy, tiek i§ vadovy, nes
lakstumas jau suprantamas kaip varomoji jéga organizacijoms i§gyventi neramioje ir nenusp&jamoje
aplinkoje ir tampa naujuoju organizacijy kompetencijos bruozu. Taciau §iuo pozitriu yra jvardijama
viena pagrindiniy Siuolaikiniy vadovy problemy — kaip iSlaikyti balansg tarp poky¢iy ir organizacijos
stabilumo, kas bendraja prasme daugeliui yra suprantama kaip saugumas.

Siekdamos valdyti aplinkos poky¢ius, organizacijos privalo turéti unikaliy i$tekliy, o pagrindiniai
i§ jy — darbuotojai. Skiriamas vis didesnis démesys darbuotojy gerovei ir saugumui, nes tik jy pagalba
organizacija gali islikti ir augti. Organizacijos lankstumo problema yra glaudZiai susijusi su darbuotojy
saugumo problema.

Darbo problema. Organizacijos lankstumo teorija turi daug konceptualiy studijy, taciau turi labai
ribotg organizacijos lankstumo kintamyjy empirinj iStyrima. Taigi mazai tiriamyjy duomeny, kaip
organizacijos lankstumas veikia darbuotojus, jy saugumg. Tarptautiniai mokslininkai vieSai pripaZjsta,
kad darbuotojai yra spaudziami sutikti su ViS augan¢iu organizacijy lankstumu, ta¢iau organizacijos
lankstumo jtaka darbo aplinkai ir darbo salygoms yra neaiSki ir prieStaringa, juolab, kad darbuotojy
saugumas organizacijoje yra susijes ne tik su darbo aplinka, bei ir su darbuotojy asmeninio gyvenimo

saugumu.



Todél tyrimo problemg galima formuluoti probleminiu klausimu - kaip organizacijos lankstumas

itakoja darbuotojy sauguma?

Tyrimo objektas — organizacijos lankstumo jtaka darbuotojy saugumui.

Tyrimo tikslas — remiantis mokslinés literatliros analize ir empirinio tyrimo duomenimis,

atskleisti organizacijos lankstumo poveikj darbuotojy saugumui.

Tyrimo uZdaviniai:

1.
2.
3.
4.
5.

Atskleisti organizacijos lankstumo ir darbuotojy saugumo problematika.
ISgryninti organizacijos lankstumo ir darbuotojy saugumo koncepcijas.
Atskleisti veiksnius, darancius jtakg darbuotojy saugumui organizacijoje.
Parengti organizacijos lankstumo jtakos darbuotojy saugumui teorinj modelj.

EmpiriSkai patikrinti organizacijos lankstumo jtakos darbuotojy saugumui model;.

Tyrimo metodai:

1. Mokslinés literatiiros Saltiniy analizé bei sisteminimas.

2. Empirinei analizei atlikti taikomas kiekybinis tyrimo metodas - anketiné apklausa.

3. Statistiné duomeny analizé Excel programa, grafinis duomeny pateikimas.



1. ORGANIZACIJOS LANKSTUMO IR DARBUOTOJU SAUGUMO
PROBLEMATIKA

1.1 . Moksliniai poZiiriai j organizacijos lankstuma ir darbuotojy sauguma

Siuolaikinéje Ziniy eroje aplinkos poky¢iy valdymas tampa pagrindiniu kiekvienos organizacijos
rupesCiu. Globalizacija, greiti technologiniai pokyc¢iai, darbuotojy mobilumas, nuolat besikeiCiantys
klienty poreikiai, nauji produktai bei verslo modeliai - tai veiksniai, lemiantys nuolatinius aplinkos
pokycius. Prisitaikyti prie Siy poky¢iy ar netgi juos valdyti tampa kiekvienos organizacijos tikslu.

Socialiniai ir ekonominiai pokyciai pastargjj ketvirt] amziaus sglygojo atsiradusj organizacijy
lankstumo poreikj. Mokslo tyréjai pripaZjsta Sios sgvokos sudétinguma bei daugiamate struktiirg. Tuo
paciu, jie identifikuoja vieng pagrindiniy Siuolaikiniy vadovy problemy — kaip islaikyti balansg tarp
butiny poky¢iy ir organizacijos stabilumo. Suarezas, Cusumanas ir Fine‘as (2003) netgi konstatuoja, kad
lankstumo poziiriu iSlaikyti stabilumg organizacijoje sudétinga, nes kol kas néra vienareik§mio modelio,
paaiskinancio egzistuojanc¢ius rySius tarp lankséiy organizacijos galimybiy, aplinkos poky¢iy,
organizacijos veiklos ir jos jtakos darbuotojams.

Kaip pastebéjo Stohras ir Muehlenas (2008), dabartinéje epochoje, esant tokiai greitai technologijy
kaitai, ypa¢ informacijos ir ry$iy srityse, ir daznéjant jvairiems neramumams, organizacijos lankstumas
yra vienas svarbiausiy ripesciy. Kity autoriy (Bishwas & Sushil 2013, 2015) nuomone, lankstumas yra
viena esminiy charakteristiky, siekiant organizacijos iSlikimo ir augimo ilguoju laikotarpiu.

Bitent lankstumas leidZia organizacijoms greitai prisitaikyti prie besikei¢iancios rinkos paklausos,
technologiniy procesy atsinaujinimo (Teece, 2007); tai esminis organizacijos iSteklius, reaguojant j
1998).

Holwegas ir Pilas (2001) panasiai apibiidina lankstumag - sieja ji su organizacijos gebéjimais greitai
priimti sprendimus reaguojant } iSorinius pokycius, taip pat keisti darby atlikimo grafikus ar klienty
uzsakymus, keiCiantis jy poreikiams. Lankstumas bendrgja prasme koncentruojasi j pokycius ir
prisitaikyma.

Taigi, Siuolaikines organizacijas sieja bendra problema - kaip islaikyti balansa tarp poky¢iy ir
veiklos testinumo, kai sprendziamas lankstumo klausimas. Tada darbdaviai renkasi tokias organizacijos
lankstumo formas, kurios joms parankesnés pagal esamag situacijg: vieni orientuojasi j kokybe ir renkasi

funkcinj lankstuma, kiti — mazina sgnaudas, susijusias su darbuotojy iSlaikymu.
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Kai kurios organizacijos bando taikyti misrig lankstumo strategija, kai organizacijos pagrindas
yra funkciSkai lanks¢iy darbuotojy branduolys, o kiekybiSkai lankstlis darbuotojai veikia kaip
papildomas personalas.

Teoriniuose moksliniuose iStekliuose organizacijos lankstumo koncepcijos skiriasi, tai rodo, jog
Sig savoka sunku vienareikSmiskai apibrézti. Tai daugialypé koncepcija, nes stipriai priklauso nuo to,
kokiu pozitiriu ji yra nagrinéjama. Nors vis dar atliekami moksliniai tyrimai, siekiant nustatyti
organizacijos lankstumui jtakg darancius veiksnius, jy sgveikas su organizacijy dydziu, galimybémis,
taciau dauguma moksliniy tyréjy sutinka, kad auksStesnis lankstumo lygis daro organizacija maZiau
pazeidziama, jgalina jg greiCiau prisitaikyti prie aplinkos, patiriant maZesnius nuostolius arba tiesiog
lankstumas yra nejkainojamas organizacijos turtas situacijose, kuriy suplanuoti ar numatyti yra
nejmanoma.

Organizacijos lankstumas skirtinguose jos lygmenyse apibréziamas skirtingai. Pavyzdziui,
lankstumas zmogiskyjy istekliy pozitiriu apibréziamas kaip zmogiskyjy istekliy pritaikymas prie
organizacijos dydzio, sudéties, gamybos / teikiamy paslaugy, dirbancio personalo.

Socialiniai ir demografiniai aplinkos poky¢iai taip pat 1émé lanks¢iy organizacijy poreikj ir i$
darbuotojy pusés. Darbuotojams svarbus organizacijos lankstumas, nes atsirado poreikis derinti
apmokama darbg su kitais darbuotojo jsipareigojimais ar veikla.

Kai kurie tyréjai i$skiria du organizacijos lankstumo tipus:

v’ kai stiprinami darbuotojy gebéjimai dirbti jvairiose pozicijose — yra jvardijamas kaip
funkcinis, vidinis ar | organizacijg orientuotas lankstumas;

v kai mazinamos darbo sanaudos — jvardijamas kiekybinis, iSorinis ar jdarbinimo /
uzimtumo lankstumas.

Tiek ankstesniuose, tieck dabartiniuose Saltiniuose yra pripazjstama, jog organizacijos lankstumas
vis tik labiau susijes su Zmogiskaisiais, o0 ne su technologiniais istekliais (Upton, 1995; Sajadinasab,
2012). Kiekvienai organizacijai darbuotojai yra jos pagrindiniai ramscéiai, kurie reikalingi sklandziam
organizacijos funkcionavimui.

Nesiliaujantys aplinkos poky¢iai keicia ne tik organizacijy poziiirj, bet jy viding darbo aplinka.
Organizacijos, siekiancios islikti arSioje konkurencinéje aplinkoje, privalo reguliuoti, kada, kur ir kaip
turi bati atlickamas darbas, kad mazéty gamybos islaidos, jskaitant ir darbo sgnaudas. Tai patvirtina ir
Sharmas, Sushilas ir Jainas (2010), kurie teigia, kad organizacijos turi bati pakankamai lanks¢ios, kad
jdarbinty ] klientus orientuotus darbuotojus kiekviename organizacijos lygmenyje, sukurty tokius
procesus, kuriuos biity ne tik lengva valdyti, bet lengva pakeisti, besikei¢iant aplinkos salygoms.

Stipriausiai organizacijy lankstumo fenomenui nepritaria jvairiose Salyse profsajungy atstovai. Jie
atmeta lankstumo naudg, teigdami, kad tai priemoné, mazinanti organizacijos darbo uzmokescio

sgnaudas, tuo paciu metu didinanti darbuotojy uzimtumo nesauguma.
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Todél Dambrauskienés (2008) nuomone, Siais laikais lankstumas turi tapti bendru darbdaviy bei
darbuotojy reikalu. Itin svarbu, kad lankstumo teigiamas pasekmes pajusty ne tik organizacija, iSlikdama
konkurencinga ir auganti rinkoje, bet ir darbuotojai jaustysi gerai dirbdami tokioje organizacijoje.

Dambrauskiené (2008) taip pat teigia, kad organizacijos lankstumas turi biiti suprantamas ne tik
kaip darbdaviy geb¢jimas prisitaikyti prie aplinkos, darbo rinkos poky¢iy, bet ir darbuotojai turi noréti,
0 taip pat biiti pasiruos$¢ priimti tuos poky¢ius. Nuo to, kaip darbuotojai reaguos j permainas, priklausys
ne tik tolesné vykdomy poky¢iy sékmé, bet ir paciy darbuotojy saugumas.

Organizacijy lankstumo poreikis bei jy geb¢jimas prisitaikyti prie kintancios aplinkos siejamas
zmogiskyjy istekliy charakteristikomis, nes butent zmogiskieji iStekliai kuria organizacijoms pridéting
verte ilguoju laikotarpiu. Tai ZmogiSkasis faktorius planuoja, organizuoja, vadovauja, kontroliuoja,
mokosi bei palaiko organizacija, siekiant uzsibrézty tiksly. Sklandus darbuotojy prisitaikymas prie
organizacijos lankstumo prisideda ne tik prie organizacijos sékmés, bet ir asmeninio darbuotojy
tobuléjimo bei pasitenkinimo darbu, galiausiai prie jy saugumo.

Johnsonas (2007) pastebi, jog nepaisant lankstumo, stabilumg darbuotojai pirmiausiai suvokia
kaip jy darbo vietos sauguma, 0 Laszlo ir Pikharto (2010) nuomone, darbuotojy nesaugumas - tai stresas,
kuris neigiamai veikia jy psichologine sveikata, pozitrj j darba, galiausiai, darbo efektyvuma.

Literattiros Saltiniuose darbuotojy saugumas apibréziamas kaip :

v’ teigiama darbo sglygy jtaka darbuotojy sveikatai, gerai savijautai (Hellgren & Sverke
2003);

v tam tikros garantijos dél savo darbo vietos, kas uZtikrina socialinj ir ekonominj saugumag
(Sverke, Witte & Hellgren, 2010);

v galimybé jgyti, i8laikyti ir plétoti individualius jgiidZius, gebéjimus, Zinias (Standing,
1999);

v' darbo ir asmeninio gyvenimo balansas (Hobson, 2014).

Muffels‘o ir Luijkx‘o (2005) nuomone, organizacijos, kurios gali sékmingai konkuruoti darbo
rinkoje, paprastai darbuotojams gali pasitilyti didesnj socialinj sauguma, kuris taip pat yra vienas i§
butiny veiksniy, siekiant aukstesnio organizacijos lankstumo lygio.

Kaip teigia Leschké (2005), rySys tarp organizacijos lankstumo ir darbuotojy saugumo yra daug
sudétingesnis, nei manoma. Reikalingas tam tikras kompromisas tarp lankstumo ir saugumo, taciau Siuo
metu vyrauja nuostatos, jog darbdaviy siekiamas pelnas biitinai mazina darbuotojy saugumg, arba
atvirkstinis variantas, darbuotojy saugumas butinai turi nesti nuostolius darbdaviui. Organizacijos
lankstumas ir saugumas neturéty buti suvokiami kaip prieSingybeés, Sie du veiksniai galéty papildyti
vienas Kkitg, taip jgalindami organizacijos augimg. Kaip teigia Moskvina ir Skuciené (2009),

organizacijos lankstumo ir saugumo mainai suvokiami kaip situacija, kuriai esant visi turi laiméti.
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Leschkés (2005) nuomone, bitinas tam tikras rySys tarp organizacijos ir darbuotojy, kad
lankstumo naudg pajusty ir pastarieji, nes darbuotojy saugumas darbo aplinkoje gali inicijuoti jy
lojaluma organizacijai, kas stiprins ne tik zmogiskuosius iSteklius, bet ir organizacijos funkcinj
lankstumg. Mokslininkas netgi nurodo, kad lankstumas gali baiti saugumo, o saugumas — lankstumo
salyga. Taciau organizacijos lankstumas negali biiti darbdaviy monopolija, kaip ir saugumas -
darbuotojy. Kadangi rizikuoti privalo abi pusés, tai ir susitarimas turi biiti abipusis. Biitent bendra
socialiné atsakomyb¢ ir bendradarbiavimas gali padéti organizacijoms jveikti ne tik Siuolaikinius, bet ir
kokie rysiai yra salygojami iSoriniy veiksniy. Siuo atveju galima jvardyti darbuotojy asmeninj gyvenima,
darbo rinkos taisykles, ekonomika, politika ir daugel; kity.

Nors sgvokos ,,organizacijos lankstumas* ir , darbuotojy saugumas‘ mokslinéje literatiiroje
vartojamos jau ne vieng deSimtmetj, taciau diskusija Siais terminais ir Siomis dienomis né kiek
nesumenko. Galima netgi teigti, jog mokslinai poZiuriai j organizacijos lankstumq bei darbuotojy
saugumq yra gana daugialypiai, todél atliekami vis nauji tyrimai, siekiant patvirtinti tikslesnes
koncepcijas.

1.2 . Organizacijos lankstumo jtakos darbuotojy saugumui problematika

Terminas ,lanksti organizacija® tampa neatsiejamu politiky, verslo pasaulio lyderiy ir tyréjy
diskusijose apie darbo aplinkg. Dél lanks¢ios organizacijos koncepcijos dviprasmiskumo, ji nuolat yra
nagrin¢jama net tik Europos Saliy mokslo tyréjy.

Kaip teigia Volberda (2008), organizacijos, reaguodamos j aplinkos i$§tkius, nuolat turi pasverti
atsirandancius dviejy tipy poreikius: reaguoti adekvaciai ir reaguoti greitai. Tokia organizacijos biisena
- padidéjusios konkurencijos ir pasikeitusiy aplinkos salygy pasekmé. Nors vieSai pritariama nuomonei,
kad lankstumas organizacijai Siuolaikingje aplinkoje yra iSlikimo ir augimo tam tikras garantas, taciau
tyréjai Hammeras ir Champis (1995), Vossas ir Clutterbuckas (1989), Womackas (1990) identifikavo,
kad organizacijos lankstumas yra naudingas ne tik verslui, dél galimybés reaguoti ir atsakyti j aplinkos
i8sukius, bet ir darbuotojams, nes:

v' darbas jiems tampa jvairesnis, su tam tikrais i$Stikiais;

v’ suteikiama daugiau jgalinimo, pageréja darbingumas;

v" nuolat besikei¢ianti aplinka prisideda prie naujy formy organizacijy atsiradimo, kurios
tampa priklausomos nuo darbuotojy turimy jgidziy bei jy veiksmy laisvés.

Moksliniuose Saltiniuose galima rasti ir prieSingg nuomong S$ios koncepcijos atzvilgiu.
Bravermanas (1974, p. 74) pirminése savo studijose, organizacijos lankstumg jvardija kaip ,,XX

amziaus darbo aplinkos degradacijg*.
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Siuolaikinés organizacijos gyvena laikotarpyije, kai poky¢iai yra biitini, 0 pagrindiniai to naudos
gavéjai yra darbuotojai, taciau ir tokiai pozicijai randamas mokslinis argumentavimas. Oponentali
Burchellis, Lapidas, Wilkinsonas (2002) ir Quinlanas, Mayhew‘as ir Bohlé (2001) teigia, kad
organizacijos lankstumas lemia darbuotojams daug intensyvesnj darbg, mazesn¢ Kkontrole ir maziau
apibréztas darbo sglygas, kas tikrai ne visiems darbuotojams yra priimtina.

Mokslingje literatiiroje pateikiami ne vienas organizacijos lankstumo ir (ar) atskiry lankstumo tipy,
0 taip darbuotojy saugumo ir (ar) atskiry saugumo tipy atlikty tyrimy rezultatai, jy apibendrinimai beli
tolesniy tyrimy Siuo pozitiriu gairés.

Pavyzdziui, Rose‘é 2008 metais Jungtinéje Karalystéje atliko tyrima, kuriuo sieké nustatyti, kaip
organizacijos lankstumo praktikos veikia darbo santykius darbo vietoje. Tyrimas parodé, kad Jungtinéje
Karalystéje organizacijy lankstumo charakteristika silpnesné nei manyta, tuo tarpu funkcinis lankstumas
organizacijose paplites placiau. Taip pat identifikuota, kad lankstumas salygoja darbuotojy darbing
patirtj, tarpusavio santykius, jsipareigojima organizacijai, ta¢iau daugeliu atvejy §i jtaka jvardijama kaip
neigiama.

Kitas tyréjas, Bradley‘us 2014 metais taip pat Jungtinéje Karalystéje atliko tyrimag (interviu) apie
,lankstumo politikos* jtaka darbo aplinkai. Pagrindinis tikslas buvo pateikti poziirio j lankstumg ir
lankstumo pasekmiy skirtumus tarp skirtingy darbuotojy grupiy — darbdaviy ir vadovy, profsajungy ir
darbuotojy. Bradley‘us prie$ tyrimg akcentavo, kad tas faktas, jog Didzioji Britanija vidutiniSkai turi
vienas ilgiausiy darbo valandy Europoje, gali buti vienas i§ veiksniy, formuojanciy neigiamg nuomong¢
apie nestandartinj darba.

Tyrimo, atlikto Jungtingje Karalystéje, rezultatai iSreiské tokias pozicijas:

V' darbdaviy ir vadovy interviu metu identifikuotas universalus pozitris bendrai j lankstuma,
taciau atskirose lankstumo pozicijose — nestandartinis darbas, trumpalaikés darbo sutartys,
nepilnas darbo laikas ir darbo pasidalijimas kai kuriuose sektoriuose - isryskéjo skeptiskas
pozitris. Taip pat darbdaviai ir vadovai pritaria organizacijos kiekybiniam bei funkciniam
lankstumui, taciau nepritaria laks¢iam darbo laikui. Jy nuomone, lankstus darbo grafikas
neleidZia darbuotojui tinkamai jsitraukti j priskirtas uzduotis, darbus. Lankstus darbo laikas
taikomas atskiriems darbuotojams kaip tam tikras apdovanojimas ar lojalumo organizacijai
skatinimas. Darbuotojy kvalifikacijos kélimas laikomas pagrindine strategija, galinCia
jveikti pravaiksty, ekstremaliy situacijy bei produkcijos paklausos svyravimy neigiamas
pasekmes;

v’ profsqjungy atstovai funkcinj lankstumg jvardija kaip grésme uZsakovams bei darbo
efektyvumui. Taip pat skeptiskai zilirima | tradicinés darbo savaités naikinima, nepilnas
darbo dienas, laikinas darbo sutartis. Lankstumg jos netgi jvardijo kaip schema,

skatinanc¢ig darbuotojy individualizma, kenkiancig kolektyviniams darbo santykiams;

14



v’ atliktuose interviu darbuotojai ,lankstumg“ tiesiogiai sieja su lankséiu darbo laiku.
Jaunesnio amziaus darbuotojai tai laiko labai gera galimybe suderinti darbo ir asmeninj
gyvenima, juolab kai ,,darbo visam gyvenimui‘ nei tikisi, nei pageidauja. Bradley jvardija,
kad butent jauni darbuotojai kuria Siuolaikines, naujas ,,lankstaus darbo* taisykles.

Siame Bradley‘o atliktame tyrime iSry$kéjo tam tikro darbuotojy tipo prietaravimas tarp
individualios darbuotojy nuomonés apie lankstumg ir jy socialinés bei ekonominés padéties. Tai
darbuotojai zemomis pajamomis, prastais gyvenamaisiais biistais ir dirbantys ne pagal savo turima
i8silavinimg, linke priimti darbo lankstumo fenomeng, nesigilindami j ilgalaik¢ ekonoming ir socialing
nauda sau.

Austry mokslininkai Hoge‘¢ ir Hornungas 2010 ir 2011 metais organizavo mokslinj tyrima tarp
jvairiy profesijy, pramonés Saky bei organizacijy darbuotojy. Tyrimo tikslas buvo istirti lankstumo jtaka
darbuotojy gerovei (angl. well-being) bei identifikuoti tarpininkaujanéius veiksnius tarp lankstumo ir
darbuotojy geroves.

Prie§ atlickant apklausg, buvo iSskirti $ie lankstumo veiksniai: uzduociy iSpildymas, karjeros
galimybés, mokymai ir darbo laikas, darbuotojy gerovés elementai, taip pat laiko terminas uzduotims
atlikti, darbo-seimos santykis, individuali iniciatyva.

