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SANTRAUKA

Etiskos lyderystes, darbuotojy nesaugumo dél darbo, perdegimo ir jsitraukimo j darbg sasajos, Goda

Rucyté, Vilnius, Vilniaus Universitetas, 2023, 56.

Dinamiska verslo aplinka, konkurencija darbo rinkoje, darbo procesy pokyciai, naujy
technologijy diegimas, didéjantys reikalavimai darbuotojams suformuoja naujas darbuotojy darbo ir
aplinkos salygas, kurios ne tik padeda efektyviai dirbti, bet ir gali paskatinti darbuotojy nesauguma dél
darbo vietos praradimo ar dél pasikeitusiy darbo salygy. Tyrimai atskleidzia, kad nesaugumas yra vienas
stipriausiy darbuotojy streso Saltiniy, todél aktualu analizuoti jo raiska bei poveikj darbuotojy perdegimui
bei jsitraukimui j darbg. Vadovavimas yra vienas svarbiausiy faktoriy, paveikiantis darbo procesus,
darbuotojy motyvacija, savijauta ir veiklos rezultatus, todél aktualu nagrinéti lyderystés reikSme
darbuotojy nesaugumui dél darbo, perdegimui ir jsitraukimui j darbg. Etiska lyderysté kol kas néra
placiai iStirtas vadovavimo tipas, todél Siame darbe keliamas tikslas - iSnagrinéti etiSkos lyderystés,
darbuotojy nesaugumo dé¢l darbo, perdegimo ir jsitraukimo i darba sgsajas. Tyrime dalyvavo 202
dirbantys asmenys, moterys sudaré 80,2 proc., turintys aukstajj i$silavinima 84,7 proc., specialistai 71,3
proc. imties. Tyrimo metodai: apklausa atlikta internetu, dalyviai uZpildé anketa, kurig sudaré
demografiniai klausimai, etiSkos lyderystés, kokybinio ir kiekybinio nesaugumo dél darbo, perdegimo ir
jsitraukimo } darbg skalés. Rezultatai: darbuotojai, kurie aukstai vertina savo vadovo etiSka lyderyste,
jaucia mazesnj kokybinj ir kiekybinj nesauguma dél darbo, Zemiau vertina savo perdegima bei yra labiau
isitrauke ] darbg; kokybinis nesaugumas dé¢l darbo veikia kaip mediatorius etiSkos lyderystés rySiui su
perdegimu ir jsitraukimu j darbg; kiekybinis nesaugumas dé¢l darbo yra mediatorius etiSkos lyderystés

ry$iui tik su jsitraukimu j darba.

Raktiniai Zodziai: etiSka lyderysté, psichologinis nesaugumas dél darbo, perdegimas, jsitraukimas j

darba.



SUMMARY

Links between ethical leadership, employee job insecurity, burnout and work engagement, Goda Rucyte,
Vilnius, Vilnius University, 2023, 56.

Dynamic environment, competition, changes in work processes, introduction of new technologies
in the market, which have the highest environmental requirements due to the work and conditions of new
employees, not only help to work efficiently, but can also stimulate the growth of employees due to job
loss or changed working conditions. Research reveals that insecurity is one of the strongest sources of
employee stress, so it is relevant to analyze its expression and its impact of employees on burnout and
work engagement. Leadership is one of the most important factors affecting work processes, employee
motivation, well-being, and performance, so it is relevant to examine leadership for employee job
insecurity, burnout, and work engagement. Ethical leadership is not yet a widely studied type of
leadership, so the aim of the work is to examine the connections between ethical leadership, employee
insecurity about work, burnout and work engagement. The study involved 202 participants, of which
80.2 percent were women, 84.7 percent had higher education, and 71.3 percent were specialists.
Research methods: the survey was conducted online, the participants filled out a questionnaire consisting
of demographic questions, scales of ethical leadership, qualitative and quantitative job insecurity, burnout
and work engagement. Results: employees who value their manager's ethical leadership highly, feel less
qualitative and quantitative job insecurity, value their burnout and are more engaged at work; qualitative
job insecurity mediates the relationship between ethical leadership and burnout and engagement;

quantitative job insecurity mediates the relationship of ethical leadership only with work engagement.

Keywords: ethical leadership, psychological insecurity about work, burnout, work engagement.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

EtisSka lyderysté — (angl. Ethical leadership) normatyviai tinkamo elgesio demonstravimas per
asmeninius veiksmus ir tarpasmeninius santykius ir tokio elgesio skatinimg pasekéjams per abipusj

bendravima, pastiprinimg ir sprendimy priémimg (Brown, Trevifio, & Harrison, 2005).

Psichologinis nesaugumas dél darbo — (angl. Job insecurity) kylanti grésmé prarasti darbo vieta

(kiekybinis nesaugumas) ir (arba) tam tikras darbo teikiamas salygas (kokybinis nesaugumas)

v —

Perdegimas — (angl. Burnout) psichologinis ir patologinis pervargimo darbe, sumazéjusio kompetencijos

jausmo, nuasmeninimo sindromas (Okpozo, Gong, Ennis, & Adenuga, 2017).

Isitraukimas j darba — (angl. Work engagement) teigiama, pilnavertiska, su darbu susijusi btisena, kuriai
budingas energingumas, atsidavimas ir pasinérimas® (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker,
2002).



PRATARME

Daznai besikeicianti aplinka, naujy technologijy atsiradimas, konkurencija darbo rinkoje yra tik
keli aspektai, galintys sukelti nesauguma dél darbo. Pokyc¢iai organizacijose, karantino déka pasikeitusios
darbo salygos ir didelé rinkos konkurencija, taip pat gali sukelti nemalonius jausmus, kurie pasireiskia
nesaugumu dél darbo. Atsiradusi rizika prarasti darba arba su darbu susijusias salygas (atlygis, karjeros
perspektyvos ir pan.) , gali sukelti stresa, neigiama pozitirj j darbg bei mazinti darbuotojo motyvacijg (De
Witte, De Cuyper, Handaja, Sverke, Naswall, & Hellgren, 2010). Be to, nesaugumas dél darbo gali
neigiamai paveikti darbuotojy jsitraukimg j darbg bei sukurti sglygas perdegimo atsiradimui (Tu, Long,
Wang, & Jiang, 2020; Urbanaviciute, Christina Roll, Tomas, & De Witte, 2021). Perdegimas, daznai
mokslinéje literatroje aptinkama sgvoka, kuri apibiidina savijauta, kai asmuo jauciasi i$sekes darbe ir
jaucia mazg asmeninj pasitenkinimg (Okpozo, Gong, Ennis, & Adenuga, 2017). Priezaséiy, kodél
atsiranda perdegimas yra daug, taciau Bakker ir Demerouti (2007) savo tyrime atskleidé¢, jog perdegimas
atsiranda tuomet, kai darbuotojas jaucia disbalansg tarp to kas i$ jo reikalaujama ir to, kg jis gauna.
Perdegima gali sukelti ir organizaciniai veiksniai, tokie kaip — prasti santykiai su vadovais ar kolegomis,
uzduodiy tipas, jy organizavimo budas, emocinis darbas, didelis kriivis (Adriaenssens, De Gucht, &
Maes, 2015; Maslach & Leiter, 2017). Jsitraukimas j darbg — Kkitas svarbus aspektas organizacijose, nes
Sis reiSkinys padeda didinti darbuotojy produktyvuma, nesa didesnj pelng organizacijai ir didina
pasitenkinimg darbu. Darbuotojai, kurie yra jsitrauke j darbg bus linke likti organizacijoje ilgiau ir jdés
daugiau pastangy j darba (Jaharuddin, & Zainol, 2019). Visi aprasyti reiskiniai Siejasi su organizacija,
darbu, kulttra ir vadovu, kuris atlieka labai svarbig funkcija. Autoriy tyrimas atskleidzia, kad etiski
lyderiai yra palaikantys, atviri, kuria malonig darbo aplinkg ir taip padeda mazinti su darbu susijusig
jtampa (Elci, Sener, Aksoy, & Alpkan, 2012). Etiskas lyderis, vadovaudamasis savo vertybémis,
sgziningumu ir palaikymu, gali mazinti kokybinj, kiekybinj nesauguma dél darbo, perdegima ir tuo paciu,
stiprinti darbuotojy jsitraukimg j darba (llyas, Abid, & Ashfaq 2020; Kim, & Kim, 2020; Vullinghs, De
Hoogh, Den Hartog, & Boon, 2020). Todél svarbu nagrinéti etiSkos lyderystés reik§me darbuotojams ir
organizacijai. Sio tyrimo metu bus siekiama issiaiskinti etikos lyderystés, kokybinio ir kiekybinio

nesaugumo del darbo, perdegimo ir jsitraukimo j darbg sasajas.



1. IVADAS

1.1. Etiskos lyderystés stilius

EtiSkos lyderystés reiskinys buvo pradétas nagrinéti jau nuo 2000-yjy vidurio ir iki Siol isliko
svarbia tema literattiroje (Ko, Ma, Bartnik, Haney, & Kang, 2018). Remiantis Brown, Trevifio ir Harrison
(2005), etiska lyderysté gali bati apibréziama kaip ,,normatyviai tinkamo elgesio demonstravimas per
asmeninius veiksmus ir tarpasmeninius santykius ir tokio elgesio skatinimas pasekéjams per abipusj
bendravimg, pastiprinimg ir sprendimy priémima*. Zhu, May ir Avolio (2004) etiskus lyderius apibréze
kaip ,,asmenis, kurie yra neSaliski, elgiasi etiSkai, atsizvelgia i Zzmoniy norus ir sgziningai gina savo
darbuotojy teises‘.

Vis dazniau literatiiroje atsirandanti sgvoka — etiSka lyderysté jgauna itin svarby vaidmenj tiek
gamybos, tiek paslaugy sektoriuje veikian¢ioms organizacijoms (Khan, Ali, Olya, Zulgarnain & Khan,
2018); Pasauliné verslo globalizacija yra viena 1§ atsakingy jégy, kuri sukuria stipry socialinj spaudimag
organizacijoms, taip siekiant sustiprinti jmoniy atsakomybés, etiSko elgesio ir etiSkos lyderystés poveikij
(Mishra, & Schmidt, 2018). Pastarojo deSimtmecio literatiiroje galima pastebéti, jog vis dazniau yra
kalbama apie etiska lyderyste, kaip pagrindinj reiskinj, kuris daro jtakg darbuotojams (Saha, Cerchione,
Singh, & Dahiya, 2020).

Ko ir kolegos (2018) teigia, kad etiska lyderysté yra siejama ne tik su lyderio savybémis, tokiomis
kaip — atvirumas, sgziningumas ir patikimumas, etiSku elgesiu, kuris pasireiskia atvirumu, susiriipinimu,
bet ir su vertybémis grjstu vadovavimu. Etisko lyderio pasekéjai jj mato kaip autentiSkai moraly asmenj
ir vadova, Kkuris vadovaujasi etisko elgesio normomis ir yra reik§mingas darbuotojams (Trevino,
Hartman, & Brown, 2000). Etiski lyderiai ne tik vadovauja darbuotojams, ta¢iau yra reik§mingi ir jmonés
tikslams (Celik, Dedeoglu, & Inanir, 2015). Resick, Hanges, Dickson ir Mitchelson, (2006) atskleideé,
jog etiSki lyderiai daznai pasizymi sgZiningumu, etiSku sgmoningumu, susitelkimu j visuomeng,
gebe¢jimu motyvuoti, prisiimti eting atsakomybe, jgalinti ir padrasinti. Etiska lyderysté turi teigiama rysj
su lyderio saziningumu, idealizuota jtaka, démesingumu ir teisingumu (Qing, Asif, Hussain, & Jameel,
2020).

Etiski lyderiai ugdo darbuotojy atsakomybés jausma, taip juos motyvuodami ir skatindami buti
isradingais. Sio tipo lyderiai bendrauja atvirai, ai$kiai supranta savo pareigas ir likeséius, o tai savo
ruoztu padeda darbuotojams suprasti kokie yra organizacijos ir visuomenés liikesciai jiems. Tokiy lyderiy
pasekéjai turi aukstesn] jsitraukimo j darbg ir jsipareigojimo organizacijai lygj (llyas et al., 2020). Sie

atradimai sutampa ir su Piccolo, Greenbaum, Hartog ir Folger (2010), kurie teigia, jog etiska lyderysté
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apima egzistuojantj elgesio kodeksa darbo vietoje, kuriuo remiantis darbuotojai jauciasi energingesni,
motyvuoti ir labiau jsitrauke i darba.

Daznai etiSkos lyderystés veikimo principas aiSkinamas dviem teorijomis, viena jy — Bandura ir
McClelland, (1977) socialinio iSmokimo teorija (angl. Social Learning Theory), o kita — socialiniy mainy
teorija (angl. Social exchange theory) (Homans, 1974). Socialinio iSmokimo teorija etiSkg lyderystés
veikimo principg aiSkina tuo, kad etiski lyderiai veikia kaip pavyzdziai, demonstruodami sekéjams savo
etiska sprendimy priémimg ir etines normas, o sekéjai, tai matydami, kopijuoja lyderio elgesj (Ko, et al.,
2018). Lyderiai paveikia savo pasekéjy elgesj veikdami kaip autoritetai (Brown, et al., 2000). Remiantis
socialiniy mainy teorija, etisSki lyderiai demonstruoja savo s3azininguma, riipest] savo pasekéjams. Dél
Sios priezasties, pasekéjai jaucia pareigg atsilyginti ir pradeda veikti pagal etisko lyderio lukesc¢ius (Ko,
etal., 2018).

Lyderiai gali daryti jtaka, vadovauti savo darbuotojams, taciau tiems, kurie néra etiski, patikimi
ir saziningi, gali buti sunku i$laikyti savo darbuotojus organizacijoje (Brown, & Mitchell, 2010). Etiski
lyderiai pasizymi altruistiniu elgesiu ir aiSkiai demonstruoja didelj susiripinimg komandos nariais.
Zmonés gerbia tuos, kurie uzima aukstesnius rangus ir saugo tuos, kurie uzima zemesnius. Zvelgiant i§
etiSkos perspektyvos, lyderio jtaka kyla i§ jo charizmatiSko charakterio, kuris jgyja patikimumg gerbiant
ir ripinantis savo paseké¢jais (Hawass, 2015).

Etiskas lyderis privalo turéti tinkamas vertybes bei tvirta charakterj. Jis turi biiti pavyzdys kitiems
ir atlaikyti jvairias pagundas, kurios pasitaiko kelyje. EtiSkas lyderis atspindi pagrindinius principus ir
vertybes (Karakus, 2018). EtiSkas lyderis pasizymi elgesiu, kuris aprépia tokius aspektus kaip pagarba
etinéms vertybéms, etiniy dilemy sprendimas, etiniy sprendimy priémimas, etinio klimato ir kultiiros
kirimas bei socialin¢ atsakomybe (Ersoy, & Ugur, 2015). Idomu tai, kad etiska lyderysté yra paremta
trimis lyderystés stiliais — tarnaujancia, autentiSka ir principais pagrista lyderyste (Karakus, 2018).
Karakus (2018) straipsnyje yra pateikiami trumpi $iy lyderystés stiliy apra§ymai:

1. AutentiSka lyderyst¢ — autentiSku lyderiu pasitikima dél jo autentiSkumo ir meistriSkumo.
AutentiSkumas reiSkia asmeniniy jsitikinimy, organizaciniy tiksly ir elgesio darng. MeistriSkumas
reiSkia gebéjimus, gyvenimo patirtj, Zinias, drgsa, intuicijg ir intelekts.

