UNIVE,’)
<1579+ 72

U

%

CARA77}
AN Vg
7S

Vsig . guv>

%/TAS W
VILNIAUS UNIVERSITETAS
SIAULIU AKADEMIJA

EDUKOLOGIJOS MAGISTRANTUROS STUDIJU PROGRAMA
Svietimo vadybos specializacija

HELENE ENGAN
PROFESINIS MOKYTOJU PERDEGIMAS IR JO SASAJOS SU
VADOVAVIMO STILIUMI MOKYKLOJE
Magistro darbas

Darbo vadovas: prof. dr. Remigijus Bubnys

Siauliai, 2022



Studijuojanciojo, teikiancio baigiamaji
darbg, GARANTIJA

WARRANTY of Final Thesis

Vardas, pavardé

Helene Engan
Name, Surname 9

Padalinys Siauliy akademija
Faculty Siauliai Academy
Studijy programa Edukologija

Study Programme Education

Darbo pavadinimas

Profesinis mokytoju perdegimas ir jo sasajos su vadovavimo mokykloje stiliumi

Thesis topic Professional Burnout of Teachers Related to the School's Leadership Style
Darbo tipas Baigiamasis darbas
Thesis type Final Thesis

Garantuoju, kad mano baigiamasis darbas yra
parengtas saziningai ir savarankiskai, kity asmeny
indélio | parengta darbg néra. Jokiy neteiséty
mokejimy uz §j darba niekam nesu mokejes.

Siame darbe tiesiogiai ar netiesiogiai panaudotos
kity Saltiniy citatos yra pazymétos literatliros
nuorodose.

AS, Helene Engan, pateikdamas (-a) §j darba, patvirtinu (pazyméti)

| guarantee that my thesis is prepared in good faith
and independently, there is no contribution to this
work from other individuals. | have not made any
illegal payments related to this work.

Quotes from other sources directly or indirectly

used in this thesis, are indicated in literature
references.

I, Helene Engan, by submitting this paper confirm (check)

Embargo laikotarpis
Embargo Period

PraSau nustatyti Siam baigiamajam darbui toliau nurodytos trukmés embargo laikotarpj:
I am requesting an embargo of this thesis for the period indicated below:

] meénesiy / months

(embargo laikotarpis negali virSyti 60 mén. / an embargo period shall not exceed 60 months).

Embargo laikotarpis nereikalingas / no embargo requested.

Embargo laikotarpio nustatymo priezastis / Reason for embargo period:




TURINYS

SANTRAUKA ..t e e st e e e st e e e e ate e e e e nnaeeeeeanees 4
RV 0NN 6
PROFESINIO MOKYTOJU PERDEGIMO TEORINE ANALIZE...............c....... 9
1.1.Profesinio perdegimo samprata ir diMenSijoS.........cceivvrreeiieereeiinearee e eiee s 9
1.2.Profesinio perdegimo priezastys ir raiska mokytojo profesinéje veikloje........ 12
1.3.Darbo istekliai, kaip galimi profesinio perdegimo prevencijos biidai.............. 15
VADOVAVIMO STILIAUS TEORINIAI ASPEKTAL......cooeiiiiiiiieece e 19
2.1.Vadovavimo stiliaus samprata ir Jvairove........cccveveeiiveerieesiieesieeseeesiee e 19
2.1.1. Autoritarinis vadovavimo StHIUS.........ccccueviiiriiniinee e 21
2.1.2. Nuolaidziaujantis vadovavimo StTUS.........ceovvvveeiiiiieiiiiies i 22
2.1.3. Transformacinis vadovavimo StHIUS. ..........ccocvviiiniiencc e, 23
2.1.4. Transakcinis vadovavimo SHHUS.........ccccveiiieiieiine e 24

2.2.Vadovavimo reiksmé mokytojo profesinei veiklai ir bendrai mokyklos

0111723 PRSPPI 25
PROFESINIO MOKYTOJU PERDEGIMO IR VADOVAVIMO STILIAUS

TARPUSAVIO SASAJU EMPIRINIS TYRIMAS.......oooeieceeee e 31
3.1. Tyrimo metodai ir OrganiZaViMas.........ccccvererrieeieenieeseesiee e seeesreeseeeneee e, 31
3.2. Tyrimo rezultatai ir Jy analiz€............ccooieiiiiiieiiiiie e 36
3.2.1. Profesinio perdegimo rezultaty analizeé.............cccoooeeiiiiniiiiicie e 36
3.2.2. Vadovavimo stilius bendrojo ugdymo moKyKIOSe.........ccccccvevveiieiieeiinnnne, 41

3.2.3. Profesinio mokytojy perdegimo ir vadovavimo stiliaus tarpusavio

SBSAJOS 1+t enreeenreeesreeersre e e s e e e e e R e R e e e R e et R e e e Rt e e et R e e e R e e e n e e nn e e e nnreas 45
DISKUSIIA e 47
ISVADOS IR REKOMENDACIJOS.......coovemireiersesesesssssisssssessesesssssssenessans 49
LITERATURAL.......ootieteietetitsistetetee sttt sttt e e st sesene e s sseseseseenses 51
PRIEDALL ... 58



SANTRAUKA

Profesinis perdegimas yra aktuali Siuolaikinés visuomenés problema, kuri yra jtakojama
individualiy ir organizaciniy veiksniy. Mokytojai yra viena i$ labiausiai pazeidziamy profesijy.
Profesinis perdegimas tai asmens reakcija j ilgalaikj tarpasmeninj ir emocinj stresg. Perdegimas,
tai daugiamatis reiskinys, apimantis tris dimensijas: emocinj issekima (angl. emotional
exhaustion); depersonalizacijg (angl. depersonalization); asmeniniy profesiniy siekiy sumazéjima
(angl. personal accomplishment).

Tyrimo objektas — profesinio mokytojy perdegimo ir vadovavimo stiliaus tarpusavio
$3s2j0s.

Tyrimo tikslas — iSanalizuoti profesinio mokytojy perdegimo ir vadovavimo stiliaus
tarpusavio sasajas Siauliy miesto mokyklose.

Darbo uzdaviniai: 1) ISanalizuoti moksline literatirg, siekiant atskleisti vadovavimo
stiliaus sampratg ir profesinio perdegimo raiska mokytojo profesinéje veikloje; 2) Ivertinti
dominuojanéius vadovavimo stilius ugdymo institucijose Siauliy mieste; 3)Identifikuoti mokytojy
profesinio perdegimo tendencijas mokykloje; 4) Nustatyti dominuojancio vadovavimo stiliaus
mokykloje ir mokytojy profesinio perdegimo sasajas.

Tyrimo metodologija: moksliniy Saltiniy analizé; anketiné apklausa, taikant uzdaro tipo
klausimynus. Vadovavimo stiliui identifikuoti taikytas Flood ir kt. (2000) vadovavimo stiliaus
klausimynas. Mokytojy profesinio perdegimo tendencijoms atskleisti taikytas C. Maslach ir S. E.
Jackson perdegimo sindromo klausimynas (angl. Maslach Burnout Inventory — MBI), apraSomoji
ir statistiné analizé. Tyrime dalyvavo 130 Siauliy mieste dirban¢iy mokytojy. Kiekybinis tyrimas
atliktas vykdant interneting apklausa.

