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Santrauka

Reda Ivaniukaiteé

Personalo darbinio streso ir vadovo lyderystés orientacijy sarySiai: azartiniy loSimy
bendrovés atvejo studija.

Magistro darbas.

Magistro darbe yra apibréztos personalo darbinio streso ir vadovo lyderystés orientacijy sarySiy
problemos, iSanalizuoti ir sistematiSkai pateikti ivairiy Lietuvos ir uzsienio autoriy teoriniai ir
praktiniai tyrimai. Tyrimui atlikti panaudoti du jau iSbandyti ir Lietuvos organizacijy kultiiros
salygomis pasiteising tyrimo instrumentai: Darbinio streso klausimynas (kuriuo iStirti 132
poZymiai), sudarytas remiantis amerikieciy Osipow, Spokane (1987) ir Vadovy vadovavimo stiliy
klausimynas (kuriuo istirti 108 poZymiai), i§verstas ir adaptuotas Lietuvoje pagal Svedy Ekvall ir
Arvonen (1987), Lindell ir Rosenqvist (1992) klausimyna. Gauti empirinio tyrimo rezultatai parode,
kad personalo patiriamas darbinis stresas daugeliu aspekty glaudZiai susijes su vadovo lyderiavimo
orientacijomis. Autorés iSkelta hipotezé, jog vadovo saves vertinimas yra aukStesnis nei ji
vertinan¢iy pavaldiniy, o vadovo lyderystés orientacijos turi jtakos personalo patiriamo darbinio

streso lygiui, i$ dalies pasitvirtino.

SUMMARY

Reda Ivaniukaité
Interrelations Between Personnel Work Stress and Manager‘s Leadership Orientations:
The Case Study of the Gambling Company.

Master‘s work.

The problems of the interrelations between work stress and orientations of managerial
leadership were defined in this Master’s thesis. Furthermore, there were examined and systematized
theoretical and practical investigations of various Lithuanian and foreign authors. For the empirical
research to be done, two already worked-out and tested in Lithuanian organizations instruments
were used: A Test of Work Stress (132 features surveyed) created according to Osipow, Spokane
(1987) and A Test of Managerial Leadership (108 features were surveyed). These instruments were
translated and adjusted to Lithuania after the test of Swedish Ekvall ir Arvonen (1987), Lindell and
Rosenqvist (1992). The results of the empirical research has showed that work stress is closely
related to orientations of manager‘s leadership style. Author’s hypothesis concerning managers*
estimation to be higher than the rest of the stuff and that managerial leadership influences the level

of work stress experienced by the stuff, was partially proven.
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IVADAS

Temos aktualumas. Siuolaikinis individas, gyvenantis judriame ir permainingame pasaulyje,
kasdien susiduria su naujy daikty, koncepcijy ir veiksmy gausa, kurie vercia tobulinti igidzius bei
zinias, siekiant iSvengti itampa kelianc¢iy veiksniy. Darbe patiriamas stresas yra sparciai auganti
problema iSsivysciusiy Vakary Saliy darbuotojy tarpe, ypatingai JAV. (Sauter, S. L., Murphy, L. R,
1995). Darbinis stresas skatina papildomas medicinines sveikatos iSlaidas, didina pravaiksty,
nelaimingy atsitikimy darbe skaiCiy, o tai savaime mazina darbo nasuma bei finansinius
organizacijos rodiklius. Konkurencinés rinkos salygos daro spaudima jmong¢s veiklos intensyvumui
ir efektyvumui, kuris ne visada pasiekiamas daugeliui organizaciju. Pasak V. R. Kulvinskienés ir A.
Bandzienés (2008), didesnis imonés efektyvumas daznai gali biiti iveikiamas tik gerinant personalo
darbo aplinkos kokybe. Kadangi stresas tampa vis aktualesne pastaryjuy deSimtmeciy organizacijy
problema, uzsienio Salyse jau imta skaiCiuoti darbinio streso kaStus, kurie vercia imtis skubiy
priemoniy Siai problemai spresti.

Daugelis mokslininky pritaria nuomonei, kad darbe patiriamas stresas yra rimta problema
organizacijos valdyme (Cooper, Cartwright, 1994; Varca, 1999; Ornelas, Kleiner 2003), o
netinkamas psichosocialinés darbo aplinkos valdymas kenkia psichologinei darbuotoju savijautai.
Darbinio streso padariniy Salinimas atima daug laiko bei reikalauja nemazai pastangy. Pasak Peeters
M., Oerlemans C. W, Wido G. M. (2009), darbo aplinka nuo socialinés aplinkos skiriasi galimybe
pasirinkti su kuo bendrauti, o su kuo nepalaikyti jokiy rySiy. Taciau darbo aplinka jau pati savaime
Ipareigoja bendrauti ir palaikyti dalykinius santykius su kolegomis ir vadovais.

Tokie autoriai kaip Seilius (1994), Chmiel (2005), Zvirdauskas (2006), Kasiulis, Barvydiené
(1998, 2001) ir kt. autoriai iSskiria stresorius, atsirandanc¢ius dél netinkamai pasirinktos vadovo
lyderystés orientacijos. Manoma, kad vadovavimo stilius turi orientuotis i darbuotoja, tobulinimg ir
uzduoti. Kity mokslininky nuomone (Goleman, D., Boyatzis, R., McKee, A. (2007); Guliani, R. W.,
(2006); Leonieng, B., (2008); Zelvys (2001) ir kt.), norint efektyviai vadovauti, §iuolaikinis vadovas
privalo turéti ne tik igimto talento vadovauti, bet ir nuolatos turinti savo asmening patirti. Taip pat
svarbu paminéti, kad vadovui keliami vis aukstesni reikalavimai, kuriy pagalba biity sklandziai
kontroliuojamas darbuotojy elgesys, nevarZzomas ju aktyvumas ir kiirybiskumas.

Siame magistro darbe darbinis stresas traktuojamas kaip neigiamas faktorius, kuris tampa viena
i§ aktualiausiy ir opiausiy problemu darbinéje aplinkoje. Skirtingo amziaus zmonés kencia dél
didelés tarpasmeniniy ir darbiniy santykiy kaitos, netikrumo, vertybiy sumaiSties, dorovés
nuosmukio, kas ilgainiui pasiekia pavojinga riba ir tampa matomi istaigoje ar organizacijoje darbo
metu. Azartiniy lo§imy bendrovés veiklos specifika salyginai skiriasi nuo kity pelno siekianciy

verslo organizaciju. ISskirtinis kriterijus yra bendrovés klientai, kurie, nepriklausomai nuo
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aptarnavimo kokybés ar bendrovés jvaizdzio kity imoniy mastu, susiduria su psichologine
priklausomybe sitilomoms paslaugoms.

Ivairiais aspektais su stresu susijusias problemas tyrin¢jo Parson E. R. (1998); H.Vollmer
(1998); Lazarus (1998); B.O'Hanlon (1998). Lietuvoje vienas i§ pirmyjy autoriy nagrin¢jusiy darbo
psichologijos aspektus buvo Lapée J. (1980). Stresa lemiancius veiksnius ir kitas ypatybes tyrinéjo
D.Gailiené (1992); P.Juceviciené (1994); J. Pikiinas (1998); A.Gostautas (1998); A. Pajarskiené, R.
Jankiinas (1998); A. Palujanskiené (2000). Akivaizdu, kad minéty autoriy tyrinéjimai skatina §io
darbo mokslinj aktualuma.

Nors personalo darbinio streso ir vadovo lyderystés orientaciju salyCius tyrinéjo daugelis
uzsienio ir Lietuvos autoriy, taciau koncepcijos neapibréZtumas islieka aktualia problema, todel vis
dar kyla probleminiai klausimai, atsakymai { kuriuos reikalauja specialiy tyrimy:

1) Kokia darbinio streso raiSka azartiniy loSimy bendrovéje?

2) Koks vadovo kaip lyderio apibtidinimas lemia efektyvia organizacijos veikla?

3) Ar vadovy lyderystés orientacijos aspektai turi rysi su personalo patiriamu darbiniu stresu?

4) Kokie faktoriai suteikia galimybg identifikuoti personalo darbinio streso ir vadovavimo

stiliaus sarysio ypatumus?

5) Kokio lygio darbinis stresas vyrauja azartiniy loSimy bendrovés aplinkoje?

Tyrimo objektas — personalo darbinio streso ir vadovo lyderystés sarysiy raiska.

Tyrimo dalykas — personalo darbinio streso ir vadovo lyderystés sarySiy raiSka azartiniy
loSimy bendrovéje.

Tyrimo hipotezé. Tikétina, kad vadovo saves vertinimas yra geresnis nei ji vertinanciy
pavaldiniy, o vadovo lyderystés orientacijos turi jtakos personalo patiriamo darbinio streso lygiui.

Tyrimo tikslas — atskleisti personalo darbinio streso ir vadovo lyderystés orientacijy sarysius
azartiniy loSimy bendroveje.

Tyrimo uZdaviniai:

1) Analizuojant mokslines literatiros Saltinius, apibidinti ,,darbinio streso* ir ,,vadovy
lyderystés* savoky konteksta bei juy tarpusavio sarysius;

2) nustatyti darbuotojy patiriamo streso lygj veikiancius veiksnius azartiniy loSimy bendrovéje;

3) nustatyti kokiy dimensijy stresoriai stipriau pasireiskia, o kokiy — silpniau;

4) atlikti empirini tyrima azartiniy loSimy bendrove¢je ir {vertinti darbinio streso bei vadovo
lyderystés orientacijy sarySius skirtinguose organizacijos padaliniuose;

5) charakterizuoti darbinio streso veiksniy ir vadovavimo stiliaus sociodemografiniy kintamyjy
statistinius sarysius;

6) interpretuoti personalo darbinio streso ir vadovy lyderystés orientacijy sarysius azartiniy

loSimy bendroveje bei pateikti atlikto tyrimo rezultatus bei rekomendacijas.
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Tyrimo metodai. Teoriné literatiiros Saltiniy analizé, kiekybinis tyrimas atliktas naudojant
uzdaro tipo klausimynus (azartiniy loSimy bendrovés darbuotojy apklausa rastu). Duomenys
apdoroti naudojant SPSS (Statistical Packet for Soial Sciences — Windows Relese 10.0) statistinés

analizés programa.

Tyrimo mokslinis naujumas
Naujumas ir reikSmingumas nusako tai, kad Siame darbe empiriniais metodais sukaupti reikSmingi
duomenys darbinio streso bei vadovo lyderystés orientaciju sarys$i inesa indéli 1 mokslo ziniy apie
personalo darbinio streso ir vadovo lyderystés orientacijos sarySius tyrin€¢jimus, kurie prisideda prie

moksliniy vaizdiniy sukonkretinimo.

Darbo struktiira
Darbo santrauka, ivadas, trys dalys (konceptualusis, metodologinis bei diagnostinis), i§vados,

rekomendacijos, literattiros sarasas bei priedai.



1. PERSONALO DARBINIO STRESO IR VADOVO LYDERYSTES ORIENTACIJU
SARYSIU ISTIRTUMAS MOKSLO DARBUOSE

1.1. ,,Personalo darbinio streso* savokos samprata teoriniuose darbuose

Siandieniniame streso kupiname pasaulyje daznai atsiduriama komplikuotose ir emociskai
sekinanciose situacijose, todél aplinkos pokyc¢iai vercia ieSkoti priezas¢iy ir budy streso pozymiams
slopinti. Pasak Boyd H. (2005), Siuolaikiniy technologiju nauda nenugin¢ijama, taciau greitéjantis
gyvenimo tempas yra nuolatinis streso Saltinis.

Streso apibréZimuy interpretaciju gausa leidzia isigilinti ir aiSkiau suprasti Sios savokos reikSme
ir priezastis. Stresu kaip reiSkiniu susidométa praé¢jusio amziaus treCiame deSimtmetyje. Kanados
mokslininkas Hans Selye stresa apibrézé kaip ,,nespecifing organizmo reakcija 1 bet koki kriivi‘
(Caine, Ch., 2001) ir suskirsté streso pasireiSkimo atvejus i 3 stadijas:

® pavojaus;
e pasiprie§inimo;
e iSsekimas.

Lazarus, S. R., Folkman, S. (1984) vieni pirmyjy apibréz¢ darbinio streso procesa, turinj ir
individo reakcija. Ju teigimu, stresas yra galimybiy ir reikalavimy nesuderinamumas.

Tarptautiniy zodziu Zodynas Sia savoka ivardija kaip itampos biisena, visuma apsauginiy
fiziologiniy reakcijy, kuriomis <..> atsakoma | nepalankius veiksnius. Europos komisijos
reglamentavimu, stresas yra traktuojamas kaip emociniy, paZintiniy, elgesio ir fiziologiniy reakcijy i
nemalonius ir kenksmingus darbo turinio, darbo organizavimo ir darbo aplinkos aspektus visuma“.
Tai tarsi nelygybé tarp reikalavimy ir galimybiy (pajégumo ir laiko atZvilgiu) darbams jvykdyti
(Topper (2007), Vermunt, Steensma (2005), Ornelas, Kleiner (2003), Varca (1999)).

Topper (2007) darbini personalo stresa apibrézia kaip Zmogaus fiziologinj ir psichologini atsaka
1 uzduotis ir iSbandymus. Ankstesni autoriai, tokie kaip Nelson ir Quick (1994) bei Rees ir Redfern
(2000) pateikia nuomong, kad stresas yra neapibréZiama savoka, nes kiekvienas §i zodi vartojantis
asmuo savaip supranta ir interpretuoja jo reikSme. Taciau Ornelas ir Kleiner (2003) tvirtina, kad vis
delto stresas yra Salutinis Siuolaikinio gyvenimo padarinys, kuris pasireiSkia darbuotojo
pastangomis rasti pusiausvyra tarp darbe patiriamy sunkumy ir asmeninio gyvenimo. Lietuviy
autoriai Pijunas J., Palujanskiené A. (2005) darbini stresa traktuoja kaip organizmo blsena,
atsiradusia dél netikéty negatyviy aplinkybiy, kurios dezorganizuoja darbing veikla.

Stresas taip pat suvokiamas kaip organizmo prisitaikymo reakcija prie besikeic¢iancios aplinkos,
akivaizdus fizinis ir emocinis poveikis, sukeliantis teigiamas arba neigiamus emocijas. Bet kokios

rasies zmogaus stresas yra fiziologiniy ir psichologiniy dirgikliy padarinys, todél bitina
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individualiai vertinti kiekviena stresing situacija, kuri gali biiti feigiama arba neigiama. Kitaip
tariant, anks¢iau minétas Hans Selye (1987) yra pateikgs streso klasifikacija, kuri nurodo
egzistuojant dvi streso rusis. Tai — eustresas, kuris yra traktuojamas kaip posityvus ir distresas,
kuris vertinamas negatyviai (vert. i§ anglu k.).

Teigiamo streso dozeé stimuliuoja individo kovos jausma, nora ugdyti savo gabumus, siekti
uzsibrézty tiksly. Anot psichologés-psichoterapeutés Danguolés ISkauskienés, teigiamas stresas
»uztikring prisitaikyma ekstremaliose situacijose, kuriose tenka reaguoti instinktyviai, o ne
remiantis mastymu. Kuo stipresnis stresas, tuo maziau jis isisamoninamas.* Remiantis C. S. Carver
ir M. F. Scheier (1998) tiksly rasiu siekimo-vengimo teorija, siekimo tikslai turi teigiama
valentinguma, remiasi elgesio aktyvacijos sistema. Juos pasiekus iSgyvenamos dZiaugsmo,
pasitenkinimo emocijos, nepasiekus — jauciamas nerimas, nusivylimas. Vengimo tikslai remiasi
elgesio slopinimo sistema, Zymi nepageidaujama biisena, kurios individas siekia iSvengti. Jei tai
pavyksta, jau¢iamas atsipalaidavimas, jei ne — jitampos, litidesio, baimés emocijos.

Teigiamai veikiantis stresas paruoSia darbuotoja imtis veiksmuy, skatina naujy idéjy atsiradima
bei padeda praplésti akirati, skatina jégu ir energijos produktyvy iSnaudojima, proting veikla,
kiirybiSkuma. Neigiami streso sukelti jausmai siejami su nepasitikéjimu, prieSiSkumu, pykc¢iu, netgi
depresija, maz¢jancia psichine energija, todel kilti ir fiziniai sutrikimai, kurie mazina darbinguma.
Pozityvaus streso kiekis motyvuoja darbui, veria pasitempti ir atskleisti gabumus, patirt] bei
igidzius. Remiantis Ito, Jack K., Brotheridge, Céleste M. (2009) nuomone, teigiamas stresas
salygoja darbuotojo visapusiSka tobulé¢jima, t.y. investavima i savo zinias, igidziy ugdyma,
kvalifikacijos kélima, nuolatini kontakto su vadovu ir bendradarbiais palaikyma, lojalumo
bendrovei iSlaikyma. DaZniausiai tokios savybeés susiformuoja esant trumpalaikéms stresiniy
situacijy apraiSkoms, nes atitinkamas jtampos kiekis yra bitingas moderniajai vartotojiskai
skubanciai visuomenei.

Optimalus teigiamai nuteikiancio streso lygis kiekvienam darbuotojui yra skirtingas, nes
kiekvienas darbuotojas turi savity poreikiy ir ju fiziné bei psichologiné reakcija yra taip pat
skirtinga. PavyzdZiui, asmuo, kuriam priimtini konfliktuoti ir nuolatiné darbo kaita, stabili ir
rutiniSka situacija gali sukelti stresa, kai tuo tarpu stabilumo siekian¢iajam, streso Saltinis yra
nuolatiniai pokyciai.

Neigiamas stresas pasireiSkia, kai darbuotojas suvokia situacija ne kaip reikalaujancia
psichologiniy ar fiziniy pastangy itempimo, bet kaip emociskai zlugdancia, kelian¢ia nerima ar net
grésmingg (O‘Hanlon B., 1999). Vis délto, dazniausiai darbuotojy tarpe pasitaikantis nesusipratimas
— klaidingas streso kaip reiSkinio suvokimas. Neretai stresas tapatinamas su trumpalaike krizine
situacija, nerimu ar itampa. Bucaliené A. pateikia tokias streso savokas:

+ kai zmogaus poreikiai yra didesnis uz galimybes, atsiranda negatyvi emociné patirtis;
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¢ baimé, kad atsitikusi situacija gali perZzengti Zzmogaus galimybes;

++ vidiniy ir iSoriniy ritmy i$siderinimas;

¢ uztrukusi jtampos situacija, kurios iSvengti subjektyviai nejmanoma, jei asmuo nesugeba
kontroliuoti padéties;

¢ netikéty, dazniausiai neigiamu aplinkybiy sukelti organizmo ir Zzmogaus veiklos funkcijy
sutrikimai;

¢ vidin¢ bisena, visada sukelianti didesnius reikalavimus adaptaciniams organizmo
sugeb¢jimams ir ji aktyvuojanti, zmogaus reakcijos i situacija rezultatas.

Heuther ir bendradarbiai (1997) vartoja sudétingesni streso apibrézima: ,,stresas — reakcija®,
kuris skirstomas { kontroliuojamq ir nekontroliuojamq. Pirmuoju atveju, stresas padeda prisitaikyti
kintan¢iomis aplinkos salygomis ir padeda stabilizuotis. Antruoju atveju, darbuotojas pats jau
nesugeba iveikti streso, nes susiformuoja nesugebé¢jimas prisitaikyti ir numatyti tolesniu ivykiy.
Nekontroliuojamo streso atvejai imonése yra glaudziai susij¢ su imonés vadovo elgesiu bei
vadovavimo stiliumi. PavyzdZiui, ,stresin¢je situacijoje jauciamas nerimas gali informuoti apie
susidiirima su pavojingu ivykiu, apie isSkilusia grésme laiku nepasiekti uzsibrézto tikslo arba apie
18kilusia grésme savigarbai® (Grakauskas, 2004, 29 psl.). Darbuotojas praranda saugumo jausma,
kuris trukdo sutelkti démesi | darbo uzduociy atlikima. Bet kurio darbe patiriamo streso atveju, jo
simptomai, tokie kaip liga ar organy paZeidimas, pajuntami tik véliau, kai pavojus praeina ir
sumazéja jtampa.

Dauguma tyrinétojy (Cooper, Payne, 1998; Kasl, 1987; Kahn, Byosiere, 1992; Semmer, 1996)
patvirtina nuomong, kad streso savokos gali biiti susiakidomos 1 tris dalis:

% stresas kaip reakcija;

% stresas kaip stimulas;

¢ stresas kaip tarpinis procesas tarp stresoriaus ir reakcijos (Chmiel, 2005).

Kinman, G., Jones, F. (2005, 8 psl.) atlikto tyrimo metu suformulavo darbinio streso
tendencijas, kurios pasiskirsté pagal atsakymus ar stresas yra paskatinimas kazka daryti, ar reakcija,

ar stimulas-reakcija. Juy gauti tyrimo rezultatai pavaizduoti 1 paveiksle:
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Pvz. Bendras darbo

Stimulas aplinkos
netinkamos darbo spaudimas, didelis darbo
salygos kriivis, nepatenkinama
L fiziné aplinka )

Emocinis atsakas:
atitrikimas nuo palankiy

psichologiniy salygy.