2. Principais grijsta lyderysté — grindZiama konkrec¢iais principais. Pagrinding §io lyderystés stiliaus
mintis yra ta, kad ji yra grjsta tam tikrais désniais, kuriy negalima pazeisti.

3. Tarnaujanti lyderysté — Siuo lyderystés tipu besivadovaujantis zmogus teikia pirmenybg tarnystei,
0 ne vadovavimui kitiems. Toks lyderis turi i§ saves kylantj jausmg tarnauti kitiems. Jis nemato

savo autoriteto kaip dominavimo jrankio.



Etiska lyderysté daznai lyginama su kitais lyderystés tipais. Autentiskas vadovas, kaip ir etiskas,
uzmezga sgziningumu ir nuosirdumu pagristus santykius, o tarnaujanti lyderysté panasi tuo, kad vadovas
teikia pirmenyb¢ darbuotojams, remdamasis savo moralinémis vertybémis (Sarwar, Ishag, Amin, &
Ahmed, 2020).

Pagrindinés savybés, kuriomis pasizymi etiSkas lyderis yra patikimumas, sgziningumas,
gebéjimas laikytis sgziningy ir subalansuoty principy. Pati etika yra susijusi su vertybiy ir moralés
ruSimis, kurias asmuo ar visuomené laiko tinkamomis arba pageidaujamomis. Socialin¢ lyderiy
atsakomyb¢ apima jy moralinj-teisinj elgesio standartg, vidinj jsipareigojima, rupest] kitais, susirtipinimg
dél pasekmiy ir saves vertinimg (Okpozo, et al., 2017).

Pasak Sarwar ir kolegy (2020) lyderis atlicka pagrindinj vaidmenj socialinés jtakos procese, per
kurj darbuotojai stebi situacijas, kurios daro jtaka jy pozitriui j darba bei elgsenai. Pavyzdziui, etiskas
lyderis pasitiki savo darbuotojais ir juos motyvuoja, taip suteikdamas jiems daugiau atsakomybés. Tokiu
biidu darbuotojai j tokj elgesj atsizvelgs ir jdés daugiau pastangy savo uzduotims atlikti ir aktyviau
jsitrauks j darbg (Sarwar et al., 2020).

Okpozo ir kolegy (2017) straipsnyje yra teigiama, kad etiski lyderiai yra patrauklis ir patikimi
pavyzdziai, kurie pabréZzia moralias vertybes priimant sprendimus. Sio tipo lyderiai jtikina savo
pasekejus, parodydami, kaip jy pastangos ir uzduotys reikSmingai prisideda prie organizaciniy tiksly
jgyvendinimo. Naudojantis socialiniais mainais, etiSki lyderiai, demonstruoja susidoméjimg savo
pasekéjy gerove, jsiklauso i jy idéjas ir riipescius, taip sukurdami teigiama ir psichologiskai saugia darbo
aplinkg darbuotojams (Walumbwa, Mayer, Wang, Wang, Workman, & Christensen, 2011). Etisko
elgesio demonstravimas skatina darbuotojus siekti geresniy darbo rezultaty ir investuoti papildomas
pastangas organizacijos gerinimui. Be to, etiSkos lyderystés pritaikymas organizacijoje skatina
darbuotojus ugdyti moraling tapatybe, kuri padeda pasiekti geresnius rezultatus (Sarwar, et al., 2020).

Svarbu paminéti, kad darbuotojai skirtingai suvokia rizika, kuri yra susijusi su nezinomybe.
Jgimti darbuotojy savybiy skirtumai gali paaiSkinti skirtingg pozitrj j darbo salygas, 0 tai gali sukelti
nesaugumo jausmg (Hawass, 2015). Be to, individualtis skirtumai atlieka esminj vaidmen]j formuojanti
darbuotojy reakcijas | etines dilemas. Taigi, svarbu pabrézti, jog skirtingi darbuotojai skirtingai suvokia
etines lyderio savybes bei skirtingai jau¢ia psichologinj nesauguma dél darbo (Hawass, 2015). Siame
darbe  etiSka lyderystg bus Zilirima kaip | normatyviai tinkamo elgesio demonstravimg per asmeninius
veiksmus ir tarpasmeninius santykius ir tokio elgesio skatinimg pasekéjams per abipus} bendravima,

pastiprinimg ir sprendimy priémima.
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Apibendrinant galima teigti, jog etiSkas lyderis pasizymi tokiomis savybémis kaip sgZiningumas,
etinés vertybés, 0 etiSkg lyderyste igyvendinantis vadovas gali daryti jtaka ne tik pasekéjams, bet ir
organizacijai, jos vertybéms ir kultiirai. Be to, etiSkas lyderio elgesys teigiamai veikia darbuotojy

pasitenkinimg darbu bei organizacinj jsipareigojima.

1.2.Nesaugumas d¢l darbo

Psichologinis nesaugumas dél darbo — kylanti grésmé prarasti darbo vietg ir (arba) tam tikras
darbo teikiamas salygas (Lazauskaiteé — Zabielske, Bagdziiiniené, Rekasitte Balsien¢, Urbanaviciite, &
Zukauskaité, 2014).

Pirmieji tyrimai, kuriy metu buvo siekiama iStirti nesauguma dél darbo prasidéjo nuo esminio
1984 m. Greenhalgh ir Rosenblatt straipsnio. Sie autoriai nesauguma dél darbo apibrézé kaip darbuotojy
susirtipinimg dél ateities susijusios su darbu. Toks susirlipinimas gali apimti darbo t¢stinuma ateityje ar
vertingus darbo aspektus, tokius kaip darbo sglygos ar darbo turinys (De Witte et al., 2010).

Vienas ankstyviausiy tyrimy, nagrin¢jusiy emocinius ir kognityvinius nesaugumo dé¢l darbo
reiskinius, siejamas su Borg ir Elizur (1992) tyrimu, kuriame buvo atskleista, kad nesaugumo dél darbo
reiSkinys turi emocinj ir kognityvinj elementus. Emocinis nesaugumas dél darbo atspindi jvairias
emocijas, tokias kaip baime, nerimas, kurios kyla tuomet, kai asmuo susiduria su nesaugumg keliancia
situacija. Kognityvinis nesaugumas dél darbo aprépia tikimybg prarasti darba, kuri yra pagrjsta jvykusios
situacijos vertinimu. AtskleidZiama, kad emocinis nesaugumas dél darbo atsiranda tuomet, kai egzistuoja
kognityvinis nesaugumas. Sie reiskiniai skirtingai veikia organizacijg ir atskirus individus (Lazauskaité
— Zabielske et. al., 2014). Kognityvinis nesaugumas dél darbo siejamas su mintimis apie grésme esanciai
darbo situacijai, tuo tarpu emocinis nesaugumas dél darbo susijes su numatomg grésme lydinciomis
situacijomis (Lazauskaité — Zabielske et. al., 2014).

Pasak Greenhalgh ir Rosenblatt (1984) psichologinis nesaugumas d¢l darbo = suvokto
bejégiskumo grésmei pasipriesinti dydis x suvoktos grésmeés dydis. Sis teiginys atskleidzia, kad
nesaugumas dél darbo yra suvokiamas, kaip sudétinis reiskinys, kuris gali buti apskaiciuotas sudauginus
kintamuosius (Lazauskaité — Zabielské et al., 2014). Nesaugumo dél darbo reiskinys daznai nagriné¢jamas
dviem aspektais:

e Subjektyviu pozitiriu — zvelgiama 1§ individo perspektyvos, démesys skiriamas individo
1Sgyvenimams ir reakcijoms. Visas démesys yra sutelkiamas j tai kaip pats asmuo reaguoja ir

suvokia nesaugia situacijg. Remiantis §iuo pozitriu galima kelti prielaida, jog psichologinis
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nesaugumas dél darbo yra natiirali reakcija j objektyviai egzistuojancias nesaugias darbo salygas.
Kitaip tariant, ieSkoma priemoniy, kurios galéty padéti gerai prisitaikyti sparciai besikeiciancioje
aplinkoje (Lazauskaité¢ — Zabielske et. al., 2014).

e Objektyviu pozidriu — $is reiSkinys aiSkinamas, kaip neatskiriamas darbo rinkos ypatumas
Siandienin¢je visuomengje. Tyrimai, kuriy metu yra remiamasi $iuo poziiiriu, tiria nesaugios
darbo rinkos jtakg individo ir visuomenés gerovei. Be to, yra ieSkoma neigiamy padariniy

mazinimo priemoniy (Lazauskaité — Zabielske et al., 2014).

Nesaugumas dél darbo yra subjektyvi patirtis, kuri atsiranda dél to, kad asmuo suvokia ir
interpretuoja tikraja darbo aplinkg. Atitinkamai, neapibréztuma toje pacioje objektyvioje situacijoje
skirtingi darbuotojai gali interpretuoti skirtingai. Pavyzdziui, vienas asmuo gali jausti baim¢ biti
atleistas, nors tam néra jokios priezasties. Tuo tarpu kitas asmuo, gali buti jsitikines, kad jam negresia
darbo netektis, nors tikimybé, kad tai gali jvykti, iSliecka. Suvokiamas nesaugumas dél darbo yra
subjektyvus, konkretaus darbuotojo objektyvios padéties darbo rinkoje (ir galimybiy), atspindys (De
Witte, Elst, & Cuyper, 2015).

Hellgren, Sverke ir Isaksson (1999) nesaugumg dé¢l darbo suskirsté j kiekybine ir kokybine
dimensijas. Kiekybinis nesaugumas dél darbo reiSkia susiripinimg dél esamos darbo vietos ateityje.
Pasak De Witte ir kolegy (2015) kiekybinis darbo nesaugumas yra susijes su darbo i§saugojimu (arba
praradimu): darbuotojai néra tikri, ar galés iSlaikyti savo darba. Kokybinis nesaugumas del darbo yra
susijes su jau¢iamomis darbo santykiy kokybés pablogéjimo grésmémis, tokiomis kaip darbo salygy
pokytis, karjeros galimybiy stoka, 1étéjantis atlyginimy augimas (Hellgren et. al., 1999). Kokybinis
nesaugumas del darbo reiSkia netikrumg dél vertinamy darbo aspekty iSlaikymo, taigi ir neapibréZztuma
dél darbo kokybés ateityje. Darbuotojai, patiriantys kokybinj darbo nesauguma, néra tikri dé¢l tokiy
aspekty kaip darbo sglygy, atlyginimo, karjeros galimybiy ir bendradarbiy ar vadovo ateityje (De Witte,
et al., 2015).

Tokiu budu, kiekybinis nesaugumas dél darbo yra baimé prarasti patj darba, 0 kokybinis
nesaugumas - baimé prarasti su darbu susijusias jvairias salygas, tokias kaip atlyginimas, sveikatos
draudimas, kolegos ir kiti jmonés suteikiami privalumai. Zinoma, §ios charakteristikos gali skirtis
priklausomai nuo asmens interesy, taciau remiantis Gallie, Felstead ir Green (2012) kai kurios darbo
charakteristikos yra svarbios daugumai darbuotojy: geros paaukstinimo perspektyvos; geras atlyginimas;
geri santykiai su savo vadovu ar mentoriumi; galimybé panaudoti savo sugeb¢jimus; darbas, kuriame

galima imtis savo iniciatyvy; geras atlyginimas; patogios darbo valandos; geros fizinés darbo salygos.
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De Witte ir kiti (2010) savo straipsnyje daro prielaida, jog kiekybinis nesaugumas d¢l darbo kelia didesne
grésm¢ nei kokybinis. Dél Sios priezasties yra manoma, kad tai gali sukelti Stipresnes neigiamas
pasekmes (De Witte et. al. 2010; Greenhalgh & Rosenblatt 1984).

Padidé¢jes darbuotojy stresas, neigiamas pozitris | darbg ir sumazéjusi darbo motyvacija yra
kokybinio ir kiekybinio nesaugumo dél darbo pasekmés (De Witte et. al. 2010). Kiekybinis darbo
nesaugumas yra siejamas su galimu darbo praradimu, o tai kelia grésme¢ darbuotojy saugumo poreikiams,
o kokybinis darbo nesaugumas, susij¢s su galimu darbo ypatybiy praradimu, kelia grésme darbuotojy
augimo poreikiams (Tu et al., 2020). Pasak Tu ir kolegy (2020), kiekybinis nesaugumas dél darbo labiau
atskleidzia streso simptomus nei kokybinis nesaugumas dél darbo. Tuo tarpu kokybinis nesaugumas dél
darbo gali prognozuoti darbuotojy jsitraukimo j darbg lygj (Tu et. al. 2020). Callea, Lo Presti, Mauno ir
Urbini (2019) teigia, kad Sie du nesaugumo tipai tarpusavyje taip pat yra susije, kadangi kiekybinis
nesaugumas dél darbo numato kokybinj nesauguma. Grésme prarasti konkrecias darbo salygas
darbuotojas gali emociskai ir kognityviai suvokti kaip bendros grésmes prarasti darbg pasekme.

Prielaida, kad kiekybinis nesaugumas dél darbo numato kokybinj, yra pagrindziama remiantis
iStekliy i$saugojimo teorija (angl. Conservation of Resources Theory) (Van Hootegem, & De Witte,
2019; Urbanaviciute et al., 2021). Si teorija teigia, kad psichologinis stresas atsiranda tuomet, kai
individas patiria (Hobfoll, 2001):

e IStekliy praradima;
e Grésme prarasti isteklius;

o [Stekliy negavima, po to kai pats jd¢jo daug pastangy;

Hobfoll (2001) teigimu, iStekliai gali buti skirstomi j keturias kategorijas: objektus (pvz., namas,
darbo jrankiai), salygas (pvz., uzimtumg ar darbo staza), energija (pvz., pinigai, fiziné energija) ir
asmenines savybes (pvz., savarankiSkumas). Taciau, nepaisant iStekliy kategorijos jie visi turi bendrg
bruoza — jie yra svarbiis optimaliam asmens funkcionavimui (Hobfoll, Halbesleben, Neveu, & Westman,
2018).
principu, asmenys nori apsaugoti ir i§laikyti savo iSteklius t. y. dalykus, kuriuos vertina labiausiai. Tokios
ypatybés kaip socialiné kolegy parama, tobuléjimo galimybés, laikas skirtas darbui ir pajamos yra
laikomos iStekliais, dé¢l to kokybinis nesaugumas dél darbo gali buti vertinamas kaip grésmé prarasti

Siuos iSteklius (Van Hootegem, & De Witte, 2019). Numatomas darbo praradimas darbuotojams sukelia
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stresg, kuris pasireiSkia jtemptomis reakcijomis, kurios pasizymi didesniu perdegimo lygiu, mazesniu
jsitraukimu j darbg bei sumazéjusiu pasitenkinimu darbu (Urbanaviciute, et al., 2021).