Pagrindinés tyrimo iSvados: 1. Daugiau, nei pusé apklausty mokytojy patiria emocinj
iSsekimg, trecdalis - depersonalizacija ir 4,6 % respondety patiria asmeniniy pasiekimy
sumaz¢jimg. MoteriSkos lyties respondentés emocinj iSsekimg patiria dazniau, nei vyrai. 2.
Bendrojo ugdymo mokykly vadovai dazniausiai taiko transformacinj vadovavimo stiliy, reciausiai
- nuolaidZiaujan€io. Vadovai vyrai dazniau, nei vadovés moterys, taiko nuolaidZiaujant]
vadovavimo stiliy, o vadovés moterys dazniau, nei vyriskos lyties vadovai, taiko transformacinj
vadovavimo stiliy. 3. Atskleista, kad egzistuoja teigiamas rySys tarp mokytojy profesinio
perdegimo ir autoritarinio, bei nuolaidziaujan¢io vadovavimo stiliy, bei neigiamas rysys tarp
profesinio mokytojy perdegimo ir transformacinio vadovavimo mokykloje stiliaus. Transakcinis
vadovavimo mokykloje stilius ir profesinis mokytojy perdegimas néra susij¢.

Raktiniai ZodzZiai: profesinis perdegimas, vadovavimo stilius mokykloje.



SUMMARY

Occupational burnout is a pressing problem in modern society that is, influenced by
individual and organizational factors. Teachers are one of the most vulnerable professions.
Occupational burnout is a person’s reaction to long-term interpersonal and emotional stress.
Burnout is a multidimensional phenomenon with three dimensions: emotional exhaustion;
depersonalization; personal accomplishment.

The object of the research is the interrelationships between professional burnout of teachers
and the leadership style at school.

The research aims to analyze the interrelationships between burning of teachers and
leadership styles in Siauliai city schools.

Tasks: 1) To analyze the scientific literature to reveal the concept of leadership style and
the expression of professional burnout in the teacher's professional activity; 2) To evaluate the
dominant leadership styles in educational institutions in Siauliai; 3) To identify trends in teachers'
burnout at school; 4) To identify the links between the dominant leadership style in the school and
the professional burnout of teachers.

Research methodology: analysis of scientific sources; questionnaire using closed-ended
questionnaires. Flood et al. Were used to identify leadership styles. (2000) Leadership Style
Questionnaire. In the Maslach Burnout Inventory (MBI), descriptive and statistical analyses were
used to relevant to teachers' burnout. The study involved 130 teachers working in Siauliai.
Quantitative research was conducted through an online survey.

The main findings of the study: 1. More than half of the surveyed teachers experience
emotional exhaustion, a third - of depersonalization 4.6% of respondents experience a decrease in
personal achievement. Female respondents experience emotional exhaustion more often than men.
2. Heads of general education schools usually apply a transformative leadership style, less often -
a condescending one. Male executives are more likely than female executives to adopt a
condescending leadership style, and female executives are more likely than male executives to
adopt a transformative leadership style. 3. It revealed there is a positive relationship between
teachers 'burnout and authoritarian and condescending leadership styles and a negative link
between teachers' burnout and transformational leadership in school. The transactional style of
school leadership and the professional burnout of teachers are not related.

Keywords: professional burnout, leadership style at school



IVADAS

Aktualumas ir mokslinis i§tirtumas. Siuolaikiniame pasaulyje, intensyvéjant gyvenimo
tempui ir konkurencijai daugybé zmoniy patiria emocing jtampg ir stresg. Didéjantys darbo
kraviai, informacijos perteklius ir laiko stoka profesinéje veikloje yra vieni i$ ilgalaikio streso
sukeléjy, 0 ilgalaikis stresas viena pagrindiniy profesinio perdegimo priezasCiy. Ivairiuose
pasaulio Salyse atlikti moksliniai tyrimai (Grayson ir Alvares (2007), Taormina (2000), Jenaro ir
kt. (2007), Skaalvik ir Skaalvik (2012)) atskleidzia didelj perdegimo sindromo paplitima. Sie
tyrimai taip pat atskleidzia profesinio perdegimo rysj su grésme asmens fizinei, psichinei sveikatai,
bei socialinei mokytojy gerovei. Todél profesinis perdegimas aktuali moksliné problema.

Jenaro ir kt., (2006) atlikti tyrimai apie darbuotojy profesinj perdegima atskleidé, kad 23%
darbuotojy yra susidarg su profesiniu perdegimu. Profesinis perdegimas labiau budingas tiems
darbuotojams, kuriy darbo specifika reikalauja pastovaus kontakto su kitais zmonémis, Klientais.
Jackson ir kt. (1986); Hakanen ir kt,. (2006) teigimu, pazeidziamiausi yra mokytojai ir socialiniy
paslaugy sektoriaus darbuotojai. Lietuvos statistikos departamento duomenimis nuo 2017 m.
rugséjo iki 2021m. rugséjo mokytojy skaicius, Lietuvos bendrojo ugdymo mokyklose, sumazéjo
2501. Teachers Wellbeing Index (2020) duomenimis net 63 % Svietimo darbuotojy svarsté
galimybe palikti §vietimo sektoriy dél per didelio darbo kriivio, 0 53 % i$ jy, pablogéjusiag psichine
sveikatg ir gerove nurodé, kaip pagrinding, noro palikti Svietimo sektoriy, priezastj. Tyrimai
(Johnson ir Birkeland, 2003; Guglielmi ir kt. 2015; Skaalvik ir Skaalvik, 2012, 2017b) rodo, kad
mokytojai savo profesija suvokia kaip motyvuojancia, patrauklia, naudingg ir prasminga, taciau ir
taisykliy, darbo salygy, mokiniy specialiyjy ugdymosi poreikiy kaita. Pasak mokslinio tyrimo
(APA, Report on the Teacher Needs Survey, 2019), vienas svarbiausiy mokymo bei mokymosi
prioritety yra emocinés Sveikatos ir psichologinés gerovés stiprinimas edukacingje
nepakankamai turi emociniy istekliy susidoroti su profesinés veiklos streso veiksniais ir nuotolinio
mokymosi isStkiais. Tai neigiamai atsiliepia jy sveikatai ir psichologinei gerovei, bei didina
profesinio perdegimo rizika (Teachers Wellbeing Index, 2020).

Skaalvik ir Skaalvik (2012) teigia, kad didzioji dauguma mokytojy vertina savo profesija,
kaip gera arba labai gera. Nepaisant to, kas tre¢ias mokytojas pazymi, kad pedagogo profesijos
daugiau nesirinkty, ir kad daznai galvoja apie profesijos keitimg. Pasak autoriy $is paradoksalus
pasitenkinimo profesija ir min¢iy apie darbo keitimg derinys gali reiksti, kad mokytojai, kaip
profesiné grupé, patiria daug su darbu susijusio streso ir profesinio perdegimo. Tai patvirtina ir
kiti mokslininkai (Jackson ir kt., 1986; Himie ir kt., 1991; Gerengaiss ir kt., 1997) kuriy teigimu,

didziausia profesinio perdegimo rizika patiria pedagogai ir socialinés sferos darbuotojai. Zelgienés
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(2015) Lietuvoje atliktas tyrimas atskleidé, kad net ketvirtadalis mokytojy savo darbe patiria
perdegima.

Profesinis perdegimas yra vienas i$ didziausiy i$stkiy siuolaikinéje profesionalioje darbo
aplinkoje, perdegimo samprata vis labiau domina akademine bendruomeng. Tyrimuose (Skaalvik
ir Skaalvik, 2012; Merkys, Bubelien¢, 2013; Maslach, 2003; Maslach ir kt. 2001; Jackson ir kt.,
1986; Huebner, 1992; Gerengaiss ir kt., 1997) siekiama jvardinti $io reiskinio pozymius, atskleisti
priezastis, isskirti rizikos ir apsauginius veiksnius. Tac¢iau mokslingje erdvéje, ypac¢ Lietuvoje,
mazai tyrinétos mokytojo perdegimo darbe sasajos su vadovavimo stiliais.