Tyrimo rezultatai identifikavo, kad neigiama jtaka darbuotojy gerovei buvo labiausiai iSreiksta
tarp darbo laiko, laiko terminy ir darbo-seimos santykio. Uzduociy i$pildymas turi tiek teigiama, tiek
neigiama jtaka laiko terminams, nors veiksnys jvardijamas kaip skatinantis darbuotojy iniciatyvuma.

Czapinskis ir Panekas 2011 ir 2013 metais Lenkijoje taip pat atliko tyrimus Sia tema, tadiau
pasirinko siauresnj lankstumo spektra, ty. tyré tik kiekybinio lankstumo poveikj darbuotojy
pasitenkinimui, saugumui. Tyrimo i$sikeltas tikslas buvo nustatyti, kaip skirtingy jdarbinimo sutarciy
tipai veikia Ziniy darbuotojy bei kity darbuotojy sauguma.

Lenkijoje atliktas tyrimas identifikavo, kad kiekybinis lankstumas neigiamai veikia eiliniy
darbuotojy sauguma, kuriy ir pajamos yra maZesnés. Ziniy darbuotojy saugumas, esant lanks&ioms
darbo sutartims, nemaze¢ja.

Slovénijos tyréjai Kozjekas ir Ferjanas 2015 metais atliko tyrimus privaciose ir valstybinése
organizacijose. Tyrimy tikslas buvo atskleisti bei palyginti egzistuojancius rySius tarp skirtingy
organizacijos lankstumo tipy ir darbuotojy saugumo, ir kaip visa tai veikia organizacijos efektyvuma.

Tyrimas nustaté zema pozityvy rysj ne tik tarp organizacijos lankstumo ir saugumo veiksniy darbo
aplinkoje, bet ir tarp skirtingy lankstumo (funkcinio ir kiekybinio) tipy ir organizacijos efektyvumo.
Taciau identifikuoti vidutiniSkai stipriis ir pozityvils rySiai tarp skirtingy saugumo tipy darbo aplinkoje
ir organizacijos efektyvumo.

Tyrimas taip pat identifikavo, kad privataus sektoriaus darbuotojai organizacijos lankstumo ir

darbuotojy saugumo veiksnius vertina labiau nei valstybiniy organizacijy darbuotojai.
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Moksliniuose Saltiniuose yra duomeny apie atliktus empirinius tyrimus, siekiant nustatyti
funkcinio organizacijos lankstumo jtaka organizacijy inovatyvumui (Roca-Puig, Beltran-Martin &
Escrig-Tena, (2008). Olandijoje atlikto tyrimo rezultatai identifikavo:

v’ egzistuojantj teigiamg ry$j tarp funkcinio lankstumo ir organizacijos produktyvumo ir
inovatyvumo;

v’ teigiamg ry$j tarp specifiniy funkcinio lankstumo sri¢iy (darbo rotacijos, jgudZiy
tobulinimo, darbuotojy jgalinimo) ir individualiy darbuotojy pasiekimy, o taip pat
kiirybisky ir inovatyviy santykiy;

v" funkcinio darbo lankstumo naudg organizacijos produktyvumui ir inovatyvumui, nes
skatina 1inovatyvius ir kirybiSkus santykius, mokymasi, Zziniy pasidalijimg ir
bendradarbiavima, o taip pat prisitaikymg prie organizacijos.

Kaip galimas ateities tyrimy kryptis Sie tyréjai jvardija Sio lankstumo jtakos identifikavima kitoms
organizacijy sritims, pavyzdziui Zzmogiskiesiems iStekliams, o taip pat rekomenduoja tyrimg pakartoti
kitose Salyse, pasirenkant papildomas lankstumo dimensijas, kad biity galima identifikuoti neigiamy
funkcinio lankstumo jtaky.

Nors visuose atliktuose tyrimuose identifikuoti tam tikri rezultatai, taciau visi tyréjai jvardija
galimas tolimesniy tyrimy kryptis organizacijos lankstumo bei darbuotojy saugumo poziiiriu, t.y.
atliekant pakartotinius tyrimus kituose sektoriuose, skirtingose Salyse, kitais ekonominiais laikotarpiais,
jtraukiant papildomy lankstumo ir saugumo matavimo kintamuyjy.

Apibendrinant pirmgjj skyriy galima teigti, kad organizacijos lankstumas, darbuotojy saugumas,
o kartu ir egzistuojantys rysiai tarp Siy dviejy veiksniy — tai temos, sulaukiancios vis daugiau
susidoméjimo jvairiy sriciy diskusijose per pastaruosius desimtmecius. Juolab, kad organizacijy
lankstumas nuolat auga, o kartu su juo didéja ir darbuotojy nesaugumas. Taciau iki Siol vis triiksta
informacijos, konkreciy tiriamyjy duomeny, kurie riboja galimybes stebéti, o taip pat ir suprasti Siuos
pokycius. Viesai pritariama nuomonei, kad organizacijoms lankstumas Siomis dienomis yra biitinas,
siekiant jveikti aplinkos pokycius, taciau tikrai néra vieningos nuomoneés, kaip tai veikia darbuotojus, jy
saugumg, o gal is viso tai yra du nesuderinami veiksniai organizacijy darbo aplinkoje. Bet kokiu atveju
turi biiti siekiamas suderinamumas tarp Siy veiksniy darbo aplinkoje, nes tik saugiai besijauciantys
darbuotojai gali uztikrinti organizacijos efektyvumq bei tolesnius to padarinius. Todél tolesni
tyrinéjimai Sioje srityje gali padéti organizacijoms suprasti ir pasinaudoti tyrimy rezultatais, siekiant,

kad lankstumas isties teigiamai veikty ne tik pacig organizacijq, bet ir darbuotojus.
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2 . Organizacijos lankstumo ir darbuotojy saugumo teoriniai sprendimai

2.1. Organizacijos lankstumo samprata

Organizacijos lankstumo sgvoka néra nauja mokslin¢je literatiiroje. Apie lankstumg pradéta
kalbéti beveik pries 60 mety, kai buvo pradétos Kurti atviros organizacijy valdymo sistemos (Quinn,
Faerman, Thompson, McGrath, 2007). Pradzioje mokslo tyré¢jy démesys krypo | gamybines
organizacijas, siekiant pilnaver¢io gamybiniy jrenginiy panaudojimo, t.y. pirminis lankstumo tikslas
buvo nustatyti gamybiniy jrenginiy galimybes gaminti kg nors kita, nei yra numatyta. Dar po
desimtmecio Steersas (1975) pirminése savo studijose jau identifikavo lankstumo svarbg organizacijai,
bei siiilé lankstumg naudoti kaip kriterijy vertinant organizacijos efektyvuma.

Pirmasis lankscios organizacijos modelj moksliniuose $altiniuose publikavo Atkinsonas (1984;
1988). Sis lankstumo modelis i§skyré du organizacinés struktiiros lygius — tai ,,organizacijos Serdis“
(aukstos kompetencijos darbuotojai, aktyviai dalyvaujantys sprendimy priémime) ir ,,Salutin¢ darbo
jéga® (turintys mazai ar visai neturintys autonomijos savo darbo pozicijoje). Jau tada vyko nemaza
diskusija, kaip apibrézti ,,lankstumo* sgvoka, o naujasis lankstumo modelis pakeité ankstesniy
biurokratiniy ir Tayloro teorijy organizacijy suvarzymus. Tuo metu pasitlytos lankstumo dimensijos ir
Siandien yra priimamos kaip tinkamos, jos daZznai naudojamos tyréjy Siuolaikiniuose moksliniuose
darbuose.

Suarezas, Cusumanas ir Finé (1995) jrodingjo ne tik lankstumo svarbg organizacijoms, bet ir
poreikj suprasti ir strategisSkai jj valdyti. Kiti autoriai (Gerwin, 1993; Gupta & Goyal, 1989) teigé, kad
lankstumas organizacijoms naudingas ne tik prisitaikant prie nenuspéjamy aplinkos poky¢iy, bet ir
sukuriant tam tikrg organizacijos neapibréztumg tarp konkurenty. Beje, Farsonas (1996) pastebi, kad
didelius poky¢ius organizacijoje yra lengviau jgyvendinti nei mazus, nes darbuotojai gerbia drasius
zingsnius ir yra labiau linke prisitaikyti prie pokyciy, jei Sie pakankamai dideli. Taigi, lankstumas
suteikia darbuotojams galimybe¢ didZiuotis organizacija bei buti atsakingais uz jos augima, dedant
daugiau pastangy igyvendinant tikslus.

Siuolaikinés organizacijos nuolat turi biiti pasiruosusios reaguoti bei atsakyti j aplinkos poky&ius.
Todél Donaldo (2001), Zhango, Vonderembsés ir Limo (2005) nuomone, lankstumas labai stipriai
priklauso nuo organizacijos aplinkos: neaktyvioje aplinkoje organizacijai reikia maZiau lankstumo,
aktyvioje ir konkurencingoje aplinkoje - daugiau. Vélesniuose Saltiniuose tai patvirtina ir Verdu‘as ir
Gomezas (2009) teigdami, jog lankstumas ne tik palengvina sékmingg organizacijos prisitaikyma prie
aplinkos, bet ir sustiprina paciy organizacijy, esanciy itin konkurencingje aplinkoje, poreikj bei norg
keistis.
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Richteris, Sadekas ir Stevenas (2010) pastebi, kad nuolat besikei¢iantys klienty poreikiai ir viltys,
0 taip pat konkurencija ir atsinaujinancios technologijos — tai veiksniai, salygojantys organizacijy
aplinkos neapibréztuma. Tik blidamos lanksé¢ios organizacijos gali atsakyti | klienty poreikius, taip
uztikrindamos ne tik organizacijos islikima, bet ir jos augimg. Tai patvirtina Altuzaraa ir Serranas,
(2010), konstatuodami, kad organizacijos lankstumas tai jos gebéjimai perskirstyti iSteklius bei darbo
jéga pagal iSorinés aplinkos pokycius.

Organizacijos lankstumo koncepcija yra daugialypé, tai pavirtina moksliniuose Saltiniuose
pateikiamos jvairiy sri¢iy organizacijos lankstumo analizés, tokios kaip konkuravimo strategijy,
gamybos metody, organizacijos struktiiry ar zmogiskyjy iStekliy valdymo lankstumo analizés (Atkinson,
1984; Michie & Sheehan, 2001; Swan & Fox, 2009).

Organizacijos zmogiSkuosius iSteklius yra sunkiausia nukopijuoti, taciau juos galima priderinti
prie besikeiCian¢iy salygy, jy déka galima sukurti efektyvesnj darba bei tam tikrg konkurencinj
pranasumg. Tai patvirtina ir Uptonas (1995) teigdamas, kad organizacijos lankstumas labiau priklauso
nuo zmogiskyjy istekliy, nei nuo technologiniy aktyvy.

Tyréjai konstatuoja, kad zmogiskyjy istekliy lankstumas tiesiogiai veikia organizacijos
pelninguma, darbo produktyvuma, motyvacija, intelektualinio turto plétra, kas suteikia organizacijai
konkurencinj pranaSumg (Becker, 1996; Becker & Huselid, 1998). Panasiai vélesnése studijose teigia
Bhattacharya‘s, Gibsonas & Dotis (2005), jog zmogiskyjy istekliy lankstumas tiesiogiai jtakoja
organizacijos konkurencinj pranasuma, nes didina ne tik darbo efektyvuma, bet iSlaidy kontrole.

Mokslinéje literatiiroje galima rasti nemazai organizacijos lankstumo apibrézimy bendruoju
pozitriu. Pavyzdziui:

v Evanso nuomone (1991) - tai gebéjimas daryti kazkg kitg, nei buvo suplanuota;

v Volberda (1998) lakstumg jvardija kaip tam tikrus vadybinius gebéjimus, kurie leidzia

v' Grewalas ir Tansuhajas (2001) lankstumg laiko esmine organizacijos charakteristika,
leidZiancia reaguoti j aplinkos pokycius ir krizes,

v’ 0 taip pat inicijuoti poky¢ius, didinti naSuma, skatinti inovacijas (Verdu ir Gomez, 2009).

v Herzogas-Steinas ir Zapfas (2014) organizacijos lankstuma apibrézZia kaip jos galimybes
reaguoti j ekonominés aplinkos neapibréZtumus, nepatiriant pernelyg dideliy iSlaidy, laiko
bei efektyvumo.

v' organizacijos reakcija j aplinkg remiasi lankstumo koncepcija (Antonijus ir Chosé-Marija,
2009)

v’ tai vienas i$ organizacijos sékmés recepty (Tanas ir Zengas, 2009)
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Siekiant moksliniy autoriy lankstumo sgvokos apibendrinimo, galima identifikuoti Siuos
lankstumo apibtudinimus:

v' kaip jgyti ir i$laikyti konkurencinj pranaSuma,

v’ kurti galimybes kontroliuoti ir jtakoti organizacijos aplinkg;

v’ valdyti chaosa, nepalankias situacijas.

Organizacijos lankstumo apibrézimai zmogiskyjy iStekliy pozitriu taip pat pasizymi
nevienalytiSkumu:

v’ tai galimybé pakeisti darbuotojams priskirtus darbus, uzduotis, darbuotojy darbo valandas,
0 taip pat darbuotojy skaiciy (Atkinson, 1987);

v" Rocas-Puigas, Beltranas-Martinas, Bou‘as-Llusaras ir Escrigas-Tenas (2008) teigia, kad
darbuotojy gebéjimai prisitaikyti yra darbo lankstumas;

v" Leschkei (2005) darbuotojy lankstumas yra tam tikras rodiklis organizacijos gebéjimy
reaguoti ir prisitaikyti prie kintanc¢iy aplinkos salygy;

v’ platesnj apibréZimg pateikia Gerwinas (1993), teigdamas, kad darbo lankstumas yra
zmogiskyjy istekliy valdymo sistemos gebéjimas laiku prisitaikyti prie poky¢iy ir naujy
reikalavimy tiek organizacijos viduje, tiek iSoréje;

v' siekiant susidoroti su aplinkos i$§tkiais, organizacijos gebéjimus Kkeisti ne tik personalo
kiekybe, bet ir kokybe, Burchellas ir kt. (2002) apibrézia kaip darbo lankstuma;

v Volldebrai (1998) darbo lankstumas turi dvigubg reikSme: pirmiausia reikalingi
kompetencija, jgtidziai, atitinkama elgsena, o taip pat organizacijos geb¢jimas pritaikyti
zmogiSkuosius iSteklius prie atitinkamo laikotarpio aplinkos reikalavimy.

v" lankstumas sukuria butinus jgiidzius pajvairinti darbo kultiirg (Anand & Ward, 2004)

Moksliniuose Saltiniuose tyréjai svarby vaidmenj lankstumo fenomene skiria ZmogiSkyjy istekliy
elgsenos lankstumui (Volldebra, 1998; Teeces, 2007). Elgsenos lankstumg jie apibrézia kaip individo
gebéjima: skirtingai elgtis skirtingomis salygomis, atlikti jvairius darbus, uzduotis.

Darbuotojas, kuris vienaip ar kitaip elgiasi pasikartojanciose darbo situacijose, tokig pacig elgsena
pasirenka kitomis aplinkybémis, tai jo elgsena Voldebra (1998) ir Teecas (2007) jvardija kaip
nelankscia.

Organizacijoms susidoroti su Siuolaikinémis ekonominémis, socialinémis ir technologinémis
salygomis, biitina lanksciai organizuoti savo darbo aplinkg. Todél Siuolaikinés organizacijos yra
linkusios uzmegzti ilgalaikius tvirtus darbo santykius su pagrindiniais darbuotojais, 0 su darbuotojais
neturinCiais specifiniy jgiidziy bei kuriuos lengvai gali pakeisti iSorinéje darbo rinkoje esantys

darbuotojai — lanks¢ias darbo sutartis.
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Daugumos tyréjy nuomone, zmogiskyjy iStekliy lankstumas yra geriausias ir esminis metodas tai
pasiekti. Sis lankstumo tipas apima asmens jgidzius ir elgsena, t.y. drasa, intelekta, kitokj mastyma,
gebéjimg apdoroti kompleksiska informacija.

Zmogiskyjy istekliy lankstumas organizacijai néra lengvai pasiekiamas, bitinas ypatingas
démesys organizacijos valymo procesams. Bendruoju pozitriu organizacijos lankstumas apima Sias
valdymo sritis: uzduoCiy jvykdymas, karjeros galimybés, mokymasis, darbo laikas ir darbuotojy
skai¢ius. Siandieninéje darbo aplinkoje tiek darbuotojai, tiek darbdaviai domisi naudojamais lankstumo
modeliais dél jvairiy priezasCiy: darbuotojai dél jy darbo ir asmeninio gyvenimo suderinamumo,
darbdaviai — dél verslo ir finansiniy priezas¢iy. Todél galima teigti, kad lankstumas yra pozityvi ir
prisitaikanti savybé, leidzianti organizacijoms ne tik islikti, bet ir augti.

Lankstumas tapo ypa¢ svarbiu veiksniu Siuolaikinése valdymo teorijose ir politikoje, kuriose
lanksti organizacija siejama su mazesne darbuotojy kontrole, daugiau komandinio darbo, individualaus
kiekvieno darbuotojo jgalinimo ir atsakomybés uz savo atlikta darba, uzduotis.

Literatiiros apzvalga leidzia konstatuoti, jog jvairiis tyréjai organizacijos lankstuma, susijusj su
zmogiSkaisiais iStekliais, skirtingai vadina: darbo lankstumas, zmogiskyjy istekliy lankstumas,
zmogiSkyjy istekliy valdymo lankstumas arba strateginis zmogiskyjy iStekliy valdymo lankstumas.
Toliau Siame darbe organizacijos lankstumo Zmogiskyjy iStekliy pozitiriu bus naudojamas terminas
darbo lankstumas.

2.2. Organizacijos lankstumo tipai

Mokslingje literatiroje darbo pozitriu iSskiriami skirtingi lankstumo tipai, kuriy grafinis

1$skyrimas pateikiamas 1 pav.

/ Organizacijos lankstumas
Kiekybinis (iSorinis)
lankstumas

Funkcinis (vidinis)
lankstumas

Vidinis
kiekybinis
lankstumas

Vidinis
funkcinis
lankstumas

[Sorinis
funkcinis
lankstumas

ISorinis
kiekybinis
lankstumas

Darbo uzmokescio
lankstumas

1 pav. Organizacijos lankstumo tipai
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Atkinsono (1984) ir Kallebergo (2001) nuomone, darbo lankstumas apima skirtingas zmogiskyjy
resursy valdymo sritis bei politikas, todél isskiria dvi organizacijos lankstumo kategorijos (zr. 1 pav.):
v' kiekybinis (dar vadinamas isoriniu) - tai kiekybinis darbo jégos reguliavimas, daugiausiai
démesio skiriat jdarbinimo ir atleidimo mechanizmams, priklausomai nuo darbo rinkos;
v funkcinis (dar vadinamas vidiniu) - atliekant reguliavimus organizacijos viduje arba
orientuojamasi j efektyvy zmogiskyjy resursy panaudojima.

Kiekybinio (iSorinio) lankstumo Kkategorijai priskiriama organizacijos darbo laiko ir darbuotojy
skai¢iaus valdymo sritys, o funkciniam (vidiniam) - uzduociy jvykdymo, karjeros galimybiy, mokymosi
sritys.

Kiekybinis lankstumas - tai galimybé keisti darbuotojy skaiciy ir (arba) darbo valandas, t.y.
jgalina organizacijas jdarbinti, Keisti personalg bei pertvarkyti darbo aplinka, priklausomai nuo
besikei¢iancios produkty ar paslaugy paklausos (Atkinson, 1984). Kitaip sakant, kiekybinis lankstumas
susijes su nestandartiniais darbo santykiais organizacijoje - jdarbinant zmones i§ iSorés su fiksuoty
terminy ar laikinomis darbo sutartimis, arba koreguojant darbo valandas pagrindinés darbo jégos
(,;,organizacijos branduolio®). Stohr‘o ir Michael‘o (2008) nuomone, kiekybinis lankstumas — tai
organizacijos gebéjimas prisitaikyti, koreguojant su darbuotojais susijusias sgnaudas, taciau tuo paciu
metu §i strategija gali biiti visiSkai prieSinga, kai kalbama apie itin kvalifikuoty darbuotojy jdarbinima
bei jy islaikyma.

Goudswaardas (2003) pastebi, kad kiekybinio lankstumo sau leisti negali mazos ir vidutinés
jmonés. Swanas ir Fox’as (2009) konstatuoja, kad kiekybinis / iSorinis lankstumas jgalina organizacijas
sumazinti darbo kastus. Goodwinas (2002) kiekybinj lankstuma apibrézia kaip galimybg organizacijoms
ir darbdaviams pagal poreikj reguliuoti darbuotojy skaiciy, o Altuzarras ir Serranas (2010) jveda dar ir
kitg lankstumo pavadinimag — statistinis lankstumas, kurj konkreciai Sieja su darbo sutartimis.

Kiti autoriai Trosas, Withagenas, ILO (2004) ir Wachsenas ir Blindas (2011) kiekybinj lankstuma
i8skiria j vidinj ir iSorinj kiekybinj lankstumg.

Isorinis kiekybinis lankstumas apibréziamas kaip organizacijos galimybé¢ reguliuoti darbuotojy
skai¢iy vykdomojoje veikloje, naudojant skirtingas darbuotojy jdarbinimo formas, nepriklausomai ar tai
didinamas, ar mazinamas darbuotojy skaicius. Jonssonas (2007) iSorinj kiekybinj lankstumg apibrézia
labai panasiai, teigdamas, kad tai organizacijos darbo jégos panaudojimo derinimas per darbuotojy
priémimus ar atleidimus, laikinus jdarbinimus, fiksuoty terminy darbo sutartis.

Beje, iSorinis kiekybinis lankstumas siejamas ne tik su Zzmogiskyjy iStekliy skai¢iaus didinimu,
mazinimu, bet ir su tam tikry Ziniy, reikalingy organizacijos vystymuisi, atéjimu. Pavyzdziui, netgi
trumpam laikotarpiui samdant darbuotojus su specifinémis ziniomis, organizacijoje pasikeicia ziniy

spektras (Standig, 1999), nes jie turi skirtingus gebéjimus, lyginant su nuolatiniais darbuotojais.
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Kaip konstatuoja Standigas (1999), laikiniems darbuotojams gali trukti specifiniy organizacijos
Ziniy, taiau jie atneSa naujus jguidzius j organizacija, kuriy néra tarp nuolatiniy darbuotojy. Tai tam
tikras jgiidziy apsikeitimas tarp darbuotojy.