R Fizinis atsakas: neigiami

fizinés savijautos

Reakcija poky¢iai
jvairiis sveikatos ir ~ <
uzduoc¢iy vykdymo

faktoriai Kognityvinis atsakas:

nesugebe¢jimas blaiviai
Stimulas-reakcija mastyti
darbo salygy ir
asmeniniy veiksniy

saveika Emocinio, fizinio ir
kognityvinio atsako

saveika

o

1 pav. Darbuotojy nuomon¢ apie darbinio streso savoka (vert. i§ angly k.).

Pereinamoji teigiamo ir neigiamo streso riba gali buti suvokiama laiko atzvilgiu. Tokiu bidu
teigiama stresa galima traktuoti kaip trumpalaike¢ itampa (nuo keliy minuciy iki keleto dieny), o
neigiama stresa — ilgalaikiu, t.y. nuolatiniu, pastoviu. Kartais ymonés darbuotojai yra linke net ir
teigiamo streso poveik] padaryti neigiamu, sureikSminti esama situacija ir kaltinti vadova dél per
dideliy darbo kriiviy, tempo ar sunkiai igyvendinamy tiksly. Pasak prof. Ch. Chaine (2001),
»autoriai skiria: pirminj jvertinima, kai zmogus vertina jvykius asmeninio poveikio aspektu; antrini
tvertinima, kai vertinama individuali galimybé prisitaikyti prie situacijos, ir jvertinima — kai
pervertinama nauja situacija.“ Vis délto, adaptacijos procesas priklauso nuo pacio darbuotojo
sugebéjimo toleruoti stresoriy itaka tiek savo asmeninés gerovés, tick darbo nasumo atzvilgiu.

Daniels ir kity mokslininky (2002) atlikto tyrimo duomenys parodé, kad darbo salygos,
emocinés reakcijos, darbuotojo asmeniné savijauta ir organizacijos nasumas yra glaudziai
tarpusavyje susije. Todé¢l galima teigti, kad atskleisti rezultatai parodo Siy aspekty poveiki ne tik
darbuotojo savijautai, tiksly siekimui, bet ir bendrai imonés darby vykdymo kokybei.
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1.1.1. ,,Personalo darbinj stresa* skatinantys veiksniai

Priimtina manyti, kad stresa darbe skatinantys veiksniai gali biiti nuostolingi organizacijos
produktyvumo augimui, todél kiekviena organizacija turi ieSkoti efektyviy budy kaip iSvengti ar
bent sumazinti patiriama streso kieki (Craig, W. J., Bryan, E. D., Frazier, A. T., Lance, M., David
M., 2009). Akivaizdu, kad augant atsakomybei ir didéjant uzduociy skai€iui darbe, darbiniai
stresoriai tampa svarbia tiek darbuotojy, tiek ju vadovy problema.

Darbo stresoriai taip pati gali biiti skirstomi { vidinius ir iSorinius, t.y. priklausantys nuo pacio
darbuotojo ir nuo darbdavio vadovavimo stiliaus bei darbo aplinkos. Darbo aplinkos stresoriai yra
patys {jvairiausi: darbo kruvis, tempas, laisvés ribojimas priimant sprendimus, informacijos
trukumas arba perteklius, uZduoc€iy atlikimo terminai, per didelé atsakomybe, vaidmeny painiojimas
arba ju neapibréztumas, veiklos prasmés nematymas, saviraiSkos stoka, klaidy baime, santykiai
darbo vietoje, kompromisy tarp kolegy, klienty ir vadovo paieSka, noras viska atlikti tobulai,
savarankiSkumo nebuvimas ir kt. (Kavaliauskaité E., 2006)

Visuotinai priimta nuostata, kad stresas — tai rezultatas neatitikimy tarp iSoriniy reikalavimuy
tvertinimo ir asmeniniy galimybiu (vert. 1§ angly k. Cousins, R., Mackay, J.C., Clarke, S. ir kt.
2004), o stresa keliantys faktoriai (t.y. iSoriniai veiksniai) neturi biiti tapatinami su tais, kurie kelia
itampa ar nerima. Sie mokslininkai tyrimais patvirtino darbe patiriamy stresoriu sisteminj rysi,
rodanti, kad, nepaisant organizacijos dydzio ir pobiidzio, 6 konkretis veiksniai turi neigiama itaka
darbuotojo gerovei bei jo darbo produktyvumui. Tai:

1.  reikalavimai (darbo kriivis, darbo pobiidis, darbo aplinka);
kontrolé (iniciatyvos, saviraiSkos suvarzymas);
paramos tritkumas (vadovo ir kolegy palaikymo, motyvavimo stoka);

darbo santykiai (konfliktai, nepriimtinos elgesio normos);

A

vaidmuo (darbo pobuidzio apibréztumas, veiklos konkretumas);
6.  organizaciniai pokyciai (organizacijos pokyc¢iy neadekvatus valdymas);

Christo ir Pienaar (2006) teigia, kad darbe patiriamas stresas apima numanoma darbo netekty,
darby monotoniSkuma bei savarankiSkumo trukuma, nesaugumo jausma. Stresa taip pat didina
nepakankamai geros darbo salygos, ilgos darbo valandos bei pati organizacijos kultiira, vertybés ir
pozitris i pati darbuotoja (Ongori H., Evans Agolla J., 2008).

Siauresne prasme darbini stresa sukeliancius veiksnius galima skirstyti {:
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X/
°e

Asmeniniai

Fiziologiniai

Psichologiniai

Atsakomybés

(darbo
turinio)

2 pav. Personalo darbin; stresa sukeliantys veiksniai

Psichologiniai stresoriai. Sudétingiausia nustatyti ir jvertinti psichologiniy stresoriy itaka
organizacijai, nes jie priklauso nuo kiekvieno darbuotojo psichologinio subrendimo, charakterio
savybiy bei sugeb¢jimo bendrauti ir prisitaikyti prie aplinkos. Taip pat tokie kasdieniniai
faktoriai kaip per didelis kriivis ar net nepakankamas kriivis (rutininis, monotoniskas darbas).
Cohen, Single (2001) iSskiria galimas emocinio — psichologinio streso pasekmes: darbuotojo
nervingumas, i$siblaskymas, atminties sutrikimai, neigiamas mastymas, gyvenimo dZiaugsmo ir
humoro jausmo praradimas, nepasitikéjimas savimi, neapgalvotas impulsyvumas ir kt. Manoma,
kad ekstremaliais atvejais iSgyvenamas stresas gali skatinti polinki | savizudybg, protinius
sutrikimus (Christo, Pienaar, 2006).
Asmeniniai stresoriai. Remiantis Pikiinu J. ir Palujanskiene A. (2005), individualis stresoriai
papildomai skirstomi i:

- Problemos Seimoje;

- Ekonominiai sunkumai;

- Asmenyb¢ prigimtis.
Asmeniniy stresoriy poveikis lemia fakta, kad vieni darbuotojai toje pacioje organizacijoje
bendraudami su tuo paciu vadovu jaucia didesni stresa, o kiti mazesni, nes ju itakos negalima

izvelgti jeigu pats darbuotojas neatskleidzia priezasciu.
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¢ Fiziologiniai stresoriai. Fizinj stresa lemia saugiu ir patogiu darbo salygy nebuvimas: $altos,
prastai védinamos patalpos, ribota darbo erdvé, oro tarSa, prastas ar akis varginantis
apSvietimas. Pakankamai daznai pasitaikantis darbo vietose kenksmingas veiksnys yra
triukSmas, kuris trukdo, kai reikia susikaupti arba kai darbuotojas izoliuojamas nuo kity zmoniu.
Fizinj stresa patiriantys darbuotojai rizikuoja susirgti ar kaip kitaip pakenkti savo sveikatai, o tai
savaime skatina viding baimg. Remiantis Christo, Pienaar (2006) teiginiais, galima tvirtinti, kad
darbe patiriamas stresas gali sukelti tokiy fiziniy sveikatos problemy kaip Sirdies ligos,
padidéjes kraujo spaudimas, galvos skausmai, imuniteto nusilpimas, virSkinimo sutrikimai,
depresija, alkoholizmas ir kt. DaZniausiai fizini diskomforta darbe jauc€iantys darbuotojai kencia
nuo pervargimo, miego sutrikimy bei energijos trukumo (Cohen, Single, 2001).

¢ Laiko stresoriai. [ laika orientuotos stresinés situacijos itakoja atlieckamo darbo kokybg ir darbo
valandas, praleidZziamas kaip virSvalandzius. DaZniausiai tokia situacija susidaro esant per
trumpiems uzduoCiy atlikimo terminams. Tokiais atvejais gali pasireiksti darbuotojo
nesugebéjimas valdyti ne tik laiko, darby planavimo, bet ir neigiamai paveikti jo asmenini
gyvenima.

¢ Atsakomybés stresoriai (darbo turinio). Su atsakomybe susijusj stresa lemia tokie veiksniai
kaip priimamo sprendimo svarba visos organizacijos gerovei, ne pagal pareigas nurodomi
atsakingi, daZniausiai su finansiniais aspektais susij¢ darbai. Atsizvelgiant | darbo turinj
specifika, monotoniskas, pasiZymintis dideliu informacijos kiekiu darbas taip pat gali sukelti
stresa. Biitina akcentuoti ir nepakankamo bei per didelio darbo kriivio svarbg stresinei biiklei.

Kita stresoriy klasifikacija pateikia J. Lapé (1980):

Stresoriai

ISoriniai: Vidiniai
.. . idiniai:
darbo jégos kaita; lmé
nesékmes;
darbo trukmé; ..
baimés;

izoliuotas darbo pobidis; _ e ..
. nemalonis fiziniai pojuciai;
pavojingas darbas e o s
tempo ar greicio jutimas

3 pav. Stresoriy klasifikacija
Saltinis. Lapé J. Darbo psichologija. Vilnius: Mokslas, 1980.

Streso veiksniy apraSymas rodo neabejoting jtaka organizacijos darbuotojo gerovei, taciau
biitina nustatyti kokia Zala stresas gali padaryti paciai organizacijai, jos vidinei kultiirai, {vaizdziui,
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ir, Zinoma, finansiniams rodikliams. Pasak Kulvinskienés V. R. ir Bandzienés A. (2008), kiekvienas
streso atvejis sukelia tiek tiesioginius, tiek netiesioginius kastus organizacijoms ir ju darbuotojams.
»Nacionaliniu lygmeniu vertinamo socialiniai ir ekonominiai kastai bei nauda, organizacijos
lygmeniu — finansiniai kastai ir nauda, individualiu — gerovés praradimas® (Kulvinskien¢ V. R.,

Bandziené A., 2008).

Nacionalinis lygmuo

Socialiniai ir ekonominiai kastai bei nauda

Organizacijy lygmuo

Finansiniai kastai ir nauda

Individualus planas

Gerovés praradimas

4 pav. Streso kasty vertinimo lygmenys

Saltinis: Kulvinskiené¢ V. R., Bandziené¢ A. Streso darbe ekonominis kontekstas. Ekonomika. 2008 (82).

Darbuotojo patiriamas stresas mazina efektyvius darbo rezultatus, motyvacija darbui,
kiirybiskuma, lojaluma imonei, prastina klienty aptarnavimo kokybe, didina klaidy skai¢iy. Tai yra
netiesioginiai kastai, nes juos sunku apskaiciuoti. Pasak Greenberg, Baron, (2000), Ivancevich,
Matterson, Freedman, Philips (1990), neigiami personalo patiriamo streso efektai maZzina
darbuotojy rodoma iniciatyva, kiirybiSkuma, nora dirbti, atsakomybés jausma bei lojaluma visai
organizacijai. O ilgalaikj stresa iSgyvenantys darbuotojai tiesiog perdega. J. Pacevi¢iaus nuomone
(2006), tokie organizaciniai faktoriai kaip darbo salygos ir turinys, socialiniai-psichologiniai
aspektai, griztamojo rySio truikumas ar jo nebuvimas skatina darbuotoju darbo nasumo mazéjima.
Taip pat svarbu paminéti, kad stresas tiesiogiai susijg¢s su vidiniu komunikacijos sklandumu bei
kylanciais konfliktais.

Atlikto tyrimo duomenimis (Pacevicius, J., Vitkovski, M. 2007), darbinis stresas organizacijai
pasireiSkia pravaiksty, vélavimo | darbo bei personalo kaitos problemomis. Ilgalaikis procesas
Zymiai sumazina darbo produktyvuma.

Didele grésme, stresas tampa turint auk$tos kvalifikacijos, didelg darbo patirt; sukaupusius
darbuotojus. Dél organizacijoje vyraujancio streso padariniy, neretai pasitaikanti darbuotoju kaita
eikvoja ne tik naujy darbuotojy atrankoms ir apmokymams skirtg laika, bet ir mazina organizacijos

finansinius resursus (Ongori, 2007).
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D¢l $iy ir kity iSvardinty priezasCiy yra svarbu mokéti valdyti darbinio streso atsiradimo
priezastis organizacijoje. Ir vienas i§ biidy problemoms pasSalinti ar bent sumazinti priskiriamas

organizacijos vadovo vadovavimai buidai ir valdymo metodai.

1.2. ,Vadovo lyderystés orientacijos* sampratos teoriné analizé

Siuolaikiskas, i darbuotojo poreikius ir organizacijos tikslus orientuotas vadovas turi pasizyméti
tam tikromis asmeninémis savybémis bei vadovavimo metodais, kurie skatinty darbuotojus stengtis
organizacijos labui, biiti lojaliis bei sékmingai vykdantys uzduotis. Taciau vadovo sugebéjimas
bendrauti, motyvuoti ir paremti savo pavaldinius yra pakankamai sudétingas ir profesionalios
patirties reikalaujantis procesas, kuriam reikalinga {vairiy savybiy ir igiidZiy visuma. Manoma, kad
tinkamiausios poveikio priemongés yra motyvavimo ir lyderystés derinimas.

Kalbant apie lyderystg, Sis fenomenas yra ganétinai sudétingas bei sunkiai iSmatuojamas
(Zvirdauskas D., 2006). Pasak Keith Grint (1997), Plato, Sun Tzu, Machiavelli, Pareto buvo
zinomiausi skirtingy istoriniy laikotarpiy autoriai, nagrin€jantys klasikinés lyderystés esmg ir jos
svarba. Akivaizdu, kad lyderystés savoka yra nuolat plintantis ir besivystantis reiSkinys, nes daug
autoriy ji nagrinéja ivairiais aspektais. Vieni mokslininkai dideli démes;i skiria lyderiams btidingai
charizmai (Bass, Yammarino, 1990; Curphy, 1991; Shamir, Arthur & House, 1994), kiti akcentuoja
lyderiy elgesio iSskirtinuma (Komacki, 1986; Hazucha, 1993). Dauguma autoriy tyrinéja lyderio
daromos itakos galia (Hinkin, Schreisheim, 1989, Lepsinger, Lucia, 1992), asmenybés savybes
(Hogan, Curphy, Hogan, 1994, Zaccaro, Foti, Kenny, 1991), transformacinés ir integralios
lyderystés bruozus (Huber, 2004), vadovy transakcinés ir transformacinés lyderystés ypatybes (Lee,
2005) ir t.t. Lietuvos tyréjai lyderystés savoka ir jos apraiSkomis susidomejo tik paskutini praéjusio
amziaus deSimtmet;. Paminétini tokie autoriai kaip Razauskas (1988; 1996), Butkus (1990),
Jucevigiené (1996), Jucevicius (1996), Zelvys (1999; 2001), Zvirdauskas (2006) ir kt.

XXI amziuje lyderystés apibrézimai nuolat keiciasi del vis nauju jos formy, verslo
organizavimo ir valdymo principy. Pavyzdziui, McLeod A. (2007) lyderystg suvokia kaip jtakos
daryma pavaldiniams. Teoriniuose darbuose randama informacijos, kuri nagrinéja lyderystes
reiSkinj jvairiausiais aspektais. Masiulis K. ir Sudnickas T. (2007), remdamiesi lyderystés sagvokos

apibiidinimais, pagrindines lyderystés tyrinéjimo kryptis suskirste i:
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Budinguju
bruozy pozitiris

Galios ir jtakos
pozitris

Situacinis
poziuris

Lyderystés
studijos

Bihevioristinis
pozitris

4 pav. Lyderystés kryp€iy tyrin¢jimo studijos

% Lyderiams budingy bruoZy poziiiris nagriné¢ja asmeniniy savybiy visuma, kuri yra
bitina efektyviai dirbanc¢iam vadovui lyderiui. Mullins, L. J. (2007) pateikia tokias 5 savybes,
kurias, nepaisant aplinkos salygu, privalo turéti kiekvienas sekmingai dirbantis vadovas lyderis:

1. drasa—igyvendinti sumanymams ir jveikti kliGitims;

2. pasitik¢jimas savimi — tikeéjimas savo jégomis ir galimybe pasiekti bet koki uzsibrézta
tiksla;

3. susikaupimas — uZsispyrimas ir noras darbus atlikti iki galo;

4. entuziazmas — sumanymy igyvendinimas su dideliu uzsidegimu,;

5. vertybiy sistema.

Kiti autoriai, tokie kaip Kloppenborg, T. J., Shriberg, A., Venkatraman, J. (2003) teigia, kad
vadovai lyderiai turi turéti:

1. fizinés iStvermes ir gyvybingumo;
2. intelekto ir teisingo vertinimo;

3. noro prisiimti atsakomybg;
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kompetencijos;

pavaldiniy ir jy poreikiy suvokimo;

4
5
6. bendravimo igidziy;
7. poreikio pirmauti;
8. geb¢jimo motyvuoti darbuotojus;
9. drasos ir ryzto;

10. itikingjimo galios;

11. patikimumo;

12. pasitikéjimo savimi;

13. tvirto charakterio;

14. gebéjimo prisitaikyti.

Dar kitaip vadovo sugeb¢jimus | 3 grupes suskirsté S. StoSkus ir D. BerZinskiené (2005). Jie

nurodo, kad vadovams biitina iSmanyti:
1. Techninius dalykus, t.y. vadovo geb¢jimai dirbti su jrengimais ir technologijomis.
2. Zmogiskieji gebéjimai bitini darbui su pavaldiniais, ju veiklos koordinavimui.
3. Konceptualieji gabumai nusako vadovo gebéjima sistemingai mastyti, modeliuoti,
platesniu rakursu matyti aplink vykstancius procesus ir reiskinius.

% Situacinis pozitris nusako lyderio igaliojimy, darbo, kuri atlicka jo vadovaujamas
skyrius, darbuotojy gabumy ir ju motyvacijos, iSorinés aplinkos poveikio ir t.t. veiksniy svarba
(Masiulis K., Sudnickas T. 2007).

<> Vadovo lyderio orientacija i darbuotojq ar uzduotj plaiai analizuojama bihevioristiniu
pozitiriu i lyderystés reiskini. Remiantis Siy dimensijuy iSskirtinumu, 1964 m. Blake ir Mounton
suformulavo keturis vadovy arba lyderiy vadovavimo stilius (Masiulis K., Sudnickas T., 2007,
p-191):

— Autoritarinis — lyderiai orientuoti i uzduoties atlikima ir daug maziau i darbuotojus.
Tokiy vadovy nuomone, pavaldiniai turi laikytis nurodymuy bei nustatyto darby grafiko.
Vidiné komunikacija menkai iSvystyta, o nuomoniy skirtumai nepripazistami, todél

darbuotojy tobul¢jimo ir ugdymo galimybeés gana ribotos.

— Komandos lyderis sutelkia vienoda démesi ir i uzduotis, ir i darbuotojus, t.y. rodo
asmeninj pavyzdi. Darbin¢ aplinka sudaroma kiekvieno darbuotojo gabumams
atsiskleisti (skatina juos siekti uzsibrézty tiksly). Manoma, kad toks vadovavimo stilius
yra produktyviausias.

— .Golfo klubo“ vadovas didziausia svarba teikia teigiamai darbuotoju savijautai. Sio

stiliaus vadovai isitiking, kad motyvavimas ir atsilyginimo priemonés palaiko drausme
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ir tvarka. Jie vengia bausti bei naudoti savo oficialias galias tikslui pasiekti, nenorédami
pakenkti teigiamai darbinei aplinkai.

— Menkas valdymas rodo prasta vadovo suinteresuotuma | uzduoti ir darbuotojus. Jie

nedominuoja uzduoCiy paskirstyme bei tikslo siekimo procese, savo perduodami
kitiems.

Akivaizdu, kad vadovas kaip lyderis visy pirma turi biiti orientuotas i savo darbuotojq, nes ju
kaip asmenybiy pripazinimas ir jvertinimas jtakoja pavaldinio darbo kokybg, efektyvuma bei pati
entuziazma darbui. Anot Finzel H. (2007), nekreipiant démesio i darbuotojus ir ju gerove, labai
sunku praktiSkai pasiekti efektyviy ir greity rezultaty, nes lyderystés pagrindas yra bendravimas su
zmoneémis. Nuolatinis vadovo ir darbuotojo bendravimas turi remtis moralinémis, etinémis
pavaldiniy savybémis, draugiSkais tarpusavio santykiais personale, tarpusavio pagalba,
samoningumu ir t.t. Taip pat svarbus faktorius yra darbuotojy amzius, lytis ir asmeninés savybeés.
Siekdamas darbuotoju paklusnumo ir gery darbo rezultaty, vadovas turi pats demonstruoti aukstos
moralés pavyzdi.