Tyrimo problema, probleminis/-iai klausimai. Bubeliené ir Merkys (2016) teigia, kad
organizacijos spaudimas ir reikalavimai, darbo kravis ir santykiai su vadovu, bei kolegomis yra
vieni i§ svarbiausiy stresa darbe kelianciy faktoriy. llgalaikis stresas yra viena i§ profesinio
perdegimo priezas¢iy. Vadovavimo stilius turi jtakos darbo kraviui ir reikalavimams, santykiams
su kolegomis ir vadovu ir bendrai organizacijos kultiirai (Baubinas, 2013). Todél siame darbe
keliamas probleminis klausimas: Ar egzistuoja rySys tarp profesinio mokytojy perdegimo ir
vadovavimo stiliaus mokykloje?

Tyrimo objektas — profesinio mokytojy perdegimo ir vadovavimo stiliaus tarpusavio
$3s2j0s.

Hipotezé — Egzistuoja rySys tarp profesinio mokytojy perdegimo ir vadovavimo stiliaus
mokykloje.

Tyrimo tikslas — iSanalizuoti profesinio mokytojy perdegimo ir vadovavimo stiliaus
tarpusavio sasajas Siauliy miesto mokyklose.

Darbo uzdaviniai:

1. ISanalizuoti moksling literatiira, siekiant atskleisti vadovavimo stiliaus sampratg ir

profesinio perdegimo raiska mokytojo profesingje veikloje.

2. Jvertinti dominuojancius vadovavimo stilius bendrojo ugdymo mokyklose Siauliy

mieste.

3. ldentifikuoti mokytojy profesinio perdegimo tendencijas mokykloje.

4. Nustatyti dominuojancio vadovavimo stiliaus mokykloje ir mokytojy profesinio

perdegimo sgsajas.

Tyrimo metodologija: pozityvistiné metodologija, Flood ir kt. (2000) keturiy dimensijy
vadovavimo stiliy koncepcija ir C. Maslach ir S. E. Jackson trijy dimensijy perdegimo
teorija.
Tyrimo metodai:

e Duomeny rinkimo: moksliniy $altiniy analizé; anketiné apklausa, taikant uzdaro

tipo klausimynus. Vadovavimo stiliui identifikuoti taikytas Flood ir kt. (2000)
7



vadovavimo stiliaus klausimynas. Mokytojy profesinio perdegimo tendencijoms
atskleisti taikytas C. Maslach ir S. E. Jackson perdegimo sindromo klausimynas

(angl. Maslach Burnout Inventory — MBI)

e Duomeny analizés: aprasomoji ir statistiné analizé.

Tyrimo imtis. Tyrimo etapai ir organizavimas. Tyrime dalyvavo 130 Siauliy mieste
dirbanc¢iy mokytojy. Kiekybinis tyrimas atliktas vykdant interneting apklausa, kuriai naudotas C.
Maslach ir S. E. Jackson perdegimo sindromo klausimynu (angl. Maslach Burnout Inventory —
MBI) ir Flood ir kt. (2000) vadovavimo stiliaus klausimynas.

Darbo naujumas ir praktinis reik§mingumas. Profesinis perdegimas yra jtakojamas ne
tik individualiy, bet ir organizaciniy veiksniy (Maslach ir kt., 2001), todél itin svarbu atskleisti
organizaciniy veiksniy, tarp jy ir vadovavimo stiliaus, sasajas su profesiniu mokytojy perdegimu.
Lietuvoje mokytojy profesinio perdegimo tyrimai aktualds, ta¢iau, vadovavimo stiliaus rysys su
profesiniu perdegimu dar nebuvo analizuotas.

Turint omenyje, kad kiek daugiau, nei pusé mokytojy svarstan¢iy palikti mokytojo
profesija, psichinés sveikatos pablogéjimg nurodé, kaip pagrinding priezastj, profesinio
perdegimo, kaip vieno i$ psichinés sveikatos sutrikimo, tyrimai tampa itin praktiSkai aktualds.

Magistro darbo struktiira. Sj magistro darba sudaro santrauka lietuviy ir angly kalbomis,
jvadas, 3 skyriai, diskusija, iSvados ir rekomendacijos, naudotos literatiros sgraSas ir priedai.

Tyrimo rezultatus iliustruoja 20 lenteliy. Darbo apimtis 76 psl. Su priedais.



1. PROFESINIO MOKYTOJU PERDEGIMO TEORINE ANALIZE

1.1.  Profesinio perdegimo samprata ir dimensijos

Siuolaikinégje visuomenéje profesiné veikla laikoma saves realizavimo ir atskleidimo biidu.
Todel tikimasi, kad darbas teiks pasitenkinimg ir neatims energijos. Taciau amerikieciy psichiatras
Herbertas Freudenberger pirmasis 1974 m. pavartojgs profesinio perdegimo terming, pastebéjo,
kad profesiné veikla kartais veda prie i$sekimo ir apatijos darbui (Richardsen ir kt. 2006, Falkum,
2002). Po perdegimo sgvokos pristatymo astuntajame deSimtmetyje, kilo didelis susidoméjimas
reiskiniu, o vélesniais metais $ia tema buvo paskelbta nemazai straipsniy. Schaufeli ir kt. (1993)
teigia, kad apzvelgus laikmecio literatiirg galima rasti daugiau nei 48 skirtingus profesinio
perdegimo apibrézimus. Zemiau pateikiamas autorés sudarytas pagrindiniy profesinio perdegimo
apibrézimy zemélapis.

1 pav. Profesinio perdegimo apibrézimy Zemélapis.

Profesiniam perdegimui
budingas fizinis i§sekimas,
bejégiskumas ir beviltiSkumas,
emocinis ,,iSdzitivimas‘ ir
neigiamas saves vertinimas,
bei neigiamas pozitris j darba,

gyvenima ir kitus Zzmones depersonalizacija iskaitant emocinj i§sekima,
(Aronson, E., Kafry, D., Pines, (Hartman, A., Perlman, B. fizin] nuovargj ir pazintinj

A. 1984). 1981 nuovargj (Harrison, M.,
) Shirom, A. 1998).

Profesinis perdegimas yra
atsakas j letinj emocinj
stresa trimis aspektais:
emociniu ar fiziniu
issekimu, sumazejusiu
nasumu, padidéjusia

Profesinis perdegimas tai
emocing reakcija j nuolatinj
stresg, kurio esmé yra
laipsniskas individo
energijos atsargy mazejimas,

Fizinio, emocinio ir
psichikos issekimo biisena,
jtakota ilgai besitesianciy e e Ao
emociskai sunkiy situacijy S“dlft'_f‘g‘f"{ ilgai besitesianti
Aronson, E., Pines, A. - reakcija j jvairius stresinius
(1989). Profesinis faktorius darbe (Maslach, Ch.

perdegimas 2003).