Vidinis kiekybinis lankstumas apima galimybe pagal veiklos poreikj reguliuoti, keisti darbo laika.
Herzogas-Steinas ir Zapfas (2014) plac¢iau apibudina §j lankstumo tipg. Jie teigia, kad tai vidinis darbo
jégos kiekio reguliavimas savo veiklos procesuose, nesinaudojant iSorine darbo rinka. Stohro ir
Michaelo (2008) nuomone, Sis lankstumo tipas leidzia organizacijoms greitai iSpildyti atsiradusia
zmogiskyjy istekliy paklausg arba - tai greiiausias biidas uztikrinti, kad darbo jégos darbo valandos
sutapty su padidéjusiu darbo kriiviu. Taip koordinuojant darby apimtis, patiriamos mazesnés iSlaidos nei
samdant, o paskui atleidziant naujus darbuotojus. Taciau vidinis kiekybinis organizacijy lankstumas yra
apribojamas darbo jstatymy ir reglamenty.

Vidinis Kiekybinis lankstumas pasiekiamas, kai organizacija naudoja jvairius darbo laiko grafikus.
Tai galimybé darbuotojui pasirinkti:

v' darbo laiko pradzig ir pabaiga;
v’ suspaustg darbo savaitg, pavyzdziui dirbti tik keturias darbo dienas prailgintomis
valandomis, vietoj penkiy darbo dieny;
v" nuotolinj darba, kai darbuotojas dirba i§ namy, naudodamas informacines ir
komunikacines technologijas;
v' dirbti ne visg darbo dieng.
1 lenteléje pateikiami darbo lankstumo kategorijas apibréziantys veiksniai, kuriuos akcentuoja

skirtingy laikotarpiy autoriai.

1 lentelé. Darbo lankstumo tipy sampratos (Saltinis: Lastra, Martin-Alcazar, Sanchez-Gardey,

2014,4)
Darbo lankstumo kategorijos
Saltinis Funkcinis (vidinis) lankstumas Kiekybinis (iSorinis) lankstumas

Atkinson Darbuotojy universalumas, atliekant Darbo apimties reguliavimas:

(1984) darbo funkcijas. - per lanks¢ias darbo valandas arba nepilno etato
Prisitaikymas prie priskiriamy darbuotojus (vidinis kiekybinis lankstumas)
uzduodiy. - per laikinai jdarbintus darbuotojus ar jy grupes

(iSorinis kiekybinis lankstumas)

Volberda Galimybé plésti darbuotojy jgtdZius. Gebéjimas pritaikyti darbuotojy skaiciy

(1998) priklausomai nuo paklausos pokyc¢iy

Huang ir | Darbuotojy gebéjimai susidoroti su Organizacijos pajégumy didinimas, koreguojant

Cullen nejprastais jvykiais aplinkybémis, kurie | darbuotojy skai¢iy, esant nejprastom aplinkybém

(2001) reikalauja iniciatyvumo ir kiirybiskumo

Kalleberg Darbuotojy jgiidZiy tobulinimas jy Islaidy mazinimas limituojant darbuotojy

(2000) jgalinimui atlikti jvairesnius darbus bei | jdarbinima
dalyvauti sprendimy priémime.

Roca-Puig | Organizacijos pastangos, jtraukti ir Esant paklausos pokyc¢iams, gebéjimas keisti

ir kt. (2008) | plesti darbuotojy jgudzius ir galimybes | samdomy darbuotojy skaiciy, kad greiciau ir
taip, kad jie galéty dirbti kituose efektyviau prisitaikyti prie darbo kriiviy.
organizacijos padaliniuose.
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Vertinant 1 lentelés informacijg, galima teigti, kad kiekybinio (iSorinio) lankstumo iSskirti
veiksniai praktiskai mazai keiciasi pateiktame mety laikotarpyje. Funkcinis lankstumas ankstesniame
laikotarpyje buvo tapatinamas su darbuotojy universalumu, véliau atsiranda tokie reikalavimai
darbuotojui, kaip iniciatyvumas, kiirybiSkumas. IS darbuotojy yra tikimasi tokios elgsenos ir mastymo,
lyg jis buty verslininkas savo darbo vietoje.

Funkcinis lankstumas mokslinéje literatliroje pristatomas taip pat nevienareikSmiai. Pagal
AtkinsonA (1984), funkcinis lankstumas apibréziamas, kaip darbuotojy gebéjimai imtis ir atlikti jvairius
darbus ir uzduotis, arba, reikalui esant, pereiti nuo vieno darbo, uzduoties, prie kity, taip realizuojant
savo jgudzius.

Arvani¢io (2005) nuomone, funkcinis lankstumas jgalina organizacijg atsisakyti tradiciniy
hierarchiniy valdymo struktiiry, kuriose darbuotojai turi gieztus apibréZtus vaidmenis. Si organizacijos
lankstumo forma skatina komandinj darba, taip pat darbuotojy jsitraukimg ir dalyvavimg priimant
sprendimus.

Moksliniuose Saltiniuose iSskiriamos organizacijos sritys, susijusios su funkciniu lankstumu:

v’ geresnis darbo organizavimas;

v" didesné valdymo laisvé, atsisakoma tam tikry riby nustatymo;

v" technologijy tobulinimas ir investicijos, gerinané¢ios paskirstyty darby atlikimo kokybe;
v’ darbuotojy mokymai, suteikiantys galimybe atlikti jvairius darbus, uzduotis.

Kallebergas (2001) funkcinj lankstumga sieja su darbuotojy jguidziais, gebéjimais, atitinkamos
elgsenos 1iSplétimu, viso Sito pasekmé — galimybé atlikti jvairesnes uzduotis ir darbus, taip padedant
organizacijai susidoroti su naujais konkurencinés aplinkos reikalavimais. Hornungas ir kt. (2008)
funkcinj lankstuma apibrézia kaip organizacijos galimybe valdyti reakcijas ] Zinomus ir kasdieninius
poky¢ius, tokius kaip pokyciai gamybos pajégumuose, jrengimy pasikeitimuose. Trosas, Wilthagnas ir
ILO (2004) funkcinj lankstuma sieja Su organizacijos darbo procesy reguliavimu pagal organizacijos
poreikius, nustatant atitinkamas uzduotis ar perkeliant darbuotojus i kitas darbo pozicijas.

Taigi visi tyréjai, kalbédami apie funkcinj lankstuma, koncentruojasi j vidinius organizacijos
veiksnius ir sprendzia, kaip turi biiti perskirstomas ZzmogiSkasis kapitalas, susidiirus su aplinkos
neapibréZtumu.

Goodwinas (2002), kaip Wachsenas ir Blindas (2011) vélesniuose Saltiniuose vienodai
interpretuoja §j lankstumo tipg. Jy nuomone, tai darbuotojy gebéjimai dirbti ne tik savo pozicijose, bet
ir kitose. Funkcinj lankstuma kaip dinamiskg lankstuma jvardija Altuzaras ir Serranas (2010). Jie teigia,
kad prie funkcinio lankstumo labiau prisitaiko aukstesn] jgiidziy lygj turintys darbuotojai.

Eichorstas, Feilas ir Marx‘as (2010) iSskyré funkcinj lankstuma j vidinj bei iSorinj, bei nurodé

skirtumus tarp $iy dviejy tipy:
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v’ iSorinis funkcinis lankstumas apima darbuotojy iSsilavinimg, kvalifikacija, mokymus ir
kompetencija, kuriy déka jie geba prisitaikyti prie strukttriniy pokyciy;

v" vidinis funkcinis lankstumas jgalina organizacijg atsakyti j paklausos poky¢ius lankséiai
organizuojant darbo procesus, kuriuose sékmingai dalyvauja ne vienoje pozicijoje
gebantys dirbti darbuotojai.

Lastras, Martinas-Alcazaras ir Sanchez‘as-Gardey‘us (2014) organizacijy funkcinj lankstuma

vertina dviem aspektais (2 pav.).

Darbo lankstumo
praktika

Funkcinis/vidinis
lankstumas

Zmogiskojo kapitalo
lankstumas

2 pav. Funkcinio lankstumo kategorijos

Organizacijos gali imtis jvairiy zmogiskyjy istekliy valdymo praktiky, sieckdamos gerinti
organizacijos vidinj lankstumg. Darbo lankstumo praktika (2 pav.) apibréziama kaip veikla, kuri skirta
valdyti organizacijos Zzmogiskaji kapitalg. Bitent per Sig veiklg kontroliuojamas darbuotojy elgesys,
pleciami jgiidZiai, kurie didina organizacijos galimybes. Taciau zmogisSkyjy iStekliy valdymas turi deréti
su organizacijos strategija.

Goodwinas (2002) teigia, kad organizacijoms, siekian¢ioms jgyti konkurencinj pranasuma,
privalomos Sios kryptys zmogiskuyjy iStekliy poZitiriu:

v' darbuotojy su jgdziais paieSka ir jdarbinimas;
v' personalo motyvacijos stiprinimas ir darbuotojy jgalinimas;
v' veiklos vertinimo sistemy suktirimas, kad padidinti darbo jégos produktyvuma;

o taip pat:

v' skatinti darbuotojy tiksly derinimg su organizacijos tikslais, projektuojant naujus ir
lanks¢ius darbo metodus;
v" bendradarbiavimas.

Rocaa-Puigas ir kt. (2008) konstatuoja, jog zmogiskasis kapitalas yra pagrindinis elementas,
kuriant lankscias struktiiras ir strategijas organizacijoje, 0 organizacijos gebéjimas sukurti ir islaikyti
konkurencinj pranaSumg tiesiogiai priklauso nuo darbuotojy jgiidziy i$skirtinumo laipsnio (Gerwin,
1993). Butent organizacijos lankstumas suteikia organizacijai galimybe pritaikyti Zzmogiskajj kapitalg

prie aplinkybiy ir situacijy.
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Siuolaikinémis globalizacijos salygomis zmogiskieji iitekliai netgi pakeité tradiciniais laikytus
konkurencinio pranasumo iiteklius, t.y. technologijas, patentus. Zmogiskieji iStekliai nebéra vien tik
darbo sgnaudas suteikiantys, taciau jie yra vertinami kaip pridéting vert¢ kuriantys istekliai. Taigi,
organizacijoms reikalingi darbuotojai, gebantys atlikti jvairias uzduotis, o taip pat reaguojantys j bet
kokius rinkos pokycius.

Todél, siekdami gilesnés ZmogiSkyjy resursy analizés, Rocas-Puigas ir kt. (2008) isskyré
zmogiskojo kapitalo lankstumo tris kryptis: vidinis (angl. intrinsic), poky¢iy (angl. modification) ir
santykiy (angl. relation) (3 pav.).

Vidinis
lankstumas

Igudziy
lankstumas

Pokyciy
lankstumas

Zmogiskojo kapitalo
lankstumas

Elgsenos
lankstumas

Santykiy
lankstumas

3 pav. Zmogiskojo kapitalo lankstumo sub-dimensijos

Vidinis lankstumas jgalina organizacija panaudoti darbuotojus jvairioms uzduotims ir darbams.
Tai reiskia, kad darbuotojai turi universaliy jgidziy, galimybiy, gali atlikti skirtingas funkcijas, o
organizacijai tai yra ramstis jvairiose situacijose. Darbuotojai geba panaudoti individualias savi-
organizavimo, savi-motyvavimo ir savi-valdymo strategijas atliekant kasdieninius darbus
organizacijoje. Siuolaikingje mokslingje literatiiroje gausu studijy tokiomis temomis kaip darbuotojy
nepriklausomumas ir(arba) savarankiskumas, individualus iniciatyvumas ar savi-lyderysté. Tai atspindi
padidéjusig savi-organizavimo ir savi-kontrolés reik§mg¢ darbo santykiuose.

Vietoj to, kad darbuotojai dirbty ,,pagal raide®, i$ jy yra tikimasi savarankisko, j darbo rezultatus
orientuoto poziurio, atlieckant pavestas uzduotis, darbus, siekiant organizacijos tiksly. Allvinas,
Aronssonas, Hagstromas (2011) zmogiskojo kapitalo lankstuma jvardijo kaip lankstuma per jgalinima.

Muffels‘as ir Luijkx‘as (2005) identifikavo sritis, kurios padeda organizacijoms puoseléti
darbuotojy jgudziy lankstuma: darbo rotacija, daugiafunkcinés komandos ir projektai, paremti darbo

sistemomis.
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I$skirta antroji sub-dimensija - pokyciy lankstumas (zr. 3 pav.) leidZia organizacijoms iSplésti,
keisti ir (arba) pertvarkyti zmogiskaji kapitalg organizacijoje per Sias sritis - darbuotojy jgudzius ir
elgseng (Verdu ir Gomez-Gras, 2009), atkreipiant démes; j Sias veiklas:

v’ darbuotojy atranka, priémimas;

v/ vystymasis per mokymo programas;

v" veiklos vertinimo ir skatinimo/apdovanojimo sistemos;
v' karjeros plétra;

v' darbo rotacija ir jgalinimas;

v" bendradarbiavimas.

Lankstumo reikalavimai mokymosi ir karjeros plétros pozitiriu siejami su darbuotojy atsakomybe
savo profesinei biografijai (Muffels, Luijkx, 2005). Sie lankstumo aspektai netgi prilyginami savi-
komercializacijai, nes darbuotojai Siuolaikinéje darbo rinkoje turi veikti kaip savo profesiniy gebéjimy
gamintojai ir pardavéjai.

Organizacijy pastangos siekiant lankstumo, o taip pat sumazéjusi zmogiskyjy istekliy kontrolé
darbo aplinkoje pakeité ir karjeros pobiidj, kurio modelis tapo labiau savarankiSkai pasiektas ir
individualizuotas.

Santykiy lankstumas (Zr. 3 pav.) ty paciy tyréjy apibréziamas kaip tai tam tikra skirtingy darbuotojy
galimybiy kombinacija. Suprantama, ne visi darbuotojai vienodai gali prisidéti prie jgyvendinamy tiksly,
todél reikalinga atrinkti atitinkamus darbuotojus, turin¢ius geb&jimus paveikti kitus darbuotojus, taip
sukuriant didelio nasumo tinklg (Burchell et al., 2002).

Moksliniuose Saltiniuose dauguma tyréjy teigia, jog funkcinis ir kiekybinis lankstumas yra
nesuderinami, kad organizacijos juos galéty naudoti kartu, taciau Kallebergas (2001), Vanas deras
Meeras ir Ringdalas (2009) turi prieSinga nuomong, ir paaiskina, kaip tuo pat metu organizacijoms buti
ir funkciskai, ir kiekybiskai lanks¢ioms. Pastarieji komentuoja, kad kiekybinis lankstumas naudojamas
tik siekiant sumazinti darbo iSlaidas, o pagrindinis Sio lankstumo reguliatorius yra darbo kodeksas,
apibréziantis darbdaviy ir darbuotojy santykius. Tuo tarpu funkcinis lankstumas yra orientuotas i
organizacijos efektyvumo didinimg. Taigi Sios dvi organizacijy siekiamybés, darbo iSlaidy maZinimas
ir darbo efektyvumas, glaudziai susijusios.

Vertinant organizacijos lankstumg ekonominiu aspektu, literatiiroje yra i$skiriamas darbo
uzmokescio lankstumas (Zr. 1 pav.), kai i§skiriama kintamoji darbo uzmokescio dalis, kuri priklauso nuo
darbo nasumo bei bendro veiklos efektyvumo (Ttros, Wilthagen, 2004; ILO, 2004; Wachsen, Blind,
2011). Eichhorstas ir kt. (2010) konstatuoja, kad pasirinktas organizacijos lankstumo tipas koreguoja
faktinj darbo uzmokesti priklausomai nuo makroekonominiy salygy.

Apibendrinant organizacijos lankstumo poskyrj, galima pateikti bendrg organizacijos lakstumo

tipy, dimensijy ir sub-dimensijy model;j (4 pav.).
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Organizacijos lankstumas

Kiekybinis lankstumas Darbo uzmokescio

lankstumas
Funkcinis lankstumas
I3orinis kiekybinis / \
lankstumas I$orinis funkcinis Vidinis funkcinis
lankstumas lankstumas
ISorinis kiekybinis / \
lankstumas Y oy s .
Darbo lankstumo praktika Zmogiskojo kapitalo
lankstumas

/

Vidinis lankstumas

Poky¢iy lankstumas

Igudziy lankstumas

Santykiy lankstumas

Elgsenos lankstumas

4 pav. Organizacijos lankstumo tipy, dimensijy ir sub-dimensijy modelis
Vis did¢jantis organizacijy lankstumo poreikis jtakojo tyrimy plétra ir darbuotojy saugumo

pozitriu. Todél tikslinga apZvelgti, kokios pateikiamos moksliniuose Saltiniuose darbuotojy saugumo

koncepsijos, kokie iSskiriami darbuotojy saugumo tipai.
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2.3. Darbuotojy saugumo teorinis pagrindimas

D¢l augancios globalizacijos ir did¢jancios konkurencijos, organizacijos privalo atsisukti ] savo
strateginius iSteklius — darbuotojus (zmogiskuosius resursus), dél jy gebéjimo kurti, naudoti ir dalintis
savo ziniomis. Didéjantis aplinkos neapibréztumas lemia organizacijy sumazinimus, Susijungimus,
isigijimus ir kitus strukttrinius jy pokycius, kas didina darbuotojy ne tik nesaugumo jausma dél savo
darbo vietos, bet ir kelia nezinomybg dél ateities.

Teec‘as (2007) teigia, kad aplinkos i$Sukiai kelia vis platesnius reikalavimus organizacijy
lankstumui, kuris kei¢ia ne tik darbo aplinkg ir jdarbinimo salygas, bet apskritai darbo gyvenimo kokybe.

Moksliniuose Saltiniuose, kaip ir ,,organizacijos lankstumo®, taip ir ,,darbuotojy saugumo* sgvokai
néra vienareik§mio apibrézimo. Tai patvirtina Hartley‘o, Jacobsono, Klandermanso, Vano Vuureno
(1991) diskusijos Sia tema. Jie darbuotojy saugumg apibrézia kaip: motyvuojantj veiksnj, tam tikrg
atlygj, poziirj, poreikj, taip pat sieja su tam tikromis darbuotojy viltimis, bei jvardija kaip neatsiejama
organizacijos veiklos sudétine dalj.

Greenhalghas ir Rosenblattas (1984) pirminése studijose Sia tema, darbuotojy nesaugumag
apibrézeé kaip jisivaizduojama bejégiSkumg iSlaikyti norimos darbo situacijos testinumg. Kiti tyré¢jai
(Hartley, Jacobson, Klandermans & Van Vuuren, 1991) darbo nesauguma sieja su esamu neatitikimu
tarp esamos saugumo lygio ir pageidaujamo.

Svarbu pabreézti, kad darbo saugumas gali biiti susijgs su subjektyviai darbuotojy suvokiama
tikimybe dél priverstinio darbo praradimo. Si situacija apibiidinama, kai darbuotojai jau¢iasi nesaugis,
nors objektyviy priezasCiy tam néra. Taciau galimas ir atvirkStinis variantas - kai realios nesaugios
salygos taip pat nesuvokiamos objektyviai. Tada galima teigti, jog darbuotojai néra patyre tikrojo darbo
nesaugumo jausmo

Darbuotojy saugumo sgvoka siejama su darbo saugumu, darbo stabilumu ir uzimtumo saugumu.
Galima teigti, kad terminai ,,darbas* ir ,,uzimtumas* yra sinonimai, ta¢iau ,,stabilumas* ir ,,saugumas‘
turi skirtingas reikSmes. Diskusijose ,,stabilumas® yra laikomas kaip darbo saugumo dalis, nors
,»Stabilumas* apima tokius aspektus kaip darbo sutarties trukmé, darbo kaita, darby klasifikacija.

Schmidas (2006) isskiria keturias darbuotojy grupes, labiausiai besiripinancius dél savo darbo
ateities:

v' darbuotojai, jdarbinti su nuolatinémis darbo sutartimis, ta¢iau jauciantys darbo praradimo
grésmes, kurios gali biiti: nepriklausancios nuo darbuotojo ir tiesiogiai priklausan¢ios nuo
darbuotojo veiklos;

v" nauji darbuotojai, dirbantys iSbandomuoju laikotarpiu;

v"laisvai samdomi darbuotojai, bei darbuotojai, dirbantys pagal laikinas darbo sutartis;
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v' darbuotojai, priklausantys nestandartinei darbo rinkai: tautiniy mazumy, vyresnio amziaus
darbuotojai, nejgalieji, sezoniniai darbuotojai.

Tas pats tyr¢jas identifikuoja du saugumo lygius — tikétinas bei suvokiamas darbo saugumas /
nesaugumas. Schmidas (2006) taip pat teigia, kad: atotrukis tarp siilomo darbo saugumo ir realaus
darbo saugumo yra mazesnis tarp lankséiy darbuotojy; lankséius darbuotojus maziau jtakoja darbo
nesaugumas nei nuolatinius darbuotojus.

Darbo saugumas gali biiti analizuojamas jvairiais lygiais (Muffels, 2008):

v' darbo praradimo tikimybé; tikimybé¢, kad dabartinis darbas bus nutrauktas ateityje;

v’ prarasty pajamy tikimybé; tikimybé, kad dabartinis darbas neduos to paties dydzio
atlyginimo, nei buvo praeityje;

v' pasitenkinimo praradimo tikimybé; tikimybé, kad dabartinis darbas neteiks tokio paties
pasitenkinimo darbu kaip anksciau;

v' sékmingo darbo paieskos tikimybé¢; tikimybé, kad galima gauti kitg darbg, jei dabartinis
darbas yra nutraukiamas;

v sékmingo darbo paieskos ir pajamy / pasitenkinimo darbu tikimybé; tikimybé, kad galima
gauti kitg darbg su tokiomis paciomis pajamomis, saglygomis bei pajusti pasitenkinimag
darbu, jei dabartinis darbas yra nutraukiamas.

Sie saugumo lygiai rodo, kad darbuotojy nesaugumas turi bati atskirtas nuo faktinio darbo
praradimo (Volldebra, 1998). Darbo netekimas yra tiesioginis reiskinys, o darbo nesaugumas kartu su
ateities neapibréztumu yra kasdieniné darbuotojo patirtis.

Darbuotojai, kurie ketina pereiti j kitas organizacijas, kurie pasitiki savo galimybémis jsidarbinti
arba dél kity priezasCiy nesijaudina de¢l darbo praradimo, nereaguoja j su darbo nesaugumu susijusius
grésmes, atleidimus. Todél galima teigti, kad darbuotojy nesaugumas susijes su priverstiniu jy darbo
praradimu, patiriamu stresu, jtampa. Suvokiama nedarbo grésme i$Saukia darbuotojo nusivylima dél
bilisimy nepatenkinamy savo poreikiy, del galimy ekonominiy ir socialiniy nuostoliy.