Kai darbuotojai jauc¢ia Kiekybinj nesauguma dél darbo, kyla grésmé esminiam jo saugumo
poreikiui uzimtumo ir ekonominio saugumo srityse. Sutelkiant démesj j rimtas darbo netekimo
pasekmes, ypaé¢, kad pagrindiniai zmogaus saugumo poreikiai gali likti nepatenkinti, kiekybinis
nesaugumas dél darbo tampa itin pavojingu (Long, Tu, Wang, & Jiang, 2021). Tokios darbo situacijos
sukelia nerimg darbuotojui dél potencialiy neigiamy pasekmiy. Dél to mazéja jsitraukimas | darba,
darbuotojai jaucia nesauguma, kuris gali tapti streso ir perdegimo darbe Saltiniu (Long, et al., 2021).
Siame darbe psichologinis nesaugumas dél darbo nagrin¢jamas dviem aspektais — kaip grésmé prarasti
darbo vieta (kiekybinis nesaugumas) ir (arba) tam tikras darbo teikiamas salygas (kokybinis
nesaugumas).

Apibendrinant, galima teigti, kad psichologinis nesaugumas dé¢l darbo yra sudétingas reiskinys,
kuris gali biti nagrinéjamas kaip emocinis — kognityvinis, subjektyvus ir objektyvus bei kokybinis ir
kiekybinis. Tyrinéti psichologinj nesauguma dél darbo yra itin svarbu, nepaisant to, kad jis tiriamas daug
mety, taciau jis vis dar egzistuoja Siandieninéje visuomengje ir keiciasi priklausomai nuo laikotarpio.
Siame darbe nesaugumas dé¢l darbo analizuojamas, remiantis kiekybinio ir kokybinio nesaugumo
koncepcija (De Witte, et. al. 2010).

1.3.Perdegimas

Perdegimas — psichologinis emocinio i§sekimo darbe, nuasmeninimo (asmeninio atsako paslaugy
gavejy atzvilgiu) ir sumazéjusio asmeninio pasiekimo (kompetencijos jausmo ir s€kmingy darbo su
Zmonémis pasiekimy) sindromas (Okpozo et al., 2017). Pasak Maslach ir Goldberg (1998), perdegimas
darbe - ilgalaiké reakcija j létinius, emocinius ir tarpasmeninius streso veiksnius - yra rimta ne tik
asmening, bet ir socialiné problema, kadangi pasekmés paliecia ne tik darbo rezultatus, bet ir asmens
fizing bei psiching sveikatg, tarpasmeninius santykius ir pan. Anks¢iau atlikti tyrimai atskleid¢, jog etiski
lyderiai, gali sumazinti su darbu susijusia jtampa, nes jie yra palaikantys, kuria malonig darbo aplinka,
atvirai bendrauja su darbuotojais, uztikrina, kad darbuotojams biity aiskas veiklos tikslai (Elci et al.,
2012).

Darbo reikalavimy ir iStekliy modelis (angl. The Job Demands—Resources) teigia, kad
perdegimas pasireiskia tuomet, kai darbuotojui keliamy reikalavimy lygis vir§ija jam prieinamy iStekliy

kokybe ir kiekybe. Kitaip tariant, Sis pozitris atskleidzia, kad perdegimas atsiranda, kai yra disbalansas
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tarp darbo keliamy reikalavimy ir i§ darbo gaunamy istekliy (Bakker, & Demerouti, 2007). Darbo
reikalavimai yra tie faktoriai, kuriems reikalingos nuolatinés fizinés ar protinés pastangos. [prasti darbo
reikalavimai apima laiko ribojimus, tarpasmeninius konfliktus, emocinj darbg ir darbo perkrova (Edu-
Valsania, Laguia, & Moriano, 2022). IStekliai apima darbo klimatg, socialing paramg, galimybe
savarankiskai reguliuoti savo darbo procesus, jgudziy jvairove bei asmenines savybes, tokias kaip
optimizmas ir savarankiSkumas (Bakker, & Demerouti, 2007). Kai reikalavimai virsija isteklius atsiranda
nuovargis ir jei §is disbalansas laikui bégant iSlaikomas — nuovargis tampa létiniu ir taip atsiranda
perdegimas (Edu-Valsania, et al., 2022).

Taylor ir Millear (2016) straipsnyje teigiama, kad sgmoningumas arba visiSkas démesio
sutelkimas j tam tikrg akimirka su teigiamu pozitiriu yra dar vienas bruozas, kuris gali turéti jtakos tam,
ar zmogus perdegs ar ne. Perdegima gali sukelti daug skirtingy aplinkybiy, viena i§ jy yra organizaciniai
veiksniai, tokie kaip uzduodiy tipas, jy organizavimo biidas, santykiai su kolegomis ar vadovais
(Adriaenssens, et al., 2015). Kitas potencialus perdegimo veiksnys — emocinis darbas. Sis reiskinys yra
suprantamas kaip psichologinis procesas, kuris yra bitinas norint savarankiskai reguliuoti emocijas t.y.
rodyti tas, kuriy organizacija nori ir slépti neigiamas. Toks emocijy valdymas apima didelj darbo kriivi
ir taip gali prognozuoti perdegimg (Kim, Kim, Choe, Kwak, & Song, 2018). Maslach ir Leiter (2017)
atskleidzia, jog perdegimas gali atsirasti dél per didelio darbo kriivio. Didelis kriivis reikalauja nuolatiniy
pastangy, kurios eikvoja fiziologinius ir psichologinius resursus taip sukurdamas palankias salygas
perdegimo atsiradimui. Kita autoriy sitloma priezastis — prastas darbo laikas. Naktinés pamainos,
pamaininis darbas, itin didelé rotacija ar daZzni virSvalandZiai yra itin galingi perdegimo veiksniai
(Maslach, & Leiter, 2017). EdU-Valsania, Laguia ir Moriano (2022) straipsnyje yra iSskiriami keli
perdegimo atsiradimo rizikos veiksniai — laisvés triikumas darbe, negaléjimas daryti jtakos sprendimams,
vaidmeny konfliktas, neaiSkiai apibréztos veiklos gairés, nesaziningas elgesys su darbuotojais (pvz.,
pastebimi tik neigiami dalykai, niekada nepastebimi geri). Socialinés paramos nebuvimas, pyk¢iai su
kolegomis, taip pat yra potencialus perdegimo veiksnys (Boland, Mink, Kamrud, Jeruzal, & Stevens,
2019).

Perdegimg apibiidina trys pagrindiniai jo komponentai — i§sekimas, profesinis neefektyvumas ir
cinizmas. ISsekimas yra apibiidinamas kaip jausmas, kuris Kyla, kai eikvojami asmens emociniai ir
fiziniai iStekliai (Maslach, & Leiter, 2016). Darbuotojai jauciasi iSseke, jiems truksta energijos, o dél to
gali buti sunku aktyviai dirbti. Profesinis neefektyvumas reiskia kompetencijos ir produktyvumo darbe
sumazéjimg. Cinizmas — neigiama, prieSiSka ar pasyvi reakcija j darba, kuri gali pasireiksti kaip

idealizmo praradimas (Maslach, & Leiter, 2016). Pagal darbo reikalavimy ir istekliy modelj darbuotojai
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pradeda iSgyventi perdegimg per pirmajj (emocinis i§sekimas), antrajj (cinizmas) ir tre€igjj (sumazéjes
profesinis efektyvumas) perdegimo komponentus, kai suvokia, kad darbo keliami reikalavimai virsija jy
darbo vietos ir asmeninius isteklius (Taylor, & Millear, 2016). Daznai $ios trys dimensijos biina
analizuojamos atskirai, taciau yra autoriy, kurie teigia, kad Sios dimensijos néra visisSkai nepriklausomos
viena nuo kitos. Edi-Valsania ir kolegos (2022) teigia, jog perdegimas turi kelis potipius, kurie gali buti
suprantami kaip perdegimo etapai, kuriy metu palaipsniui mazéja darbuotojy psichologinis rySys su
darbu. Remiantis $ia teorine perspektyva, perdegimas gali buti laikomas besivystancia blisena, kuriai
budingas laipsniskas jsitraukimo lygio mazéjimas, kintantis nuo entuziazmo iki apatijos.

Perdegimas yra neigiamas emocinis atsakas j 1étinius darbo stresorius (Maslach, 2003). Asmenys,
kurie patiria perdegima, skundziasi ilgalaikiu nuovargiu, miego sutrikimais, fiziniais nusiskundimais,
atminties ir koncentracijos problemomis (Schaufeli, Leiter, & Maslach, 2009). Zinoma, perdegimas gali
biiti susijgs ir su socialiniais bei ekonominiais padariniais, tokiais kaip pravaiks$tos, sumazejes
produktyvumas. Atsizvelgiant j neigiamus perdegimo padarinius tiek darbuotojams, tiek organizacijoms,
perdegimo valdymas ir prevencija gali bti vertinami kaip svarbiis uzdaviniai vadovams. Tyrimai nustaté
kelis organizacinius rizikos veiksnius kaip galimus perdegimo pirmtakus, tokius kaip vaidmeny
neaiSkumas ir perkrova, socialinés paramos trikumas ir nesgziningumo darbe suvokimas (Vullinghs et
al., 2020). Perdegimas aiskiai jtraukia individualy stresg j didesnj organizacinj zmoniy santykio su darbu
konteksta, taip pat, jis sutrikdo tiek asmeninj, tiek socialinj funkcionavima. Sis darbo kokybés ir fizinés
bei psichologinés sveikatos pablogé¢jimas gali brangiai kainuoti ne tik atskiram darbuotojui, bet ir
visiems, kuriuos tas asmuo paveiké (Maslach, & Leiter, 2016). Taylor ir Millear (2016) gauti tyrimo
rezultatai atskleide, jog perdegimas sukelia depresija, sumazina produktyvuma ir didina kompensacijy
reikalavimus.

Bastakyt¢ ir Kaminskas (2013) savo tyrime atskleid¢, jog didelio tempo, emociskai daug pastangy
reikalaujancios ir jtemptos salygos yra pagrindiniai psichosocialiniai rizikos veiksniai Lietuvoje.
Aumayr-Pintar, Cerf ir Parent-Thirion, (2018) atliktoje literatiiros analizéje yra apraSomi pagrindiniai
Europos $aliy perdegimo tyrimai, tarp jy yra ir Lietuva. Jdomu tai, kad organizaciniai konfliktai,
nepalankios darbo salygos, ilgos darbo valandos, suderintos su dideliu darbo krtiviu, laiko trikumas, kai
norima atlikti uzduotis kokybiskai, finansinio atlygio nebuvimas arba netinkamas atlyginimas uz darba
yra vienos i§ pagrindiniy perdegimo priezasciy (Aumayr-Pintar, Cerf, & Parent-Thirion, 2018).
Bastaikytés ir Kaminsko (2013) tyrime, kuriame dalyvavo statybos ir nekilnojamojo turto atstovai, buvo
atskleista, kad Sios srities darbuotojus maziausiai motyvavo ir didziausig jtampg darbe kélé santykiai su

vadovu. Nesaziningas elgesys darbe, nevaldomas darbo kriivis, vaidmens aiSkumo trilkumas, vadovo
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bendravimo ir palaikymo trikumas, nepateisinamas laiko spaudimas — dar keli aspektai, sukeliantys
perdegima (Moss, 2019). Siame darbe perdegimas bus suprantamas kaip ilgalaiké reakcija j létinius,
emocinius ir tarpasmeninius streso veiksnius darbe.

Literaturos analizé atskleidzia, jog perdegimas yra socialiné problema, kuri atsiranda kai darbe
egzistuoja stresg sukeliantys veiksniai. Perdegimas gali jvykti tuomet, kai pats darbuotojas supranta, kad

poreikiy kokybé¢ ir kiekybé darbovietéje, virsija jiems prieinamy iStekliy kokybe ir kiekybe.

1.4. Isitraukimas j darba

Isitraukimas j darba reiSkia produktyvia ir pasitenkinima kelianCig biiseng profesingje srityje,
kartais jis btina jvardinamas kaip perdegimo prieSingybé (Maslach, Leiter, 2016). Demirtas, Hannah,
Gok, Arslan ir Capar (2017) jsitraukimg j darbg apibrézé kaip pozityvy magstyma, aktyvuma,
pasididziavima, entuziazma, savirealizacijg ir suvokima, kad atliekamas darbas yra prasmingas.

Pirmuosiuose tyrimuose Kahn (1990) jsitraukimg j darbg jvardino kaip reiskinj, kuris susideda
1§ trijy komponenty: psichologinio prasmingumo, psichologinio saugumo ir psichologinio prieinamumo
(Lai, Tang, Lu, Lee, & Lin, 2020). Psichologinis prieinamumas — kaip darbuotojai suvokia savo fizinés,
pazintinés ir emocinés energijos investavimo ]} darbg atlygj (Kahn, 1990). Kitaip tariant, darbuotojai,
kurie jauciasi vertinami ir naudingi — supranta savo darbo prasme. Psichologinis saugumas — Kai
darbuotojai gali laisvai reikstis, nebijodami neigiamy pasekmiy savo jvaizdziui, karjerai ar statusui
(Kahn, 1990). Kai situacija yra nesaugi arba kelia rizikag — darbuotojy isiraukimas i darba nukencia.
Psichologinis prieinamumas — kai darbuotojai jaucia, jog jie turi pakankamai emociniy, fiziniy ir
psichologiniy istekliy, kuriy reikia norint susidoroti su konkrecia situacija (Kahn, 1990).

Kiti autoriai teigia, kad darbuotojy jsitraukimas j darba gali biiti apibréziamas kaip pozityvus
darbuotojo poziliris | organizacijg ir jos keliamas vertybes (Jaharuddin, & Zainol, 2019). Darbuotojy
jsitraukimo ] darbag rezultatai padeda didinti produktyvuma, pelninguma, klienty pasitenkinimg ir
pasitenkinima darbu. Sie visi rei$kiniai teigiamai veikia visos organizacijos sékme (Jaharuddin, & Zainol,
2019). Kitais Zodziais tariant — darbuotojai, kurie yra jsitrauke i darba, yra linke islikti toje organizacijoje
ir jJdeda daugiau pastangy j darba. Isitraukimas i darbg yra sudarytas i$ trijy dimensijy (Giménez-Espert,
Prado-Gasco, & Soto-Rubio, 2020):

1. Atsidavimas — apibréziamas tokiy jausmy kaip jkvépimas, i8Sukis, entuziazmas ir

pasididZiavimas.
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2. Energingumas — aukstas energijos ir psichinés istvermés lygis darbe, noras jdéti pastangy j savo
3. Pasinérimas — susikaupimas ir gilus pasinérimas j savo darba, jausmas lyg laikas béga labai
greitai.

Organizacijos, kurios pasizymi didesniu darbuotojy jsitraukimu j darbg lygiu — turi didesne
tikimybe¢ generuoti daugiau pelno nei tos organizacijos, kuriose darbuotojai nesijaucia jsitrauke j darbg
(Giménez-Espert, et al., 2020; Eisenbeiss, Van Knippenberg, & Fahrbach, 2015).