Profesinis perdegimas tai

ISsekimo busena, atsirandanti Profesinis perdegimas yra

bendraujant su zmonémis emocinio issekimo,

emociskai sunkiose situacijose depersonalizacijos ir sumazéjusiy

(Miller. D. 1995). asmeniniy pasiekimy sindromas (
Atsidavimo, Jackon, S., Leiter, M., Maslach,

gyvenimo biido ar Ch. 1996).
7zmogiskuyjy
santykiy jtakotas .
nuovargis, Procesas, kUI‘I.O
nusivylimas ir AL LR
depresija, kurie ISIparc1go)es
ALt darbuotojas, dél
darbuotojo fizinis ir emocinis 'Icglj.l?((ijgrrﬂ;elr(élzultatq streso ir
nuovargls.,.dgperso'nall.zacua, (T jtampos iZeina
ffmgtracua;r nqselzglllllfga v j i% darbo
profesiné realizacija (Della, V. U (Cherniss, C.
G. Richelson, G. 0
E., De Pascale, G. Ir kt. 2006) 1081). 1980)

Profesinis perdegimas yra
emocinis ir psichinis iSsekimas,
atsirandantis dél darbinéje
aplinkoje esan¢iy emociniy
faktoriy, kurio iSskirtiniai
bruozai yra jj patiriancio




Kaip matome i§ 1 paveikslo, skirtingi autoriai skirtingai pateikia profesinio perdegimo
sampratg. Cherniss (1980) profesinj perdegima apibiidina, kaip procesa kuriuo metu dél streso ir
jtampos darbe, darbuotojas iSeina i§ darbo. Freudenberger ir Richelson (1981) profesinj perdegima
apibréZzia, kaip nuovargj, nusivylima ir depresija jtakota atsidavimo, gyvenimo biido ar santykiy
su kitais zmonémis. Kaip atsakg j 1étin] emocinj stresg trimis aspektais: emociniu, fiziniu i$§sekimu,
sumaz¢jusiu naSumu, padidéjusia depersonalizacija, profesinj perdegima apibrézia Hartman ir
Perlman (1981). Pasak Aronson, Kafry ir Pines (1984) profesiniam perdegimui biidingas fizinis
iSsekimas, bejégiskumas ir beviltiskumas, taip pat emocinis ,,iSdzitivimas® ir neigiamas saves, Savo
darbo, gyvenimo ir kity zmoniy vertinimas. Tuo tarpu Aronson ir Pines (1989) profesinj perdegima
vertino, kaip ilgai besitesianéiy emociSkai sunkiy situacijy sukeltg fizinio, emocinio ir psichikos
issekimo biiseng. Taip pat ir Miller (1995) teigia, kad profesinis perdegimas tai emociskai sunkiy
situacijy bendraujant su zmonémis sukelta iS§sekimo busena. 1996 metais Jackson, Leiter ir
Maslach profesinj perdegimg traktavo, kaip emocinio iSsekimo, depersonalizacijos ir sumazéjusiy
asmeniniy pasiekimy sindromg. Harrison ir Shirom (1998) profesinj perdegima apibrézé, kaip
emocing reakcijg  nuolatinj stresg. Panasiai ir Maslach (2003) profesinj perdegima vertino, kaip
reakcijg j jvairius stresinius faktorius darbe. Pasak Della, ir kt. (2006) profesinj perdegimg jvardija,
kaip emocinj ir psichinj i§sekima, sukelta darbinéje aplinkoje esanéiy emociniy faktoriy. Sis
iSsekimas pasireiskia darbuotojo fiziniu ir emociniu nuovargis, depersonalizacija, frustracija ir
nesékminga profesine realizacija. Kaip matome i§ profesinio perdegimo sampraty analizés
profesinis perdegimas tai asmens reakcija j tam tikrus stresinius faktorius darbe, santykiuose su
kitais zmonémis. Taip pat matyti, kad profesinis perdegimas daznai pasireiSskia keliomis
dimensijomis, tod¢l toliau apzvelgsime profesinio perdegimo dimensijas pagal Maslach.

Christina Maslach perdegima apibrézia, kaip ,,psichologinj sindroma, kuris kyla reaguojant
i ilgalaikius tarpasmeninius ir emocinius streso veiksnius“ (Maslach ir kt., 2001, p. 399).
Perdegimas daznai vertinamas kaip jsitraukimo j darba priesingybe, todél jis laikomas ,,jsitraukimo
] darbg erozija“ (Maslach ir kt., 2001; Schaufeli ir kt., 2002, p. 71). ). Maslach (2001) taip pat
isskiria dvi perdegimo sindromo kryptis: 1. Situacing; 2. Individualig. Mokslininké pabrézia, kad
situaciniai ir organizaciniai veiksniai, turi stipresne jtaka perdegimui, nei individualts. Maslach
sukurtas profesinio perdegimo proceso modelis yra placiausiai mokslo bendruomenés naudojamas

modelis. Pasak mokslininkés perdegimas, tai daugiamatis reiskinys, apimantis tris dimensijas:

. emocinj issekima (angl. emotional exhaustion);
. depersonalizacija (angl. depersonalization);
. asmeniniy profesiniy siekiy sumazéjima (angl. personal accomplishment).
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Emociniam i$sekimui budingas emociniy ir fiziniy isStekliy iSeikvojimas tai yra
individualus perdegimo aspektas. Perdeges asmuo jauciasi pavarges, jam truksta energijos. Anot
Maslach ir jos kolegy, iSsekimas yra svarbiausias perdegimo aspektas, apimantis jausmg, kad
emociniai ir fiziniai asmens istekliai yra sumazéje ir iSeikvojami (Maslach ir kt., 2001). Pasak
Demerouti ir Bakker (2008), iSsekimas yra intensyviy fiziniy, emociniy ir kognityviniy stresoriy
pasekmé, t.y. ilgalaikiy tam tikry darbo reikalavimy poveikio pasekmé. Prie i§sekimo biisenos
galima priskirti ir nusivylimg bei jtampa, susijusig su asmens suvokimu, kad jis nesugebés
patenkinti darbdavio lukes¢iy. Tuomet asmuo renkasi kitas veiklas, kuriy tikslas yra i$laikyti
emocing ir pazinting distancijg darbo atzvilgiu. ISsekimas yra dazniausiai profesinj perdegima
patirian¢iy asmeny jvardijama dimensija (Maslach ir kt., 2001).

Depersonalizacija yra tarpasmeninis profesinio perdegimo komponentas, kuris susijes su
ciniSku, neigiamu ir apatiS$ku elgesiu, emociniu atsitraukimu, arba perdétu saltumu bendraujant su
Kitais zmonémis darbe. Depersonalizacija vertinama, kaip bandymas sukurti atstuma tarp saves ir
stresg keliancio darbo krivio. Depersonalizacija reiSkia emociskai atsiriboti nuo kity zmoniy ir
ypa¢ nuo ty zmoniy, su kuriais palaikomi profesiniai santykiai (Maslach, 2017). Viena i$
priezasc¢iy, kodél zmogus atsiriboja nuo aplinkiniy, yra ta, kad tokiu baidu jis bando susidoroti su
emociniu stresu, kurj patiria darbo vietoje (Schaufeli ir kt., 2017). Kalbédami apie
depersonalizacijag Maslach ir Leiter (1997) taip pat naudoja cinizmo sgvoka. Autoriai teigia, kad
kai zmogus yra ciniskas, jis patiria Saltg ir neigiama poziiirj j darbg ir darbe esancius zmones.
Tokiu buidu jsipareigojimas darbe sumazinamas iki minimumo, daznai net atsisakant ir savo idealy,
tam kad buty apsisaugota nuo i§sekimo ir nusivylimo.

