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Santrauka

Temos aktualumas. Siomis dienomis tansformacijas salygojantys technologiniai, ekonominiai ir
politiniai poky¢iai lemia kylan¢ius neapibréztumus dél darbinés ateities (Benach ir kt., 2014). Nuolat
kintancios darbo rinkos kontekste organizacijos néra pajégios uZztikrinti pastovias ir lukesc¢ius
atitinkanc¢ias darbo vietas savo darbuotojams (Benach ir kt.,, 2014). Teigiama, kad poky¢iy
organizacijoje ar darbo rinkoje paveikti darbuotojai gali patirti nesauguma dél darbo (De Cuyper,
Schreurs, De Witte, Selenko, 2020). Darbuotojy, suvokianc¢iy nesauguma dé¢l darbo, noras islikti
organizacijoje arba iSlaikyti esamas salygas organizacijoje, gali salygoti jy tam tikrg elgesj. Isptdzio
apie save valdymas ir jo taktiky taikymas darbo aplinkoje gali paveikti suvokiama nesauguma dél
darbo (Kang, Gold, Kim, 2012). Ispiidzio valdymo elgsena suteikia galimybe sukurti nauja jspudj
arba iSlaikyti ir apsaugoti esamg (Bolino, Kacmar, Turnley, Gilstrap, 2008). Ispiidzio apie save
valdymas gali buti jrankis darbuotojui, siekian¢iam islikti organizacijoje ir vystyti karjerg jos viduje
(Huang, Zhao, Niu, Ashford, Lee, 2013), tac¢iau mokslinéje literatiiroje trikksta atsakymy, kaip
isptdzio apie save valdymas veikia darbuotojo suvokiamg nesauguma ir atvirksciai.

Tyrimo objektas: Darbuotojo nesaugumo dél darbo sgsaja su jo jspiidzio apie save valdymu.
Darbo tikslas: Atskleisti darbuotojo nesaugumo dél darbo ir jo jsptudZzio apie save valdymo sasajas.
Darbo uzdaviniai:

1. iSanalizuoti darbuotojo nesaugumo d¢l darbo ir jo jspiidZio apie save valdymo sgsajos tyrimo
problema;

2. konceptualizuoti darbuotojy nesauguma dél darbo bei jsptidzio apie save valdyma, sudarant
teorin] sgsajy modelj;

3. pagristi darbuotojo nesaugumo dél darbo ir jo jspiidzio apie save valdymu sgsajos tyrimo
metodologijg ir parengti tyrimo metodika;

4. empiriSkai jvertinti darbuotojo nesaugumo dél darbo ir jo jspiidzio apie save valdymu sgsajg ir
pateikti rekomendacijas.

Pagrindiniai projekto rezultatai. Atlikus empirinj tyrimg ir iSanalizavus gautus rezultatus, galima
teigti, kad darbuotojy, dirban¢iy meninéje, pramogingje ir poilsio organizavimo srityje, nesaugumas
del darbo ir jspudZio apie save valdymas yra susij¢ neigiamais ir teigiamais koreliaciniais rysiais.
Tyrimo metu nustatyta, kad kokybinis nesaugumas dél darbo neigiamai veikia darbuotojy, uzimanciy
vadovaujancias pareigas, jspudzio apie save valdymo taktiky taikyma. Tyrimo rezultatai taip pat
atskleidé, kad kiekybinis nesaugumas dél darbo teigiamai veikia darbuotojy, dirbanc¢iy organizacijoje
iki vieneriy mety, jsptidzio apie save valdymo taktiky taikyma.
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Summary

The relevance of the topic. Nowadays technological, economic and political changes lead to growth
of uncertainties about the future of jobs (Benach et al., 2014). In the context of a constantly changing
labor market organizations are not able to ensure stable and expected jobs for their employees
(Benach et al., 2014). It is said that changes in organization or labor market can make employees feel
job insecurity (De Cuyper, Schreurs, De Witte, Selenko, 2020). The desire of employees who perceive
job insecurity to remain in the organization or maintain existing conditions in the organization may
lead to certain behaviors. Impression management and application of its tactics in the work
environment can be a way to influence perceived job insecurity (Kang, Gold, Kim, 2012). Impression
management behavior provides an opportunity to create a new image or to maintain and protect an
existing one (Bolino, Kacmar, Turnley, Gilstrap, 2008). Impression management can be a tool for an
employee to stay in the organization and develop a career (Huang, Zhao, Niu, Ashford, Lee, 2013)
however, the scientific literature lacks evidence on how impression management affects employee's
perceived job insecurity and vice versa.

The object of the research. The linkage between employee job insecurity and their impression
management.

The aim of the research. To reveal employee’s job insecurity and their impression management.
Research tasks:

1. analyze employee’s job insecurity and their impression management linkage research
problem;

2. conceptualize employee’s job insecurity and their impression management, creating a
theoretical model of linkage;

3. justify employee’s job insecurity and their impression management linkage research
methodology and methods of empirical research.

4. empirically evaluate employee’s job insecurity and their impression management linkage and
make recommendations.

The main results of the research. Empirical research and analysis of the obtained results suggest
that job insecurity and impression management of employees working in the arts, entertainment and
leisure sectors are related by negative and positive correlations. The study found that qualitative job
insecurity adversely affects the usage of impression management tactics between employees in
management positions. The results of the study also revealed that quantitative job insecurity



positively affects the usage of impression management tactics between employees working in the
organization for up to one year.
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Ivadas

Temos aktualumas. Dél pastaryjy deSimtmeciy pokyCiy organizacijos, siekiancios iSlaikyti
konkurencinj pranaSumg, yra priverstos Sistemingai ir pastoviai tobulinti verslo procesus.
Transformacijas salygojantys technologiniai, ekonominiai ir politiniai pokyciai lemia, kad kyla
neapibréztumy dél darbinés ateities (Benach ir kt., 2014). Nuolat kintancios darbo rinkos kontekste,
organizacijos néra pajégios uztikrinti pastovias ir likesCius atitinkanéias darbo vietas savo
darbuotojams (Benach ir kt., 2014). Technologiné pazanga pakeité darbo uzduotis ir tam tikry riisiy
darbo pasiiilg (Kalleberg, 2011). Pramonés sektoriuje vyraujanti robotizacija sglygoja darbo viety ir
darbo funkcijy pertvarkyma, dél kurio dalis darbuotojy gali netekti uzimamy pareigy (Kalleberg,
2011).

Siandien nesaugumas dé¢l darbo yra reikmingas ne tik dél technologiniy inovacijy pramonés
sektoriuje, taciau ir dél COVID-19 viruso sukeltos pandemijos, kuri paveiké ne vieng verslo sektoriy
(Carnevale ir Hatak, 2020). Dél dominuojanc¢ios pandemijos, darbo rinkoje vyraujantis nestabilumas
parodo, kad net ir gerai vertinami darbuotojai, negali buti uztikrinti ateitimi organizacijoje. Kaip
pavyzdys, sektoriai, tokie kaip turizmo, svetingumo, sveikatingumo, yra priversti susitaikyti su
nezinomybe dél ateities (Carnevale ir Hatak, 2020). Darbuotojo suprantama nezinomybé¢ dél ateities
sicjama su poky¢iais. Vyrauja nuomoné, kad pokyc¢iy organizacijoje ar darbo rinkoje paveikti
darbuotojai gali patirti nesauguma dél darbo (De Cuyper, Schreurs, De Witte ir Selenko, 2020).

Darbuotojy, suvokian¢iy nesaugumg dél darbo, noras islikti organizacijoje arba islaikyti esamas
salygas organizacijoje, gali salygoti jy tam tikrg elgesj. Ispiidzio apie save valdymas ir jo taktiky
taikymas darbo aplinkoje gali paveikti suvokiamg nesauguma dél darbo (Kang, Gold, Kim, 2012).
Ispiidzio valdymo elgsena suteikia galimybe sukurti naujg jvaizdj arba iSlaikyti ir apsaugoti esama
(Bolino, Kacmar, Turnley ir Gilstrap, 2008). IspudZio apie save valdymas gali bati jrankis
darbuotojui, siekian¢iam iSlikti organizacijoje ir vystyti karjerg jos viduje (Huang, Zhao, Niu,
Ashford ir Lee, 2013), tac¢iau mokslinéje literatiroje triksta atsakymy, kaip jsptudZio apie save
valdymas veikia darbuotojo suvokiamg nesauguma dél darbo ir atvirksciai.

Mokslinis problemos iStyrimo lygis. Mokslingje literatiroje gausu atlikty tyrimy, susijusiy su
darbuotojo nesaugumu dél darbo ir Sio suvokimo jtaka darbuotojui ir organizacijai (Asfaw ir Chang,
2019; Shin ir Hur, 2019). Yra tyrimy, atlikty tiriant jsptdzio valdymo elgseng, taktikas ir pacios
elgsenos saveikg su darbuotojo profesiniu gyvenimu (Peck ir Levashina, 2017; De Cuyper ir De
Witte, 2010).

Nesaugumas de¢l darbo yra labai svarbus vadybiniame kontekste. Organizacijoms aktualus
nesaugumas dél darbo yra siejamas su mazéjanciu darbuotojy jsitraukimu (Asfaw, Chang, 2020),
organizaciniu pilietiSkumu ir produktyvumu (Piccoli, De Witte, Reisel, 2017). Tyrimai rodo, kad
suvoktas nesaugumas dél darbo turi neigiamos jtakos darbo rezultatams (Shin ir Hur, 2019).

Teigiama, kad rySkiausias nesaugumo dél darbo poveikis pastebimas Kudikiy bumo ir X kartos
darbuotojy tarpe (Buonocore, Russo, Ferrara, 2015), 0 nesaugumo dél darbo poveikio lygiui turi ir
darbo sutarties rusis: suvokiamas nesaugumas dél darbo turi didesn¢ neigiamg jtaka darbuotojams,
dirbantiems pagal neterminuotg darbo sutartj, negu darbuotojams, dirbantiems pagal laikinojo darbo
sutartj (De Cuyper, De Witte, 2007).
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Remiantis tyrimy, nagrin€janciy darbuotojo nesaugumo dél darbo rysj su jo jspidzio apie save
valdymu, jvairove, galima teigti, kad stinga tyrimy, apimanciy $iy dviejy konstrukty tarpusavio
sasajas. Akcentuojant tai, kokj poveikj darbuotojams ir jy nesaugumui dél darbo turi pandemija (Jung
ir kt., 2021), technologiniai laiméjimai (Benach ir kt., 2014), galima teigti, kad nesaugumo dél darbo
tyrimai yra aktualiis ir Siandien. Nors ir dalis mokslininky tyré nesaugumo dél darbo rySius su
jspudzio apie save valdymu (Probst, Jiang ir Bohle, 2019; Kang ir kt., 2012; Putri ir Purba, 2018),
kur teigiama, kad rySys tarp nesaugumo dé¢l darbo ir jspiidzio apie save valdymo yra, pastebima, kad
mokslinéje literatiroje stinga iSsamumo S§iy dviejy konstrukty tyrimuose. Atsizvelgiant | tai,
formuluojamas probleminis klausimas — kokia yra sgsaja tarp darbuotojo nesaugumo dél darbo ir jo
ispuidzio apie save valdymo?

Projekto objektas: Darbuotojo nesaugumo dél darbo sgsaja su jo jspudzio apie save valdymu.

Projekto tikslas: Atskleisti darbuotojo nesaugumo dél darbo ir jo jspudzio apie save valdymo
sgsajas.

Projekto uzdaviniai:

1. iSanalizuoti darbuotojo nesaugumo dél darbo ir jo jspdZzio apie save valdymo sgsajos tyrimo
problema;

2. konceptualizuoti darbuotojy nesauguma dél darbo bei jsptidzio apie save valdyma, sudarant
teorinj sasajy modelj;

3. pagristi darbuotojo nesaugumo dé¢l darbo ir jo jspiidzio apie save valdymu sgsajos tyrimo
metodologija ir parengti tyrimo metodika,

4. empiriSkai jvertinti darbuotojo nesaugumo dél darbo ir jo jspiidzio apie save valdymu sgsajg ir
pateikti rekomendacijas.

Tyrimo metodai:

Analizuojant mokslinés literatiiros straipsniy, tyrimy analizes, pirmoje baigiamojo projekto dalyje
bus pateikiama problemos analizé. Antroje darbo dalyje nesaugumo darbe samprata bei tipai,
antecedentai ir pasekmes, bei pateikiama jspiidzio valdymo koncepcijos taktiky jvairovés dedamyjy
analiz¢. Trecioje darbo dalyje pritaikytas kiekybinis tyrimo metodas, panaudotas anketinés apklausos
klausimynas, pagristas duomeny apklausos analize. Ketvirtojoje dalyje pateikiami rezultatai ir
esminés iSvados bei rekomendacijos tolimesniems tyrimams.

Darbg sudaro 4 dalys, 73 puslapiai ir 1 priedas. Darbe pateiktos 23 lentelés, 18 paveiksly. Panaudoti 102
literattiros Saltiniai.
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1. Darbuotojo nesaugumo dél darbo sasajos su jo jspiidZio apie save valdymu problemos
analizé

Nesaugumas dél darbo (angl. job insecurity) mokslingje literatiiroje yra apibiidinamas kaip
darbuotojo subjektyvus vertinimas apie gresiamg darbo netekimg arba galimg esamy salygy darbe
praradima, pavyzdziui, sumazintg atlyginimg ar pakeista darbo pozicija (Ellonen ir Natti, 2015;
Burchell, 2011). Paprastai, nesaugumas dél darbo jvardijamas kaip neigiamas konstruktas, turintis
itakos darbuotojo fizinei, psichologinei ir socialinei sveikatai (De Witte, Vander Elst, De Cuyper,
2015). Darbuotojo suvoktas nesaugumas dél darbo taip pat neigiamai veikia ir organizacija, kurioje
darbuotojas dirba (Jiang ir Lavaysse, 2018; Asfaw ir Chang, 2020).

Ispudzio apie save valdymas (angl. impression management) mokslininky apibtdinamas kaip
procesas, kurio pagalba asmuo kuria ir formuoja jvaizdj, kad galéty pasiekti uzsibréztg tikslg (Bolino
ir Turnley, 1999; DuBrin, 2010). Jsptidzio apie save valdymas darbuotojui padeda uzsitikrinti padétj
darbo rinkoje (De Cuyper ir De Witte, 2010), todél yra taikomas siekianéiyjy gauti darbg ir
dirbanciyjy asmeny tarpe, kurie nori islaikyti esamas salygas, o taip pat uZzsitikrinti geresnes ateities
perspektyvas. Teigiama, kad darbdaviai yra linke geriau jvertinti darbuotojus, kurie valdo jspiidj apie
save (Rajasekharan ir Rajasekharan, 2020), o teigiamas vadovo pozitris i darbuotoja, gali sumazinti
darbuotojo patiriamg nesauguma dél darbo (Asfaw ir Chang, 2020).

Nesaugumas dé¢l darbo yra vertinamas ir kaip veiksnys, skatinantis jspiidzio apie save valdymga.
Darbuotojas, jauciantis nesauguma dé¢l darbo, taikydamas jspiidzio apie save valdymo taktikas, gali
teigiamai paveikti savo ateitj darbe. Mokslinéje literatiiroje teigiama, kad jspudzio apie save
valdymas daro teigiamg jtakg darbuotojo tolimesnei karjerai ir gerovei darbe (Peck ir Levashina,
2017; Bourdage ir kt., 2017; Long ir kt., 2015).

Nuolatos besikeiciant darbo rinkai ir didéjant konkurencijai, organizacijos transformuojasi ir tampa
lankstesnés pokyciams (Nédswall, De Witte, 2003). Organizaciniai poky¢iai, susije su darbo uzduociy
pakeitimu, pareigybiy pertvarkymu, darbo teisiniu reglamentavimu ir poky¢iai, vedini globaliniy
kriziy, sukelia priezastis, dél kuriy darbuotojai jaucia nesauguma dél darbo. Globalinés krizés ir jy
daroma jtaka nesaugumui dél darbo Siandien labai svarbi: pasaulyje vyraujanti COVID-19 viruso
sukelta pandemija priverté keistis organizacijoms, veikian¢ioms daugelyje sektoriy, todél naujausi
moksliniai tyrimai rodo padidéjusj susidomejimg apie darbuotojo suvokiamg nesauguma del darbo
(Jung ir kt., 2021) ir darbuotojo, suvokusio nesauguma dél darbo, poveikj organizacijai.

Darbuotojo suvokiamas nesaugumas dél darbo veikia darbuotojo elgesj, kuris daro jtaka
organizacijai, kurioje jis dirba. Dél suvokto nesaugumo dél darbo maZzéjantis darbuotojo
produktyvumas (Asfaw, Chang, 2020; Piccoli ir kt., 2017), motyvacija ir jsitraukimas (Jiang ir
Lavaysse, 2018) gali paveikti organizacija. Mazéjantis darbo naSumas, prastéjanti paslaugy kokybé,
didéjanti darbuotojy kaita yra darbuotojo suvokiamo nesaugumo pasekmés (Sverke, Hellgren,
Na“swall, 2002), kurios apsunkina galimybes organizacijoms i$laikyti konkurencinj pranasuma.

Toliau darbe analizuojami tyrimai, nagrinéjantys nesaugumg dél darbo, parodo pozitiriy jvairove.
Mokslingje literatiiroje teigiama, kad nesaugumas dél darbo tampa dideliu socialiniu reiskiniu, kurj
daznai sukelia esminiai pokyciai, tokie, kaip gamybos jmoniy uzdarymas ir restrukttrizavimas (De
Witte, 2005). Darbuotojai, iSgyvenantys tokius pokycius, dazniau linkg suvokti nesauguma dél darbo
(De Witte, 2005). Isskiriamos kelios tyrimy kryptis, apibiidinancios nesaugumo dél darbo jtaka
darbuotojo emocinei biisenai (Piccoli ir kt., 2017; Shin ir Hur, 2019). Yra tyrimy, kurie nagringja kaip
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darbuotojo suvoktas nesaugumas dél darbo veikia organizacijg (Asfaw, Chang, 2020). Taciau
naujausia tyrimy kryptis yra susijusi su COVID-19 pandemija (Jung ir kt., 2021), kuri turi didel¢ jtaka
ne tik darbuotojo jausenai ir elgesiui, bet ir organizacijy gyvavimui.

Pradedant nagrinéti nesaugumo dél darbo moksling literatiira, svarbu akcentuoti nesaugumo dél darbo
itaka darbuotojui ir jo emocinei biiklei. Nuo to, kaip darbuotojas jauciasi organizacijoje, priklauso
kaip darbuotojas elgsis, kokius sprendimus priims. Pasak Piccoli‘o ir kt. (2017), nesaugumas dél
darbo turi ry$j su tuo, kaip darbuotojas jauciasi organizacijoje. Kiti autoriai praplecia $ig mintj
teigdami, kad suvokiamas nesaugumas dé¢l darbo yra pagrindinis stresa sukeliantis veiksnys darbe,
skatinantis emocinj iSsekimg (Shin ir Hur, 2019). Vis d¢l to, negalima teigti, kad visi darbuotojai
nesauguma dél darbo suvokia vienodai. Jungas ir kt. (2021), nustaté, kad skirtingy karty vieSbucio
darbuotojai nesaugumg dél darbo suvoké skirtingai. Teigiama, kad pandemijos salygotas nesaugumas
dél darbo turéjo didesne jtaka Y kartai negu X kartai (Jung ir kt., 2021).

Itaka darbuotojo suvokiamam nesaugumui dél darbo turi ir neapibréztumas teisiniuose darbo
santykiuose. Atlikti tyrimai rodo, kad darbo sutarties raisis, pagal kurig darbuotojas dirba jmonéje,
turi reikSmés jo suvokiamam nesaugumui dél darbo (De Witte, 2005; De Cuyper, De Witte, 2007).
De Cuyper‘is ir De Witte'as (2007) tyré dviejy darbo santykius reglamentuojanciy sutarciy tipy
(laikinosios ir nuolatinés) rysj su darbuotojo nesaugumu dé¢l darbo. Nustatyta, kad nuolatiné darbo
sutartis darbuotojus skatina tikétis stabiliy ir ilgiau trunkanc¢iy darbo santykiy, todél darbuotojai, su
darbdaviu sudar¢ nuolatine darbo sutartj, yra linke tikétis didesnio saugumo dél savo ateities darbe
(De Cuyper, De Witte, 2007). Laikinoji darbo sutartis darbuotojus skatina suprasti apie trumpa darbo
santykiy trukme, dél to darbuotojai, dirbantys pagal laikinaja darbo sutartj supranta apie nesaugumo
del darbo suvokimo galimybg (De Cuyper, De Witte, 2007). PaZymima, kad suvokiamas nesaugumas
dél darbo, darbuotojus, kurie dirba pagal skirtingas darbo (laikinoji, nuolatiné) sutartis, veikia
skirtingai: suvokiamas nesaugumas dél darbo daZniau pazeidZia nuolatiniy darbuotojy likescCius ir
interesus, o reciau paveikia laikinus darbuotojus (De Cuyper, De Witte, 2007). Tai reiskia, kad
darbuotojai, su darbdaviu sudar¢ nuolating darbo sutartj, gali biiti jautresni pokyciams.

Visgi, darbuotojo emociné gerove ir jo sgsaja su nesaugumu de¢l darbo Siomis dienomis yra didele
problema skirtinguose sektoriuose. Dar viena svarbi nesaugumo dél darbo tyrimy kryptis yra
nesaugumo dél darbo suvokimas, sglygotas vyraujan€ios pandemijos. 2019 metais prasidéjusi
COVID-19 viruso sukelta pandemija stipriai pakeité organizacijy veiklg ir darbuotojy sveikatg
(Wilson ir kt., 2020). Wilson‘as ir kt. (2020) tyré, kaip nesaugumas dél darbo COVID-19 kontekste
ir su tuo susijgs finansinis nestabilumas, paveiké JAV darbuotojy psiching sveikata. Siekdami
paaiskinti pandemijos zalg darbo rinkai, autoriai pateiké, kad JAV bedarbiy gretos per pirmaja
pandemijos paskelbimo savaite pasipildé 1,4 mIn. asmenimis, o iki 2020 m. balandzio mén., Salies
nedarbo lygis pasieké 14,7 proc.. Sis rodiklis yra didziausias nuo DidZiosios depresijos laikotarpio.
Pasak Wilson‘o ir kt. (2020), dirban¢iy asmeny nesaugumas dél darbo, paveiktas COVID-19 ir
finansinis susiripinimas yra susijes su Stipresniais depresijos ir nerimo simptomais.

Vertinant nesaugumo dél darbo tyrimy jvairove, galima iSskirti dar vieng tyrimy kryptj, nagrinéjancia
kaip darbuotojas, suvokes nesaugumg deél darbo, gali paveikti organizacijos veikla. Pavyzdziui,
Piccoli‘s ir kt. (2017) savo atliktame tyrime analizavo nesaugumg dél darbo ir jo sgsajas su
organizacinio pilietiSkumo elgsena ir produktyvumu darbe. Tyrimo metu, apklausus 570 Italijoje
dirbancius melynyjy apykakliy darbuotojus, gauti rezultatai parodé¢, kad suvokiamas nesaugumas dél
darbo yra netiesiogiai susijgs su organizaciniu pilietiSkumu ir produktyvumu darbe, dél emociniy
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susitarimy pazeidimy ir jau¢iamos neteisybés organizacijoje (Piccoli ir kt., 2017). Tyrime pateiktos
iSvados rodo, kad darbuotojy elgesj, jaudiant ir suvokiant nesauguma dél darbo, lemia ne tik
susirlipinimas susijes su organizacija, bet ir jy, kaip svarbiy grupés nariy vertés vertinimas.

Nesaugumas dél darbo neigiamai veikia darbo rezultatus. Shin‘a ir Hur‘a (2019) tyré paslaugy
darbuotojy jau¢iamo nesaugumo dél darbo poveikj darbo rezultatams per emocinj i§sekimg. Tyrimo
metu paaiSkéjo, kad darbuotojo emocinis i§sekimas trikdo kasdieny darbo uzduociy atlikima, o tai
neigiamai veikia organizacijos veikla (Shin ir Hur, 2019). Nors tyrimas buvo nukreiptas i paslaugy
sektoriuje dirbancius asmenis, taCiau paaiSkina bendrg, visiems sektoriams tinkamg mintj, kad
suvokiamas nesaugumas gali daryti jtaka ne tik darbuotojo emocinei sveikatai, bet ir darbuotojo, o
tuo paciu ir organizacijos veiklos rezultatams.

Nesaugumas dél darbo turi jtakos mazéjanciam darbuotojo jsitraukimui. Asfaw’as ir Chang'as (2020)
nustaté, kad suvokiamas nesaugumas dél darbo, yra susijes su sumazéjusiu jsitraukimu j darba. Siai
minciai pritarti gali Jung‘as ir kt. (2021), kurie savo naujausiame moksliniame tyrime ie$kojo
atsakymy apie tai, ar nesaugumas dé¢l darbo, kurj suvokia prabangiy vieSbuciy darbuotojai, daro
didele jtaka jy jsitraukimui j darbg ir ketinimui keistis. Tyrimas buvo atliktas su darbuotojais,
dirbanciais viename Koréjos viesbutyje, kurio veikla, kaip ir viso svetingumo bei turizmo sektoriaus,
buvo stipriai paveikta COVID-19 viruso sukeltos pandemijos (Jung ir kt., 2021). Autoriy tyrimo
rezultatai atskleidé, kad darbuotojo suvokiamas nesaugumas dél darbo turi neigiamg poveikij
prabangiy vieSbuciy darbuotojy jsitraukimui (Jung ir kt., 2021).

Asfaw’as ir Chang'as (2020) pazymi, kad nesauguma dél darbo sumazinti, o darbuotojy jsitraukima
iSlaikyti gali organizacijy vadovai. Autoriai, tyre rysj tarp darbuotojo suvokiamo nesaugumo dél
darbo ir jsitraukimo, jtraukiant vadovo paramos elementa, nustaté, kad vadovo démesys ir parama
gali padéti sumaZzinti darbuotojo suvokiama nesauguma dél darbo ir iSlaikyti darbuotojy jsitraukima
(Asfaw ir Chang, 2020). Teigiama, kad esant nestabilioms situacijoms versle, jmongs, i§laikydamos
darbuotojy jsitraukimg bei sumaZindamos darbuotojy patiriama nesaugumo dél darbo jausma, gali
padidinti darbo nasuma, darbuotojy isitraukimg ir kartu pagerinti darbuotojy sveikata bei gerove
(Asfaw ir Chang, 2020). Sio tyrimo rezultatais remiantis, galima daryti prielaida, kad organizacijy
vadovai gali iSlaikyti darbuotojy jsitraukimg, esant nestabilumui, sumazinti darbuotojy jauciamag
nesauguma del darbo skiriant jiems didesn;j riipest] ir parama.

Kituose tyrimuose taip pat nagrin¢jami aspektai, sumazinantys patiriamg zalg darbuotojui,
suvokusiam nesaugumg dél darbo. De Cuyper-is ir kt. (2020) nagrinéjo savanoriSsko darbo sgsajas su
nesaugumu d¢l darbo. Tyrimas, atliktas Vokietijoje ir Jungtinéje Karalystéje, parodé, kad jau¢iama
nesauguma dél darbo gali teigiamai paveikti i§ savanori§ko darbo gaunama nauda (De Cuyper ir kt.,
2020).

Toliau pateikiami nagrinéti jspiidZio apie save valdymo moksliniai tyrimai. Mokslingje literattiroje
ispidzio apie save valdymas yra siejamas su kandidato pokalbiu dél darbo ir darbuotojo veiklos
vertinimo pokalbiu (Peck ir Levashina, 2017; Bourdage ir kt, 2017; Waung ir kt., 2017). Autoriai
sutinka, kad tinkamai suformuotas jvaizdis inicijuoja teigiamus rezultatus kandidaty atrankos,
darbuotojy veiklos vertinimo metu (Peck ir Levashina, 2017; Bourdage ir kt., 2017). Pastebima, kad
formuojamas jspiidis apie save CV ir motyvaciniuose laiSkuose gali taip pat atnesti teigiamy rezultaty
kandidatams (Waung ir kt., 2017). Darbuotojai, pasitelke jspidzio apie save valdyma, gali iSlaikyti
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esamas sglygas darbe ir siekti darbdavio jvertinimo bei karjeros (Adnan ir Latif, 2013; Azeem, Zafar,
Khan, 2020).