Isitraukimas j darbg atskleidZia psichologinj rysj su darbo uzduociy atlikimu, ir, kaip teigé Kahn
(1990), darbuotojai bus jsitrauke j darba, kai suvoks, kad jy vaidmens atlikimas gali baiti prasmingas ir
saugus, ir jie turi reikiamy iStekliy investuoti j vaidmens atlikima. Darbuotojai, demonstruojantys auksta
jsitraukimo j darba lygj, yra jsitrauke j organizacijos veikla, veikia ¢ia ir dabar, tuo tarpu atsiriboj¢
darbuotojai demonstruoja pasitraukimg ir gynyba. | darba jsitrauke darbuotojai pasizymi didesniu
démesingumu ir yra labiau susitelke j uzduogiy atlikimg. Sie darbuotojai yra atviresni kitiems ir noriai
uzmezga rysius su kolegomis (Lai et al., 2020; Pham-Thai, McMurray, Muenjohn, & Muchiri, 2018).

Isitraukimas | darbg dazniausiai apibréziamas kaip ,.teigiama, pilnavertiska, su darbu susijusi
biisena, kuriai biidingas energingumas, atsidavimas ir pasinérimas“ (Schaufeli, Salanova, Gonzélez-
Roma, & Bakker, 2002). Asmenys, kurie yra labiau jsitrauke j savo darba, pasizymi dideliu energijos
lygiu, biina pilnai pasinérg j savo darbine veiklg ir dirba kupini entuziazmo (Bakker, & Albrecht, 2018).
Remiantis tarpasmeniniu poziiiriu yra teigiama, kad asmeny jsitraukimo j darbg skirtumai egzistuoja ir
priklauso nuo darbo salygy, elgesio strategijy ir asmeniniy savybiy (Bakker, Demerouti, & Sanz-Vergel,
2014). Tyrimai atskleidzia, kad darbuotojai labiau jsitraukia j darbg tuomet, Kai turi didesnius ne tik
darbo, bet ir asmeninius isteklius, tokius kaip atsparumas, optimizmas ir savarankiSkumas (Bakker, &
Albrecht, 2018).

Bakker ir Demerouti (2014; 2017) sukurtas darbo reikalavimy - istekliy modelis (DR-1) yra viena
dazniausiai naudojamy teorijy, kuri aiskina jsitraukimg i darbg. Remiantis §ia teorija, darbo savybiy ir
asmeniniy iStekliy derinys numato darbo rezultatus per darbuotojy jsitraukimg j darba. Teorija teigia:

e Darbo iStekliai yra teigiamai susije¢ su jsitraukimu j darba;

e Darbo reikalavimai, kuriuos darbuotojai priima kaip i$Siikius, gali sustiprinti teigiama rys$j tarp
darbo istekliy ir jsitraukimo;

e Ribojantys darbo istekliai gali silpninti teigiamg rysj tarp darbo iStekliy ir jsitraukimo;

e Isitraukimas j darbg yra teigiamai susijes su veiklos rezultatais;
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e Darbuotojai gali pasitelkti meistriSkumag darbe ir taip padidinti savo jsitraukimo j darbg lygj
(Bakker, & Albrecht, 2018).

Asmeniniai ir darbo istekliai yra pagrindiniai jsitraukima j darba stiprinantys veiksniai. Sie
iStekliai stiprina darbuotojy norg skirti savo pastangas su darbu susijusiems jsipareigojimams, skatina
asmenin] darbuotojy augimg, o tai teigiamai veikia jy darbo rezultatus — pasitenkinimg darbu,
individualius rezultatus, organizacijos veiklg (Farid, Igbal, Ma, Castro-Gonzélez, Khattak, & Khan,
2019). Siame tyrime jsitraukimas j darba apibiidinamas kaip teigiama, pilnavertiska, su darbu susijusi
busena, kuriai biidingas energingumas, atsidavimas ir pasinérimas.

Apibendrinant, jsitraukimas j darbg yra pozityvy darbuotojo santykj su darbu apibtidinanti vidiné
biisena. Darbuotojai, turintys auksta jsitraukimo j darba lygi pasizymi didesniu energijos lygiu, biina
pilnai pasinér¢ j savo darbg ir pilni entuziazmo. Jie yra linke ilgiau islikti savo organizacijoje ir ideda

daugiau pastangy i darbg.

1.5.Etiskos lyderystés, nesaugumo dél darbo, perdegimo ir jsitraukimo j darbg sgsajos

Kim ir Kim (2020) atlik¢ tyrimg atskleidé, jog padidéjusj stresg, kurj sukelia nesaugumas dél
darbo, gali sumazinti etiSkos lyderystés lygis. Aukstas etinés lyderystes lygis, padeda darbuotojams
suvokti, kad su jais bus elgiamasi sgziningai ir etiSkai, o tai gali mazinti nesaugumo dél darbo lygj. Todél
etiska lyderysté yra svarbus veiksnys, mazinantis darbuotojy nesauguma dél darbo, perdegima darbe ir
didinat jsitraukimg j darbg (Kim, & Kim, 2020).

Kim ir Kim (2020) teigimu, kai etiSkos lyderystés laipsnis yra aukstas, tikétina, jog nesaugumo
del darbo sukeltas stresas sumazeés. Kitais ZodZiais tariant, net tada, kai darbuotojas jaucia grésme, kad
gali praprasti darba, jie jaus maZesnj streso lygj, nes jie yra jsitiking tuo, jog jy vadovas sprendimus
priima etiskai ir sgZiningai. PrieSingu atveju, darbuotojai, kurie mano, kad jy vadovas yra neetiskas, gali
jaustis pras¢iau (Kim, & Kim, 2020; Ruiz-Palomino, & Linuesa-Langreo, 2018). Nors darbuotojams
gresia pavojus prarasti darbg jmonéje, jie gali jausti maZesnj streso lygj, nes tikés tuo, kad vadovas priémé
tokj sprendimg vadovaujantis etika. Kitaip tariant, etiSka lyderysté veikia kaip esminis sglyginis veiksnys,
mazinantis nesaugumo jausma ir su juo susijusj stresg (Kim, & Kim, 2020). Hawas (2015) atliktas
tyrimas taip pat patvirtina, kad etiskas lyderio elgesys sumazina darbuotojo suvokiama nesauguma dél

darbo.

19



Okpozo ir kiti (2017) nustaté, kad etiska lyderysté gali bati naudojama kaip intervencija, kuria
siekiama sumazinti perdegima. Mo ir Shi (2017) tyrime buvo atskleista, jog etiSka lyderysté yra susijusi
su mazesniu perdegimo lygiu. Vullinghs ir kolegos (2020) savo atliktame tyrime atskleidé, kad etiska
Endriulaitienés (2017) darbuotojai, kurie savo vadovus mato kaip etiSkus lyderius reciau susiduria su
darboholizmu ir su darbu susijusiu perdegimu. Kitas $iy autoriy tyrimas, atliktas Lietuvos mokyklose
dirbanciy pedagogy imtyje, patvirtino, kad etiSkas vadovavimo stilius susijes su mazesniu profesiniu
perdegimu (Endriulaitiené & Morkeviciate, 2020).

Lyderis yra laikomas vienu i§ pagrindiniy vaidmeny, per kurj darbuotojai 1§ savo darbo aplinkos
renka situacinius zenklus, kurie darbo jtakg jy pozitriui j darbg (Giménez-Espert et al., 2020). Galima
teigti, jog lyderiy daroma jtaka motyvuoja darbuotojus, skatina juos atsiduoti darbui ir taip stiprina
jsitraukimg j darbg. Chughtai, Byrne ir Flood, (2015) teigimu, etinés lyderystés ir jsitraukimo j darbg
rySys yra jvardinamas kaip vienas i$ pagrindiniy veiksniy, kurie uztikrina s€kme¢ organizacijai. Etiné
lyderysté visais lygiais yra suvokiama kaip itin svarbus veiksnys, kuris skatina jsitraukimg j darba
(Demirtas, et al., 2017).

Apibendrinant, galima teigti, kad $iuolaikinése organizacijose kuriamos naujos darbo ir aplinkos
salygos, diegiamos sudétingos informacinés technologijos, didéja darbo tempas, ir visa tai didina
reikalavimus darbuotojy kompetencijoms, uzimtumo ateityje neapibréztumg, nesaugumg dél darbo
vietos praradimo ar dél pasikeitusiy darbo sglygy. Tyrimai atskleidzia, kad nesaugumas yra vienas
stipriausiy darbuotojy streso Saltiniy, todél aktualu analizuoti jo raiska bei poveikj darbuotojy perdegimui
bei jsitraukimui j darba. Vadovavimas yra neabejotinai svarbus isorinis, su organizacine darbo aplinka
susijes faktorius, paveikiantis darbo procesus, darbuotojy motyvacija, savijautg ir veiklos rezultatus.
Todeél aktualu nagrinéti kol kas mazai tyrinéto lyderystés tipo — etiSkos lyderystés — reikSme darbuotojy
nesaugumui dél darbo, perdegimui ir jsitraukimui j darba. Siame darbe perdegimas ir jsitraukimas j darba
analizuojami kaip du darbuotojui ir organizacijai reikSmingi reiSkiniai, kuriuos etiSka lyderysté gali

pastiprinti ar mazinti ne tik tiesiogiai, bet ir mazindama darbuotojy nesauguma dél darbo ir jo salygy.
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1.6.Tyrimo tikslas ir uzdaviniai

Tyrimo tikslas — jvertinti etiSkos lyderystés, darbuotojy nesaugumo dél darbo, perdegimo ir jsitraukimo
1 darbg sgsajas.
UZdaviniai:
1. ISnagrinéti etiSkos lyderystés, darbuotojy nesaugumo dé¢l darbo, perdegimo, jsitraukimo j darbg
raiska ir sgsajas su demografinémis charakteristikomis.
2. ISnagrinéti etiSkos lyderystés, darbuotojy nesaugumo dél darbo, perdegimo ir jsitraukimo j darba
tarpusavio sgsajas.
3. ISnagrinéti darbuotojy nesaugumo dél darbo, jsitraukimo j darba ir perdegimo prognostinius
rysius.
4. I8nagrinéti kokybinio ir kiekybinio nesaugumo dél darbo reik§me etiSkos lyderystés ir perdegimo
rySiams.
5. I8nagrinéti kokybinio ir kiekybinio nesaugumo dél darbo reikSme etiSkos lyderystés ir jsitraukimo

1 darba rySiams

Apibendrinta tyrimo schema pagal 4, 5 uzdavinius pateikiama 1 pav.

Kokybinis
: / nesaugumas \ Perdegimas
Etiska
lyderyste Isitraukimas ]
- — darba
Kiekybinis

nesaugumas

1 pav. Tyrimo schema.
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2. METODIKA

2.1.Tyrimo dalyviai

Tyrime dalyvavo 202 dalyviai, 19,8% (n=40) buvo vyrai ir 80,2% (n=162) moterys. Detalesnj
pasiskirstymg pagal lytj, galima matyti zemiau pateikiamoje 1 lenteléje. Jauniausias apklausoje
dalyvaves asmuo 17 mety, vyriausias 72 mety. Daugiausia tyrime dalyvavusiy asmeny buvo 22 mety.
Bendras dalyviy amziaus vidurkis siekia — 37,91. Tiriamyjy iSsilavinimo pasiskirstymas vaizduojamas 1
lenteléje. IS pateiktos lentelés galime matyti, jog didzioji dalis 74,8% (n=151), apklausoje dalyvavusiy

asmeny turi aukstgjj universitetinj i$silavinima, o maziausiai 0,5% (n=1) i$silavinima.

Didzioji dalis tiriamyjy 67,7% (n=137) dirba privaciajame sektoriuje, mazesnioji dalis 32,3%
(n=65) viesajame sektoriuje. I§ 202 tyrime dalyvavusiu asmeny 82,2% (n=166) dirba pilnu etatu, 0 17,8%
(n=36) ne pilnu etatu. 28,7% (n=58) apklaustyjy uzima vadovaujancias pareigas savo organizacijoje.
71,3% (n=144) dalyviy neuzima vadovaujanciy pareigy. Dalyviy pasiskirstyma tarp vies$ojo ir priva¢iojo
sektoriaus, etato ir pareigy galima matyti 1 lenteléje.

Visy, tyrime dalyvavusiy zmoniy i8dirbto laiko organizacijoje vidurkis yra — 6 metai ir 7
ménesiai. Didzioji dalis Zmoniy dirba vienoje organizacijoje daugiau nei metus. Ilgiausiai, vienoje

organizacijoje isdirbta 41 metus, 0 maziausiai 1 ménes;.

55,4% (n=112) tyrime dalyvavusiy asmeny dirba nenuotoliniu btidu, savo darbo vietoje. 36,6%
(n=74) dirba hibridiniu btdu, o 6,4% (n=13) tik nuotoliu. Like 1,5% (n=3) dirba ,kitu“ badu. Dalyviy
pasiskirstymg pagal darbo pobiidj galite matyti 1 lenteléje.

1 lentelé. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal lytj, issilavinimg, sektoriy, etatq, pareigas bei darbo
pobiid.

N %
Lytis Moterys 162 80,2
Vyrai 40 19,8
Nenoriu atskleisti 0 0
ISsilavinimas | Aukstasis universitetinis 151 74,8
Aukstasis neuniversitetinis / aukstesnysis 20 9,9
Profesinis 4 2
Vidurinis 26 12,9
Nebaigtas vidurinis 1 0,5
Sektorius Privatusis 137 67,7
Viesasis 65 32,3
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Etatas Pilnas 166 82,2
Nepilnas 36 17,8
Pareigos Vadovaujancios pareigos 58 28,7
Nevadovaujancios pareigos 144 71,3%
Darbo Tik nuotoliniu biidu 13 6,4
pobudis Hibridiniu biidu (dalj laiko nuotoliu, dalj darbo | 74 36,6
vietoje)
Nenuotoliniu biidu, darbo vietoje 112 55,4
Kita 3 15

2.2.Tyrimo metodai

Sio tyrimo metu buvo atliekamas kiekybinis tyrimas, kurio metu buvo naudojama anoniminé
apklausa. Sis klausimynas yra sudarytas i§ 4 daliy — demografiniy klausimy, etiskos lyderystés,

kiekybinio ir kokybinio nesaugumo dél darbo, perdegimo bei jsitraukimo j darba, skaliy.

Socialiniai — demografiniai klausimai. Sudaryti siekiant surinkti reikalingus tyrimui duomenis
apie dalyviy darbovietés sektoriy, darbo pobidj, laika, iSdirbta vienoje darbo vietoje, lyti, amziy,
i$silavinima.

Etiskai lyderystei matuoti buvo naudojamas etiskos lyderystés skalé iSversta | lietuviy kalba,
sukurta Brown, Trevifio ir Harrison (2005). Norint naudotis $ia skale buvo gautas sutikimas iS §ios skalés
autoriaus. Si skalé sudaryta i§ 10 klausimy pvz. ,Jsiklauso j tai, ka darbuotojas nori pasakyti“, ,,Savo

asmeninj gyvenima gyvena etiskai‘.

Rezultaty vertinimas. Atsakymai vertinami penkiy baly rangine Likerto skale, kai 1 balas —
visiS§kai nesutinku, 5 balai — visiskai sutinku. Etiskos lyderystés rodiklis - atsakymy ] teiginius baly
vidurkis. Kuo didesnis surinkty baly skaicius, tuo stipriau pavaldiniai vertina vadovo etiSkos lyderystés

stiliaus raiska.