Sumazgje asmeniniai pasiekimai yra susij¢ su netinkamumo, nekompetentingumo ir
neproduktyvumo jausmu bei tikéjimo busimu meistriSkumu trokumu. Mokytojy tarpe tai
pasireiskia kaip neigiamas saves vertinimas, kai pedagogas nebejaucia, kad atlicka svarby ir
prasmingg darba (Maslach ir kt., 2001; Skaalvik & Skaalvik, 2010). Sumazéj¢s savo profesinés
veiklos prasmingumo iSgyvenimas veda prie sumazéjusio naSumo darbe (Maslach ir kt., 2001).
Taigi §i dimensija apima saves pacio jvertinimo profesinio perdegimo aspekta. Perdege Zzmonés
linke save vertinti neigiamai, ypac¢ dél subjektyviai suvokiamo blogai atliko darbo (Maslach ir kt.,
1996). Profesinj perdegima patiriantys darbuotojai iSgyvena ne tik nepatenkinima tuo, kg pasiekia
darbe, bet tai gali neigiamai paveikti ir jy savigarbos jausma (Maslach ir Jackson, 1981). Zmogus
jausdamasis nekompetentingas ir patirdamas darbo rezultaty ir produktyvumo stokg praranda

pasitikéjimo savimi jausmg (Maslach ir kt., 2001).
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Remiantis Maslach, Jackson ir kt. (1981) sudaryta profesinio perdegimo proceso schema
(zr. 2 pav.).

Stresoriai darbe

Emocinis iSsekimas

Asmeniniy pasiekimy
sumazgjimas

Depersonalizacija

Kaip matome i$ 2 pav. Profesinis perdegimas tai individualus asmens atsakas j stresorius
darbe. Taigi apibendrinant galima teigti, kad profesinis perdegimas tai asmens reakcija j ilgalaikj
tarpasmeninj ir emocinj stresa. Perdegimas, tai daugiamatis reiskinys, apimantis tris dimensijas:
emocinj issekimg (angl. emotional exhaustion); depersonalizacija (angl. depersonalization);
asmeniniy profesiniy siekiy sumazéjima (angl. personal accomplishment). Perdegimas taip pat gali

biti sutrikusios sveikatos priezastimi.

1.2.  Profesinio perdegimo prieZastys ir rai§ka mokytojo profesinéje veikloje

Mokytojo profesiné veikla ypatinga tuo, kad mokytojo, kaip ir socialinio darbuotojo,
vienas pagrindiniy darbo jrankiy yra jis pats. Tokio pobtudzio darbe kuriamas itin artimas rysys su
darbo subjektu t.y. mokiniu. Tiek uzsienyje tiek ir Lietuvoje atlikti tyrimai (Skaalvik ir Skaalvik,
2009, Merkys, Bubeliene, 2013, Zelgiené, 2015) rodo, kad daugelis mokytojy jaudiasi i§seke,
perdegg arba jaucia jtampa savo profesiniame gyvenime. Perdegimo priezastys néra vienareikSmes
ir skirtingi autoriai (Hargreaves, 2003; Lindqvist & Nordanger, 2006; Skaalvik ir Skaalvik, 2009;
Maslach ir kt., 2001; Schaufeli, Enzmann, 1999) nurodo, kad perdegimo priezas¢iy galima ieskoti
asmenyje, santykiuose su kitais zmonémis ar darbo organizacijoje. Pasak Schaufeli, Enzmann
(1999) isskiriamos dvi pagrindinés veiksniy grupés:

1) Veiksniai, nulemti zmogaus asmeniniy ypatumy, asmenybés savybeés.

2) Veiksniai, nulemti darbo aplinkos sglygy, darbo charakteristikos.
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] darbo sglygas orientuotos teorijos akcentuoja gana stiprig koreliacija tarp darbo kriivio,
laiko trukumo ir perdegimo. Mokytojo profesijoje laiko triikumas yra viena i§ pagrindiniy stresg
kelianCiy sri¢iy. Norvegijoje atlikto tyrimo metu paaiSkéjo, kad laiko trukumas mokytojy
apklausos metu buvo jvardinamas, kaip pagrindinis veiksnys lemiantis profesinj mokytojy
perdegima (Hargreaves, 2003; Lindqvist & Nordéanger, 2006; Skaalvik ir Skaalvik, 2009).

Tuo tarpu j asmens ypatumus orientuotos teorijos Salininkai teigia, kad perdegimas yra
stipriai susijgs su darbiniu ir tarpasmeniniu stresu (Maslach, 1982: 9; Maslach ir kt., 2001,
Matthiesen, 2011: 322). Rizika perdegti gali be kita ko, atsirasti dél darbo reikalavimy ir istekliy
neatitikimo. C. Maslach teigimu aktualus rizikos perdegti aspektas yra asmens tinkamumas darbui.
Pasak Maslach ir kt. yra Sesi profesinio gyvenimo aspektai, kurie gali prisidéti prie asmens ir darbo
,heatitikimo® (Maslach ir kt., 2001):

e Darbo kraivis. Per didelis darbo kriivis reiSkia, kad darbo yra labai daug ir daugiau
laiko turi biiti skiriama profesinei veiklai, o ne kitoms asmeninéms veiklos sritims.

e Kontrolé. Per didelé kontrolé, kai darbuotojai negali panaudoti savo savybiy ir
mastymo jgudZiy, sprendZiant problemas ir priimant sprendimus.

e Atlygis. Nepakankamas materialinis ir nematerialinis atlygis ir pripazinimas
nuvertina darbuotojo pastangas ir patj darba.

e Darbo aplinka. Netinkama fiziné ar emociné darbo aplinka.

e Suvokiamas teisingumas. Teisingumas reiskia pagarbg darbuotojui. Neteisybé
suvokiama tuomet, kai darbo kriivis, atlyginimas, nuolaidos ar vertinimai asmeniuli
néra priimtini.

e Vertybés. Organizacijos ir darbuotojo vertybiy ar principy neatitikimas. Sis
neatitikimas atsiskleidzia tuomet, kai darbuotojas priverstas atlikti uzduotis, kurios

priestarauja jo asmeninéms ar profesinéms vertybéms ir etikai.

Kuo didesnis atotriikis arba neatitikimas tarp asmens ir darbo, tuo didesné tikimybé, kad
zmogus patirs profesinj perdegimg. Konkretaus atsakymo, kiek ,,neatitikimo* zmogus toleruoja
néra, nes tai priklauso nuo individualiy asmens savybiy. [vairiy aspekty reikSmé skiriasi, o
tolerancijos ribg lemia rySys su kitomis sritimis. Pavyzdziui, Zzmogus gali toleruoti prastg
prisitaikyma prie darbo kriivio, jei jis gauna pakankama atlygj uz tai.

Kaip jau minéta anks¢iau profesin] perdegimg tyrinétojai vertina kaip ilgalaikio streso
darbiniuose santykiuose pasekmg, kurig dazniausial patiria asmenys dirbantys su zmonémis,
pavyzdziui mokytojai. Ne paslaptis, kad didzioji dauguma mokytojy darbe patiria didesnj ar
mazesnj stresg. To prieZastys dazniausiai yra laiko trikumas, padidéjes darbo kriivis, darbo

santykiy poky¢iai, tokie kaip nauji ugdymo planai ir nuostatai, drausmés problemos, koleginio
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bendradarbiavimo problemos, tévy ir mokyklos bendradarbiavimo i$$tkiai ir susirGpinimas ar
netinkamumo jausmas dirbant su specialiyjy poreikiy mokiniais (Jennett, Harris ir Mesibov, 2003).
Daliai mokytojy pavyksta tokias problemas spresti kasdieniame gyvenime. Tai sprendziama
Jvairiais budais — tai gali biiti aktyvus problemy sprendimas, socialiné ir emociné kolegy parama,
darbo situacijos pertvarkymas, bendradarbiavimas su tévais ar mokymo strategijos keitimas, taciau
iSlieka nemaza dalis ir ty pedagogy, kuriems $ios problemos tampa per didele nasta.