Isptidzio apie save valdymas ir skirtingy taktiky pasirinkimas priklauso ne tik nuo aplinkos veiksniy,
taCiau ir nuo pacio darbuotojo, kuris formuoja savo jvaizdj. Asmens lytis turi jtakg jsptidzio valdymo
elgsenai (Bolino ir Turnely, 2003; Bolino, Long ir Turnley, 2016). Moksliniai tyrimai palaiko mintj,
kad vyrai ir moterys turi skirtinga jsptidzio apie save valdymo lygj (Bolino ir kt., 2016) ir taktikas.
Vienodos jspiidzio apie save valdymo taktikos gali turéti skirtingg poveikj, nes poveikis priklauso
nuo pacio asmens, kuris valdo jspudj apie save, bet ir nuo to, kaip jj mato aplinkiniai (Bolino ir kt.,
2016), todél rezultatas gali buti gaunamas skirtingas ir ne visada tenkinantis asmens likescius.
Mokslininkai teigia, kad moterys yra linkusios rinktis ,,Svelnesnes® jspuidzio apie save valdymo
taktikas, ta¢iau vyrai daZzniau renkasi agresyvesnes jspiidzio apie valdymo taktikas (Bolino ir Kt.,
2016). Pazymima, kad jsptudZzio apie save valdymas priklauso ne tik nuo asmens lyties, supratimo,
bet ir kaip specifinés taktikos yra derinamos tarpusavyje (Bolino ir Turnely, 2003). Tai reiskia, kad
ispuidzio apie save formavimas ir skirtingy taktiky pasirinkimas priklauso ne tik nuo aplinkos salygy,
situacijos, taciau ir nuo asmens turimy savybiy.

Isptidzio apie save valdymo taktiky pasirinkimui turi jtakos ir tautybé. Mokslininkai tiria jsptidzio
apie save valdyma tarpkultirinéje plotméje. Ward‘as ir Ravlin‘a (2017) atliko tyrima, kurio tikslas
buvo istirti, kaip kita kulttira atstovaujantis naujas darbuotojas, pasitelkes tarpkultiirinj jsptidzio apie
save valdyma, gali pasiekti statusg grupéje bei jgyti sprendimy priémimo jtakg. Pasak Ward‘o ir
Ravlin‘os (2017), tarpkultarinis jsptidzio valdymas suteikia galimybe efektyviau nustatyti konteksta,
poreikius ir rekonstruoti savo jvaizdj. Autoriy nuomone, uzsienietis darbuotojas negali pasikliauti
jam Zinoma jspiidZio apie save valdymo taktika, nes ji gali buiti netinkama, atsizvelgiant i kultiirinius
skirtumus, todél sukurtas tarpkultiirinio jspidzio apie save valdymo modelis suteikia galimybe
sukurti scenarijy, btidingg konkreCiam kultiriniam kontekstui (Ward ir Ravlin, 2017). Autoriai
pazymi, kad kulttiriSkai skirtingi darbuotojai tikslinei grupei ir paciai organizacijai atnesa teigiamus
rezultatus.

Mokslingje literatiiroje analizuojama, ar jsptidzio valdymo motyvai sumazins santykj tarp asmenybeés
tipy (ekstraversijos ir narcisizmo) ir atlickamo vaidmens (Qureshi, Ashfag, Hassan ir Imdadullah,
2015). Tyrimo rezultatai parodé, kad asmenybé turi didele jtakg papildomo vaidmens vystymui, taip
pat ir organizacinio pilietiSkumo elgsenai. Ekstravertai zmonés yra daugiau bendraujantys,
entuziastingi, energingesni, todél bus labiau jsitrauke | organizacinj pilietiSkuma bei | pasirinkta
vaidmenj organizacijoje.

Isptidzio apie save valdymo elgsenos taktiky pasirinkimag gali lemti darbuotojo santykis su jo Seima.
Carlson‘as ir kt. (2019) tyré darbo ir Seimos balansg ir darbo ir Seimos konflikta, veikiant] kaip
kontekstinis objektas ir skatinantj darbuotojg taikyti tam tikras jspiidzio valdymo taktikas. Tyrimo
metu nustatyta, kad darbo ir Seimos konfliktas yra susijes su i darbag orientuotu jspiidZio apie save
valdymu. Darbo ir Seimos balansas stiprina jspiidzio valdymo elgsena tokia, kaip: palankumo
demonstravimas, savanorisSka veikla ir pagalba. Carlson‘as ir kt. (2019) pazyméjo, kad darbo ir
Seimos konfliktas skatina perdegima, o darbo ir Seimos balansas skatina siekti aukStesniy darbo
rezultaty. Rezultatai parodé, kad darbo ir Seimos konfliktas turi neigiamg poveikj susijusj su darbo
jvertinimu, o darbo ir Seimos balansas teigiamai susijes su pasitenkinimu darbu (Carlson ir kt., 2019).
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Mokslinéje literatiiroje yra analizuojama jspidzio valdymo jtaka lyderystés raiskai. Autoriy
nuomone, lyderiai, norédami pasiekti uzsibréztus tikslus, turi atsizvelgti i sekéjy formuojama pozitrj
apie juos (Peck ir Hogue, 2018). Lyderiai, jsitrauke j jspiidzio apie save valdyma, daro teigiama
poveiki sekéjy sampratai apie lyderyste. Tyrimo metu paaiskéjo, kad i lyderius orientuotos lyderystés
teorijos pabrézia autentiSkuma, kaip svarbig pasekéjy suvokimo dimensija, sitilancig galimybe
sutelkti démes;j j lyderio tobuléjimg (Peck ir Hogue, 2018). Lyderiai, suvokiantys sekéjy grjztamojo
rysio svarbg, ugdo jgudzius, gerinancius jy lyderyste ir auginancius grupiy ir organizacijy lyderystés
rezultatus. Pollachas ir Kerbler‘is (2011) taip pat tyré jspudzio valdymo sgsajas su lyderyste:
analizavo auksciausio lygmens vadovo saves pateikimo skirtumus, jtraukiant kultiirinj konteksta.
Autoriai teigé, kad daznai ijmonés siekia generalinj direktoriy savo jmonés tinklalapyje pateikti kaip
labai kompetentinga, dél Sios priezasties pasitelkia jsptidzio apie save valdymg. Tyrimo metu buvo
nustatyta, kad S. Amerikos vadovy profiliai sukuria kompetencija per asociacijas, s¢kme, socialing
pozicija, politinj jsitraukima, taciau tai néra populiaru Europos vadovy profiliuose. Europos vadovy
profiliuose, daugiausiai naudojamos asociacijos, apdovanojimai ir Seimos tema. Tyréjai taip pat
pateiké i§vada, kad jspiidzio valdymas yra labiau paplites S. Amerikos generaliniy direktoriy
profiliuose (Pollach ir Kerbler, 2011). Pazymima, kad S. Amerikos organizacijy generaliniy
direktoriy kuriami profiliai yra orientuojami ] socialinio, politinio, vieSojo gyvenimo dalyvio
vaidmenj, o Europos generaliniai direktoriai jsptidj apie save valdo per verslo kryptj.

Kalbant apie lyderystés ir jspudzio apie save valdymo sgsajas, tyréjy aprasytas teorinis modelis
parodo, kaip darbuotojai dirbantys virtualiose komandose, pasitelkia jvairias jspidzio valdymo
taktikas, sickdami paveikti savo kolegy vertinimg lyderystés kontekste (Lim, Chidambaram ir Carte,
2008). Gauti rezultatai parodé, kad jspiidzio valdymo strategijos, padedancios komandoje jgyti
lyderio pozicija, virtualiuose parametruose gali skirtis nuo ty strategijy, kurios pritaikytos dirbantiems
ne virtualioje aplinkoje. Lim‘as ir kt. (2008) taip pat pateiké iSvada, kad sukurtas jvaizdis virtualioje
erdveje, nesikeis ilguoju laikotarpiu arba pokyciai bus léti. PaZzymima, kad darbas virtualioje
aplinkoje nariams suteikia laisve atsiriboti nuo stereotipy, susijusiy su ly¢iy skirtumais. Tai suteikia
galimybe tapti lyderiais, nepatiriant galimo neigiamo poveikio aplinkoje, prieSingai negu maZiau
virtualiose darbo aplinkybése.

Vis tik jspudzio apie save valdymas yra reikSmingas ne tik individualiu, bet ir organizaciniu
lygmeniu. Reputacija aktuali kiekvienai vykdanciai veikla organizacijai del siekio pritraukti
talentingus darbuotojus, naujus klientus ir pelningus sandorius. Imon¢, naudojanti jsptidzio valdymo
taktikas, siekia tapti socialiniu veikéju, turiniu pripazinimg ir statusg (Highhouse, Brooks, Gregarus,
2009). Tiek darbuotojai, tiek ir organizacijos, naudojancios skirtingas jspudzio apie save valdymo
taktikas, siekia panasiy tiksly. Jsptidzio apie save valdymas yra abipusé nauda, suteikianti galimybe
lengviau vystyti savo veiklg ir siekti uzsibrézty tiksly. Tai reisSkia, kad organizacija, teikianti démesj
ispudzio apie save valdymui ir tinkamai save pateikianti aplinkiniams, gali suteikti galimybe §ia
elgseng lengviau vystyti ir organizacijos darbuotojams. Darbuotojai, besidomintys, kaip valdyti
ispudj apie save, netiesioginiu biidu gali prisidéti prie organizacinio jvaizdZio vystymo.

Nagrinéjant jspiidzio apie save valdymo tyrimus, galima iSskirti tris tyrimy kryptis, apimancias
skirtingus motyvus asmens, taikancio jsptidzio apie save valdyma:

1. kandidato siekj gauti ir darbuotojo siekj i§laikyti darbo vieta;
2. darbuotojo siekj biiti jvertintam darbe;
3. santykiy su kolegomis palaikyma, siekiant asmeniniy tiksly.
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Kandidato siekis gauti ir darbuotojo siekis iSlaikyti darbo vieta, pasitelkiant jspudzio apie save
valdymo taktikas yra placiai nagrinéjamas mokslinéje literatiiroje (Peck ir Levashina, 2017; Bourdage
ir kt., 2017; Waung ir kt., 2017).

Tyrimai rodo, kad isptidzio apie save valdymo taktikos yra placiai taitkomos darbo pokalbiy ir veiklos
vertinimo pokalbiy metu (Peck ir Levashina, 2017; Bourdage ir kt., 2017), taip pat siejamos su
kandidaty pateikiamais CV ir motyvaciniais laiskais (Waung ir kt., 2017). Teigiama, kad jsptudzio
valdymo elgsena darbo pokalbiuose aktyviau ir efektyviau pasireiskia dalyvaujant didesne darbo
patirt] turintiems asmenims, nes mazesn¢ patirt] turintys asmenys negeba sékmingai pritaikyti
tinkamos jspiidzio apie save valdymo taktikos (Peck ir Levashina, 2017). Galima teigti, kad norint
tinkamai valdyti jsptdj apie save, reikalingos tam tikros specifinés Zinios, kurios jgyjamos kartu su
darbo patirtimi. Autoriai sutinka, kad darbo interviu metu, skirtingai negu darbuotojo veiklos
vertinimo metu, dalyviai néra pazjstami, todél turéty buti taikomos skirtingos jsptudzio apie save
valdymo taktikos (Peck ir Levashina, 2017). Vis dél to, naujo darbuotojo atrankos metu, labai svarbu
suprasti kandidato valdoma jspiidj apie save, nes tai gali biiti ne tik saziningai, bet ir apgaulingai
kuriamas jvaizdis (Bourdage ir kt., 2017). Apgaulingai sukurtas jvaizdis gali paskatinti organizacija
priimti skubotg sprendimg (Bourdage ir kt., 2017), o tai gali daryti jtaka atrankos sékmei ir kastams,
kurie gali padidéti, atsirinkus netinkamg ir véliau galimai atleidziama darbuotoja.

Moksliniuose tyrimuose teigiama, kad yra galimybé kurti teigiama jsptidj apie save, nevystant gyvo
bendravimo su organizacijos personalo specialistu. Waung‘as ir kt. (2017) tyré jspidzio apie save
valdymo turinj gyvenimo apraSymuose ir motyvaciniuose laiSkuose. Nustatyta, kad rySys tarp
jspidzio valdymo ir CV bei rekomendaciniy laisky yra (Waung ir kt., 2017). Autoriai taip pat
patvirtino hipoteze, teigiancig, kad motyvaciniuose laiSkuose daZniau taikoma savireklamos ir
bandymo jgyti palankuma taktikos, o gyvenimo aprasymuose tik savireklamos taktika. Waung‘as ir
kt. (2017) taip pat pastebéjo, kad kandidatai vyrai yra daugiau jsitrauke j savireklamos jspiidzio
valdymo taktika, nei moterys.

Yra ir daugiau tyrimy, nagringjanciy darbuotojo siekj islaikyti esamg darbo vietg. De Cuyper‘is ir De
Witte‘as (2010) tyré laikinai jdarbinty darbuotojy jsptidzio apie save valdymo elgseng sickiant
ilgalaikio darbo. Tyrimo metu paaiSkéjo, kad suvokiamas jsidarbinamumas buvo suprantamas kaip
busimas laikiny darbuotojy karjeros plétros Saltinis. De Cuyper‘is ir De Witte‘as (2010) patvirtino
hipoteze, kad laikinieji darbuotojai, skirtingai negu nuolatiniai darbuotojai, naudojasi jspiidzio apie
save valdymu, siekiant ilgalaikio jsidarbinimo vidingje organizacijoje ir iSorinéje darbo rinkoje.
Isptidzio apie save valdymas laikiniems darbuotojams uZtikrina geresniy darbo galimybiy
prieinamumga bei geresne padétj darbo rinkoje, o véliau ir tolimesnj karjeros vystyma (De Cuyper ir
De Witte, 2010). Ispudzio apie save valdymas, kaip budas skatinti jsidarbinimg, suderinamas su
karjeros valdymo id¢ja, kad darbuotojas yra pagrindinis veikéjas, galintis uztikrinti savo uzimtumag
Siuolaikinéje darbo rinkoje.

Isptidzio apie save valdymas siejamas su darbuotojo siekiu biiti jvertintam darbe (Adnan ir Latif,
2013; Ispas ir kt., 2014; Rajasekharan ir Rajasekharan, 2020; Azeem ir kt., 2020)

Mokslininkai mano, kad jspiidzio valdymas turi jtaka darbo rezultatams. Rajasekharan‘as ir
Rajasekharan‘as (2020) atliktame tyrime patvirtino, kad jspiidzio apie save valdymas turi jtakos darbo
rezultatams. Siai mingiai pritaré ir Ispas ir kt. (2014), kurie tyré jspiidZio apie save valdymo elgsenos
sasaja su darbo rezultatais ir patvirtino, kad tam tikroms veiklos sritims, pavyzdziui pardavimuy,
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naudojant objektyvy kriterijy, pavyzdziui, pardavimo pajamas, jspiidzio valdymas jtakos turi.
Isptidzio apie save valdymo jtaka gali buti jzvelgiama objektyviai vertinant darbo rezultatus (Ispas ir
kt., 2014).

Vis délto, ispudzio apie save valdymas turi jtakos ne tik darbo rezultatams, kurie daro jtaka tolimesnei
darbuotojo karjerai, bet ir greitesniam darbuotojo paaukstinimui. Adnan‘a ir Latif‘a (2013) tyré
jsptidzio apie save valdymo jtakg darbuotojo paaukstinimui ir nustaté, kad darbuotojas, pasitelkiantis
jsptidzio apie save valdymo taktikas, ilgainiui bus paaukstintas. Tyrime pazymima, kad darbuotojas,
siekiantis paaukstinimo turi ne tik susikoncentruoti j gerg darbo uzduociy atlikima, kvalifikacijos
tobulinimg, ta¢iau taip pat j jspudzio valdymo taktikas bei rySio su vadovu kirimg (Adnan ir Latif,
2013). Tyrimo metu gauti rezultatai parodé, kad darbuotojas tiesiog susikoncentraves j darbg gaus
mazesnj jvertinima, nei tas, kuris susikoncentraves j darbg ir taip pat valdo jspudj apie save (Adnan
ir Latif, 2013).

Mokslingje literatiiroje pazymima, kad darbuotojai, kuriantys ir vystantys jspiidj apie save, stengiasi
sukurti ir palaikyti santykius su kolegomis, siekiant asmeniniy tiksly. Longo ir kt. (2015) tyreé,
kokiu laipsniu darbuotojai sukuria palaikomus rySius su kolegomis, jspudzio apie save valdymo
tikslais. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad palaikomieji santykiai su geriausiais darbuotojais, dar kitaip
vadinamais organizacijos ,,zvaigzdémis®, 0 taip pat démesys naujiems projektams, salygojo didesne
jspudzio apie save valdymo nauda, nes tai numaté vadovo suvokimg apie darbuotojo skatinimo
galimybe. Tyrimo rezultatai taip pat parodé, kad darbuotojo iniciatyvumas projekty kontekste,
numaté gilesnj vadovo supratimg apie darbuotojo veiklg (Long ir kt., 2015). Tai reiskia, kad
darbuotojai, kuriantys santykius su gerai vertinamais kolegomis, o taip pat rodantys motyvacija
prisidéti prie naujy projekty, bus labiau teigiamai vertinami vadovy.

Isptidzio apie save valdymas daro jtaka asmens reputacijai ir pagarbos i$ aplinkiniy iSsaugojimuli
darbo aplinkoje. Azeem‘o ir kt. (2020) atliktas tyrimas atskleidé neigiama jsptudZio apie save valdymo
pus¢: asmenys, siekdami iSoriniy jspiidzio apie save valdymo priskyrimy, siekia nuslépti savo
nekompetencijg ir tokiu budu stengiasi i$saugoti savo garbe. Autoriy nuomone, jsptdis apie save
pradedamas formuoti dél darbuotojo nekompetencijos darbo srityje, kurioje jis dirba, o jsptidzio apie
save valdymo pagalba, nekompetentingas darbuotojas gali sukurti arba atkurti teigiamg vadovo
vertinimg (Azeem ir kt., 2020). Autoriai pateiké suvokimg, kad darbuotojai, taikantys jsptidzio
valdymo taktikas, gali ne tik kurti teigiamus rySius su vadovu, bet ir paveikti bendradarbiy elges;j,
skatindami taip pat valdyti jspudj apie save. Azeem‘as ir kt. (2020) tyrime jzvelgia neigiama jspiidzio
apie save valdymo pus¢ ir skatina atkreipti démesj | neigiamos konkurencijos organizacijoje
mazinimag.

Svarbu atkreipti démesj, kad mokslinéje literatiiroje nagrinéjamos pasekmes, kurios yra aktualios ne
tik darbuotojui, valdanc¢iam jspiidj apie save, bet ir organizacijai, kurioje darbuotojas valdo jspudj
apie save per pasirinktas taktikas.

Savo tyrime Brouer‘is, Gallagher‘as, Badawy‘s (2016) tyré istekliy i§saugojimo teorijos poveikj su
stresu nesusijusiems padariniams darbo vietoje, sutelkiant démes;j j jsptidzio apie save valdyma, kaip
1 samoninga, 1 tiksla nukreipta mechanizma, kuris naudojamas siekiant didesnio iStekliy saugojimo
lygio organizacijoje. Tyrimo iSvados parodé, kad gebéjimas valdyti iSteklius yra susijes su
aukstesniais socialiniy iStekliy lygiais, tokiais kaip reputacija ir aukStos kokybés lyderio ir nario
mainy teorija, kuri galiausiai yra siejama su teigiamais darbo rezultatais. Autoriai pabrézé, kad
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sugeb¢jimas valdyti savo iSteklius yra labai svarbus individualus gebéjimas, leidziantis asmenims
uzsitikrinti teigiamus darbo rezultatus. Brouer‘is ir kt. (2016) teigia, kad sékmingg jsptidZio apie save
valdyma jgalina galimybé valdyti savo isteklius.

Mokslinéje literatiiroje analizuojami rysiai tarp darbuotojy jspiidzio apie save valdymo ir siekio
kerSyti darbo vietoje (Sener, Cetinkaya, Akkoca, 2017). Autoriai pateiké pozitirj, kad darbuotojai,
negalintys sulaukti vadovo palaikymo, pastebintys jy atzvilgu neteisingg elgesj organizacijoje, yra
linke kerSyti: uzsiimti veikla, kenkiancia bendram organizacijos produktyvumui. Autoriai pabréze,
kad kuo didesné neteisybé yra nukreipta j darbuotoja, tuo jis labiau linkes kersSyti, taiau galimybés
kerSyti priklauso ir nuo asmeniniy savybiy bei uzimamy pareigy. Tyrimo metu nustatyta, kad
egzistuoja teigiamas rySys tarp jspudzio valdymo taktiky (savireklamos, kito asmens kopijavimo ir
kt.) ir noro kersyti darbo vietoje (Sener, Cetinkaya, Akkoca, 2017). Taip pat, buvo pastebéta, kad yra
rySys tarp darbuotojo Seimyninés padéties ir noro kerSyti: susituoke darbuotojai buvo maziau
motyvuoti kerSyti, negu nesusituoke.

Toliau pateikiami nagrinéti moksliniai tyrimai, susije su nesaugumu dél darbo ir jspudZio apie
save valdymu.

Tyrimuose nagrinéjamas nesaugumo dél darbo poveikis jspiidzio apie save valdymui. Probst‘as ir kt.
(2019) teigé, kad darbuotojai, prevenciskai naudojantys jspudzio apie save valdymo taktikas, véliau
patiria mazesnj darbo nesaugumo lygj ir lemia geresnj papildomo vaidmens valdyma organizacijoje.
Autoriai taip pat pabréze, kad jspiidzio valdymo elgsena yra aktuali ir vertinga dar iki krizés, dél
ateityje galimai jau¢iamo nesaugumo. Taciau néra atsakymy, leidzianc¢iy manyti, kad ispidZio
valdymas gali padéti jau jauciant nesaugumg dél darbo ir Sia elgsena galimai sumazinti jauc¢iama
neigiamg poveikj darbe.

Visgi, yra daugiau moksliniy tyrimy, nagrin¢janciy jspiidZio apie save valdymo jtakg nesaugumui del
darbo. Kang‘as ir kt. (2012) tyré sasajas tarp papildomy funkcijy prisiémimo darbe, nesaugumo dél
darbo ir jsptdzio apie save valdymo. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad nesaugumas dél darbo yra
neigiamai susijes tiek su papildomy funkcijy prisiémimu, tiek ir su jspiidzio valdymu. Autoriai
pazymi, kad suvokus nesaugumg dél darbo, sumazéja papildomy funkcijy prisi€mimas ir jspudzio
apie save valdymo taktiky naudojimas. Taip pat pastebéta, kad darbuotojai, turintys paklausig
kvalifikacijg ir patirt] darbo rinkoje, yra link¢ maZiau jsitraukti ] organizacija, nes Zino savo galimybes
1sidarbinti darbo rinkoje.

Putri ir Purba (2018) tyré rySius tarp gebéjimo susidoroti su problema, jspiidzio apie save valdymo ir
nesaugumo dél darbo. Sio tyrimo rezultatai atskleidé, kad yra netiesioginis nesaugumo dél darbo ir
i1sptidzio apie save valdymo poveikis susidorojimui su problema. Tyrimo metu buvo nustatyta, kad
suvoktas nesaugumas dél ateities darbe, silpnina darbuotojy galimybes susidoroti su problema ir
sumazina norg valdyti ispiidj apie save.

Huang‘as ir kt. (2013) tyré nesaugumo dél darbo rysj su jspuidzio apie save valdymu ir veiklos
vertinimu. Tyrime rezultatai atskleidé, kad nesaugumas dél darbo skatina asmenj aktyviai vystyti
ispudj apie save darbo vietoje. Trijy etapy tyrimas, atliktas su Kinijoje dirbanciais asmenimis,
atskleid¢, kad darbuotojai, suvoke nesaugumag dél darbo, stengési paveikti vadovus, pasitelkiant
ispidzio apie save valdymo taktikas. Svarbu paminéti, kad darbuotojy valdomas ispiidis apie save
sumazino nesaugumo dé¢l darbo poveikj, o tai buvo geresnio veiklos jvertinimo padarinys. Autoriai
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pazymejo, kad santykis tarp jsptidzio apie save valdymo ir sumazéjusio nesaugumo dél darbo
priklausé nuo vadovo simpatijy.

Mokslinéje literaturoje tiriamos jsptudzio apie save valdymo taktikos — pavyzdzio rodymo rysys su
emociniu i$sekimu ir nesaugumo dél darbo (De Cuyper, Schreurs, Elst, Baillien, De Witte, 2014).
Tyrimas, atliktas su dideliy ir vidutiniy imoniy, esan¢iy Peru, darbuotojais, atskleidé¢, kad pavyzdzio
taktikos taikymas darbin¢je veikloje sumazina darbuotojo suvokiama nesauguma dél darbo ir emocinj
iSsekima, taciau nedaro jtakos saves vertinimui. Suvokus nesauguma dél darbo, darbuotojas linkgs
save vertinti prasciau ir dazniau jaucia emocinj iSsekima.

Bendry tyrimy, analizuojanciy rysius tarp nesaugumo dél darbo ir darbuotojo kuriamo jsptidzio apie
save, Lietuvos moksliniuose tyrimuose nerandama.

Apibendrinant nagrinétus nesaugumo dél darbo tyrimus, galima teigti, kad nesaugumas dél darbo
yra vertinamas, kaip neigiamas veiksnys, darantis jtakg darbuotojo emocinei, fizinei sveikatai, 0
darbuotojas, jauciantis nesaugumgq dél darbo, savo elgesiu veikia organizacijos veiklg. Visgi,
nesaugumo dél darbo poveikis skiriasi pagal asmens lytj, uzimamas pareigas, darbo santykiy
reglamentavimq. Nesaugumo dél darbo jtakai yra svarbi ir organizacijos veiklos sritis, kurioje
darbuotojas dirba, o Siomis dienomis, pandemijos laikotarpiu, galima teigti, kad aplinkos veiksniai,
tokie, kaip krizés, veiklos apribojimai turi didele reiksme darbuotojo suvokiamam nesaugumui dél
darbo.

Apibendrinant nagrinétus jspudzio apie save valdymo mokslinius tyrimus, galima teigti, kad
darbuotojai taiko jspiidZio apie save valdymo taktikas tam, kad siekty savo asmeniniy tiksly. IspiidZio
apie save valdymas yra naudingas asmeniui, siekianciam ne tik gauti darbo vietq, taciau taip pat ir
Jjq islaikyti. IspudZio apie save valdymas yra aktualus ir darbuotojui, kuris siekia vadovo jvertinimo.

Moksliniuose tyrimuose matoma tendencija, kad nesaugumas dél darbo neigiamai veikia jspiidzio
apie save valdymag, t.y. jspudzZio apie save valdymas silpnéja. Tuo tarpu, jspidzio apie save valdymas
teigiamai veikia jo suvokiamg nesaugumg dél darbo, t.y. nesaugumas dél darbo silpnéja. Darbuotojo
tinkamai pasirinktos ir naudojamos, dar iki lokalios ar visuotinés krizés, jspiidzio apie save valdymo
taktikos gali nulemti ir jo ateityje suvokiamo nesaugumo dél ateities darbe lygj. Kadangi suvokiamas
nesaugumas deél darbo yra reiksmingas ir vadybiniame lygmenyje Siandien, dél pandemijos vyraujant
krizei tam tikruose verslo sektoriuose, empirinio tyrimo pagalba bus siekiama iSsiaiskinti nesaugumo
dél darbo sqsajas su jspiidzio apie save valdymu.
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2. Darbuotojo nesaugumo dél darbo sasajos su jo jspudzZio apie save valdymu teoriniai
sprendimai

Siame skyriuje pateikiama nesaugumo dél darbo ir jspiidZio apie save valdymo sampraty jvairové,
tipai ir ypatybés. Pateikiami nesaugumo dél darbo ir jspudzio apie save valdymo antecedentai ir
pasekmés. Pristatoma jspudzio apie save valdymo taktiky jvairové. Atlikus mokslinés literatiiros
analizg, skyriuje taip pat pateikiamas nesaugumo dél darbo ir jsptidzio apie save valdymo sasajy
teorinis modelis.

2.1. Nesaugumo dél darbo konceptualizavimas
2.1.1. Nesaugumo dél darbo genezé ir samprata

Darbuotojo suvokiamas nesaugumas dél darbo tiriamas nuo XX a. antros pusés (Greenhalgh ir
Rosenblatt, 1984). Pirmieji tyrimai buvo atlikti, siekiant istirti nesaugumo dél darbo koncepcija.
Vyravo samprata, aiskinanti nesaugumo dél darbo konstrukta, kaip darbo vietos klimato reiskinj,
darant] jtaka motyvacijai darbo vietoje (Greenhalgh ir Rosenblatt, 1984). Siandieninéje mokslinéje
literatiroje pateikiama samprata pasikeité: tiek technologiniai pokyc¢iai, vyraujantys pasaulyje, tiek ir
Siy dieny krizés darbo rinkoje, skatina mokslinius tyrimus plétoti darbuotojo gerovés ir tuo paciu
nesaugumo dél darbo kontekste (Probst ir kt., 2019).

Nesaugumas dél darbo gali biiti suprantamas, kaip darbuotojo susiripinimas ateitimi darbe
(Klandermans, Hesselink, Van Vuuren, 2010). Suvokiamas nesaugumas dél darbo yra subjektyviai
suvokiama ir nepageidaujama galimybé¢ ateityje prarasti esamg darba, taip pat baimé ar riipesciai,
susije su Sia darbo praradimo galimybe (Vander Elst, De Witte, De Cuyper, 2014). Kiti autoriai
pritaria, kad nesaugumas dél darbo yra asmeninis situacijos vertinimas apie galimg darbo netekimag
artimiausiu metu (Ellonen, Natti, 2015).