Reikéty pazymeéti ir ta fakta, kad vadovas lyderis, orientuotas i personala, dideli démes; skiria ju
veiklai organizuoti, planuoti ir kontroliuoti. Todé¢l svarbi yra ir vadovo lyderio orientacija i
uzduotis. Pasak Wrightsman Lawrence S. (2006), 1 uzduoti orientuotas vadovas biina patenkintas
tik tada, kai numatyti darbai btina kokybiSkai ir iki galo atlikti. Geb¢jimas aiskiai suformuluoti ir
paskirstyti pareigas ugdo pavaldiniy aktyvuma, atsakomybg, iniciatyva ir kirybini poziiri.
Skirstydamas uZzduotis, vadovas turi nurodyti pavaldiniams ne tik bendrus uZzdavinius, bet ir
konkrecius buidus kaip metodiSkai viska atlikti. Vadovas lyderis, kurdamas darbo aplinka, remiasi
tam tikromis veiklos taisyklémis ir principais.

I tobulinimq orientuotas vadovas turi pasizyméti novatoriSku poziiiriu 1 darba, t.y. sugeb¢jimu
iSkelti ir pristatyti naujas idé¢jas bei mokéjimu jas praktiskai jgyvendinti. Taip pat didelg reikSme
turi ir vadovo noras iSklausyti darbuotoju nuomong, sitilymus bei atitinkamai i juos reaguoti.
Tobulinant darbing atmosfera, vadovui svarbu prisiimti atsakomybe ne tik uz savo darba, bet ir uz
pavaldiniy darba. Be to, kiekvienas SiuolaikiSkai mastantis vadovas pats turi nuolatos tobuléti, t.y.
kelti kvalifikacija, praktikuoti mokymosi visa gyvenima biida, nes vadovas privalo numatyti
vadovaujamo personalo ir organizacijos ateiti, jos plétros ir galimybiy perspektyva.

Orientacija i pavaldinius, uzduotis ir i tobulinima rodo vadovo kompetentinguma, asmenybés
branduma bei moraliniy vertybiuy susiformavima. Manoma, kad vadovo gebéjimas skirti uzduotis,
spresti iSkilusias problemas, gincus, uztikrinti, kad darbuotojai jaustysi vertinami, yra vienas i§
efektyviai funkcionuojancios organizacijos priezasciy.

% Galios ir jtakos poZitiris paremtas vadovui lyderiui suteikta valdzia ir jos panaudojimo

galimybémis.
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1.2.1. Vadovo kaip lyderio apibidinimas

Pasak Kasiulio J. ir Barvydienés V. (2005), individas gali biiti vadovas, lyderis arba ir vadovas,
ir lyderis. Williamson J. N. (1986) mano, kad vadovai turi vertinti lyderystés ugdyma savyje kaip
centrini elementa ir vadintis ne vadovais lyderiais, bet lyderiais vadovais. Klausima d¢l skirtumy
tarp vadovo ir lyderio savoky kél¢ ir Adair J. E. (2005). Jo nuomone, buti vadovu nereikia
herojiSkumo. Vadovui uZtenka tokiy savybiy kaip uzsispyrimas, tvirtas charakteris, darbStumas,
analitinis mastymas ir tolerancija bei geranorikumas. Sia mintj papildo Simerson B. K. ir Venn M.
L. (2007). Anot ju, lyderis kuria vizija ir ja dalijasi su savo darbuotojais, o vadovas naudojasi savo
kompetentingumu $iai vizijai igyvendinti.

Mokslin¢je literattiroje aptinkama nuomone, kad lyderysté glaudziai susijusi su vadovavimu,
taCiau Sios dvi savokos vis dél to negali biiti tapatinamos. Vadovavimas ir lyderysté yra skirtingo
pobiidzio personalo veiklos koordinavimo metodai. Pagrindinis $iu savokuy skirtumas pasireiskia tuo
(Bennis, W., Nanus, B. 1998), kad lyderyst¢ paremta savanoriSku lyderio ir jo pasekeju
bendravimu, t.y. pavaldiniai patys pripazista ir vertina savo vadova kaip organizacijos lydery,
Zmones savo valia siekia organizacijos tiksly, o vadovavimas grindZiamas oficialiai suteiktais
1galiojimais, turinCiais tiesioging itaka darbuotojams, t.y. jie pavaldis savo vadovui nepaisant noro

ar nenoro su juo dirbti (zr. 1 lentelg).

1 lentele
Vadovavimo ir lyderystés principai
Saltinis: Masiulis K., Sudnickas T. Elitas ir lyderysté (2007)
Vadovas Lyderis

Nustato aiSkius iSmatuojamus tikslus Nustato didelius likes¢ius

Uztikrina veiklos standartus Nustato vertybes ir principus, leidziancius
geriau suvokti prioritetus
Nustato procediiras ir sistemas, leidziancias Iesko galimybiy tikslui pasiekti
veiksmingai dirbti
Sékmingai sprendzia iSkilusias problemas Ruosiasi spresti ateityje iSkilsiancias
problemas

Naudojasi praeities patirtimi Zvelgia i$ naujy ir skirtingy perspektyvuy

Imasi veiksmy Numato ateities poreikius

Adair J. ir Reed P. (2006) tvirtina, kad nors vadovavimas ir lyderysté yra skirtingos savokos,
taCiau 1§ esmés Sios savokos labai daznai sutampa. Autoriy nuomone, vadovas kaip lyderis turi
remtis moraliniy vertybiy sistema. Masiulis K., Sudnickas T. (2007) pateikia toki vadovo lyderio

modelj:
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Ateitis
Dabartis |1 Misija Vizija
Strategijos Vertybés
Tikslai Lyderiavimas
[
Elgesys
Uzduotys gesy
Organizacijos Veikla

6 pav. Vadovo lyderio modelis

Saltinis: Masiulis, K., Sudnickas, T. (2007). Elitas ir lyderysté.

Remiantis Henri Fayol dar 1927 m. (Masiulis K., Sudnickas T., 2007) suformuluotomis 7

funkcijomis, valdymo savoka sudaro:
— planavimas,

— organizavimas,

— vadovavimas,

— priezilra,

— kontrolé,

— ataskaity kiirimas,
— biudzeto sudarymas.

Tie patys autoriai (Masiulis K., Sudnickas T., 2007) tvirtina, kad lyderiavimas yra viena
svarbiausiy vadovavimo funkcijos sudedamyjy daliy, todel kiekvienam vadovui bitina lyderio
savybé. Rothwell W. J. (2001) taip pat teigia, kad lyderysté yra viena i§ svarbiausiy savybiy, biitiny
sékmingo vadovo karjeros vystymuisi. Anot Dubausko G. (2006), lyderysté gali bti traktuojama
kaip socialinés itakos procesas, kurio metu lyderis siekia savanorisko pavaldiniy dalyvavimo
siekiant bendry organizacijos tiksly. Kitaip tariant, lyderiavimas — tai individo geb¢jimas daryti
itaka, motyvuoti ir jgalinti kitus dirbti organizacijos labui (Dubauskas G., 2006).

Lyderiaujantis vadovas sugeba sudominti pavaldinius, motyvuoti ju pastangas veikti valdymo
sistemos nurodyta kryptimi. B. Leoniené (2001) tvirtina, kad visuotinai priimta nuomoné, jog
lyderiais yra gimstama, o ne tampama, sulaukia vis maziau démesio. Tod¢l ,,pasitikintis savimi
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vadovas nesidroveés prasyti patarimy — vieSy ar privaciy, ty Zmoniy, kurie yra geresni savo srities
specialistai” (Guliani R. W., 2006, p. 61). Akivaizdu, kad vadovas kaip lyderis turi ugdyti savo
kompetencijas, mokéti bendrauti ir bendradarbiauti su savo pavaldiniais bei kolegomis, stengtis
pazinti zmones, atskleisti ir jvertinti ju gabumus, strategiSkai mastyti, iSklausyti pavaldiniy id¢jas ir
siilymus, protingai rizikuoti ir greitai prisitaikyti prie kintancios aplinkos salygu. Beto,vadovas
kaip lyderis turi galimybg ne tik kontroliuoti darbuotojus bei daryti jiems jtaka, bet ir skatina juos
imtis veiklos, atlikti uzduotis, duoda nurodymus, taip pat sprendzia iSkilusius tarpusavio
nesutarimus ir priima sprendimus.

Sékmingai lyderiaujanti vadova teigiamai pripaZista ir ivertina pavaldiniai. Remiantis Carnegie
D. (p. 13, 2003) nuomone, ,,pazangts vadovai privalo pasiiilyti kompanijoms tikroviskas vizijas ir
moralinius kriterijus. Jie turi bendrauti su darbuotojais ir nuteikti Siuos daug jtaigiau <...>“. Taigi
galima sakyti, kad efektyvus vadovavimas turi remtis lyderystés bruozais, t.y. vadovas kaip lyderis
turi biiti orientuotas { darbuotojus, uzduotis ir tobulinima. Pasak Guliani R. W. (2006, p. 51),
»lyderis turi iSmokti bendrauti su Zmonémis, tarp kuriy galima tikétis prieSprieSy. Nesugebéjimas
tvardinti problemuy, juolab ju slépimas, negali biiti toleruojamas.*

Prof. W. C. Howard skiria keturis lyderiavimo stilius (Zr. 2 lentelg):

2 lentele
Lyderystés stiliy analizé
Saltinis. W. C. Horward. Leadership: four styles. Education Vol. 126 Nr. 2
Tipas A (vadovaujantis faktais) Tipas B (vadovaujantis kiirybiSkumu)
IS darbuotojy visada tikisi gerai atliekamo darbo Kuria atvirag nuomonei ir idéjoms aplinka
Fakty (iS)déstymas ArtistiSkas
Logiskas Lankstus
TechniSkas Kirybingas
AnalitiSkas FilosofiSkas
Teoretikas Spontaniskas
Formalus
Konservatyvus
Reiklus
Tipas D (besiremiantis valdZia ir kontrole) Tipas C (vadovaujantis jausmais)
Smulkiai ir aiSkiai iSdésto darby eigg ir Sprendimus priima remdamasis nuojauta ir
netoleruoja nukrypimy nuo plano emocijomis
Kontroliuojantis Emocionalus
Smulkmeniskas Plepys
Planuojantis Turintis tvirta nuomone
Dominuojantis Intuityvus
Organizuotas Visuomeniskas
Lankstus
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Manoma, kad Siuolaikinio vadovo kaip lyderio asmeninés vadovavimo problemos gali tapti
klittimi efektyviam organizacijos valdymui. Nesugeb¢jimas sukurti teigiama darbing aplinka
pasireiskia neaiSkiu minciy iSsakymu, gery santykiy su pavaldiniais nepalaikymu, itikinimo ir
skatinimo stoka. Taip pat destrukciniais teigiamos aplinkos faktoriais gali tapti samoningas
pasinaudojimas konfliktinémis situacijomis, kiirybinio aktyvumo slopinimas bei kritikos
netoleravimas. Pastebima, kad svarbus lyderiaujanc¢io vadovo mokéjimas yra pastebeti ir ugdyti kity
Zmoniy gabumus, ripintis pavaldiniy karjera, iSsiaiSkinti darbuotojy geruosius ir silpnuosius
bruozus, efektyviai paskirstyti uzduotis. Vadovo nekompetentingumas, atsakomybés vengimas
neigiamai veikia personalo darbo rezultatus ir vadovaujamos organizacijos ateiti. nes nuolat
palaikant kontaktus su atskirais individais, ar visa darbuotojuy grupe daznai susiduriama su
{vairiausiomis problemomis. Kadangi kiekvienas darbuotojas turi savo nuomong ir savo siekius,
kurie ne visada sutampa su numatytais organizacijos tikslais, vadovo pareiga kurti tokia darbing
aplinka, kuri kreipty personala bendrovei naudinga linkme.

Vadovas yra atsakomybe prisiémes asmuo, kuris turi kurti socialing struktiira, gebancia vertinti
ir savo reikmém naudoti intelektualyji kapitala. Taciau lyderiSkumo savybémis pasiZymintis
vadovas ta kiirybos procesa atlicka optimistiSkai, sieckdamas darbuotoju pasitikéjimo bei pagarbos.
Anot McLeod A. (2007), vadovas lyderis pagristai eksperimentuoja kiekvienoje situacijoje,
pagalvodamas apie galimas pasekmes tiek darbuotojams, tiek organizacijai. Jo pozZiiiris 1 pokycius
yra pozityvus, paremtas mintimis apie tai, ka galima nuveikti, o ne tai, ko negalima jgyvendinti.

Pasak Ruskaus ir Zurauskaités (2004), lyderysté biitina kiekvienoje iuolaikingje organizacijoje,
net ir paiame zemiausiame valdymo lygmenyje. Todél nepaisant organizacijos veiklos pobudzio ir
darbo specifikos, vadovams keliami sudétingi reikalavimai, tokie kaip praktinis kolektyvo, atskiry
pavaldiniy bei savo asmeniniy interesy suderinimas.

Apibendrinant galima teigti, kad nors vadovo kaip lyderio suvokimas nuolat kinta, nes
kiekviena naujove, verslo aplinkos pokyc¢iai vercia adaptuotis prie rinkos salygu bei organizacijos
kulttiros ir jos tiksly, taciau esminiai aspektai iSlieka pastovis. Tai yra vadovas lyderis yra asmuo,
gebantis skirtingy profesijy ir charakteriy Zmones sujungti { tikslinga, darny ir efektyviai dirbanti
kolektyva. Todél vadovas kaip lyderis turi iSlikti ne tik savo srities profesionalu-ekspertu, bet ir
tvirtu, charizmatisku individu, kuris teigiamai motyvuoty darbuotojus, turéty aiskia vizija, ugdyty
protini, fizini ir emocini potenciala.

Kadangi vadovavimas yra nuolatinis bendravimas su Zmonémis, svarbu laikytis pasirinkto
vadovavimo stiliaus, t.y. naudoti jvairius valdymo biuidus, poveikio formas ar konkre¢ius metodus.

Todél yra tikslinga charakterizuoti vadovavimo stilius teoriniu aspektu.
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1.2.2. Vadovo vadovavimo stiliy charakteristika

Ankstesniuose skyriuose, analizuojanciuose personalo darbinj stresa, pabrézta, kad teigiamos
emocines atmosferos kiirimas yra viena i§ svarbiausiy stresa kelian¢ius veiksnius mazinanciy
priemoniy. Tai uztikrinti — viena 1§ vadovo funkcijy. Pozityvios darbinés aplinkos kiirimui
(Goleman, 2007; Stoner, 2006; Sakalas, 1998; Razauskas, 1996, Kucinskas, 2003) vadovui reikia
turéti svarbiy vadybos Ziniy, pazinti pavaldinius kaip Zmones, taip pat psichologiniy igiidziy, kurie
uztikrinty efektyvy darbo organizavima.

Kalbant apie vadovavima — tai lyderio veikla, telkiant Zmones uzsibréztam bendram veiklos
tikslui pasiekti (Juceviciené, 1998). Vadovavimas suvokiamas ne tik kaip pavaldiniy skatinimas, ju
darbo uzduociy koordinavimas, jtakos darymas, bet ir kaip Zmoniy santykiy sarysiai. P. F.Drucker
(1993) vadovavima traktuoja kaip specifing veiklos sritj, kurioje neorganizuota minia tampa
efektyviai, tikslingai ir naSiai dirbancia grupe. Vadovavimas suprantamas kaip veiklos krypciy ir
tiksly nustatymas, pasitikéjimas Zmonémis, palankios visos vidaus aplinkos kiirimas kokybés
tikslams siekti ir tinkamos strategijos parinkimas (Pociiit¢ D., 2002). Vadovy uzduotis galima
apibidinti tik bendrais bruozais nusakant darbo tiksla (Stoskus, Berzinskiené¢, 2005). Taciau
,vadovaujant organizacijai, vadovui daznai tenka elgtis netradiciskai, atsisakant 1§ anksto numatyty
veiksmy ar procediiry” (Leonien¢ B., p.74, 2008). Todé¢l reikia atidziai rinktis vadovavimo taktika.

Pagal valdymo stiliy vadovas turi biiti aiSkus organizacijos lyderis, nes sutelkgs démesj i ateities
vizija jis operuoja ne tik fiziniais, bet ir emociniais bei dvasiniais organizacijos iStekliais, vertybiy
sistema, asmeniniais darbuotoju isipareigojimais ir siekiais (Bosas A.). Galima teigti, kad vadovo
pasirinktas vadovavimo stilius turi tiesioging itaka ne tik visos organizacijos efektyviam
funkcionavimui, bet ir darbuotojo, kaip sudedamosios organizacijos dalies, darbinei ir asmeninei
gerovei.

Kiekvienos organizacijos darna priklauso ne tik nuo jvairiy aplinkos veiksniy, bet ir nuo vadovo
elgesio. Todé¢l galima teigti, kad elgesio veiksnys yra fundamentalus vadovavimo stiliaus
klasifikavimo aspektas. Remiantis Goleman D., Boyatzis R., McKee A. (2007), daZzniausiai
1§skiriami (Zr. 3 lentelg) 6 vadovavimo stiliai:

3 lentelé

Vadovavimo stiliai
Saltinis: Goleman D., Boyatzis R., McKee A. Lyderysté. Kaip vadovauti pasitelkiant emocinj intelekta. 2007.
Kaunas: Smaltijos leidykla.

Darna: vadovas skatina pavaldinius siekti bendros vizijos
VIZUALIZUOJAMASIS Emociné aplinka: ypac teigiama

26



Taikymas: kai reikia aiSkios veiklos krypties arba naujos vizijos
Darna: vadovas asmens poreikius susieja su organizacijos tikslais

INSTRUKTUOJAMASIS Emociné aplinka: ypac teigiama
Taikymas: darbuotojui lavinti ilgalaikius gebé¢jimus, gerinti darbo
rezultatus
Darna: harmonija kuriama uzmezgant rysius tarp Zmoniy
HARMONINGASIS Emociné aplinka: teigiama

Taikymas: sunkiu metu darbuotojai skatinami ir stiprinamas ju
tarpusavio rysSys
Darna: vadovas siekia isipareigojimo bendradarbiaudamas ir
DEMOKRATINIS vertina darbuotoju ind¢lp
Emociné aplinka: ypac teigiama
Taikymas: siekiant susitarimo ar gery darbo rezultaty
Darna: saves iSbandymas siekiant svarbiy tiksly
RAGINANTIS Emociné aplinka: nemokéjimas taikyti sukelia ypac neigiama
Taikymas: kuriant motyvuota ir kompetentinga komanda
aukstiems rezultatams pasiekti
Darna: slopina baimg, o kritiniu atveju nurodo aiskia krypti
DOMINUOJANTIS Emociné aplinka: daZnai taikant biina neigiama
Taikymas: krizés atveju darant esminius pokycius

Davidson Frame J. (2003), Sadler Ph. (2003), Signe S. Hill, Stephens Howlett H., Howlett A.
H. (2004), Martin J. (2005), Miller J. E. (2009) ir kt. vadovavimo stilius skirsto i:

1. autokratinis — vadovas autokratas turi pakankamai valdZios ir sugeba ja parodyti
pavaldiniams. Jo nedomina darbuotojy nuomon¢, o sprendimus priima savarankiSkai, su niekuo
nepasitardamas, todé¢l personalas neretai vengia darbo ir stengiasi visokiais biidais iSsisukti nuo
atsakomybés.

2. laissez-faire (pranc.k. reiskia leisti veikti) — darbuotojai gali laisvai reiksti savo nuomong ir
priiminéti sprendimus nepasitar¢, savo nuozilira. Pasitaiko atvejy, kai vadovas turi paklusti
darbuotojo nuomonei, nes jiems suteikia atsakomybg ir teis¢ vadovauti.

3. demokratinis — vadovas tariasi su savo pavaldiniais prie§ priimdamas galutini sprendima,
pagarbiai iSklauso ju nuomone. Sis vadovavimo stilius remiasi kolektyviu darbu, t.y. bendroves
darbuotojai kartu dirba, siekdami bendro tikslo. Demokratinio valdymo stiliaus esmé — vadovo ir jo
pavaldiniy nuolatinis bendradarbiavimas, kuriant pasitikéjima ir teigiama darbing aplinka.

Autokratinj ir demokratini stilius kaip pagrindinius vadovavimo biidus nurodo ir Lewin, Lippit,
1938; White, 1960; Bass, 1990 ir kt. Kruglanski W., Pierro A., Higgins E. (2007), siekdami iSvengti
Salutinés asociacijos su politiniais valdymo stiliais, autokratinj stiliy pervadino kaip tvirtq, valdingaq,
o demokratiniam stiliui suteiké patariamojo — konsultacinio stiliaus reikSme.

Tokie autoriai kaip Andersen E. (2008), Halpern D. F., Cheung F. M. (2008), Borkowski N.
(2008), Dixon S. (2008), Nye J. S. (2008), Miller J. E. (2009), Johnson J. A. (2009), Helms-Mills J.,
Dye K., Mills A. J. (2009) ir daugelis kity, tyrinéja transformacinio ir transakcinio stiliaus

ypatybes:
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¢ Transformacinio stiliaus lyderis pasiekia rezultaty naudodamasis charizma ir ikvépdamas

pavaldinius siekti bendro tikslo. Jis taip pat riipinasi, kad biity patenkinti kiekvieno darbuotojo
emociniai poreikiai bei visokeriopai stimuliuoja darbuotojy intelektines galias ir kiirybiSkuma (L.
Pakalkaite, 2006).