Pasirodo, jei tokiomis strategijomis ilga laika nesiseka susidoroti su iSkylanciomis
problemomis ar sumazinti streso, padidéja profesinio perdegimo tikimybé. Skaalvik ir Skaalvik
(2009) teigia, kad dél to gali susilpnéti mokytojy gebéjimas bendrauti su mokiniais ir palaikyti su
jais gerus santykius. Mokytojas gali bandyti jveikti stresa kurdamas tolesnj rysj su mokiniais ir
ilgainiui tai gali iSsivystyti | ciniS8kesnj ir neigiamg pozitrj j mokinius (depersonalizacija).
Negebéjimas iSspresti iSkylancias problemas taip pat veda prie to, kad ilgainiui mokytojui ima
trikti darbo prasmés jausmo (sumaZzéja naSumas), o mokymo situacijos jsisavinimas néra
patenkinamas.

Mokytojy polinkis | perdegima gali lemti subjektyvius ir objektyvius silpnos sveikatos
pozymius, taip pat mazesn¢ motyvacijg dirbti, blogesn¢ savijautg ir véliau ketinimus palikti
mokytojo profesija (Hakanen, J.J., Bakker, A: B: ir Schaufeli, 2006). Svarbu paminéti, kad
profesinis perdegimas gali sukelti neigiamy pasekmiy mokytojy sveikatai (Hakanen ir kt., 2006).
Profesinis perdegimas siejamas su depresijos simptomais, Sirdies ir kraujagysliy sutrikimais,
psichosomatiniais simptomais ir netgi sumazéjusiu pasitenkinimu santuoka bei padaznéjusiu
medikamenty vartojimu. Profesinis mokytojy perdegimas turi neigiamy pasekmiy visai Svietimo
organizacijai, kuomet dél padidéjusios personalo kaitos, sumazéjua mokiniy motyvacija ir
mokytojy pasitenkinimas darbu.

Skaalvik ir Skaalvik (2013) Norvegijoje atliktas tyrimas rodo, kad daugeliui tyrime
dalyvavusiy mokytojy gresia profesinis perdegimas. Dauguma apklausty mokytojy sutiko su
teiginiu, kad jie jauciasi i$seke darbo dienos pabaigoje. Skaalvik ir Skaalvik (2013) teigia, kad
daugelis yra pavarge ir i§seke baigiantis darbo mokykloje dienai, bet geba atgauti jégas iki Kitos
darbo dienos pradzios. Taciau profesinis perdegimas apibtidinimas kaip procesas, kuris nekeiciant
situacijos laikui bégant blogéja. Tai patvirtino ir tyrime dalyvavusiy mokytojy pasisakymai, kad
atgauti jégas ilgainiui uztrunka vis ilgiau. Suprantama, kad vyresnio amziaus ar prastesnés
sveikatos mokytojui trumpas poilsio laikas néra pakankamas. Todél kai kurie mokytojai,
priklausantys 50—65 mety amziaus grupei, kreipiasi dél dalinio nedarbingumo nesulauke pensinio
amziaus.

Skaalvik, Skaalvik (2009) teigia, kad mokytojai turi aukstg darbo etika, daro viska, kg gali

ir ripinasi mokiniais, nepaisant didelio nuovargio darbe pozymiy. Mokytojo profesija pasizymi
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tuo, jog pedagogo darbo diena nesibaigia pasibaigus pamokoms — profesiniai ripesciai pasineSami
ir gvildenami privacioje aplinkoje eikvojant savo laisvalaikj. Negana to kiekvienas mokytojas
vedant pamoka, veikia pagal santykiy modelj ,,individas prie$ grupe* taigi jam daznai tenka priimti
zaibiskus sprendimus iskilus probleminei situacijai (Merkys, Bubeliené, 2013), tai reiskia, kad
mokytojas turi visuomet bati pasirenges priimti pamokos eigos keitimo, nestandartinés situacijos
sprendimo veiksmus.

Apibendrinant galima teigti, profesinio perdegimo rizikos veiksniai yra organizaciniai ir
asmeniniai. Mokytojai dél savo darbo specifikos, itin aukstos darbo moralés, didelio kravio, greito
tempo ir artimo asmeninio rysio su mokiniais, jy tévais ir kolegomis turi didesng¢ rizika patirti
profesinio perdegimo poZymius.

1.3.  Darbo istekliai, kaip galimi perdegimo prevencijos budai

Didelis darbo kriivis, pripazinimo, kolegy ir vadovy paramos triikumas, neteisingas atlygis
ir Kiti organizaciniai rodikliai, kurie veda prie profesinio mokytojy perdegimo. Kaip atsvarg darbo
reikalavimams Demerouti ir kt. (2001) jvardino darbo isteklius. Anot autoriy darbo istekliai tai
darbo situacijos charakteristikos, padedancios darbuotojams siekti tiksly, skatinancios asmeninj
augimg ir tobuléjimg ir tuo paiu sumazinanc¢ios darbo reikalavimus (Demerouti ir kt., 2001).
Darbo istekliai yra ,,fiziniai, psichologiniai, socialiniai ar organizaciniai darbo aspektai, kurie yra:
a) funkcionaliis siekiant su darbu susijusiy tiksly, b) mazina darbo reikalavimus ir susijusias
fiziologinius ar psichologinius kravius, arba c) skatina asmeninj augimg ir tobul&jima®.
(Demerouti ir kt., 2001, p. 501). Taigi darbo iStekliai yra naudinga priemon¢ darbo reikalavimams
jvaldyti ir tuo paciu i§vengti profesinio perdegimo.

Darbo istekliai gali turéti jtakos mokytojy gerovei. Bakker ir kt. (2007) nustatyte, kad
mokytojy sveikatai ir gerovei yra svarbi vadovy parama ir kolegy palaikymas, organizacijos
Klimatas, jausmas, kad organizacija vertinama, taip pat inovacijos, savarankiSkumas ir
kompetencijy ugdymas.

Toliau bus apzvelgti kai kurie darbo istekliai, kurie, kaip jrodyta, vaidina svarby vaidmenj
mokytojy motyvacijai ir profesinei gerovei, kurie padéti iSvengti profesinio mokytojy perdegimo.
Pagrindiniai darbo iStekliai yra:

e autonomija arba savarankiskumas,
e vaidmeny aiSkumas,
e socialiné parama,

e bendradarbiavimas.

Autonomija arba savarankiSskumas yra daznai analizuojamas darbo isteklius atliekant