Analizuojant nesaugumo dé¢l darbo sampraty raidg bei apibrézimy jvairove, pastebima, kad
mokslinéje literatiiroje, nesaugumo dél darbo sgvoka yra formuojama kaip subjektyvus asmens
suvokimas apie ateityje besikei¢ianéia jo paties situacija darbo vietoje. Pateiktoje lenteléje yra
mokslingje literatliroje randami apibrézimai, apibtidinantys nesaugumo dél darbo konstrukta (zr. 1
lentelg.).

1 lentelé. Nesaugumo dél darbo konstrukto apibrézimai (sudaryta autorés)

Autorius, metai Apibrézimas

Greenhalgh, Rosenblatt, 1984 Nesaugumas dél darbo — suvokiamas bejégiSkumas islaikyti
darbo testinumg grésmingoje darbo situacijoje.

Roskies, Louis-Guerin, 1990 Nesaugumas dél darbo — susirlipinimas dél ateities darbe
neuztikrintumo.

Heaney, Israel, House, 1994 Nesaugumas dél darbo — suvokimas apie galimg grésme dél
esamo darbo testinumo.

Hui, Lee, 2000 Nesaugumas dél darbo — kontrolés trikumas, i§laikant norimo
darbo tgstinuma.

Sverke, Hellgren, 2002 Nesaugumas dél darbo — neigiama darbuotojo reakcija |
poky¢ius dél jo darbo.

Hauge, 2004 Nesaugumas dél darbo — darbuotojo patiriama baimé dél darbo
praradimo.
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De Witte, 2005 Nesaugumas dél darbo — tarpinis konstruktas tarp uzimtumo ir
bedarbystés, patiriamas suvokiant atleidimo i§ darbo galimybe.

Klandermans ir kt., 2010 Nesaugumas dél darbo — susiriipinimas savo darbo ateitimi.

Burchell, 2011 Nesaugumas dél darbo — darbuotojo suvokimas apie
priverstinio darbo netekimo tikimybe per, pavyzdziui,
ateinancius Sesis ar dvylika ménesiy.

De Cuyper, Makikangas, Kinnunen, Nesaugumas dél darbo — darbuotojy suvokimas ar
Mauno, De Witte, 2012 susirtipinimas dél galimo priverstinio darbo netekimo.
Schreurs, Van Emmerik, Gunter, Germeys, 2012 Nesaugumas dél darbo — darbuotojy suvokimas, kad jy darbui

gresia pavojus arba jie gali prarasti darba.

Keim, Landis, Pierce, Earnest, 2014 Nesaugumas dél darbo — bendra baimé dél savo darbo
testinumo.
Elst, De Witte, De Cuyper, 2014 Nesaugumas dél darbo — subjektyviai suvokiama ir

nepageidaujama galimybé ateityje prarasti esama darba,
taip pat baimé ar riipesciai, susije su Sia darbo praradimo
galimybe.

De Witte, Vander Elst, De Cuyper, 2015 Nesaugumas dél darbo — yra stresorius, turintis neigiamy
padariniy asmens fizinei, psichologinei ir socialinei sveikatai.

Ellonen, Natti, 2015 Nesaugumas dél darbo — asmens vertinimas, kad neteks darbo
artimiausiu metu.

Elst, De Cuyper, Baillien, Niesen, De Witte, 2016 Nesaugumas dél darbo — manoma grésmeé netekti esamo darbo
artimiausiu metu.

Siame darbe bus vadovaujamasi Elst‘o ir kt. (2014) pateiktu darbuotojo suvokiamu nesaugumo dél
darbo apibrézimu.

Analizuojant pateiktus nesaugumo dél darbo apibrézimus, galima isskirti, kad:

1. nesaugumas dél darbo yra subjektyvus individo supratimas apie susidariusig situacijg. Asmuo,
suvokiantis nesauguma dél darbo, vertina pacio susikurtg vaizdinj, susijusj su darbu jmonéje,
o ne faktines aplinkybes, kurios tiesiogiai veikty darbuotojo darbg (Heaney ir kt.1994; Elst ir
kt., 2014);

2. nesaugumas de¢l darbo yra fokusuotas | numanomg ateities perspektyva, kurig suvokia
darbuotojas. Paprastai, asmuo suvokiantis nesaugumg dél darbo numano, kad pokyciai jo
lauks ateityje, o ne $ig akimirka (Heaney ir kt., 1994; Burchell, 2011; Keim ir kt., 2014);

3. nesaugumo dél darbo apibrézimai skirstomi j dvi kryptis. Pirmoji siejama su asmens vertinimu
dél galimai pasikei¢ianc¢iy sglygy darbe (Sverke, Hellgren, 2002), o antroji suprantama kaip
galimybé netekti darbo ateityje (Roskies, Louis-Guerin, 1990 Heaney ir kt.,1994; Ellonen,
Natti, 2015).

Pagal mokslinéje literatiiroje pateiktus nesaugumo dél darbo apibrézimus, iSskiriami 5 tarpusavyje
susije nesaugumo dél darbo aspektai (Greenhalgh ir Rosenblatt,1984):

Pirmas aspektas reiskia, kad jauciama baimé siejama su tam tikry sglygy darbe praradimo galimybe.
Darbuotojas supranta, kad gali netekti sukurtos gerovés darbe, pavyzdziui, galimybés savarankiskai
planuotis savo dienotvarke, prarasti asmeninj kabinetg ar galimybe dalj darbo atlikti namuose.

Antras aspektas apima tam tikry pirmojo aspekto sglygy svarbg. Svarbesné salyga, turés didesne galig
darbuotojo suvokiamam nesaugumui dél darbo.
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TreCias aspektas reiskia, kad patiriama baimé dél galimybés atsirasti esminiams pokyciams,
neigiamai veikiantiems darbuotojo tolimesnj darba, pavyzdziui, pazeminimas pareigose arba darbo
netekimas.

Ketvirtas aspektas apima tre¢iojo aspekto galimybiy svarbg darbuotojui. Svarbesné galimybé turés
didesng jtaka darbuotojo suvokiamam nesaugumui.

Penktas aspektas reiskia, kad paskutinis aspektas yra darbuotojo jau¢iamas bejégisSkumas, kuris apima
gebéjima valdyti pastaruosius Keturis aspektus ir aplinkos subjektyvumo jausmag. Darbuotojui, kuris
geba tinkamai valdyti keturis pastaruosius aspektus, bus maziau iSreikstas bejégiskumo jausmas, 0
tuo paciu, maziau jauciamas nesaugumas dél darbo.

Akcentuotina, kad nesaugumo dél darbo samprata siejama su pokyciais. Pokytis bendraja prasme
vertinamas, kaip butinas reiSkinys visuose organizacijos vystymosi etapuose, tafiau vertinant
darbuotojy lygmenj, vykstantys poky¢iai daznai sukelia nesaugumo dél darbo jausma, kuris paveikia
darbuotojo emocing ir fizing bukle (De Cuyper ir kt., 2020). Net ir tiesiogiai nesusij¢ su darbuotojy
atlickamomis funkcijomis darbe, ar jy darbo vieta, pokyciai gali salygoti padidéjusiag darbuotojy
suvokiamo nesaugumo dél darbo galimybe (Gallie, Felstead, Green, 2016). Teigiama, kad pokyc¢iai
pirmiausiai gali skatinti darbuotojus jausti grésme ir leidZia susidariusig situacija suvokti kaip
nesgziningg jy atzvilgiu, kas skatina suvokti nesauguma dél darbo (Schumacher, Schreurs, Van
Emmerik, De Witte, 2016)

Svarbu pabrézti, kad mokslinés literatiiros Saltiniuose nesaugumas dél darbo apibiidinamas ir kaip
gréesmé darbuotojy sveikatai (Burgard, Brand, House, 2009), turinti padariniy asmens fizinei,
psichologinei ir socialinei buklei (De Witte ir kt., 2015). Taciau, reikSminga ir daznai neigiama jtaka
pastebima ne tik darbuotojo tolimesnei savijautai, bet ir organizacijos rezultatams. Nesaugumas dél
darbo vertinamas kaip luzio taSkas, atsirandantis dél organizacinio nuosmukio (Greenhalgh ir
Rosenblatt, 2010) ir darantis jtakg organizacijos Veiklos nasumui. Suvokes nesaugumg dél darbo,
darbuotojas kei¢ia pozitrj j darba: mazéja jo pasitenkinimas darbu ir jauciamas jsipareigojimas
organizacijai (De Cuyper ir kt., 2020). Mokslininkai teigia, kad nesaugumas dél darbo siejamas su
organizacinio pilietiSkumo raiSka (Piccoli ir kt., 2017), bei turi jtakos darbo rezultatams (Shin ir Hur,
2019). Staufenbiel‘is ir Konig‘as (2010) taip pat sutinka su neigiamu nesaugumo dél darbo vertinimu,
teigiantys, kad nesaugumo de¢l darbo padariniai yra susije su stresu ir didinantys darbuotojy kaitg
organizacijoje. Darbuotojy kaita ir kiti su nesaugumo dél darbo padariniai yra ne tik organizacijy
vadovy, bet ir zmoniy iStekliy specialisty i8§tkis (Schumacher ir kt., 2016).

Vyraujanti nuomoné apie nesaugumo dél darbo jtakg darbuotojui ir organizacijai, kurioje jis dirba,
gali biiti suprantama kaip psichologinio kontrakto nepaisymo pasekmé. Pasak Levinson‘o ir kt.
(1962), psichologinis kontraktas yra siejamas su materialiomis ir nematerialiomis naudomis, kurias
susitaria darbuotojas ir darbdavys. Tai tarsi susitarimas, paremtas interesy ir lukes¢iy suderinimu tarp
darbuotojo ir darbdavio (Conway, Briner, 2009), kuris prasideda darbo santykiy pirminéje faz¢je —
darbo salygy aptarime, pries jdarbinimg. Robinson‘as ir Morisson‘as (2000) psichologinio kontrakto
pazeidima apibiidino, kaip darbuotojo subjektyvy supratimg apie darbdavio jsipareigojimy nepaisyma
ir darbuotojo likkesCiy neiSpildyma. Yra tyrimy, aiSkinanciy, kad jdarbinimo metu duoty pazady
pazeidimas paaiskina keleta nesaugumo poziirio rezultaty (De Cuyper, De Witte, 2006).
Psichologinio kontrakto teorijoje saugumo dél darbo konstruktas apibréZiamas kaip pagrindinis
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elementas (Millward, Brewerton, 2000), todél galima teigti, kad psichologinio kontrakto sglygy
pasikeitimas gali lemti darbuotojo suvokimg apie nesauguma dél darbo.

Pasaulinés tendencijos ir esama situacija darbo rinkoje taip pat gali inicijuoti darbuotojo suvokimag
apie nesaugumag dél darbo. Jung‘as ir kt. (2021) teigé, kad darbuotojo suvokiamg nesauguma dél
darbo veikia ekonominiai ir socialiniai aspektai. Tyrimo metu paaiSkéjo, kad darbuotojo nesaugumas
dél darbo suintensyvéjo dél vyraujancios pasaulinés pandemijos jtakos. Teigiama, kad Siy dieny
realybéje, kai organizacijos priverstos tvarkytis su dél pandemijos patirtais nuostoliais, dirbantiems
darbuotojams nejmanoma dirbti be nerimo dél darbo salygy ir bejégiskumo jausmo (Jung ir kt., 2021).
Bejégiskumas yra apibudinamas, kaip negebéjimas pakeisti susidariusios situacijos, taip pat
vertinamas kaip priezastis nesaugumui dél darbo (De Witte, 2005). Visgi, sutinkama, kad nesaugumas
dél darbo, yra reikSmingesnis COVID-19 akivaizdoje abiem pusém: darbuotojui ir darbdaviui.
Darbuotojy uzimtumo neapibréztumas, kuris gali biiti nesaugumo d¢l darbo priezastis, pandemijos
paveiktose pramonés Sakose, kelia tiesioging grésme¢ organizacijos veiklai ir gyvybingumui
(Carnevale, Hatak, 2020).

Apibendrinant galima teigti, kad nesaugumo dél darbo samprata siomis dienomis pasikeité ir tapo
placiau aprasoma mokslinéje literatiiroje. Nesaugumas dél darbo yra subjektyvus asmens situacijos
vertinimas, todél nesaugumas dél darbo gali biiti suprantamas net ir tada, kai susidariusios tam tikros
aplinkybés realaus pavojaus darbuotojo atliekamoms funkcijoms darbe neturi. Visgi, labai svarbu
atkreipti demesj, kad nesaugumas dél darbo, siejamas su pokyciais. Be pokyciy organizacijos negali
sekmingai vystyti savo veiklos konkurencinéje kovoje, todél galimybé numatyti ir minimizuoti
nesaugumq dél darbo ir jo pasekmes, gali lemti ne tik darbuotojo geresne savijautg darbe, taciau ir
geresnius rezultatus organizacijai.

2.1.2. Nesaugumo dél darbo ypatybés ir tipai

Nesaugumo dél darbo tyrimuose autoriai pateikia $ig sampratg apjungiancius bruozus. Nagrinéjant
mokslingje literatiiroje pateikiamus nesaugumo dél darbo tipus ir ypatybes, galima iSskirti tris
nesaugumo dé¢l darbo vertinimo tipy grupes. Nesaugumas dél darbo mokslingje literatiroje yra
skirstomas pagal nesaugumo dél darbo tipg ir pagal nesaugumo dél darbo vertinimo tipa:

Pagal nesaugumo dél darbo tipa:
1. Kiekybinis ir kokybinis

Pagal nesaugumo dél darbo vertinimo tipa:
1. Objektyvus ir Subjektyvus
2. Emocinis ir Kognityvinis

Moksliniuose tyrimuose darbuotojo suvokiamas nesaugumas dél darbo skirstomas j du $io konstrukto
tipus: kiekybinj ir kokybinj nesauguma dél darbo (Hellgren, Sverke ir Isaksson, 1999). Darbuotojo
jauciamas kiekybinis nesaugumas dél darbo, apibiidina jauiamg grésme apie galima esamos darbo
vietos praradimg. Kokybinis nesaugumas dé¢l darbo suprantamas, kaip darbuotojo suvokiama darbo
salygy keitimosi grésmé. Tokie galimi darbo salygy pasikeitimai, kaip darbuotojo darbo funkcijy
pasikeitimas, darbo uzmokes¢io maz¢jimas, uzimtumo (darbo valandy skaiciaus) maz¢jimas, darbo
pozicijos pasikeitimas yra laikomi suvokiamo kokybinio nesaugumo dél darbo pagrindu. Nors
suvokiamas kiekybinis ir kokybinis nesaugumas dél darbo yra skirtingo pobudzio ir svorio, taciau
abu Sie nesaugumo dél darbo tipai yra turintys vienodai zalingg poveikj darbuotojui ir organizacijai.
Vertinant rysj tarp $iy dviejy tipy, yra tyrimy, teigianciy, kad kokybinis nesaugumas dé¢l darbo gali
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biiti laikomas tarpininku kiekybinio darbo nesaugumo atzvilgiu ir kad kiekybinio nesaugumo dél
darbo poveikis gerovei darbe pasireiskia kokybiniu nesaugumu dél darbo (Callea, Lo Presti, Mauno,
Urbini, 2019)

Mokslininkai suvokiama nesauguma dél darbo skirsto pagal Sio suvokimo vertinimo tipa (Ashford ir
kt., 1989: Pearce, 1998). Isskiriami du tipai, kurie apibiidina darbuotojo, suvokian¢io nesauguma dél
darbo, kurie yra objektyvus ir subjektyvus vertinimas. Pearce‘as (1998) suformavo pozitirj j
nesaugumg dél darbo per objektyvumo koncepcija, teigdamas, kad darbuotojo suvokiamas
nesaugumas dél darbo yra nepaveikiamas aplinkos ir darbuotojo savybiy, todél yra vertinamas
objektyviai. Visiskai priesingg pozitrj padiktavo Ashford‘as ir kt. (1989) savo moksliniame leidinyje
teigdami, kad nesaugumas dél darbo yra vertinamas subjektyviai, nes jo vertinimui svarbus aplinkos
kontekstas, dél kurio suprantama grésmé dél ateities darbe. Bitent $iuo pozitiriu vadovaujasi ir kiti
autoriai (Elst ir kt. 2014), pazymintys, kad darbuotojas, suvokes nesaugumag dél darbo, jj vertina
subjektyviai.

Mokslinéje literatiiroje i$skiriami dar du tipai, apibadinantys darbuotojo suvokiamo nesaugumo deél
darbo vertinima: kognityvinis ir emocinis, kuris taip vadinamas afektiniu (Borg ir Elizur, 1992).
Kognityvinis nesaugumas dél darbo yra suvokimas apie galimus neigiamus pokycius darbe (Jiang,
Lavaysse, 2018), tokius kaip, tikimybé prarasti turimas pareigas arba netekti darbo apskritai (Borg ir
Elizur, 1992). Emocinis nesaugumas dél darbo yra jvardijamas kaip emociné reakcija | galimg
pasikeitima, susijusj su darbu (Jiang, Lavaysse, 2018). Emocinis tipas yra subjektyvus suvokimas,
paremtas jausmais dél nesaugumo dél darbo vietos (Borg ir Elizur, 1992). Teigiama, kad abu $ie tipai
yra susije: kognityvinis aspektas vertinamas, kaip situacijos vertinimas, o emocinis aspektas, kaip
kognityvinio aspekto jtakos Saltinis (De Witte, 1999). Tyrimai rodo, kad did¢jant kognityvinio
nesaugumo dél darbo lygiui, didéja ir emocinis nesaugumas dél darbo (Huang ir kt., 2013).

2.1.3. Nesaugumo dél darbo antecedentai ir pasekmés

Mokslinéje literatiiroje, nagrinéjancioje nesaugumo dél darbo konstrukta, pateikiamos priezastys,
skatinancios darbuotojg suvokti nesaugumag dél darbo (De Witte, 2005):

1. situacija makrolygmeniu;
2. individuali darbuotojo padétis;
3. darbuotojo asmenybés bruozai.

De Witte‘as (2005) situacija makrolygmeniu apibtidina kaip salygas organizacijoje arba regione,
kuriame organizacija vykdo savo veikla, pavyzdziui nedarbo lygis, politiniai pasikeitimai, veikiantys
organizacijos veikla, organizacinés struktiiros pokyc¢iai. Organizacinius poky¢ius, kaip nesaugumo
dél darbo priezastis jvardija ir kiti autoriai (De Cuyper ir kt., 2020). Krizinés situacijos, pavyzdZziui
vyraujanti COVID-19 pandemija (Carnevale, Hatak, 2020; Jung ir kt., 2021), taip pat priskiriama prie
makrolygmens.

De Witte‘as (2005) individualia darbuotojo padétj apibiidina kaip darbuotojo charakteristikas,
lemiancias jo padéti, pavyzdziui darbuotojo amziy, darbo staza, igytus profesinius jgudzius.
Teigiama, kad ir asmens lytis yra svarbi asmens nesaugumo dél darbo suvokimui (De Witte, 1999).
Nesaugumui dé¢l darbo turi jtakos ir Seimyniné padétis. Pavyzdziui darbuotojai, gyvenantys be
partnerio arba turintys vaiky, gali jausti didesnj nesaugumg dél darbo (Sverke ir kt., 2004). Kiti
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autoriai pazymi, kad darbo sutarties raisis taip pat turi reik§Sme nesaugumui dél darbo (De Cuyper, De
Witte, 2007) ir yra priskiriama prie individualios darbuotojo padéties organizacijoje.

Pasak De Witte‘o (2005), darbuotojo asmenybés bruozai yra visa asmens savybiy visuma, kuri yra
reikSminga tam, kaip darbuotojas reaguoja j nesauguma dél darbo. Visgi, teigiama, kad asmenybés
bruozai turi didesn¢ jtaka nesaugumui dél darbo, kai organizacijoje ir uz organizacijos riby yra stabilu
(Roskies Louis-Guerin, 1990; cit. is De Witte, 2014).

Mokslinéje literatiiroje yra jvardijamos ir nesaugumo dé¢l darbo pasekmés, kurios taip pat yra
skirstomos pagal skirtingas charakteristikas. Skirtingi tyréjai sutinka nesaugumo dél darbo pasekmes
skirstyti i:

1. pasekmes organizaciniu lygmeniu;
2. pasekmes asmeniniu lygmeniu.

Organizaciné sritis apima pasitenkinimg darbu, jsipareigojimg darbui, jsitraukima, darbo naSuma,
motyvacija (Jiang ir Lavaysse, 2018). Pazymima, kad nesaugumas dél darbo siejamas ne darbuotojy
perdegimu, kuris turi jtakos organizacijos rezultatams (Jiang ir Lavaysse, 2018). Kiti autoriai pazymi,
kad nesaugumas dél darbo veikia ne tik darbo rezultatus (Shin, Hur, 2019), bet ir organizacinio
pilietiskumo, produktyvumo lygj organizacijoje (Piccoli ir kt., 2017). Pasekmés asmeniniu lygmeniu
siejamos su darbuotojo jau¢iama jtampa, mazéjanéiu pasitenkinimu gyvenimu, fizine ir psichologine
sveikata, nerimu, depresijos galimybe bei darbo ir Seimos konfliktu (Jiang ir Lavaysse, 2018).

Sverke‘as ir kt. (2002) pateiké platesnj supratimg apie auks$Ciau pateiktas nesaugumo dél darbo
pasekmés ir jvardijo, kad nesaugumo dél darbo pasekmés organizacija ir asmenj veikia dvejomis
kryptimis: tiesiogiai ir netiesiogiai. Autoriai jvardijo, kad nesaugumas dél darbo asmenj veikia
tiesiogiai per tokias sritis, kaip pasitenkinima, jsitraukima j darbg ir lojaluma, o netiesiogiai —asmens
fizing ir proting sveikatg. Pasak Sverke‘as ir kt. (2002) nesaugumas dél darbo organizacijas veikia
per organizacinj jsipareigojima ir pasitik€jima, o netiesiogiai jauciamas poveikis tokiose srityse, kaip
darbo naSumas bei darbuotojy kaita.

Tyrimai rodo, kad kokybinis ir kiekybinis nesaugumas dél darbo yra skirtingai susij¢ su nesaugumo
dél darbo neigiamais rezultatais, t.y. emociniu i$sekimu ir psichologiniais simptomais, o taip pat
teigiamais rezultatais, t.y., energingumu ir pasitenkinimu darbu (Callea ir kt., 2019). Pazymima, kad
kokybinio nesaugumo dél darbo pasekmés yra reikSmingesnés nei kiekybinio nesaugumo dél darbo
(Callea ir kt., 2019). Kokybinis nesaugumas dé¢l darbo reiskia ir apCiuopiamus kasdienio darbo
aspektus, ir galima darbo santykiy kokybés praradima, tuo tarpu kiekybinis darbo nesaugumas susijes
su bendra grésme visam darbui, kurio poveikis suprantamas kaip trumpalaikis (Callea ir kt., 2019).

Skirtingg poveikj turi ir emocinis bei kognityvinis nesaugumas dél darbo. Pasak Huang*o ir kt. (2013),
emocinis nesaugumas dél darbo veikia ne tik darbuotojo psichologine gerove, bet ir darbo rezultatus.
Teigiama, kad emocinis nesaugumas dél darbo daugiau jau¢iamas vyresnio amziaus darbuotojy, negu
jaunesniy darbuotojy tarpe (Salas-Nicas, Moncada, Llorens, Morifia, Navarro, 2020). Kognityvinis
nesaugumas dél darbo taip pat veikia darbuotojo psichologine gerove, o darbo rezultatus veikia
netiesiogiai, per emocinj nesaugumag dél darbo (Huang ir kt., 2013). Galima teigti, kad emocinis
nesaugumo del darbo poveikis yra didesnis, nes veikia ne tik darbuotoja, bet ir organizacijg.
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Apibendrinant, galima teigti, kad darbuotojo suvokiamas nesaugumas dél darbo yra svarbus
organizacijai ir darbuotojui, taciau poveikis skiriasi. Organizacijoms nesaugumas dél darbo yra
reiksmingas dél finansiniy motyvy, tokiy kaip: darbo nasumas, darbo rezultatai, organizacinis
pilietiskumas ir darbuotojy jsitraukimas. Visos Sios dedamosios, jtraukiancios ir darbuotojo jtakq,
yra reikSmingos pirmiausiai dél finansiniy aspekty. Darbuotojui nesaugumas dél darbo reiksmingas
dél finansiniy (darbo ir pajamy netekimas) ir psichologiniy (stresas, emociné ir fiziné biklé)
pasekmiy. PaZymima, kad nesaugumgq dél darbo apibudinantys apibréZimai, akcentuoja darbo
netekimq bendrgja prasme arba darbuotojo turimy sqlygy pasikeitimq.

2.2. Darbuotojo jspidZzio apie save valdymo konceptualizavimas

2.2.1. Darbuotojo jspiidzio apie save valdymo genezé ir samprata

Ispiidzio apie save valdymo elgsena pradéta nagrinéti XX a. viduryje, taciau didesnis susidoméjimas
pastebétas nuo 1980 m. (Schlenker, 1980; Jones ir Pittman, 1982). Per §j laikotarpj samprata apie
jspudzio apie save valdyma pasikeité ir dabar tyréjai sutinka, kad triiksta tyrimy jspudzio apie save
valdymo tema, tod¢l tikétina, kad ateities tyrimai atne$ dar naujesnj ir platesnj suvokima apie $ig
elgseng ir jos poveikj asmens profesiniam gyvenimui.

Iki $iol buvo pateikta platus spektras tyrimy, nagrinéjanéiy jspudzio apie save valdymo elgseng ir
kaip ji veikia tam tikras darbuotojo profesinio gyvenimo sritis, bei kaip §i elgsena veikia asmens
santykj su aplinka. Siandien tyréjai sutinka, kad jspiidZio apie save valdymas yra svarbus reiskinys,
nes jis daro didele¢ jtaka asmenims ir organizacijoms (Bolino ir kt., 2008). Darbuotojo jspiidzio apie
save valdymas yra reikSmingas darbuotojui pasiekti pripazinimg darbo aplinkoje. Norint iSvengti
neigiamy rezultaty, tinkamai pasirinktos jspiidzio valdymo taktikos gali pakeisti esamg ir biisima
asmens situacijg. Gebéjimas sukurti norimg jvaizdj apie save gali patenkinti poreikj vystyti savo
karjerg organizacijos viduje. Teigiama, kad zmonés yra labiau linke valdyti jspiidj apie save tada, kai
yra vie$i arba yra priklausomi nuo vadovo jvertinimo (Bolino ir Turnley, 1999; Bolino ir kt., 2016).
Tyrimai rodo, kad jspiidzio apie save valdymas siejamas su socialiniais jgiidZiais ir Ziniomis
(Rajasekharan ir Rajasekharan, 2020).

PaZymima, kad néra sutarta de¢l bendro ir visiems priimtino jspiidZio apie save valdymo apibréZimo.
Dél Sios priezasties, mokslinéje literatiiroje randamos skirtingos jspudzio apie save valdymo
definicijos. Moksliniuose straipsniuose rasti apibrézimai pateikiami 2 lenteléje.

2 lentelé. Ispudzio apie save valdymo apibrézimai (sudaryta autorés)

Autorius, metai Apibrézimas
Leary ir Kowalski, 1990 Isptudzio apie save valdymas — procesas, kurio metu asmenys
kontroliuoja kity susidarytg jspudj apie juos.
Bolino ir Turnley, 1999 Isptdzio apie save valdymas — procesas, kurio metu zmonés siekia
paveikti jvaizdj, kurj turi kiti, kad pasiekty konkrety tiksla.
Hogan ir Kaiser, 2005 Isptdzio apie save valdymas — efektyvaus vadovavimo pagrindas.
Bolino ir kt., 2008 Isptdzio apie save valdymas — apima bandyma sukurti naujg norima

jvaizdj arba islaikyti ir apsaugoti esamga jvaizd;.

De Cuyper ir De Witte, 2010 Ispidzio apie save valdymas — svarbus mechanizmas, kurj gali
naudoti laikinieji darbuotojai, kad pirmiausia uztikrinty savo padeétj
darbo rinkoje.
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DuBrin, 2010 Ispiidzio apie save valdymas — procesas, kurio metu Zmonés
kontroliuoja kity formuojama jspiidj apie juos.

Adnan ir Latif, 2013 Isptidzio apie save valdymas — politinio elgesio tipas, jtikinantis
auditorija tam tikru biidu pamatyti asmen;.

Tedeschi, 2013 Isptdzio apie save valdymas — kity suvokimas ir jspidis apie save,
vaizduojant norimg jvaizdj.