¢ Transakcinio vadovavimo pagrindiniai bruozai grindziami salyginiu atlygiu uz darbuotoju

pastangas, aktyviu vadovavimu problemoms spresti (klaidy ieSkojimas, korekciniai veiksmai),
taciau transakcinj stiliy propaguojantis vadovas neretai isikiSa tik esant nesklandumams, neprisiima
atsakomybés bei linkes vengti priimti sprendimus. (L. Pakalkaite, 2006).

Vadovo pasirinktas elgesio stilius valdymo sferoje priklauso nuo konkrecios situacijos. Pasak
Goleman D., Boyatzis R., McKee A. (2007), geriausiy rezultaty vadovas gali pasiekti taikydamas
ne viena vadovavimo stiliy, o keisti juos atsizvelgiant | susiklosCiusig situacija. Manoma, kad
optimaliausias, visus kitus vadovavimo stilius apimantis metodas yra situacinés Ilyderystés
taikymas. G. Moorhead, R. W. Griffin (2009) teigia, kad situacinés lyderystés modelio esmé —
identifikuoti susidariusios situacijos prieZastis, t.y. svarbiausius faktorius, ir taikyti atitinkamus
problemos sprendimo biidus.

Apibendrinant galima daryti i§vada, kad vadovui keliami auksti reikalavimai. Jis turi buti tiek
emociSkai iSsilavings, tiek savo profesinés srities Zinovas. Nuolatinis kompetenciju ugdymas,
bendravimo su pavaldiniais ir savo kaip vadovo elgsenos analizavimas, asmeniniy savybiy
ugdymas, moraliniy vertybiy formavimas, organizacijos tiksly siekimas yra kertiniai efektyviai
dirban¢iam vadovui keliami reikalavimai. Bitina pabréZzti, jog kiekvienas vadovas turi ugdyti
savyje lyderystés bruozus, jais vadovautis, motyvuoti ir vertinti savo darbuotojus bei taikyti
atitinkamus situacinius vadovavimo metodus, kurie sukuria teigiama emocini organizacijos

mikroklimata.

1.3. ,,Personalo darbinio streso* ir ,,vadovo lyderystés orientacijos* sarysis

Personalo darbinio streso ir vadovo lyderystés orientacijos sary$iy klausimas nuolatos
reikalauja tyringjimo, nes emociné vadovo jtaka personalo darbo naSumui yra sudétingai nustatoma
ir jvertinama problema. Daugelis autoriy (Smith, M., Cooper, C. (1994), Offermann, L. R.,
Hellmann, P.S. (1996), Bass, B. M., Riggio, R.E. (2006), Skogstad, A., Einarsen, S., Torsheim T.
(2007), Nelson, D., (2007) ir kt.) analizavo vadovo lyderystés orientacijos itaka pavaldiniy patiriam
streso lygiui. PaaiSkéjo, kad stresa kelianti darbiné aplinka skatina darbuotoju nezinomybés,
nepastovumo ir nerimo busena (Bass, B. M., Riggio, R. E. (2006)). Taip pat nustatyta, kad
darbuotojams uzkraunamy darby kriivis turi buti adekvatus jy pajégumui visas uzduotis igyvendinti

laiku ir kokybiskai. Kitu atveju, organizacijos personalas patiria darbinj stresa (Offermann, L. R.,

28



Hellmann, P. S. (1996)). Svarbu paminéti, kad i§ visy ankstesniuose $io magistro darbo skyriuose
tvardinty darbini stresa kelianc¢iy veiksniy, darbuotojo ir vadovo bendravimo santykis yra vienas
svarbiausiy aspekty. Goleman D., Boyatzis R., McKee A. (2007) teigia, kad lyderis yra emocinis
komandos vadovas, t.y. jo uzduotis — ,,nukreipti kolektyvo emocijas teigiama linkme ir iSsklaidyti
neigiamy emocijy sukelta nuotaika* (p. 5). Taigi, vadovo emocinis intelektas ir jo valdymas turi
itakos darbuotojy darbo rezultatams. Anthony T. Pescosolido (2000) tyrinéjo emocing vadovy itaka
darbo grupéms. Tyrimo rezultatai parod¢, kad vadovas yra nuolatinio darbuotojy démesio centre. Jo
nuomones svarba, skatinimai ar kritika teigiamai arba neigiamai emociSkai veikia darbuotojy
savijauta. Pasak J. Paceviciaus (2008), aukSta emocinj intelekta turintys asmenys, sugeba pazinti ir
tvardinti tiek savo, tiek kity emocijas, motyvuoti save ir skatinti kitus judéti { prieki.

Zinoma, kad vienus veiksnius yra lengviau kontroliuoti, o kitus sunkiau, nes jie nepriklauso nuo
vadovo vadovavimo stiliaus, taciau vidiné komunikacija yra tiesiogiai susijusi su teigiama darbine
atmosfera. Pasak Ongori J. ir Agolla J. (2008), organizacijos komunikaciniai kanalai turi biiti atviri
visiems darbuotojams ir kiekvienam darbuotojai turi biiti suteikiama teis¢ dalyvauti priimant
tvairius sprendimus. PrieSingu atveju, darbuotojy nuomonés ignoravimas gali privesti prie auksto
organizacijoje patiriamo streso lygio. Kirkcaldy, Trimpoo ir Williams (2002) irodinéja, kad
pagrindiniai stresa itakojantys veiksniai susij¢ su netinkamu vadovy vadovavimo biidu, bendravimo
trukumu, darbuotojy nuomonés ignoravimu, vadovo palaikymo ir paskatinimo trukumu, darbuotoju
diskriminacija ir kt. Remiantis Manshor ir kity autoriy (2003) nuomone, kitos su darbiniu stresu
susijusios priezastys gali biiti darbuotojo vaidmens organizacijoje neapibréztumas, organizacinis
klimatas, problematiSki santykiai su vadovu ir bendradarbiais. KonfliktiSki personalo tarpusavio
santykiai darbo vietoje neigiamai jtakoja organizacijos bendro tikslo siekima.

Svarbu paminéti ir ta fakta, kad darbuotojo lojalumas organizacijai yra vienas i§ teisingai
pasirinktos vadovo lyderystés orientacijos bruozy. Nes lojaliis darbuotojai iSugdomi tik teigiamoje
emocingje aplinkoje. Darbuotojo lojalumo organizacijai ir vadovo transakcinés, transformacinés ir
laissez-faire lyderystés sarysius tyringjo Bugifiniené 1., Skudiené V. (2008). Tyrimo rezultatai
parod¢, kad transformacinés vadovo lyderystés stilius turi teigiama rySj su darbuotojy psichologiniu
ir ekonominiu prisiriSimu prie organizacijos, o transakcinés lyderystés stilius saveikauja su
darbuotojy emociniu organizacijos pripazinimu ir atsakomybés jausmu. Tuo tarpu, kaip rodo tyrimo
i1Svados, laissez-faire vadovo lyderystés stilius neigiamai veikia darbuotojy nuomong apie vadova ir
organizacija bei itakoja atliekamy darby kokybe.

Apibendrinant galima teigti, kad pavaldiniy jtraukimas i organizacijos valdymo procesa, t.y.
priimant sprendimus, suteikia jiems pasitenkinimo darbu, taip pat didina drausme, efektyviau
igyvendinami nustatyti tikslai. Vadovo ir pavaldiniy bendradarbiavimas kuria teigiama emocini

socialinj klimata.
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2.  PERSONALO DARBINIO STRESO IR VADOVO LYDERYSTES ORIENTACIJU
METODOLOGIJOS PAGRINDIMAS

2.1. Trumpa tiriamos azartiniy loSimy bendrovés charakteristika

Trumpa jmones istorija.

Magistro darbe tyrinéjama azartiniy loSimy bendrove isteigta 2003 m. kovo mén. Lietuvoje
savo veikla pradéjo 2003 mety birZelio ménesio pradZioje, kai buvo atidaryti du pirmieji azartiniy
loSimy padaliniai Vilniuje. Kiek véliau, bendrovés savo veikla iSplétojo kituose didZiuosiuose
Lietuvos miestuose taip sukurdama Vilniaus (Jonava, Druskininkai), Kauno (Kédainiai) ir Vakary
regiony (Klaipéda, Siauliai, Panevézys, MazZeikiai) padaliniy tinkla. Siuo metu visoje Lietuvoje

veikia 40 azartinio loSimy vietuy.

Direktorius
Kauno regiono vadovas Vilniaus regiono vadovas Vakary regiono vadovas
Aptarnaujantis personalas Aptarnaujantis personalas Aptarnaujantis personalas

7 pav. Azartiniy loSimy bendrovés valdymo struktiira.

Azartiniy loSimy bendrove pasirinkta dél keleto priezasciy:

¢ Magistro darbo autoré turi jgijusi daugiau nei vieneriy mety darbo patirtj $ioje bendrovéje ir
yra gerai susipazinusi ne tik su bendrovés veiklos specifika, istatymais, reglamentuojanciais
azartiniy loSimy veikla, bet ir su bendrovés vizija, tikslais, vidinés tvarkos politika, vadovy
lyderystés orientacijy ypatybémis.

¢ Atliekant empirinius skaiiavimus Sioje bendrovéje, buvo galima kontroliuoti teisinga

ankety pildyma. Si aplinkybé yra svarbi diagnostinio tipo zmogiskuju istekliy valdymo
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tyrimuose. D¢l pasiras§ytos su bendrove konfidencialumo sutarties, azartiniy loSimy
bendrovés pavadinimas néra skelbiamas.

Azartiniy loSimy bendroves veiklos specifika salyginai skiriasi nuo kity pelno siekian¢iy verslo
organizacijy. ISskirtinis kriterijus yra bendrovés klientai, kurie, nepriklausomai nuo aptarnavimo
kokybés ar bendrovés jvaizdzio kity imoniy mastu, susiduria su psichologine priklausomybe
siilomoms paslaugoms.

Artiniy loSimy bendrovés klientai, pirkdami paslaugas, rizikuoja ne tik prarasti pinigus, bet ir
patirti daugybe neigiamy biologiniy, psichologiniy bei socialiniy loSimo pasekmiy. Liguistas
potraukis losti, pasak psichology, visada susij¢s su pervargimu: psichologiniu, dvasiniu ir fiziniu
(Legkauskas, V. 2008). D¢l Sios priezasties, zmogiskyju istekliy valdymas bendrovéje turi biiti ypac
akcentuojamas. Darbuotojams bitinas ne tik techninis, bet ir psichologinis pasiruoSimas
bendraujant ir aptarnaujant problematiskus klientus. Vadovy démesys personalo patiriamam stresui
turi buti iSskirtinis, o vadovo vadovavimo stilius — kruops¢iai parenkamas. Taip pat, bitina
paminéti, kad orientacija | darbuotojus turi biiti adekvati ir orientacijai 1 uZduotis bei tobulinima.
Todeél Zmogiskyjuy personalo isStekliy diagnostiniai tyrimai yra svarbus biidas siekiant nustatyti

problemines vietas.

2.2. ,Personalo darbinio streso* ir ,,vadovo lyderystés orientacijy“ tyrimo imties

apibudinimas

Remiantis G. Merkio (1999), B. Bitino (1998) ir kt. mokslininky nuomone, atlieckant empiring
tyrima, didelis démesys turi biiti skiriamas pasirenkant tyrimo imtj bei jos metodologiniy parametry
sudarymui.

Empirinis tyrimas buvo atliktas 2008 m. sausio meén. azartiniy loSimy bendrovéje Darbinio
streso ir vadovo lyderystés testo pagalba anonimiskai buvo apklausti administracijos darbuotojai ir
aptarnaujantis personalas i§ 3 Lietuvos regiony bei vadovybé (apklausti 3 regiony vadovai) (Zr. 8
paveiksla).

Pacio tyrimo metu respondentams papildomai tekdavo paaiSkinti ir patikinti, kad tai néra
bendrovés vadovybés iniciatyva atlieckama apklausa. Bendra tyrimo imti sudaré 66 respondentai,
kuriy didzioji dalis (92,4 %) buvo aptarnaujantis personalas, o regiony vadovai sudaré likusius

7,6%.
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darbuotojai
92,4%

4

regiony
vadovai

7,6%

8 pav. Pasiskirstymas pagal uzimamas pareigas (N = 66)

Tyrimo dalyviai buvo suskirstyti regionais pagal miestus, kuriuose gyvena ir dirba: Vakary

regiona (Siauliai, Klaipéda) sudaré 20 respondenty (30, 3%), Kauno regiona — 18 (27,3 %), Vilniaus

regiona — 24 (36,4 %), administracijos darbuotojai tesudaré 6,1 % visy tyrimo dalyviy tarpe.

Vakary regionas
Vilniaus regionas
Kauno regionas

Administracija

:
I —
——
27.3%
6.1%
O‘I%) 5‘I%) 10I% 15I% 2()I% 25I% 3()I% 35I% 4()I%

9 pav. Respondenty pasiskirstymas regionais (N = 66)

Tyrimas atliktas azartiniy loSimy bendrovéje, kurios visame personale dominuoja moteriskoji

lytis (80,3 %). Bendrovés darbo specifika atitinka faktines aplinkybes. Tai patvirtina ir tyrimo metu

gauti duomenys (10 pav.):
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Tyrime dalyvavusiy apklaustyjy amziaus vidurkis yra mazas — 23,7 %, t.y. beveik visi
darbuotojai yra iki 25-eriy mety amziaus. Vos 20 % yra vyresni nei 25-eriy mety (daugiausia
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Respondenty amzius jtakoja ir iSsilavinimo pasiskirstyma. Dauguma sudaro vidurinis

i$silavinimas (28,8 %) ir bakalauro laipsnis (22,7 %) bei aukstasis neuniversitetinis (21,2 %).

Magistras F 3.1%
Bakalauras — 22.7%
Aukstasis neuniversitetinis 21.2%
Aukstesnysis _ 13.6%

Profesinis _ 10.6%
Vidurinis —2&8%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

12 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal i$silavinima (N = 66)

Tiriamos azartiniy lo§imy bendrovés veiklos profilis nereikalauja aukstojo mokslo iSsilavinimo
ar tam tikry specialiy Ziniy. Pagrindiniai reikalavimai yra vidurinis i§silavinimas ir pilnametyst¢, t.y.
18 mety amzius.

Tyrimo metu taikyto instrumento dalyje demografiniams duomenims surinkti, reikéjo nurodyti
sukaupta bendra ir Sioje bendrovéje turima darbo staza. Nustatyta, kad didzioji dalis respondenty
turi 2 — 5 mety bendra darbo staza (46,9 %), Siek maziau (42,4 %) turi sukaupg iki vieneriy mety

bendro darbo stazo (zr. 13 pav.).

11-37 mety 3.1%

6-10 mety 7.6%

2-5 metai —46.9%

Tki mety | 42.4%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

13 pav. Bendras visy respondenty darbo stazas (N = 66)

Kadangi visy darbuotojy amzZius yra pakankamai mazas, todél normalu, jog tiek bendras, tiek
biitent tiriamojoje organizacijoje (zr. 14 pav.) sukauptas darbo stazas taip pat yra mazas (dominuoja

iki mety laiko — 60,6 %):



11-23 mety 1.5%
6-10 mety 3.1%
2-5 metai 34.8%
Iki mety 60.6%
-10% 0%  10%  20% 30% 40% 50% 60% 70%

14 pav. Azartiniy loSimy bendrovéje iSdirbtas laikas (N = 66)

Galima daryti iSvada, kad imtyje dominuoja nedidele darbing patirt; bendrovéje turintis

personalas, kuris per trumpa darbo laika yra nepakankamai susipaZings ir susigyvengs su bendroves

veiklos specifika.

2.3. ,,Personalo darbinio streso* ir ,,vadovo lyderystés orientacijos* tyrimo metodikos

2.3.1. ,,Personalo darbinio streso“ klausimynas

Remiantis amerikiecio Osipow S. H., Spokane A. R. (1987) OSI — darbinio streso klausimynu,
Siam magistro darbui buvo naudotas prof. habil. dr. G.Merkio bei jo mokslinés grupés adaptuotas
darbinio streso testas, kuris suteikia galimybg nustatyti ne tik bendrovéje esamy darbo salygu lygi,

bet ir psichologing atmosfera formuojancias tendencijas. Darbinio streso klausimynas sudarytas i§

13 dimensiju:

darbo kruivis,

Isipareigojimai ir atsakingumas darbe,
darbo salygos,

itampa ir pervargimas darbe,

vidiné jtampa ir nerimas,

{tampa tarpasmeniniuose santykiuose,
fizinis nuovargis,

laisvalaikis ir atsipalaidavimas,

ripinimasis savimi,

N N I R SN A A AN

racionalus mastymas.
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darbiniy uzduociy ir vaidmeny neapibréztumas,

subrendimas atsakingesniam darbui (kitoms pareigoms),

darbuotojo padéties organizacijoje neapibréZtumas,




Kiekviena dimensija konkreciau atskleidziama remiantis 10 zingsniu (iSskyrus vieng ,,Darbo
salygos® — 12 klausimy), todél visa darbinio streso klausimyna sudaro 132 teiginiai (zr. 4 prieda),
kuriuos galima iSskirti i tris pagrindines sritis: profesinio darbo kriivio, asmeninés itampos ir
asmeniniy iStekliy klausimynai. Personalo darbinio streso klausimynas glaustai pateikia tris
darbinés adaptacijos dimensijas, t.y. psichologing itampa, darbini stresa bei gebéjima tinkami
panaudoti asmeninius i$teklius.Siy testo Zingsniy teiginiy skalé matuoja esminius, aiskiai apibréztus

aplinkos ir individo veiksnius.

4 lentele
Darbinio streso testo dimensijy apibudinimas
Dimensija Skalés apraSymas Klausimy
skaiCius
Darbo kritvio sukeliamas poveikis
Darbo kriivis Auksti jverciai rodo darbuotojuy darbo kruvio didéjima, 10
grieztus bei trumpus uzduociy atlikimo terminus.
Subrendimas Auksti jverciai rodo darbuotoju nepasiruos$ima atlikti per 10
atsakingesniam | sunkias uzduotis, taip pat rodo neperspektyvy darba,
darbui neatitinkantj ju sugebéjimy ir pomégiu. Atsiranda nuobodulys
ir nepasitenkinimas darbu.
Darbiniy Auksti jverciai rodo uzduociy paskirstymo neaiSkumus darbe. 10
uzduociy ir Darbuotojams kyla klausimai kaip leisti savo laika ir kaip bus
vaidmeny tvertinti. Taip pat tampa neaiSku nuo ko pradéti spresti jiems
neapibréztumas | patikétus didelius vzdavinius.
Darbuotojo Auksti jverciai rodo skirtingas darbuotojy ir jy vadovy 10
padéties nuomones dél darby eigos. Atsiranda savo vietos
organizacijoje organizacijoje neZinomumas.
neapibréZtumas
Isipareigojimai ir | Auksti jverciai rodo vieny darbuotojy ripinimasi kity kolegy 10
atsakingumas darbu. Vyksta darby paskirstymas kitiems. Taip pat tikétina,
Darbe kad jie prastai sutaria su kolegomis ar per daug bendrauja su
Zmonémis darbe.
Darbo salygos Auksti jverciai rodo, kad darbuotojai susiduria su netinkamu 12
darbo grafiku, jauciasi izoliuoti dirbdami vieni bei patiria
nemalonius iSorinius veiksnius (pvz. didelio triuk§mo, drégmés
ir kt.).
Asmeninés jtampos jtaka
[tampa ir Auksti jverciai rodo netinkama darbuotojy pozitiri i darba 10
pervargimas (nepasitenkinima, baime, nuobodulj, nenory eiti | darba).
darbe
Vidine itampa, | Auksti jverciai rodo viding darbuotoju savijauta (nerima, 10
Nerimas liidesi, irzluma). Atsiranda humoro jausmo stoka, depresinés
nuotaikos, perdétas jautrumas.
Itampa Auksti jverciai rodo asmenines darbuotojy problemas Seimoje: 10
tarpasmeniniuose | gincai, perdéta priklausomybé Seimos nariams, sutuoktiniams,
santykiuose draugams. Atsiranda noras atsiriboti nuo zmoniy.
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Fizinis nuovargis | Auksti iverciai rodo prasta darbuotoju savijauta, kuri 10
pasireiskia sveikatos sutrikimais.
Asmeniniy istekliy klausimai

Laisvalaikis ir | Auksti {verciai rodo, kad pavaldiniai gausi savo laisvu laiku 10
Atsipalaidavimas | skirdami j; pomégiams ir atsipalaidavimui.
Riipinimasis Auksti jverciai rodo, kad darbuotojai riipinasi savo fizine 10
Savimi sveikata, t.y. pakankamai miega, kreipia démesi 1 maisto
kokybg, vengia zalingy iprociu.
Racionalus Auksti jverciai rodo darbuotojy sugebéjima logiskai ir 10
Mastymas sistematiskai spresti problemas; taip pat priima sprendimus

galvodami apie pasekmes.

Kadangi teoriniuose apbrézimuose darbinis stresas traktuojamas kaip neigiamas dalykas, tod¢l
ir testo dimensijy teiginiai yra suformuluoti negatyviai, akcentuodami bloguosius ir silpnuosius
darbo salygu ir psichologinés atmosferos aspektus. Klausimyno ypatybé yra ta, kad maZesnis
atsakymo balas palankesni, teigiamesni faktoriy vertinima, o didesnis testo vertinimo balas
demonstruoja nepatrauklias darbo salygas. Atsakyme galima buvo rinktis i§ 5 varianty, kurie

reikSmés pasiskirsté nuo visiskai nesutinku (0 baly) iki visiSkai sutinku (4 balai).