Patikimumas ir validumas. Qing, Asif, Hussain ir Jameel (2020) naudodami S§ig etinés
lyderystés skalg, tikrino jos patikimuma naudodami Cronbcho alfa ir jy gauta reik§mé — 0,93. Siekiant
nustatyti skalés patikimumg Siame tyrime, taip pat, buvo naudojama Cronbacho alfa, kurios reikSmé —
0,93. Skalés konstrukto validumas tikrintas, taikant principiniy komponenciy faktoriy analizés metoda
su varimax sukimu. ISskirtas vienas faktorius, kuris paaiskina 61,27% duomeny sklaidos (KMO = 0,942;

Bartletto sferiSkumo chi2 = 1296,151; p < 0,001).
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Nesaugumui dél darbo matuoti buvo naudojamos kiekybinio ir kokybinio nesaugumo d¢l darbo

skalés.

Kokybinis nesaugumas dél darbo buvo matuojamas kokybinio nesaugumo dé¢l darbo skale
igversta j lietuviy kalbg (QUAL-JIS - The Qualitative Job Insecurity Scale). Si skalé¢ yra sudaryta i§ 4
teiginiy (pvz., ,,Tikétina, kad jvyks neigiami pokyc¢iai, susij¢ su mano darbu®, ,,AS manau, kad mano

darbas/darbo sglygos pablogés®).

Rezultaty vertinimas. Atsakymai vertinami penkiy baly rangine Likerto skale, kai 1 — visiskai
nesutinku, o 5 — visiskai sutinku. Kokybinio nesaugumo dél darbo rodiklis - atsakymy j teiginius baly

vidurkis.

Patikimumas ir validumas. Fischmann, De Witte, Sulea, Elst, De Cuyper ir Iliescu (2021) darbe
Sio klausimyno patikimumas buvo nustatytas Cronbacho alfa ir skirtingose $alyse svyravo nuo 0, 81 iKi
0,91. Siame darbe skalés patikimumas buvo gautas — 0,85. Skalés konstrukto validumas tikrintas, taikant

principiniy komponenéiy faktoriy analizés metodg su varimax sukimu. ISskirtas vienas faktorius, kuris

paaiskina 69,96% duomeny sklaidos (KMO =0,715; Bartletto sferiSkumo chi2 = 428,773; p < 0,001).

Kiekybinis nesaugumas dél darbo (angl. JIS — Job Insecurity Scale) buvo matuojamas j lietuviy
kalbg iSversta De Witte, De Cuyper, Handaja, Sverke, Néswall, Hellgren (2010) skale, kurig sudaro

keturi teiginiai (pvz., ,,AS$ jauciuosi nesaugi (-us) dél savo darbo vietos ateityje®).

Rezultaty vertinimas. Atsakymai vertinami penkiy baly rangine Likerto skale, kai 1 reiskia
visiSkai nesutinku, o 5 visiSkai sutinku. Kiekybinio nesaugumo dél darbo rodiklis - atsakymy j teiginius

baly vidurkis.

Patikimumas ir validumas. Sio klausimyno patikimumas, skai¢iuotas naudojant Cronbacho alfa
ir jos gauta reiksme — 0.89 (De Witte et al., 2010). Siame tyrime, skalés patikimumas gautas panasus.
Cronbacho alfa — 0,83. Skalés konstrukto validumas tikrintas, taikant principiniy komponenciy faktoriy
analizés metodg su varimax sukimu. I§skirtas vienas faktorius, kuris paaiskina 67,85% duomeny sklaidos

(KMO =0,742; Bartletto sferiskumo chi2 =426,479; p < 0,001).

Perdegimui matuoti buvo naudojama j lietuviy kalba i§versta Bakker (2014) issekimo skalé. Sj
klausimyna sudaro keturi teiginiai (pvz., ,,Bina dieny, kai jauciuosi pavarges/-usi dar pries atvykdamas/-

a ] darba®, ,,Darbo metu jauciuosi emociskai i§sunktas/-a“).
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Rezultaty vertinimas. Visi teiginiai vertinami keturiy baly Likerto skale. 1 — visiskai nesutinku,
0 4 — visiskai sutinku. Perdegimo rodiklis - atsakymy j teiginius baly vidurkis. Didesnis balas reiskia

didesnj perdegimo lygi.

Patikimumas ir validumas. Siame tyrime Cronbacho alfa lygi 0,86. Skalés konstrukto
validumas tikrintas, taikant principiniy komponenciy faktoriy analizés metoda su varimax sukimu.
ISskirtas vienas faktorius, kuris paaiSkina 70,41% duomeny sklaidos (KMO =0,779; Bartletto sferiSkumo
chi2 =383,592; p < 0,001).

Isitraukimui i darba matuoti taikyta trumpoji Utrechto Isitraukimo j darbg skalé (angl. UWES-
3 — Utrecht Work Engagement Scale). Skalé lietuviy kalba yra pateikta oficialiame kiaréjy puslapyje:
https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/TestsfUWES LT 9.pdf . Pilng skale sudaro 9

teiginiai, bet Siame darbe buvo naudota trumpoji skalés versija Schaufeli, Shimazu, Hakanen, Salanova

ir De Witte (2019). Sia skale sudaro trys teiginiai (pvz., ,,Savo darbe a§ jauciuosi kupinas/-a energijos®).

Rezultaty vertinimas. Kiekvienas teiginys yra vertinamas 7 baly Likerto skale, kai 0 — niekada,
0 6 — visada. Jsitraukimo j darbg rodiklis - atsakymy j teiginius baly vidurkis. Kuo didesnis balas, tuo

stipriau iSreikstas jsitraukimas j darba.

Patikimumas ir validumas. Sios skalés patikimumas, pasak Schaufeli ir kolegy (2019), svyruoja
nuo 0,77 iki 0,85. Siame darbe Cronbacho alfa yra lygi — 0,89. Skalés konstrukto validumas tikrintas,
taikant principiniy komponenciy faktoriy analizés metoda su varimax sukimu. ISskirtas vienas faktorius,
kuris paaiskina 82,79% duomeny sklaidos (KMO =0,716; Bartletto sferiSkumo chi2 = 394,891; p <
0,001).

2.3.Tyrimo eiga

Apklausa vyko internetu, anketa patalpinta tinklalapyje www.apklausa.lt. Tyrimo dalyviai buvo

renkami Facebook grupéje: ,,Apklausos®, pasidalinant jrasu socialiniuose tinkluose su kvietimu dalyvauti
apklausoje. Taip pat kvietimas dalyvauti apklausoje buvo platinamas siun¢iant asmenines zinutesS
draugams, pazZjstamiems, Seimos nariams bei kolegoms. Apklausos skelbimas buvo skirtas dirbantiems
asmenims. Respondentai buvo informuoti, kad apklausa yra anoniminé ir jos rezultatai bus naudojami
tik apibendrinti ir moksliniais tikslais. Apklausos pradzioje pristatytas tyrimo tikslas ir prie$ visas anketos
dalis pateikta trumpa instrukcija, be to nurodytas elektroninis pastas susisiekimui Su tyrimo autore.
Tyrimo dalyviy sutikimu dalyvauti tyrime buvo laikomas pilnas anketos uzpildymas. Duomenys buvo

renkami periodu nuo 2023-01-16 iki 2023-03-22.
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2.4.Duomeny analizés metodai

Tyrimo duomeny analizei buvo naudojama IBM SPSS (ang. Statistical Package for Social
Science) programos 25 versija.

Tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika - vidurkiai (M) ir standartiniai nuokrypiai (SD). Skaliy
patikimumas tikrintas Cronbacho alfa kriterijumi, konstrukto validumas tikrintas principiniy
komponenciy faktoriy analize su varimax sukiniu. Skirtumai tarp grupiy pagal demografinius rodiklius
(Iytj, uzimama etata, pareigas ir sektoriy) vertinti Stjudento t-testu. ANOVA kriterijus naudotas, lyginant
rodikliy raiska grupése pagal iSsilavinimg ir darbo pobiidj. Siekiant nustatyti rodikliy tarpusavio sasajas,
taikytas Pearsono koreliacijos koeficientas.

Tiesiné regresija taikyta tikslu nustatyti kokybinio ir kiekybinio nesaugumo dél darbo, perdegimo
ir jsitraukimo j darba prognozuojancius veiksnius. Siekiant patikrinti kokybinio ir kiekybinio nesaugumo
dél darbo kaip mediatoriy reikSme etinés lyderystés ir perdegimo bei jsitraukimo j darba rySiui buvo
naudojamas A. F. Hayes PROCESS macro programa (Hayes, 2013). Process jskiepis, skirtas SPSS
statistiniam paketui (taikytas 4 modelis). Process jskiepis suteikia galimybe paraleliai jvertinti kelis

mediatorius vienu metu ir apskaiciuoti kaupiamaji (suminj) mediatoriy efekta.
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3. REZULTATAI

Tyrimo rezultatai grupuojami ir pateikiami pagal tyrimo uzdavinius. 3.1. skyrelyje analizuojama
etiSkos lyderystés, darbuotojy nesaugumo dél darbo, perdegimo, jsitraukimo j darbg raiska ir sgsajos su
demografinémis charakteristikomis. 3.2. skyrelyje aptariamos etiskos lyderystés, darbuotojy nesaugumo
dél darbo perdegimo ir jsitraukimo j darba tarpusavio sgsajos. 3.3 skyrelyje analizuojami darbuotojy
nesauguma dél darbo, jsitraukimg j darbg ir perdegimg prognozuojantys veiksniai. 3.4. skyrelyje
analizuojama kiekybinio nesaugumo dél darbo reik§mé etiskos lyderystés, perdegimo ir jsitraukimo j
darba rySiams. 3.5. skyrelyje analizuojama kokybinio nesaugumo dé¢l darbo reikSmé etinés lyderystés,
perdegimo ir jsitraukimo j darbg rySiams.

3.1.Etiskos lyderystés, darbuotojy nesaugumo dél darbo, perdegimo, jsitraukimo j darbg raiska ir
sasajos su demografinémis charakteristikomis

Siame skyriuje pristatoma tyrimo kintamyjy raiska bendroje grupéje ir grupése pagal
demografines charakteristikas. 2 lenteléje pateikti etiSkos lyderystés, kokybinio ir kiekybinio nesaugumo
dél darbo, perdegimo ir jsitraukimo j darbg vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai. Etiskos lyderystés
vertinimai Siek tiek virsija viduting reikSm¢ (M = 3,6; SD = 0,81), kokybinio nesaugumo rodiklis Siek
tiek virsija viduting reik§me (M = 2,58; SD = 0,87), kiekybinis nesaugumas yra truputj mazesnis, nei
vidutiné reikSmé (M = 2,12; SD = 0,79). Perdegimo ir jsitraukimo j darbg balai virSija viduting reikSme
(M =2,66; SD=0,69ir M =3,96; SD = 1,30).

2 lentele. Etiskos lyderystés, kokybinio ir kiekybinio nesaugumo, perdegimo ir jsitraukimo j darbg
vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai bendroje imtyje.

Kintamieji N M SD Min Max
Etiska lyderysté 202 3,60 0,81 1,00 5,00
Kokybinis nesaugumas 202 2,58 0,87 1,00 5,00
Kiekybinis nesaugumas 202 2,12 0,79 1,00 5,00
Perdegimas 202 2,66 0,69 1,00 4,00
Isitraukimas j darba 202 3,95 1,30 0,00 6,00

Pastaba. N — tiriamyjy skaicius; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis.

Nagrinéjamy rodikliy raiskos skirtumai pagal lytj, etatg, pareigas ir sektoriy buvo analizuoti
taikant Stjudento t kriterijy nepriklausomoms imtims. Nenustatyti statistiSkai reikSmingi skirtumai,

lyginant rodiklius vyry ir motery grupése (zr. 3-ig lentelg).
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3 lentelé. Tyrimo kintamyjy vidurkiai grupése pagal lyt.

Kintamieji Moterys Vyrai
(n=162) (n=40)
M (SD) t df p

Etiska lyderysté 3,6 (0,84) 3,6 (0,72) 0,048 200 0,411
Kokybinis nesaugumas 2,56 (0,86) 2,63 (0,92) -0,401 200 0,464
Kiekybinis nesaugumas 2,12 (0,79) 2,09 (0,81) 0,201 200 0,759
Perdegimas 2,65(0,69) 2,68 (0,7) -0,183 200 0,648
Isitraukimas j darba 3,97 (1,29) 3,85(1,36) 0,535 200 0,583

Pastaba. n— tiriamyjy skaicius; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis.

Tiriant rodikliy raiSkos skirtumus grupése pagal iSsilavinima bei darbo pobiidj buvo taikomas
ANOVA kriterijus. Skirtingo issilavinimo darbuotojai nevienodai vertina tiriamus reiskinius: vidurinio
ir auks$tojo neuniversitetinio i§silavinimo darbuotojai Siek tiek labiau jsitrauke j darbg ir auksc¢iau vertina
eting lyderyste, lyginant su kit isilavinima turiniais respondentais (4 lentelé). Sie skirtumai nezymis,

ir tai gali biiti susij¢ su nevienodu tiriamyjy skai¢iumi grupése.

4 lentelé. Tyrimo kintamyjy vidurkiai grupése pagal issilavinimg.

Aukstasis  Aukstasis  Profesinis  Vidurinis  Nebaigtas

universitet neuniversi (n=4) (n=26) vidurinis

inis tetinis/auk (n=1)

(n=151) Stesnysis

(n =20)
M (SD) F df p

Etiska lyderysté 3,59 3,75 3,13 3,75 1 3,425 201 0,010

(0,78) (0,78) (1,08) (0,84)
Kokybinis 2,60 2,65 2,12 2,46 2 0,553 201 0,697
nesaugumas (0,86) (1,01) (0,14) (0,90)
Kiekybinis 2,12 2,05 2,19 2,06 2,75 0,245 201 0,912
nesaugumas (0,76) (0,90) (0,47) (0,97)
Perdegimas 2,63 2,8(0,81) 2,5(0,46) 2,79 15 1577 201 0,182

(0,65) (0,77)
[sitraukimas i 4,05 3,8(1,34) 283 3,8(1,63) 0,00 3,599 201 0,007
darba (1,16) (2,19)

Pastaba. n — tiriamyjy skai¢ius; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis.

Lyginant grupes pagal darbo organizavimo btida, gauta, kad nezymiai skiriasi tik etinés lyderystés
vertinimas: auk$c¢iausiai etinj vadovaimg vertina hibridiniu biidu dirbantys respondentai, lyginant su

dirbanciais nuotoliu arba darbo vietoje (5 lentelg).
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5 lentelé. Tyrimo kintamyjy vidurkiai grupése pagal darbo pobid.