Darbuotojas gali jaustis saugus darbe, kai yra jsitikings dél darbo sutarties tgstinumo, nuspéjamy
pajamy ir yra garantuotas dél pasitenkinimo darbu. DaZnai Sie skirtingi darbo saugumo aspektai yra
vienas nuo Kiti priklausomi, bet tikrai ne visada. Pavyzdziui, darbo vietos reorganizavimas ir
technologiniai pokyciai uZztikrina darbo sutarties ir pajamy tvaruma, taciau sumazina darbuotojy
ljgtidzius ir savarankiSkumg. Dél sumazejusio savarankiskumo lygio, darbuotojas gali jaustis svetimas ir
nesaugus organizacijoje, todél gali mazéti pasitenkinimas darbu.

Taigi, galima konstatuoti, kad neuZtikrintumas dél darbo yra susijes su didéjanciu netikrumu ir

nerimu dél dabartinio darbo testinumo ir su juo susijusiu atlygiu.
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Taciau tyréjai pateikia ir galimy teigiamy pasekmiy dél darbuotojy suvokiamo priverstinio darbo
praradimo, kai darbuotojas tokioje situacijoje pradeda naudoti galimo nedarbo jveikimo strategijas, tam
tikras savo pastangos prisitaikyti prie naujos situacijos.

Cheng‘o, Chen‘o ir Chiang‘o (2005) nuomone, nesaugumas — tai tam tikras darbo stresas, su
galimomis nepalankiomis pasekmémis darbuotojui. Kai darbuotojas jauciasi blogai organizacijoje, ji
gali apimti nekontroliuojamas bejégiskumo jausmas. Kaip teigia Jonssonas (2007), nepaisant lankstumo,
stabilumas darbuotojams reiskia darbo sauguma. Radikaliis darbo salygy poky¢iai — i$ buvusiy saugiy i
nepastovias ir nesaugias, arba tiesiog nesaugias — neigiamai jtakoja netik darbuotojy sveikatg, bet ir
formuoja pozitrj, keiia elgseng organizacijos atzvilgiu, kas ilguoju laikotarpiu atsiliepia organizacijos
gyvybingumui. Zemas saugumo lygis (nesaugumas) neigiamai jtakoja ne tik darbuotojy psichologing
busena, bet ir darbo santykius.

Herzogas-Steinas ir Zapf‘as (2014) isskiria dvi darbuotojy nesaugumo dimensijas subjektyviu
pozitriu:

v" kognityvinis - tai darbuotojo vertinimo tikimyb¢, kad artimiausiu metu praras darba
(informacinis vertinimas);
v emocinis - tai darbuotojo nerimas, baimé prarasti darbg (emociné reakcija).

Taciau darbo nesaugumas taip pat gali biiti susijes su salygomis, nesusijusiomis su darbu. Pokyciai
darbo kinkoje ir darbo santykiy sistema gali sukelti darbo nesaugumo jausmg. Pavyzdziui, kai didéja
nedarbo lygis, daznéja atsitiktinis jdarbinimas, kas blogina kolektyvinio darbo salygas. Tuomet darbo
nesaugumas pasireiSkia, net ir tiems darbuotojams, kurie jautési saugis.

Vélesniy tyréjy atliktos studijos pakreipia darbuotojy saugumo sampratg kita linkme. Tyréjy
(Sverke, De Witte, Naswall & Hellgren, 2010) nuomone, $iuolaikiniai poky¢iai mazina darbuotojy
kontrolg, kai pereinama nuo iSorinés darbuotojy kontrolés prie padidintos darbuotojy savi-kontrolés ir
savi-organizavimo.

Taciau kito srauto tyréjai, ypatingai sociologijos ir psichologijos, formuluoja prieStaringg ar netgi
neigiamg poziiirj ] atsirandancias naujas netiesiogines darbuotojy nekontroliavimo formas, kurios nuo
kietos iSorinés darbuotojy kontrolés pereina j netiesiogines, Svelnesnes, darbuotojy ,,prijaukinimo*
formas (Widmer, Semmer, Kalin, 2012).

Darbo intensyvinimas, neaiskios ribos tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, 1étéjantis tobul¢jimas,
taip pat darbo nesaugumas yra minimi kaip veiksniai, mazinantys organizacijos lankstuma (Laszlo,
Pikhart, 2010). Teigiamomis organizacijos lankstumo pasekmémis yra pabréziamos tokios darbuotojy
charakteristikos:

v' padidéjes ryZtingumas,
v mazesni apribojimai karjerai,

v’ balansas tarp darbo ir privataus gyvenimo,
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v’ daugiau mokymosi perspektyvy,
v’ daugiau individualaus augimo ir savirealizacijos.
Darbas yra veiksnys, padedantis patenkinti darbuotojo ekonominius bei socialinius poreikius.
Darbuotojams tai yra pajamy S$altinis, tam tikra socialiné integracija, taip pat jtakoja individo laiko
struktiirg, prisideda prie asmeninio tobuléjimo. Remiantis Siuo pozitriu, moksliniai tyréjai isskiria

skirtingus darbuotojy saugumo tipus, kurie aptariami kitame poskyryje.

2.4. Darbuotojy saugumo tipai

Moksliniuose Saltiniuose iSskiriami darbuotojy saugumo tipai, kuriy grafinis pavaizdavimas

pateikiamas 5 pav.

Pajamy
(socialinis)

Darbo vietos

Darbuotoju
saugumas

Darbo/
paslaugy

Psicologinis

Kombinuotas

Darbo jgudziy

5 pav. Darbuotojy saugumo tipai

ILO (2004) apibrézia ekonominj saugumg (zr. 5 pav.), kuris glaudziai susijes su socialiniu
saugumu. Tai galimybé darbuotojams naudotis sveikatos apsauga, siekti i§silavinimo, apsiriipinti bustu,
reikalinga informacija bei kitomis darbo saugumo priemonémis.

Nesadurai‘us (2005) ekonominj saugumg isskiria j mikro ir makro lygius. Mikro ekonominis
saugumas remiasi darbuotojo darbu ir pajamomis, 0 makro ekonominis - nukreiptas uztikrinti rinkos
vientisuma, skatinti augima, socialing gerove, kas jgalina kiekvieno asmens gerove.

Kaip teigia Standingas (1999), darbuotojy pajamy saugumas reiskia esamas ir laukiamas pajamas,
kurias gauna uz atliktag darbg, socialines ar kitas jplaukas. Pajamy saugumas turi svarby poveikj

darbuotojy asmenino gyvenimo kokybei.
31



Darbuotojy pajamy saugumas apima pajamy lygj (santykinj ir absoliuty) bei tam tikras viltis dél
dabartinio ar ateities darbo uzmokes¢io (minimalus atlyginimas, darbo uzmokes¢io indeksavimas,
progresyvinis pamokestinimas). Iprastai silpnéjantis pajamy saugumas yra susijes su ekonominémis
organizacijos aplinkos sglygomis. llo (2004), Wilthagenas ir kt. (2004) taip pat konstatuoja, kad pajamy
saugumo forma suteikia galimybe gauti pelnyta atlygj, taip uzsitikrinant padory gyvenima.

Darbuotojy saugumas taip pat susijes su darbo sglygomis darbo vietoje, kas jtakoja gera savijauta.
Kaip teigia Standing (1999), darbo vietos saugumo tipas apibréziamas darbo vietos sveikatos ir saugumo
taisyklése, o taip pat streso valdymo patyciy, diskriminacijos, pravaiksty valdyme.

Hellgrenas ir Sverké (2003) jvardija dar kelis veiksnius neigiamai jtakojanéius darbuotojy
saugumg — tai priekabiavimg (tiek rasinj, tiek seksualinj), bauginima, paty¢ias, o ILO (2004) — ilgas
darbo valandas ar nakties darba.

Saugumas, susijes su darbuotojo iSsilavinimu, mokymysi, tobul¢jimu, jvardijamas kaip
uztikrinantis jgudziy saugumg (Standing, 1999). Taigi, jgudziy saugumas jgalina darbuotojg pasiekti
tokj i$silavinima, kuris leidzia pakilti pareigose ar didina vélesniy jsidarbinimy tikimybe, galimybe.

ILO (2004) pritaria ankstesnio laikotarpio tyréjui ir priduria, kad jgtidziy saugumo tipas leidzia
darbuotojui ne tik jgyti i$silavinima, jgiidzius, zinias, bet ir juos palaikyti, kas yra taip pat labai svarbu.

Standingas (1999) isskiria dar vieng saugumo tipa — kombinuotg sauguma (zr. 5 pav.), kuris jgalina
darbuotoja derinti apmokama darbg su kitais savo jsipareigojimais. Beje, Hobsonas (2014) §j saugumo
tipa jvardijo ,,darbo ir asmeninio gyvenimo balansu‘.

Trosas (2004) kombinuota sauguma identifikavo kaip tam tikrus derinimus tarp:

v’ profesinio ir asmeninio gyvenimo,
v darbo-asmeninio balanso ir lankstumo,
v' ankstyvo i$¢jimo j pensija ir galimo lankstaus darbo laiko.

Kaip konstatuoja Muffels‘as ir Luijkx‘as (2005), organizacijos, kurios geba sékmingai konkuruoti
darbo rinkoje, paprastai darbuotojams gali pasitilyti daugiau socialinio saugumo, kuris yra vienas i§
reikalavimy, siekiant kuo auks$tesnio organizacijos lankstumo.

Pagal atliktus konkrecius tyrimus, Greenas ir Leevesas (2013) nustaté, kad dél lanks¢iy jdarbinimo
formy, darbuotojai susiduria su didesne bedarbyste ir patiria didesnj neuztikrintuma dél turimos darbo
vietos. Nedarbg tyréjai jvardijo netgi kaip tam tikras sankcijas, dél kuriy negaunamas darbo uzmokestis.
Zemas darbo uzmokestis, darbo aplinkos bei finansinis nesaugumas — tai veiksniai jtakojantys
darbuotojy nesaugumg. Organizacija, nekreipdama atitinkamo démesio j nesaugumo fenomeng, gali
prarasti patyrusius bei efektyvius darbuotojus, kurie pasirinks konkurenty organizacijas. Dél to

patiriamos papildomas i§laidas naujy darby paieskai bei mokymams.
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2.5. Organizacijos lankstumo veiksniy jtaka darbuotoju saugumui

Organizacijy poreikis prisitaikyti prie aplinkos poreikiy yra aprasytas daugelyje ekonominiy ir
vadybos studijy (Atkinson 1987; Kalleberg 2001; Cappelli / Neumark 2004). Organizacijos naudoja
vidines ir iSorines lankstumo formas, kurios yra i§skiriamos j kiekybinj ir funkcinj lankstuma, kad laiku
sureaguoty ir adekvaciai prisitaikyty prie aplinkos i$stikiy.

Tuo tikslu yra kuriamos organizacijy lankstumo strategijos, kurios vienaip ar kitaip veikia
darbuotojy sauguma ir jtakoja Siuos poky¢€ius, susijusius su zmogiskaisiais iStekliais:

v’ organizaciniy strukttry plok$téjimas;
taikomos laikinos darbo sutartys;
kuriamos savireguliacijos komandos;
inicijuojamas projektinis darbas;

naudojami lankstts darbo laiko grafikai;

AN N NN

inicijuojamas tiksly ir uzdaviniy valdymas, kuris skatina darbuotojy atsakomybe atlickant
kasdienines darbo uzduotis.

Siuolaikinése organizacijose darbuotojai patiria vis didesnj spaudima, kylantj i§ didéjancios
konkurencijos, organizacijy struktiiriniy pokyc¢iy, technologijy kaitos ir vis didéjanciy reikalavimy
organizacijy veiklai. Darbuotojai privalo gebéti atlikti jvairius darbus, uzduotis, nuolat tobulinti Zinias,
jgudzius, dirbti savarankiskai, atsakyti uz savo darbo rezultatus. Kaip organizacijos turi tikslg islikti ir
augti besikeiCianc¢ioje aplinkoje, taip ir darbuotojai turi tikslg — su esamais individualiais poreikiais

sugebeéti prisitaikyti prie besikei¢ian¢ios organizacijos, jos poreikiy (6 pav.).

- Individualiis
Orgnanizacijos darbuotojy
poreikiai poreikiai

Organizacijos lankstumo
efektyvumas

6. pav. Organizacijos lankstumui biitinos salygos

Atsirades organizacijy lankstumo poreikis inicijavo ne tik lankstesnius, netipinius darbo santykius,
bet ir pokycius darbo aplinkoje. Lankstiis darbo santykiai leidzia darbuotojui derinti darbo ir asmeninj

gyvenima, bet tuo paciu metu, netipiSki uzZimtumo modeliai kelia rizikg dél darbo praradimo ateityje.
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Dabartinis globalizacijos srautas suteikia darbuotojams daugiau jgalinimo, suvokimo apie jy
atsakomybe organizacijai, o taip pat organizacijos likesCius j juos, kas savo ruoztu koreguoja
nusistovejusias darbo aplinkos salygas.

Vertinant Siuos faktus, daugelis tyréjy atkreipia démesj j didéjantj darbo nestabilumo ir darbo
nesaugumo problemg Siuolaikinéje darbo rinkoje. Darbo saugumg vertinant bendru ekonominiu
poziiiriu, jis yra svarbus darbo rinkos veikimui bei iSlaidy lygiui. Atsizvelgiant | darbo rinka, darbo
lankstumas yra vaizduojamas, kaip nesuderinamas su darbo saugumu (Smith, 1997). Remiantis Siuo
pozitriu, darbo nesaugumas yra kaip tam tikras kiekybinio ir funkcinio lankstumo pasekmé, t.y.
augantis darbo nesaugumas atsiranda dé¢l kiekybinio ir funkcinio lankstumo augimo, prisiderinimo prie
darbo rinkos. Tuomet keiciasi darby uzduotys, darby apimtys, darbo grafikai, darbo sutar¢iy pobudis.

Taciau darbo salygy dinamiskumas, dél besikeic¢ianc¢iy darbo apim¢iy, mazéjantis nedarbo lygis,
augantis darbo naSumas taip pat gali jtakoti darbuotojy nesaugumo jausma. Taigi darbo nesaugumas
atsiranda ne tik dél nepageidaujamy veiksniy. Besikeicianti organizacijy aplinka jtakoja nestandartines
darbo sutartis, kurios susijusios su mazesnémis, nenuspéjamomis ir nereguliariomis pajamomis,
neuztikrintomis darbo salygomis. Kadangi yra teigiama, kad standartinis jdarbinimas reiskia sauguma,
o ne standartinis jdarbinimas priimamas kaip nesaugus, tai galima teigti, jog augantis nestandartinis
jdarbinimas reigkia didéjantj darbo nesauguma. Siame kontekste, nesaugumas suprantamas kaip tam
tikro reguliavimo ir darbo apsaugos truikumas ir reikalauja atitinkamy teisiniy interpretacijy.

Taciau ne visos nestandartinio jdarbinimo formos yra laikomos kaip nesaugios. Pavyzdziui,
idarbinimas nuolatiniam darbui, bet ne visai darbo dienai, gali biti pripazjstamas kaip standartinis bei
saugus jdarbinimas.

Organizacijos kiekybinio lankstumo jtaka nepasiriboja tik darbo salygy bei nestandartinio
1darbinimo nesaugumu. Darbas Siuolaikinéje darbo rinkoje taip pat reiSkia tam tikra rizika, susijusig su
darbuotojy kompetencijomis. Tyréjy nuomone, mes gyvename visuomeneéje, kur Zinias ir jgidZius reikia
nuolat atnaujinti. Lanks¢iose organizacijose, darbuotojy Zinios ir jgiidziai tampa didziausiu jy turtu, kai
kalbam apie darbo aplinkg bei i§likimg joje (Schmid, 2006).

Bitent funkcinis lankstumas yra vienas 1§ organizacijos lankstumo tipy, galintis padéti
darbuotojams valdyti darbo rinkos rizika per Sias procediras: darbo, uzduociy rotacija, mokymus,
komandinj darbg. Taigi §is lankstumo tipas potencialiai mazina darbo rinkos rizika, tuo pa¢iu darbuotojy
nesauguma, o taip pat jgiidziy senéjima.

Bindlas ir Parkeris (2010) taip pat identifikuoja teigiamas funkcinio lankstumo puses — funkciskai
lanksti organizacija yra orientuota |} ateitj, j pokycius, o taip pat skatina darbuotojy savarankiskumga bei
iniciatyvumg darbe. Savarankiskumas ir iniciatyvumas padeda jveikti problemas ir pasiekti tiek darbo,

tiek asmeninius tikslus.
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Siuolaikinése organizacijose darbuotojams keliami funkciniai reikalavimai gali veikti darbuotojy
saugumg tiek teigiamai, tiek neigiamai (Sajadinasab, 2012). Pirmuoju atveju — kaip pozityvi patirtis
ivykdzius reikalavimus, taip pelnoma pagarba sau, antruoju — kaip didéjanti jtampa.

Tac¢iau Hogé (2009) akcentuoja dvi galimas neigiamas funkcinio lankstumo jtakas darbuotojy
saugumui — laiko trilkuma bei darbo ir Seimos konfliktg. Funkcinis lankstumas, pasak Hogés, inicijuoja
didesnes darbo apimtis, dél ko intensyvéja darbas. Darbo intensyvumas reiskia daugiau darbo valandy,
kas neigiamai jtakoja kombinuotg darbo sauguma, dél ko gali atsirasti darbo ir asmeninio gyvenimo
disbalansas. Taip pat funkcinis lankstumas ple¢ia darbuotojy mokymus, kas taip pat reikalauja
papildomy laiko sgnaudy; jgalina darbuotojus, dél ko didéja jy atsakomybé dél savo darbo rezultaty.
Todél ,,suspaustas laikas® ir ,,darbo-seimos konfliktas* yra jvardijami kaip stresiniai veiksniai, neigiamai
itakojantys darbuotojy emocinj sauguma.

Sékmingg organizacijos lankstumo modelj sudaro du veiksniai - organizacijos lankstumas ir
darbuotojy saugumas. Subalansuoti Siy dviejy veiksniy santykiai yra esminis organizacijos se¢kmeés

kriterijus, todél 2 lent. pateikiamos, Muffelio (2008) isskirtos galimos lankstumo tipy jtakos darbuotojy

saugumui pagal saugumo tipus.

2 lentelé. Lankstumo ir saugumo tipy klasifikacija, jy rySiai (Saltinis: Muffels, 2008)

Lantli<;:;mo Apibudinimas Saugumo tipas Apibudinimas
L1. Darbo valandy lankstumas S1. Darbo Faktinio darbo saugumas 7
Kiekybinis | (ne visa darbo diena, daugiau nei pilna saugumas
vidinis darbo diena, sudétinis darbas)
Darbo laiko lankstumas S2. Kombinuotas Gahmyb.e pggal pore1k1 derinti
. . . saugumas darbo laikg ir vaiky
(darbo laiko, darbo laiko apskaitos, . Lo .
. . (darbo - asmeninio | priezitira/mokymasi
karjeros pertraukos, leave options, gyvenimo
flexible pensions) balansas)
L2. Darbo sutarties lankstumas S3. Idarbinimo ir/arba darbo
Kiekybinis Neterminuotos, terminuotos, Idarbinimo/darbo | sutarties saugumas
iSorinis trumpalaikés, sezoninés, dél antraeiliy sutarties saugumas
pareigy, nuotolinio darbo ir kitos
L3. Darbuotojy lankstumas
Funkcinis Ziniy darbuotojai, laisvai samdomi,
iSorinis Pataréjai/konsultantai
S4. Isidarbinimo Galimybe jgyti ir iSlaikyti
saugumas igiidzius
L4 S5. Atstovavimo Kolektyvinio balso
o Indélio j darbg lankstumas saugumas atstovavimo per
Funkcinis NP .. S . L
vidinis Uzduociy/darbo rotacija, tobulinimas; profesines/darbdaviy sgjungas
apsauga
S6. Darbo vietos Sveikatai saugi darbo vieta
saugumas
L5. Darbo Darbo uzmokescio/atlygio lankstumas S7. Darbo ,,Teisingas“ darbo uzmkestis
uzmokes¢io | Darbo uzmokescio , vidutinio darbo uzmokescio/
uzmokescio poky¢iai, jsisietas su veiklos | pajamy saugumas
rezultatais, grupinis darbo uzmokestis,
premijos.
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Remiantis organizacijos lankstumo ir darbuotojy saugumo pateikta teorine analize, o taip pat 2
lenteléje pateitais galimais rySiais tarp analizauojamy veiksniy, 7 pav. pateikiamas apibendrinantis

teorinis modelis apie galimg organizacijos lankstumo jtakg darbuotojy saugumui.

Igtdziy Santykiy
lankstumas lankstumas

N

Vidinis | Pikyéi‘% Santykiy
lankstumas ankstumas lankstumas

T Y —

Zmogiskojo
kapitalo
lankstumas

Darbo lankstumo
praktika

Vidinis kiekybinis \ v
lankstumas

Vidinis funkcinis

lankstumas
Darbo uimokescio 4

lankstumas

Kiekybinis Funkcinis

lankstumas \ & lankstumas

ISorinis kiekybinis

ISorinis funkcinis

lankstumas lankstumas
Pajamy Ekonominis
saugumas saugumas
Darbo vietos Darbo jgudziy Psichologinis
saugumas saugumas saugumas
Darbo Kombinuotas
saugumas saugumas

7 pav. Organizacijos lankstumo jtakos darbuotojy saugumui teorinis modelis
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3. ORGANIZACIJOS LANKSTUMO ITAKOS DARBUOTOJU SAUGUMUI
TYRIMO METODOLOGIJA

Teorinéje dalyje identifikuota, kad Siuolaikinis organizacijos lankstumo fenomenas sulaukia vis
daugiau démesio ne tik i§ moksliniy tyréjy, bet ir i§ vadovy, nes lakstumas jau suprantamas kaip varomoji
jéga organizacijoms iSgyventi neramioje ir nenuspé€jamoje aplinkoje bei tampa naujuoju organizacijy
kompetencijos bruozu. Taciau §iuo poziiiriu yra jvardijama viena pagrindiniy Siuolaikiniy organizacijy
problemy — kaip iSlaikyti balansg tarp nuolatinio organizacijos prisitaikymo prie aplinkos salygy ir
organizacijos stabilumo, kas bendrgja prasme dazniausiai suprantama kaip darbuotojy saugumas.