psichologinius tyrimus ir laikomas svarbiu daugeliui skirtingy profesijy grupiy. Apsisprendimo
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autonomija atlicka ypa¢ svarbig funkcija, nes ji laikoma pagrindiniu zmogaus poreikiu.
Autonomija isreiskiama laipsniu, kuriuo apibréziama kiek darbuotojui suteikiama laisvés ir
nepriklausomybés sprendZiant, kaip darbas planuojamas ir atliekamas tam tikrose ribose.
Savarankiskiems veiksmams biidinga tai, kad jie suvokiami kaip savanoriski ir atlickami remiantis
savo interesais ir asmeninémis vertybémis (Deci, Ryan 2000). Autonominiy veiksmy prieSingybé
- valdomi veiksmai, pasizymi tuo, kad kazkas i§ iSorés inicijuoja veiksma. Siandieniné mokykly
sistema daugiau démesio skiria mokinio tobul¢jimo rezultatams, pavyzdziui, vykdant
nacionalinius testus ir nacionalines mokymo programas. Tai reiSkia, kad valdZios institucijos
labiau kontroliuoja mokytojy profesinés praktikos realizavimo biidus ar rezultatg. Taigi Siandien
mokytojai yra labiau atsakingi uz mokiniy rezultatus, nes yra aiskios nacionalinés gaires, kokiy
rezultaty mokiniai turéty pasiekti. Tuo pat metu jie laikomi kompetentingais jvertinti, kurie
metodai sukuria geriausias sglygas mokiniy mokymuisi, todél teisés aktais sickiama palengvinti
didelg¢ mokytojo profesijos praktikos laisvg (Mausethagen, Mglstad, 2015). Taciau yra teigianciy,
kad jvedant tiksly valdyma neatsizvelgiama | mokytojy ,,autonomijg“, o tai gana apriboja
mokytojy veiksmy laisve ir galimybes biiti kiirybiskiems. Skaalvik ir Skaalvik (2015) atlikto
kokybinio tyrimo metu buvo nustatyta, kad autonomija buvo vienas i§ keturiy mokytojy
pasitenkinimo darbu kriterijy. Informantai pabrézé, kad jie labai vertina lankstuma, kurj suteikia
autonomija, pavyzdziui, gali keisti, kaip turéty vykti mokymas ir pasirengimo mokymui laikas bei
vieta. Kadangi mokytojai daznai biina vieni klaséje su mokiniais, jiems taip pat butinas bent tam
tikras autonomijos laipsnis, kad jie galéty tinkamai reaguoti | nenumatytus jvykius (Skaalvik,
Skaalvik, 2014).

Autonomija gali suSvelninti jtampa, kuria mokytojai patiria kasdieniame darbe.
Pavyzdziui, Somechas (2016) nustaté, kad mokytojy pastangos, vir§ijan¢ios pareigy apraSymus,
gali i8eikvoti mokytojy energijg ir sukelti jtampg. Taciau tarp mokytojy, kurie pranes¢ apie auksta
savarankiSkumo laipsnj, $is rySys nebuvo toks stiprus. Remdamasis tuo, Somechas (2016) teigia,
kad mokykla turéty sutelkti démesj j mokytojy savarankiskumo iSgyvenimo didinimg, kad jie
galéty patirti atsakomybe ir kontroliuoti savo darbg. Taip pat nustatyta, kad autonomija yra
reik§mingas neigiamas emocinio iSsekimo rodiklis (Skaalvik, Skaalvik, 2014). SavarankiSkumas,
susijes su mokymo programos rengimu, mazina kasdienj stresa, o bendra autonomija skatina
mokytojy itakos patirtj ir profesinj pasididziavima.

Kitas svarbus darbo isteklius yra vaidmeny aiSkumas. Donnelly ir Ivancevich (1975)
vaidmens aiSkuma apibrézia kaip laipsnj, kuriuo reikiama informacija apie vaidmenis perduodama
ir suprantama. PrieSinga sagvoka yra vaidmeny dviprasmi$kumas, pasireiSkiantis tuomet, kai Sios
informacijos tritksta. Sawyer (1992) iSplec¢ia vaidmeny aiSkumo sgvoka ir priduria, kad vaidmens

aiSkumas apima laipsnj, kuriuo Zmogus zino, kokias atsakomybés sritis turi, kokiy tiksly siekia ir
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kaip Siuos tikslus pasiekti. Lyons (1971) nurodo dvi skirtingas vaidmeny aiSkumo formas:
objektyvy ir subjektyvy vaidmeny aiskuma. Objektyvus vaidmens aiskumas parodo, kiek zmogus
1$ tikryjy turi svarbios informacijos apie savo vaidmenj. Vaidmens neapibréztumas Siuo atveju
kyla dél to, kad asmuo neturi prieigos prie informacijos apie savo vaidmenj, arba jo turimos
informacijos nepakanka. Subjektyvus vaidmens aiSkumas parodo ar zmogus jauciasi turintis
pakankamai kokybiSkos informacijos, kad zinoty, kokj vaidmen;j jis turéty atlikti.

Dar vienas darbo isteklius svarbus sékmingai mokytojo profesinei veiklai yra socialiné
parama i§ kolegy. Daugumoje profesijy tenka vienaip ar kitaip bendrauti su kolegomis. Kartais
kolegos gali biiti nusivylimo ir konflikty Saltinis, o kartais santykiai su kolegomis gali tapti
draugystés ir paramos Saltiniu. Socialiné kolegy parama daznai jtraukiama j darbinio gyvenimo
tyrimus, nes manoma, kad ji yra svarbi darbuotojy gebéjimui susidoroti su darbo reikalavimais ir
stresu (Beehr ir kt. 2000). Socialing parama galima apibrézti kaip iSteklius, padedan¢ius asmenims
susidoroti su stresu. Socialiné parama taip pat siejama su kolegy démesiu, patarimais ar
pasitlymais padéti (Pluut ir kt. 2018).

Pasak Beehr ir kt. (2000) jprasta atskirti instrumenting ir emocing kolegy parama.
Instrumentinei paramai budinga tai, kad kolegos gali padéti atlikti darbo uzduotis, o emociné
pagalba — gebéjimas sulaukti kolegy uzuojautos, susijusios su i$stikiais darbe. Trecioji socialinés
paramos forma yra informaciné parama, kurios tikslas — gauti faktais pagristg informacija, kuri
gali padéti asmenims susidoroti su stresu, pavyzdZziui, atsiliepimais ar patarimais. Socialiné parama
sumazina reikalavimy suvokima kaip streso Saltiniai, kurie véliau gali pereiti | perdegima.
Socialin¢ kolegy parama vaidina svarbesnj vaidmenj darbuotojams, kuriems keliami auksti
reikalavimai, nei tiems, kuriems keliami mazesni reikalavimai.

Pluut ir kt. (2018) ir Yang ir kt. (2009) teigia, kad socialiné¢ kolegy parama yra
veiksmingiausia streso mazinimo priemoné. Emociné socialiné kolegy parama gali sumazinti
jtampa, susijusia su kiekybiniais reikalavimais, nes padeda jiems tinkamai susidoroti su stresu.
Kita vertus, instrumentiné parama gali padéti darbuotojams efektyviau susidoroti darbo
uzduotimis, pavyzdziui, lengviau rasti problemy sprendima, iSgirdus kolegos poziiirj Siuo
klausimu (Pluut ir kt., 2018).

Paskutinis itin svarbus darbo isteklius mokytojy darbe yra bendradarbiavimas. Vienas
svarbiausiy bendradarbiavimo aspekty yra jpareigojanti saveika. Organizacijos s¢kmés laipsnis
priklauso nuo daugelio talentingy zmoniy pastangy siekti rezultaty (Velten ir kt., 2008). Mgller
(1994, p. 4) akcentavo jpareigojancia saveika, kurig puikiai iliustruoja citata: ,,Esu visiskai
jsitikines, kad organizacijos s€ékmé priklauso ir nuo vadovybés, ir nuo darbuotojy — ypac¢ nuo jy
tarpusavio sgveikos®. Taigi asmens jsipareigojimas atlikti darba yra itin svarbus. Pasak Velten ir