Vertinant mokslinéje literatiiroje pateiktus jspudzio apie save valdymo apibrézimus, galima teigti,
kad vieni apibrézimai akcentuoja tikslo siekima, o kiti jvaizdzio formavima. Visgi, susiejus Siuos du
aspektus, galima teigti, kad jspiidZio apie save valdymas yra orientuotas j tikslo siekima, per jvaizdzio
formavima.

Siame baigiamojo darbo projekte toliau bus remiamasi DuBrin‘o (2010) pateiktu jspidZio apie save
valdymo apibrézimu, t.y. ispidzio apie save valdymas - procesas, kurio metu zmonés kontroliuoja
kity formuojama isptidj apie juos.

Vertinant darbo rinkos ir uzimtumo konteksta, Siandien kiekvieno darbuotojo riipestis yra jo jvaizdis
organizacijoje. Vyrauja nuomoné, kad darbuotojai, susikoncentruojantys tik j atlickamo darbo
kokybe, negaus tokio auksto rezultatyvumo jvertinimo, lyginant su taip pat gerai dirbanciais
darbuotojais, taikanciais jsptidzio valdymo taktikas (Adnan ir Latif, 2013), ta¢iau, tam tikrose srityse,
pavyzdziui, pardavimy srityje, ispiidzio apie save valdymas ir darbo rezultatai turi tiesioginj rysj
(Rajasekharan ir Rajasekharan, 2020).

Ispiidzio apie save valdymas gali tapti jrankiu, leidzianciu sukurti norimg jvaizdj ir gauti teigiamos
naudos. Si elgsena siejama su karjeros savarankisko valdymo idéja, teigiandia, kad darbuotojas yra
pagrindinis veikéjas savo uzimtumui uztikrinti (De Cuyper ir De Witte, 2010).

Visgi, norint pasiekti norimus rezultatus, vystyti jvaizdj apie save reikalinga ilga laikotarpi. IspiidZio
valdymo taktikas naudojantis darbuotojas gaus tam tikra paaukstinimg ar Kita nauda ateityje (Adnan
ir Latif, 2013). Kuriant ir tobulinant jsptidj apie save, rezultatus darbuotojas gauna tik po tam tikro
laiko, tode¢l ilgalaikéje perspektyvoje, ispiidzio apie save valdymas darbuotojui gali biiti teigiamai
reikSmingas, 1Skilus neramumas ar krizéms.

IspudZzio valdymas gali bati pritaikomas tiek organizaciniame lygmenyje (Highhouse ir kt., 2009),
tiek individualiame lygmenyje, o jo taikymas gali priklausyti nuo asmens arba organizacijos, esamos
situacijos ir tiksly. Pastebima, kad §i elgsena priklauso ir nuo kulttirinio konteksto (Ward ir Ravlin,
2017).

Nors jspudzio apie save valdymas siejamas su komunikacija (verbaline ir neverbaline) ir asmens
prisistatymu, pastebima, kad jspudis gali bati valdomas ir kitais btidais. Teigiama, kad jspudzio
valdymas yra taikomas ne tik gyvenimo apraSymuose ir motyvaciniuose laiSkuose (Waung ir kt.,
2017), taciau ir dirbant nuotoliniu badu (Lim ir kt., 2008). Tai pastebéjo ir Barsness‘as ir kt. (2005),
kurie nustaté, kad asmenys, dirbantys nuotoliniu biidu yra linke i aukstesnio lygio ispiidzio apie save
valdymo veikla, o darbuotojai, kurie yra svarbesni socialiniame darbo tinkle, yra linke j Zemesnio
lygio jsptuidzio apie save valdyma.

Mokslinéje literatiiroje pateikiami tyrimai, nagriné€jantys jspiidZio apie save valdymo pasekmes.
Tyréjai sutinka, kad jspudzio apie save valdymas turi jtakos asmensS situacijai ir jo ateities
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perspektyvai (Adnan ir Latif, 2013; Bolino ir kt., 2008), daznu atveju jsptudzio apie save valdymas
atnesSa teigiamus rezultatus.

Asmenys yra motyvuoti valdyti jspudj apie save, kad gauty teigiamg rezultatg, pavyzdziui, norimg
darbo vieta (Leary, Kowalski, 1990). Teigiama, kad jsptdzio apie save valdymas turi ryS§j su
darbuotojy atrankos ir vertinimo procesu (Peck ir Levashina, 2017, Bourdage ir kt., 2017).
Darbuotojas, pasirinkes tinkamas jsptidzio apie save valdymo taktikas, gali padidinti galimybes gauti
norimg darbo vieta arba susilaukti palankesnio vadovo vertinimo esamoje darbovieteje (Peck ir
Levashina, 2017, Bourdage ir kt., 2017). Tac¢iau darbdavio pozitriu, kandidato valdomas jspudis
kartais gali lemti jdarbinimo sprendimus, grjstus klaidingomis prielaidomis apie jo kompetencijg ir
produktyvuma (De Cuyper ir De Witte, 2010), o tai gali nulemti nesékmingg darbuotojo atrankg ir
papildomus kastus organizacijai. Tyr¢jai sutinka, kad jsptudzio valdymas turi jtakos darbuotojo
paaukstinimui (De Cuyper ir De Witte, 2010; Adnan ir Latif, 2013). Su paaukstinimu gaunamos ir
papildomos naudos (pagarba, investicijos ] Zinias, stazuotés), kurios lemia tolimesnes perspektyvas
profesiniame gyvenime. Daznai jsptidzio apie save valdymas sglygoja darbo rezultatus (Rajasekharan
ir Rajasekharan, 2020; Ispas ir kt., 2014), padeda vystyti lyderyste (Peck ir Hogue, 2018; Pollach ir
Kerbler, 2011) ir palaikyti saviverte (Leary ir Kowalski, 1990). Tyré¢jai teigia, kad yra ir neigiama
ispidzio apie save valdymo pusé. Pastebima, kad jsptidzio valdymas gali turéti neigiamos jtakos
kolegoms ir skatinti konkurencija organizacijoje (Azeem ir kt., 2020).

Apibendrinant, galima teigti, kad jspiidzio apie save valdymas padeda darbuotojui sukurti teigiamq
ispidj apie save. Tinkamas jspiidzio apie save valdymas atnesa teigiamus rezultatus darbuotojo
tolimesnei karjerai. Svarbu atkreipti démesj, kad jspidzio apie save valdymo teikiama nauda yra
pastebima tik po ilgo laikotarpio, taciau jspudzio apie save valdymas darbuotojui gali suteikti ne tik
papildomas naudas darbe, taciau ir teigiamai paveikti darbuotojo situacijg esant neramumams ar
krizéms.

2.2.2. Darbuotojo jspuidZio apie save valdymo ypatybés ir tipai

Vertinant jsptidZio apie save valdyma ir jo ypatybes, galima iSskirti du komponentus, apibiidinancius
jspudzio apie save valdymo procesg (Leary ir Kowalski, 1990):

e jspudzio apie save valdymo motyvacija. Apima siekiamo tikslo tinkamuma jspiidZio apie save
valdymui, siekiamo tikslo vertinguma, neatitikimg tarp esamo ir siekiamo jvaizdzio.
Kiekvienas 1§ iy veiksniy padidina zmoniy bandymy kontroliuoti kity jsptidzius, laipsnj, nes
kiekvienas 1§ jy turi jtakos norimy rezultaty pasiekimui, savivertés palaikymui ir norimos
tapatybés vystymui,

e jspudZio apie save valdymo konstravimas. Apima saves sampratg, norimg ir nepageidaujama
tapatybés jvaizdj, vaidmeny apribojimus, objekto vertg, esamg ir galimg socialinj jvaizdj.

Tam tikrais atvejais asmenys yra motyvuoti formuoti jspiidj apie save, tadiau jokiy veiksmy,
veikian¢iy jy jvaizdj, nesiima, todél jsptiidzio apie save valdymo motyvacija apibrézia konkrecias
salygas, d¢l kuriy asmenys tampa motyvuoti formuoti jspiidj apie save ir gali priimti sprendimg veikti
(Leary ir Kowalski, 1990). Kiekviena i$ Siy salygy padidina asmens bandyma kontroliuoti jspiidj apie
save, nes kiekvienas i$ jy turi jtakos norimy rezultaty pasiekimui, savivertei ir tapatybés vystymuli.
Asmenys yra labiau motyvuoti valdyti jsptdj apie save, kai tai yra svarbu siekiant jgyvendinti tikslg
(Leary ir Kowalski, 1990). Kai sukurtas jsptdis apie save turi mazg jtaka tikslo jgyvendinimui,
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savigarbai ar tapatumui, motyvacija valdyti jsptudj apie save bus maza (Leary ir Kowalski, 1990).
Pazymima, kad didele svarba motyvacijai turi viesas elgesys (Leary ir Kowalski, 1990).

Kai asmenys yra motyvuoti kurti jspadj apie save, jie yra nusiteike pakeisti savo elgesj tam, kad
paveikty kity suformuotg jsptidj apie juos, todél antrasis jsptidzio apie save valdymo komponentas
apima asmens jspiidzio apie save valdymo konstravima (Leary ir Kowalski, 1990). Si proceso dalis
apibrézia ne tik jspudzio apie save valdymo taktikos pasirinkima, bet ir veiksmus tikslui siekti
(pavyzdziui, saves apibiidinimas, neverbalinis elgesys) (Leary ir Kowalski, 1990). Saves samprata
yra pagrindinis veiksnys, lemiantis asmens jspudzio apie save projektavima, nes jsptudzio apie save
valdymas daZnai apima bandymg geriausiai save parodyti, asmens nuomong apie save ir morale
(Leary ir Kowalski, 1990).

Ispiidzio apie save valdymas yra skirstomas pagal tam tikras charakteristikas, kurios apibiidina §j
konstrukta. Mokslinéje literaturoje jsptidZio apie save valdymas yra skirstomas pagal tipa:

e Samoningas ir nesgmoningas;
o verbalinis ir neverbalinis.

Teigiama, kad jsptidzio apie save valdymas gali biiti sgmoningas ir nesamoningas (Bolino ir Turnley,
1999; Bolino ir kt., 2016). Samoningas jsptidZio apie save valdymas yra jvardijamas, kaip asmens
suplanuotas elgesys, taikant tam tikras jspudzio apie save valdymo taktikas, siekiant konkretaus
tikslo. Nesamoningas jspiidZio apie save valdymas yra suprantamas kaip nattiralus asmens elgesys,
be iSankstinio planavimo, pavyzdziui, komplimenty sakymas kitam asmeniui, nesiekiant asmeninés
naudos (Leary ir Kowalski, 1990).

Kiti tipai, kurie taip pat yra pateikiami mokslinéje literatiiroje — verbalinis ir neverbalinis jspiidZio
apie save valdymas. Verbalinis jspudZzio apie save valdymas yra visa tai, kg asmuo kalba ir raso, o
neverbalinis yra apibiidinamas kaip elgsenos, fizinés pozicijos pasikeitimas, tam, kad sukurti jspiidj
apie save (Bolino ir kt., 2008). Verbalinis jsptidzio apie save valdymas dazniau tiriamas dél savo
populiarumo ir yra vertinamas, kaip bandymas aktyviai sukurti palanky jvaizdj apie save, kad pasiekti
asmeniniy tiksly (Peeters, Lievens, 2006). Verbalinis jspiidzio apie save valdymas yra pritaikomas
darbo santykiuose, nes padeda kandidatams pabréZzti asmenines savybes, tam kad gauti darbo vieta
(Kacmar ir kt., 1992), taip pat siekiant i§laikyti savo darbo vieta — Zzodinémis priemonémis pateisinti
savo netinkamg elgesj tam tikroje darbinéje veikloje (Peeters, Lievens, 2006).

Neverbalinis jspiidZio apie save valdymas siejamas su asmens elgesiu, pavyzdziui Sypsojimasis, akiy
kontakto uzmezgimas ir palaikymas, kiino kalba, sutikimas linksint galva ir kt. (Peeters, Lievens,
2006). Teigiama, kad ekstravertai kandidatai, darbo pokalbio metu, yra labiau linke taikyti
neverbaline jsptidzio apie save valdymo taktika, tokia, kaip daznas nusiSypsojimas ir akiy kontakto
palaikymas (Tsai, Chen ir Chiu, 2005). Neverbalinis jspudzio apie save valdymas yra sunkiau
atpazjstamas, nes gali biti sumaiSomas su asmens draugiskumo isSraiSka (Peeters, Lievens, 2006).

McFarland-‘as, Yun‘as, Harold as, Viera ir Moore'as (2005) teigé, kad tiek verbaling, tick neverbaliné
jspudzio apie save valdymo taktika pagerina asmens, valdanc¢io jspiidj apie save, kompetencijy
vertinima.

Apibendrinant galima teigti, kad jspiidZio apie save valdymas yra instrumentas, suteikiantis galimybe
asmeniui siekti savo uzsibrézty tiksly. Tai yra léto poveikio procesas, nukreiptas j save ar j kitg
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asmenj. PaZymétina, kad jspudZio apie save valdymas gali biiti paremtas teigiamais arba neigiamais
ketinimais, o tinkamai pasirinktos jspudzio apie save valdymo taktikos gali atnesti likescius
atitinkancius rezultatus.

2.2.3. Darbuotojo jspiidZio apie save valdymas, orientuotas j save ir j vadova

Mokslingje literatiroje iSskiriamos jspudzio apie save valdymo kryptys, kurios apibrézia, | ka
darbuotojas nukreips pasirinktas jspuidzio apie save valdymo taktikas (Probst ir kt., 2019). Vienas i8
dazniausiai analizuojamy jspudzio apie save valdymo kryp¢iy (Probst ir kt., 2019):

e jspudzio apie save valdymas, nukreiptas j save;
e ispiidzio apie save valdymas, nukreiptas i vadova.

Akcentuotina, kad skirtingoje mokslingje literatiiroje, jsptidzio valdymas nukreiptas j save ir j vadova,
yra jvardijamas skirtingai. Autoriai sutinka, kad tai kryptis, nurodanti, i kg darbuotojas orientuoja
skirtingas jspudzio apie save valdymo taktikas (Probst ir kt., 2019), taciau yra autoriy, kurie Sias
kryptis apibudina, jspiidzio apie save valdymo taktikomis, kuriomis remiantis darbuotojas valdo
jspudj apie save (Bolino ir kt., 2008).

] save orientuotas jspudzio apie save valdymas apibadinamas, kaip asmens patrauklumo kiirimas
vadovo akyse, kuris gali buti jgyvendintas tiek verbalinémis, tiek ir neverbalinémis priemonémis
(Probst ir kt., 2019), tokiomis, kaip asmens kalbéjimas apie jo pasiekimus ar turimg kvalifikacija. |
save orientuotas jspiidzio apie save valdymas yra asmens elgesys, skatinantis vertinti ji kaip ,,modelj”
patrauklumo ir kompetencijy lygmenyje (Bolino ir kt., 2008). | save orientuotas jspiidzio apie save
valdymas yra siejamas su pavyzdzio rodymo taktika (Bolino ir kt., 2008), kurios tikslas parodyti ir
1Saukstinti savo kompetencijas, gebéjimus, patirtj. Taciau, vertinant j save orientuotg jspiidzio apie
save valdyma, kaip atskirai pasirenkama jspiidZio apie save valdymo taktika, galima teigti, kad  save
orientuotas jspudzio apie save valdymas néra siejamas su tam tikrais veiksmais, kurie leisty
aplinkiniams manyti apie aukStesnj asmens kompetencijy, jgudZiy, atsidavimo organizacijai lygj
(Bolino ir kt., 2008).

Isptidzio apie save valdymas, nukreiptas j vadova yra suprantamas, kaip asmens siekis daryti poveikj
vadovuli, siekiant asmeniniy tiksly (Probst ir kt., 2019), pavyzdziui, darbuotojo komplimenty sakymas
vadovui, siekiant geresnio jvertinimo. ] vadova orientuoto jsptidzio apie save valdymo pagrindinis
siekis yra susitarti su vadovu (Probst ir kt., 2019) ir yra siejamas su skirtingomis jspiidzio apie save
valdymo taktikomis. Viena i§ jy yra jsitraukimas j naudos teikimg, kuri apibtidinama, kaip asmens
siekis patenkinti kito asmens poreikius (Bolino ir kt., 2008). Dar viena jspiidzio apie save valdymo
taktika, siejamos su | vadova nukreiptu jsptidzio apie save valdymu yra nuomongs atitikimas (Bolino
ir kt., 2008). Nuomonés atitikimas yra apibtidinamas, kaip savo iS§sakomos nuomongés pritaikymas
prie asmens, j kurj nukreiptas jspudzio apie save valdymas, nuomonés (Bolino ir kt., 2008).

Apibendrinant galima teigti, kad jspiidzio apie save valdymo kryptys padeda asmeniui geriau suprasti
ir valdyti jspidj apie save. DVi Kryptys: jspidzio apie save valdymas, nukreiptas j vadovq ir jspidzio
apie save valdymas, nukreiptas j save, yra skirtingos, todél ir rezultatai, gaunami valdant jspidj apie
save, yra skirtingi.
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2.2.4. Darbuotojo jspiidZio apie save valdymo taktikos

Norédami pasiekti savo uzsibrézta tiksla, asmenys naudojasi jvairiomis jspiidzio apie save valdymo
taktikomis — specifiniu elgesiu (pavyzdziui, komplimenty sakymu), kad sukurty norima jvaizdj (Jones
ir Pittman, 1982). Pastebima didelé jsptidZio apie save valdymo taktiky jvairové. Néra vieno jsptudzio
apie save valdymo taktiky rinkinio, kuriuo remtysi autoriai. Mokslinéje literatiroje autoriy
pateikiamos taktikos, kurios gali biti derinamos tarpusavyje, skirtingose situacijose. Vienos taktikos
mokslininky jvardijamos agresyviomis, kurios tinkamos tik tam tikrose situacijose, kitos jvardijamos
pasyviomis. Teigiama, kad yra bent trys kintamieji, kurie paprastai daro jtakg tam, kokiu mastu
individai gali jsitraukti j jspiidziy valdymo procesa: savikontrol¢, pilietiSkumas ir socialiné padétis
(Bolino ir Turnley, 1999; Bolino ir kt., 2016).

Mokslingje literatiiroje pateikiama gausi jspiidZio apie save valdymo taktiky skirstymy jvairoveé.
Vienus i$ populiariausiy jspiidzio apie save valdymo taktiky skirstymus pateiké:

e Bolino‘as ir kt., (2008);

e Kumar‘as ir Beyerlein‘as (1991);
e Bansal‘as ir Kistruck‘as (2006);
e Levashina ir Campion‘a (2007);
e Andrews ir Kacmar‘a (2001);

e Jones ir Pittman‘as (1982).

Bolino‘as ir kt. (2008) tyré skirtingy autoriy jspiidzio apie save valdymo taktikas ir sudaré
populiariausiy taktiky rinkinj (zr. 1 pav.)

Organizacinis
jspudzio apie
save valdymas

Neigiamos
taktikos

Saves

pozicionavimas fiploz

Rysiy palaikymas

Verbalinis ir neverbalinis jspiidzio apie save valdymas

Aktyvus jspadzio valdymas
EREBH? i Atskaitomybé

Paskelbimas
Palankumo siekis Smeizimas
Gynimasis Demonstracija
Nuomonés atitikimas

Blankinimas -
Gerinimas

Kity gerinimas

Atsiprasymas
Bauginimas
Pasiteisinimas
Teisinimasis lliustracija
Maldavimas
Trakumy parodymas

1 pav. Isptdzio apie save valdymo taktiky jvairové (pagal Bolino‘a, ir kt., 2008) (sudaryta autorés).

Saves gerinimas

Pagyrimas

Malonés teikimas

Pavyzdys

NEINES

Savireklama/Saves
pateikimas
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Rysiy palaikymo taktiky skirstymas yra orientuotas j save nukreipta jspiidzio apie save valdyma.
Randamos keturios taktikos, siejamos su rysiais: paskelbimas, blankinimas, pagyrimas ir slépimas.
Visos $ios taktikos yra orientuotos j ry$iy su palankiais ir nepalankiais asmenimis palaikyma (Bolino
ir kt., 2008).

Saves pozicionavimas apima taktikas, kuriy pagrindinis tikslas yra tinkamai pateikti save (Bolino ir
kt., 2008). Sio skirstymo dedamoji - aktyvaus jspidZio apie save valdymo taktika, kuri apima 4
dedamasias, kitas taktikas: gerinima, palankumo siekj, savireklamg ir pavyzdzio rodyma (Bolino ir
kt., 2008). Daznai $ia taktika naudojasi organizacijos, siekiant uzkirsti kelig galimiems ginams ar
skundams (Bolino ir kt., 2008). Kaip ir Arndt‘o ir Bigelow‘o (2000) publikuotame tyrime, kuriame
sveikatos gydymo jstaigos taike §ig jsptidzio apie save valdymo taktika, pries organizacinés strukttiros
pakeitimg, kad sumazinty galimg pasiprie$inima.

Galima i$skirti vieng taktiky grupe, orientuota j gynyba, kuri yra skirta asmeniui, siekian¢iam
,»iSsisukti® i§ susidariusios neigiamos situacijos. Pavyzdziui, atskaitomybés taktika yra asmens
paaiSkinimas apie tam tikra neigiamg jvykj, siekiant nesulaukti neigiamos reakcijos 1§ aplinkiniy.
Pasak Crant‘o ir Bateman‘o (1993) (cit. pgl. Bolino ir kt., 2008), atskaitomybés taktika yra
veiksminga darbuotojui nesékmingai atlikusiam uzduotj, taCiau stebint ilgesne perspektyva, Si
ispidzio apie save valdymo taktika néra pritaikoma siekiant sekmés ateityje. Si taktika gali biti
pritaikoma ir veiklos vertinimo pokalbiuose. VVadovai, pateikdami neigiamg darbo jvertinimg savo
darbuotojui, daznai naudojasi teisinimosi ir pasiteisinimo taktika (Greenberg, 1990,1991; cit. pgl.
Bolino ir kt., 2008), Pasiteisinimo taktika yra suprantama, kaip atsakomybés uz neigiamg elgesj ar
rezultatus nuneigima, o teisinimosi - atsakomybés prisiémimg uZ neigiamus rezultatus, bet ne uz
pasekmes (Bolino ir kt., 2008). Asmens elgesys, paaiSkinantis neigiamus rezultatus yra apibidinamas
kaip trikumy parodymo taktika (Bolino ir kt., 2008), o jspudzio apie save valdymas, apimantis
atsipraSymo, pasiteisinimo, teisinimosi ir trikumy parodymo taktikas yra apibiidinamas, kaip
gynybos taktika (Bolino ir kt., 2008). Pasak Gundlach‘o, Douglas‘o, Martinko (2003) (cit. pgl. Bolino
ir kt., 2008), daznai $ig taktikg naudoja asmenys, padarg tam tikrg zala, kad pagerinty savo vystomg
jvaizdj ir jtikinty kitus asmenis, kad jy veiksmai i§ tikryjy neatspindi jy charakterio. Si taktika yra
tapatinama su organizacine elgsena. Pasak Elsbach‘o ir Sutton‘o (1992), gynybos taktika gali biti
naudojama siekiant atitraukti démesj nuo neteiséty veiksmy, pavyzdziui, sutelkiant démesj |
rengiamas socialines akcijas.

Toliau analizuojant neigiamo pobiidzio jspiidZio apie save valdymo taktikas, galima i$skirti SmeiZimo
taktika, kuri, pasak Bolino ir kt. (2008) yra apibtdinama, kaip siekis pakenkti kito asmens reputacijai.
PaZymima, kad $§i jsplidzio apie save valdymo taktika yra daug labiau naudojama organizaciniu
lygmeniu, pavyzdziui, organizacijos, siekiancios iSlaikyti savo konkurencinj pranaSuma, pasitelkia
jspudziy apie save valdyma tam, kad pakenkti tiesioginiy konkurenty reputacijai (Bolino ir kt., 2008).
Svarbu paminéti, kad Smeizimo jspiidzio valdymo taktika, skirtingai nei kitos taktikos, taikoma ne
tam, kad tiesiogiai pagerinty organizacijos reputacija, o kad pakenkty konkurenty jvaizdziui (Bolino
ir kt., 2008).

Mokslingje literatiiroje randama ir daugiau jspiidzio apie save valdymo taktiky, kurias taiko
organizacijos (Bolino ir kt., 2008). Pazymima, kad populiarios yra ir iliustracijos ir demonstracijos
taktikos. Demonstracinis jsptidzio apie save valdymas yra jvardijamas kaip fakty ir informacijos
pateikimas apie konkrecig veikla, o iliustracinis — vaizdy ir apibendrinimy pateikimas (Bolino ir kt.,
2008).
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Bansal‘as ir Kistruck‘as (2006) iSnagrinéjo organizacijy interneto svetaines, kad nustatyty tiek
iliustracijos, tiek demonstracijos jsptidzio apie save valdymo taktiky poveikj asmeny suvokimui apie
organizacijos tvaruma ir norg puoseléti gamtg. Tyrimo metu nustatyta, kad abi jspiidzio apie save
valdymo taktikos yra veiksmingos organizaciniame lygmenyje, taciau jy poveikis Su asmenims buvo
skirtingas, todél autoriai pateiké, kad organizacijos abiejy tipy jspiidzio apie save valdymo taktiky
derinimas tarpusavyje gali buiti maksimaliai veiksmingas (Bansal ir Kistruck, 2006).

Kitas populiarus skirstymas yra Kumaro ir Beyerlein‘o (1991), kurie sukiiré 24 teiginiy rinkinj su
keturiy tipy palankumo siekio taktikomis: Kkity gerinimu, nuomonés atitikimu, saves pateikimu ir
naudos teikimu. Kity gerinimo taktika suprantama, kaip komplimentai ir meilikavimas kitam
asmeniui, o nuomongs atitikimas yra suprantamas, kaip asmens kalb¢jimas ir elgsena, orientuota |
prisitaikymg prie kito asmens (Bolino ir kt., 2008). Naudos teikimas apibudinamas, kaip pagalbos
kitiems asmenims teikimas ir nuolankumas (Bolino ir kt., 2008).

Mokslingje literatiiroje pateikiama didelé universaliy taktiky jvairové, dalis autoriy kuria taktiky
rinkinius, pritaikytus tam tikroms situacijoms. Levashina ir Campion‘a (2007) pateiké platesnj
suvokimg apie darbo interviu pasitaikancias jspudzio valdymo taktikas. Levashina ir Campion‘a
(2007) jspudzio apie save valdymo taktikos yra sugrupuotos pagal taktiky savybes ir intensyvuma:
nuo nezymaus jspiidzio apie save valdymo, iki stipraus:

e nezymus jvaizdzio kurimas. Biidinga: atsakymy pagrazinimas ir pritaikymas, atsakymy
tinkamumo didinimas;

e ekstensyvus jvaizdzio kiirimas. Biidinga: jvaizdzio formavimas, i§galvotas jvaizdis, jvaizdzio
skolinimasis;

e jvaizdzio apsauga. Biidinga: nepaisymas, maskavimas, atsiribojimas;

e palankumo siekis (angl. Ingratiation). Biidinga: nuomonés atitikimas, interviu arba Visos
organizacijos iSauksStinimas.

Levashina ir Campion‘a (2007) skaléje kandidato atsakymy pagrazinimas pateikiamas, kaip atlikto
darbo pavaizdavimas sudétingesniu ir reik§mingesniu, nei yra i$ tiesy, atsakymy pritaikymas — darbo
patirties pritaikymas prie pasnekovo likesCiy, o atsakymo tinkamumo didinamas yra susijes su
informacijos apie jmong naudojimu pokalbio metu (Bolino ir kt., 2016). Nezymus jvaizdzio kiirimas
yra suprantamas kaip iSgalvoty situacijy pasakojimas, patvirtinan¢iy rekomendacijas. ISgalvotas
jvaizdis — iSgalvoty situacijy ir laiméjimy pasakojimas, jvaizdzio skolinimas siejamas su kito
zmogaus darbo patirties pateikimu, kaip savo (Bolino ir kt., 2016). Autoriai jvaizdzio apsaugai
priskyré tris jsptidzio apie save valdymo taktikas, kur nepaisymo taktika suprantama, kaip diskusijy
vengimas apie uzduotis, kuriy asmuo negeba atlikti, 0 maskavimo taktika — neteikimas informacijos,
kuri galéty sumazinti tikimybe gauti darbg (Bolino ir kt., 2016). Atsiribojimo taktika suprantama,
kaip atsiribojimas nuo darbo patirties, kuri mazina galimybe gauti darbg (Bolino ir kt., 2016).