2.3.2. ,Vadovo lyderystés orientacijos* klausimynas

Siame magistro darbe respondentams buvo pateikti du klausimynai, skirti lyderystés orientacijy
imon¢je “X” tyrimui, kurie padéjo iSsiaiSkinti streso priklausomybg nuo vadovo elgsenos.
Pazymeétina, kad naudoti klausimynai jau buvo iSbandyti ir pasiteisino Lietuvos ir jos darbo
organizacijy kulttiros salygomis.

Lietuvoje klausimynas pirma karta i§verstas ir adaptuotas pagal Svedijoje Ekvall and Arvonen
(1987), Lindell and Rosenqvist (1992) Vadovy vadovavimo stiliy klausimynq, buvo taikytas
kompleksiniame ZmogiSkyju iStekliy tyrime Vadovavimo stiliaus, organizacinio klimato ir
komandinio darbo vertinimo tyrimas UAB "Vilniaus energija” (nepublikuotas rankrastis), kurio
autoriai Merkys, G.; Vaitkevicius, S; D. Urbonaité-glyiiuviené; D. Zvirdauskas ir kt. (20006).

Vieno 1§ ju - prof. habil. dr. G. Merkio vadovaujama tyréju grupé tikrino klausimyna, todel
duomenys, gauti gamybos ir prekybos imongje “X” yra lyginami su daugeliu jau istirty Lietuvos
darbo organizaciju rezultatais, kurie pateikti atlikty tyrimu duomeny bazéje. Duomenims rinkti
naudojamas apklausos rastu tyrimo metodas, o apraSomasis statistikos metodas taikytas gauty
duomeny analizei atlikti, taip pat darbe patektos koreliaciné ir faktorin¢ analizés, daugiamate
regresija bei ANOVA testas. PaZzymeétina, kad darbo tyrimo duomeny tikslumui gauti buvo
pasinaudota papildomu analogisku vadovavimo stiliaus klausimynu, kuris buvo sukurtas tyrimui

Kompleksinis zmogiskyjy istekliy valdymo tyrimas bei Personalo vertinimas ir itin perspektyviy
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darbuotojy atpazinimas UAB "Litesko” (Nepublikuotas rankrastis), (autoriai: Merkys G.;
Vaitkevi¢ius S; D. Urbonaité-Slyziuvien¢; D. Zvirdauskas ir kt. (2006). Vadovo lyderystés raiskos
nustatymui panaudoti ir tarpusavyje palyginti dvieju klausimyny duomenys: visy darbuotojy
(vadybininky, administracijos darbuotojy ir kt.) nuomonés apie tiesiogini ju vadova rezultatai
palyginti su pacio vadovo nuomone apie savo vadovavima. Tarpusavio respondenty vertinimui
itakos tur¢jo tai, kad jie dirba kartu, yra pazistami, bei juos supa bendra darbiné aplinka. 78 imonés
darbuotojams buvo pateiktas pirmasis lyderystés klausimynas Pavaldiniai vertina tiesiogini savo
vadovq, kurio instrukcijoje buvo trumpai apibiidintas tyrimo tikslas, nusakytas tyrimo
prasmingumas ir vertingumas patiems tyrimo dalyviams, bei siekiant respondenty atsakymuy
objektyvumo, iSskirtinai pabréztas apklausos anonimiskumas. Antruoju lyderystés orientacijoms
tirti skirtu klausimynu Vadovas vertina pats save buvo apklausti 7 vadovaujantys imonés asmenys
18 7 kvazipadaliniy, kuriy buvo praSoma nurodyti informacijos apie save (vardas, pavarde),
padalinys, kuriam vadovauja. Visos apklausos metu labiausiai buvo pabréziamas pilnas klausimyno

uzpildymas, nepaliekant tuséiy terpiy. Zemiau pateikiamas bendras klausimyny apibadinimas (zr. 5

lentelg).
5 lentelé
Tyrime taikyty diagnostiniy instrumenty bendras apibiidinimas
Sociometrinio Autoriai Klausimyno taikymo Testo Pirminiy | Apibendrinty
klausimyno Lietuvoje patirtis metodologiné teiginiy dimensijy
pavadinimas kokybé skaicius skaicius
Lietuvos darbo
organizacijy
populiacijoje
Pavaldiniai Ekvall and Lietuvoje testa Labai gera 36 3
vertina tiesiogini | Arvonen (1987) adaptavo dr. D.
savo vadovg Zvirdauskas ir kt.
Lindell and Testas Lietuvoje
Rosenqvist taikomas nuo 2006
(1992) mety
Vadovas vertina Ekvall and Lietuvoje testa Labai gera 36 3
pats save Arvonen (1987) adaptavo dr. D.
Zvirdauskas ir kt.
Lindell and Testas Lietuvoje
Rosenqvist taikomas nuo 2006
(1992) mety

Abiejuy klausimyny indikatoriai trumpi bei savo turiniu skirstomi i tris grupes:

1) vadovo lyderystés orientacija i santykius,

2) tobulinima,

3) uzduoti ir jais siekiama suzinoti imonés darbuotojy poziiiri 1 savo tiesiogini vadova ir jo

vadovavimo stiliy, pacio vadovo nuomong apie save ir savo vadovavimo stiliy.
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Tyrime dalyvavusiy respondenty prasoma jvertinti vadovo/savo savybes ir tai, kaip daznai jos
pasireiskia (zr. 15 ir 16 pav.).

Klausimyna sudaro 36 i tris subskales sujungiami teiginiai, indikuojantys vadovo orientacijas i
santykius (12 teiginiy), tobulinimg (12 teiginiu) ir uzduoti (12 teiginiy), kuriems ranginéje skaléje

pateikiamas atsakymo variantas: ,,retai arba niekada®, , kartais*, ,,daznai, ,,labai daznai®.

Jiusy vadovas Retai arba niekada | Kartais | DaZnai | Labai daZnai

1. | Yra draugiskas. . ) o o

15 pav. Sociometrinio testo: ,,Pavaldiniai vertina vadova‘“ lyderystés orientacijy nustatymo
variantai

AS kaip vadovas |Retai arba niekada | Kartais | DaZnai | Labai daZnai

1. | Bonu draugiskas. ° o o o

16 pav. Sociometrinio testo: ,,Vadovas vertina pats save* lyderystés orientacijy nustatymo variantai

[ darbuotojus orientuotas vadovo lyderiavimo stilius pasireiSkia vadovo draugiSkumu,
ripinimusi organizacijos nariy gerove ir pan.

[ tobulinimq orientuotas lyderiavimo stilius rodo vadovo orientacija i bendradarbiavima, idéju
generavima, naujy projekty inicijavima ir kt.

[ uZduotj orientuotas lyderiavimo stilius pasizymi vadovo sugeb€jima sutelkti démesi 1
formaliyjy organizacijos tiksly siekima, tvarkos organizacijoje palaikyma ir pan.

Vienas 1§ svarbiausiy diagnostiniy rezultaty vertinimo aspekty, taikant Sia metodika yra
i§skiriamas vadovo savgs vertinimo palyginimas su tuo kaip ji ivertino pavaldiniai. Remiantis
respondenty skirtingumo, pozitirio, gauti duomenys laikomi ganétinai diferencijuotais, kas vercia
manyti, jog geras vadovas turi vertinti save adekvaciai, gebéti suvokti, kokios prieZastys skatina
darbuotojus. jo vadovavimo stiliy. Biity galima pridurti, kad nepagristas saves vadovo nuvertinimas
neigiamai jtakoja jo pavaldiniy pozilrj i ji, taciau problemiSkiausiu atveju laikoma situacija, kai

vadovas save pervertina, negu pavaldiniy apie ji mano.
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3. PERSONALO DARBINIO STRESO IR VADOVO LYDERYSTES ORIENTACIJOS
SARYSIU TYRIMO REZULTATAI

Teorin¢ §io magistrinio darbo dalis charakterizuoja personalo darbinio streso ir vadovo
lyderystés orientaciju pagrindinius aspektus, ju tarpusavio rySius, turinCius jtakos organizacijos
efektyviam funkcionavimui.

Empirinés dalies duomeny apibendrinimui panaudota apraSomoji statistika (siekiant atskleisti
bendras azartiniy loS§imy bendrovés bendras personalo darbinio streso ir vadovo lyderystés
pozymiy raiSkos ypatybes) bei keletas daugiamaciy metody: faktoriné analizé (statistiniam
duomeny sugrupavimui ir tyrimo vidinés konsistencijos stiprumui nustatyti) ir klasteriné analizés
(azartiniy loSimy bendrovés regiony ir vadovybés poZymiy raiSkos sarysio). Statistiné analizé atlikta
naudojant SPSS programa. Kiekvieno tyrimo rezultatai pateikti lenteliy ar(ir) paveiksly pavidalu,
vizualiai nusakanc¢iu personalo darbinio streso ir vadovo lyderystés orientacijy sasajas azartiniy

loSimy bendrovés pavyzdziu.

3.1. Personalo darbinio streso bendroji analizé

Norint taikyti personalo darbinio streso klausimyna, adaptuota prof. G. Merkio ir jo tyréju
komandos (remiantis S. H. Osipow, A. R. Spokane (1987) OSI — darbinio streso klausimynu),
biitina patikrinti ir jvertinti jo patikimuma.

Tikrinant testo patikimuma kai kurie testo teiginiai buvo pasalinti, nes netenkino metodologinés
kokybés rodikliy, t.y. subskalés teiginiy tarpusavio koreliacija nebuvo reikSminga, todel reikSmeés
statistiniuose skai¢iavimuose nebuvo naudojamos. Kartu su visomis 12 personalo darbinio streso
testo dimensijomis buvo i§vesta bendra dimensija — darbo stresas (zr. 6 lentelg). Kaip matyti i 1
lentel¢je pateikty metodologinés kokybés charakteristikos rodikliy, testas yra kokybiskas ir
tinkamai pasirinktas adaptavimui, tiriant darbinio streso ir vadovo lyderystés orientacijy raiSka
azartiniy loSimy bendrovés aplinkoje. Bendra streso normavimo imtis yra 835 stebiniai. Tokiu biudu

patikrinama nagrinéjamos bendrovés padétis kity organizacijy tarpe.

6 lentele
Klausimyno metodologinés kokybés charakteristikos (N = 835)
N | Sklaida | Cronbach | Spearman- | Faktorinis svoris L* | r/itt**
jtems % o Brown mean min max mean min Max
Darbo kriivis 8 47,34 0,84 0,83 0,68 | 0,54 | 0,77 | 0,39 | 0,20 | 0,62
Subrendimas
atsakingesniam 9 41,05 0,81 0,80 0,63 0,38 0,79 0,32 0,02 0,61
darbui (kitoms
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pareigoms)

Darbiniy
uzZduodiy ir
vaidmeny
neapibréztumas

8 41,30 0,76 0,68 062 | 037 | 0,78 | 031 | 0,08 | 0,63

Darbuotojo
padéties
organizacijoje
neapibréztumas

8 37,84 0,76 0,72 0,61 0,34 | 0,69 | 0,28 | 0,03 | 0,52

Isipareigojimai ir
atsakingumas 8 43,67 0,81 0,75 0,66 0,57 0,75 0,35 0,16 0,53
darbe

Darbo salygos 11 45,07 0,88 0,83 0,67 0,48 0,77 0,39 0,17 0,62

Itampa ir
pervargimas 9 38,68 0,80 0,73 0,62 0,45 0,72 0,31 0,11 0,52
darbe

Vidiné jtampa,

. 9 53,55 0,89 0,88 0,72 0,50 | 0,85 0,47 | 023 | 0,72
nerimas

Jtampa
tarpasmeniniuose 7 40,98 0,76 0,72 0,63 0,46 0,76 0,30 0,11 0,56
santykiuose

Fizinis nuovargis 10 44,22 0,86 0,82 0,66 0,42 0,82 0,37 0,08 0,64

Laisvalaikis ir 8 | 39,63 0,77 0,71 0,62 | 043 | 0,75 | 030 | 0,06 | 0,70
atsipalaidavimas

Riipinimasis

ac 9 34,87 0,75 0,69 0,58 0,37 0,68 0,26 0,03 0,66
savimi

Racionalus

9 46,27 0,84 0,80 0,67 0,43 0,82 0,38 0,16 0,68
mastymas

Darbinis stresas 13 35,77 0,83 0,71 0,58 0,30 0,76 0,28 0,02 0,71

Pastaba: L* - faktorinis svoris; r/itt** - vieneto visumos koreliacija

Siekiant i$siaiSkinti metodologines testo kokybés charakteristikas, atlikta faktoriné analize, o
visi testo Zingsniai sugrupuoti i viena skalg. Kiekvienam pavieniui skalés klausimui suteiktas
faktorinis svoris, kuris suranguotas nuo didziausio iki maziausio. Mokslinéje literatiiroje nurodoma,
jog faktorinis testo Zingsnio svoris turi siekti 0,3. Vadinasi, i§ testo turi biiti paSalinti salygos
netenkinantys testo Zingsniai, o0 minimalus (min) testo faktorinis svoris turi buti daugiau uz 0,3.
Atlikus faktorizacija, faktoriaus paaiSkinta sklaida turi siekti daugiau nei 10% (Bitinas, B., 1998).
Siuo atveju atlikto tyrimo faktoriy paaiskinta sklaida siekia 34,87 - 53,55 %, o maziausias gautas
faktorinis svoris tenka Darbuotojo padéties organizacijoje neapibréztumo dimensijai (0,34), o
didziausias priklauso Vidiné jtampa, nerimas dimensijai (0,85) (Zr. 6 lentelg).

Tyrimo instrumento patikimuma, matuojantj organizacijos darbinio streso ir lyderystés saveika,
patvirtina testo vidinés konsistencijos (Cronbach o rodiklis) ir testo skiriamosios gebos analizés.
Cronbach a reikSmés beveik visada biina didesnés negu Spearman Brown rezultaty, nes pastarasis
yra jautresnis metodas ir tod¢l jame greiciau galima nustatyti vidinio nesuderinamumo tarp faktoriy

atvejus. Taikant Cronbach a ir Spearman Brown metodus nustatyta, kad visy subskaliy vidine
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konsistencija yra aukSta, t.y. svyruojanti nuo 0,75 iki 0,89. Kaip matyti 1§ 6 lenteléje pateikty
duomeny, sudaryty dimensijy ilgis yra optimalus, nes svyruoja nuo 7 iki 11 testo klausimuy.

ReikSmingas testo metodologinés kokybés rodiklis yra vieneto visumos koreliacija (itt) arba
skiriamoji geba (tarpusavio susietumas). Vieneto visumos koreliacijos reikSmeé turi biitine mazesné
uz 0,2, o minimali reik§mé (min) negali biiti neigiama.

Vertinant darbinio streso klausimyno metodologines charakteristikas konkre€ios organizacijos
pavyzdziu, t.y. azartiniy loSimy bendrovés atveju, pastebima, kad testo visy dimensijy vidineé
konsistencija taip pat yra auksta, svyruojanti nuo 0,74 iki 0,90.

7 lentelé

Sutrumpintos personalo darbinio streso testo versijos metodologinés kokybés
charakteristikos (N = 66)

.. Faktorinis svoris Vieneto visumos
Wterce N Paal.sklnta Cronbach | Spearma (L) koreliacija (r/itt)
items | Sklaida % a n-Brown X -
mean | min | max | mean | Min | Max
Darbo kravis 8 50,23 0,85 0,76 0,70 | 0,61 | 0,80 | 0,43 | 020 | 0,72
Subrendimas
atsakingesniam | 48,18 0,86 0,84 | 068 |032]084| 038 | 005 | 0,69
darbui (kitoms
pareigoms)
Darbiniy
uzduociy ir 8 54,19 0,87 0,75 0,72 | 0,48 | 0,84 | 0,46 | 0,18 | 0,77
vaidmeny
neapibréZtumas
Darbuotojo
padeties 8 37,96 0,74 0,64 | 060 |042]081 | 027 | 0,08 | 0,65
organizacijoje
neapibréztumas
[sipareigojimai ir
atsakingumas 8 48,11 0,84 0,73 0,69 | 0,56 | 0,77 | 0,40 | 0,13 | 0,65
darbe
Darbo salygos | 11 41,92 0,82 0,76 0,64 |033]0,76 | 0,34 | 0,07 | 0,68
Itampa ir
pervargimas 9 49,37 0,87 0,85 0,690 | 047|083 | 042 | 0,13 | 0,80
darbe
Vidiné jtampa, |, 49,99 0,86 0,85 | 069 |041]086]| 042 | 001 | 0,74
nerimas
Jtampa
tarpasmeniniuos | 7 59,78 0,88 0,87 0,77 | 0,64 | 0,85 | 0,53 | 027 | 0,80
e santykiuose
Fizinis nuovargis | 10 53,25 0,90 0,87 0,73 | 0,54 [ 0,82 | 0,48 | 0,15 | 0,77
Laisvalaikis ir 8 39,04 0,76 0,76 0,68 |0,51]0,00]| 029 | 004 | 0,64
atsipalaidavimas
Rapinimasis 9 40,36 0,80 0,75 | 0,62 | 038|085 031 | 0,09 | 0,75
savimi
Racionalus 9 51,10 0,88 0,82 0,71 | 0,47 | 0,85 | 044 | 0,18 | 0,75
mastymas
Darbinis stresas 13 37,77 0,82 0,68 0,60 030 085 026 003 0,77
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Ivertinus darbinio streso klausimyno rezultatus, galima daryti iSvada, kad psichometriniu
pozilriu testa apibiidinantys rodikliai rodo, jog darbinio streso testas pasizymi auksta metodologine
kokybe, o empiriniame tyrime naudotas darbinio streso klausimynas yra patikimas ir validus.

Vertinant azartiniy loSimu bendrovés personalo darbini stresa bendros normavimo imties
kontekste, imtyje figliruoja ivairios statutinés, vieSojo sektoriaus bei verslo organizacijos.
Duomeny interpretacijai taikyta jprasta normavimo skalé, kurioje vidurkis visuomet yra lygus 0, o
standartinis nuokrypis yra lygus 1, t.y. duomenys buvo transformuoti i Z iver¢ius. Teigiami z-
tverciai rodo nuokrypi nuo normavimo vidurkio i palankiy vertinimy sriti, o atitinkamai neigiami z-

tverciai rodo nuokrypi 1 negatyviy vertinimy sritj. Z skal¢ taikoma atskiry organizacijy tarpusavio

Statutinés organizacijos H

Viesasis sektorius I

palyginimui (zr. 17 pav.).

Verslo organizacijos i

Azartiniy loSimy
bendrové H

-04 -02 0.0 0.2 0.4

17 pav. Testo normavimo bazg sudarancios organizacijos (N = 835)

Kadangi teorin¢je dalyje pateikti personalo darbinio streso savoky apibréZimai rodo stresa kaip
savaime neigiama reiSkinj, todél ir gauti duomenys traktuojami taip, kad aukSciausias teigiamas
tvertis rodo didziausia streso buvima, Zemiausias ivertis — maziausia streso buvima. Todél nepaisant
teigiamo z-jver¢io nuokrypio, skirtingy sektoriy kontekste, darbinis stresas labiausiai pasireiSkia
biitent Siame magistro darbe tiriamoje azartiniy loSimy bendrovéje (0,25), o silpniausiai —
statutinése organizacijoje (- 0,39).

Statutiniy ir verslo organizacijy, vieSojo sektoriaus imones sudaro {vairaus profilio tipai:
pataisos namai Q, pirminés sveikatos prieZiiiros centras X, banko Q Siaurés verslo centras,
energetinio sektoriaus imoné Y, prekybos ir gamybos imoné X, tardymo izoliatorius Z, trasuy

gamybos bendrové Q, X apskrities VMI ir kiti. Dalis minéty organizacijy pageidavo iSsaugoti ju
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pavadinimy anonimiskuma, todél gauti konkrettis duomenys neskelbiami, o pateikti tik apibendrinti

rezultatai (zr. 18 pav.).

Pataisos namai Q

|

Pirminés sveikatos prieziiros L
centras X
Banko Q Siaurés verslo
centras

Tardymo izoliatorius Z

TraSy gamybos bendrove Q

Y apskrities Centrinis pastas

Energetinio sektoriaus ymoné
Y

Gamybos ir prekybos imoné
X

Azartiniy loSimy bendrové

X apskrities VMI

Plataus profilio gamybos
imoné Y

prrr 1

-0.8-0.6-0.4-0.2 0.0 0.2 0.4 0.6 0.8

18 pav. Darbinis stresas atskirose organizacijose (N = 835)

Nustatyta, kad labiausiai darbinis stresas pasireiSkia Plataus profilio gamybinéje imonéje Y
(0,48), X apskrities VMI (0,34), taip pat analizuojamoje azartiniy loSimy bendrovéje (0,25) bei
Gamybos ir prekybos imonéje X (0,24), o maziausi iverciai tenka Pataisos namams Q (-0,59) bei
Pirminés sveikatos priezitiros centrui X (-0,46). Remiantis pasikliaujamo intervalo vidurkiu (nuo -
0,1 iki +0,1), 1 neutralia zona patenka Energetinio sektoriaus imoné Y (0,05), Y apskrities Centrinis
pastas (0,01), Trasy gamybos bendrové (-0,04).