Siekiant patvirtinti arba paneigti tarp organizacijos lankstumo ir darbuotojy saugumo
identifikuotus teorinius rysius, buvo atliktas tyrimas, kurio tikslas — atskleisti organizacijos lankstumo
tipy tarpusavio rysj ir organizacijos lankstumo jtakg darbuotojy saugumui vadovaujanc¢iy darbuotojy ir
kity darbuotojy pozitriu. Remiantis 2.5 poskyryje pateiktu organizacijos lankstumo jtakos darbuotojy
saugumui teoriniu modeliu, tyrimo tikslui pasiekti buvo iskelti uZdaviniai:

1. Identifikuoti iSorinio kiekybinio lankstumo jtakg vadovaujancio personalo darbuotojams ir
kitiems darbuotojams.

2. Nustatyti vidinio kiekybinio lankstomo jtaka vadovaujancio personalo darbuotojams ir
darbuotojams.

3. Atskleisti funkcinio lankstumo jtakg vadovaujantiems darbuotojams ir Kitiems
darbuotojams.

4 . Nustatyti kiekybinio ir funkcinio lankstomo tarpusavio rysj vadovaujanciy darbuotojy ir
kity darbuotojy poziiiriu

5. ldentifikuoti ,,X* organizacijos lankstumo jtakg darbuotojy saugumui.

Pagal tyrimo uzdavinius suformuluotos tyrimo hipotezés:

H1. ISorinis kiekybinis lankstumas daro didesne jtaka kity darbuotojy saugumui nei vadovaujanciy
darbuotojy saugumui.

H2. Vidinis kiekybinis lankstumas daro mazesn¢ jtaka vadovaujancio personalo darbuotojy
saugumui nei kity darbuotojy saugumui.

H3. Funkcinis lankstumas daro didesn¢ jtaka vadovaujancio personalo darbuotojy saugumui nei
Kity darbuotojy saugumui.

H4. Vadovaujanciy darbuotojy poziariu, kiekybinis lankstumas neigiamai veikia funkcinj
lankstuma.

HS5. Organizacijos lankstumas daro neigiamg jtaka darbuotojy saugumui, o teigiamg jtaka —

vadovaujanciy darbuotojy saugumui.
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Atsizvelgiant | organizacijos lankstumo jtakos darbuotojy saugumui teorinj modelj (2.5 poskyris)

ir iSkeltas tyrimo hipotezes, 8 pav. pateikiamas empirinio tyrimo modelis. Empirinio tyrimo pagalba bus

siekiama patvirtinti ar paneigti konkrecias tyrimo hipotezes.

Organizacijos lankstumas S Darbuotojy saugumas
o E\
ISorinis H1 Vadovaujanéiy
Kiekybinis | darbuotojy
lankstumas
K|ekyb|n|5 Yﬁ H1 H2 Saugumas
lankstumas Vidinis /
kiekybinis
lankstumas
H2
Darbuotojy
saugumas
Funkcinis —
lankstumas —
H5

8 pav. Empirinio tyrimo modelis

Empirinio tyrimo modelio (8 pav.) praktiniam pagrindimui buvo naudojamas kiekybinio tyrimo

metodas — anketiné apklausa rastu. Anketos pav. pateikiamas 1 priede. Apklausos pagrindas yra teiginiai,

kurie, remiantis iSanalizuota teorine medziaga, suformuluoti atsizvelgiant j iSkeltus tyrimo uzdavinius.

Detali anketos struktiira pateikiama 3 lent.

3 lentelé. Anketos struktura

Anketos blokas Vertinama dimensija D|rl1<1ensuos Teigil.liq Dimensijos teiginiy
odas skaicius intervalas
Kiekybinis Kiekybinis iSorinis K 4 K1-K4
lankstumas Vidinis kiekybinis K 1 K5
Zmogiskujy istekliy valdymo F 4 F1-F4
Zmogiskyjy istekliy vidinis F 3 F5-F7
Funkcinis Igudziy F 4 F8-F11
lankstumas Elgsenos F 3 F12 - F14
Santykiy F 2 F15-F16
Darbo uzmokescio F 2 F17 - F18
Ekonominis S 3 S1-S3
Pajamy (socialinis) S 1 S4
Darbuotojy Uzimtumo S 1 S5
saugumas Darbo vietos saugumo S 1 S6
Darbo jgtidziy S 1 S7
Kombinuotas S 1 S8
IS viso teiginiy 31
Demografinis Lytis, amzius, iSsilavinimas,
darbo stazas, darbo pozicija i i i
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Visi anketoje pateikti teiginiai (3 lent.) buvo vertinami 5 baly skaléje, kai 1 balas reiskia, kad
respondentas visiskai nesutinka su teiginiu, o 5 balai — visiskai sutinka. Atliekant anketos rezultaty
analize, 1§ kiekvieno teiginio vertinimo baly buvo i§vedamas svertinis baly vidurkis, kad buty galima
vertinimy baly vidurkius lyginti tarpusavyje ir identifikuoti organizacijos lankstumo ir darbuotojy
saugumo tarpusavio rysj.

Siekiant apskaiciuoti reikalinga empirinio tyrimo imtj, naudota statistiné informacija. Lietuvos
statistikos departamento duomenimis, 2016 m. pradzioje i$ viso uzimty gyventojy pagal ekonomunes
veiklos rtsis Tauragés apskrityje buvo 43 tikst . Tyrimo imties dydziui nustatyti naudota imties
apskai¢iavimo formulé¢ (Kardelis, 2007): n=1/(A>+1/N), kur n — reikiamy respondenty skai¢ius, A —
paklaida (10 proc.). Gautas tyrimo imties dydis n = 1/(0.12+1/43000) = 99.77 = 100. Taigi, taikant 10
proc. paklaida, reikia apklausti apie 100 darbuotojy.

Empirinio tyrimo organizavimas. Empirinis tyrimas buvo vykdomas 2016 m. lapkri¢io 7 — 20
dienomis. Anketos buvo platinamos konkre¢ioje gamybinéje organizacijoje ,,X“ Tauragés miete, kurioje
dirba 115 darbuotojy. 12 darbuotojy priklauso vadovaujan¢iam personalui, 103 — eiliniai darbuotojai.
Anketas pildé 11 vadovaujancio personalo darbuotojy (vienas atostogavo) ir 100 likusiy darbuotojy (3
darbuotojai nurodomu laikotarpiu turéjo nedarbinguma). Vadovaujantiems darbuotojams buvo pateikta
elektronin¢ anketos versija, o kitiems darbuotojams — popierinés anketos. Tinkamai uZpidytomis
anketomis pripazntos 11 vadoovaujanciy darbuotojy ir 95 kity darbuotojy (5 anketos uzpildytos kity
darbuotojy buvo pripazintos kaip sugadintos).

Empirinio tyrimo imties apibiidinimas. Apklausoje dalyvavo 35 proc. vyry ir 65 proc. motery.
Pagal amziy apklausta 22 proc. respondenty, kuriy amzius nuo 18 iki 30 m., 25 proc. — nuo 31 iki 40
m., daugiausiai repondenty ( 40 proc.) dalyvavo apklausoje, kuriy amzius nuo 41 iki 50 m., 10 proc.
apklaustyjy amzius nuo 51 iki 60 m. ir tik 3 proc. — 61 m. ir daugiau. Pagal i$silavinimg daugiausiai
respondenty buvo su aukStesniuoju iSsilavinimu (40 proc.), maziausiai (5 proc.) — su aukstuoju
universitetiniu iSsilavinimu, 35 proc. apklaustyjy turi vidurinj i8silavinima, 20 proc. — su aukStuoju
neuniversitetiniu iSsilavinimu. Pagal darbo stazg respondentai pasiskirsté taip: daugiausiai (40 proc.) —
darbo stazas organizacijoje nuo 4 iki 10 mety, iki 1 mety darbo stazas — 20 proc., nuo 1 iki 3 mety — 25
proc ir nuo 11 iki 20 mety — 15 proc. Kaip jau minéta, apklausoje dalyvavo 10 proc. vadovaujanciy
darbuotojy ir 90 proc. eiliniy organizacijos darbuotojy.

Empirinio tyrimo duomeny apdorojimas. Gauty ankety duomenys buvo apdorojami MS Excel
kompiuterine programa. Pirmiausiai, pagal kiekvieng teigin] buvo iSvestas visy atsakiusiyjy svertinio
vidurkio balas. Isvedus bendrus teiginiy vertinimo vidurkius, galima juos lyginti jvairiais aspektais.
Organizacijos lankstumo ir darbuotojy saugumo teiginiy vertinimo vidurkiy pasiskirstymas pateikiamas

pagal dvi darbuotojy grupes - vadovaujancius darbuotojus ir Kitus darbuotojus.
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Naudojant MS Excel programa, apskaiciuoti tyrimo instrumento metodologinés kokybés rodikliai,
taip pat identifikuoti organizacijos lankstumo ir darbuotojy saugumo tarpusavio rySiai, atlikta
organizacijos lankstumo jtakos darbuotojy saugumui regresiné analizé.

Apklausai atlikti pateiktos anketos metodologiné kokybé buvo jvertinta pagal Kronbacho alfos
(ang. Cronbach‘s Alpfa) koeficeinta. Sio koeficiento reikime iki 0,6 rodo Zema skalés patikimuma; nuo
0,6 iki 0,7 — pakankama; nuo 0,7 iki 1,0 — auks$ta patikimumg. Organizacijos lankstumo jtakos
darbuotojy saugumui tyrimo anketos patikimumo koeficientas lygus 0,72, t.y. aukstas patikimumas.

Organizacijos lankstumo ir darbuotojy saugumo tarpusavio rySiams identifikuoti naudota
koreliaciné analizé. Si analizé leidZia nustatyti, ar yra rysys tarp pasirinkty pozymiu, kokia ju kryptis,
koks rySio stiprumas. RysSio tarp kintamyjy stiprumg ir kryptj parodo korelacijos analizés metu iSvestas
koreliacijos koeficietas (r).

Identifikuoti

organizacijos lankstumo ir darbuotojy saugumo koreliacijos koeficientai buvo

vertinami pagal 4 lenetl¢je pateikta koreliacijos koeficienty vertinimo skale.

4 lentelé. Koreliacijos koeficiento vertinimo skalé (pagal Bartosevicien¢, 2006)

ngggg::n't‘grree'lﬁs‘“‘rggs 01-03 031-05 051-0,7 0,71-0,9 0,91 - 0,99
K ft(?fthafuiisvm. Silpna Vidutiné Pastebima Stipri Labai stipri

Ogh;r(;ktoeri‘;tilia e (teig./neig.) (teig./neig.) (teig./neig.) (teig./neig.) (teig./neig.)
Neigiama Kkoreliacijos | nuo -0,1 nuo -0,31 nuo — 0,51 nuo - 0,71 nuo — 0,91
koeficiento reik§mé iki—0,3 iki—0,5 iki—07 iki—0,9 iki —0,99

Koreliacijos koeficienty reikmés (zr. 4 lentelg) svyruoja nuo -1 iki 1. Jei koeficientas daugiau nei
0, tai rySys tarp kintamyjy teigiamas, jei koeficientas maziau nei 0, rySys - neigiamas. Taciau, kaip teigia
Janilionis (2011), koreliacinés analizés metu nustatytas rySys negali buti interpretuojamas kaip
priezastingumas.

Atliktos regresinés analizés tikslas - jvertinti nepriklausomo kintamojo ,,organizacijos lankstumo*
jitaka priklausomam kintamajam ,,darbuotojy saugumui®. Regresinei analizei tarp kintamyjy atlikti buvo
naudojamas tiek tiesinés, tiek daugialypés regresijos modeliai. Regresijos modeliy tinkamuma nusako
determinacojos koeficientas R square (R?).

Statsitinés analizés buvo atlieikamos, kad identifikuoti jorganizacijos lankstumo ir darbuotojy
saugumo tarpusavio rysj, nustatyti vieno kintamojo jtakos stiprumag kitam kintamajam, o tai leido

patvirtinti arba paneigti iSkeltas tyrimo hipotezes.
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4. ORGANIZACIJOS LANKSTUMO ITAKOS DARBUOTOJU SAUGUMUI
TYRIMO REZULTATAI

4.1. »X“ organizacijos lankstumo tipy ir ju dimensijuy tyrimo rezultatai

Kaip jau minéta ankstesniame skyriuje, anketoje vertinimui pateikti teiginiai buvo suskirstyti
pagal atskirus lankstumo tipus — kiekybinj bei funkcinj, o taip pat funkcinio lankstumo dimensijas.
Vertinant lankstumo veiksnius, tyrimo metu siekta jvardinti ne tik organizacijoje pasirinktg lankstumo
tipa, bet ir esamg organizacijos lankstumo lyg;j.

Atskiri organizacijos lankstumo teiginiai buvo vertinami 5 baly skaléje, kai 1 balas reiskia, kad
respondentas visiskai nesutinka su teiginiu, 0 5 balai — visikai sutinka su teiginiu. I§ gauty kiekvieno
teiginio baly buvo i$vestas bendras balas, kuris buvo paskai¢iuotas pagal aritmetinio svertinio vidurkio
formule X =X xf/Xf (¢ia x1, x2,... — pozymio reik§més, f1, 2, ... reikSmiy daznis). Svertinis aritmetinio
vidurkio skai¢iavimo btidas taikomas, kai tam tikri duomenys yra sugrupuoti, ta¢iau $iy duomeny svarba
nevienoda. Bendri lankstumo tipy balai buvo apskai¢iuoti pagal aritmetinj vidurkj.

7 pav. pateikiamas kiekybinio organizacijos lankstumo veiksniy vertinimo bendri balai, o taip pat

iSvestas bendras kiekybinio lankstumo vertinimas pagal vadovaujantj personalg bei kitus darbuotojus.

m Vadovaujantis personalas  m Kiti darbuotojai

ISorinis kiekybinis lankstumas
K1. Organizacija geba pagal poreikj reguliuoti darbuotojy
skaiciy
K2. Organizacija geba reguliuoti darby apimtis naudojant
jvairias darbuotojy jdarbinimo formas

4,03

K3. Organizacija geba reguliuoti darby apimtis pagal poreikj
mazinant darbuotojy skaiciy

K4. Organizacija geba reguliuoti darby apimtis pagal poreikij
didinant darbuotojy skaiciy

4,01

Bendras iSorinis kiekybinis

Vidinis kiekybinis lankstumas

K5. Organizacija geba reguliuoti darby apimtis keiciant darbo
valandy kiekj

K6. Darbuorojai organizacijoje turi galimybe patys pasirinkti
darbo grafika

Bandras vidinis Kiekybinis A

o o5 1 15 2 25 3 35 4 45
Teiginiy vertinimo vidurkiai, balais

9 pav. Vadovaujanéiy darbuotojy ir kity darbuotojy kiekybinio organizacijos lankstumo vertinimas
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Atsizvelgiant | kiekybinio lankstumo veiksniy vertinimo rezultatus (9 pav.), galima teigti, kad tik
keli iSorinio kiekybinio lankstumo elementai jvertinti gerai (kai laikomasi nuostatos, kad 4 balai ir
daugiau - geras vertinimas). Darbuotojy nuomone, ,,X*“ organizacija geba pagal poreikj reguliuoti
darbuotojy skai¢iy (4,03), t.y. padidéjus darbo apimtims, jdarbinant daugiau darbuotojy (4,01). Zemiausi
balai tiek darbuotojy, tiek vadovaujancio personalo skirti organizacijos geb¢jimui reguliuoti darby
apimtis mazinant darbuotojy skaiciy (atitinkamai 3,08; 2,85).

Analizuojant vidinio kiekybinio lankstumo teiginiy vertinimus (9 pav.), pastebima, kad
organizacijos vidinis kiekybinis lankstumas pasizymi tik galimomis darbo valandy kiekio korekcijomis
(3,65; 3,33), taciau visam organizacijos personalui visiSkai néra galimybeés rinktis darbo grafiky (2,25;
1,8). Vertinant bendrus kiekybinio lankstumo vertinimus, galima daryti prielaidas, kad: organizacijai
labiau budingas iSoriniS Kiekybinis lankstumas; organizacija yra linkusi iSlaukti gamybos apimciy
sumazéjimo laikotarpj, nei taikyti kitas, kiekybiniam organizacijos lankstumui btidingas priemones;
,»X“ organizacijos kiekybinio lankstumo lygis yra Zemas, nes dazniausiai pritaikomas lengviausiai ir
greidiausiai jgyvendinamas iSorinio Kiekybinio lankstumo veiksnys - esant poreikiui didinti darbuotojy
skai¢iy. Tuo tarpu vidinio kiekybinio lankstumo priemonés néra placiai taikomos, galbuit dé¢l Salyje
galiojanciy nelanksc¢iy darbo istatymy ir reglamenty.

Apskaiciuoti funkcinio organizacijos lankstumo dimensijy ,,ZmogiSkyjy iStekliy valdymo

lankstumo* bei ,,zmogiskyjy iStekliy vidinio lankstumo* rezultatai pateikiami 8 pav.

m Vadovaujantis personalas  ® Kiti darbuotojai

——> Zmogiskyjy istekliy valdymo lankstumas

F1. Organizaciniai poky¢iai zmogiskyjy istekliy valdyme leidzia islikti
konkurencingais rinkoje

F2. Organizacijos pasirinktas zmogiskyjy istekliy valdymo modelis
padeda greitai prisitaikyti prie kintanciy verslo salygy

F3. Organizacijos zmogiskyjy istekliy valdymo modelis daznai
keic¢iamas, siekiant prisiderinti prie besikei¢ianciy darbo rinkos
reikalavimy

F4. Organizacijos zmogiskyjy istekliy valdymas yra lankstus

——>  Zmogiskuyjy itekliy vidinis lankstumas

F5. Atsiradus poreikiui, darbuotojai lengvai perkeliami j panasios 3,43
atsakomybeés pareigas 3,4
Fé6. Atsiradus poreikiui, darbuotojus galima lengvai perkelti j Zymiai 3,13
didesnés atsakomybés pareigas 3,01
F7. Darbuotojai lengvai prisiima atsakomybe uz kitose darbo pozicijose 3,14
atlickamas uzduotis 3,32

0 05 1 15 2 25 3 35 4 45
Teiginiy vertinimo vidurkiai, balais

10 pav. Vadovaujanéiy darbuotojy ir kity darbuotojy funkcinio lankstumo dimensijy ,,ZIV lankstumo*
ir ,,ZI vidinio lankstumo** vertinimas
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Atsizvelgiant | 10 pav. pateiktus rezultatus galima teigti, kad abi darbuotojy grupés ,,X*
organizacijoje supranta zmogiskyjy iStekliy pokyciy svarba, kaip darancia teigiama jtaka organizacijos
konkurencingumui, nes §is teiginys jvertintas gerais balais (4,06; 4,01). Abi darbuotojy grupés geriau
vertina teiginj apie darbuotojy perkélimus j panaSios atsakomybés darbo pozicijas (3,43; 3,40), nei
teiginj apie darbuotojy perkélimus j Zymiai didesnés atsakomybés pareigas (3,13; 3,01).

Visi funkcinio lankstumo dimensijy (10 pav.) teiginiai yra vertinami aukstesniais balais
vadovaujancio personalo nei likusiy darbuotojy, i§skyrus teiginj apie darbuotojy lengva atsakomybés
prisiémimg atliekant uzduotis kitose darbo pozicijose — vadovaujantis personalas sunkiau prisiima
atsakomybe (3,14) nei kiti darbuotojai (3,32). Vertinant $iuos rezultatus, galima teigti jog analizuojamos
organizacijos zmogiskieji iStekliai néra itin lankstis.

Kity funkcinio lankstumo dimensijy ,,jgiidziy lankstumo® ir ,.elgsenos lankstumo® vertinimo

rezultatai pateikiami 11 pav.

m Vadovaujantis personalas  m Kiti darbuotojai

—>  [gidziy lankstumas
F8. Darbuotojai stengiasi nuolat atnaujinti savo jgudzius ir
gebéjimus
F9. Darbuotojai greitai jsisavina naujas procediras ir procesus,
susijusius su jy darbo pozicija

F10.Darbuotojai numato blisimus jgiidziy reikalavimus, kuriy
gali prireikti atliekant priskirta darba, uzduotis

F11. Organizacija turi pakankama darbuotojy jglidziy jvairove,
kad galéty patenkinti kintancius rinkos poreikius

—> Elgsenos lankstumas

F12.Kai darbuotojai susiduria su problemomis savo darbo
pozicijoje, jie savarankiskai aiSkinas atsiradusiy problemy..

F13.Darbuotojy darbo jgiidziy lankstumas padeda jiems keistis
priklausomai nuo rinkos poreikiy

F14. Darbuotojy elgsena kinta, kintant aplinkos reikalavimams 3.68

0 o5 1 15 2 25 3 35 4 45

Teiginiy vertinimo vidurkiai, balais

11 pav. Vadovaujanciy darbuotojy ir kity darbuotojy funkcinio lankstumo dimensijy ,,igiidZiy
lankstumo* ir ,,elgsenos lankstumo* vertinimas
Pagal patektus teiginiy vertinimo rezultatus (11 pav.) pastebima, kad i$ visy apklaustyjy, geriausiai
vadovaujancio personalo jvertinti teiginiai — ,,darbuotojai nuolat stengiasi atnaujinti savo jgudzius ir
geb¢jimus® (4,14), o tai pat ,,darbuotojy elgsena kinta kintant aplinkos reikalavimams* (4,01). Taigi,
tirlamoje organizacijoje vadovaujantis personalas pasizymi lanksCia elgsena, 0 taip pat stengiasi

tobulinti savo jgudzius.
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Zemais balais abiejy darbuotojy grupiy jvertintas teiginys ,,darbuotojai savarankiskai sprendzia
iSkilusiai problemas savo darbo vietoje“(2,83; 3). Galima tik tikétis, kad Sias problemas darbuotojai linke
spresti komandoje, kas biity pliusas organizacijos veikloje, o ne linke susidariusias problemas permesti
kitiems asmenims. Maziausiu balu (2,56) darbuotojai vertino jgidziy lankstumo teiginj ,,darbuotojai
numato biisimus jgiidziy reikalavimus, kuriy gali prireikti atliekant naujas uzduotis®.