Levashina ir Campion‘a (2007) Jones ir Pittman‘o (1982) naudota palankumo siekio (angl.
Ingratiation) taktika iSplété j dvi atskiras taktikas: nuomonés atitikima ir interviu arba organizacijos
iSaukstinimg. Nuomonés atitikimas yra suprantamas kaip asmens nuomonés tapatinimas su
pasnekovo nuomone, siekiant susilaukti daugiau palankumo, o interviu arba organizacijos
1SaukStinimas yra jvardijamas kaip komplimentai, skirti vadovui ir organizacijai, ta€iau taip pat gali
buti nukreipti j atrankos specialista (Bolino ir kt., 2016).
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Andrews ir Kacmar‘as (2001) tyré netiesioginj jspudzio apie save valdyma ir nustaté, kad yra 4
taktikos, apibiidinancios netiesioginj jvaizdzio kiirimg. Autoriai iSskyré siekj pranesti kitiems, jei
asmuo zino apie kity blogg elgesi, Sig informacija pranes¢s asmuo rodo nepritarimg blogam elgesiui.
Autoriai taktika jvardija ir kaip asmens neinformavima apie tai, kad yra klaidingai giriamas uz kity
laiméjimus. Méginimas pasigirti ir atsiribojimas nuo kolegy problemy yra laikomas netiesioginiu
isptidzio apie save valdymu.

Viena i$ dazniausiai naudojamy skaliy yra Jones ir Pittman‘o (1982). Autoriai i§skyré 5 jspudzio apie
save valdymo taktikas:

e palankumo siekis (angl. Ingratiation);
e savireklama;

e pavyzdys;

e maldavimas;

e bauginimas.

Galima teigti, kad Jones ir Pittman‘o (1982) 5 taktiky rinkinys dél savo plocio yra ypac¢ tinkamas
plétrai ir tobulinimui (Bolino ir Turnley, 1999), dél Sios prieZasties jis vertinamas kaip universalus ir
yra patrauklus Siomis dienomis. Kacmar-‘as, Harris, ir Nagy‘s (2007) jvertino $io rinkinio faktoriy
struktirg, dedamyjy patikimumg ir pagristuma, 0 jy iSvados suteiké papildomg parama
psichometrinéms skalés savybéms, kurios, jy manymu, ateityje turéty buti vadinamos IM-5.

Pirmoji jspiidzio apie save valdymo taktika palankumo siekis (angl. Ingratiation) yra suprantama,
kaip komplimenty sakymas asmeniui, siekiant naudos sau, t.y. gauti asmens, kuriam sakomi
komplimentai, simpatija (Bolino ir Turnley, 1999; Bolino ir kt., 2016). Sia taktika tyre kiti autoriai
nustaté, kad darbo pokalbiy metu, kandidatai yra labiau linke i palankumo siekio taktika, kai darbo
pasitilymas atrodo patrauklus ir jie jo tikisi, taip pat $i taktika dazniau pasireiSkia tada, kai darbo
pokalbio metu uzduodami hipotetiniai klausimai (Ellis ir kt., 2002). Mokslingje literatiroje
pastebimas palankumo siekio taktikos susietumas su j vadova nukreiptu jspiidZio apie save valdymu
(Wayne ir Ferris, 1990). Palankumo siekio taktika mokslingje literatiiroje siejama su kitomis
taktikomis, formomis, viena i$ jy yra jvardijama saves gerinimu, kuri apibiidinama kaip geriausiy
savo savybiy kitiems pozicionavimas (Bolino ir kt., 2008).

Savireklama yra apibiidinama, kaip asmens kompetencijos, sugebéjimy ir pasiekimy transliavimas
aplinkai. Savireklamos taktikos pagalba asmuo siekia i§ supan¢iy zmoniy sulaukti aukstesnio jo
turimy kompetencijy jvertinimo (Bolino ir Turnley, 1999; Bolino ir kt., 2016). Si jspiidZio apie save
valdymo taktika siejama su intencija tinkamai pateikti save, todél yra populiari darbo pokalbiy,
veiklos vertinimo metu. Savireklama taip pat tapatinama su j darbg fokusuota jsptidzio apie save
valdymo taktika, kurios prasmé yra informacijos manipuliavimas apie darbo rezultatus, siekiant
geresnio jvertinimo (Bolino ir kt., 2008). Teigiama, kad §i jsptudzio apie save valdymo taktika yra
efektyvesné, derinant su kitomis jsptidzio valdymo taktikomis, pavyzdziui pasitelkiant palankumo
siekio taktika (Bolino ir kt., 2008).

Kita populiari jspiidzio apie save valdymo taktika yra pavyzdzio rodymas. Pavyzdys yra taktika, kuri

reiSkia gero jvaizdzio aplinkai formavimg. Darymas daugiau ir geriau, negu darbuotojui priklauso,
kad pasirodyti atsidavusiam ir pranaSesniam, yra vertinama kaip tipiné pavyzdzio taktika (Bolino ir

35



kt., 2008). Asmenys, taikydami pavyzdzio taktika, yra suinteresuoti demonstruoti savo pasiaukojima,
padidintg pareigos jausmg ir veikly, nesusijusiy su jo pareigomis, daryma, siekiant iSaukstinimo i$
aplinkiniy (pavyzdziui, ankstesnis atvykimas j darbg) (Bolino ir Turnley, 1999; Bolino ir kt., 2016).
Si jsptidzio apie save valdymo taktika, gali biiti taikoma siekiant geresnio veiklos jvertinimo (Bolino
ir Turnley, 1999; Bolino ir kt., 2016). Pasak Bolino ir kt. (2008), pavyzdzio taktika yra panasi j save
orientuotg taktika, nes abi Sios taktikos yra paremtos asmens elgesiu, kuris skatina aplinkinius
vizualizuoti jj kaip teigiamg asmenj.

Analizuojant jsptidzio apie save valdymo taktikas, pastebimos ir neigiamo pobiidzio taktikos. Viena
i§ jy — maldavimo taktika. Maldavimas yra suprantamas, kaip asmens silpnumo ir priklausomumo
pozicionavimas, siekiant i§ aplinkos sulaukti pagalbos (Bolino ir kt., 2008) ir taip pat siekiant
iSprovokuoti aplinkiniy démesj (Bolino ir Turnley, 1999; Bolino ir kt., 2016). Daznai $ig taktika
pasitelkia asmenys, kurie nori iSvengti jiems nepatinkanciy uzduoCiy, arba uzduociy, kurios yra
sudétingos ir sunkiai jveikiamos. Asmens trukumy parodymas leidzia aplinkiniams manyti, kad jam
reikia pagalbos konkreciai uzduociai jvykdyti (Bolino ir Turnley, 1999; Bolino ir kt., 2016).

Antra jspudzio apie save valdymo taktika, turinti neigiamg pobiidj, yra bauginimo taktika. Pasak
Bolino ir kt. (2008), bauginimas yra daznai apibudinamas, kaip grasinimas asmeniui, ar
priekabiavimas, nukreiptas j kitus asmenis, siekiant pasirodyti galingam ir pavojingam. Si taktika
apibiidinama, kaip galios demonstravimas aplinkiniams (Bolino ir Turnley, 1999; Bolino ir kt,
2016). Asmenys, j kuriuos yra nukreipta bauginimo jspudzio apie save valdymo taktika, jauéia pavojy
1§ asmens, kuris Sig taktika naudoja. Bauginimo taktika yra naudojama valdzios demonstravimui.
Teigiama, kad bauginimo taktikos tinkamumas ir funkcionalumas priklauso ne tik nuo situacijos, bet
ir nuo asmens lyties, kuris §ig taktikg taiko. Bolino ir Turnley‘s (2003) nagrinéjo vadovy reakcijas j
bauginimo taktikg. Tyrimo rezultatai parodé, kad bauginimo taktikg taikiusias moteris jy vadovai
laiké maziau simpatiskomis, taciau tokios taktikos naudojimas neturéjo jtakos veiklos vertinimui.
Vertinant vyrus, buvo nustatyta, kad bauginimo taktika neturi jtakos simpatiskumui, taciau yra
teigiamai susijusi su veiklos rezultatais (Bolino ir Turnley, 2003). Bauginimo taktika daZnai
neigiamai veikia, ja taikant darbuotojams. Taciau, tam tikrose situacijose §i taktika yra tinkama.
Pavyzdziui bauginimas gali biiti veiksmingas situacijose, kuriose reikia ir fizinés, ir psichinés
1Stvermes, pavyzdziui, jvairiose sporto Sakose ir karinése treniruotése, nes treneris ar instruktorius
gali naudoti bauginimg kaip motyvavimo technikg (Bolino ir kt., 2016).

Kiekviena situacija yra unikali, todél asmuo, norintis kurti savo jvaizdj, pasitelkiantis jspidZio apie
save valdymo taktikas turi suprasti skirtingy taktiky pritaikymo galimybes, siekiant geriausio
rezultato. Pavyzdziui, motyvaciniuose laiSkuose labiausiai tinkamos savireklamos ir palankumo
siekio (angl. Ingratiation) taktikos, o gyvenimo apra§ymuose taikoma tik savireklamos taktika
(Waung ir kt., 2017). Pastebima, kad supanas$éjimas su vadovo i§vaizda, kalbos manieromis ir stiliumi
gali biiti veiksminga palankumo demonstravimo forma (Bolino ir kt., 2016), pritraukianti vadovo
palankumg ateityje.

Mokslininkai sutinka, kad taikytinos jsptidzio valdymo apie save valdymo taktikos priklauso ne tik
nuo situacijos, bet ir nuo pacio asmens. Pavyzdziui, kandidaty darbo pokalbio metu taikoma
savireklamos taktika didesn¢ nauda atnesty kandidatams, kuriy kvalifikacija yra Zemesné (Bolino ir
kt., 2016). Pastebima, kad vyrai ir moterys pasitelkia skirtingas jsptidzio apie save valdymo taktikas.
Pavyzdziui, vyrai naudoja agresyvesnes jspiidzio valdymo taktikas, nei moterys. Daugeliu atvejy
moterys, naudodamos agresyvesnes jspiidzio valdymo taktikas, nepriimamos taip palankiai, kaip
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vyrai (Bolino ir kt., 2016), tai reiSkia, kad netinkamai pasirinktg taktikg gali jtakoti ne tik situacija,
bet ir zmogaus lytis.

Apibendrinant, galima teigti, kad tam, kad atpaZinti jspiidzio apie save valdymgq ir skirti asmens
taikomas taktikas, mokslinéje literatiiroje yra pateikiama plati taktiky skirstymy jvairove. Tam tikros
ispidzio apie save valdymo taktikos, pagal autoriy pateikiamus aprasymus, yra panasios. Dalis
taktiky yra laikomos kity taktiky formomis. Pastebima, kad autoriai yra sukiire taktiky rinkiniy,
tinkamy tik tam tikrai situacijai darbe, taciau jie negali buti vadinami universaliais. Pastebima, kad
populiariausias ir dazniausiai naudojamas yra Jones ir Pittman‘o (1982) 5 taktiky rinkinys, kuris
apima tiek teigiamas, tiek ir neigiamas taktikas, bei yra vertinamas, kaip platy pritaikomumg turintis
rinkinys. Kiti autoriai, formuoja savo taktiky skirstymus Jones ir Pittman ‘o (1982) taktiky rinkinio
pagrindu. Taip pat, daug démesio autoriai skiria jspiudzio apie save valdymo orientacijai, kuri taip
pat laikoma, Kaip taktika: orientuota j save ir orientuota j vadovg.

2.3. Darbuotojo nesaugumo dél darbo sasajos su jo ispiidZio apie save valdymu teorinis
modelis

Ankstesnése magistro darbo dalyse buvo pateikta iSanalizuota moksliné literatiira apie nesauguma
dél darbo ir jo tipus ir jspudZio apie save valdyma, jo taikymo Kryptis, bei jspiidzio apie save valdymo
taktikas. Atlikta mokslinés literatiiros analizé leidzia parengti darbuotojo nesaugumo dél darbo
s3sajos su jo jspudzio apie save valdymu teorinj modelj (Zr. 3 pav).

Remiantis atlikta analize, Siame modelyje nesaugumas dél darbo suprantamas kaip galimas turimy
salygy darbe sublogéjimas ir darbo netekimas (Ellonen, Nitti, 2015), todél tyrime pasirinkta tirti du
Sio konstrukto tipus: kokybinj nesauguma dél darbo ir kiekybinj nesaugumg dél darbo (Hellgren,
Sverke ir Isaksson 1999). Pasak Hellgren‘o ir kt. (1999), kiekybinis nesaugumas dél darbo -
suvokimas apie galimg atleidimg i§ darbo, 0 kokybinis — suvokimas apie galima salygy pasikeitima
darbe.

Kitas tyrimo konstruktas, jspiidzio apie save valdymas, yra paremtas skirtingy jsptidzio apie save
taktiky naudojimu, todél pasirinkta Jones ir Pittman‘o (1982) 5 jspiidzio apie save valdymo taktiky
skalé, kuri pasirinkta dél savo autentiskumo, plataus panaudojimo bei populiarumo. Sioje skaléje
pateiktos teigiamos ir neigiamos jsptidZio apie save valdymo taktikos. | tyrimo modelj taip pat yra
jtrauktos jsptidzio apie save valdymo Kryptys, kurios mokslinéje literatiiroje taip pat yra jvardijamos
taktikomis (Bolino ir kt., 2008): j save nukreiptas jspudzio apie save valdymas ir j vadova nukreiptas
isptdzio apie save valdymas.
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3. Darbuotojo nesaugumo dél darbo sasajos su jo ispudZio apie save valdymu tyrimo
metodologija

3.1.Tyrimo metodas

Siekiant atskleisti nesaugumo dél darbo sgsajas su jspudzio apie save valdymu, ankstesniuose
skyriuose buvo analizuojama susijusi moksliné literatiira. Remiantis moksline literatira buvo pateikta
nesaugumo dél darbo samprata, ypatybés, tipai ir jspiidzio apie save valdymo samprata, kryptys ir
taktikos. Darbuotojo nesaugumo dél darbo sgsajos su jo jsptidZio apie save valdymu teorinis modelis
suformuotas pagal magistro darbe problemos analizéje ir moksliniuose sprendimuose pateiktais
mokslinés literatiros Saltiniais. Pagal teorinj modelj ir jame pateiktas sasajas tarp nesaugumo dél
darbo ir jspiidzio apie save valdymo, buvo nuspresta atlikti kiekybinj tyrima.

Empirinio tyrimo tikslas: istirti nesaugumo dél darbo sgsajas su jsptidzio apie save valdymu.
Tyrimo uzZdaviniai:

1. Nustatyti darbuotojo nesaugumo dél darbo raiska.

2. Nustatyti jsptidzio apie save valdymo raiska

3. Nustatyti nesaugumo dél darbo ir jspiidzio apie save valdymo raiska skirtingy demografiniy
charakteristiky kontekste.

4. Nustatyti nesaugumo del darbo dimensijy ir jspiidZio apie save valdymo dimensijy sgsajas

Tyrimo instrumento konstravimas:

Tyrimo metodas. Empirinio tyrimo tikslui pasiekti buvo atliekamas kiekybinis tyrimas. Atliekant
tyrima kiekybiniu tyrimo metodu, galima pasiekti didesnj respondenty skaiCiy ir gauti iSvadas,
tinkancias tiriamajai daugumai. Pasirinkta anketiné apklausa. Apklausa yra sistemingas informacijos
rinkimas 1§ respondenty, pateikus anketa (Valackiené, Mikéné, 2008). Tai yra vienas 1§ tinkamiausiy
budy, skirty greitai pasiekti respondentus. Anketiné apklausa buvo pasirinkta dél daugelio privalumy,
tokiy kaip greitai gaunami respondenty atsakymai, situacijos kontrolé, reakcija | respondenty
atsakymus, mazas biudzetas (Gaizauskaité, Mikéné, 2014). Taip pat, verta paminéti, kad tyrimas
atliekamas COVID-19 pandemijos laikotarpiu, todél ir dél Sios priezasties buvo nuspresta anketing
apklausg vykdyti internetu, www.apklausa.lt puslapyje.

Tyrimo instrumentas anketa (zr. 1 priedg), kuri pritaikyta apklausti dirbancius asmenis. Pasitelkiant
kiekybing apklausa, buvo tiriamas darbuotojy nesaugumas d¢l darbo ir jo sasajos su ispiidzio apie
save valdymu. Anketa buvo paruosta remiantis Siame darbe pateikta moksline literatiira, kurioje
pateikiama nesaugumo dé¢l darbo ir jspiidZio apie save valdymo samprata, bei tipy ir taktiky jvairove.
Anketg sudaro teiginiai, kurie sugrupuoti pagal 4 dalis:

e Nesaugumas dél darbo. Siai dimensijai pamatuoti, buvo panaudotos dvi skalés. Viena i3 jy
tiria kiekybinj nesauguma dé¢l darbo (Elst ir kt., 2014). Sios skalés tikslas i$siaiskinti, ar
darbuotojas numato galimg darbo netekimg. Kita skalé tiria kokybinj nesauguma dél darbo
(Hellgren ir kt., 1999), kurios tikslas suprasti, kaip darbuotojas supranta savo karjera
organizacijoje ir kokios jos perspektyvos ateityje.

o IspiidZio apie save valdymo taktikos. Siai dimensijai pamatuoti, pasirinktos 5 Jones ir
Pittman‘o (1982) jsptudzio apie save valdymo taktiky skalés (Bolino, Turnley,1999), kuriomis
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siekiama issiaiskinti, kokias jspudZzio apie save valdymo taktikas darbuotojai taiko savo darbe.
Trys subdimensijos apima teigiamg jsptidzio apie save valdymg (palankumo siekis,
savireklama, pavyzdys) ir dvi apima neigiamg jspiidzio apie save valdyma (maldavimas,
bauginimas).

IspiidZio apie save valdymo Kryptys. Siai dimensijai pamatuoti buvo pasirinktos dvi skalés:
jsptidzio apie save valdymas, nukreiptas j vadova ir jsptidzio apie save valdymas, nukreiptas
i save (Wayne, Liden, 1995). Siomis skalémis buvo sickiama issiaiskinti, ar darbuotojai jsptdi
apie save formuoja j saave (pavyzdziui, siekia parodyti savo kompetencijas), ar i vadova
(pavyzdziui, sako komplimentus vadovui uz jo kompetencijas).

Demografinés charakteristikos. Klausimai, skirti suzinoti respondenty pareigas ir jy tipa
(vadovaujancios/nevadovaujancios), darbo sutarties tipg, darbo stazg esamoje darbovietéje,
i$silavinimg, amziy, lytj, Seimynin¢ ir finansing padétj, darbo organizavimo tipg COVD-19

metu.

Zemiau pateiktoje 3 lenteléje pateikiamos vertinamos dimensijos, subdimensijos, teiginiai ir klausimy

formavimo Saltiniai.

3 lentelé. Apklausos klausimyno pagrindimas

Tyrimo Tyrimo subdimensija Teiginiali Saltinis
dimensija
Kiekybinis nesaugumas dél 2-5 Elst ir kt., (2014)
Nesaugumas del | darbo
darbo Kokybinis nesaugumas dél 6-9 Hellgren ir kt., (1999)
darbo
Palankumo siekis (angl. 10-13 Bolino, Turnley (1999)
ingratiation)
Savireklama (angl. self- 14-17 Bolino, Turnley (1999)
promotion)
%/?Igdrz;zsaple save Pavyzdys (angl. 18-21 Bolino, Turnley (1999)
(takt)i/kos) exemplification)
Maldavimas (angl. 22-26 Bolino, Turnley (1999)
supplication)
Bauginimas (angl. 27-31 Bolino, Turnley (1999)
intimidation)
o . IspudZzio apie save valdymas, 32-37 Wayne, Liden (1995)
Ispudzio apie save | nukreiptas j vadova
valdymas -
(kryptis) IspudZio apie save valdymas, 38-42 Wayne, Liden (1995)
nukreiptas j save
Demografinés 48-58 Sudaryta Doc. Dr. Zivilés Stankevigiiités
charakteristikos ir autores

Anketinei apklausai sudaryti buvo pasirinktos skalés, kurios leido geriau suprasti respondenty
atsakymus. Pasak Kardelj (2002), skalés yra skirstomos j rangines, intervalines ir nominalines. Kad
geriau iStirti gautus atsakymus, tyrimo anketos teiginiai buvo vertinti:
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e rangine — Likerto skale. Respondentams buvo pateikiama 5 baly skalé, kuri nurodo sutikimo
su teiginiu laipsnj nuo 1 (visi§kai nesutinku) iki 5 (visi$kai sutinku). Si skalé buvo naudojama
tiriant nesauguma dél darbo, jspudzio apie save valdymo taktikas ir kryptis;

e nominaline skale. Respondentams buvo pateikiami Kklausimai, sickiant iSsiaiSkinti
demografinius duomenis.

Parengus klausimyng buvo atliktas pilotinis tyrimas, kurio tikslas patikrinti klausimyno kokybe. Apklausa
buvo padalinta 5 asmenims. Po pilotinio tyrimo, atlikus tam tikras korekcijas, susijusias su klausimyno
teiginiy formulavimu, eiliSkumu, klausimynas buvo paruostas tolimesniam tyrimui.

3.2.Tyrimo imtis ir respondenty parinkimas

Respondentai. Tam, kad tyrimas tapty aktualesnis Siomis dienomis, bei vertinant tai, kad tyrimo
objektas yra nesaugumo d¢l darbo konstruktas, buvo nuspresta tirti vieng i sektoriy, kurie paveikti
vyraujan¢ios COVID-19 pandemijos. Buvo pasirinkta tirti kultiros sektoriuje dirbancius asmenys.
Dirbanéiyjy skaiciui nustatyti buvo pasiremta Lietuvos statistikos departamento pateiktu meninés,
pramoginés ir poilsio organizavimo veiklos rodikliu, kuris apima (Lietuvos statistikos departamentas,
2020):

e kiurybingje, meningje ir pramogy organizavimo veikloje dirbancius asmenis. Tai gali bati
darbuotojai, kuriy darbas yra susijgs su kultliros ir pramogy jrenginiy montavimu ir
eksploatavimu, o taip pat $iy paslaugy teikimu vartotojams. Taip pat $i veikla apima gyvo
vaidybos meno rodyma, ekspozicijy, parody, renginiy rengimg ir dalyvavima juose. Si sritis
apima ir meniniy, kiirybiniy ar techniniy jgtidziy teikima, kuriant jvairias meno instaliacijas,
vaidybos pasirodymus, ar kitus meno kiirinius;

e Dibliotekose, archyvuose, muziejuose ir kitoje kultiirinéje veikloje dirbanc¢ius asmenis. Tai
gali biiti bibliotekose ir archyvuose dirbantys darbuotojai, taip pat tie, kurie dirba, muziejuose,
botanikos soduose, gamtos rezervatuose, bei zoologijos soduose ir jvairiose istorinése vietose.
Taip pat §i veikla apima kultiiriniy, istoriniy ir §vietimo veikly, vietoviy, paZintiniy objekty ir
gamtos paminkly iSsaugojimo ir pateikimo visuomenei, sritis;

e sportinéje veikloje, poilsio organizavimo veikloje dirbancius asmenis. Tai gali buti poilsio,
pramogy ir sporto organizavimo organizacijose dirbantys asmenys. Sportiné veikla apima
Vvisus sportinius renginius, kuriuose gali apsilankyti visuomenés nariai. Poilsio organizavimas
apima visas veiklos sritis, kurios tenkina visuomenés poilsio poreikius, tokius kaip
atrakcionai, teminés parodos ir iskyly aiksteliy organizavimas ir kt.

Tyrimo imtis. Planuojant tyrima, reikia i$siaiskinti, kiek respondenty turéty sudalyvauti turime, kad
gauti tyrimo duomenys biity laikomi patikimais, tod¢él buvo apskaiciuota tyrimo imtis, naudojantis
formule:

n=1/(A2+1/N), kur
n- imties dydis;
A- leistina paklaida;
N- tiriamos visumos skaicius.

Remiantis Lietuvos Statistikos departamento duomenimis, dirbaniyjy meningje, pramoginéje ir
poilsio organizavimo srityje, Lietuvoje 2020 mety duomenimis buvo 26 700 Skaiciuojant su 5
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paklaida ir 95% tikimybe, nustatytas imties dydis 379 respondentai. Tyrimo metu gauta 389 ankety,
i§ kuriy 15 buvo netinkamos.

3.3.Duomeny rinkimas ir analizés metodai

Anketiné apklausa buvo vykdoma nuo 2021 m. kovo 31 d. iki 2021 m. balandzio 28 d. Anketa buvo
patalpinta www.apklausa.lt ir §iuo biidu buvo apklausti 389 respondentai. 15 ankety buvo netinkamai
uzpildytos: darbuotojai pazymeéjo, kad nedirba meninéje, pramogingje ir poilsio organizavimo srityje.
Sios anketos buvo eliminuotos, rezultaty skai¢iavimui buvo naudojami 374 teisingai uzpildyty ankety
duomenys.

Kad respondentus pasiekti ir gauti reikiamg kiekj uzpildyty ankety, buvo nuspresta pasitelkti kelis
anketos platinimo biidus. Visy pirma, anketos nuoroda buvo publikuojama asmeniniuose Linkedin ir
Facebook profiliuose. Taip pat, anketa buvo talpinama Facebook grupése, kurias seka asmenys,
galimai dirbantys meno, pramogy ar poilsio organizavimo srityse. Imones, kuriy veikla susijusi su Sia
sritimi, buvo stengtasi pasiekti jvairiais kanalais: susisiekta asmeninémis zinutémis per Facebook ir
Instagram jmoniy profilius, susisiekta su jmoniy darbuotojais per Linkedin. Siekiant greitesnio
duomeny gavimo, su jmonémis susisiekta ir el. pastu.

Gautiems tyrimo duomenims apdoroti ir analizuoti pasirinkta socialiniams tyrimams skirta IBM
SPSS programa, o grafiniam duomeny atvaizdavimui naudota Microsoft Excel programa. Gautiems
tyrimo rezultatams jvertinti pirmiausiai buvo naudota apraSomoji statistika, parodanti bendrus
respondenty vertinimus. Siekiant identifikuoti statistiskai reikSmingus skirtumus tarp nesaugumo dél
darbo ir jspiidZio apie save valdymo konstrukty, buvo naudotas Spearman‘o koreliacijos koeficientas,
kurio stiprumo interpretacija atlikta remiantis Cohen‘o ir kt. (2003) (cit. Piligrimiené, 2016) (zr. 4
lentele).

4 lentelé. Koreliacijos koeficienty reik§més (Cohen ir kt., 2003; cit. i§ Piligrimiené, 2016)

Koreliacijos koeficiento reik§mé Koreliacijos dydis RySys

0,00-0,19 Nezymi koreliacija Labai silpnas rysys
0,20-0,39 Zema koreliacija Silpnas rysys
0,40-0,69 Vidutiné koreliacija Vidutinis rySys
0,70-0,89 Auksta koreliacija Stiprus rysys
0,90-1,00 Labai auksta koreliacija Labai stiprus rysys

3.4. Tyrimo validumas

Tyrimo instrumento validumui patikrinti buvo skai¢iuojamas kiekvieno tyrimo instrumente esancio
tyrimo kriterijaus skalés patikimumas, apskai¢iuojant Cronbach alfa koeficientg (zr. 5 lent.).

5 lentelé. Cronbach alpha klausimyno tinkamumo koeficiento rezultatai

Tyrimo dimensija Tyrimo Kkriterijus Cronbach a
Kiekybinis nesaugumas dél darbo ,920
Nesaugumas dél darbo
Kokybinis nesaugumas dél darbo 7194
Ispiidzio apie save valdymas Palankumo siekis (angl. ingratiation) 918
(taktikos) Savireklama (angl. self-promotion) 868
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Tyrimo dimensija Tyrimo Kkriterijus Cronbach a
Pavyzdys (angl. exemplification) ,824
Maldavimas (angl. supplication) 914
Bauginimas (angl. intimidation) ,913

Ispiidzio apie save valdymas Isptidzio apie save valdymas, nukreiptas j vadova ,881

(kryptis) Ispiidzio apie save valdymas, nukreiptas j save ,803

Pagal gautus koeficientus matyti, kad Zzemiausias gautas Cronbach alfa rezultatas siekia 0,794.
Kadangi zemiausias rodiklis yra daugiau uz 0,60, galima teigti, kad Si anketa tyrimui yra tinkama tai
galima tinka tyrimams (Pakalniskiené¢, 2012).

3.5. Tyrimo etika
Kiekvienas tyréjas, pasydamas respondenty interesy, turi laikytis tyrimo etikos principy. Kiekybinio
tyrimo metu, buvo laikomasi §iy principy (Zydzitnaite, 2011):

e GeranoriSkumo principas uztikrintas pagarbiu stiliumi suformuluotu klausimynu. Apklausa
publikuota internetiné, todél, net ir gaves anketos nuorodg asmeniskai, respondentas turéjo
visas suteiktas salygas tyrime nedalyvauti. Platforma, kurioje buvo patalpinta anketa
respondentui suteiké laisve bet kuriuo metu i§jungti anketg ir toliau jos nepildyti.

e Pagarbos asmens orumui principas uztikrintas respondenty informavimu apie jy pateikiamy
vertinimy neprieinamumga tretiesiems asmenims. Taip pat pabréZiamas gauty rezultaty
anonimiskumas.

e Teisingumo principas jvykdytas respondentams suteikus informacija apie tai, kodél jie yra
kvie¢iami dalyvauti tyrime. Si informacija jiems prieinama pakvietime dalyvauti apklausoje,
apklausos apraSyme ir pirmajame anketos klausime.

e Teisés gauti tikslig informacijg principas jgyvendintas respondentus informuojant, kad tyrimo
rezultatai bus analizuojami tik apibendrinti, o taip pat jie bus pateikiami tik magistro
baigiamajame darbe.
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4. Darbuotojo nesaugumo dél darbo sasajos su jo jspiidZio apie save valdymu tyrimo rezultaty
analizé

Atlikus empirinj tyrima, toliau Siame skyriuje aptariami tyrimo rezultatai, kurie padés atsakyti j
suformuotus tyrimo uzdavinius bei pades pasiekti tyrimo tiksla.