Remiantis personalo darbinio streso pasiskirstymo pagal sektorius ir atskiras organizacijas
ypatybémis, galima teigti, kad azartiniy loSimu bendrovés atvejis pasizymi auks$tu patiriamo streso
lygiu. Tikétinas S§io fakto priezastingumas gali buti darbuotoju neruoSimas galimiems
psichologiniams veiksniams (klienty psichologiné priklausomybé bendrovés paslaugoms, t.y. ju
elgesio niuansai), atsakomybé dél tvarkingy dokumenty reikalavimy, vadovy pakankamai rety

apsilankymuy darbuotoju darbo vietose, darbo kraviui neadekvaciy atlyginimo dydziy ir t.t.
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Personalo darbinio streso pasireiSkimo lygis azartiniy loSimy bendrovés skirtinguose
regionuose zenkliai varijuoja. Tam jtakos gali turéti skirtinguose regionuose dirbantis kolektyvas
bei jam vadovaujantis kitas vadovas. 19 paveiksle matyti darbinio streso pasiskirstymas

skirtinguose azartiniy lo§imuy bendrovés regionuose.

Administracija _

Vilniaus regionas u

Kauno regionas H

Vakary regionas W

-08 -06 -04 -02 00 02 04 06 08 1.0

19 pav. Darbinis streso pasireiSkimas azartiniy loSimy bendrovés regionuose (N = 66)

19 paveiksle pastebima, kad maziausia stresas nustatytas administracijos padalinyje (0,56).
Vilniaus regiono padaliniuose (0,05), darbinis stresas pasireiSkia neutraliai, t.y. darbinio streso
vertis atitinka normavimo vidurki (nuo -0,1 iki 0,1). Kauno regione streso ivertis pakyla auksciau
normavimo imties vidurkio (0,11). AukSciausias streso lygis patiriamas Vakary regione (0,9). Tai
rodo, kad §io regiono darbuotojai susiduria su didesne psichologine jtampa, atsakomybe uz stambiy
pinigy srauty valdyma bei vadovo vadovavimo stiliaus problemomis, t.y. motyvacinés sistemos
nekiirimas ir t.t. Apibendrinant galima teigti, kad azartiniy loSimy bendrové susiduria su aukStu
streso lygiu, kurj biitina mazinti ir kontroliuoti gerinant vadovavimo kokybg bei diegiant naujoves.

Taip pat yra svarbu atsizvelgti respondenty pritarima darbinio streso pozymiams ju darbo
aplinkoje, tod¢l buvo skaiCiuojamas ir vidutinis pritarimo procentas, tenkantis apibendrintiems
negatyviems klausimams kiekvienoje personalo darbinio streso klausimyno dimensijoje.

Apskaiciuoti vidutiniai pritarimo procentai pateikti 20 paveiksle:
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Riipinimasis savimi

Isipareigojimai ir atsakingumas darbe

Darbo kriivis

Laisvalaikis ir atsipalaidavimas

Racionalus mastymas

Subrendimas atsakingesniam darbui
(kitoms pareigoms)

Darbiniy uzduociy ir vaidmeny
neapibréztumas

Fizinis nuovargis

Vidiné jtampa, nerimas

[tampa tarpasmeniniuose santykiuose
| | bsamdd oo |
[tampa ir pervargimas darbe

Darbuotojo padéties organizacijoje 1'

neapibréztumas
0.
Darbo salygos
0% 20% 40% 60% 80% 100%
M Pritarimas M Neutralus poziiiris I Nepritarimas

20 pav. Respondenty pritarimas darbinio streso poZymiams, %, (N = 66)

Procenting pritarimo darbinio streso pozymiams iSraiska rodo, kad azartiniy losimy bendrovéje

Sie bruozai, t.y. pritarimai vidutiniskai pasiskirst¢ nuo 1,5 % iki 27,3 %, o nepritarimo nuo jverciai

nuo 19,7 % iki 75,8 %. Analizuojant grafika, butina pabrézti, kad respondenty pritarimas Zymi

neigiamus streso aspektus, o nepritarimas vertina palankius $io testo teiginius. Didzigja pritarimy

dalimi vertinamos tokios darbinio streso subskalés kaip ripinimasis savimi (27,3%), isipareigojimai

ir atsakingumas (22,7 %), darbo kritvis (21,2 %) bei laisvalaikis ir atsipalaidavimas (13,6 %).

Tyrimo respondenty nepritarimas tenka tokioms dimensijoms kaip darbo sqlygos (75,8 %), ,.fizinis

nuovargis® (60,6 %), vidiné jtampa, nerimas bei racionalus maqstymas (57,6 %), itampa

tarpasmeniniuose santykiuose ir darbiniy uzduociy ir vaidmeny neapibréztumas (56,1 %), jtampa ir
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pervargimas darbe (53,0 %). Neutralaus vertinimo procenty sulauké Sios dimensijos: subrendimas
atsakingesniam darbui (kitoms pareigoms) (57,6 %), ,,darbo kritvis* (54,6 %), ripinimasis savimi
(53 %) ir kt.

IS bendrosios darbinio streso pozymiy analizés galima daryti iSvada, kad azartiniy loSimy
bendroveés darbuotojai didziausiais streso faktoriais nurodo dideli darbo kriivi (psichologini), laiko
trukuma ripintis savimi dél itempto darbo grafiko bei, akivaizdu, trumpo laiko skirto laisvalaikiui ir
atsipalaidavimui. Todél kryptinga biity iSsiaiSkinti kaip Sios ir kitos darbinio streso poZymiy
dimensijos pasiskirsc¢iusios skirtinguose azartiniy loSimy bendrovés regiony padaliniuose. Raudona
spalva pazyméti nepalankiis ir daznai pasitaikantys darbinj stresa sukeliantys bruozai (x > 0,5), zalia
spalva zymi didelés jtakos darbo kokybei neturin¢ius darbinio streso pozymius (x < -0,5).

Gautais normuotais diagnostiniais rodikliais nustatyta, kad darbinis stresas jvairiomis formomis
labiausiai pasireiSkia Vakary regiono padaliniy darbuotoju tarpe. Ju nuomone, didZiausia negatyvia
itaka darbo aplinkai daro darbiniy uzduociy ir vaidmeny neapibréztumas (testo jvertis siekia 1,46) ir
racionalus mastymas (1,24). Maziau akcentuojama subrendimo atsakingesniam darbui (0,96) bei
itampos ir pervargimo darbe itaka (0,86). Taip pat pastebima ir darbuotojo padéties organizacijoje
neapibréZtumo (0,85) bei isipareigojimy ir atsakingumo darbe (0,72) trukdZiai. Vilniaus regiono
padaliniuose pastebimas tokiy stresa kelianciy dimensiju dominavimas kaip isipareigojimai ir
atsakingumas darbe (0,71) bei itampa ir pervargimas darbe (0,69). Taciau fizinis nuovargis (-0,72)
tvardijamas kaip stresa mazinanciy veiksniy, nes pats darbo pobiidis yra sédimas, todél nekeliantis
ypatingo fizinio nuovargio. Palankiausiai darbing aplinka vertina administracijos darbuotojai, kurie
teigia aiSkiai suvokiantys savo isipareigojimus ir atsakomyb¢ darbe (-1,47), yra subrende
atsakingesniam darbui (-1,29) bei gerai susidorojantys su jiems patikétu darbo kriiviu (-1,09).
Administracijos darbuotojai taip pat teigiamai vertina savo laisvalaikio ir atsipalaidavimo ne darbo
metu galimybes (-0,90), darbiniy uzduociy ir vaidmeny neapibréztuma (-1,05) bei darbuotojo
padéties organizacijoje neapibréztuma (-0,72) (Siuo atveju apibréztuma).

Vertinant darbinio streso poZymius atskiruose regiony padaliniuose, galima teigti, kad
darbuotojo vaidmens ir darbiniy uZzduo€iy neapibréZtumas pasireiSkia nekokybisku parengimu
darbui tiek profesine, tiek psichologine prasme, darbuotojo nevertinimu (tai pasireiSkia dazna
personalo kaita) bei motyvacinés sistemos nekiirimu. Visi Sie darbo faktoriai priklauso nuo vadovo
vadovavimo biido bei savgs vertinimo tiek darbuotojy, tiek pacios organizacijos atzvilgiu, todel
biitina iSnagrinéti ir vadovo lyderystés orientacijas pasirinktos azartiniy loSimy bendrovés

pavyzdziu.
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3.2. Vadovo lyderystés orientacijy bendroji analizé

Pries atliekant vadovy lyderystés orientacijy bendraja analizg, biitina paminéti, kad darbinio
streso instrumento didesnis nukrypimas | neigiama pus¢ rodo mazesni darbe patiriamo streso lygi, o
lyderystés instrumentas sudarytas prieSingai, t.y. kuo didesnis balas, tuo geresnis lyderiavimas,
vadovavimas. Bendrojoje lyderystés imtyje sudarytos 3 dimensijos: orientacija { darbuotojus,
tobulinima ir uzduoti (tiksla). Kadangi palankesnis vertinimas rodo tinkamai taikomus vadovavimo
budus, galima teigti, kad kuo daugiau vadovas orientuotas i uzduoti (tiksla), darbuotojus ir
tobulinima, tuo maZiau bendrovéje patiriamas vidinis stresas. Charakterizuojant klausimyno
tverius reikia paZzymeéti, kad kuo aukStesnis balas, tuo palankiau pagal vadovavimo stiliy
pavaldiniai vertina vadova ir/arba tuo palankiau vadovas vertina pats save.

Zemiau pateiktoje lenteléje matyti kokie testo klausimai sudaro 3 dimensijas.

8 lentelé

Lyderystés orientacijy testo klausimy pasiskirstymas j dimensijas

Dimensijos Testo klausimai

Yra draugiSkas

Malonus pavaldiniams

Pasitiki savo bendradarbiais

Atviras ir saziningas

Kuria teigiamg psichologing atmosfera

Démesingas ir jautrus aplinkiniams

Kelia pasitikéjima

Orientacija | darbuotojus Pastebi ir vertina gerai atlikta darba

Sudaro salygas pavaldiniams savarankiskai priimti
sprendimus

Randa laiko su bendradarbiais individualiai aptarti riipimus
klausimus

Laikosi subordinacijos (elgiasi pagal darbo santykius
reglamentuojancia tvarka)

Kritikuoja dalykiskai ir pagristai

Lankstus ir pasirenggs dar karta iSklausyti kity nuomong

ISklauso idéjas ir pasitilymus

Veikloje grei€iau pastebi galimybes nei problemas

Imasi naujy projekty

Atviras naujovéms, eksperimentams

Mégsta aptarinéti naujas idéjas

Orientacija j tobulinima Sickia tobuléti

Sitlo daug gery, naujy idéju

Skatina mastyma apie naujas id¢jas ir sumanymus

Dalijasi mintimis apie ateities planus

Kai biitina, priima sprendimus greitai

Prisiima atsakomybe uz padaliniui (komandai, pamainai)
svarbius sprendimus
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Orientacija j uzduotj

Dalijasi informacija apie pasiektus rezultatus

Laikosi butinomis tam tikry veiklos taisykliy ir principy

Aiskiai i8désto kas uz ka atsakingas

Aiskiai apibréZia ir paaiSkina pavaldiniams darbo tvarka ir
taisykles

Atidziai ir kruopsc€iai planuoja

Yra reiklus jgyvendinant numatytus planus

Nuosekliai ir dalykiSkai paaiSkina kaip atlikti darbg

Siekia tvarkos

I8kelia aiskius uzdavinius

Kontroliuoja darby atlikima

Prie§ priimdamas sprendima, ji gerai iSanalizuoja ir
apgalvoja

Nuoseklus

Dimensijoje, kurioje vadovas orientuotas i darbuotojus, iSreiSkiamas jo zmogisSkyjuy savybiy

santykis su pavaldiniais. Orientacija i tobulinima rodo vadovo teigiama poziiiri | aplinka, jo

gebéjimus skatinti, motyvuoti bei iSklausyti darbuotojy nuomong. Vadovo lyderystés orientacija i

uzduotj apibiidina vadovo profesing kompetencija tinkamai valdyti personalo atlieckamus darbus.

Bendraja vadovy lyderystés raiSkos orientacijas tirtuose organizacijose imtj Siai dienai sudaro

927 organizacijos. Instrumento patikimumo analizé rodo, kad, kad Sio testo 3 dimensijos

(orientacija 1 darbuotojus, tobulinima ir uzduoti) yra susijusios vidiniu koreliaciniu rySiu (vieneto

visumos koreliacija r/itt mean ~ 0,58 rodo vidutinio stiprumo rysi) (zr. 9 lentelg). Klausimyno testo

zingsniy faktoriniai svoriai (L mean ~ 0,77) yra gana auksti, o sklaida svyruoja nuo 57,43 % iki

63,47 % (visy dimensijy bendras testo balas ~ 60,85 %). Vidiné dimensijy konsistencija patvirtina

klausimyno validuma (Cronbach a ~ 0,94).

9 lentelé

Sutrumpintos vadovo lyderystés orientacijos testo versijos metodologinés kokybés

charakteristikos (N = 927)

N. Sklaida | Cronbach | Spearman L* r/itt**

items % o -Brown mean | min max Mean min Max
Orientacija | 12 63,47 0,95 0,94 0,79 | 0,66 | 0,86 | 0,60 | 043 | 0,73
darbuotojus
Orlent.aQJal 12 61,64 0,94 0,94 0,78 | 0,72 | 0,84 0,58 0,48 | 0,70
tobulinimg
eren_taC_IJal 12 57,43 0,93 0,92 0,75 | 0,56 | 0,83 0,53 0,35 | 0,68
uzduotj (tiksla)
Vadovy
lyderystés 3 92,12 0,96 0,96 0,95 0,97 0,88 0,86 0,91
orientacijos

Pastaba: L* - faktorinis svoris; r/itt** - vieneto visumos koreliacija
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Instrumento patikimumas azartiniy loSimu bendrovés aplinkoje (N=65) taip pat vertinamas
pagal iSskirtas 3 dimensijas (vadovo lyderystés orientacijas i darbuotojus, tobulinima ir uzduoty),
kurios nepasizymi glaudziu vidiniu koreliacinio ry$io susietumu (vieneto visumos koreliacija r/itt
mean ~ 0,44) (zr. 10 lentelg). Taciau testo klausimuy faktoriniai svoriai (L mean ~ 0,70) yra auksti, o
paaiSkinta sklaida svyruoja nuo 43,51 % iki 53,23 % (bendras visy dimensijy balas ~ 49,22 %).
Kadangi analiz¢ rodo, jog Cronbach a yra ~ 0,90, galima teigti, kad testo dimensijy vidiné
konsistencija visiSkai tenkina testo validumo reikalavimus.

10 lentelé

Sutrumpintos vadovo lyderystés orientacijos testo versijos metodologinés kokybés

charakteristikos, kai N = 65

Sklaid S Faktorinis svoris (L) MAGICED ViU
Dimensijos N items a14a | cronbach a pearma koreliacija (r/itt)
% n-Brown

mean min max Mean min Max

Orientacija |

: 12 50,92 0,91 0,86 0,71 0,49 | 0,84 0,46 0,13 | 0,67
darbuotojus
Orientacija | 12 53,23 0,92 0,91 0,73 | 0,64 | 0,79 | 049 | 029 | 0,66
tobulinimg
(v)rlen'tac.lja ! 12 43,51 0,87 0,83 0,65 | 044 | 0,82 0,37 0,11 0,68
uzduotj (tiksla)

Vadovy
lyderystés 3 84,41 0,91 0,92 0,88 | 0,96 0,77 0,67 | 0,86
orientacijos

Apibendrinant galima daryti iSvada, kad vadovo lyderystés orientacijos testo rezultatai atitinka
metodologinés kokybés charakteristikoms keliamus reikalavimus. Klausimyno autoriy pateiktos
vadovo lyderystés orientacijos charakteristikos taip pat patvirtina testo kokybiskuma ir tinkamuma
taikyti Lietuvos organizacijy aplinkoje.

Norint jsigilinti { vadovy lyderystés orientacijy raiSkos problemas, reikia nagrinéti ne vien
bendrasias skirtingy lyderystés orientacijy raiSkos tendencijas, bet ir atskirus tyrimo aspektus. Taigi
zvelgiant 1 atskiras vadovy lyderystés orientacijy klausimy problemas, susiduriama su lyderystes
orientaciju isreikStumu darbuotoju tarpe, t.y. darbuotojy pritarimu vadovy lyderystés orientaciju
dimensijoms. 21 paveiksle pateiktas azartiniy loSimy bendrovés visy triju vadovy lyderystés
orientacijy procentinés iSraiSkos, kurios yra labai silpnos. Labai dazna ar dazna vadovy orientacija i
darbuotojus ir tiksla (uzduoti) pasireiskia vos 3,1 %, o orientacija i tobulinima keliais procentais

stipriau - 4,6 %. Darbuotojy nuomone, vadovy orientacija | uzduotj (tiksla) kartais pasireiskia (72,3
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%), maziau pritariama, kad i tobulinima (49,2 %) ir darbuotojus (55,4 %) vadovai kartais kreipia

démes;.

Orientacija { tobulinima 4

Orientacija | uzduoti (tiksla) 3

Orientacija | darbuotojus 3

0% 20% 40% 60% 80% 100%

M Labai daznai/ daznai M Kartais LI Retai arba niekada

21 pav. Procentin¢ pritarimo vadovy lyderystés orientacijy dimensijoms iSraiska.

Apibendrinus gautus duomenis (zr. 21 pav.), pastebima, kad azartiniy loSimy bendrovés
personalas tik kartais patiria stipresn¢ vadovu lyderystés orientaciju raiska, kuri dazniausiai biina
orientuota | uzduoti (tiksla). Retai arba nickada darbuotojai nejaudia vadovy orientacijos |
tobulinima (46,2 %) bei pacius bendrovés darbuotojus (41,5 %).

Bendroje normavimo imtyje (N = 927), tikslinga apzvelgti kaip vadovy lyderystés orientacijy
raiska atsiskleidzia skirtinguose Lietuvos organizacijy sektoriuose. Siai tyrimo analizés daliai
duomenys pateikti standartizuotais z-jveréiais, t.y. lyderystés orientacijy raiskos vidurkis prilygintas
0, o standartinis nuokrypis - 1. Kuo aukstesnis testo ivertis, tuo teigiamesné vadovy lyderystés

orientacijy raiSka, zemesnis ivertis rodo negatyvuma.

Verslo organizacijos i

Viesasis sektorius

Azartiniy loSimy
bendrové

-0.6 -04 -02 00 02 04

22 pav. Vadovo lyderystés orientacijos pagal atskirus sektorius (N = 928)
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Kaip matyti i§ 22 paveikslo, azartiniy losSimy bendrovés vadovy lyderystés orientaciju raiSka
bendros normavimo imties ribose vertinama nepalankiausiai (-0,54), vieSasis sektorius vertinamas
Siek tiek geriau (-0,41). Palankiausiai vertinamos vadovavimo stiliaus orientacijos verslo
organizacijose (0,16). Bendroji atskiry organizacijos sektoriy analizé parodeé, kad azartiniy loSimy
bendroves vadovy lyderystés orientacijy raiSka vertinama prasciausiai kity sektoriy atzvilgiu.

Kadangi bendroje sektoriy normavimo imtyje azartiniy loSimy bendrové atrodo
problematiskiausia vadovy lyderystés orientacijy raiskos srityje, biitina panagrinéti kaip lyderystés
orientacijos pasiskirs¢iusios bendrovés regiono padaliniuose. Zinoma, kad nuo vadovo pasirinkto
vadovavimo stiliaus, jo asmeniniy savybiy, gebéjimo analizuoti bei spresti problemas, motyvuoti ir
skatinti darbuotojus kokybiskai atlikti paskirtus darbus, priklauso vadovo lyderystés orientaciju
stiprumas kiekviename bendrovés regiono padalinyje. 23 paveiksle matomas vadovy lyderystés

orientacijy pasiskirstymas azartiniy loSimy bendrovés padaliniuose.

Vilniaus regionas

Administracija

—
Kauno regionas _

Vakary regionas

23 pav. Vadovo lyderystés orientacijos azartiniy loSimy bendrovés padaliniuose (N = 65)

Pastebima (Zr. 23 pav.), kad prasCiausiai vadovo lyderystés orientacijos pasireiskia Vakary
regione, t.y. darbuotojai neigiamai vertina Vakary regiono vadova (ivertis svyruoja apie -1,42
standartinio normavimo vidurkio). Taip pat Zemus jverCius turi administracija (-0,28) bei Kauno
regionas (-0,33). Vilniaus regione vadovo lyderystés orientacijos atsiskleidzia neutraliai, nes
darbuotojuy vertinimas atitinka normavimo vidurki. Svarbu pazyméti, kad visi azartiniy loSimuy
bendrovés regiony padaliniai atlieka tas pacias funkcijas, iSskyrus administracija, todél galima
manyti, kad butent vadovo vadovavimo stilius itakoja toki duomeny pasiskirstyma lyderytés
orientacijy raiskos atzvilgiu.