Funkcinio lankstumo dimensijy ,,santykiy lankstumo* ir darbo uzmokescio lankstumo* matavimy

rezultatai pateikiami 12 pav.

m VVadovaujantis personalas  m Kiti darbuotojai

—> Santykiy lankstumas

F15. Darbuotojai dalinasi informacija ir mokosi vienas 4,57
i$ kito 3,38
F16.Darbuotojai keiciasi idé¢jomis, patirtimis su 4,29
darbuotojais i§ kity padaliniy 3,6

———>  Darbo uzmokescio lankstumas

F17.Darbo uzmokes¢io dydzio reguliavimas 4,57
priklausomai nuo individualiy darbo rezultaty 4,08
F18. Darbo uzmokesc¢io dydis priklauso nuo bendry 3,95
organizacijos veiklos rezultaty. 31

0 05 1 15 2 25 3 35 4 45 5

12 pav. Vadovaujanc¢iy darbuotojy ir kity darbuotojy funkcinio lankstumo dimensijy ,,santykiy
lankstumo* ir ,,darbo uzmokesc¢io lankstumo* vertinimas

Pagal pateiktus apklausos rezultaty duomenis (12 pav.) galima teigti, kad vadovaujantis personalas
labai gerai vertina santykiy ir darbo uzmokescio lankstuma apibuidinanéius teiginius. Kaip ir priklauso
Siam darbuotojy lygmeniui, vadovaujantis personalas dalijasi informacija tarpusavyje (4,57), su kitais
padaliniais (4,29), mokosi vieni i$ kity (4,57). Tai daryti juos motyvuoja lankstus darbo uzmokestis,
kuris priklauso ne tik nuo individualiy darbo rezultaty (4,57), bet ir nuo bendry organizacijos veiklos
rezultaty (3,95).

Kity darbuotojy darbo uzmokescio lankstumg apibiidinanciy teiginiy vertinimas leidzia daryti
prielaida, kad eiliniy darbuotojy darbo uzmokestis néra toks lankstus, jis priklauso tik nuo individualiy
darbo rezultaty (4,08), 0 bendri organizacijos veiklos rezultatai nezymiai salygoja jy darbo uzmokescio
pokyc¢ius (3,31). Taip pat analizuojant pateiktus rezultatus, galima teigti, kad darbuotojy tarpusavio
elgsena néra itin lanksti - jie nelinke mokytis vienas i§ kito, keistis informacija (3,38), idéjomis (3,6).

Susumuoti visy organizacijos lankstumo dimensijy vertinimo vidurkiai pateikiami 13pav.
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m VVadovaujantis personalas = Kiti darbuotojai
5
45 4,43 4,26
4 3,85 3,86
3,54 3,47
35 - 3,23 :
3 |
2,5 -
2 |
15 -
1 .
0,5 -
0 i T T T T
I3orinis Vidinis 71 Zlvidinis  Jgadziy  Elgsenos  Santykiy Darbo
kiekybinis  kiekybinis uzmokescio
Kiekybinio ir fukcinio lankstumo dimensijos

13 pav. Vadovaujanciy darbuotojy ir kity darbuotojy kiekybinio ir funkcinio lankstumo dimensijy
bendras vertinimas

Vertinant 13 pav. pateiktus duomenis, galima pastebéti, kad praktiskai visose tiek kiekybinio, tick
funkcinio lankstumo dimensijose vadovaujantis personalas yra lankstesnis, ypa¢ aktualiis santykiy
lankstumo (4,43) bei darbo uzmokesc¢io lankstumo (4,26) elementai. Vienintelé zmogiskyjy istekliy
vidinio lankstumo dimensija (3,23; 3,24) pateikia apylygius vertinimy rezultatus abiejose darbuotojy
grupése, kas rodo nedidelj lankstuma Sioje dimensijoje (darbuotojy perkélimas i panaSios atsakomybés
pareigas, didesnés atsakomybés pareigas, atsakomybés prisiémimas uz paskirtas uzduotis)

Bendri organizacijos lankstumo dimensijy vertinimas pateikiamas 14 pav.

m Visi darbuotojai

ISorinis kiekybinis
Vidinis kiekybinis
Z1

71 vidinis

Elgsenos

Santykiy 3,96

Darbo uzmokescio 3,98

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5

14 pav. Bendras organizacijos lankstumo pagal dimensijas vertinimas
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Identifikuotas bendras organizacijos lankstumas pagal dimensijas (14 pav.), leidzia teigti, kad
organizacijai biidingas santykiy (3,96) ir darbo uzmokescio (3,98) lankstumas; taip pat organizacijai
artimas zmogiskyjy istekliy valdymo lankstumas (3,72). ,,X* organizacijai vidinis Kkiekybinis
lankstumas (2,77) visiSkai nebiidingas.

Taip pat tikslinga identifikuoti, koks lankstumo tipas budingas ,,X“ organizacijai (15 pav.).

m " X" organizacija

Kiekybinis lankstumas — 3,14
Funkcinis lankstumas — 3,64
1

Bendri vertinimy vidurkiai, balais

15 pav. Organizacijos lankstumas pagal lankstumo tipus

Pagal gautus organizacijos lankstumo vertinimo rezultatus (15 pav.), galima daryti prielaida, kad
organizacijai labiau budingas funkcinis lankstumas (3,64), t.y. orientuojamasi j kuo efektyvesnj
zmogiSkyjy resursy panaudojima.

Atlikta organizacijos lankstumo tipy ir jy dimensijy apklausos rezultaty analizé leidzia daryti
prielaidg, kad organizacijai labiau budingas funkcinis nei kiekybinis lankstumas. Stipriausios funkcinio
lankstumo pusés - tai pasirinktas zZmogiskyjy istekliy valdymo modelis, taip pat santykiy bei darbo
uzmokescio lankstumas. Kadangi viena is kiekybinio lankstumo dimensijy abiejy respondenty grupiy
buvo jvertinta gerais balais, tai leidZia konstatuoti, kad organizacijai biidingas misrus lankstumas. Taip
pat tyrimo rezultatai identifikavo aukstesnj vadovaujancio personalo lankstumo lygj, lyginant su kitais

darbuotojais.

4.2. »X* organizacijos darbuotojuy saugumo vertinimo rezultatai

Analogiskai, kaip ir organizacijos lankstumo dimensijy atveju, apklausos anketoje buvo prasoma
pateikti darbuotojy saugumo ,,X* organizacijoje vertinimg 5 baly skaléje, kai 1 balas reiSkia, kad
apklausos dalyviai visiS$kai nesutinka su teiginiu, 5 balai — visi$kai sutinka. Teiginiai anketoje buvo
pateikti pagal atskiras darbuotojy saugumo dimensijas — ekonominj, pajamy (socialinj), uZimtumo,
darbo vietos, darbo jgtdziy ir kombinuota sauguma.

Vienintelé darbuotojy saugumo dimensija ,,ekonominis saugumas® buvo praSyta jvertinti pagal
keletg pateikiamy teiginiy (zr. 1 priedas), todél ekonominio saugumo teiginiy vertinimai pateikiami 16

pav.
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m Vadovaujantis personalas  m Kiti darbuotojai

Galimybé naudotis sveikatos apsaugos sistema

Galimybé gauti apmokymus darbo vietoje pagal
darbuotojo poreikius

Galimybe i§ darbo pajamy tinkamai gerinti asmening
buitj

0 05 1 15 2 25 3 35 4 45 5

16 pav. Vadovaujanciy darbuotojy ir kity darbuotojy ekonominio saugumo organizacijoje
vertinimas

I§ pateikty darbuotojy ekonominio saugumo teiginiy vertinimo rezultaty (16 pav.) matyti, kad
vadovaujantis personalas visus teiginius, susijusius su ekonominiu saugumu, vertino aukstesniais balais
nei kiti darbuotojai. Itin gerai vadovaujancio personalo jvertinti teiginiai susij¢ su galimybe gauti
apmokymus darbo vietoje (4,29) bei galimybe tinkamai tenkinti asmening buitj i§ gaunamy darbo
pajamy (4,29). Tie patys teiginiai kity darbuotojy jvertinti labai apylygiai tarpusavyje (atitinkamai 3,72
ir 3,73), taCiau Zemesniais balais nei vadovaujancio personalo.

Gauti rezultatai (16 pav.) leidzia daryti prielaidg, kad vadovaujancio personalo darbo uzmokestis
yra didesnis nei kity darbuotojy, tac¢iau vadovaujantis personalas, turintis tikrai geras galimybes gauti
apmokymus darbo vietoje, nesuteikia tokiy paciy salygy savo pavaldiniams.

Kaip buvo pateikti organizacijos lankstumo dimensijy vertinimai, taip ir darbuotojy saugumo

dimensijy vertinimai pagal darbuotojy grupes pateikiami 17 pav.

m Vadovajantis personalas  ® Kiti darbuotojai

4,43 4,43

Ekonominis Pajamy UZimtumo Darbo vietos Darbo jgiidziy Kombinuotas
(socialinis)
Darbuotojy saugumo tipai

17 pav. Vadovaujanciy darbuotojy ir kity darbuotojy saugumo tipy vertinimas
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5 lentelé. Darbuotojy saugumo tipy vertinimy atotriikiai tarp darbuotojy grupiy

Saugumo tipas Ekonominis PaJafF“% UZimtumo D_arbo ‘D_a rli)p Kombinuotas
(socialinis) vietos | jgudziy

Atotrukis

Vadovaujantis

personalas/ 0,7 0,73 -0,13 0,58 1,43 -0,43

kiti darbuotojai

Vertinant darbuotojy sauguma pagal i$skirtus saugumo tipus (17 pav.), pastebima, kad tiriamoje
»X organizacijoje pagal daugelj i$skirty saugumo tipy, saugesni jauciasi vadovaujanéio personalo
darbuotojai. Itin aukstais balais vadovaujantis personalas jvertino darbo jgudziy sauguma (4,43) bei
pajamy (socialinj) saugumag (4,43). Nors tas pacias darbuotojy saugumo dimensijas Kiti darbuotojai
vertino Zymiais mazesniais balais (atitinkamai 3 ir 3,7), taCiau pajamy (socialinis) saugumas Kkity
darbuotojy yra jvertintas auks¢iausiu balu 1§ visy saugumo tipy. Pagal Siuos rezultatus galima daryti
prielaida, kad vadovaujantis personalas ne tik gauna didesnj darbo uzmokestj, bet jam suteikiamas ir
didesnés jgiidziy ir kompetencijy jgijimo, i§saugojimo ir plétojimo galimybés. Kity darbuotojy darbo
igiidziy saugumas jvertintas paciu zemiausiu balu (3) tarp visy saugumo tipy, kas leidzia manyti, jog
eiliniams darbuotojams praktiSkai néra sudaryty jgudziy jgijimo, plétojimo salygy.

Pagal apskaiciuotus rezultatus, tik keletas saugumo tipy kity darbuotojy yra jvertintos aukStesniu
balo nei vadovaujancio personalo. Vadovaujantis personalas zemiausiu balu jvertino kombinuotg
saugumg (3,01), kas leidzia teigti, jog jiems sunku suderinti darbg ir asmeninj gyvenima, kas ilgainiui
gali atsiliepti jy darbo kokybei. Taip pat saugumo dimensija ,,uzimtumo saugumas® kity darbuotojy
buvo jvertinta nezymiai aukstesniu (3,56) balu nei vadovaujancio personalo (3,43). Taigi, nors
vadovaujanéiam personalui suteikiamos didesnés galimybés organizacijoje, taciau jis nesijaucia saugus
del turimos darbo vietos iSlaikymo, organizacijai vykdant esminius pokycius.

5 lenteléje pateikiami apskaiCiuoti subjektyviis darbuotojy saugumo (pagal saugumo tipus)
vertinimo atotriikiai pagal dvi issikirtas darbuotojy grupes. Sie rezultatai parodo, kad tos pacios
organizacijos, taCiau skirtingy darbuotojy grupiy respondentai skirtingai jauciasi saugls tiriamoje
organizacijoje. Didziausi vertinimo atotriikiai tarp ekonominio (0,7), pajamy(0,73), darbo jgidziy
(1,43) ir darbo vietos (0,58). Taigi, galima daryti prielaida, kad tai yra sritys pagal darbuotojy grupes, i

kurias vadovai turéty kreipti démesj, siekiant didesnio darbuotojy saugumo organizacijoje.

m Vadovaujantis personlas = Kiti darbuotojai

Saugumas 3.42 3.9

Darbuotoju saugumo vertinimas, balais

18 pav. Bendras darbuotojy saugumo vertinimas pagal darbuotojy grupes
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18 pav. pateiktas bendras darbuotojy saugumo vertinimas ,,X* organizacijoje pagal darbuotojy
grupes parodo, kad saugesni organizacijoje jauciasi vadovaujancio personalo darbuotojai.

Apibendrinant darbuotojy saugumo vertinimy rezultatus galima teigti, jog saugesni organizacijoje
Jjauciasi vadovaujancio personalo darbuotojai. Jie auksStais balais jvertino pajamy, darbo jgiudziy,
ekonominj bei darbo vietos saugumo dimensijas, kai tuo tarpu uzimtumo ir kombinuoto saugumo
dimensijos jvertintos Zemesniais balais nei kity darbuotojy. Kiti darbuotojai auksciausiu balu jvertino

pajamy (socialinj) saugumg organizacijoje, o Zemiausiu balu - jgiidziy saugumaq.

4.3. Organizacijos lankstumo ir darbuotojy saugumo tarpusavio rySiai

Tiriamos organizacijos lankstumo ir darbuotojy saugumo tarpusavio rySys nustatytas naudojant
koreliacing analizg, t.y. pagal iSsikeltas hipotezes buvo vertinamos Sios organizacijos lankstumo ir
darbuotojy saugumo isskirtos dimensijos:

v" ISorinis kiekybinis lankstumas ir darbuotojy saugumas (H1);
v" Vidinis kiekybinis lankstumas ir darbuotojy saugumas (H2);
v" Funkcinis lankstumas ir darbuotojy saugumas (H3);

v" Kiekybinis lankstumas ir funkcinis lankstumas (H4);

v" Organizacijos lankstumas ir darbuotojy saugumas (H5).

Koreliacinei analizei atlikti buvo reikalingi jvardinty dimensijy teiginiy vertinimo vidurkiai, kurie
buvo naudojami koreliaciniy koeficienty tarp dimensijy iSvedimui. Gauti rezultatai pagal dvi darbuotojy
grupes pateikiami 6 lenteléje.

6 lentelé. Koreliaciniai rySiai tarp hipotezése jvardinty dimensijy

Dimensijos Kore_li_acijos Kpreliacijos koefic.ier_wto
koeficientas reik§més charakteristika
Vadovaujantis personalas

ISorinis kiekybinis lankstumas Darbuotojy saugumas 0,90 Stipri (teigiama)

Vidinis kiekybinis lankstumas Darbuotojy saugumas 0,82 Stipri (teigiama
Funkcinis lankstumas Darbuotojy saugumas 0,92 Labai stipri (teigiama)
Kiekybinis lankstumas Funkcinis lankstumas 0,95 Labai stipri (teigiama)

Organizacijos lankstumas Darbuotojy saugumas 0,89 Stipri (teigiama)

Kiti darbuotojai
ISorinis kiekybinis lankstumas Darbuotojy saugumas -0,25 Silpna (neigiama)
Vidinis kiekybinis lankstumas Darbuotojy saugumas 0,15 Silpna (teigiama)
Funkcinis lankstumas Darbuotojy saugumas -0,32 Vidutiné (neigiama)

Kiekybinis lankstumas Funkcinis lankstumas 0,09 Labai silpna (teigiama)
Organizacijos lankstumas Darbuotojy saugumas 0,08 Labai silpna (teigiama)

Atlikta lankstumo ir saugumo koreliaciniy ry$iy analizé pagal dvi darbuotojy grupes (6 lent.)
identifikavo prieStaringus rezultatus: pagal vadovaujané¢ius darbuotojus - vyrauja stipras teigiami rySiai

tarp dimensijy, pagal kitus darbuotojus — silpni teigiami ar silpni neigiami rysiai.
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Pagal vadovaujancio personalo darbuotojus (6 lent.), labai stipris teigiami koreliaciniai rySiai
identifikuoti tarp organizacijos funkcinio lankstumo ir darbuotojy saugumo (0,92) ir tarp kiekybinio ir
funkcinio lankstumo (0,95). Stipris teigiami rySiai vyrauja tarp iSorinio kiekybinio lankstumo ir
saugumo (0,90), tarp vidinio kiekybinio lankstumo ir darbuotojy saugumo (0,82) ir tarp bendrojo
organizacijos lankstumo ir darbuotojy saugumo (0,89).

Pagal kity darbuotojy rezultaty analiz¢ identifikuotas vidutinis neigiamas rySys tarp organizacijos
funkcinio lankstumo ir darbuotojy saugumo (- 0,32) ir silpnas neigiamas rysSys tarp iSorinio kiekybinio
lankstumo ir darbuotojy saugumo (- 0,25). Silpnas teigiamas rySys vyrauja tarp vidinio kiekybinio
lankstumo ir darbuotojy saugumo (0,15), o labai silpni rySiai - tarp kiekybinio lankstumo ir funkcinio
lankstumo (0,02) ir tarp bendro organizacijos lankstumo ir darbuotojy saugumo (0,08).

Siekiant gilesnés duomeny analizés, atlikta ne tik organizacijos lankstumo ir darbuotojy saugumo
dimensijy koreliaciniy rysSiy analizé pagal bendrus vertinimo vidurkius, bet ir pagal atskiry teiginiy,
apibuidinanéiy Sias dimensijas, vertinimo vidurkius. 7 lenteléje pateikiama koreliaciniy rySiy tarp atskiry
Kiekybinio lankstumo ir darbuotojy saugumo teiginiy vertinimo suvestiné pagal vadovaujancius
darbuotojus.

7 lentelé . Koreliaciniai ry$iai tarp organizacijos kiekybinio lankstumo ir darbuotojy saugumo
teiginiy vertinimy pagal vadovaujancius darbuotojus

K1 K2 K3 K4 K5 K6 S1 S2 S3 S4 S5 S6 S7 | S8
K1 1

K2 | 080 1

K3|] 036 ]| 047 1

K4 | 066 ]| 0,79 0,53 1

K5| 0,82 0,9 066 | 08 1

Ké | 087 0,9 0,39 | 0,72 0,85 1
S1 0,79 0,8 0,63 | 0,76 0,92 | 0,68 1
S2 | -0,10 | -0,08 | -0,08|035| -0,08]|0,09 ]| -022 1
S3 0,50 | 0,60 0,41 | 0,76 0,61 054 | 0,58 0,26 1
S4 0,76 | 0,78 0,61 0,90 091]073] 093 0,15 | 0,69 1
S5 061| 0,74 0,49 | 0,83 0,76 | 0,77 | 0,64 0,29 {091 | 0,75 1
S6 | -010| 036 | -0,08 | 0,35 0,22 | 0,09 | 0,18 -0,10 | 0,26 | 0,15 | 0,29 1
S7 061| 0,74 0,49 | 0,83 0,76 | 0,77 | 0,64 029091 075| 100| 0,29 1
S8 0,76 | 0,74 0,61 0,65 0931077 ] 087 -003 1049 087) 063 | -003]063 ] 1

Pagal 7 lenteléje pateiktus rezultatus galima teigti, kad silpniausi rySiai nustatyti, remiantis
vadovaujanciy darbuotojy teiginiy vertinimais, tarp atskiry kiekybinio lankstumo dimensijy ir:
v S2 darbuotojy saugumo dimensijos ,,apmokymy galimybés darbo vietoje pagal darbuotojo
poreikius® vertinimo ( rySio stiprumas svyruoja nuo — 0,10 iki 0,35);
v S6 darbuotojy saugumo dimensijos ,,galimybés turéti saugias darbo vietos sglygas* (rySio
stiprumas svyruoja nuo — 0,10 iki 0,36).
Koreliaciniai ry$iai tarp atskiry kiekybinio lankstumo ir likusiy darbuotojy saugumo teiginiy (S1,

S3, S4, S5, S7, S8) vertimo yra vidutiniai, stipris arba labai stipris.
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Koreliaciniy rysSiy suvestiné tarp atskiry kiekybinio lankstumo ir darbuotojy saugumo teiginiy

vertinimo pagal kitus organizacijos darbuotojus pateikiama 8 lenteléje.

8 lentelé. Koreliaciniai rysSiai tarp organizacijos kiekybinio lankstumo ir darbuotojy saugumo
teiginiy vertinimo pagal Kitus darbuotojus

K1 K2 K3 K4 K5 K6 S1 S2 S3 S4 S5 S6 S7 | S8
K1 1
K2 | 0,22 1
K3| 0,18| 0,31 1
K4| 026 0,21 | 0,19 1
K5| 0,08 036 ] 0,22| 0,23 1
K6 |-0,09| 007 -009]| 012 -0,10 1
S1/-017)| 001| 0,00 0,06 |-0,04| 0,07 1
s2 |-0,14,| 0,13| -002| 000| 0,11 | 0,08 | 0,38 1
S31-014)| 020| 0,02 -003| 006| 001| 020 0,21 1
S41-010, 0,13] 0,07 -003] 005| -0,12| 023| 0,083] 0,32 1
S5 009) 013] 001] 006| 000| 0,16 | 0,24| -0,02 ] 0,17 | 0,36 1
S6 |-0,14 | -003| -0,34 | -003|-001| 0,12 0,11| 0,16 0,09| 0,19 | 0,17 1
S7 |-035| -0,10| -0,24 | -0,09 | -0,23 | 0,09 002| 0211]0,21| 0,10 0,01 | 0,39 1
S8 |-014)-015| -004| 041 -0,23| 0,04, 006 | -0,13| 0,12 ] 0,19 | 0,24 | 0,43 | 0,30 1

Vertinant 8 lentelés rezultatus galima teigti, kad visi koreliaciniai rySiai tarp dimensijy teiginiy
vertinimy (prieSingai nei 7 lent.) yra labai silpni ir silpni teigiami arba labai silpni ir silpni neigiami.
Galima i8skirti tik keleta ryskiau iSsiskirianciy koreliaciniy rySiy, t.y. tarp:

v K3 (organizacijos gebéjimas reguliuoti darby apimtis pagal poreikj maZzinant darbuotojy
skai¢iy) ir S6 (darbo vietos saugumas) dimensijy - vidutinis neigiamas rySys (- 0,34);

v K1 (organizacijos gebéjimas pagal poreikij reguliuoti darbuotojy skaiéiy) ir S7 (galimybé
igyti, i§saugoti ir plétoti jgiidzius ir kompetencijas) dimensijy - vidutinis neigiamas rysys
(- 0,35);

v' K4 (organizacijos gebéjimas pagal poreikj didinti darbuotojy skai¢iy) ir S8 (galimybé
suderinti apmokama darbg ir asmeninius socialinius poreikius) dimensijy - vidutinis
neigiamas rySys (- 0,41).