4.1. Demografinés respondenty charakteristikos

ISanalizavus darbuotojo nesaugumo dél darbo sgsajos su jo jspiidzio apie save valdymo tyrimo
respondenty atsakymus j apklausos anketos klausimus, paaiskéjo, kad tyrime dalyvavo ir teisingai
anketg uzpildé 374 respondentai. Tyrime dalyvavo 209 (55,9 proc.) moterys ir 165 (44,1 proc.) vyrai.
Tyrimo metu paaiskéjo, kad didzioji dalis (70,1 proc.) apklaustyjy Siuo metu eina nevadovaujancias
pareigas, o beveik trec¢dalis (29,1 proc.) apklaustyjy nurodé, kad jy pareigos yra vadovaujancios.

Anketoje buvo prasoma respondenty pazyméti savo amziy. Sis klausimas buvo sudarytas pagal mety
intervalus, kurie zymi skirtingas zmoniy kartas. Pirmaja, Ktdikiy bumo karta (angl. Baby Boom
Generation), kuri Zymima nuo 1943 m. iki 1960 m., pasirinko 2,9 proc. visy tyrime dalyvavusiy
respondenty. Daugiausiai apklaustyjy pasirinko X kartos atstovai (angl. Generation X), zymima nuo
1961 m. iki 1981 m. ir Y Kartg (angl. Generation Y), kuri Zzymima nuo 1982 m. iki 2000 m. Sios dvi
kartos sudaré atitinkamai 42,5 proc. ir 52,4 proc. visy respondenty. Maziausiai (2,1 proc.) tyrime
dalyvavusiy apklaustyjy buvo jauniausios, Z kartos (angl. Generation Z), kurie yra gime¢ 2001 m. ir
véliau (zr. 4 pav.).

1943 - 1960 m, MM 2.9

1961 - 1081 m. N E— 425

1982 - 2000 m. R 52.4

Nuo 2001 m, I 21

3 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy

Daugiau negu puse (68,2 proc.) tyrime dalyvavusiy respondenty yra jgyj¢ aukstaji universitetinj
i$silavinima, aukstajj neuniversitetinj i$silavinimg pazyméjo penktadalis (20,9 proc.) apklaustyjy.
Aukstesnjjj iSsilavinimg pasirinko maziau (5,9 proc.) respondenty. Maziausiai (2,7 proc.)
respondenty, dalyvavusiy tyrime, yra jgij¢ profesinj iSsilavinimg. Tuo tarpu vidurinj i$silavinimg
pasirinko 2,1 proc. apklaustyjy. Tuo tarpu 1 respondentas pazymeéjo pasirinkimg “kita”. Procentinis
respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinima pateiktas 5 paveiksle.
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itagi ; i
Aukstasis universitetinis 68.2

Aukstasis neuniversitetinis ECG_—_————— 20.9
Aukstesnysis ™. 5.9
Profesinis ™ 2.7
Vidurinis ™ 2.1
Kita ! 0.3

0 10 20 30 40 50 60 70 80
4 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinima

Kad jvertinti respondenty Seimyning padétj, buvo praSoma pazyméti, ar respondentas gyvena vienas,
ar su namiskiais (zr. 6 pav.). Taip pat, buvo prasoma nurodyti, kiek respondentas turi nepilnameciy
vaiky. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad didzioji dalis tyrime dalyvavusiy respondenty gyvena kartu su
sutuoktiniu (-e)/partneriu (-e) arba su sutuoktiniu (-e)/partneriu (-e) ir vaiku (-ais). Sie pasirinkimai
buvo pazymeéti vienodo kiekio respondenty — po 35,6 proc. Tuo tarpu 21,7 proc. respondenty pateikeé,
kad gyvena vieni ir nedidelé dalis (3,2 proc.) pasirinko, kad gyvena tik su vaiku (-ais). 4 proc.
apklaustyjy pazyméjo ,.kita varianta™.

Didzioji dalis (62,8 proc.) respondenty nurodé, kad $iuo metu nepilnameciy vaiky neturi. Beveik tris
kartus maziau (21,4 proc.) respondenty pazyméjo, kad turi vieng nepilnamet] vaika. Siek tiek maziau
(15 proc.) apklausty respondenty nurodé, kad augina nuo 2 iki 4 nepilnameciy vaiky, o daugiau negu
4 nepilnamecius vaikus augina (0,5 proc.) tyrime dalyvavusiy apklaustyjy. Pazymima, kad 1
respondentas atsisaké atsakyti j §j klausima.

Gyvenu viena(s) N EG—— 1.7
Gyvenu su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-e) 35.6

Gyvenu su sutuoktiniu (-€) / partneriu (-) ir  EEEEEEEGEGEEEEEEEEEE 35.6
vaiku (-ais)

Gyvenu su vaiku (-ais) . 32
Kitas variantas EEEE 4

0 5 10 15 20 25 30 35 40

5 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal Seimyning padét]

Siekiant geriau suprasti respondenty darbo aspektus, buvo praSoma atsakyti i keletag klausimy,
susijusiy su respondento situacija organizacijoje, kurioje jis dirba. Viename klausimy buvo siekiama
Didzioji dalis respondenty, kuriy sudaré 82,9 proc., nurodé, kad Siuo metu dirba pagal neterminuotg
darbo sutartj (zr. 7 pav.). Desimtadalis (10,7 proc.) apklaustyjy nurodé, kad dirba pagal terminuotg
darbo sutartj. Maziausiai (3,5 proc.) respondenty nurodé, kad dirba pagal individualios veiklos
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pazyma, o laikinojo darbo sutartj pasirinko 1,9 proc. apklaustyjy. 1,1 proc. respondenty pasirinko kitg
darbo susitarimo risj.

Neterminuota darbo sutartis I 2.9

Terminuota darbo sutartis . 10.7
Laikinojo darbo sutartis B9
Individuali veikla ™ 3.5

Kita 1 11

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

6 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo susitarimo riisj

Remiantis tyrimo apklausos duomenimis, matyti, kad dalyvaudami apklausoje, daugiau negu
trec¢dalis (33 proc.) apklaustyjy nurodé, kad savo organizacijose dirba 5 ir daugiau mety, o Siek tiek
maziau (29,9 proc.) respondenty pazyméjo, kad dabartinéje darbovietéje dirba nuo 3 iki 5 mety (zr. 8
pav.). 23,5 proc. apklaustyjy pasirinko, kad esamoje darbovietéje dirba nuo 1 iki 3 mety. Tyrime
maziausiai (12,8 proc.) dalyvavo ty respondenty, kurie savo darbovietése dirba trumpiausiai, iki
vieneriy mety.

5 metus ir daugiau I 33.7
Nuo 3 iki 5 mery IR — 209

Nuo 1 iki 3 mery N EE—— 23.5

Tki 1 mery NN 128

0 5 10 15 20 25 30 35 40

7 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo stazg dabartinéje darbovietéje

Tyrimo metu, respondenty buvo klausiama, kaip yra organizuojamas jy darbas COVID-19 protriikio
metu (zr. 9 pav.). Didzioji dalis (44,7 proc.) apklaustyjy nurodé¢, kad Siuo metu jie derina darbg is
namy su darbu darbo vietoje, tuo tarpu trecdalis (30,2 proc.) apklaustyjy pazyméjo, kad dirba tik
darbo vietoje. Dalis (17,4 proc.) respondenty pazyméjo, kad dirba tik i§ namy. Nedidelé dalis
respondenty pazyméjo, kad Siuo metu yra apmokamose atostogose (0,5 proc.), taiau zZymiai daugiau
(5,3 proc.) respondenty nurodé, kad yra neapmokamose atostogose. Tarp apklaustyjy buvo esanciy
prastovose (1,1 proc.), o 0,8 proc. apklaustyjy pasirinko kitg variantg.

46



Dirbu i§ namy — 7.4
Dirbu darbo vietoje —— 302

Derinau darbg i§ namy su darbu darbo . . ———— 44.7

Esu apmokamose atostogose ! 0.5
Esu nemokamose atostogose ™= 5.3
Esu prastovose ¥ 1.1

Kita ¥ 0.8

0 10 20 30 40 50

8 pav. Respondenty darbo organizavimas COVID-19 protritkio metu

Remiantis gautais duomenimis matyti, kad didziosios dalies respondenty finansiné padétis yra
patenkinama (zr. 10 pav.), nes daugiau negu pus¢ (52,1 proc.) respondenty pazyméjo, kad jiems
pinigy dazniausiai pakanka, o tre¢dalis (33,2 proc.) teigé, kad pinigy jiems visi$kai netriksta. Vis dél
to, daugiau negu desSimtadalis (12,8 proc.) apklaustyjy nurodé, kad pinigy jiems daznai truksta.
Maziausia dalis (1,9 proc.) respondenty pazyméjo, kad jiems nuolat triikksta pinigy.

B 1o

Nuolat triiksta pinigy

I 128

Pinigy daznai pritriiksta

I —— 52.1

Pinigy dazniausiai pakanka

I 332

Man pinigy netriiksta

0 10 20 30 40 50 60

9 pav. Respondenty finansiné padétis
4.2. Nesaugumo dél darbo raiska

Siame darbe darbuotojy dirban¢iyjy meningje, pramoginéje arba poilsio organizavimo srityje
nesaugumo de¢l darbo dimensija matuota pasitelkiant dvi subdimensijas: kiekybin; ir kokybinj
nesauguma dél darbo. Sios dvi subdimensijos matuotos naudojant intervaling Likerto skale, kuri
iSreiksta skaiciais nuo 1 ,,visiSkai nesutinku® iki 5 ,,visiSkai sutinku‘.

Kiekybinis nesaugumas. Kiekybinio nesaugumo dél darbo subdimensijai matuoti buvo pasirinkti 4
teiginiai (Zr. 6 lentele). Zemiausiai jvertintas teiginys ,,Manau, kad gana greitai neteksiu savo darbo*
iSreikStas 2,32 balais, 0 tuo tarpu teiginys ,,Gali atsitikti taip, kad greitu laiku prarasiu savo darba*
yra jvertintas 2,49 balais. Respondentai jvertino teiginj ,,JauCiuosi nesaugiai del savo ateities
dabartiniame darbe* 2,57 balais. Auksé¢iausiai (2,63 balai) jvertintas reversinis teiginys ,,Esu
uztikrintas, kad savo darbo vietoje isliksiu dar ilgai“. Bendras kiekybinio nesaugumo dél darbo
teiginy vidurkis yra 2.50 balai, t.y. vienodai nutoles nuo 1 ,,visiSkai nesutinku® ir 5 ,,visiSkai sutinku®.
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6 lentelé. Kiekybinio nesaugumo dél darbo subdimensijos ir teiginiy vidurkiai

Kintamasis Vidurkis
Subdimensija Kiekybinis nesaugumas dél darbo 2.50
Teiginiai Gali atsitikti taip, kad greitu laiku prarasiu savo darba. 249
Esu uztikrintas, kad savo darbo vietoje i$liksiu dar ilgai.(R) 2.63
Jauciuosi nesaugiai del savo ateities dabartiniame darbe. 2.57
Manau, kad gana greitai neteksiu savo darbo. 2.32

Kokybinis nesaugumas. Kokybinio nesaugumo dél darbo subdimensijai matuoti buvo numatyta 4
teiginiy skalé (zr. 7 lentel¢). Pagal pateiktus rezultatus matyti, kad zemiausiai (2,28 balai) jvertintas
teiginys yra ,,Dabartinei organizacijai reikés mano kompetencijy ir ateityje*. Auksc¢iau (2,28 balai)
jvertintas teiginys ,,Mano darbo uzmokestis organizacijoje, kurioje dirbu, gali didéti“. Vienas i§
aukSCiausiai jvertinty teiginiy ,,Mano karjeros galimybés organizacijoje, kurioje dirbu, yra
geros® surinko 2,60 balus. Auks¢iausiai jvertintas teiginys ,,Organizacija, kurioje dirbu, artimiausiu
metu gali suteikti man labiau jkvepianc¢io darbo* yra iSreikStas 2,71 balais. Bendras kokybinio
nesaugumo dél darbo dimensijos visy teiginiu vidurkis (2,52 balai) rodo, kad resspondentai daugiau
sutinka su teiginiais, negu nesutinka.

7 lentelé. Kokybinio nesaugumo dél darbo subdimensijos ir teiginiy vidurkiai

Kintamasis Vidurkis
Subdimensija Kokybinis nesaugumas dél darbo 2.52
Teiginiai Mano karjeros galimybés organizacijoje, kurioje dirbu, yra geros. (R) 2.60

Organizacija, kurioje dirbu, artimiausiu metu gali suteikti man labiau jkvepiancio 2.71

darbo. (R)

Dabartinei organizacijai reikés mano kompetencijy ir ateityje. (R) 2.28

Mano darbo uzmokestis organizacijoje, kurioje dirbu, gali didéti. (R) 2.49

Pazymima, kad bendras nesaugumo dél darbo dimensijos vidurkis yra 2.99 balai. Galima teigti, kad
atsakant | nesaugumo d¢l darbo teiginius, respondentai buvo labiau linke sutikti su teiginiais, negu
nesutikti. Pagal pateiktus rezultatus matyti, kad kokybinio nesaugumo dél darbo dimensijos vidurkis
yra aukstesnis, negu kiekybinio nesaugumo dél darbo. Skirtumas tarp vidurkiy — 0,98 balai. Tali
reiSkia, kad respondentai yra labiau linke sutikti su kokybinio nesaugumo dél darbo skaléje nurodytais
teiginiais, negu su kiekybinio.

4.3. ]Ispudzio apie save valdymo raiSka

Tyrimo metu buvo aiSkinamasi darbuotojy, dirbanciyjy meningje, pramogingje arba poilsio
organizavimo srityje, jsptidzio apie save valdymo taktikos, kurios yra taikomos jy darbo veikloje.
Isptidzio apie save valdymo taktiky dimensija matuota pasitelkiant 5 taktikas: palankumo siekis,
savireklama, pavyzdzio rodymas, maldavimas, bauginimas. Visos subdimensijos matuotos
pasitelkiant 4-5 teiginius, kurie matuojami intervaline Likerto skale, iSreiksta skaiéiais nuo 1 ,,visiskai
nesutinku® iki 5 ,,visiSkai sutinku®.

Palankumo siekis. Subdimensijai matuoti buvo numatyta 4 teiginiy skalé (Zr. 8 lentele). Pagal gautus
rezultatus matyti, kad Zemiausiai respondenty jvertintas teiginys yra ,,Sakau komplimentus kolegoms,
kad jiems patik¢iau®, kurio vidurkis yra 3,20 balai. Panasiai jvertintas teiginys ,,Domiuosi kolegy
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asmeniniu gyvenimu, nes noriu atrodyti draugiskas”, kurio atsakymy vidurkis yra 3,29 balai. Tuo
tarpu auksciau (3,39 balai) respondenty jvertintas teiginys ,,Esu paslaugus kolegoms, nes noriu
atrodyti draugiSskas®. AuksCiausiai respondenty jvertintas teiginys ,Pagiriu kolegas uz jy
pasiekiamus, kad jie laikyty mane maloniu zmogumi‘ surinko 3,41 balus. Visy palankumo siekio
subdimensijos teiginiy vidurkis — 3,32 balai.

8 lentelé. Palankumo siekio subdimensijos ir teiginiy vidurkiai

Kintamasis Vidurkis
Subdimensija Palankumo siekio taktika 3.32
Teiginiai Sakau komplimentus kolegoms, kad jiems patikciau. 3.20
Domiuosi kolegy asmeniniu gyvenimu, nes noriu atrodyti draugiskas. 3.29
Pagiriu kolegas uz jy pasieckiamus, kad jie laikyty mane maloniu zmogumi. 341
Esu paslaugus kolegoms, nes noriu atrodyti draugiskas. 3.39

Savireklama. Subdimensijai matuoti buvo numatyta 4 teiginiy skalé (zr. 9 lentel¢). Remiantis gautais
rezultatais, matyti, kad zemiausiai respondenty jvertintas teiginys yra ,,ISdidZiai kalbu apie savo
sukauptg patirtj ir jgyta i$silavinimag*, kurio jvertis yra 2,89 balai. Panasiai jvertinti du teiginiai, kurie
rodo panaSig respondenty nuomong. Teiginys ,,Leidziu kitiems suprasti apie mano pasiekimus*
ivertintas 2.95 balais, o teiginys ,,ISdidziai kalbu apie savo sukaupta patirt] ir jgyta iSsilavinimag* yra
jvertinas 2.97 balais. AuksCiausiai jvertintas teiginys ,,Pasisakau, kad esu organizacijai naudingas
Zmogus®, kuris jvertintas 3,09 balais. Visy savireklamos teiginiy vidurkis yra 2,98 balai.

9 lentelé. Savireklamos subdimensijos ir teiginiy vidurkiai

Kintamasis Vidurkis
Subdimensija Savireklamos taktika 2.98
Teiginiai 18didziai kalbu apie savo sukauptg patirtj ir jgyta iSsilavinima. 2.89
AS stengiuosi, kad aplinkiniai suzinoty apie mano talentus ir turima kvalifikacija. 2.97
Pasisakau, kad esu organizacijai naudingas Zzmogus. 3.09
LeidZiu kitiems suprasti apie mano pasiekimus. 2.95

Pavyzdys. Siai subdimensijai matuoti pateikti 4 teiginiai. Remiantis gautais duomenimis (zr. 10
lentelg) matyti, kad Zemiausiai jvertintas teiginys ,,Ateinu j biurg naktj ar savaitgalj, kad parody¢iau,
kad esu atsidaves darbui®, kurio vidurkis - 1,90 balai, Siek tiek daugiau jvertintas teiginys ,,Atvykstu
1 darbg anksciau, kad atrodyciau atsidaves darbui®, kurio vidurkis yra — 2,45 balai. PanaSiai jvertinti
du teiginiai ,,Bandau atrodyti uzsiémes net ir tada, kai turiu maziau darbo* (2,52 balai) ir ,,Licku
ilgiau darbe, kad aplinkiniai Zinoty, jog esu darbstus* (2,55 balai), jy jvertinimas yra auksciausias.
Pagal gautus rezultatus, galima teigti, kad respondentai yra maziau linke vykti j darbo vietg ne darbo
metu, tam, kad apie juos susidaryty geresnj jspudj. Pavyzdzio subdimensijos vidurkis yra 2,36 balai,
o tai reiSkia, kad pavyzdzio taktika yra daZniau pasirenkama netaikyti, negu taikyti

10 lentelé. Pavyzdzio subdimensijos ir teiginiy vidurkiai

Kintamasis Vidurkis
Subdimensija PavyzdZio taktika 2.36
Teiginiai Lieku ilgiau darbe, kad aplinkiniai Zinoty, jog esu darbstus. 2.55

Bandau atrodyti uzsiémes net ir tada, kai turiu maziau darbo. 2.52
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Atvykstu j darbg anksciau, kad atrodyciau atsidaves darbui. 2.46

Ateinu | biurg naktj ar savaitgalj, kad parodyciau, kad esu atsidaves darbui. 1.90

Maldavimas. Si subdimensija buvo matuota 5 teiginiais. Remiantis gautais rezultatais (zr. 11 lentele)
matyti, kad Zemiausiai jvertinti teiginiai yra du, turintys vienodg baly skai¢iy — 1,86: ,,Bandau sulaukti
zmoniy pagalbos ar uzuojautos, rodydamas ziniy trikumga kurioje nors srityje* ir ,,Apsimetu, kad ko
nors nesuprantu, norédamas sulaukti kity pagalbos*. Nezymiai daugiau jvertinti kiti du teiginiai, kuriy
vidurkiai panasis, vienas jy ,,Elgiuosi taip, lyg zZino¢iau maziau, nei kolegos, nes noriu, kad jie man
padéty.”, jvertintas 1,94 balais, o kitas ,,Elgiuosi taip, tarsi man reikéty pagalbos, kai noriu, kad
zmonés man padéty. jvertintas 1,94 balais. Auksc¢iausiai jvertintas teiginys ,,Apsimetu, kad zinau
maziau, nei kiti, kad galéCiau iSvengti nemalonios uzduoties* surinko 2,03 balus. Pagal gautus
rezultatus matyti, kad tyrime dalyvave respondentai yra daugiau linke Sios maldavimo taktikos
netaikyti, negu taikyti. Bendras teiginiy vidurkis yra 1,93 balai.

11 lentelé. Maldavimo subdimensijos ir teiginiy vidurkiai

Kintamasis Vidurkis
Subdimensija Maldavimo taktika 1.93

Elgiuosi taip, lyg zino¢iau maziau, nei kolegos, nes noriu, kad jie man padéty. 1.93
Teiginial Bandau sulaukti zmoniy pagalbos ar uzuojautos, rodydamas ziniy trikumga kurioje 1.86

nors srityje.

Apsimetu, kad ko nors nesuprantu, norédamas sulaukti kity pagalbos. 1.86
Elgiuosi taip, tarsi man reikéty pagalbos, kai noriu, kad Zzmonés man padéty. 1.94
Apsimetu, kad zinau maziau, nei kiti, kad galéciau iSvengti nemalonios uzduoties. 2.03

Bauginimas. Si subdimensija buvo matuota 5 teiginiais. Pagal gautus rezultatus galima matyti (Zr.
12 lentele), kad Zemiausiu vidurkio balu jvertintas ,,Bauginu bendradarbius, kai tai padeda man atlikti
savo darba* teiginys. Tai yra pirmasis skalés teiginys, o jo vidurkis siekia 1,86 balus. Nedaug nutolgs
(1,91 balas) antrojo teiginio ,,Bauginu kolegas, kad jie elgtysi tinkamai* vidurkis, tuo tarpu teiginio
,LeidZiu zinoti aplinkiniams, kad galiu apsunkinti jy situacija, jei jie mégins mane paveikti“ atsakymy
vidurkis siekia 1,94 balus. Sioje skaléje yra du auki&iausiai jvertinti teiginiai, kuriy vidurkius skiria
0,02 balas. Teiginio ,,Stipriai ar agresyviai elgiuosi su kolegomis, kai jie kiSasi | mano
veiklg“ atsakymo vidurkis — 2,05 balai, o teiginio ,,Imuosi agresyvios komunikacijos su kolegomis,
kai jie trukdo mano darbui® vidurkis auksciausias (2,07 balai) skaléje. Bendras subdimensijos
vidurkis yra 1,97 balai. Gauti duomenis rodo, kad bauginimo taktika yra dazniau netaikoma, negu
taikoma darbuotojy tarpe.

12 lentelé. Bauginimo subdimensijos ir teiginiy vidurkiai

Kintamasis Vidurkis
Subdimensija Bauginimo taktika 1.97

Bauginu bendradarbius, kai tai padeda man atlikti savo darba. 1.86
Teiginial Leidziu zinoti aplinkiniams, kad galiu apsunkinti jy situacija, jei jie mégins mane 1.94

paveikti.

Imuosi agresyvios komunikacijos su kolegomis, kai jie trukdo mano darbui. 2.07

Stipriai ar agresyviai elgiuosi su kolegomis, kai jie kiSasi j mano veikla. 2.05

Bauginu kolegas, kad jie elgtysi tinkamai. 1.91
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Vertinant bendrus jspidzio apie save valdymo taktikos subdimensijy vidurkius, matome, kad viena
i§ labiausiai taikomy taktiky yra palankumo siekio taktika (3,32 balai). Taip pat didesniu balu uz
ispudzio apie save valdymo taktiky vidurkj (2,51 balas), vertinama savireklamos taktika, kurios
vidurkis — 2,98. Pagal pateikta nuomonés vertinimo skalg, respondentai, galéj¢ rinktis vertinimg nuo
1 (visiskai nesutinku) iki 5 (visiskai sutinku), pazyméjo, kad Sias jspiidzio apie save valdymo taktikas
yra linke taikyti savo darbo veikloje, taciau palankumo siekio taktika yra populiaresné. Pavyzdzio
taktikos teiginiy vidurkis — 2,36 balai, yra maZesnis uz bendrg jsptidzio apie save valdymo taktiky
vidurkj. Pagal nuomonés vertinimo skal¢ vertinama, kaip dazniau netaikoma, negu taikoma jsptidzio
apie save valdymo taktika. Vertinant Sias tris taktikas ir jy vidurkius, galima teigti, kad respondentai
yra linke siekti palankumo gauti i$ aplinkiniy, taip pat nori save pateikti tinkamai, tam kad siekty savo
uzsibrézty tiksly, taciau reCiau renkasi siekti buti tais, kuriuos aplinkiniai laikyty, kaip gero
darbuotojo ,,modeli“. Maziausiai vertinamos dvi taktikos, kuriy teiginiy vidurkiai daugiau negu 0,5
balo mazesni uz bendrg jspiidzio apie save valdymo taktiky vidurkj. Bauginimo taktika buvo jvertinta
1,97 balu, o maldavimo taktika jvertinta maziausiu (1,93 balo) vidurkiu. Sios dvi taktikos vertinamos
kaip neigiamomis. Galimai, dél $ios priezasties, respondentai buvo linkg su teiginiais nesutikti. Visgi,
vertinant visy taktiky teiginiy vidurkius, matyti, kad apklaustieji savo darbo aplinkoje yra linke taikyti
palankumo siekio ir savireklamos taktikas, pavyzdzio taktika re€iau, o maldavimo ir bauginimo
taktikos yra taikomos retai arba netaikomos i§ viso. Bendras jsptidzio apie save valdymo taktiky
vidurkis rodo, kad respondentai jspuidj apie save valdo arba nezymiai valdo, pasitelkiant vieng ar
kelias jsptidzio apie save valdymo taktikas. Bendras jsptidzio apie save valdymo taktikos dimensijos
vidurkis ir atskiry taktiky teiginiy vidurkiai pateikiami 10 pav.

Palankumo siekis I 3.32
Savireklama I 2,98
Pavyzdys I 2.36
Malda I 1.93
Bauginimas I—— 197
Ispudzio apie save valdymo taktikos (vidurkis) T 251
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10 pav. Ispiidzio apie save valdymo taktiky vidurkiy palyginimas

Tyrimo metu buvo siekiama iSsiaiskinti darbuotojy, dirban¢iyjy meninéje, pramoginéje arba poilsio
organizavimo srityje, jspidzio apie save valdymo kryptj. Siai dimensijai pamatuoti nuspresta
pasitelkti dvi kryptis: j save (5 teiginiai) ir | vadovg (6 teiginiai) orientuotg jspiidzio apie save
valdyma. Visi teiginiai matuoti skaiciais nuo 1 ,,visiSkai nesutinku‘ iki 5 ,,visiskai sutinku.

I vadova nukreiptas jspiidZio apie save valdymas. Pagal pateiktus duomenis (13 lentelé) matyti,
kad respondentai zemiausiai (2,63 balai) jvertino ,,Domiuosi savo tiesioginio vadovo asmeniniu
gyvenimu‘ teiginj, nezymiai daugiau jvertinti du teiginiai: ,,Sakau komplimentus savo vadovui apie
jo aprangg ir iSvaizda®, ,,Sakau komplimentus savo vadovui apie jo apranga ir i§vaizdg®, kuriy
vertinimas yra vienodas, 2,77 balai. Teiginys ,,Pagiriu tiesioginj vadova uz jo pasiekimus® jvertintas
3,04 balais. Auksciausias vertinimy vidurkis (3,06 balai) yra priskirtas ,,Darau asmenines paslaugas
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savo tiesioginiam vadovui (pavyzdziui, atneSu jam kavos, ar kito mégsStamo gérimo)* teiginiui.
Vertinant pateiktus vidurkius, galima teigti, kad respondentai yra labiau link¢ taikyti, negu netaikyti
1 vadovg orientuota jspiidzio apie save valdyma, nes zemiausias teiginio vidurkis yra auksStesnis uz
skalés vidurkj. Bendras jspiidzio apie save valdymo, nukreipto j vadova, vidurkis yra 2,90 balai.

13 lentelé. | vadova nukreipto jsptidZio apie save valdymo subdimensijos ir teiginiy vidurkiai

Kintamasis Vidurkis
Subdimensija | I vadova nukreiptas jspiidzio apie valdymas 2.90
Teiginiai Darau asmenines paslaugas savo tiesioginiam vadovui (pavyzdZiui, atnesu jam 3.06

kavos, ar kito mégStmo gérimo).