Tik Hibridiniu  Nenuotoli  Kita
nuotoliniu  badu niu (n=23)
(n=13) (n=74) (n=112)
M (SD) F d p
Etiska lyderysté 3,45 3,83 3,49 2,87 354 201 0,016
(0,89) (0,64) (0,86) (1,62)
Kokybinis nesaugumas 2,37 2,48 (0,8) 2,7(0,91) 3,18 1,311 201 0,272
(0,86) (1, 04)
Kiekybinis nesaugumas 1,87 2,06 2,16 3 1,962 201 0,121
(0,82) (0,78) (0,79) (0,43)
Perdegimas 2,52 2,59 2,71 2,67 0,635 201 0,593
(0,70) (0.62) (0,71) (1,26)
Isitraukimas j darbg 3,78 4,12 3,90 2,33 2,118 201 0,099
(1,14) (1,16) (1,37) (1,30)

Pastaba. n — tiriamyjy skai¢ius; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis

Rezultatai atskleidé, jog skirtumas tarp pilnu ir nepilnu etatu dirban¢iy asmeny yra statistiskai

reikSmingas tiriant etiSka lyderyste (Zr. 6-ta lentelg). Nepilnu etatu dirbantys darbuotojai suvokia savo

vadovy etiSka lyderyste kaip labiau iSreiksta. Kiti kintamieji pagal jy raiska Siose grupése nesiskiria.

6 lentelé. Tyrimo kintamyjy vidurkiai grupése pagal etatg.

Pilnas Nepilnas etatas

etatas (n = (n=36)

166)

M (SD) t di  p

Etiska lyderysté 3,56 (0,77) 3,62 (1) -0,176 200 0,023
Kokybinis nesaugumas 2,6 (0,88) 3,62 (0,83) 1,103 200 0,286
Kiekybinis nesaugumas 2,14 (0,78) 1,99 (0,82) 1,089 200 0,940
Perdegimas 2,67 (0,69) 2,6 (0,68) 0,577 200 0,763
Isitraukimas j darbg 4,03 (1,24) 3,59 (1,51) 1,87 200 0,254

Pastaba. N — tiriamyjy skai¢ius; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis.

7 — oje lenteléje pateikti duomenys rodo, kad visy tyrimo kintamyjy raiska viesojo ir privataus

sektoriaus darbuotojy grupése statistiniu pozitiriu nesiskiria.
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7 lentelé. Tyrimo kintamyjy vidurkiai grupése pagal sektoriy.

Viesasis Privatusis
sektorius sektorius
(n = 65) (n=137)

M (SD) t df p
Etiska lyderysté 3,53(0,89) 3,63(0,78) -0,838 200 0,457
Kokybinis nesaugumas 2,60(0,92) 2,57(0,85) 0,232 200 0,521
Kiekybinis nesaugumas 198(0,77) 2,18(0,8) -1,684 200 0,519
Perdegimas 2,71 (0,72) 2,63(0,67) 0,720 200 0,428
Isitraukimas j darba 3,72(1,39) 4,06 (1,25) -1,706 200 0,167

Pastaba. N — tiriamyjy skai¢ius; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis.

Lyginant rodikliy raiSka grupése pagal pareigas (8 lentel¢), gauta, kad vadovaujancias pareigas
uzimantys darbuotojai yra labiau jsitrauke j darba, lyginant su pavadziais darbuotojais, o taip pat auksc¢iau

vertina aukstesniy vadovy etiska lyderyste.

8 lentelé. Tyrimo kintamyjy vidurkiai grupése pagal pareigas.

Vadovaujancios Nevadovaujancios

pareigos pareigos
(n =58) (n =144)
M (SD) t df p

Etiska lyderysté 3,73 (0,65) 3,55 (0,87) 1411 200 0,024
Kokybinis nesaugumas 2,47 (0,81) 2,62 (0,89) -1,061 200 0,650
Kiekybinis nesaugumas 2,57 (0,64) 2,11 (0,82) 0,147 200 0,241
Perdegimas 2,57 (0,64) 2,69 (0,70) -1,103 200 0,169
Isitraukimas j darba 4,43 (1,05) 3,75 (1,34) 3,472 200 0,030

Pastaba. N — tiriamyjy skai¢ius; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis.

Tiriamy kintamyjy sasajos su respondenty amziumi ir darbo stazu pateikiamos 9 lenteléje. Gauta,
kad amzius teigiamai susijes su kiekybiniu nesaugumu dél darbo. Koreliacija néra stipri, taciau atkleidzia
tendencijg, kad vyresnio amziaus darbuotojai jauciasi maziau saugis, kad galés iSlaikyti darbo vieta
ateityje. Amzius taip pat stipriai susij¢s su jsitraukimu j darbg — didéjant amziui, stipréja darbuotojy
isitraukimas j darbg. Darbo trukmé organizacijoje (stazas) nekoreliuoja nei su vienu analizuojamu
reiSkiniu, ir i§ dalies tai gali biiti paaiskinta tuo, kad apie 28 proc. tyrimo imtis sudaro darbuotojai, kurie

nurodé, kad darbo stazas yra iki vieneriy mety.

Apibendrinant, tiriamy rodikliy raiskos skirtumai priklausomai nuo demografiniy darbuotojy

charakteristiky, atskleidé, kad statistiskai reikSmingi skirtumai gauti, lyginant etiSkos lyderystés rodiklius
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grupése pagal iSsilavinimg, darbo pobiidj, uzimama etata, pareigas. Auksciau, lyginant su kitomis
grupémis, savo vadovy eting lyderyste vertina vidurinio ir auk$tojo neuniversitetinio iSsilavinimo,
dirbantys hibridiniu biidu, nepilnu etatu, uzimantys vadovaujancias pareigas. Darbuotojy lytis, amzius ir
darbo stazas néra susij¢ su etin€s lyderystés vertinimais. Kiekybinio ir kokybinio nesaugumo bei
perdegimo raiska nepriklauso nuo demografiniy charakteristiky, iSskyrus silpng ry$j tarp amziaus ir
kiekybinio nesaugumo vertinimo - vyresnio amziaus darbuotojai jau¢iasi maziau saugis dél to, kad
iSlaikys darbo vietg ateityje.

3.2 Etiskos lyderystés, darbuotojy nesaugumo dél darbo, perdegimo ir jsitraukimo j darba tarpusavio
$3sajos

Antruoju $io darbo uzdaviniu buvo siekiama istirti sgsajas tarp etiSkos lyderystés, kokybinio ir
kiekybinio nesaugumo dél darbo, perdegimo ir jsitraukimo j darba. Sioms sasajoms patikrinti buvo

naudojama Pearsono koreliacija (Zr. 9-tg lentele).

9 lentelé. Etiskos lyderystés, kokybinio ir kiekybinio nesaugumo dél darbo, perdegimo ir jsitraukimo j

darbgq koreliacijos.

Amziu Stazas Etiska  Kokybinis  Kiekybinis Perdegim  Isitraukim
S organizacijo lyderyst nesaugum nesaugum  as as ] darbg
je ¢ as as
AmZius 1 0,594** -0,033 0,043 0,154* -0,119 0,312**
Stazas 1 -0,044 0,001 0,076 -0,049 0,161
organizacijo
je
Etiska 1 -0,323**  -0,321**  -0,252**  (0,395**
lyderysté
Kokybinis 1 0,714** 0,442** -0,460**
nesaugumas
Kiekybinis 1 0,393** -0,473**
nesaugumas
Perdegimas 1 -0,381**
Isitraukimas 1
1 darba

Pastaba. **p < 0,001; *p < 0,05. Statistiskai reikSmingos koreliacijos paryskintos.

Gauti rezultatai atskleidé, jog etiska lyderysté neigiamai koreliuoja su kokybiniu ir kiekybiniu
nesaugumu dél darbo bei perdegimu. Kokybinis ir kiekybinis nesaugumas dél darbo teigiamai susije su

perdegimu, o jsitraukimg ] darbg pastiprina etiSka lyderysté (teigiami rySiai), taciau gali silpninti abu

31



nesaugumo dé¢l darbo tipai ir perdegimas, kadangi Sie trys reiskiniai su jsitraukimu j darbg koreliuoja

neigiamai.

3.3.Darbuotojy nesaugumo dél darbo, jsitraukimo j darbg ir perdegimo prognostiniai rysiai.

Treciuoju tyrimo uzdaviniu siekiama nustatyti kokybinio ir kiekybinio nesaugumo dél darbo,

perdegimo ir jsitraukimo j darbg prognostinius veiksnius.

Norint suzinoti ar etiska lyderysté gali prognozuoti kokybinj nesaugumag dél darbo, buvo
pritaikoma dviejy pakopy regresing analiz¢. Pirmoje pakopoje buvo jvesti demografiniai duomenys
(Iytis, amzius, i$silavinimas, pareigos, etatas) 0 antroje etiska lyderysté. Skai¢iavimai atskleidé, kad
demografiniai kintamieji neprognozuoja kokybinio nesaugumo dél darbo, 0 etiska lyderysté $j
nesaugumo tipg prognozuoja neigiamai (p =-0,313, p = 0,001). Nustatyta etiSkos lyderystés reikSmé
kokybiniam nesaugumui néra stipriai iSreikSta, modelis paaiSkina 11,8% kokybinio nesaugumo dél
darbo variacijos (R? = 0,118; zr. 10-t3 lentele), tadiau gauti duomenys atskleidzia neigiamo etiskos

lyderystés poveikio kokybiniam nesaugumui tendencija.

10 lentelé. Dviejy pakopy regresijos modelis, prognozuojant kokybinj nesaugumgq dél darbo, kai

nepriklausomas kintamasis etiska lyderyste.

Kokybinis nesaugumas dé¢l darbo

Nepriklausomi kintamieji Standartizuoti 3 (beta) prognostiniy kintamyjy
koeficientali
1 pakopa 2 pakopa
Demografiniai Lytis 0,047 0,037
kintamieji Amzius 0,046 0,021
I$silavinimas -0,048 -0.053
Pareigos 0,126 0,084
Etatas -0,074 -0,66
Etiska lyderysteé -0,313***
R? 0,022 0,118***
AR? 0,096***
F 0,875 4,345***

Pastaba: * N = 202; F - Fisher testo koeficientas; p < 0,05, * p <0,01, ** p < 0,001***; statistiskai

reikSmingi rezultatai paryskinti.

Etiskos lyderystés reik§mé prognozuojant kiekybinj nesauguma dél darbo nustatyta, pritaikant
dviejy pakopy regresing analizg. Pirmoje pakopoje buvo jvesti demografiniai duomenys (lytis, amzius,

i$silavinimas, pareigos, etatas) 0 antroje etiska lyderysté. SkaiCiavimai atskleidé, kad demografiniai
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kintamieji (lytis, amzius, iSsilavinimas, pareigos, etatas) neprognozuoja kiekybinio nesaugumo dél
darbo. Taciau, etiska lyderysté statistiskai reik§Smingai neigiamai prognozuoja kokybinj nesauguma (p=-
0,321, p=0,001). Modelis paaiskina 10,3% kiekybinio nesaugumo dél darbo variacijos (R?=0,103) (zr.
11-tg lentele), todél rezultatai gali bati interpretuojami kaip etiSkos lyderystés poveikio kiekybiniam

nesaugumui tendencija.

11 lentelé. Dviejy pakopy regresijos modelis, prognozuojant kiekybinj nesaugumq dél darbo, kai

nepriklausomas kintamasis etiska lyderyste.

Kiekybinis nesaugumas dé¢l darbo

Standartizuoti B (beta) prognostiniy kintamyjy

koeficientai
Nepriklausomi kintamieji
1 pakopa 2 pakopa
Demografiniai Lytis 0,011 0,001
Kintamieji Amzius 0,186 0,160
I$silavinimas 0,071 0,065
Pareigos 0,056 0,013
Etatas -0,054 -0,046
Etiska lyderysté -0,314***
R? 0,031 0,128***
AR? 0,097***
F 1,250 4,771%**

Pastaba: * N = 202; F - Fisher testo koeficientas; p < 0,05, * p <0,01, ** p < 0,001***; statistiskai

reikSmingi rezultatai paryskinti.

Etiskos lyderystés reikSmé prognozuojant perdegimg nustatyta, pritaikant dviejy pakopy
regresine analize. Pirmoje pakopoje buvo jvesti demografiniai duomenys (lytis, amzius, iSsilavinimas,
pareigos, etatas) o antroje etiska lyderysté. Gauta, kad demografiniai kintamieji neprognozuoja
perdegimo, o etiska lyderysté neigiamai prognozuoja perdegima ( = -0,253, p = 0,001), taciau rysys
néra stiprus ir modelis paaiskina tik 6,3% perdegimo variacijos (R?=0,063) (zr. 12-t lentele).
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12 lentelé. Dviejy pakopy regresijos modelis, prognozuojant perdegimg, kai nepriklausomas kintamasis

etiska lyderyste.
Perdegimas
Nepriklausomi kintamieji Standartizuoti B (beta) prognostiniy kintamyjy
koeficientai
1 pakopa 2 pakopa
Demografiniai Lytis 0,001 -0,007
Kintamieji AmZius -0,131 -0,152
I$silavinimas 0,010 0,006
Pareigos 0,059 0,025
Etatas -0,106 -0,099
Etiska lyderysté -0,253***
R? 0,025 0,088***
AR? 0,063***
F 1,000 3,128* (p=0,006)

Pastaba: * N = 202; F - Fisher testo koeficientas; p < 0,05, * p < 0,01, ** p < 0,001***; statistiskai

reik§mingi rezultatai paryskinti.

Etiskos lyderystés galimybé prognozuoti jsitraukimg i darbg nustatyta, pritaikant dviejy pakopy

regresing analize. Pirmoje pakopoje buvo jvesti demografiniai duomenys, o antroje - etiska lyderysté.

Demografiniai Kintamieji (lytis, amzius, i$silavinimas, pareigos, etatas) neprognozuoja jsitraukimo ]

darbg, 0 etiSka lyderystés poveikis jsitraukimui j darbg statistiskai reikSmingas (B = 0,395, p = 0,001),

modelis paaigkina 15,3% jsitraukimo j darba variacijos (R?=0,153) (zr. 13-tg lentelg).

13 lentelé. Dviejy pakopy regresijos modelis, prognozuojant jsitraukimq j darbg, kai nepriklausomas

kintamasis etiska lyderysteé.

Isitraukimas j darbag

Nepriklausomi kintamieji Standartizuoti B (beta) prognostiniy kintamyjy
koeficientai
1 pakopa 2 pakopa
Demografiniai Lytis -0,034 -0,022
kintamieji AmZius 0,251 0,283
I$silavinimas -0,008 -0,001
Pareigos -0,155 -0,102
Etatas -0,002 -0,012
Etiska lyderysté 0,395***
R2 0,118*** 0,271***
AR? 0,153***
F 5,253*** 12,096***

Pastaba: * N = 202; F - Fisher testo koeficientas; p < 0,05, * p < 0,01, ** p < 0,001***; statistiSkai

reik§mingi rezultatai paryskinti.
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Kokybinio ir kiekybinio nesaugumo dél darbo prognoziné reik§mé perdegimui, vertinta pritaikant
dviejy pakopy regresing analiz¢. Pirmoje pakopoje buvo jvesti demografiniai duomenys, o antroje
kokybinis ir kiekybinis nesaugumas dél darbo. Skaiciavimai atskleidé, kad demografiniai kintamieji
perdegimo neprognozuoja, 0 kokybinis ir kiekybinis nesaugumas dél darbo statistiSkai reikSmingali
teigiamai prognozuoja perdegima (B = 0,302, p = 0,001; p = 0,200, p = 0,031). Sis modelis paaiskina
21,3% perdegimo variacijos (R?= 0, 213) (zr. 14-tg lentele).

14 lentelé. Dviejy pakopy regresijos modelis, prognozuojant perdegimg, Kai nepriklausomi kintamieji
kokybinis ir kiekybinis nesaugumas dél darbo.