Funkcinio organizacijos lankstumo ir darbuotojy saugumo teiginiy vertinimo vidurkiy
koreliaciniai rySiai pateikiami 2 ir 3 prieduose. Analizuojant koreliacinius rySius tarp 2 priede pateikty
kintamyjy (pagal vadovaujanciy darbuotojy vertinimus), nustatyti vyraujantys silpni neigiami rySiai tarp
Siy kintamyjy:

v' F18 ,.darbo uzmokesc¢io dydis priklauso nuo bendry organizacijos veiklos rezultaty“ ir S2
»galimybés gauti apmokymus darbo vietoje pagal darbuotojo poreikius® — koreliacinis

rySys vidutinis neigiamas (-0,3);
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v" F13 ,,darbuotojy darbo jgiidziy lankstumas padeda jiems keistis priklausomai nuo rinkos
poreikiy“ ir S2 ,,galimybés gauti apmokymus darbo vietoje pagal darbuotojo poreikius* —
koreliacinis rySys silpnas neigiamas (-0,2);

v' F2, F3 ir F4 dimensijos, susijusios su zmogiSkyjy itekliy valdymo modelio lankstumu ir
S2 ,,galimybés gauti apmokymus darbo vietoje pagal darbuotojo poreikius® — koreliaciniai
rySiai neigiami silpni (- 0,1).

Tarp darbuotojy darbo vietos saugumo dimensijos S6 ir visy funkcinio lankstumo dimensijy
pastebimi tik labai silpni arba silpni teigiami rySiai. Teigiami pastebimi, stiprs ir labai stipris rySiai
identifikuoti tarp visy kity darbuotojy saugumo ir organizacijos lankstumo dimensijy, pagal
vadovaujanciy darbuotojy vertinimus.

Atlikta funkcinio lankstumo ir darbuotojy saugumo dimensijy vertinimo koreliaciné analizé pagal
Kitus organizacijos darbuotojus (3 priedas) leidzia teigti, kad tarp funkcinio lankstumo ir darbuotojy
saugumo daugiausiai paplite silpni arba labai silpni teigiami arba neigiami rySiai. Vidutiniai koreliaciniai
rySiai identifikuoti tarp:

v’ santykiy lankstumo dimensijos ,,darbuotojai dalijasi informacija, patirtimis su kity
padaliniy darbuotojais“ ir kombinuoto saugumo (0,31);

v’ jgudziy lankstumo dimensijos ,,darbuotojai nuolat stengiasi atnaujinti jgudzius ir
gebéjimus* ir kombinuoto saugumo (-0,4) -

v Zmogiskyjy iStekliy vidinio lankstumo dimensijos ,,darbuotojai lengvai perkeliami j
panasios atsakomybes pareigas® ir uzimtumo saugumo (0,35);

v’ zmogiskyjy iStekliy vidinio lankstumo dimensijos ,.darbuotojai lengvai perkeliami j
panaSios atsakomybés pareigas® ir ekonominio saugumo dimensijos ,,galimyb¢ gauti
apmokymus darbo vietoje pagal darbuotojo poreikius (-0,35);

v’ zmogiskyjy iStekliy vidinio lankstumo dimensijos ,.darbuotojai lengvai perkeliami j
panaSios atsakomybeés pareigas® ir ekonominio saugumo dimensija ,,galimybé i§ darbo
pajamy tinkamai gerinti asmening buitj* (0,37).

Apibendrinant atliktq koreliaciniy rysiy analize tarp atskiry organizacijos lankstumo tipy ir
darbuotojy saugumo, galima teigti, kad koreliaciniy rysiy stiprumai tarp Siy dimensijy vertinimy, pagal
darbuotojy grupes, yra skirtingi: vadovaujanciy darbuotojy dimensijy vertinimy koreliaciniai rysiai
yra sqlyginai stipresni nei kity darbuotojy dimensijy vertinimai. Taip pat, kity darbuotojy grupéje
identifikuota daugiau neigiamy koreliaciniy rysiy tarp organizacijos lankstumo ir darbuotojy saugumo

dimensijy nei vadovaujanciy darbuotojy grupéje.
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4.4, Organizacijos lankstumo jtakos darbuotoju saugumui regresiné analizé

Nustacius koreliacinius rySius tarp organizacijos lankstumo ir darbuotojy saugumo, reikia juos
patikrinti, ar gauta koreliacija néra atsitiktinumas. Tuo tikslu atlikta organizacijos lankstumo dimensijy
jtakos darbuotojy saugumui paprastoji tiesinés regresijos analizé. Sios analizés rezultatai pateikiami 9

lenteléje.

9 lentelé. Organizacijos lankstumo jtakos darbuotojy saugumui paprastosios tiesinés regresijos

rezultatai

Vadovaujantys .
H Matuojamos dimensijos darbuojtojaiy Kt.darbuotojai

r R? r R?
H1 | ISorinis kiekkybinis 1. Darbuotojy saugumas 0,9 0,82 -0,25 | 0,02
H2 | Vidinis kiekybinis I. Darbuotojy saugumas 0,82 0,62 0,15 0,02
H3 | Funkcinis lankstumas Darbuotojy saugumas 0,92 0,97 -0,32 | 0,16
H4 | Kiekybinis lankstumas Funkcinis lankstumas 0,95 0,94 0,09 | 0,18
H5 | Organizacijos lankstumas | Darbuotojy saugumas 0,89 0,79 -0,08 | 0,009

Pagal pateiktus rezultatus (zr. 9 lent.), galima tegti, kad stipriis koreliaciniai tySiai (r) tarp
organizacijos lankstumo ir vadovaujanc¢iy darbutojy saugumo nebuvo asitiktinumas, nes pagal paprastaja
tiesine regresine analize gautas determinacijos koeficientas (R?) yra taip pat labai aukstas, kas rodo
modelio tinkamuma. Taciau pagal kity darbuotojy vertinimus atlikta regresiné analizépateikia prieSingus
rezultatus — modelis yras netinkamas, nes R? pagal visas dimensijas yra mazesnis uz 0,25.

Siekiant detalesnés analizés, taip pat atlikta daugialypé tiesiné regresija pagal nepriklausomy
Kintamyjy, t.y. ,organizacijos lankstumo* dimensijy jtakg priklausomam kintamajam ,,darbuotojy
saugumui®. Regresiné analizé, kaip ir koreliaciné, buvo atlikta pagal vadovaujanciy darbuotojy ir kity
darbuotojy organizacijos lankstumo ir darbuotojy saugumo dimensijy vertinimus. Pagrindiniai rodikliai,
i kuriuos buvo kreipiamas démesys atlikus daugialype¢ regresing analizg:

v' determinacijos koeficientas R square (R?), kuris turi biiti daugiau arba lygus uz 0,20, kad
regresijos modelis biity neatmestas;

v' kriterijaus p reiksme, kuri turi biiti mazesné uz 0,05, tuomet regresija laikoma statiskai
reik§minga.

Atliktos daugialypés regresijos analizés pagal darbuotojy grupes tarp organizacijos lankstumo
dimensijy ir darbuotojy saugumo rezultatai pateikiami 3,4,5 ir 6 prieduose. 10 lenteléje pateikiami

daugialypés regresijos analizés pagrindiniai rodikliai.
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10 lentelé. Daugialypés regresijos rezultatai pagal darbuotojy grupes

Darbuotoju grupé Ne&r:}l:;z:::;;r:as Priklausomas kintamasis Rodiklis | Reik§mé

R? 0,94
Kiekybinis lankstumas Darbuotojy saugumas p 0,02

Vadovaujantys N 11
darbuotojai R? 0,97
Funkcinis lankstumas Darbuotojy saugumas p 0,03

N 11
R? 0,18
Kiekybinis lankstumas Darbuotojy saugumas p 0,11

. - N 84
Kiti darbuotojai 7 0.16
Funkcinis lankstumas Darbuotojy saugumas P 0,13

N 84

Analizuojant daugialypés regresijos tarp organizacijos lankstumo dimensijy ir darbuotojy
saugumo pateiktus rezultatus (zr. 10 lentele), identifikuoti skirtingi rezultatai pagal darbuotojy grupes.
Pagal vadovaujanciy darbuotojy vertinimo rezultatus atliktoje daugialypéje regresinéje analizéje
tarp kiekybinio lankstumo dimensijy ir darbuotojy saugumo, 0 taip pat tarp funkcinio lankstumo
dimensijy ir darbuotojy saugumo, gauti rezultatai:
v determinacijos koeficientas (R square) lygus 0,94 ir 0,97, kas reiskia, kad pateiktas
regresinis modelis gana tiksliai apraso duomenis;
v' preikdmé — 0,02 ir 0,03, kas reiskia, kad regresija tarp kintamyjy statiskai reik§minga.
Pagal kity darbuotojy vertinimo rezultatus atliktoje daugialypéje regresinéje analizéje tarp
kiekybinio lankstumo dimensijy ir darbuotojy saugumo, o taip pat tarp funkcinio lankstumo dimensijy
ir darbuotojy saugumo, gauti determinacijos koeficientai (R square) lygas 0,18 ir 0,16, kas turéty reiksti,
kad modelis néra tinkamas duomenims, nes koeficientas yra mazesnis nei 0,20. Taciau, ,,yra statistiky
manang¢iy, kad ir maziems R? (0,15 — 0,19) dar galima modelio neatmesti. Ypa¢ jeigu modelio rysiai

atitinka ekonoming (ar kitokia) logika“ (Cekanavi¢ius ir Murauskas, 2014, p. 37).

4.5. Tyrimo rezultaty apibendrinimas ir diskusija

Atlikus empirinio tyrimo rezultaty koreliacing ir regresing anaizes, galima pateikti empiriSkai

patikrintg organizacijos lankstumo jtakos darbuotojy saugumui teorinj modelj (19 pav.).
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Organizacijos lankstumas ' - Darbuotojy saugumas
/—W wg" Riq 5,
ISorinis r=0.9; R?=0,82 \
kiekybinis | m _}If T
lankstumas Vadovaujanciy
Kiekybinis =062 darbuotojy
lankstumas Vidinis saugumas
kiekybinis
lankstumas
KD/r=0,09; R?=0,18
VD/r=0,95; R?=0,94
Darbuotojy
Funkcinis saugumas
lankstumas

19 pav. Empiriskai patikrintas organizacijos lanktumo jtakos darbuotojy saugumui teorinis modelis

Remiantis 19 pav. pateikta informacija, galima tikrinti hipotezes.

H1. ISorinis kiekybinis lankstumas daro didesng jtaka kity darbuotojy saugumui nei vadovaujancio
personalo darbuotojy saugumui — nepatvirtinta. Nustatyti silpni neigiami koreliaciniai rysiai (-0,25) tarp
iSorinio kiekybinio lanktumo ir kity darbuotoy saugumo. Sis rysys nepatvirtintas ir regresinés analizés
biidu, nes gautas determinacijos koeficientas 0,02 yra mazesnis 0,20. Tuo tarpu pagal vadovaujanciy
darbuotojy vertinimus, tarp minéty dimensijy nustatytas stiprus (0,9) tarpusavio rysys. Sj rysj patvirtino
ir regresiné analizé, nes R?=0.82.

Taciau H1 hipotezé patvirtino Lenkijoje 2011 ir 2013 metais daryty tyrimy rezultatus, kurie
identifikavo, kad iSorinis kiekybinis lankstumas neigiamai veikia eiliniy darbuotojy sauguma, kai tuo
tarpu vadovaujanciy darbuotojy saugumas tomis paciomis sglygomis nemazeja.

H2. Vidinis kiekybinis lankstumas daro mazesne jtaka vadovaujancio personalo darbuotojy
saugumui nei kity darbuotojy saugumui — nepatvirtinta. Tarp vidinio kiekybinio lankstumo ir
vadovaujanc¢iy darbuotoy saugumo identifikuoti stiprus (0,82) tarpusavio ryS$iai, tai patvirtina ir
determinacijos koeficientas R?, kuris lygus 0,62. Tarp 2 hipotezéje minimy dimensijy, pagal kitus
darbuotojus identifikuoti silpni (0,15) teigiami rysiai, bet determinacijos koeficientas §io rySio

nepatvirtino, R? lygus 0,02.
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H3. Funkecinis lankstumas daro didesn¢ jtaka vadovaujancio personalo darbuotojy saugumui nei
kity darbuotojy saugumui — patvirtinta. Nustatytas labai stiprus (0,92) tarpusavio rySys tarp
organizacijso funkcinio lankstumo ir vadovaujanciy darbuotojy saugumo.

Tai patvirtino ir determinacijos koeficiento reikSmeé, ji lyra 0,97. Tarp funkcinio lankstumo ir kity
darbuotojy saugumo identifikuotas vidutinis neigiamas (-0,32) tarpusavio rySys, o determinacijos
koeeficientas lygus 0,16, kas reiskia, kad modelio nebitina visiskai atmesti, jis gali biiti tikrinamas kitose
imtyse arba reikalingos modelio korekcijos.

H4. Kiekybinis lankstumas daro neigiamg jtakg funkcinam lankstumui — nepatvirtinta. Pagal
vadovaujanciy darbuotojy vertinmus, tarp $iy dimensijy nustatyti labai stipris (0,95) tarpusavio rysiai,
tai patvirtina ir determinacijos koeficientas, kuris lygus 0,94. Pagal kity organizacijos darbuotojy
vertinimo rezultatus, tarp kiekybinio ir funkcinio lankstumo — labai silpnas (0,09) koreliacinis rysys,
determinacijos koeficientas lygus 0,18, kas taip pat reiskia, kad regresinis modelis nebitinai turi bti
atmestas.

HS. Organizacijos lankstumas daro neigiamg jtaka kity darbuotojy saugumui, o teigiamg jtakg —
vadovaujanéiy darbuotojy saugumui — patvirtinta. Sig hipoteze galima laikyti i§ dalies patvirtinta, nes
tarp orgaizacijos lankstumo ir vadovaujanciy darbuotojy saugumo identifikuoti stipriis teigiami (0,89)
tarpusavio rySiai, tai parvirtina ir determinacijos koeficiento reikSmé¢ 0,79, o tarp organizacijos
lankstumo ir kity darbuotojy saugumo nustatyti neigiami, taciau labai silni (-0,08) rysiai, kuriy
nepatvirtino regresinés analizés biidu gautas determinacijos koeficientas R, jo reik§mé lygi 0,009.

Remiantis hipoteziy H1-H5 patvirtinimo ir / arba nepatvirtinimo rezultatais, galima daryti
prielaida, kad tiek atskiri organizacijos lankstumo tipai, tieck bendras organizacijos lankstumas daro
dideng jtakg vadovaujanciy darbuotojy saugumui, nei eiliniy darbuotojy saugumui.

Atlikto tyrimo rezultatai, pagal hipotezeiy patvirtinmg, yra palankiis vadovaujantiems
darbuotojamas. Zinoma galima daryti prielaida, kad tokius rezultatus lémé maza vadovaujanéiy
darbuotojy imtis (11 darbuotojy), kai tuo tarpu kity darbuotojy imtis buvo zZymiai didesné. Kadangi
bendras reikalingas imties dydys yra 100 darbuotojy, buvo pasirinkta konkreti gamybiné organizacija,
siekiant tyrimo rezultatus pateikti pagal vienos organizacijos skirtingy darbuotojy kategorijy
organizacijos lankstumo dimensijy, o taip subjektyvaus darbuotojy saugumo vertinimus. Tikétina, kad
apklausus ne vienos, o keliy organizacijy tiek vadovaujancius darbuotojus darbuotojus, tiek kitus
darbuotojus, tyrimo rezultatai biity statistiSkai reikSmingesni. Taip pat §j tyrimo modelj galima panaudoti
ne pagal skirtingas darbuotojy kategorijas, taCiau pagal skirtingas verslo Sakas ir gautus rezultatus
palyginti tarpusavyje, kas leisty identifikuoti, kuriy sektoriy darbuotojy saugumg stipriau veikia

organizacijy lankstumas.
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Atsizvelgiant j atlikto tyrimo rezultatus, galima iSgryninti tirlamos gamybinés organizacijos ,, X

lanktumo silpnasias vietas, j kurias biitina atkreipti démesj, siekiant organizacijos islikimo ir augimo:

1.

Pagal iSorinio kiekybinio ir vidinio kiekybinio lankstumo teiginiy vertinimo rezultatus, iSorinis
kiekybinis lankstumas surinko aukstesnj baly skai¢iy nei vidinis kiekybinis lankstumas, todél
galima daryti prielaida, kad organizacija labiau orientuota j iSorinj kiekybiné lankstumg. Taciau
iSorinj kiekybinj lankstuma apibiidinantis teiginys ,,organizacija geba reguliuoti darby apimtis
pagal poreiki mazinti darbuotojy sakiCiy“ jvertintas labai zemu balu tiek vadovaujanciy
darbuotojy (2,85), tiek kity darbuotojy (3,08). Todé¢l esant gamybos sumazéjimui, organizacija
galimai susiduria su darbuotojy pertekliumi, kas labai didina darbo sgnaudas, o sumazéjus
gamybos apimtis tai ypatingai neigiamai veikia organizacijos veiklos rodiklius.

Funkcinio lankstumo dimensijos ,,zmogiskyjy istekliy vidinj lankstuma* apibiidinantys teiginiai
jvertinti Zemais balais (baly intervalas 3,01 — 3,43) abiejy darbuotojy grupiy. Sie teiginiai susije
su darbuotojy perkélimu tiek | panaSios atsakomybés, tiek i1 didesnés atsakomybeés darbo
pozicijas. Taigi galima daryti prielaida, kad darbuotojai néra linke keisti savo darbo pozicijos,
taip pat néra linke prisiimti atsakomybés uz darbo rezultatus.

Funkcinio lankstumo dimensijos, ,.elgsenos lankstumo* teiginys ,,darbuotojai susidiir¢ su
problemomis savo darbo pozicijoje, savarankiSkai aiSkinasi atsiradusia problema“ abiejy
darbuotojy grupiy jvertintas labai Zemai sbalais (2,83; 3), kas leidzia daryti prielaida, kad

darbuotokjams tritkksta savarankiskumo.

Organizacijos darbuotojy saugumo silpnosios pusés, kurias biitina atkreipti démesj, siekiant

gerovés darbuotojams:

1.

2.

Labai zemu balu (3) eiliniai darbuotojai jvertinio darbo jgiidziy sauguma, kas rieskia, kad
organizacija neskiria arba labai mazai skiria démesio eiliniy darbuotojy jgiidziy ir kompetencijy
lgyjimui, plétojimui.

Labai zemu balu (3,1) vadovaujantys darbuotojai jvertino kombinuota sauguma, kas leidzia
daryti prielaida, kad Siai darbuotojy grupei sudétinga suderinti darbg organizacijoje ir socialinius

poreikius (darbo - Sseimos balansa).

Pagal koreliaciniy ry$iy analiz¢ identifikuotiems neigiamiems rySiams tarp organizacijos

lankstumo dimensijy ir eiliniy darbuotojy saugumo dimensijy, pateikiami atitinkami sprendimai

balansui tarp organizacijos lankstumo ir darbuotojy saugumo islaikyti:

1.

F5 ,,Atsiradus poreikiui, darbuotojai lengvai perkeliami j panasios atsakomybés pareigas* ir S2
,Galimybés gauti apmokymus darbo vietoje pagal darbuotojo poreikius® - sitiloma didesnj
démes;j skirti darbuotojy apmokymui darbo vietoje, kas didins jy pasitikéjima savimi, darbo

kokybe, o taip pat disenj darbuotojy judéjima tarp skirtingy darbo pozicijy;

57



2. F8 ,,Galimybés gauti apmokymus darbo vietoje pagal darbuotojo poreikius ir S8 ,,Galimybés
suderinti apmokama darbg ir socialinius poreikius (darbo-Seimos balansas) — siiiloma darbuotojy
apmokymus derinti su darbu, tai jgyvendinant darbo valandomis;

3. KI1 ,,Organizacija geba pagal poreikj reguliuoti darbuotojy skaic¢iy“ ir S7 ,,Galimybés jgyti,
iSsaugoti ir plétoti jgiidzius ir kompetencijas — pagal darbuotojy vertinimus identifikuota, kad
organizacijos gebé¢jimas didinti darbuotojy skaiCiy iSreikStas aukStesniu balu nei gebéjimas
mazinti darbuotojy skaiciy. Todél, organizacijai siiloma koncentruotis j jau tutimus darbuotojus,
plésti jy jgudzius, kompetencijas, kad esant gamybiniy uZzsakymy svyravimams, darbuotojus
bty galima lengvai perkelti ] darbo jégos reikalaujancias darbo pozicijas. Pastangas, skiriamas

naujai priimamy darbuotojy apmokymams nukreipti i eiliniy darbuotojy kvalifikacijos kélima.
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ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

1. Organizacijos lankstumas, darbuotojy saugumas, o kartu ir egzistuojantys rysiai tarp Siy
dviejy veiksniy — tai temos, sulaukiancios vis daugiau susidoméjimo tiek i§ moksliniy tyréjy, tiek i$
vadovy. Lankstumas jau suprantamas kaip varomoji jéga organizacijoms iSgyventi neramioje ir
nenuspéjamoje aplinkoje, taCiau néra vieningos nuomonés, kaip organizacijos lankstumas veikia
darbuotojus, jy sauguma, o gal i§ viso tai yra du nesuderinami veiksniai organizacijy darbo aplinkoje.
Bet kokiu atveju turi biiti sickiamas suderinamumas tarp $iy veiksniy darbo aplinkoje, nes tik saugiai
besijauciantys darbuotojai gali uztikrinti organizacijos i§likimg ir augima.

2. Tiek organizacijos lankstumo, tiek darbuotojy saugumo sgvokos mokslingje literatiiroje
yra daugialypés. Siy savoky apibréztumas priklauso nuo to, kokiu poziiiriu §ios koncepcijos yra
nagrin¢jamos. Dazniausiai moksliniuose S$altiniuose lankstumas apibréziamas kaip tam tikra
organizacijos sékmés charakteristika, jgalinanti organizacijg greitai, nepatiriant dideliy sgnaudy,
perskirstyti savo iSteklius bei darbo jéga pagal iSorinés aplinkos pokycius, rinkos reikalavimus,
atsinaijinancias technologijas, o darbuotojy saugumas - kaip motyvuojantis veiksnys, tam tikras atlygis,
pozitiris, poreikis. Saugumas taip pat siejamas su tam tikromis darbuotojy viltimis ir yra jvardijamas
kaip neatsiejama organizacijos veiklos sudétiné dalis.