AS pasisitilau kg nors padéti savo tiesioginiam vadovui, nors to neprivalau daryti. Tai 3.12

darau, kaip asmening malong jam.

Sakau komplimentus savo vadovui apie jo aprangg ir i§vaizda. 2.77

Pagiriu tiesioginio vadovo aprangg ir i$vaizda. 2.77

Pagiriu tiesioginj vadova uz jo pasiekimus. 3.04

Domiuosi savo tiesioginio vadovo asmeniniu gyvenimu. 2.63

I save nukreiptas jspuidzio apie save valdymas. Pateikty duomeny (zr. 14 lentelg) pagalba galima
matyti, kad respondentai Zemiausiai jvertino ,,PranesSu savo tiesioginiam vadovui, kad stengiuosi
gerai atlikti savo darbg“ teiginj (3,02 balai), nezymiai daugiau (3,11 balai) jvertintas teiginys: ,,Gerai
dirbu, kai zinau, kad rezultatus matys mano tiesioginis vadovas®, o teiginys ,,Stengiuosi elgtis kaip
»pavyzdinis“ darbuotojas, pavyzdziui, niekada pietaudamas neuztrunku ilgiau, negu
nustatyta“ jvertintas 3,61 balais. Vienas i§ didziausig jvertinimg (3,96 balai) gavo teiginys ,,Bandau
biti draugiSkas Zmogus bendraudamas su tiesioginiu vadovu®. AukSc¢iausias vidurkis (4,01 balai)
priskirtas teiginiui ,,Bandau biiti mandagus bendraudamas su tiesioginiu vadovu®, kuris beveik puse
balo yra aukstesnis uz bendrg skalés vidurkj (3,54).

14 lentelé. | save nukreipto jspuidZio apie save valdymo subdimensijos ir teiginiy vidurkiai

Kintamasis Vidurkis
Subdimensija | I save nukreiptas jspiidzio apie valdymas 3.54
Teiginiai Bandau biiti mandagus bendraudamas su tiesioginiu vadovu. 4.01

Bandau biiti draugiskas zmogus bendraudamas su tiesioginiu vadovu. 3.96

Stengiuosi elgtis kaip ,,pavyzdinis* darbuotojas, pavyzdziui, niekada pietaudamas 3.61

neuztrunku ilgiau, negu nustatyta.

Gerai dirbu, kai zinau, kad rezultatus matys mano tiesioginis vadovas. 3.11

Pranesu savo tiesioginiam vadovui, kad stengiuosi gerai atlikti savo darba. 3.02

Vertinant bendrus jspiidzio apie save valdymo krypties subdimensijy vidurkius, matome, kad
apklaustieji nurodé, kad yra labiau orientuoti savo jsptdj apie save nukreipti j save (3,54 balai), o ne
i vadova (2,09 balai). Tarp vidurkiy matomas gana zZymus skirtumas, kuris beveik siekia 1,45 balus.
Bendras jspiidzio apie save valdymo krypties vidurkis siekia 3,22 balus. Remiantis gautais
duomenimis, galima teigti, kad jsptidzio apie save valdymo krypties vidurkiai yra aukstesni, lyginant
su ispiidzio apie save valdymo taktiky vidurkiais. Tai rodo ir patvirtina, kad respondentai dazniau
linke valdyti ispudj apie save, negu nevaldyti. Pazymima, kad respondentai yra labiau nusiteike
pateikti save i§ teigiamos pusés tam, kad pasiekty savo tiksly, nei nukreipti savo energija ] siekj
pamalonini vadovg tam, kad galimai gauti geresnj vertinima.
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Verta paminéti ir tai, kad dalis jsptidzio apie save valdymo krypties teiginiy vertinimai turi sgsajy su
ispudzio apie save valdymo taktiky vertinimais. Pavyzdziui aukstai jvertintas (4,01 balai) | save
nukreipto jspiidzio apie save valdymo teiginys ,,Bandau biiti mandagus bendraudamas su tiesioginiu
vadovu®, gali buti siejamas su palankumo siekio jsptidzio apie save valdymo taktika, kuri turi
auksciausig jvertinimg (3,32 balai) lyginant su kity taktiky teiginiy vidurkiais ir kurig respondentai
nurodé¢ taikantys dazniausiai.

4.4 Tyrimo rezultaty analizé respondenty demografiniy charakteristiky kontekste

Vertinant nesaugumo dél darbo kiekybinio nesaugumo dél darbo ir kokybinio nesaugumo dél darbo
subdimensijos teiginiy vidurkius, pastebimas iSskirtinumas uzimamy pareigy tipo kontekste.
Remiantis pateiktais duomenimis matyti, kad nevadovaujanciy pareigy atstovai labiau jaucia
kiekybinj nesauguma dé¢l darbo (2,65 balai), negu kokybinj (2,63 balai). Darbuotojai, uzimantys
vadovaujanéias pareigas, labiau jau¢ia kokybinj nesaugumg dél darbo (2,24 balai), negu kiekybinj
(2,14 balai). Taip pat, matyti, kad darbuotojai, uZimantys nevadovaujanéias pareigas nesauguma dél
darbo jaucia labiau, lyginant su vadovaujanCias pareigas uzimanciais darbuotojais (zr. 12 pav.)
Atliktas Mann Whitney U testas parodé, kad skirtumai, vertinant respondenty pareigy tipg ir kokybinj
ir kiekybinj nesauguma dél darbo yra statistiskai reik§Smingi (p=0,000<0,05).

Nevadovaujanios pareisos | 263
P PR ] 265

2.24
Voo oo

0.00 0.50 1.00 1.50 2.00 2.50 3.00

= Kokybinis nesaugumas dél darbo = Kiekybinis nesaugumas dél darbo

11 pav. Nesaugumas dél darbo respondenty pareigy tipo kontekste

Vertinant kiekybinj ir kokybinj nesauguma dél darbo pagal darbuotojy amziy, matyti, kad jauniausi
darbuotojai (gime nuo 2001 m.) yra linkg jausti stipresnj kiekybinj nesauguma dél darbo (3,06 balai),
negu kokybinj (2,78 balai). Tuo tarpu, vyriausi darbuotojai (gime¢ 1943-1960 m.) jaucia mazesnj
kiekybinj nesauguma dél darbo (2,45 balai), negu kokybinj (2,64 balai). Matomas isskirtinumas yra
tas, kad darbuotojai, gim¢ 1961-1981 m. jaucia maziausig i§ visy respondenty kiekybinj (2,38 balai)
ir kokybinj (2,46 balai) nesaugumo dél darbo. Pagal pateiktus duomenis matyti, kad jaunesni
darbuotojai yra dazniau jaucia kiekybin] nesaugumg dél darbo, tuo tarpu vyresnio amziaus
darbuotojai, dazniau jaucia kokybinj nesauguma dél darbo (zr. 15 lentelg).

15 lentelé. Nesaugumas dél darbo respondenty amziaus kontekste

Jisy gimimo metai: Nesaugumas dél darbo
Kiekybinis Kokybinis
1943 — 1960 m. 2.45 2.64
1961 — 1981 m. 2.38 2.46
1982 — 2000 m. 2.58 2.55
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Nuo 2001 m. 3.06 2.78

Remiantis gautais duomenimis matyti, kad darbuotojai, kurie yra jgij¢ aukstesnjji (2,32 balai) ir
aukstajj universitetinj (2,37 balai) i$silavinimg jau¢ia mazesnj kiekybinj nesauguma dél darbo. Tuo
tarpu auksciausig kiekybinj (3,00 balai) nesauguma dél darbo jaucia vidurinj iSsilavinima jgij¢
darbuotojai. Auksciausiag kokybinj (2.98 balai) nesaugumg jaucia profesinj iSsilavinimg turintys
darbuotojai (zr. 13 pav.)

2.89

ini 2.98
0.00 0.50 1.00 1.50 2.00 2.50 3.00 3.50

m Kokybinis nesaugumas dél darbo M Kiekybinis nesaugumas dél darbo

12 pav. Nesaugumas dél darbo respondenty iSsilavinimo kontekste

Vertinant jspuidzio apie save valdymo dimensija, galima i$skirti, kad dazniau valdo jspiidj apie save
vyriskos lyties darbuotojai (bendras vidurkis 2,63 balai), o moterys rec¢iau (bendras vidurkis 2,40
balai), nors i$ to matome, kad skirtumas néra reikSmingas, pagal gautus rezultatus matyti, kad
palankumo siekio taktika yra dazniausiai taikoma tiek motery (3,15 balai), teik ir vyry (3,53 balai)
(zr. 14 pav.) Maziausiai taikomos maldavimo ir bauginimo jspiidzio apie save valdymo taktikos.
Pagal gautus rezultatus matyti, kad bauginimo taktika yra labai retai taikoma motery tarpe (1,75
balai), taciau tarp vyry yra taikoma dazniau (2,24 balai). IS gauty rezultaty galima matyti, kad nors ir
vyrai jspudj valdo daugiau, visy taktiky taikymo vidurkis tarp motery ir vyry yra pasiskirstgs panasiai.
ReikSmingas skirtumas yra bauginimo taktikos vidurkiuose, kurie rodo, kad moterys yra maziau
linkusios taikyti Sig taktika, taciau vertinant vyry vidurkius, bauginimo taktikos vidurkis néra
reik§mingai nutoles nuo kity taktiky vidurkiy. Mann Whitney U testas atskleidé¢, kad vyry ir motery
skirtumai, vertinant palankumo siekio (p=0,000<0,05), maldavimo (p=0,040<0,05) ir bauginimo
(p=0,000<0,05) skiriasi statistiskai reik§mingai, tuo tarpu savireklamos (p=0,427<0,05) ir pavyzdzio
rodymo (p=0,05=0,05) skirtumai statistiskai reik§mingai nesiskiria.
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13 pav. Ispudzio apie save taktiky naudojimas respondenty lyties kontekste

Pagal pateiktus duomenis (zr. 15 pav.) matomas nezymus skirtumas tarp vadovaujanciy (bendras
vidurkis 2,69 balai) ir nevadovaujanciy (bendras vidurkis 2,47 balai) pareigy darbuotojy jsptidzio apie
save valdymo taktiky taikyme. Palankumo siekio taktika labiau taikoma tarp vadovaujancias pareigas
uzimanciy darbuotojy (3,42 balai), lyginant su nevadovaujancias pareigas uzimanciais darbuotojais
(3,28 balai). Didziausias savireklamos taktikos vidurkiy skirtumas matomas tarp vadovaujanciy (3,25
balai) ir nevadovaujanciy (2,86 balai) darbuotojy, kuris rodo, kad vadovaujantys darbuotojai Sig
taktikg taiko dazniau. Remiantis gautais duomenimis matyti, kad vadovai bauginimo taktikg taiko
dazniau (2,12 balai) uz nevadovaujancius darbuotojus (1,90 balai), tac¢iau maldavimo taktika
priimtinesné nevadovaujanciy pareigy darbuotojams (1,90 balai). Tai, galima susieti su vadovy noru
dominuoti, 0 nevadovaujanciy darbuotojy noru iSvengti atsakomybés. Mann Whitney U testas
atskleidé, kad vadovaujanciy ir nevadovaujaniy respondenty grupiy skirtumai, vertinant
savireklamos (p=0,065<0,05), maldavimo (p=0,016<0,05) ir bauginimo (p=0,065<0,05) skiriasi
statistiSkai reikSmingai, tuo tarpu ir pavyzdzio rodymo (p=0,834>0,05) ir palankumo siekio
(p=0,203>0,05) skirtumai statistiskai reikSmingai nesiskiria.

e 3.28
5 2.86
Nevadovaujancios pareigos S 233

1.90
T 3.42
3.25
Vadovaujancios pareigos S 2.41
1.77

] .17

0.00 0.50 1.00 1.50 2.00 2.50 3.00 3.50 4.00

B Palankumo siekis Savireklama M PavyzdZio rodymas M Maldavimas M Bauginimas

14 pav. Ispiidzio apie save taktiky naudojimas respondenty pareigy tipo kontekste

Pagal pateiktus duomenis matyti (zr. 16 pav.), kad daugiausiai jsptidzio apie save valdymas yra
taikomas jaunesnio amziaus darbuotojy tarpe. DidZiausias vidurkis (2,95 balai) matomas tarp
gimusiyjy nuo 2001 m., o tarp gimusiyjy 1982-2000 m. jspiidzio apie save taktiky naudojimas yra
mazesnis (2.57 balai). Maz¢jimo tendencija islicka, galima matyti, kad dar reciau jspadzio apie save
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valdymo taktikos taikomos brandesniame amziuje, todél maziausiai (2,01 balai) jvertintas jspadzio
apie save valdymo taktiky naudojimas darbo veikloje yra gimusiy 1943-1960 m. darbuotojy tarpe.
Tai galima paaiskinti tuo, kad jaunesni darbuotojai yra linke tinkamai save pateikti tam, kad pasiekty
uzsibrézty karjeros tiksly, o brandesniame amziuje darbuotojai turi pasiekty karjeros tiksly.

1943-1960 m. | 201

1961-1981 m. | 245
1982-2000 m. | 257

Nuo 2001 m. | 2.95

0.00 0.50 1.00 1.50 2.00 2.50 3.00 3.50

15 pav. Ispiidzio apie save taktiky naudojimas respondenty amziaus kontekste

Pagal pateiktus rezultatus (zr. 17 pav.) matyti, kad vidurinj i$silavinima jgij¢ darbuotojai yra linke
taikyti jspudzio apie save valdymo taktikas (2,47 balai). Tai gali bati susije¢ su jy supratimu apie
kompetencijos trikumg. Vertinant aukstesnio iSsilavinimo darbuotojy vidurkius matyti augancia
ispudzio apie save valdymo taktiky tendencija, kartu su auganciu iSsilavinimu. Matome, kad aukstajj
neuniversitetinj i$silavinimg (2,50 balai), o taip pat aukstajj universitetinj (2,53 balai) i$silavinimg
igij¢ darbuotojai yra linke dazniau taikyti jspiidzio apie save valdymo taktikas. Tai galima paaiskinti
tuo, kad darbuotojai, jgij¢ aukstesnj iSsilavinimg yra linke siekti didesniy rezultaty karjeroje.

Aukstasis universitetinis - [ 253
Aukstasis neuniversitetinis [ 250
Aukstesnysis |G .40

Profesinis | 2.27
vidurinis | 247

2,10 2.15 2.20 2.25 230 2.35 240 245 250 255 2.60

16 pav. Ispudzio apie save taktiky naudojimas respondenty i$silavinimo kontekste

Remiantis gautais duomenimis ir vertinant jsptudzio apie save valdymo krypties dimensija, galima
matyti, kad moterys yra linkusios dazniau jspudj apie save valdyti nukreiptg j save (2,73 balai), negu
i vadova (3,48 balai) (zr. 18 pav.). Si tendencija nesiskiria vertinant vyrigka lytj. Vyrai yra labiau
linke jsptidj formuoti nukreipta j save (3,65 balai), negu i vadova (3,11 balai), taciau skirtumas tarp
Siy dviejy krypciy matomas mazesnis. Vertinant abiejy ly¢iy duomenis matome, kad vyrai tiek jsptd;j
nukreiptg j save, tiek ir nukreipta j vadovg valdo dazniau, negu moterys. Mann Whitney U testas
atskleidé, kad vyry ir motery grupiy skirtumai, vertinant jspiidzio apie save valdyma, nukreipta j
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vadovg (p=0,000<0,05) skiriasi statistiSkai reikSmingai, ta¢iau vertinant j save nukreipta jspadzio
apie save valdyma (p=0,155>0,05) - statistiskai reikSmingai nesiskiria.

Moteris

M | save nukreiptas jspldZio apie save valdymas

M | vadova nukreiptas jspudzio apie save valdymas

17 pav. Ispudzio apie save valdymo kryptys respondenty lyties kontekste.

Remiantis pateiktais duomenimis (zZr. 16 lentel¢) matome, kad vertinant jsptidzio apie save valdymo
kryptis pagal respondenty pareigy tipa, reikSmingy iSskirtinumy negalima jzvelgti. Tendencija
pasikartoja, tiek darbuotojai uZimantys vadovaujancias pareigas, teik ir darbuotojai, uZimantys
nevadovaujancias pareigas, yra linke jspudj apie save valdyti, nukreiptg | save. Mann Whitney U
testas atskleidé, kad vadovaujanciy ir nevadovaujanciy respondenty grupiy skirtumai, vertinant
jsptdzio apie save valdyma, nukreiptg j vadova (p=0,960>0,05) ir j save (p=0,974>0,05) statistiskali
reikSmingai nesiskiria.

16 lentelé. Jspiidzio apie save valdymo kryptis pagal pareigy tipa

Jisy pareigos: Isptidzio apie save valdymo kryptis

Nukreiptas j vadova Nukreiptas j save
Vadovaujancios pareigos 291 3.55
Nevadovaujancios pareigos 2.89 3.54

Pagal gautus duomenis (zr. 17 lentelg) galime matyti, kad visy amziaus grupiy respondentai yra linke
ispudij valdyti, orientuotg i save. Ispiidzio apie save valdyma, nukreipta i vadova daugiausiai (3,04
balai) renkasi respondentai, gim¢ nuo 2001 m. ir véliau., tuo tarpu j save nukreiptg jspiidzio apie save
valdyma daugiausiai renkasi nuo 1982 iki 2000 m. gime respondentai (3,66 balai). Zemiausi rodikliai
jsptudzio apie save valdymo, nukreipto j vadova (2,14 balai) ir save (2,85 balai), matomi vyriausioje
respondenty grupéje, 1943-1960 m.

17 lentelé. Ispuidzio apie save valdymo kryptis respondenty amziaus kontekste

Jasy gimimo metai: IsptidZio apie save valdymo kryptis
Nukreiptas j vadova Nukreiptas j save
1943-1960 m. 2.14 2.85
1961-1981 m. 2.79 3.45
1982-2000 m. 3.02 3.66
Nuo 2001 m. 3.04 3.53
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Vertinant jsptudzio apie save valdymo krypties taikymg skirtingo iSsilavinimo respondenty tarpe
matome (zr. 18 lentele), kad Zemiausig i vadova nukreipto jspuidzio apie save valdymo vertinimg
(2,52 balai) isreiské vidurinj iSsilavinimg jgij¢ respondentai, o j save nukreipta — profesinj
iSsilavinimg jgij¢ respondentai (3,22 balai). Auksciausiai jvertintas (3,06 balai) j vadova nukreiptas
ispidzio apie save valdymas yra aukstaji neuniversitetinj iSsilavinima jgijusiy respondenty, o
nukreiptas j save jspudzio apie save valdymas yra jvertintas auk$¢iausiai (3,83 balai) vidurinj
i8silavinimg jgijusiy respondenty.

18 lentelé. Isptidzio apie save valdymo kryptis respondenty iSsilavinimo kontekste

Jasy issilavinimas Ispiidzio apie save valdymo kryptis

Nukreiptas j vadova Nukreiptas j save
Aukstasis universitetinis 2.87 3.54
Aukstasis neuniversitetinis 3.06 3.58
Aukstesnysis 2.89 351
Profesinis 2.67 3.22
Vidurinis 2.52 3.83

4.5. Darbuotojo nesaugumo dél darbo sasajos su jo jspiidZio apie save valdymu tyrimo sasajy
analizé

Darbuotojo nesaugumo dél darbo ir jo jspiidzio apie save valdymo sgsajy tyrimo duomenys apdoroti
taikant Spearman‘o koreliacing analize, kuri parodo ry$j ir jo stiprumg tarp S§iy dimensijy ir
subdimensijy.

Remiantis gautais rezultatais (zr. 19 lentel¢), matomas statistiSkai reik§mingas rySys tarp kokybinio
nesaugumo dél darbo ir kiekybinio nesaugumo dél darbo. Rezultatai rodo, kad didéjant kiekybiniam
nesaugumui dél darbo, didés ir kokybinis (.554**; p=0,000<0,01), rySys tarp kintamyjy vidutinis.
Kokybiniam nesaugumui d¢l darbo did¢jant mazéja | save orientuotas jspiidZio apie save valdymas (-
.228**; p=0,000<0,01), taciau rySys silpnas. Kiekybiniam nesaugumui dél darbo didé¢jant, did¢ja ir
maldavimo taktikos taikymas, rySys statistiSkai reik§mingas (.163**; p=0,002<0,01), labai silpnas
rySys.

Palankumo siekio taktikai taikant, mazéja kokybinis nesaugumas dél darbo (-.179**; p=0,000<0,01),
labai silpnas rySys. Matomas statistiSkai reikSmingas rySys palankumo siekio sasajos su j vadova
orientuotu jspiidzio apie save valdymu (.576**p=0,000<0,01), vidutinis rySys. Matoma vidutine
koreliacija vertinant palankumo siekio sgsaja su j save orientuotu jspudzio apie save valdymu
(.536**p=0,000<0,01). Savireklamos taktikai taikant mazéja kokybinis nesaugumas dél darbo (-
.210**; p=0,000<0,01), silpnas rysys. Pavyzdzio taktika turi rys$j su j vadova orientuotu jsptidzio apie
save valdymu (.405**; p=0,000<0,01), vidutinis rySys. Matomas statistiSkai reikSmingas rySys tarp
bauginimo taktikos ir ] vadova orientuoto jsptidzio apie save valdymo (.388**; p=0,000<0,01), zema
koreliacija.

Vertinant jspiidZio apie save valdymo kryptis, matome, kad j vadova orientuotas jsptidzio apie save
valdymas teigiamai veikia kiekybinj nesauguma dél darbo, taciau koreliacija Zzema (.130%;
p=0,000<0,01). Didéjant | save orientuotam jspiidzio apie save valdymui mazéja kokybinis
nesaugumas dél darbo (-.228**; p=0,000<0,01), silpnas rysys.
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19 lentelé. Tyrimo subdimensijy koreliacijos lentelé
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Kokybinis
nesaugumas  dél
darbo 1 S554%* | - 179%* | -210** | -.124* | 0.022 -0.062 -0.099 -.228**
Kiekybinis
nesaugumas  dél
darbo 5b4** |1 -0.059 -0.063 0.053 .163** | 0.001 .130* -0.034
Palankumo siekis | -.179** | -0.059 1 347** | 395%*% | [190** | .324** | 576** | 536**
Savireklama -.210** | -0.063 347> 11 AL7** | 262** | 245** | 337** | 301**
Pavyzdys -.124* | 0.053 395%* | 417 |1 .635*%* | .315** | 405** | .356**
Maldavimas 0.022 A163** | .190*%* | .262** | .635** |1 .392*%* | .365** | .231**
Bauginimas -0.062 0.001 324** | 245*%* | 315** | 392** |1 .388** | [242**
I vadova
orientuotas
ispudzio apie save
valdymas -0.099 .130* 576%* | 337** | .405** | 365** | .388** |1 529**
] save orientuotas
isptidzio apie save
valdymas -.228** | -0.034 b536** | .301** | .356** | .231** | .242** | 520** |1

**p<0.01. *p<0.05

Vertinant koreliacijg tyrimo dimensijy (zr. 20 lentelg) lygmenyje matome, kad kiekybiniam
nesaugumui dél darbo didéjant, didéja ir kokybinis nesaugumas dél darbo (.554**; p=0,000<0,01),
yra statistiSkai reikSmingas rysSys, vidutiné koreliacija. Didéjant kokybiniam nesaugumui dél darbo,
maze¢ja jspudzio apie save valdymo taktiky taikymas (-.168**; p=0,001<0,01) statistiskai reik§Smingas
rySys, nezymi koreliacija.

20 lentelé. Tyrimo dimensijy koreliacijos lentelé

Kiekybinis Kokybinis Isptdzio apie | Isptudzio apie
nesaugumas dél | nesaugumas dél | save  valdymo | save  valdymo
darbo darbo taktikos kryptis

Kiekybinis nesaugumas dél darbo 1 .554** .025 077

Kokybinis nesaugumas dél darbo .554** 1 -.168** -.161**

Ispudzio apie save valdymo taktikos | .025 -.168** 1 .637**
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- 161**

637** 1

Isptidzio apie save valdymo kryptis
**p<0.01. *p<0.05

Vertinant koreliacijos koeficientus pagal demografiniy rodikliy i$sirinkima, pastebimos kitos rysiy
sgsajos. Pavyzdziui, remiantis vadovaujancias pareigas einanc¢iy respondenty vertinimu, koreliacija
(zr. 21 lentele) parod¢, kad darbuotojui jauciant kokybinj nesauguma dél darbo, mazéja jspudzio apie
save valdymo taktiky taikymas (-.492**; p=0,000<0,01), matomas statistiskai reik§Smingas rysys ir
vidutiné koreliacija. Taip pat vidutinis koreliacinis rySys yra matomas ir kokybinio nesaugumo dél
darbo sgsajoje su jsptudzio apie save valdymu (-.406**; p=0,000<0,01).

21 lentelé. Tyrimo dimensijy koreliacijos lentelé vertinant respondenty, uzimanéiy vadovaujancias pareigas,
atsakymus.

Kiekybinis Kokybinis Ispudzio apie save | [spudZio apie
nesaugumas  dél | nesaugumas dél | valdymo taktikos | save valdymo
darbo darbo kryptis
Kiekybinis nesaugumas dél darbo 1 487 -0.137 -0.014
Kokybinis nesaugumas dél darbo A8T™ 1 -.492™ -.406™
Ispidzio apie save valdymo taktikos | -0.137 -.492™ 1 127
Ispidzio apie save valdymo kryptis | -0.014 -.406™ 127 1
**p<0.01. *p<0.05

Remiantis iki vieneriy mety organizacijoje dirbanciy respondenty vertinimu, koreliacija (zr. 22
lentele) parodé, kad kiekybiniam nesaugumui dél darbo didéjant, didéja jsptuidzio apie save valdymo
taktiky naudojimas (.421**; p=0,003<0,01), yra statistiskai reik§mingas rySys, vidutiné koreliacija.
Matoma, kad skirtingai, negu vadovaujancias pareigas uzimanciy respondenty koreliacingje lenteléje,
¢ia ry8ys tarp kiekybinio nesaugumo ir jspiidZio apie save valdymo taktiky. Tai gali biiti siejama su
tuo, kad darbuotojai, dirbantys organizacijoje iki vieneriy mety, néra jsitvirting organizacijoje, todel
sasajos yra pastebimos kiekybinio nesaugumo dé¢l darbo lygmenyje.

22 lentelé. Tyrimo dimensijy koreliacijos lentelé vertinant respondenty, dirbanéiy organizacijoje iki vieneriy
mety, atsakymus.

Kiekybinis Kokybinis Isptdzio apie | Ispudzio apie
nesaugumas dél | nesaugumas dél | save  valdymo | save  valdymo
darbo darbo taktikos kryptis

Kiekybinis nesaugumas dél darbo 1 .502** A421%* 0.213

Kokybinis nesaugumas dél darbo 502** 1 0.241 0.180

Ispudzio apie save valdymo taktikos | .421** 0.241 1 550**

Ispudzio apie save valdymo kryptis | 0.213 0.180 .550** 1

**p<0.01. *p<0.05

Remiantis d¢l COVID-19 situacijos dirban¢iy i§ namy respondenty vertinimu, koreliacija (zr. 23
lentele) atskleidé, kad darbuotojui jauciant kokybinj nesauguma dél darbg mazéja ispiidZio apie save
valdymo taktiky taikymas (-.496**; p=0,000<0,01) statistiSkai reikSmingas rySys, vidutiné
koreliacija. Taip pat vidutinis koreliacinis rySys yra matomas ir kokybinio nesaugumo dél darbo
sasajoje su jspudzio apie save valdymo kryptimi (-.377**; p=0,002<0,01), silpnas rySys.
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23 lentelé. Tyrimo dimensijy koreliacijos lentelé vertinant respondenty, dél COVID-19 situacijos dirbanciy i$

namy, atsakymus.

Kiekybinis Kokybinis Ispuidzio apie save | Ispidzio apie
nesaugumas  dél | nesaugumas dél | valdymo taktikos | save valdymo
darbo darbo Kryptis
Kiekybinis nesaugumas dél darbo 1 .520** -.188 -.185
Kokybinis nesaugumas dél darbo 520** 1 -.496** - 377**
Isptidzio apie save valdymo taktikos | -.188 -.496** 1 .693**
Isptidzio apie save valdymo kryptis | -.185 - 377+ .693** 1
**p<0.01. *p<0.05

4.6. Diskusija

Atlikus empirinj tyrimg ir i8analizavus gautus duomenis, galima teigti, kad tyrimo rezultatai leido istirti
meno, pramogy, poilsio organizavimo srityse dirbanc¢iy darbuotojy nesaugumo dél darbo sgsajas su
Ju isptidzio apie save valdymu.