Kitas vadovo lyderystés orientacijy pasireiSkimo vertinimo aspektas — nustatyti kaip
padaliniuose darbuotojai vertina vadovus pagal pagrindines tris dimensijas: orientacija i darbuotoja,

orientacija i tobulinima ir orientacija i uzduoti. 11 lenteléje pavaizduoti padaliniy testo jverciai bei
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spalvomis pazymétas ju kryptingumas. Raudona spalva rodo nuo normavimo imties vidurkio i

neigiama pus¢ nukrypusias tendencijas.
11 lentele

Vadovy lyderystés orientacijy dimensijy vertinimas atskiruose Azartiniy loSimy

bendrovés padaliniuose

- 7] . o ’&\‘

< = < & < »

=i = g =

g 2 2 E 2E

Dimensijos < 3 € = £z

=

= 22 2 g

=« - o - ,.g

o=} o~ =} 8

Kauno regionas -0,25 -0,41 -0,28
Vilniaus regionas -0,07 0,11 -0,03

x>0,5

N =65
x<-0,5

Gauti rezultatai rodo, kad azartiniy loSimy bendrovés regiono padaliniuose, Vakary regione
vadovo lyderystés orientacijos pasireiSkia nepalankiusiai, t.y. klausimyno subskaliy iverciai
nukrypsta | neigiama pusg (x<-0,5) ir daugiau kaip per viena standartini nuokrypi nuo vidurkio. Tai
reiSkia, kad personalas visiSkai nejaucia savo vadovo orientavimosi | tobulinimasi (-1,42), uzduot
(tiksla) (-1,23) ir nevertina paciy darbuotoju (-1,44) (zr. 11 lentelg). Pastebima, kad visy triju
dimensijy Vakary regiono padalinyje vertinimo iverciai nuo vidurkio nukrypsta daugiau kaip per
vieng standartini nuokrypi. Tam jtakos gali turéti darbuotojo vaidmens neapibréztumas, galimybes
kilti karjeros laiptais nebuvimas, psichologinis bendravimo barjeras ir kt. Administracijos
darbuotojai neigiamai ivertino tik viena dimensija, t.y. vadovo orientacija i tobulinima (-0,58).
Teigiami vertinimai matomi Kauno ir Vilniaus regiony padaliniuose. Vertinimo jverciai svyruoja
nuo 0,07 iki 0,41.

Darbuotojams vertinant savo vadovus, svarbu suzinoti ir paciy vadovy savegs vertinimo

niuansus. Zemiau pateiktoje lentel¢je matyti kaip pavaldiniai vertina vadovus ir kaip vadovai

vertina patys save (zr. 12 lentelg).
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12 lentelé

Pavaldiniai vertina vadovus ir vadovai vertina save (N = 65)

Vertinimo harmoningumas
- Vadovo
Vertinimo Pavaldini saves
profiliy iy ves Vidurkiy skirtumas
: vertinimas vertinim
sutapimas as
R/Nr. Pareigos =
]
S £ S 2 3
Pearson'o E g EEZ
koreliacijos M | V% M Dif. | £ = S5 E P
koeficientas, r § % E § E
o4
Vilniaus
1 regiono 0,32 2,04 8% 1,94 0,10 V<P 3%
vadovas
2 G.enerallfns 0,08 1,86 | 27% 2,00 -0,14 V>Pp 5%
Direktorius
3 Kauno regiono 0,56 1,83 | 13% 2,08 V>P 9% *
vadovas
Vakary
4 regiono 0,44 1,13 29% 2,28 V>P 38% wkE
vadovas
Pastaba:
V>P Pavaldiniai vertina maziau palankiai nei vadovai save
V<P Pavaldiniai vertina palankiau nei vadovai save
V=P Pavaldiniai vadovai save vertina vienodai
Pavaldiniai vadovus vertina Zymiai palankiau nei jie save
_ Vadovai save link¢ pervertinti nei juy pavaldiniai

ok p<0,001
ok p<0,01
* p<0,05

12 lenteléje matyti, kad Kauno ir Vakary regiono vadovai yra linkg pervertinti savo
vadovavimo sugeb¢jimus (M svyruoja nuo 1,94 iki 2,28) darbuotoju vertinimo atzvilgiu (M
svyruoja nuo 1,13 iki 2,04). Vienintelis Vilniaus regiono padaliniy vadovas vertina savo kaip
vadovo kompetencijas negatyviau (M = 1,94) uz savo darbuotojy vertinima (M = 2,04). 12 lentel¢je
taip pat matyti Pearson‘o koreliacijos koeficientas, kuris svyruoja nuo 0,08 iki 0,56. Tai reiskia, kad
generalinio direktoriaus santykiai su visy regiony padaliniy darbuotojais yra menkaverciai arba net
neegzistuojantys, nes koreliacijos koeficientas yra artimas nuliui (r ~ 0,08) (Zr. 12 lentelg). Visu
regiony padaliniy vadovai palaiko daug stipresnj rysi su savo darbuotojais (r ~ 0,44).

Galima daryti iSvada, kad azartiniy loSimy bendrovés darbuotojai vertina savo vadovy

lyderystés orientacijas nepalankiai (-0,5).
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13 lentelé

Pavaldiniai vertina vadovus (N = 65)

z-jverciai
= 3 g g ;g:“ Jungtinis
R/Nr. Pareigos N 'g S| g = S balas (z- Min | Max | Dif. V% PR%
- © E = E = . .
g 'E £ _§ £ S jvertis)
oS | @* | o
Vilniaus
1 regiono 24 | -0,07 | 0,11 | -0,03 0,01 -0,71 | 0,73 1,44 8% 100%
vadovas
o | Gemeralinis 5 05 | Lo58 | 024 | 028 | -045 | 006 | 039 | 27% | 75%
Direktorius
Kauno
3 regiono 18 | -0,25 | -0,41 | -0,28 -0,33 -1,98 | 0,99 | 2,97 | 13% 50%
vadovas
Vakary
4 regiono 20 | -1,44 | -1,42 | -1,23 -1,42 -2,50 | -0,49 | 2,01 | 29% 25%
vadovas

13 lenteléje pateiktas azartiniy loSimuy bendrovés darbuotojy vadovuy vertinimas. Jungtinis z
tverCio balas svyruoja nuo -1,44 iki 0,11. Atsizvelgiant { tris pagrindines testo klausimyno
dimensijas (1 tobulinima, i santykius, i uzduoti), pastebima, kad visy regiony padaliniy vadovai yra
vertinami neigiamai. Pras€iausiai darbuotojai vertina Vakary (jungtinis z-jvertis -1,42) ir Kauno (-
0,33) regiony vadovus. Gauti duomenys rodo, kad Sie vadovai maziausiai orientuoti | darbuotojus,
ju bei darbo aplinkos tobulinima, gerinima bei uZzduotis. Taip pat matomas neigiamas Vilniaus
regiono ir generalinio direktoriaus vertinimas, kuris rodo, kad pavaldiniams triikksta vadovu
lyderiavimo, nukreipto i uzduotis, ju atlikima. Teigiami z-iverc¢iai nusako, kad darbuotojy pritarima,
kad Vilniaus regiono vadovas yra orientuotas i tobulinima (0,11), o generalinis direktorius 1
darbuotojus (0,03).

Remiantis tyrimo rezultatais, galima daryti iSvada, kad azartiniy loSimy bendrovés personalas
noréty didesnio démesio 1 ju padéti bendrovéje, kad buty iSklausomos ju nuomonés, daugiau
bendraujama ir bendradarbiaujama, problemas sprendziama kartu, kad jaustysi pastebéti ir ivertinti.
Taip pat darbuotojai pageidauty lyderystés orientuotos i tobulinima, uzduociy konkrecius ir aiskius

pateikimus ir kt.

3.3. Personalo darbinio streso ir vadovo lyderystés orientacijy sarySiy bendroji analizé

Vadovo lyderystés orientacijos ir personalo darbinis stresas turéty itakoti vienas kita, nes auksta

kompetencija turintis vadovas bei jo vadovavimo stilius turi tiesiogini rySi su darbuotojais ir ju
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darbine aplinka. Manoma, kad nevaldantis emocijy, nepagarbus ir pavaldiniy nevertinantis vadovas
kuria neigiama atmosfera darbo vietoje, tod¢l darbuotojai gali jausti nuolatinj darbinj stresa, o tai
atsiliepty organizacijos efektyvumo kélimui. Tikétina, kad darbinis stresas pasireiskia nesudétinga
forma ir nesukelia darbuotoju nepasitenkinimo, kai vadovo lyderysté orientuota i personalo
motyvavima, palaikyma, uzduocCiy apibréztuma ir konkretuma, bendra problemy sprendima. Tokiu
atveju, galima tikétis ir vidutinio dydZzio statistiSkai patikimy koreliacijy. Kadangi vadovo
lyderystés orientacijos ir darbinio streso raiska néra tapacios savokos, tod¢l yra silpna tikimybeg, jog
tarp anks¢iau minéty dimensijy biity labai aukstas statistinis sarysis.

Visu 14 darbinio streso ir vadovo lyderystés orientacijos dimensijy rySys pateiktas
interkoreliacijy matricoje (zr. 14 lentel¢je). Pastebimas silpnas, vidutinis ir stiprus statistiSkai
patikimy koreliacijos koeficienty rysys.'

14 lentelé

Darbinio streso ir vadovavimo stiliaus dimensijy interkoreliaciniai rySiai (Pearson)

N min = 3815 N jpay = 382

0,3<r<=04
0,2<r<=0,3
0,1 <=r<=0,2
=
- - =
= 2 s g S
< 3 [} E - E‘
Dimensijos £ 3 g3 =2
o 2 ) _g QB
£ = =l g
o= o~ s
‘=
=)
_ . -0,238 -0,114 -0,199
Darbo kriivis — - ir
-0,301 -0,374 -0,257
Subrendimas atsakingesniam darbui E e e
Darbiniy uZduodiy ir vaidmeny -0,359 -0,323 -0,358
neapibréZtumas Hokok koK *okk
Darbuotojo padéties organizacijoje -0,402 -0,286 -0,346
neapibrézZtumas Hokok L Hokok
. T . -0,173 -0,226 -0,165
Isipareigojimai ir atsakingumas darbe — — r
-0,144 -0,219 -0,100
Darbo salygos = - -
. . -0,186 -0,220 -0,173
Itampa ir pervargimas darbe — o o r
e . -0,159 -0,123 -0,189
Vidiné jtampa, nerimas o " rr

! Koreliacijos koeficientas interpretuojamas taip: nuo 0 iki 0,20 rysio tarp poZymiy i§ esmés néra; nuo 0,20 iki 0,40 —
rySys tarp poZymiy yra silpnas; nuo 0,40 iki 0,60 — rySys esminis; nuo 0,60 iki 0,80 — rySys stiprus; daugiau nei 0,80 —
rySys labai stiprus.
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.. . -0,080 -0,082 -0,102
Itampa tarpasmeniniuose santykiuose =
o . -0,098 -0,110 -0,094
Fizinis nuovargis " =
. e . . Cr . -0,169 -0,177 -0,219
Laisvalaikis ir atsipalaidavimas — —— -
.. . .. -0,052 -0,018 -0,086
Ripinimasis savimi
. -0,084 -0,105 -0,123
Racionalus mgstymas ” =
kK% *% *
Patikimumas | Patikimumas | Patikimumas
Pastaba: 0,001 0,01 0,05

Tarp kintamyjy vyrauja neigiamas rysys, kurie rodo atvirkstini, t.y. teigiama rysi, nes personalo
darbinio streso klausimyno balai uzkoduoti teigiamai , o vadovo lyderystés orientacijos klausimyno
balai — neigiamai.

14 lentel¢je Zalia spalva iSskirti duomenys stipru koreliacini rysi, t.y. kuo didesné vadovo
orientacija { darbuotojus, tuo aiSkiau jis apibrézia pavaldinio padéti ir vaidmenis organizacijoje (-
0,402) bei darbines uzduotis (-0,359). Pastebimas statistiskai stiprus rySys tarp vadovo orientacijos i
tobulinima ir darbuotojo subrendima atsakingesniam darbui (-0,374) bei orientacija 1 uzduoti
(tiksla) ir darbiniy uzduociy bei vaidmeny neapibréztuma (-0,358).

Remiantis gautais duomenis galima teigti, jog stipriausiai iSreikSta vadovo vadovavimo
orientacija yra | darbuotojus, kuri koreliuoja su darbiniy uzduociy ir vaidmeny neapibréztumo ir
darbuotojo padéties organizacijoje neapibréztumo dimensijomis.

Naudojant daugiamate regresine analize (r°), buvo tikrinami personalo darbinio streso ir vadovo
lyderystés orientacijy statistiniai rySiai azartiniy loSimy bendrovés aplinkoje. Tai suteikia galimybe
atsakyti 1 klausima vadovo vadovavimo stiliaus turi itakos personalo darbinio streso lygiui.
Regresinés analizés modelyje, priezasti nusakancios trys pagrindinés vadovo lyderystés dalys
apibréztos kaip nepriklausomi kintamieji, o pasekmg jvardijanti atskira personalo darbinio streso
dimensija apibrézta kaip priklausomas kintamasis. 15 lentel¢je pavaizduoti regresijos duomenys
rodo, kad vadovo lyderystés orientacija geriausiai koreliuoja su darbiniy uzduociy ir vaidmeny
neapibréztumo dimensija ir paaiSkina beveik 40 % sklaidos, o statistinis patikimumas yra labai
didelis (p<0,000). Kitos reikSmingesnés dimensijos yra laisvalaikis ir atsipalaidavimas bei darbo
salygos (18 %), racionalus mastymas (12 %), subrendimas atsakingesniam darbui (kitoms
pareigoms) (15 %). Kitoms dimensijoms vadovy lyderysté azartiniy loSimy bendrovés imtyje

statistiSkai reikSmingo poveikio neturi.
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Rysiai tarp darbinio streso ir vadovy lyderystés orientacijy () Azartiniy loSimy bendrovés imtyje

N in = 645 N 1ax = 65 |

15 lentelé

PRIKLAUSOMI KINTAMIEJI: Darbinio streso skalés

r - Aibinés koreliacijos koeficientas
r* - suvestinis apibréztumo koeficientas
F - stebeta FiSerio statistikos reikSme
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Orientacijaj | 0,24 0,39 0,63 0,34 0,30 0,42 0,19 0,26 0,18 0,26 0,43 0,20 0,35
darbuotojus
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Orientacija j
uZduotij (tiksla) 0,312 0,018 0,000 0,060 0,129 0,008 0,523 0,225 0,546 0,228 0,007 0,485 0,046
Pastaba:




16 lentelé

Interkoreliaciniai rysiai tarp darbinio streso ir vadovy lyderystés orientacijy dimensijuy (Pearson koreliacijos koef.)
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16 lentel¢je nustatytas darbinio streso ir vadovo lyderystés orientacijos statistinis rySys azartiniy
loSimy bendrovés AVMI imtyje (Zr. 16 lentelg). Nepaisant nedidelés azartiniy loSimy bendrovés
padaliniy imties, beveik visi gauti koreliacijos koeficientai tenkina patikimumo salyga p<0,001.
Kaip matyti 1§ gauty duomeny, egzistuoja stiprus atvirkstinis statistiSkai reikSmingas rySys tarp
vadovuy lyderystés orientaciju ir personalo darbinio streso, kuris atsiskleidzia per darbiniy uzduociy
ir vaidmeny neapibréztumo dimensija (r = - 0,601; p < 0,001). Taip pat pastebimas vidutinio
stiprumo sarySis su subrendimu atsakingesniam darbui, darbo salygomis bei laisvalaikiu ir
atsipalaidavimu.

Apibendrinant, galima daryti iSvada, kad azartiniy loSimy bendroveés regionu padaliniy vadovy
lyderystés orientacijos didziausia jtaka turi darbuotojy padéties bei darbo uzduociy neapibréztumui.

Taip pat reikéty atsizvelgti ir { pavaldiniy asmeninius poreikius, ju interesus ir motyvuoti.

3.4. Personalo darbinio streso ir vadovo lyderystés orientacijos sociodemografiniy kintamyjy

raiska

Zemiau pateiktuose paveiksluose (24 ir 25) matyti, kad darbinis statusas jtakoja tiek personalo
darbini stresa, tiek vadovavimo stiliy. Regiony (komandos) vadovai (N = 4) yra linke palankiau
vertinti vadovavimo stiliy, nei juy pavaldiniai (komandos nariai) (N = 61). Galima teigti, kad vadovai
turiu aukStesng kompetencija vadovavimo subtilybiy iSmanyme negu eiliniai darbuotojai.
Nuomoniy skirtumas yra gana rysSkus. Akivaizdus skirtumas nustatytas ir tarp regiony vadovy (N =
5) ir darbuotojy (N = 61) i§gyvenamo darbinio streso lygio. Rezultatai rodo, kad tiriamos azartiniy
loSimy bendrovés personalas patiria Zymiai didesni stresa darbe, nei ju vadovai. Vadinasi, galima

daryti iSvada, kad vadovavimo stilius ir darbinis stresas rodo tarpusavio rysiy egzistavima.

Vadovy lyderystés orientacijos

——
-1
24
—_— 2 -
-3 x x -3
N= 4 61 = v
N = 5 61
Komandos vadovas Komandos narys
vadovas narys

Darbinis statusas L
Darbinis statusas



IS zemiau pateikty paveiksluy (26 ir 27) matyti, jog lytis yra svarbus kriterijus analizuojant
vadovavimo stiliy bei stresa. Paaiskéjo, kad vadovy lyderiavimo stilius vyrai (N=12) vertino
prasciau nei moterys (N=53) (26 pav.). Taciau 31 paveiksle pateikti duomenys parodo, jog moterys
(N=53), patiria mazesni darbini stresa nei vyrai (N=13). IS Siu dvieju grafiky, galima daryti
prielaida, jog moterys, bidamos labiau patenkintos vadovo vadovavimo stiliumi, tuo paciu patiria

mazesni darbini stresa nei vyrai.
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26 pav. Vadovavimo stiliaus ir respondenty lyties sarysis

27 pav. Darbinio streso ir respondenty lyties sarysis
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ISVADOS
<> Atlikus mokslinés literatiros analizg, galima daryti iSvada, kad tam tikrame lygmenyje
personalo patiriamas darbinis stresas yra neatsiejamas Siuolaikinio gyvenimo reiskinys, kuris
skatinantis ambicinguma, veikluma, iSradinguma, netgi kiirybiSkuma ir nora tobuléti. Taciau darbe
susidaranti ilgalaiké¢ emociSkai jtempta aplinka, skatina darbuotojus iSgyveni stresa, todé¢l $i savoka
darbo kontekste jvardijama kaip neigiama charakteristika — distresas. Dazniausiai pasitaikantys
stipris, daznai pasikartojantis, chroniski stresa sukeliantys atvejai dél darbe keliamy auksty
reikalavimy ir asmens nesugebéjimo juos atlikti, darbo aplinkoje sukurty aplinkos salygu bei
asmeniniy sugebé¢jimy ir nory, o taip pat dél nepalankaus vadovavimo stiliaus.
<> Vadovavimo stilius arba dar kitaip vadovo lyderystés orientacijos, mokslinéje literatiiroje
traktuojamos kaip vadovo ir pavaldiniy bendros saveikos organizacijoje visuma. Siame darbe
1Sskiriami dazniausiai literatiiroje sutinkami vadovavimo stilius (autokratinis, demokratinis ir kt.).
Svarbu pazyméti, kad vadovavimo stiliai yra orientuoti i darbuotojus, tobulinima ir i uzduoti
(tiksla). Vis daugiau autoriy pabrézia vadovo nuolatinio tobul¢jimo, kompetenciju ugdymo,
moraliniy vertybiy formavimo bei psichologiniy Ziniy kaupimo svarba. Mokslinése studijose didelis
démesys skiriamas vadovavimo stiliaus formavimui atliekant kasdienius darbus, tokius kaip aiskiy
organizacijos tiksly kélimas ir siekimas, tinkamas vaidmeny paskirstymas bei personalo valdymas.
X Gauta azartiniy loSimy bendrovés empirinio tyrimo duomeny statistiné analizé parodé¢, jog
tyrime taikytais instrumentais rasti patikimi ir validis rezultatai, kuriais remiantis galima nustatyti
rySius tarp darbinio streso bei vadovu lyderystés orientacijy saveikos. Vertinant darbinio streso
klausimyno metodologines charakteristikas azartiniy loSimy bendrovés atveju, pastebima, kad testo
visy dimensijy vidiné konsistencija taip pat yra aukSta, svyruojanti nuo 0,74 iki 0,90. Darbinio
streso klausimyno faktoriy sklaidos analizé parod¢, jog sklaidos reikSmé svyruoja nuo 37,77 % iki
59,78 %. Vadovo vadovavimo stiliy klausimyno atskiry subskaliy vidiné dimensiju konsistencija
patvirtina klausimyno validuma (Cronbach o ~ 0,90), o paaiskinta sklaida svyruoja nuo 43,51 % iki
53,23 % (bendras visy dimensijy balas ~ 49,22 %). Taigi, apskai¢iavus personalo darbinio streso bei
vadovo vadovavimo stiliy klausimyny rodiklius, juos galima laikyti prasmingais, nes minimalis
reikalavimai yra gerokai virSijami.
<> Duomeny analizé rodo, jog statistiSkai reikSminga daugumos darbinio streso ir vadovo
vadovavimo stiliy subskaliy koreliacija. Stipriausiai iSreikStas rySys tarp vadovo orientacijos i
darbuotojus ir darbinio streso charakteristiky. Taigi, kuo vadovo orientacija | darbuotojus aukstesné,
tuo organizacijoje patiriamas darbinis stresas mazesnis.
<> Empirinio tyrimo rezultatai atskleidé tokiy charakteristiky, kaip lytis, darbo stazas, bei

darbinis statusas, svarba sarySiuose su darbiniu stresu bei vadovavimo — lyderiavimo stiliumi.
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Atskleista, jog dauguma darbuotoju sudaro moterys, kurios jautriau reaguoja i ivairius stresorius, o
darbo stazas yra mazas de¢l darbuotojy amziaus ir nuolatinés ju kaitos. Taip pat nustatyta, kad
vadovai palankiau vertina savo vadovavimo stiliy, nei komandos nariai ir patiria mazesni darbini
stresa.