Perdegimas
Nepriklausomi kintamieji Standartizuoti B (beta) prognostiniy kintamyjy
koeficientai
1 pakopa 2 pakopa
Demografiniai kintamieji Lytis 0,001 -0,016
Amzius -0,131 -0,182
I$silavinimas 0,010 0,010
Pareigos 0,059 0,010
Etatas -0,106 -0,072
Kokybinis nesaugumas 0,302***
Kiekybinis nesaugumas 0,200* p=0,031
R? 0,025 0,237***
AR? 0,213***
F 1,000 8,632***

Pastaba: * N = 202; F - Fisher testo koeficientas; p < 0,05, * p < 0,01, ** p < 0,001***; statistiSkai
reik§mingi rezultatai paryskinti.

Kokybinio ir kiekybinio nesaugumo dél darbo galimybé prognozuoti jsitraukimg j darbg
nustatytos, pritaikant dviejy pakopy regresing analiz¢. Pirmoje pakopoje buvo jvesti demografiniai
duomenys, o0 antroje - kokybinis ir kiekybinis nesaugumas dél darbo. Gauta, kad demografiniai
kintamieji neprognozuoja jsitraukimo j darba, 0 kokybinis ir kiekybinis nesaugumas dél darbo statistiskai
reikSmingai neigiamai prognozuoja jsitraukimg j darbg (p = -0,184, p = 0,024; 3 = -0,398, p = 0,001).
Sis modelis paaiskina 28,9% jsitraukimo j darba variacijos (R%= 0,289) (zr. 15-ta lentelg).
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15 lentelé. Dviejy pakopy regresijos modelis, prognozuojant jsitraukimq j darbg, kai nepriklausomi
kKintamieji kokybinis ir kiekybinis nesaugumas dél darbo.

Isitraukimas j darba

Nepriklausomi kintamieji Standartizuoti B (beta) prognostiniy kintamyjy
koeficientai
1 pakopa 2 pakopa
Demografiniai kintamieji Lytis -0,034 -0,021
Amzius 0,251 0,333
I$silavinimas 0,008 0,012
Pareigos -0,155 -0,184
Etatas -0,002 -0,038
Kokybinis nesaugumas -0,184* p=0,024
Kiekybinis nesaugumas -0,398***
R? 0,118*** 0,407***
AR? 0,289***
F 5,253*** 19,022***

Pastaba: * N = 202; F - Fisher testo koeficientas; p < 0,05, * p < 0,01, ** p < 0,001***; statistiskai
reikSmingi rezultatai paryskinti.

Apibendrinant rezultatus, buvo atskleista, jog etiska lyderysté neigiamai prognozuoja kokybinj ir
kiekybinj nesauguma dél darbo, perdegima, nors modeliy prognostiné verté néra auksta. ReikSmingai
teigiamai $i lyderysté numato jsitraukimg j darba: etiSkai vadovaujantys vadovai stiprin darbuotojy

jsitraukima j darba.

3.4.Kokybinio ir kiekybinio nesaugumo dél darbo reik§mé etinés lyderystés ir perdegimo rySiams

Ketvirtasis tyrimo uzdavinys skirtas nustatyti kokig reikSme kokybinis ir kiekybinis nesaugumas
del darbo turi etinés lyderystés ir perdegimo rySiui. Kitaip tariant, ar kokybinis ir kiekybinis nesaugumas
dél darbo yra mediatorius etiskai lyderystei prognozuojant perdegima. Siems skai¢iavimams atlikti buvo
naudota A. F. Hayes PROCESS Macro programa, 4 modelis (Hayes, 2013). Mediacijos rezultatai

pateikiami 2 pav.
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Kokybinis

b=-0,3446 p<0,000 b=0,2434 p=0,0008

nesaugumas
Etiska lyderysté Perdegimas
b= -0,3126 p<0,0001 | Kiekybinis b=0,1196 p=0,1298
nesaugumas

b=-0,0908 p=0,1097 (tiesioginis efektas)
b=-0,2121 p=0,0003 (bendras efektas)

Netiesioginis efektas:

Kokybinio nesaugumo b = -0,0839; 95 % CI (-0,1634 (bootllci); -0,0228 (ulci)

Kiekybinio nesaugumo b =-0,0374; 95 % CI (-0,0998; 0,0138)

1 Modelis: etiska lyderysté tiesiogiai prognozuoja perdegima:

R?=0,063, F = 13,515 (df=1; df 2 = 200), p < 0,001

2 Modelis: jvedus mediatorius (kokybinj ir kiekybinj nesauguma dél darbo) etiska lyderysté
prognozuoja perdegima:

R?=0,218 F = 18,363 (dfl = 3; df2=198), p < 0,001

AR? = 0,154, p <0,001

£3

Pastaba: ~ p <0,001; p<0,01; p<0,05;
2 pav. Etiskos lyderystés ir perdegimo rysSiai — mediacijos rezultaty modelis.

Nustatyta, kad etiSka lyderysté tiesiogiai silpnai prognozuoja perdegima (pirmasis modelis), 0
jvedus tarpinius kintamuosius - kokybinj ir kiekybinj nesauguma dél darbo antrasis modelis paaiskina
21,8% perdegimo sklaidos ir pokytis yra statisti$kai reik§mingas (AR? = 0,154, p <0,001). Taciau
mediacinis efektas gautas tik kokybinio nesaugumo atzvilgiu: etiSka lyderysté mazina perdegimg darbe,
mazindama tarpinj kintamajj — kokybinj nesauguma - darbuotojy nesauguma dél to, kad gali pasikeisti
ju darbo salygos. Etiska lyderysté mazina ir kiekybinj nesauguma - nerimg dél to, kad gali buti prarasta
darbo vieta, taCiau Sis nesaugumo tipas nepasireiSkia kaip tarpinis kintamasis etinei lyderystei

prognozuojant perdegima.
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3.5.Kokybinio ir kiekybinio nesaugumo dél darbo reikSmé etinés lyderystés ir jsitraukimo j darba
rySiams

Penktasis tyrimo uzdavinys skirtas nustatyti kokig reikSme kokybinis ir kiekybinis nesaugumas
del darbo turi etinés lyderystés ir jsitraukimo j darba rySiui. Kitaip tariant, ar kokybinis ir kiekybinis
nesaugumas dél darbo yra mediatoriai etidkai lyderystei prognozuojant jsitraukimg j darba. Siems
skai¢iavimams atlikti buvo naudota A. F. Hayes PROCESS Macro programa, 4 modelis (Hayes, 2013).

Mediacinés analizés rezultatai pateikiami 3 pav.

b=-0,3126 p<0,0001 Kokybinis b=-0,4092 p=0,0039
nesaugumas
Etiska lyderysté Isitraukimas
darbag
b=-0,3446 p<0,0001 | Kiekybinis b=-0,3015 p=0,0191
nesaugumas

b= 0,4000 p<0,001 (tiesioginis efektas)
b= 0,6317 p<0,001 (bendras efektas)

Netiesioginis efektas:
Kokybinio nesaugumo b = 0,1039; 95 % CI (0,0126 (bootlici); 0,2489 (ulci)
Kiekybinio nesaugumo b = 0,1279; 95 % CI (0,0366; 0,2547)

1 Modelis: Etiska lyderysté tiesiogiai prognozuoja jsitraukimg j darba:

R?=0,156, F = 37,006 (df1=1; df 2 = 200), p < 0,001

2 Modelis: jvedus mediatorius (kokybinj ir kiekybinj nesauguma dél darbo) etiska lyderysté
prognozuoja jsitraukima j darba.

R%=0,309 F = 29,552 (df1 = 2; df2=198), p < 0,001

AR? =0,153, p<0,001

*

Pastaba: ““p < 0,001; “p<0,01; p<0,05;
3 pav. Etiskos lyderysteés ir jsitraukimo j darbg rysiai — mediacijos rezultatu modelis
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ISanalizavus rezultatus, kokig reikSme turi kokybinis ir kiekybinis nesaugumas dél darbo etiskos
lyderystés ir jsitraukimo j darbg rySiui, gauta, jog pirmasis modelis, kuriame etiSka lyderysté tiesiogiai
prognozuoja jsitraukima darba, paaisSkina 15,6% jsitraukimo j darbg sklaidos. Antrame modelyje jvedus
kokybinj ir kiekybinj nesaugumg dél darbo kaip mediatorius, paaiskinamumo dalis statistiSkai
reikSmingai (AR2 =0 ,153, p <0,001) padidéja iki 30,9%. Gauta daliné mediacija. Kokybinis ir
kiekybinis nesaugumas dél darbo, analizuojant ji su nepriklausomu kintamuoju — etiska lyderyste,

numato pakankamai Zymy priklausomo kintamojo sklaidos pokytj — netiesioginj efekta.

Apibendrinant rezultatus, buvo gauta, jog etiSka lyderysté prognozuoja perdegima per tarpinj
kintamaji — kokybinj nesauguma, o jsitraukimo j darbg atzvilgiu abu nesaugumo tipai veikia kaip
mediatoriai etiSkai lyderyste, prognozuojant jsitraukimg. EtiSkas vadovavimas mazina darbuotojy
nesauguma dél to, kad gali biiti prarasta darbo vieta ar nepalankiai pasikeis darbo salygos ir tokiu budu

didina jsitraukima j darba.
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4. REZULTATU APTARIMAS

4.1.Etiskos lyderystés, darbuotojy nesaugumo dél darbo, perdegimo ir jsitraukimo j darba
tarpusavio s3sajos

Pirmuoju uZzdaviniu, buvo siekiama iSnagrinéti etiSkos lyderystés, nesaugumo dél darbo,
perdegimo ir jsitraukimo } darbg ryS$j su demografinémis charakteristikomis. Gauti rezultatai atskleide,
JOg asmenys, turintys skirtingg i$silavinimg ir uzimantys vadovaujancias ir nevadovaujancias pozicijas —
skirtingai suvokia etiSkg lyderyste bei turi skirtingg jsitraukimo j darba lygj. Darbuotojai, dirbantys
nuotoliniu, hibridiniu arba nenuotoliniu budu, taip pat dirbantys pilnu ar nepilnu etatu skirtingai supranta
etiska lyderyste. Vidurinj iSsilavinima turintys darbuotojai vertina savo vadovus labiau etiskais nei kitose
grupése esantys darbuotojai. DidZiausig jsitraukimo j darbg lygj jaucia aukstajj universitetinj iSsilavinimg
turintys asmenys. Darbuotojai dirbantys hibridiniu budu ir darbuotojai, kurie dirba pilnu etatu auks¢iau
vertina etiska lyderyste, lyginant su kitomis grupémis. Darbuotojai, uzimantys vadovaujancias pareigas,
auksc¢iau vertina vadovy etiska lyderyste ir yra labiau jsitrauke j darba nei tie, kurie, neuzima

vadovaujanciy pareigy.

Antruoju uzdaviniu buvo siekiama nustatyti etiSkos lyderystés ry§ius su nesaugumu dél darbo
perdegimu ir jsitraukimu j darbg. Gauti rezultatai atskleidé, jog etiska lyderysté yra neigiamai susijusi su
kokybiniu ir kiekybiniu nesaugumu dél darbo, perdegimu bei teigiamai susijusi jsitraukimu j darbg. Tai
reiSkia, jog vadovai, kuriems yra buidinga etiska lyderysté, stiprina darbuotojy jsitraukimg j darba bei
mazina kokybinj ir kiekybinj nesauguma ir perdegima. Darbuotojai, kuriems vadovauja etiSkas lyderis
bus labiau jsitrauke i darba, jausis saugiai dél savo darbo ir su juo susijusiy verciy, bei turés mazesng
tikimybe perdegti. Siuos rezultatus patvirtina ir kity tyrimy rezultatai (Hawas, 2015; Chughtai et al.,
2015; Demirtas et al., 2017; Okpozo et al., 2017; Ruiz-Palomino, & Linuesa-Langreo, 2018; Kim, &
Kim, 2020; Vullinghs et al., 2020;)

Taip pat nustatyta, kad darbuotojo patiriamas kokybinis arba kiekybinis nesaugumas dél darbo
sukuria saglygas atsirasti perdegimui ir mazina jsitraukimg | darba. Perdegima patiriantys darbuotojai
dazniau jaucia nuovargj, turi miego sutrikimy ir démesio koncentravimo problemy ir tai neigiamai
paveikia jo darbingumg bei aktyvuma darbe (Schaufeli, et al., 2009). Svarbu nagrinéti perdegimo

Saltinius, ir $is tyrimas atskleidZia, kad vienu §iy Saltiniy gali biiti nesaugumas dél darbo. Darbuotojas,
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kuris jauciasi nesaugus dél to, kad gali netekti darbo vietos ar prarasti su darbu susijusias vertes (pvz.
atlyginima, paaukstinimg, jmonés automobilj) iSgyvena didesn¢ jtampa. Taip pat toks darbuotojas yra

maziau jsitraukes 1 darbg (Bakker, & Albrecht, 2018).

4.2 Etiskos lyderystés, darbuotojy nesauguma dél darbo, perdegimg ir jsitraukimg j darbg
prognozuojantys veiksniai

Koreliaciné analizé atskleidé, jog etiska lyderysté yra neigiamai susijusi su kokybiniu ir
kiekybiniu nesaugumu dél darbo, perdegimu ir teigiamais susijusi su jsitraukimu j darbg. Treciasis tyrimo
uzdavinys buvo skirtas istirti etiSkos lyderystés reikSme tiesiogiai prognozuojant kokybinj ir kiekybinj
nesauguma dél darbo, perdegima bei jsitraukima j darba. Siame tyrime taip pat, analizuota kokybinio ir

kiekybinio nesaugumo dél darbo reik§mé perdegimui ir jsitraukimui j darba.

Tyrimas atskleidzia, kad etiSka lyderysté neigiamai prognozuoja kokybinj ir kiekybinj
nesaugumg dél darbo, nors modeliai paaiskina 10,3 ir 11, 8 proc. nesaugumo tipy sklaidos. Vis tik,
galima apibendrinti, kad etiskas lyderis, kurj darbuotojai suvokia kaip atvira, patikima ir sazininga gali
pastiprinti pozityvy darbuotojy pozitirj j darbg (Trevino, et al., 2000; Ko et al., 2018), darbuotojai jaucia
mazesn¢ baim¢ prarasti darbo vietg ar su ja susijusias darbo sglygas. Darbuotojai neapibréztumag ar
netikruma, kurie sukelia nesaugumo jausma, dél jgimty savybiy ar individualiy skirtumy gali suvokti
skirtingai, taciau bendroji tendencija buidinga visiems — etiSkai vadovaujantis vadovas gali sumazinti
itampa, kylanc¢ig dél to, kad darbuotojai néra uztikrinti dél savo darbo vietos ar darbo salygy ateityje
(Hawass, 2015).