Apibréziant respondenty demografinj paveiksla galima teigti, kad pagal Iytj tyrime dalyvave
respondentai pasiskirsté gana tolygiai, nes tyrime dalyvavo 209 moterys ir 165 vyrai (i$ viso — 374
respondentai). Tyrimo metu paaiskéjo, kad didzioji dalis tyrime dalyvavusiy respondenty uzima
nevadovaujancias pareigas, $iy respondenty grupé sudaro 70,1 proc. visy apklaustyjy. Pagal tyrimo
rezultatus galima matyti, kad Y karta (angl. Generation Y), kuri Zzymima nuo 1982 m. iki 2000 m.,
sudaro didziausia dalis respondenty, 52,4 proc. Daugiausiai (68,2 proc.) tyrime dalyvavo aukstajj
universitetinj iSsilavinima jgijusiy respondenty. Net 82,9 proc. apklaustyjy, nurod¢, kad Siuo metu
dirba pagal neterminuotg darbo sutartj. Kalbant apie Seimyning padét], didzioji dalis respondenty,
gyvena kartu su sutuoktiniu (-e)/partneriu (-e) arba su sutuoktiniu (-e)/partneriu (-e) ir vaiku (-ais).
Sie pasirinkimai buvo pazyméti vienodo kiekio respondenty — po 35,6 proc. Taip pat 62,8 proc.
respondenty nurodé, kad Siuo metu nepilnameciy vaiky neturi. Daugiau negu trecdalis (33 proc.)
apklaustyjy nurod¢, kad savo organizacijose dirba 5 ir daugiau mety. Respondenty klausiant apie
darbo organizavimg COVID-19 metu, didzioji dalis (44,7 proc.) apklaustyjy nurodé, kad Siuo metu
derina darbg i$ namy su darbu darbo vietoje. Vertinant finansing padétj, daugiau negu puse (52,1
proc.) respondenty pazyméjo, kad jiems pinigy daZniausiai pakanka.

Tyrimo rezultatai atskleidé, kad didziausiag nesaugumo dél darbo lygj jaucia Z kartos (angl.
Generation Z) atstovai, kurie gime 2001 m. ir véliau., ir Y kartos (angl. Generation Y) atstovai, kurie
gime nuo 1982 m. iki 2000 m. Sie rezultatai nesutinka su Buonocore ir kt. (2015) tyrimo rezultatais,
kurie rodo, kad didziausig nesauguma dél darbo jaucia Kudikiy bumo ir X kartos atstovai. Taciau,
gauti rezultatai papildo, kity autoriy tyrima, kuris taip pat atliktas jau vyraujant COVID-19
pandemijai, 0 jo rezultatai parodé, kad pandemijos salygota nesaugumg dél darbo labiau jaucia Y
karta, negu X karta (Jung ir kt., 2021).

Koreliaciné analizé parodé statistiSkai reikSmingg rysj (-.496**; p=0,000<0,01) tarp kokybinio
nesaugumo ir jspiidzio apie save valdymo taktiky taikymo, kuris atskleidé, kad kokybinio nesaugumo
dél darbo didéjimas neigiamai veikia jspudzio apie save valdymo taktiky taikyma, o jspiidzio apie
save valdymo taktiky taikymas neigiamai veikia kokybinj nesauguma dél darbo. Vertinant COVID-
19 situacijos dirbanciy i$ namy respondenty vertinimu, koreliacija taip pat atskleidé, kad darbuotojui
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jauciant kokybinj nesaugumg dél darbo mazéja jspidzio apie save valdymo taktiky taikymas
(-.496**; p=0,000<0,01). Visi atlikti skai¢iavimai parodé, kad didé¢jant kokybiniam nesaugumui dél
darbo, didéja kiekybinis nesaugumas dél darbo ir atvirkiGiai. Siais duomenimis galima papildyti
Kang‘o ir kt. (2012) tyrima, kurio viena i$ pateikty iSvady atskleidé kad nesaugumas dél darbo yra
neigiamai susijes su jsptdzio apie save valdymu. Taip pat, gauti tyrimo rezultatai leidzia pritarti Putri
ir Purba (2018) tyrimo rezultatams, kurie teigia, kad suvokus nesaugumg dél darbo, mazéja
darbuotojo noras valdyti jspudj apie save.

Vertinant iki vieneriy mety organizacijoje dirban¢iy respondenty vertinimus, koreliacija parodé
statistiSkai reikSmingg ry§j (.421**; p=0,003<0,01) tarp kiekybinio nesaugumo dél darbo ir jspiidzio
apie save valdymo taktiky taikymo. Remiantis rezultatais, galima teigti, kad iki vieneriy mety
organizacijoje dirbané¢iy darbuotojy kiekybiniam nesaugumui dél darbo didéjant, didés ir jspudzio
apie save valdymo taktiky naudojimas. Sie rezultatai papildo Huang‘o ir kt. (2013) tyrimo rezultatus,
kurie atskleidé, kad nesaugumas dél darbo skatina asmenj aktyviai vystyti jspiidj apie save darbo
vietoje.

Tiriant koreliacinj rysj tarp jspiidzio apie save valdymo taktiky ir nesaugumo dé¢l darbo, nustatyta,
taikant j save orientuotg jsptidzio apie save valdyma, mazéja kokybinis nesaugumas dél darbo (-
.228**; p=0,000<0,01). Pavyzdzio jspudzio apie save valdymo taktikai taikant, taip pat mazéja
kokybinis nesaugumas dél darbo (-.124*; p=0,000<0,01). Gauti tyrimo rezultatai pritaria De
Cuyper‘io ir kt. (2014) tyrimo rezultatus, kurie atskleidé, kad jsptidZio apie save valdymo pavyzdzio
taktikos taikymas darbinéje veikloje sumazina darbuotojo suvokiamg nesauguma dél darbo.

Vertinant bendrus koreliacijos koeficientus, galima daryti prielaida, kad meno, pramogy ir poilsio
organizavimo srityse dirbantys darbuotojai néra linke taikyti jsptidzio apie save valdymo taktikas,
esant nesaugumui dél darbo. ISskiriamas tik vienas teigiamas Sios sasajos koreliacinis rySys, i$skiriant
iki vieneriy mety organizacijoje dirbanciy respondenty grupe. Tai reiSkia, kad meno, paslaugy ir
poilsio organizavimo sektoriaus darbuotojy atliekamo darbo kokybé yra susijusi su ilgamete patirtimi,
t.y. darbuotojai, darbuotojai, dirbantys ilga laiko tarpa meno, paslaugy, poilsio organizavimo srityje,
turi pladias galimybes darbo rinkoje. Dél Sios priezasties, suvokus nesaugumga dél darbo, darbuotojai
yra linke valdyti jsptud;j apie save, jeigu organizacijoje dirba trumpa laiko tarpg ir galimai turi mazesne
patirt].
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ISvados

1. ISanalizavus darbuotojo nesaugumo dé¢l darbo ir jo jspiidzio apie save valdymo sgsajos tyrimo
problemai aktualius mokslinius tyrimus, galima teigti, kad nesaugumas dél darbo yra neigiamas
veiksnys, darantis jtaka asmens emocinei ir fizinei sveikatai. Darbuotojo jau¢iamas nesaugumas
dél darbo veikia ir organizacijos veikla, per tokias sritis, kaip darbo naSumas, darbuotojy
organizacinis jsipareigojimas. Ispiidzio apie save valdymas gali padéti darbuotojui pasiekti
asmeniniy karjeros tiksly. Moksliniuose tyrimuose analizuojama sgsaja tarp nesaugumo dél darbo
ir jspudzio apie save valdymo, rodo abipusj rysj

2. ISanalizavus nesaugumo d¢l darbo ir jspiidzio apie save valdymo sampratas, nustatyta, kad abu
konstruktai skirtingy autoriy apibtidinami skirtingai. Nesaugumas d¢l darbo ir jsptidzio apie save
valdymas pradétas nagrinéti XX a. antroje pus€je, o Siomis dienomis pastebima gausi tyrimy
jvairové. ISanalizavus moksling literatiirg buvo i$skirti du nesaugumo dél darbo tipai: kokybinis
ir kiekybinis nesaugumas dé¢l darbo. ISanalizavus jsptudzio apie save valdymo taktiky jvairove,
pasirinktos vienos i§ populiariausiy Jones ir Pittman‘o (1982) jsptdzio apie save valdymo taktiky
rinkiniy: palankumo siekis (angl. Ingratiation), savireklama, pavyzdys, maldavimas, bauginimas.
Literatiiroje iSskirtos pagrindinés jspuidzio apie save valdymo kryptys: ispiidzio apie save
valdymas, nukreiptas j save ir jspudzio apie save valdymas, nukreiptas j vadovg. Teorinis sgsajy
modelis parengtas jtraukiant penkias Jones ir Pittman‘o (1982) jspudzio apie save valdymo
taktikas, nesaugumo dél darbo tipus: kiekybinj ir kokybinj nesauguma, jsptidzio apie save
valdymo kryptis: i save ir | vadova.

3. Remiantis sudarytu teoriniu sgsajy modeliu, buvo sudarytas tyrimo instrumentas ir parinkta
tyrimo metodika. Tyrimui atlikti pasitrinktas kiekybinis duomeny rinkimo metodas — elektroniné
apklausa, sudaryta naudojantis parengtomis validuotomis skalémis. Tyrimo skaliy validumas
vertintas ir patvirtintas pasitelkiant Cronbach’s alfa koeficienta, kuriy reikSmés svyruoja nuo
0,794 iki 0,920. Tyrimo metu buvo laikomasi tyrimo etikos.

4. Atlikus empirinj tyrimg, kuriame dalyvavo darbuotojai, dirbantys meningje, pramoginéje ir
poilsio organizavimo srityje, gauti rezultatai atskleidé, kad sgsaja tarp nesaugumo dél darbo ir
IsptidZio apie save valdymo yra.

4.1. Tyrimo metu gauti duomenys atskleidé, kad respondentai kokybinj ir kiekybinj nesauguma
de¢l darbo vertino pana$iai. Tuo tarpu, matési aiSkus skirtumas tarp jspiidzio apie save
valdymo taktiky. Vidurkiy analizé parodé, kad labiausiai naudojama jspiidzio apie save
valdymo taktika yra palankumo siekio taktika, tuo tarpu maziausiai taikoma jsptidzio apie
save valdymo taktika yra maldavimo taktika.

4.2. Tyrimo rezultaty analizé demografiniy charakteristiky kontekste parode, kad
nevadovaujancias pareigas uzZimantys darbuotojai jaucia stipresnj kiekybinj ir kokybinj
nesaugumg dél darbo, lyginant su vadovaujancias pareigas uzimanciais darbuotojais.
Vertinant kiekybinj ir kokybinj nesaugumag dél darbo pagal darbuotojy amziy, rezultatai
atskleid¢, kad jauniausi darbuotojai (gime nuo 2001 m.) yra linkg jausti stipresnj kiekybinj
ir kokybinj nesauguma dél darbo, negu vyresni darbuotojai. Tyrimo rezultatai atskleide,
kad vyrai yra link¢ labiau valdyti jspudj apie save, negu moterys. Isptidzio apie save
valdymo taktiky taikymas yra aktyvesnis jaunesniy darbuotojy amziuje. Tuo tarpu vyriausi
darbuotojai yra linke jsptidzio apie save valdymo taktikas taikyti reciau. Tyrimo metu taip
pat nustatyta, kad tiek vyrai, tiek ir moterys yra link¢ jsptidj apie save valdyti, orientuotg j
Save.
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4.3. Pasitelkus Spearman‘o koreliacing analize, gauti rezultatai parodé statistiSkai reik§mingg
ry$] (-.496**) tarp kokybinio nesaugumo dél darbo ir jspiidzio apie save valdymo taktiky
taikymo, kuris atskleidé, kad kokybinio nesaugumo dél darbo didéjimas neigiamai veikia
isptudzio apie save valdymo taktiky taikyma, o isptidzio apie save valdymo taktiky taikymas
neigiamai veikia kokybinj nesauguma dél darbo. Vertinant koreliacijg tarp skirtingy
demografiniy duomeny, nustatytas statistiSkai reikSmingas rysys, } vertinimg jtraukiant deél
COVID-19 situacijos dirbanc¢iy i§ namy respondenty grupe. Koreliacijos koeficientas
atskleidé, kad darbuotojui jauciant kokybinj nesaugumg dél darbo, mazéja jspiidzio apie
save valdymo taktiky taikymas (-.496**). Vertinant iki vieneriy mety organizacijoje
dirbanciy respondenty grupe, koreliacija parodé statistiSkai reikSmingg rysj (.421**) tarp
kiekybinio nesaugumo dél darbo ir jspudZio apie save valdymo taktiky taikymo. Sis
rezultatas rodo, kad darbuotojai, dirbantys organizacijoje iki vieneriy mety, suvoke
kiekybinj nesauguma dél darbo, yra linke taikyti jspiidzio apie save valdymo taktikas.

Tyrimo apribojimai ir tolesnés kryptys. Mokslingje literatiiroje yra tyrimy, kuriy rezultatai parodo,
kad darbuotojas, valdantis jspiidj apie save, véliau patiria mazesnj nesaugumo dél darbo lygj (Probst
ir kt. 2019). Kad patikrinti, ar darbuotojas, taikantis jsptidzio apie save valdymo taktikas, ateityje jaus
mazesnj nesaugumg dél darbo, reikalingas kompleksinis tyrimas, kurio pagalba tyrimo duomenis biity
gaunami tam tikrais laiko intervalais ir leisty suprasti nesaugumo dél darbo ir jspiidzio apie save
valdymo pokytj.

Vertinant skirtingy jspudzio apie save valdymo taktiky koreliacijas su nesaugumo dé¢l darbo
subdimensijomis, matomi pakankamai silpni rySiai. Kadangi, mokslingje literatiiroje yra pateikiami
tyrimai, kuriuose analizuojamas jspiidzio apie save valdymo taktikos ir jy rySys nesaugumui dél darbo
(Huang ir kt., 2013; De Cuyper ir kt., 2014), verta tyrimag kartoti tiriant jau kitg sektoriy tam, kad
gauti rezultatai patvirtinty arba paneigty mintj, kad meno, pramogy, poilsio organizavimo srityse
dirbantys darbuotojai néra linke taikyti jspiidZio apie save valdymo darbe arba néra linke jausti
nesauguma del darbo.

Tyrimo rezultatai atskleidé, kad didziausig nesaugumg dél darbo jaucia ir tuo paciu daugiausiai valdo
1sptidj apie save jauniausi respondentai (gime iki 2001 m.), taCiau Sio amziaus sutikusiy dalyvauti,
respondenty buvo nedaug. Todé¢l, verta tyrimg kartoti, tiriant tik jauniausius darbo rinkos dalyvius ir
Juy nesaugumo del darbo sgsajas su jspiidzio apie save valdymu.
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Rekomendacijos

Remiantis tyrimo rezultatais, galima teigti, kad didziausig jtaka darbuotojo suvokiamam nesaugumui
dél darbo turi poky¢iai jmonés viduje arba didesnio masto ekonominiai, technologiniai, politiniai
poky¢iai, vykstantys uz jmonés riby. Nors ir ne visiems pokyCiams, vykstantiems uz jmones riby,
organizacijai jmanoma pasiruosti, ta¢iau pokyc¢iams, kurie yra planuojami ir jgyvendinami jmonéje —
galima. Todél, remiantis mokslinés literatiiros analize, bei tyrimo rezultatais, rekomenduojama,
darbuotojus informuoti apie pokycius dar pokyciy planavimo lygyje. Komunikacija apie pokycio
reikSme¢ organizacijai, pokycio poveikj darbuotojui ir tolimesnius planus, susijusius su darbuotojy
darbo organizavimu, padéty iSvengti ne tik darbuotojy pasiprieSinimo pokyc¢iams bet ir galimo
suvokimo apie nesaugumg dél darbo. Vertinant tai, kad nesaugumas dél darbo yra subjektyvus
darbuotojo suvokimas, paremtas tik tam tikru jsivaizdavimu apie esamg situacijg, pateikiama
informacija ir jos gausa sumazins galimybes darbuotojams interpretuoti esamg situacijg ir klaidingai
vertinti tolimesnes ateities tendencijas.

Svarbu atkreipti démesij, kad jaunesni ir turintys mazesn¢ darbo patirti darbuotojai yra linke labiau
jausti nesaugumg d¢l darbo. Ta pati tendencija pastebima ir darbuotojy, uzimanciy nevadovaujancias
pareigas, kategorijoje. Remiantis Siais duomenimis, rekomenduojama organizacijai, siekianciai
iSlaikyti gera darbo klimatg, skirti didesnj démesj ir laika komunikacijai toms darbuotojy
kategorijoms, kurios yra linkusios jausti stipresnj nesauguma dél darbo.

Kalbant apie nesauguma dél darbo ir du jo tipus: kokybinj ir kiekybinj nesauguma dél darbo, verta
i§skirti, kad kokybinis nesaugumas dél darbo yra vertinamas kaip didesnj neigiama poveikj
darbuotojui turintis dirgiklis. Todél, organizacijoms, gebancioms atskirti $§iuos du nausaugumo dél
darbo tipus, rekomenduojama skirti didesnj démesj darbuotojy jau¢iamam kokybiniam nesaugumui
del darbo.

Ispiidzio apie save valdymas darbuotojams suteikia sglygas siekti savo karjeros tiksly. Tinkamai
pasirinktos jspiidZio apie save valdymo taktikos gali padéti darbuotojui gauti darbg bei jj iSlaikyti,
pasiekti teigiama vadovo jvertinimg, o taip pat gauti paskatinimg uZz darbo rezultatus. Taciau
darbuotojo valdomas jsptidis apie save gali tapti klaidinanc¢iu organizacija, kurioje darbuotojas dirba.
Organizacijos, vertindamos kandidatus darbo pokalbiy metu, paveiktos kandidato taikomy jsptudZio
apie save valdymo taktiky, gali priimti neteisinga sprendimg ir jdarbinti netinkamg kandidata, o tai
salygoty ne tik laiko, taciau ir finansinius nuostolius.

Taip pat, svarbu atkreipti démes;j ir | tai, kad darbuotojams, valdantiems jspiidj apie save, suteiktas
aukstesnis veiklos jvertinimas, gali salygoti kity darbuotojy konkurencijg, susiprieSinimg ir bendra
jtampg. Atsizvelgiant ] tai, svarbu organizacijoms, ypatingai vadovams ir zmoniy iStekliy
specialistams, jgyti ziniy kaip atpazinti jspudzio apie save valdymo taktikas, kad priimami
sprendimai, susij¢ su darbuotojais, biity priimami atsizvelgiant j objektyvius aspektus.

Darbuotojo valdomas jspiidis apie save sukelia ne tik neigiamas pasekmes, taciau gali atnesti ir
teigiamus rezultatus organizaciniu lygmeniu. Tai pastebima sektoriuose, kuriuose darbuotojams
reikia bendrauti su klientais. Gebédamas valdyti jsptud;j apie save, darbuotojas gali sukurti tvirtesnius
rysius su klientais, lengviau sukurti lojaliy klienty ratg ir generuoti daugiau uzsakymy. Visa tai,
padeda organizacijai iSlaikyti konkurencinj pranaSuma bei generuoti pajamas. Todél,
rekomenduojama, atsizvelgiant j sektoriy, kuriame organizacija vykdo savo veikla, sudaryti salygas
ir skatinti darbuotojus valdyti jsptidj apie save.
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Visgi, jspudzio apie save valdymas turéty biiti aktualus ne tik darbuotojui, siekian¢iam, tinkamai
pateikti save tam, kad pasiekti savo tiksly. [sptidzio apie save valdymas yra taikomas ir organizacijy,
kurios taip pat siekia modeliuoti savo jvaizdj. Tinkamai valdomas jspudis apie save organizacijoms
gali padéti pritraukti talentingus darbuotojus, naujus klientus ar investuotojus. Todél,
rekomenduojama organizacijoms, siekiancioms islaikyti konkurencinj pranaSumg, formuoti savo
jvaizdj per jspudzio apie save valdymo taktikas.

Vertinant bendra jspiidzio apie save valdymo ir nesaugumo dé¢l darbo sgsaja, atsizvelgiant | Siame
darbe analizuotg literatiirg bei gautus rezultatus tyrimo, kuriame dalyvavo meno, pramogy ir poilsio
organizavimo sektoriuose dirbantys darbuotojai, galima teigti, kad nesaugumui dél darbo didéjant,
paprastai mazéja ir jspudzio apie save valdymo taktiky taikymas. Taip pat, galima teigti, kad
organizacijos, gebancios atpazinti darbuotojo valdoma jspiidj ir jo pasireiSkimo intervalus, gali kartu
suprasti nesaugumo dé¢l darbo lygj. Todél, rekomenduojama analizuoti darbuotojy elgsena, nes tai
gali padéti iSvengti neigiamy padariniy.
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Priedai

1 priedas. Tyrimo anketa.

Gerb. Respondente,

Esu Kauno technologijos universiteto, Zmoniy istekliy vadybos magistrantiiros studijy programos
studenté. Rengiu baigiamojo darbo tyrima, skirtg iSsiaiskinti asmeny, dirban¢iy meno, pramogy
arba poilsio organizavimo sektoriuje, nesaugumo dél darbo sgsaja su jy jspiidzio apie save valdymu.
Tyrimo metu gauti atsakymai liks anoniminiai. Pateikti duomenys bus apibendrinti ir panaudoti tik
baigiamojo magistro darbo rengimui.

Anketa skirta asmenims, kuriy veiklos sritis susijusi SU meno, pramogy arba poilsio organizavimo
sritimi.

Meno, pramogy, poilsio organizavimo sritis apima jvairias veiklos risis, tenkinancias placiosios
visuomenés kultiirinius, pramoginius ir poilsio poreikius, aprépiancias gyvqgji vaidybos meng,
muziejy ir biblioteky veiklg, sporto renginius ir poilsio organizavimgq.

Jeigu Jums kilty kokiy nors klausimy, galite kreiptis el. pastu aureja.balkute@ktu.edu

Acil uz Jusy skiriamg laika!

2. Ar Jiusy veiklos sritis susijusi su meno, pramogy arba poilsio organizavimo sritimi ?
Jei pasirinkote NE, acini uz Jisy atsakymq, taciau Sios anketos, prasau, toliau netesti.

O Taip

0 Ne

3. Pagalvokite apie ateitj organizacijoje, kurioje dirbate, ir jvertinkite Zemiau pateiktus
teiginius:

1 2 3 4 5
Visi§kai | Nesutink Nei Sutinku Visiskai
nesutinku u sutinku, sutinku
nei
nesutinku

Gali atsitikti taip, kad greitu laiku prarasiu savo darba.

Esu uztikrintas, kad savo darbo vietoje iSliksiu dar
ilgai.

JauGiuosi nesaugiai dél savo ateities dabartiniame
darbe.

Manau, kad gana greitai neteksiu savo darbo.

Mano karjeros galimybés organizacijoje, kurioje dirbu,
yra geros.

Organizacija, kurioje dirbu, artimiausiu metu gali
suteikti man labiau jkvepiancio darbo.

Dabartinei organizacijai reikés mano kompetencijy ir
ateityje.

Mano darbo uzmokestis organizacijoje, kurioje dirbu,
gali didéti.

4. Pagalvokite apie save bei organizacija, kurioje dirbate, ir jvertinkite Zemiau pateiktus
teiginius:
Sakau komplimentus kolegoms, kad jiems patik¢iau.
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Domiuosi kolegy asmeniniu gyvenimu, nes noriu
atrodyti draugiskas.

Pagiriu kolegas uz jy pasiekiamus, kad jie laikyty mane
maloniu Zmogumi.

Esu paslaugus kolegoms, nes noriu atrodyti draugiskas.

Isdidziai kalbu apie savo sukauptg patirt] ir jgyta
i$silavinima.

AS stengiuosi, kad aplinkiniai suzinoty apie mano
talentus ir turimg kvalifikacija.

Pasisakau, kad esu organizacijai naudingas Zzmogus.

Leidziu kitiems suprasti apie mano pasiekimus.

Lieku ilgiau darbe, kad aplinkiniai zinoty, jog esu
darbstus.

Bandau atrodyti uzsiémes net ir tada, kai turiu maziau
darbo.

Atvykstu | darba anksc¢iau, kad atrodyciau atsidaves
darbui.

Ateinu | biurg naktj ar savaitgalj, kad parodyciau, kad
esu atsidaves darbui.

4. Pagalvokite apie save bei organizacija,
teiginius:

kurioje dirbate, ir jvertinkite Zemiau pateiktus

Elgiuosi taip, lyg zino€iau maziau, nei kolegos, nes
noriu, kad jie man padéty.

Bandau sulaukti zmoniy pagalbos ar uZuojautos,
rodydamas ziniy trikuma kurioje nors srityje.

Apsimetu, kad ko nors nesuprantu, norédamas sulaukti
kity pagalbos.

Elgiuosi taip, tarsi man reikéty pagalbos, kai noriu, kad
zmonés man padeéty.

Apsimetu, kad Zinau maziau, nei kiti, kad galéCiau
iSvengti nemalonios uzduoties.

Bauginu bendradarbius, kai tai padeda man atlikti savo
darba.

Leidziu zinoti aplinkiniams, kad galiu apsunkinti jy
situacija, jei jie mégins mane paveikti.

Imuosi agresyvios komunikacijos su kolegomis, kai jie
trukdo mano darbui.

Stipriai ar agresyviai elgiuosi su kolegomis, kai jie
kiSasi | mano veikla.

Bauginu kolegas, kad jie elgtysi tinkamai.

5. Pazymékite, kiek sutinkate su Zemiau pateiktais teiginiais:

Darau asmenines paslaugas savo tiesioginiam vadovui
(pavyzdziui, atneSu jam kavos, ar kito mégstamo
gérimo).

AS pasisiiilau ka nors padéti savo tiesioginiam vadovui,
nors to neprivalau daryti. Tai darau, kaip asmening
malong jam.

Sakau komplimentus savo vadovui apie jo apranga ir
iSvaizdag.

Pagiriu tiesioginio vadovo aprangg ir iSvaizda.

Pagiriu tiesioginj vadova uz jo pasiekimus.
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Domiuosi savo tiesioginio vadovo asmeniniu
gyvenimu.

6. Pazymékite savo pritarimg Zemiau pateiktiems teiginiams:

Bandau buti mandagus bendraudamas su tiesioginiu
vadovu.

Bandau buti draugiskas Zmogus bendraudamas su
tiesioginiu vadovu.

Stengiuosi elgtis kaip ,,pavyzdinis“ darbuotojas,
pavyzdziui, niekada pietaudamas neuztrunku ilgiau,
negu nustatyta.

Gerai dirbu, kai Zinau, kad rezultatus matys mano
tiesioginis vadovas.

Pranesu savo tiesioginiam vadovui, kad stengiuosi
gerai atlikti savo darba.

Bandau buti mandagus bendraudamas su tiesioginiu
vadovu.

7. Ivertinkite savo karjerq Siais teiginiais:

Galiu pasakyti, kad mano karjera klostosi sékmingai.

Esu patenkintas paZanga, kurig padariau, siekdamas
bendry savo karjeros tiksly.

Esu patenkintas savo pazanga, padaryta sickiant
finansiniy tiksly.

Esu patenkintas savo pazanga, padaryta sickiant
paaukstinimo tiksly.

Esu patenkintas savo pazanga, siekiant naujy jgidziy
ugdymosi (ar jgijimo) tiksly.

8. Juisy pareigos:
[0 Vadovaujancios pareigos
[0 Nevadovaujancios pareigos
9. Jusy pareigy pavadinimas:

10. Juisy dabartiniy susitarimy pobudis:
[0 Neterminuota darbo sutartis
Terminuota darbo sutartis
Laikinojo darbo sutartis
Individuali veikla
Kita
11. Kiek laiko dirbate Sioje organizacijoje?
O 1ki 1 mety
[0 Nuo 1 iki 3 mety
[0 Nuo 3 iki 5 mety
00 5 metus ir daugiau
12. Dél COVID-19 protriikio pastaruoju metu:
[0 Dirbu i§ namy
Dirbu darbo vietoje
Derinau darbg i§ namy su darbu darbo vietoje
Esu apmokamose atostogose

Ooo0Oo0on

O 00O



|
]
]

Esu nemokamose atostogose
Esu prastovose
Kita

13. Jusy iSsilavinimas:

O

Oo0Oo0on

Aukstasis universitetinis
Aukstasis neuniversitetinis
Aukstesnysis

Profesinis

Vidurinis

14. Jusy gyvenamoji padétis:

Ooooao

Gyvenu viena(s)

Gyvenu su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-e)

Gyvenu su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-e) ir vaiku (-ais)
Gyvenu su vaiku (-ais)

Kitas variantas

15. Kiek turite nepilnameciy vaiky?

16.

Oood=0000aod

Neturiu

1

2-4

Daugiau nei 4
Noréciau neatsakyti

vertinkite savo finansin¢ padétj:

Man pinigy netriiksta
Pinigy dazniausiai pakanka
Pinigy daZnai pritruksta
Nuolat triikksta pinigy

17. Jusy lytis:

(]
(]
(]

Vyras
Moteris
Kita

18. Jisy gimimo metai:

]
]
]
(]

1943-1960 m.
1961-1981 m.
1982-2000 m.
Nuo 2001 m.
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