<> Magistro darbe suformuluota ir iSkeltas hipotezé, teigianti, jog vadovo saves vertinimas yra
geresnis nei ji vertinanciy pavaldiniy, o vadovo lyderystés orientacijos turi jtakos personalo
patiriamo darbinio streso lygiui, 1§ dalies buvo patvirtinta. I$ trijy tyrime dalyvavusiy skirtingy
regiony padaliniy ir vadovuy, dvieju saves vertinimas pasirodé Zymiai geresnis, nei juos ivertino ju
paciy darbuotojai. Gauty duomenuy analizé leidzia manyti, kad didziosios daugumos tyrime
dalyvavusiy darbuotojy patiriamo darbinio streso prieZastis yra netinkamai pasirinkta ir taikoma
vadovo lyderystés orientacija.

. Apibendrinant bitina pasakyti, kad magistro darbo autorés patirtis, igyta atliekant §j tyrima, turés
neabejotinos jtakos tolesnei bendrovés veiklai, ne tik pacioje azartiniy loSimy bendrovéje, bet reikalui
esant ir kitokio profilio organizacijose. Sukaupta informacija tyrin¢jant jvairia moksling literattira suteiké
galimybeg placiau ir giliau pazvelgti { nagrin¢gjamy reiSkiniy sarySius. Svarbus yra pasirinktos temos
reikSmingumo bei aktualumo aspektas ir taip pat tyrimy Sioje srityje trikumas. Empiriniy duomeny
analiz¢ leido pastebéti bendrovés problemas 1§ arciau ir suteiké tam tikry kompetenciju sitlant Siy

problemy sprendimus efektyvesnei azartiniy loSimy bendrovés veiklos tobulinimui.
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REKOMENDACIJOS

<> Kiekvienos organizacijos vadovas yra centrin¢ figiira, 1 kuria visuomet nukreiptas tiek
aplinkiniy, tiek darbuotoju démesys. Todé¢l vadovas turi rodyti tinkama pavyzdi, kad darbo
santykiuose vyrauty pasitikéjimas ir pagarba siekiant bendry uzsibrézty bendrovés tiksly. Azartiniy
loSimy bendrovés triju regiony padaliniy vadovy saves vertinimai buvo gana skirtingi. Atitinkamai
vertino ir darbuotojai. Vadinasi, darbinio streso ir lyderystés orientacijy tyrimas atskleidé fakta, jog
dél netinkamuy lyderystés orientaciju darbuotojai patiria gan stipriai iSreikSta darbinj stresa. Tai
patvirtina faktas, jog tyrimas buvo atlikas adaptuotais, validziais ir Lietuvoje jau ne karta taikytais
tyrimo instrumentais. Be to, azartiniy loSimy bendrovés tyrimo rezultatai buvo lyginami su kity
organizacijy statistinio normavimo baze. Taigi, galima teigti, jog ZmogiSkyju istekliy valdymas ir
emocinés aplinkos stabilizavimas $iai bendrovei yra aktuali problema. Siuo atveju rekomenduojama
neignoruoti gauty statistiSkai patikimy duomeny ir i§samiau jvertinti esamos situacijos itaka visos
bendrovés efektyviam funkcionavimui.

X8 Atliktas tyrimas parodé, jog azartiniy loSimu bendrové turéty atkreipti didesni démesi 1
Vakary regiono padalinio darbing veikla bei Siy darbuotojuy iSgyvenama itampa ir stresa darbe.
Sumazinti Sios problemos daroma Zala galéty padéti tikslesnis uzduoc€iy, siekiy bei pareigy
apibréztumas, o taip pat Siy vadovy poziiiris ir vadovavimo stiliaus orientacijuy pokyc¢iai. Deréty
labiau orientuotis i1 konkretesnius vadovavimo stiliy aspektus ir metodus, orientuotus i darbuotojus
bei tikslus ir uzduotis. Vakary regiono padalinyje, kur vadovo ir darbuotojy poziiriai | darbing
veikla, o taip pat vadovavima Zenkliai skiriasi ir dél to yra patiriamas stresas darbe.

% Kadangi zmogiskyju istekliy valdymas, Siuo atveju, personalo patiriamo darbinio streso
reiSkinys, yra aktuali problema darbo rinkoje, buity tikslinga reguliariai organizuoti bendroveés
personalo tyrimus, kuriais bty siekiama iSaiSkinti svarbiausius darbuotojuy poreikius, interesus,
motyvacija darbui, tobulinimosi sri¢iy poreiki ir kt.

% Mokslinés literatiiros ir empirinio tyrimo duomeny analiziy rezultatai rodo, jog darbinis
stresas ir vadovy vadovavimo stilius yra stipriai tarpusavyje susije. Galima pridurti, kad
vadovavimo stilius orientuotas 1 darbuotojus, santykiy, darby bei pareigybiy apibréztuma,
tobulinima bei tikslus, itakoja efektyvesni kolektyvo darba ir padeda i§vengti darbinio streso.

% Kadangi azartiniy loSimy bendrovés valdymo struktiira néra sudétinga, svarbu, jog
darbuotojai ir toliau zinoty kam yra pavaldiis. Tadiau vadovavimo funkcijas atliekantiems
bendrovés nariams, t.y. aukStesnes pareigas uzimantiems asmenims, biity naudinga didesni démesi
kreipti 1 Sio darbo literatiirinéje ir empirinéje dalyje akcentuotus darbinio streso ir vadovuy
vadovavimo-lyderiavimo teorinius bei praktinius aspektus ir esminius principus. Vienas i$

problemines situacijas galin¢iu padéti spresti buidy, biity tinkamo vadovavimo stiliaus pasirinkimas
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(labiau orientuotis i darbuotojus, tobulinima ar uzduotis (tikslus)), todé¢l siiiloma vadovautis
situacinés lyderystés principais, nes kiekviena problema kyla dél skirtingy priezasciy.

<> Rekomenduojama didesni démesi skirti darbuotoju psichologiniam pasiruoSimui darbui dél
pacios darbo specifikos. Taip pat svarbus motyvacinio paketo kiirimas, darbuotojo pasiekty darbo
rodikliy pasteb&jimas ir jvertinimas, atsakingesniy pareigu skyrimas, t.y. galimybé kilti karjeros
laiptais.

<> Remiantis palikot tyrimo duomenimis, rekomenduojama atkreipti démesi | azartiniy loSimy
bendrovés Vakary regiono vadovo ir pavaldiniy problemas, nes juy tarpusavio saveika buvo pati
nepalankiausia, t.y. vadovo saves vertinimas Zenkliai skyrési nuo darbuotojuy vertinimo, o personalo

patiriamas darbinis stresas aukstesnis nei kity regiony padaliniuose.
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PRIEDAI



1 priedas.
2 priedas.

3 priedas
4 priedas
5 priedas
6 priedas

PRIEDU SARASAS

,»Vadovas vertina pats save* anketos pavyzdys.
,Pavardiniai vertina vadova“ anketos pavyzdys.

. Darbinio streso klausimynas.

. Darbinio streso klausimyno antriné faktorizacija.

. Vadovavimo stiliaus klausimyno antriné faktorizacija.

. Rysiai tarp darbinio streso ir vadovy lyderystés orientacijy (r2) (Normavimo imtyje)
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1 priedas

ANKETA

Vadovas vertina pats save

Mieli respondentai, Siuo tyrimu siekiama iSsiaiSkinti vadovo lyderystés ir streso darbe
sarySi. NuoSirdziai praSome atsakyti { anketoje pateiktus klausimus, i§ anksto dékojame uZ Jusy
laika!

Anketa ANONIMINE, duomenys bus panaudoti rasant baigiamajj magistro darba.

Zemiau pateiktos 36 vadovo asmenj ir darbing veikla apibiidinandios savybés. Pagal pateikta
pavyzdi ivertinkite save kaip vadova. Turékite galvoje, kad pagal tas pacias 36 savybes Jus kaip
vadova anonimis$kai vertins ir Jisy pavaldiniai.

ZYMEJIMO PAVYZDYS:

AS kaip vadovas Re.tal arba Kartais  DaZnai Litbal.
niekada daznai

Domiuosi kaip sekasi atlikti uzduotis / I e 111

Isklausau idéjy ir pasitlymy / »< 11 /1]

O DABAR ZYMEKITE JUS!

Retai Labai
AS kaip vadovas arba Kartais  DaZnai N
. daznai
niekada
Biinu draugiskas. / /l /! 11
Isklausau idéjas ir pasitilymus. / 1/ /1! /111
Siekiu tvarkos. / /I 11 1
Pasitikiu savo bendradarbiais. / /I I 1111
Prisiimu atsakomybe uz padaliniui (komandai, pamainai)
: . / /1 11 1
svarbius sprendimus.
Aiskiai isdéstau kas uz ka atsakingas. / /1 /] 111
Binu atviras ir saZiningas. / /I /! 1
Skatinu mastyti apie naujas idéjas ir sumanymus. / /! /1] 111
Biinu nuoseklus. / /I 11 11
Kritikuoju dalykiskai ir pagristai. / Il /! 1
Meégstu aptarinéti naujas idéjas. / Il /! 1
Laikausi butiny tam tikry veiklos taisykliy ir principy. / 1/ /! 111
Keliu pasitikéjima. / /I 11 1
Dalijuosi mintimis apie ateities planus. / /I 11 1
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AS kaip vadovas

Dalijuosi informacija apie pasiektus rezultatus.
Pastebiu ir vertinu gerai atlikta darba.

Siekiu tobuléti.

Iskeliu aiskius uzdavinius.

Biinu démesingas ir jautrus aplinkiniams.
Imuosi naujy projektu.

Biinu reiklus igyvendinant numatytus planus.

Laikausi subordinacijos (elgiuosi pagal darbo santykius
reglamentuojancia tvarka).

Biinu atviras naujovéms, eksperimentams.
Kontroliuoju darby atlikima.

Kuriu teigiama psichologing atmosfera.

Veikloje grei¢iau pastebiu galimybes nei problemas.

Aiskiai apibréziu ir paaiskinu pavaldiniams darbo tvarkg ir
taisykles.

Biinu malonus pavaldiniams.

Kai biitina, priimu sprendimus greitai.

Atidziai ir kruopsc€iai planuoju.

Sudarau salygas pavaldiniams savarankiskai priimti
sprendimus.

Biinu lankstus ir pasirenggs dar karta iSklausyti kity nuomong.

Nuosekliai ir dalykiskai paaiskinu kaip atlikti darba.

Randu laiko su bendradarbiais individualiai aptarti ripimus
klausimus.

Sitlau daug gery, naujy idéju.

Pries priimdamas sprendima, ji gerai iSanalizuoju ir
apgalvoju.

Retai
arba

niekada

/

~ o~~~ ~ | — | -

~ | ~ | ~ | -~
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Kartais

/1
/1
/1
/1
/1
/1
/1

/1

/1
/1
/1
/1

/1

/1
/1
/1

/1

/1
/1

/1
/1
/1

Daznai

/1
/1
11
11
/1
11
1

/1

/1
/1
1
1

11

1
/1
1

1

11
/1

1
/1
1

Labai
daznai

1
1"
1
1
1
1
1"

1"

1"
1
1"
1

1

1
1
1

1

1
1

1
1
1"



Anketa ,,Pavardiniai vertina vadova*

2 priedas

Dazniausiai yra taip, kad biitent vadovas vertina savo pavaldinius. Sj karta Jums sudaryta
galimybé jvertinti savo tiesiogini vadova. DEMESIO! Visoje anketoje atsakymus zymékite
vienodai - nubraukdami pasirinkta atsakymo variantg.

ZYMEJIMO PAVYZDYS:

Retai
Jusy vadovas arba  Kartais
niekada
Domisi kaip sekasi atlikti uzduotis / /1
Isklauso idéjy ir pasitlymuy. / <

O DABAR ZYMEKITE JUS!

Jisy vadovas

Yra draugiskas.
Isklauso idéjas ir pasitilymus.
Siekia tvarkos.

Pasitiki savo bendradarbiais.

Prisiima atsakomybg uz padaliniui (komandai, pamainai)
svarbius sprendimus.

Aiskiai i8désto kas uz ka atsakingas.

Atviras ir saziningas.

Skatina mastyma apie naujas idéjas ir sumanymus.
Nuoseklus.

Kritikuoja dalykiskai ir pagristai.

Mégsta aptarinéti naujas idé¢jas.

Laikosi butinomis tam tikry veiklos taisykliy ir principuy.
Kelia pasitiké&jima.

Dalijasi mintimis apie ateities planus.

Dalijjasi informacija apie pasiektus rezultatus.
Pastebi ir vertina gerai atlikta darba.

Siekia tobuléti.

Iskelia aiSkius uzdavinius.

Démesingas ir jautrus aplinkiniams.
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Jusy vadovas

Imasi naujy projektu.

Yra reiklus jgyvendinant numatytus planus.

Laikosi subordinacijos (elgiasi pagal darbo santykius
reglamentuojancia tvarka).

Atviras naujovéms, eksperimentams.

Kontroliuoja darby atlikima.

Kuria teigiama psichologing atmosfera.

Veikloje greiciau pastebi galimybes nei problemas.

Aiskiai apibréZia ir paaiskina pavaldiniams darbo tvarka ir
taisykles.

Malonus pavaldiniams.
Kai butina, priima sprendimus greitai.
Atidziai ir kruopsc¢iai planuoja.

Sudaro salygas pavaldiniams savarankiskai priimti
sprendimus.

Lankstus ir pasirenggs dar karta iSklausyti kity nuomong.
Nuosekliai ir dalykiskai paaiskina kaip atlikti darba.

Randa laiko su bendradarbiais individualiai aptarti ripimus
klausimus.

Sitlo daug gery, naujy idéju.

Pries priimdamas sprendima, ji gerai iSanalizuoja ir
apgalvoja.
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3 priedas
Darbinio streso klausimynas

STRESAS IR [TAMPA DARBE

ZYMEJIMO PAVYZDYS:

. Visiskai Visiskai
Darbo kruvis nesutinku sutinku
Uzduotims atlikti turiu pakankama laiko ><
Uzduotims atlikti skiriu permazai laiko >
- . Visiskai Visiskai
Darbo kruvis nesutinku sutinku

Per daug trumpa laika privalau atlikti daug ir skirtingy uzduociy

Akivaizdu, kad mano darbo krivis didéja

Darbe turiu atlikti tokias uzduotis, kurioms triiksta ziniy ir jgtidziy

Darbus turiu pabaigti namuose

Esu apriipintas visomis reikiamomis priemonémis darbui atlikti

AS gerai dirbu.

Uzduotims, kurias turiu atlikti, skiriami per trumpi terminai.

Noréciau sulaukti patarimo ir pagalbos, kad geriau atlikéiau man pavestus darbus.

Vienu metu turiu dirbti kelis vienodai svarbius darbus

Darby apimtys virSija mano pajégumus ir galimybes

Visiskai Visiskai
. . . . . nesutinku sutinku
Subrendimas atsakingesniam darbui (kitoms < >

pareigoms)

Kaip ir tikéjausi, sékmingai darau karjera.

Atlieku darba, kuris atitinka mano sugebéjimus ir pomégius

Mano darbas man nuobodus .

Man patikimi svarbiis darbai ir uzduotys.

Darbe naudingi ir mano asmeniniai sugebéjimai.

Mano darbas perspektyvus.

Dirbdamas §j darbg jauciuosi pripazintas ir daug pasiekes.

Mano kvalifikacija per auks$ta uzimamoms pareigoms.

Darbe daug ko i$mokstu, tobuléju.

Tenka atlikti uzduotis, kurios yra man per lengvos.
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Darbinio streso klausimyno antriné faktorizacija

Principal components
(1 faktoriaus modelis)

Alpha factoring

Testo dimensijos F1 Testo dimensijos F1
Vidin¢ itampa, nerimas 0,76 Vidin¢é itampa, nerimas 0,65
Darbuotojo padéties
organizacijoje 0,75 Fizinis nuovargis 0,59
neapibréZtumas
[tampa ir pervargimas 0.74 [tampa ir pervargimas 0,58
darbe darbe
.. Darbuotojo padéties
[tampa tarpasmeniniuose I
. 0,72 organizacijoje 0,56
santykiuose oy
neapibréZtumas
Fizinis nuovargis 0,67 Darbiniy uzduoCiy ir 0,52
vaidmeny neapibréZtumas
Racionalus mastymas 0,64 ltampa tarpas.memmuose 0,50
santykiuose
Darbiniy uzduoéiy ir Subrendimas
. oy 0,64 atsakingesniam darbui 0,49
vaidmeny neapibréZtumas . .
(kitoms pareigoms)
Subrendimas
atsakingesniam darbui 0,63 Racionalus mastymas 0,45
(kitoms pareigoms)
Lglsva'lalk{s ir 0.53 L'fllsva'lalk{s ir 0.38
atsipalaidavimas atsipalaidavimas
Isipareigojimai ir
Darbo salygos 0,42 atsakingumas darbe 0,35
Riipinimasis savimi 0,36 Darbo kruvis 0,33
Darbo kriivis 0,34 Riipinimasis savimi 0,32
Isipareigojimal ir 0,30 Darbo salygos 0,30

atsakingumas darbe

Paaiskinta sklaida - 35,77%

Paaiskinta sklaida - 32,03%

4 priedas



Vadovavimo stiliaus klausimyno antriné faktorizacija

Principal components
(1 faktoriaus modelis)

Alpha factoring

Testo dimensijos F1 Testo dimensijos F1
Orientacija { darbuotojus 0,97 | Orientacija | darbuotojus 0,96
Orientacija | tobulinima 0,96 Orientacija | tobulinima 0,95
Orientacija | uzduotj (tiksla) 0,95 Orientacija | uzduotj 0,92

Paaiskinta sklaida - 92,68%

Paaiskinta sklaida - 89,05%
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Rysiai tarp darbinio streso ir vadovy lyderystés orientacijy (%)
N min — 38L N max 382

6 priedas

PRIKLAUSOMI KINTAMIEJI: Darbinio streso dimensijos
= 3 - = o é é
“ .E‘ @» 'J:' 7)) - = - @ 2 g =
z | ¢ 58 % _E|2%E| s | & | .E| £ S| 2 | EE| 3 g
NEPRIKLAUSOMI | & 5 EZE£H§25Z|258| Eg £ =2 | Eg |sES| 2 22 - =
KINTAMIEJI 3 T EHS§SER 2832 §E 3 SE| =2E |g82| 2 S E Z =
~ £ EKEEEHZFE|S5E| e 2 s 22 EB8 % 2 zs E c
= = 8= S > & 3802 .5 = - & = S < = = = =
a n L= 5 = g 2 5 ﬁ o ~< a > o= e » S < ] = S
=% |z E|5°E2| 28 5 > = = ~ 2 = ‘S
g g £ 2 & & k.
Orientacija | r 029 | 038 0,38 042 | 023 024 | 022 0,20 0,10 011 0,22 011 0.13
darbuotojus
Orientacija j tobulinima | r> | 008 | 0,14 | 0,14 | 0,17 | 005 | 006 | 005 0,04 0,01 0,01 0,05 0,01 0,02
et F | 1144 | 2085 | 2081 | 2646 | 693 796 | 642 4,99 134 1,56 6,52 1,66 2,26
(tikslg) p | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,002 | 0261 | 0,198 | 0,000 | 01174 | 0,081
Beta | 042 | 000 | -0.19 | 049 | 006 | 0,05 | 000 | -007 0,03 20,01 0,06 20,03 0,09
Orientacija j
A | t | -406 | 001 | -1.88 | 491 | 056 | 046 | -001 | -0,67 0,23 0,07 0,60 0,24 0,90
! p | 0,000 | 099 | 0061 | 0,000 | 0577 | 0643 | 0992 | 0,502 | 0,815 | 0941 | 0547 | 0811 0,366
Beta | 031 | -043 | -002 | 020 | -027 | 037 | -021 | 0,09 20,02 | 009 | -0,05 0,13 20,07
Orientacija j tobulinima | t 332 | 475 | -022 | 225 | 287 | 389 | 222 | 094 2025 | 089 | -0,57 133 0,77
p | 0,001 | 0000 | 0826 | 0,025 | 0,004 | 0000 | 0,027 | 0348 | 0804 | 0371 | 0569 | 0,186 | 0,444
| Beta] 0,09 [ 007 | -019 [ 0,10 | 000 [ 014 | -001 [ 020 [ 0,10 | -002 | -023 | -0,16 20,15
O“e““(‘fi‘ll(:l!)““'““‘l t | 104 | 083 | 221 | -124 | 005 | 159 | -0.11 | -221 | -1.13 | 023 | 256 | -1.78 | -1.59
E p | 0301 | 0407 | 0028 | 0218 | 0964 | o111 | 0913 | 0,028 | 025 | 0820 | 0011 | 0075 | 0,111
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