Nustatytas silpnas neigiamas prognostinis rySys tarp etiskos lyderystés ir perdegimo, taciau
rySkéja tendencija, kad etiskas lyderis, kuris vadovauja remdamasis etikos normomis gali pastiprinti
pozityvy klimata kolektyve ir teigiamus tarpusavio santykius su darbuotojais, o tai savo ruoztu gali
mazinti perdegimo lygj, nes veikia kaip perdegimo mazinimo priemoné. Remdamiesi parama,
paaiskindami vaidmenis ir suteikdami grjztamajj rysj lyderiai uzkerta kelig nepalankioms situacijoms,
kurios yra susijusios su darbo liikesciais, neapibréztumu ir sukelia perdegima (Okpozo et al., 2017).
Pasak Vullinghs ir kolegy (2020), etiska lyderysté mazina perdegima per vaidmeny aiSkumg ir perkrova.
Tyrimai taip pat atskleidzia, kad viena perdegimo priezas¢iy gali buti darboholizmas, ir kad reciau su

v —

2017).
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Atlikus tyrima, taip pat, buvo nustatyta, jog etiSka lyderysté prognozuoja jsitraukimg j darba.
Giménez-Espert, Prado-Gasco ir Soto-Rubio, (2020) teigia, kad lyderis yra vienas svarbiausiy vaidmeny
darbo grupéje, kadangi, stebédami vadovo elgesj, darbuotojai renka situacinius zenklus, kurie savo
ruoztu paveikia jy pozirj j darbg. Literatiiroje yra teigiama, kad etiSko lyderio buvimas organizacijoje
yra itin reikSmingas veiksnys, kuris skatina darbuotojy jsitraukimg j darbg (Chughtai et al., 2015;
Demirtas et al., 2017). Pasak llyas, Abid, Ashfaq (2020), etiskas lyderio elgesys stiprina jsitraukimg ]
darbg ne tik tiesiogiai, bet ir stiprindamas darbuotojy pasitikéjima organizacija, Kuris, savo ruoztu,
stiprina darbuotojo jsitraukimo j darbg lygj. Qing ir kolegos (2020) taip pat pabrézia, kad etiSkas lyderio

elgesys yra itin svarbus kuriant darbuotojy jsitraukimo j darbg gaires.

Galiausiai buvo atrasta, jog kokybinis ir kiekybinis nesaugumas dé¢l darbo teigiamai prognozuoja
perdegimg bei neigiamai prognozuoja jsitraukimg j darbg. Tai reiskia, kad darbuotojas, kuris jaucia
nesauguma dél darbo turés didesne galimybe perdegti ir bus maziau jsitraukes j darbg. Literatiiroje yra
raSoma, kad baimé prarasti darbg darbuotojams sukelia stresg, kuris gali pasireiksti jvairiomis jtemptomis
reakcijomis, tokiomis kaip perdegimas ir mazesnis jsitraukimas j darbg (Urbanaviciute et al., 2021). Kita
vertus, kai kuriuose tyrimuose nebuvo nustatyta nesaugumo dél darbo prognostinis rysys su jsitraukimui
j darba (Tu, et al., 2020).Vis tik $ios srities tyrimy nepakanka, kad galima biity atlikti iSsamesne¢ $iy rysiy

analize, ir tai pagrindzia tolimesniy tyrimy reikSme.

Apibendrinant, etiska lyderysté neigiamai prognozuoja kokybinj ir kiekybinj nesauguma dél
darbo ir perdegima bei teigiamai - jsitraukimg j darbg. Nustatyti kokybinio ir kiekybinio nesaugumo dél

darbo prognostiniai rySiai su perdegimu ir jsitraukimu j darba.

4.3.Kokybinio ir kiekybinio nesaugumo dél darbo reikSmeé etiskos lyderystés rySiams su perdegimu
ir jsitraukimu j darbg

Nustacius etiska lyderyste, perdegima ir jsitraukimg j darba prognozuojancius veiksnius, buvo
tiriama ar $i0se rysiuose kokybinis ir kiekybinis nesaugumas d¢l darbo veiks kaip mediatorius. Buvo
patikrinti keturi mediacijos modeliai ir nustatyta, kad tik kokybinis nesaugumas dél darbo veikia kaip
mediatorius etiSkos lyderystés ir perdegimo rysiui. EtiSka lyderysté mazina nesauguma dél to, kad gali
pasikeisti darbuotojui svarbios darbo salygos, ir tai mazina perdegimg. Taip pat gauta, jog abu
nesaugumo tipai - kokybinis ir kiekybinis - veikia kaip mediatoriai etiskos lyderystés ir jsitraukimo j

darba rysiui.
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Analogisky tyrimy, kurie atskleisty kokybinio ir Kiekybinio nesaugumo dél darbo, kaip
mediatoriaus poveikj etiSkos lyderystés, perdegimo ir jsitraukimo j darbg rysiui rasti nepavyko. Taciau,
analizuojant Siuos reiSkinius atskirai, galima matyti, kad rySys tarp etiSkos lyderystés, perdegimo
(Okpozo et al., 2017; Morkeviciaté, & Endriulaitiené, 2017; Vullinghs, et al., 2020) ir etiSkos lyderystés
ir jsitraukimo j darbg (Callea et al., 2019; Tu et al., 2020; Urbanaviciuté et al., 2021) egzistuoja.

Nors ir literatiiros, kuriame bty apraSytas identiSkas tyrimas néra, buvo rastas panasus tyrimas,
kuriame autoriai tyré geranorisSkos lyderystés, nesaugumo dél darbo ir perdegimo rySius. Anand,
Dalmasso, Vessal, Parameswar, Rajasekar ir Dhal (2023) atliktame tyrime yra teigiama, jog geranoriska
lyderysté, nesaugumas dél darbo ir perdegimas veikia organizacinj jsipareigojimg. Sis tyrimas
atskleidzia, kad tarpusavio rySiai tarp $iy reiskiniy egzistuoja, kaip ir Siame atliktame tyrime. Remiantis
Asif ir jo kolegy (2020) teigimu geranoriski lyderiai taip pat yra etiski lyderiai, o tai reiskia, kad jie turi
moraliniy savybiy, tokiy kaip saziningumas ir patikimumas. Todél galima teigti, kad etiska lyderyste,
nesaugumas dél darbo ir perdegimas yra susije ne tik tiesioginiais, bet ir sudétingesniais tarpusavio
rySiais. Bitmis ir Ergeneli (2015) tyré psichologinio kapitalo, nesaugumo dél darbo ir perdegimo rysius.
Gauti tyrimo rezultatai, jog nesaugumas dél darbo veikia kaip mediatorius psichologinio kapitalo rysiui

su perdegimu.

Saziningas vadovo elgesys, orientacija | darbuotojus (t.y. etiSka lyderysté ) tiesiogiai veikia
darbuotojy jsitraukimg j darbg (Vullinghs et al., 2020). Literattros, kurioje biity tiriamas nesaugumas dél
darbo etiSkos lyderysté ir jsitraukimo j darbg rys$j — rasti nepavyko, tac¢iau Jung, Jung, ir Yoon, (2021)
tyrime buvo atskleista, kad nesaugumas dé¢l darbo, veikdamas kaip mediatorius, neigiamai veikia
jsitraukimg j darba. Tai reiskia, jog kokybinis ir kiekybinis nesaugumas dél darbo mazina jsitraukimo j
darbg lygj. Toks pats nesaugumo dél darbo ir jsitraukimo j darbg rySys aptiktas ir Siame tyrime. Park ir
Ono (2017) savo tyrime atrado, kad nesaugumas dél darbo atsiskleidZia per tarpasmeninj procesg ir

neigiamai veikia darbuotojy jsitraukimg j darba kaip tarpininkas.

Apibendrinant, galima teigti, kad etiSka lyderysté, nesaugumas dél darbo, perdegimas ir
jsitraukimas j darbg yra susije tarpusavyje, etiska lyderysté gali biiti jvardinta kaip vienas darbo istekliy,
didinantis jsitraukima j darba. Siame tyrime taip pat nustatyta, kad etigka lyderysté yra susijusi ir gali
mazinti neigiamus darbuotojy savijautos aspektus — nesauguma dél darbo ir perdegima, taciau Sie rySiai

néra stipris ir jiems patvirtinti reikalingi platesni tyrimai.
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Tyrimo ribotumai ir praktinés rekomendacijos

Vienas i§ tyrimo trikumy yra tas, kad tyrime dalyvavusiy darbuotojy imtis yra ribota, sudaryta
taikant patogigjg respondenty atranka, todél gauty rezultaty negalima apibendrinti ir juos reikéty vertinti
atsargiai. Tyrimas atliktas naudojat interneting apklausa, dél $ios priezasties rezultatai gali bati iSkraipyti,
kadangi asmenys pildantys internetines apklausas yra linke nejsiskaityti j klausimus. Sis tyrimas yra
gristas savistaba, dél to gali kilti rezultaty iSkraipymo rizika. Ateities tyrimuose buty galima surinkti
didesne imtj, kurios strukttra buty tolygi pagal demografinius rodiklius. Tai suteikty galimybe i§samiau

nagrinéti analizuojamy rodikliy raiSkg atskirose demografinése grupése ir palyginti gautus rezultatus.

Tyrimo rezultatai gali baiti naudingi praktikai, nes Lietuvos darbuotojy imtyje analizuojamos kol
kas mazai nagrinétos sasajos tarp etiSkos lyderystés, kokybinio ir kiekybinio nesaugumo dél darbo,
perdegimo ir jsitraukimo j darba. Sio tyrimo gauti rezultatai atskleidZia, kad norint mazinti darbuotojy
perdegima ir didinti jsitraukima j darba, aktualu stiprinti vadovy etiskos lyderystés kompetencijas, taikyti
kiekybinio ir kokybinio nesaugumo dél darbo mazinimo priemones. Etiskg lyderyste stiprina moralus
vadovo elgesys, pagristas sgziningumu, atvirumu, patikimumu, etikos normy laikymasis vadovaujant;
toks lyderis turéty buti pavyzdys, j kurj darbuotojai nori lygiuotis, jis turi kurti etiska darbo aplinka,
konkreciais veiksmais jgyvendinti su etiSku elgesiu siejamas vertybes, jkvépti darbuotojus taip pat laikyti
etikos principy bendraujant ir bendradarbiaujant kolektyve. Organizacijoms aktualu atlikti personalo
tyrimus, analizuoti, kaip darbuotojai vertina etinius vadovavimo aspektus, numatyti ir diegti etinés
kultiros elementus. Eting lyderyste organizacijoje gali pastiprinti jvairios organizacinés intervencijos ir
pirmiausia - jvairiy mokymo programy, susijusiy su etikos ir etinés lyderystés ugdymu, kiirimas ir

igyvendinimas.

44



ISVADOS

1. Nustatyti analizuojamy rodikliy raiskos skirtumai grupése pagal i$silavinimg, darbo pobudj, etata
ir pareigas. Auksciau, lyginant su kitomis grupémis, vadovy eting lyderyste vertina vidurinio ir
aukstojo neuniversitetinio iSsilavinimo, dirbantys hibridiniu budu, nepilnu etatu, uzimantys
vadovaujancias pareigas darbuotojai. Lytis, amzius ir darbo stazas néra susije¢ su etinés lyderystés
vertinimais. Kiekybinio ir kokybinio nesaugumo bei perdegimo raiska nepriklauso nuo
demografiniy charakteristiky, iSskyrus silpng rysj tarp amziaus ir kiekybinio nesaugumo
vertinimo - vyresnio amziaus darbuotojai jauc¢iasi maziau saugts dél to, kad islaikys darbo vietg
ateityje.

2. Etiska lyderysté neigiamai prognozuoja darbuotojy kokybinj, kiekybinj nesaugumag dél darbo,
perdegima, nors Sie rySiai néra stipriis. Taciau stiprus rySys gautas tarp etiSkos lyderystés ir
isitraukimo ] darba: etiSkai vadovaujantys vadovai stiprina pavaldiniy isitraukimg j darba.
Darbuotojai, kurie auksciau vertina savo vadovy etiSkos lyderystés stiliy, jaucia mazesnj
nesauguma dél to, kad gali netekti darbo ar gali pablogéti jy darbo salygos, Zemesnis jy
perdegimas darbe ir jie yra labiau jsitrauke j darba.

3. Kokybinis nesaugumas dél darbo veikia kaip tarpinis kintamasis (mediatorius) etiskai lyderystei
prognozuojant perdegima: etiskai vadovaujantis vadovas mazina darbuotojy perdegima tiesiogiai
ir mazindamas jy susirlipinimg, kad gali blogéti jiems vertingos darbo salygos (atlygis, karjeros
perspektyvos ir pan.). Taigi, etiSka lyderysté mazina kokybinj nesaugumg dél darbo taip
sumazindama perdegimo atsiradima.

4. Kokybinis ir kiekybinis nesaugumo tipai veikia kaip tarpiniai kintamieji (mediatoriai) etiSkai
lyderystei prognozuojant jsitraukimg j darbg: etiSkai vadovaujantis vadovas didina darbuotojy
jsitraukima ] darbg tiesiogiai ir mazindamas jy susirlipinima, kad jie gali netekti darbo ar gali
blogéti jiems vertingos darbo salygos (atlygis, karjeros perspektyvos ir pan.). Taigi, etiSka
lyderysté maZzina kokybinj ir kiekybinj nesauguma dél darbo ir taip didina darbuotojy jsitraukimag
1 darba.
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PRIEDAI

1 Priedas.

Gerbiamas (-a) respondente,

Esu Vilniaus universiteto Organizacinés psichologijos programos studenté Goda Rucyté ir kvie€iu
Jus dalyvauti tyrime, kurio tikslas — iSnagrinéti darbuotojy pozitirj j darbg bei vadovavima.

Tyrimo metu Jisy bus praSoma atsakyti | apklausoje pateiktus klausimus. Anketa yra anoniminé,
todél konfidencialumas uztikrinamas. Klausimy atsakymai bus apibendrinti ir naudojami tik
moksliniais tikslais. Dalyvavimas apklausoje yra savanorisSkas, todél net sutikus dalyvauti ir
pradéjus apklausg Jus galésite bet kuriuo metu nutraukti dalyvavimg tyrime ir nebeatsakinéti, o
Jsy atsakymai nebus i$saugoti. Atsakymas j anketg uztruks apie 10 — 15 min. Jei dirbate daugiau
nei vienoje organizacijoje, atsakykite, galvodami apie pagrindine darbo vieta.

I8kilus klausimams arba norint suzinoti daugiau informacijos apie tyrimg ar jo eiga, galite kreiptis
] tyrimo vykdytoja Goda Rucyte el. pastu - goda.rucyte@fsf.stud.vu.lt

Sios anketos rezultatai viesai nepublikuojami.

ACiil uz sugaistg laika.

1. Kokiam sektoriui priklauso Juasy organizacija?
[0 VieSajam
[] Privaciajam
2. Ardirbate pilnu etatu? Taip O Ne O

3.Ar uZimate vadovaujancias pareigas? Taip [0 Ne [

4. Kiek mety dirbate Sioje organizacijoje? (jrasykite):

5. Jisuy lytis:
0 Moteris
L1 Vyras
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O Kita
6. Jusy amzius (jrasykite metus):

7. Juisy iSsilavinimas:
L] Aukstasis universitetinis
L] Aukstasis neuniversitetinis / aukStesnysis
O Profesinis
O Vidurinis
[0 Nebaigtas vidurinis

8. Jiuis dirbate:
[ ]Tik nuotoliniu bidu
[_] Hibridiniu biidu (dalj laiko nuotoliu, dalj — darbo vietoje)
[ JNenuotoliniu biidu, darbo vietoje

[ IKita
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