3. Mokslingje literatiiroje yra iSskiriami du organizacijos lankstumo tipai, darantys jtaka
darbuotojy saugumui — Kiekybinis ir funkcinis lankstumas. Kiekybinis lankstumas (dar vadinamas
1Soriniu) susijes su kiekybiniu darbo jégos reguliavimu, priklausomai nuo darbo rinkos, daugiausiai
démesio skiriant darbuotojy idarbinimo ir atleidimo mechanizmams. Funkcinis lankstumas (dar
vadinams vidiniu) susijes su efektyviu darbo resursy panaudojimu, t.y su darbo organizavimo
tobulinimu, didesne valdymo laisve, technologijy tobulinimu, kurios gerinty darby atlikimo kokybe, o
taip pat su darbuotojy mokymais, kas plecia jy jgiidZius ir kompetencijas.

4. Remiantis atlikta mokslinés literatiiros analize, sudarytas organizacijos lankstumo jtakos
darbuotojy saugumui teorinis modelis, kuriame parodyta, kad darbuotojy — vadovaujanciy ir eiliniy -
saugumui jtatkg daro iSskirti organizacijos lankstumo tipai.

5. Siekiant patikrinti organizacijos lankstumo jtakos darbuotojy saugumui modelj, buvo
atliktas tyrimas, kuris identifikavo rySius tarp organizacijos lankstumo ir darbuotojy saugumo. Nustatyti
stipriis teigiami rySiai tarp iSorinio kiekybinio lankstumo ir vadovaujanc¢iy darbuotojy saugu, taip pat
tarp vidinio kiekybinio lankstumo ir vadovaujanciy darbuotojy saugumo ir labai stipriis teigiami rysiai
tarp funkcinio lankstumo ir vadovaujanciy darbuotojy saugumo.

Taciau nustatytas vidutinis neigiamas rySys tarp funkcinio lankstumo ir eiliniy darbuotojy

saugumo. Pagal vadovaujanciy darbuotojy vertinimus, patvirtintas labai stiprus teigiamas rySys tarp
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organizacijos funkcinio ir kiekybinio lankstumo. Sudarytas modelis buvo ampiriskai patikrintas ir
patvirtintos dvi i§ penkiy hipotezés. Nenustatyta tvirty ry$iy tarp atskiry organizacijos lankstumo tipy ir
eiliniy darbuotojy saugumo.

Tiriamai gamybinei organizacijai ,,X* rekomenduojama:

v’ priimant j darbg naujus darbuotojus, skirti démesj jy apmokymui darbo vietoje, oficialiai
paskiriant uz tai atsakingg asmenj. Taip darbuotojai bus geriau supazindinami su darbo
specifika, kas jgalins darbuotojus labiau pasitikéti savimi;

v’ orientuotis ne tik j vadovaujanc¢iy darbuotojy, bet ir j eiliniy darbuotoky jgudziy ir
kompetencijy plétra. Esant poreikiui, darbuotojus bus lengviau perkelti j kitas darbo
pozicijas;

v' skatinti darbuotojy atsakinguma uz savo darbo rezultatus. Atsakingi darbuotojai reikalauja
maziau kontrolés, geba spresti i8kilusias problemas savarankiskai;

v' skatinti darbuotojus keistis informacija tarpusavyje, kas ple¢ia jy komepetncijas, o taip pat

komendinj darba.
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1 PRIEDAS

ANKETA
Gerb. Respondente,

Socialiniai ir ekonominiai poky¢iai jtakojo atsiradusj organizacijy lankstumo poreikj, o
organizacijos lankstumo problema yra glaudziai susijusi su darbuotojy saugumo problema. Todél mano
atliekamo tyrimo tikslas - jvertinti organizacijos lankstumo jtaka darbuotojy saugumui.

Anketa yra anoniminé. Tyrimo rezultatai bus panaudoti baigiamajame magistro darbe. PraSau

atsakyti j pateiktus klausimus, pasirenkant Jums priimtiniausius atsakymus. Acit uz Jisy skirtg laikg!

1. Jvertinkite Kiekybinio organizacijos lankstumo kintamuosius 5 baly skaléje, kai 1 balas —
visiskai nesutinkate su teiginiu.... , 5 balai — visiskai sutinkate su teiginiu.
Visiskai Visiskai
nesutinku sutinku
1 2 3 4 5

Kintamieji

K1. Organizacija geba pagal poreikj reguliuoti darbuotojy
skaiciy
K2. Organizacija geba reguliuoti darby apimtis naudojant
jvairias darbuotojy jdarbinimo formas
K3. Organizacija geba reguliuoti darby apimtis pagal poreikj
mazinant darbuotojy skaiciy
K4. Organizacija geba reguliuoti darby apimtis pagal poreikj
didinant darbuotojy skaiciy
K5. Organizacija geba reguliuoti darby apimtis keiciant darbo
valandy kiekj
K6. Darbuotojai organizacijoje turi galimybe patys pasirinkti
darbo grafika

2. Ivertinkite atskiry funkcinio organizacijos lankstumo tipy kintamuosius 5 baly skaléje, kai 1

balas — visi§kai nesutinkate su teiginiu.... , 5 balai — visiSkai sutinkate su teiginiu.

Visiskai Visiskai
nesutinku sutinku
1 | 2] 3] 415
Zmogiskyjy istekliy valdymo lankstumas
F1. Organizaciniai pokyc¢iai zmogiskyjy istekliy valdyme leidzia

i§likti konkurencingais rinkoje

F2. Organizacijos pasirinktas zmogiskyjy istekliy valdymo

modelis padeda greitai prisitaikyti prie kintan¢iy verslo sglygy

F3. Organizacijos zmogiskyjy istekliy valdymo modelis daznai

kei¢iamas, siekiant prisiderinti prie besikei¢ian¢iy darbo rinkos

reikalavimy

F4. Organizacijos zmogiskyjy istekliy valdymas yra lankstus
ZmogiSkyjy istekliy vidinis lankstumas

F5. Atsiradus poreikiui, darbuotojai lengvai perkeliami j

panaSios atsakomybés pareigas

F6. Atsiradus poreikiui, darbuotojus galima lengvai perkelti j

Zymiai didesnés atsakomybés pareigas

F7. Darbuotojai lengvai prisiima atsakomybe uz kitose darbo

pozicijose atlickamas uzduotis

Kintamieji




1 PRIEDO TESINYS

IgidZiy lankstumas

F8. Darbuotojai stengiasi nuolat atnaujinti savo jgudzius ir
gebéjimus

F9. Darbuotojai greitai jsisavina naujas procediras ir procesus,
susijusius su jy darbo pozicija

F10. Darbuotojai numato bisimus jgiidziy reikalavimus, kuriy
gali prireikti atliekant priskirtg darba, uzduotis

F11. Organizacija turi pakankamg darbuotojy jgiidziy jvairove,
kad galéty patenkinti kintanc¢ius rinkos poreikius

Elgsenos lankstumas

F12. Kai darbuotojai susiduria su problemomis savo darbo
pozicijoje, jie savarankiskai aiSkinas atsiradusiy problemy
priezastis

F13. Darbuotojy darbo jgiidziy lankstumas padeda jiems keistis
priklausomai nuo rinkos poreikiy

F14. Darbuotojy elgsena kinta, kintant aplinkos reikalavimams

Santykiy lankstumas

F15. Darbuotojai dalinasi informacija ir mokosi vienas is kito

F16. Darbuotojai keiciasi idéjomis, patirtimis su darbuotojais 1§
kity padaliniy

Darbo uimokescio lankstumas

F17. Darbo uzmokesc¢io dydzio reguliavimas priklausomai nuo
individualiy darbo rezultaty

F18. Darbo wuzmokes¢io dydis priklauso nuo bendry
organizacijos veiklos rezultaty.

3. Jvertinkite atskiry darbuotojy saugumeo tipy kintamuosius 5 baly skaléje, kai 1 balas — visiskai
nesutinkate su teiginiu.... , 5 balai — visiskai sutinkate su teiginiu.

Kintamieii Visiskai Visiskai
J nesutinku sutinku
1 ] 2] 3] 4|5

Ekonominis saugumas

S1. Galimybé naudotis sveikatos apsaugos Sistema

S2. Galimybé¢ gauti apmokymus darbo vietoje pagal darbuotojo
poreikius

S3. Galimybé i§ darbo pajamy gerinti asmening buitj

Pajamy (socialinis) saugumas

S4. Pajamy apsaugos galimybé per darbo uzmokescio
koordinavimg, indeksavimg (minimalus, indeksuotas darbo
uzmokesti, progresiniai mokesciai)

UZimtumo saugumas

S5. Darbo vietos iSlaikymo galimybé vykdant pokycius
organizacijoje

Darbo vietos saugumas

S6. Galimybé turéti saugaus darbo salygas (profesiné rizika,
ligos, traumos)

Darbo jgidiiy saugumas

S7. Galimybeé jgyti, iSsaugoti ir plétoti jgiidzius ir kompetencijas \

Kombinuotas saugumas

S8. Galimybé suderinti apmokama darbg ir socialinius poreikius
(darbo-seimos balansas)




4.

Jusy lytis:
1 Vyras
(] Moteris
Jisy amzius:
(] 18-30 m.
] 31-40m.
1 41-50m.
(] 51-60m.
(1 61 m. ir daugiau
Jusy iSsilavinimas:
L] Vidurinis
(1 AukStesnysis
[J Aukstasis neuniversitetinis
[J Aukstasis universitetinis
Jusy darbo staZas organizacijoje:
(1 Tki 1 mety
(] 1—3 metai
(1 4—-10 mety
(] 11 20 mety

(] 20 ir daugiau mety

Jisy uZimama pozicija $ioje organizacijoje:

(] Vadovaujantis darbuotojas

(1 Darbuotojas

1 PRIEDO TESINYS



2 PRIEDAS

Koreliaciniai rySiai tarp organizacijos funkcinio lankstumo ir darbuotojy saugumo teiginiy vertinimo pagal vadovaujanc¢iy darbuotojy grupe

F1 | F2 F3 F4 F5 F6 F7 | F8 | F9 | F10 | F11 | F12 | F13 | F14 | F15 | F16 | F17 | F18 | S1 S2 S3 S4 | S5 | S6 | S7 | S8
Fl1 1
F2 |0,65 1
F3 10,79] 0,9 1
F4 1088] 09] 095 1
F5 [ 055] 0,7] 0,74] 0,71 1
F6 06| 08]082] 083] 09 1
F7 1083] 06| 078] 07| 052]| 0,46 1
F8 1083| 06 078| 07| 052] 046 1 1
F9 |068| 08| 086) 082 0,86 | 0,83 | 0,67 | 0,7 1
F10)052| 08 079]0,77|083| 086| 043 04| 09 1
F11)067| 08 083|085 086|092 053][05]091] 09 1
F12 /068| 08| 086| 082 0,86 | 083 | 067] 0,7 067| 09| 0,91 1
F13]1058| 08| 08| 086 0,64 085| 03303068 08| 086 0,7 1
F14,045| 07| 0,79 088 | 055| 06| 08308 068| 05| 067]| 0,7]0,58 1
F15|1052| 08079 0,77| 083|086 | 04304 09/073]091| 090,76 | 0,52 1
F16/069| 06| 0,73] 067 | O67| 06| 077 08| 087| 06| 069| 09]0,43] 0,69]| 0,56 1
Fi7,052| 08| 079) 0,77| 083 | 086 | 043 04| 09|045|091| 090,76 | 0,52 | 0,63 | 0,56 1
F18)072| 08 086| 086 0,74 089 | 064 06| 089, 07| 087| 09/0,79]| 0,72] 0,74 | 0,83 | 0,74 1
S1 |058) 08| 08| 086| 064) 08| 033]03|068| 08)086| 07| 10| 058 0,76| 043 ] 0,76 | 0,79 1
S2 (00601 01| -01]029|007|015/01)031] 03| 02| 03| 02| 006] 03] 019] 03] 03| -02 1
S3 1039 06| 06 058|091)082|033]03|068| 08]069| 07]058|039]0,76| 042] 0,76 0,56 0,58 | 0,26 1
S4 06| 08,078/ 083]075/089)039]04]08] 09/09)08/09| 06| 09[051] 09| 08] 093 0,15| 0,69 1
S5 |05 07,074,071 08| 09|052|05|08 | 08| 08| 09|064| 055 083]| 067 083]| 0,74| 064|029 091]0,75 1
S6 |006| 04| 036 0,27| 029) 007 015/01}031] 03] 02| 03]018)| 006|035 01903, 01]018] -01] 0,26)015| 0,3 1
S7 |05) 07074071064 09| 0520508 | 08| 08| 09|064| 055 083]| 067 083| 0,74| 064] 029]091]0,75|0,52| 0,3 1
s8 1073 07|/074]082] 063]079|052]05|075]| 07086 07087 0,73] 065]| 067) 065| 087]087| -01)049|087] 06]00]06] 1




Koreliaciniai rySiai tarp organizacijos funkcinio lankstumo ir darbuotojy saugumo teiginiy vertinimo pagal kity darbuotojy grupe

3 PRIEDAS

F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 F8 F9 F10 | F11 | F12 | F13 | F14 | F15 | F16 | F17 | F18 S1 S2 S3 S4 S5 S6 | S7 | S8
F1 1
F2 0,19 1
F3 0,16 | 0,12 1
F4 0,15 | 0,19 0,26 1
F5 0,25 | 0,27 0,19 | 0,11 1
F6 0,07 | 0,02 0,05 01| 034 1
F7 0,33 | 0,29 013| 02| 033] 0,19 1
F8 015| 006 | -006| 011 | 015] 0,22 | 0,14 1
F9 0,15 | 0,10 017 035] 019) 031 | 014 | 0,2 1
F10 | 0,29 | 0,26 0,31 03] 009] 011 01] 03] 0,34 1
F11 | 0,06 | 0,12 016 | 025| 014] 011| -01]-01] 0,21 0,1 1
F12 | -0,1| 0,16 009 | 009 | 005] 0,18 01/-01] 007] 001 0,34 1
F13 | 0,21 | 0,12 015] 026 | 005| 0,24 | 0,04 | 0,2] 0,11 02| 0,19 | 0,09 1
F14 | 0,23 | 0,24 | -002| 022 | 004 | 0,12 | 0,05| 02| 0,23 01|004| 01| 03 1
Fi5 019 015 -0,08| 008 | 008 011| 004) 01] 013 008 | -0,1) 002| 01] 0,25 1
F16 | 0,31 | 0,27 015, 017| 009 001, 0,18 -01) 012 0,21 | 0,11 | 009 | 01| 0,28 | 0,18 1
Fi7 | -0,1 | 0,04 002, 01| 007r| 01} 01} 01]001]| 027] 01| -01 0| -01] -01 0,19 1
F18 | 0,01 | 0,14 0,18 | 006 | 0,26 | 011 01| 02)005| 024| 007| 01| 01] 002] -0,1 0,18 | 0,53 1
S1 -01 | 0,10 007, 021, 037, 01, -01}-02) 013 0,13 0,27 | 0,17 | 01| -0,1 )| 0,04 | -0,05 0,2 -0,1 1
S2 -02) 01, -009| 017| 03| 01, 02,01} 01| 01} 01)001|015] 01| 003| -008| -01| 0,04 0,38 1
S3 -02] 009 | -0,13 | 0,17 -01} 009, 02]|-01] 01| 013) 006]| 003] 01| 005] 0,12 0,11 | 0,04 -0,1 0,20 | 0,21 1
S4 0,02 | 0,04 005| 009 006| 005| 002]|-02] 0,06]| 0,17 | 0,11 01| 01| 005 008 -002| -01] 0,01 0,23 | 0,03 | 0,32 1
S5 01} 01| -001| 008 03| 012 -01}-02) 018 -02]016| 01| 01| 0,09 | 0,02 -008 | -0,2 -0,1 024| -01| 0,17 | 0,36 1
S6 0,05 | 0,07 012 | 0,11 -01) 002 01| 02} 009|011} 02| -01] 02| 01| 0,1 0,16 | 0,16 | 0,05 011 0,16 | 0,09 | 0,29 | 0,17 1
S7 -01] 0,17 -01] -01 -01) 002 02|01} 01| 02]002| -01] 02| 01| 0,1 004 ] 011 ] 0,22 002011} 011 | 010 | 001 | 04 1
S8 -0,1 | 0,03 0,04 | 0,04 01} 01, 01)-04]007]003)003] -01] 01) 008] -01 0,31 | 0,12 -0,1 006 01012 0,19 014 04| 03| 1




4 PRIEDAS

Daugialypé regresija tarp kiekybinio lankstumo dimensiju ir darbuotojuy saugumo vertinimy rezultaty (pagal vadovaujancius

darbuotojus)
Regression Statistics
Multiple R 0,967879029
R Square 0,936789814
Adjusted R Square
Standard Error 0,203008184
Observations 11
ANOVA
df SS MS F Significance F

Regression 6 2,443105255 0,407184209 9,880157  0,022000594
Residual 4 0,164849291 0,041212323
Total 10 2,607954545

Coefficients Standard Error t Stat P-value Lower 95% Upper 95% Lower 95,0% Upper 95,0%
Intercept 1,937056738 0,951425073 2,035953006 0,111455 -0,704522749 4,578636224 -0,704522749 4,578636224
K1 -0,123758865 0,233414023 -0,53021178 0,624033 -0,771820086 0,524302356 -0,771820086 0,524302356
K2 -0,263475177 0,259053779 -1,01706749 0,366636 -0,982723773 0,455773418 -0,982723773 0,455773418
K3 -0,061524823 0,132868631 -0,46305002 0,6674 -0,430427282 0,307377636 -0,430427282 0,307377636
K4 0,577659574 0,21516993 2,684666835 0,054961 -0,019747924 1,175067073 -0,019747924 1,175067073
K5 0,354609929 0,199376259  1,77859656 0,149929 -0,19894731 0,908167169 -0,19894731 0,908167169
K6 0,088297872 0,141394345 0,624479518 0,566165 -0,304275765 0,480871509 -0,304275765 0,480871509




5 PRIEDAS

Daugialypé regresija tarp funkcinio lankstumo dimensijy ir darbuotojuy saugumo vertinimy rezultaty (pagal vadovaujancius

darbuotojus)
Regression Statistics
Multiple R 0,987432028
R Square 0,975022009
Adjusted R Square
Standard Error 0,125723445
Observations 11
ANOVA
df SS MS F Significance F
Regression 6 2,4680245 0,4113374 26,0234973 0,0036199
Residual 4 0,0632255 0,0158064
Total 10 2,5312500
Standard Lower

Coefficients Error t Stat P-value Lower 95% Upper 95% 95,0% Upper 95,0%
Intercept 2,6414801 0,9702496 2,7224749 0,0528517 -0,0523646 5,3353248  -0,0523646 5,3353248
FZI -0,7222222 0,2370664 -3,0464976 0,0381587 -1,3804241  -0,0640204  -1,3804241 -0,0640204
F ZI vidinis 0,5721393 0,2505069 2,2839263 0,0844202 -0,1233794 1,2676580  -0,1233794 1,2676580
F igadziy 0,3478441 0,4482139 0,7760671 0,4810403 -0,8965973 1,5922855  -0,8965973 1,5922855
F elgsenos 1,1383706 0,4392943 2,5913625 0,0605968 -0,0813057 2,3580470  -0,0813057 2,3580470
F santykiy -0,5060116 0,4839820 -1,0455174 0,3548011 -1,8497610 0,8377378  -1,8497610 0,8377378
F darbo uzmokescio -0,2093698 0,3340092 -0,6268385 0,5647644 -1,1367280 0,7179884  -1,1367280 0,7179884




6 PRIEDAS

Daugialypé regresija tarp Kiekybinio lankstumo dimensiju ir darbuotojy saugumo vertinimy rezultaty (pagal Kitus darbuotojus)

Regression Statistics

Multiple R 0,310594490
R Square 0,176468937
Adjusted R Square
Standard Error 0,459826145
Observations 84
ANOVA
df SS MS F Significance F
Regression 5 1,917373961 0,383474792  1,665593451 0,112826872
Residual 78 17,95818408 0,230233129
Total 83 19,87555804
Standard
Coefficients Error t Stat P-value Lower 95% Upper 95%  Lower 95,0%  Upper 95,0%
Intercept 3,812163816 0,338046297 11,27704653  4,72277E-18 3,139165337 4,485162295  3,139165337 4,485162295
K1 -0,140972115 0,062986871 -2,238119021  0,028065442 -0,266369343 -0,015574887 -0,266369343 -0,015574887
K2 0,078521974 0,056116776 1,399260246  0,165699221 -0,033197945  0,190241892 -0,033197945 0,190241892
K3 -0,030005741 0,047383995 -0,633246342 0,52842516 -0,124340028 0,064328546 -0,124340028 0,064328546
K4 -0,019640694 0,056902591 -0,345163434  0,730900575 -0,132925049  0,093643662 -0,132925049  0,093643662
K6 0,057971487 0,078924084 0,734522139  0,464833083 -0,099154294  0,215097269 -0,099154294  0,215097269




7 PRIEDAS

Daugialypé regresija tarp funkcinio lankstumo dimensijy ir darbuotojy saugumo vertinimy rezultaty (pagal kitus darbuotojus)

Regression Statistics

Multiple R 0,312656780
R Square 0,167754262
Adjusted R Square
Standard Error 0,50000625
Observations 95
ANOVA
df SS MS F Significance F

Regression 6 2,383660508  0,397276751 1,589067278  0,129743844
Residual 88 22,00055002 0,25000625
Total 94 24,38421053

Coefficients Standard Error t Stat P-value Lower 95% Upper 95% Lower 95,0%  Upper 95,0%
Intercept 2,427783177 0,454478812  5,341906182 7,13172E-07  1,524602039 3,330964314  1,524602039  3,330964314
FZI 0,001252081 0,089200829  0,014036649 0,988832516 -0,176015822 0,178519984 -0,176015822  0,178519984
F ZI vidinis -0,009118178 0,098732922  -0,092351951 0,926628332 -0,205329114 0,187092758 -0,205329114  0,187092758
F iguidziy 0,154083369 0,096103829  1,603301044 0,112451617 -0,036902796 0,345069534 -0,036902796  0,345069534
F elgsenos 0,018770587 0,092372735  0,203204844 0,839444057 -0,164800813 0,202341987 -0,164800813  0,202341987
F santykiy 0,093046196 0,076462182  1,216891729 0,226898963 -0,058906322 0,244998715 -0,058906322  0,244998715
Fdarbo uZmokescio 0,043501517 0,082524196  0,527136509 0,599425206 -0,120497982 0,207501015 -0,120497982  0,207501015