kt. (2008) vidutinius ir iSskirtinius darbuotojus skiria jsipareigojimas darbui. Darbuotojai turi
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atlikti daugiau, nei tik savo pareigas. Geras personalas reiskia, kad asmenys, kaip darbuotojai,
kelia reikalavimus savo darbo kokybei, yra aktyvas ir iniciatyvas, jei reikia, deda papildomas
pastangas, prisiima atsakomybg uz profesiniy Ziniy atnaujinima ir yra atviri naujovéms (Velten ir
kt., 2008). Geras personalas taip pat reiskia, kad reikia elgtis taip, kad darbo vieta biity pozityvi
vieta ir tai buty efektyvumo pagrindas. Kolegos yra atsakingi uz vieni kity jtraukima j
bendruomeng. Be to, tai apima kolegy jtraukima i jy paciy darbg ir kolegy pripazinima jy darbe.
Kartu tenka dalytis savo kompetencija ir sidlyti socialing paramg (Velten ir kt., 2008). I8
darbuotojy taip pat tikimasi supratimo, kad reikia atlikti savo pareigas ir profesionaliai laikytis
organizacijoje taikomy pagrindiniy taisykliy. Tiksliau, tai reiskia gerbti vadovo sprendimus ir
zinoti, kada ir kur juos vertinti kritiskai. Su tuo susijes ir supratimas, kad vadovo sprendimas
daznai yra bandymas subalansuoti priestaraujancius interesus. Todél darbuotojas turi matyti savo
vaidmenj bendrame kontekste, darydamas geriausig jmanomg darbg bendruomenés labui, tuo pat
metu sutikdamas, kad organizacijoje yra tam tikry dalyky, kuriy jis negali paveikti.
Apibendrinant galima teigti, kad autonomija, vaidmeny aiSkumas, socialiné parama,
bendradarbiavimas yra svarbiis darbo iStekliai, kurie ne tik palengvina darbo reikalavimy

realizavimg ir mazina profesinio perdegimo rizika.
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2.VADOVAVIMO STILIAUS TEORINIAI ASPEKTAI

2.1.Vadovavimo stiliaus samprata

Organizacijos sékmé ir kultira daZznai priklauso nuo vadovo, jo asmeniniy savybiy,
jsitikinimy ir vadovavimo stiliaus. Organizacijy vadovams tenka nelengva uzduotis puoseléti visg
organizacija, kaip vienj, bei kiekvieng darbuotoja individualiai, kad kiekvienas jy atskleisty ir
vystyty savo potencialg. Kadangi vadovy vaidmuo itin svarbus, vadovavimo ir vadovavimo stiliy
tyrinéjimai domina tiek teoretikus, tiek praktikus.

Pasak Hogan (2007) daugiau nei 8 000 knygy ir straipsniy apraSomas geras vadovas ir
jvairios vadovavimo sampratos. Sampratos skiriasi ir daznai jy turinj lemia organizacijos pobudis
ir kokiems socialinio poveikio procesams vadovaujama Vadovavimas — tai tam tikra jtikinéjimo,
galios santykiy rtsis arba priemoné siekiant tikslo organizacijoje. Vadovavima taip pat galima
apibrézti kaip socialinés jtakos panaudojimg organizuojant darbg taip, kad grupé ar organizacija
pasiekty savo tikslus (Kaufmann, Kaufmann, 2009).

Svietimo jstaiga yra savita organizacija, kurioje, pasak Zelvio (2001) vadovavimo budas
vyraujantis gamyklose ar biuruose néra tinkamas. Svietimo organizacijose vadovams tenka
nelengva uzduotis, nes Sio tipo organizacijose ir vadovai, ir pedagogai turi panasaus lygio profesinj
pasirengima, bei vertybiy skale ir patirtj. Svietimo organizacijos yra profesionaly organizacijos,
vykdancios valstybés ir visuomenés uzsakymg. Norint pasiekti auksty rezultaty, bei likti
konkurencingiems vadovai privalo turéti gerus ir pagarba grjstus santykius su darbuotojais. O tam,
kad palengvinti visag komunikacijos procesa, vadovai privalo suprasti kokio elgesio is jy tikisi
darbuotojai.

Hogan (2007) teigia, kad tinkamas vadovavimo stilius sukuria palankias sglygas
darbuotojy profesiniam ir asmeniniam tobuléjimui. Vadovavimo stilius turéty reikstis tuo, kad
vadovas geba suburti ir islaikyti grupe zmoniy, kurie dirba geriau nei jy konkurentai. Vadovavimas
negali prisiriSti prie vieno vadovavimo stiliaus. Pati organizacija yra nuolat besikeiciancioje
rinkoje, todél ir darby valdymas taip pat turi atitinkamai keistis. Todé¢l organizacijos taisyklés ir
veiksmy rutina turi keistis atsizvelgiant j rinkg. VVadovavimas yra daugiau nei administravimas, o
tai reiSkia gairiy, taisykliy ir rutinos taikyma organizacijoje veiksmingiausiu biidu (Kaufmann,
Kaufmann, 2009, p. 333).

Vadovai, priklausomai nuo situacijos, organizacijos tiksly ir klimato, pasirenka ir taiko
jvairias jtakos strategijas. Darbuotojai, kurie palaiko teigiamus santykius su savo vadovais, yra
labiau motyvuoti dirbti ir pasiekia aukstesniy rezultaty. Siuolaikinéms organizacijoms yra svarbu
ugdyti arba jdarbinti tokius vadovus, kurie turi isvystyta emocinj intelekta ir rapinasi savo
darbuotojy savijauta, pastebi kai kazkas yra negerai. Tai padeda identifikuoti tikruosius darbuotojy

poreikius ir juos suderinti su organizacijos tikslais (Burke ir kt. 2006).
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Nuo pasirinkto vadovavimo stiliaus priklauso ir daromos jtakos lygis darbuotojams. Atlikta
nemazai tyrimy susijusiy su vadovavimo stiliais, aiskinamasi kokias savybes reikia jgyti siekiant
isugdyti tam tikra vadovavimo stiliy (Hartog, Koopman, 2001).

Vadovavimo stilius galima suskirstyti j dvi pagrindines grupes:

1) orientuotas j santykius (orientuotas j darbuotojg)

2) i uzduotj orientuotas valdymas (Kaufmann, Kaufmann 2003).

| darbuotojg orientuotas vadovavimas parodo, kiek vadovai stengiasi uzmegzti gerus
santykius su savo pavaldiniais, pavyzdZiui, budami démesingi, riipestingi, palaikantys. | uzduotj
orientuotas vadovavimas, nurodo, kiek vadovams ripi efektyvumas, kiek vadovas apibrézia ir
struktiirizuoja savo bei pavaldiniy vaidmen;j siekiant formaliy tiksly, pvz. paskirstant uzduotis,
nurodant darbo gaires ir nustatant terminus. Ankstyvieji vadybos tyrimai parodé, kad Sios dvi
Kryptis yra gana nepriklausomos viena nuo kitos (Jacobsen, Thorsvik 2002). Taip yra todél, kad
tiek orientacija | struktirines salygas, tiek | pavaldinius tuo paciu metu gali buti jtraukti kaip
pagrindiniai vadovavimo aspektai.

Vadovavimo stilius tai jtakos grupei biidas, kurj naudoja vadovas (Bogler, 2001).
Vadovavimo stiliy teorija teigia, jog vadovavimas yra tam tikra elgesio strategija, kurios galima
iSmokti (Den Hartog ir kt., 2001). Vadovavimo stilius nagrinéjantys autoriai jvairiai apibiidino ir
naudojo skirtingus vadovavimo stiliy pavadinimus — kaip autoritarinis, demokratinis ir pasyvusis
(,,laissez-faire*), 1 uzduotj orientuotas stilius, j santykius orientuotas stilius (Fiedler, 1971),
iSnaudotojas, geranoriskas, patariantis (Likert, 1967), direktyvus, orientuotas j pasiekimus,
paremiantis, dalyvaujantis (House, 1971), autokratinis, konsultuojasi su kitais, sprendima priima
grupé (Vroom ir Yetton, 1973), transakcinis, transformacinis, pasyvus- vengiantis (Avolio, 2007),
orientacija j tikslus, jsitraukimas, jsipareigojimas (Higgs ir Rowland, 2011), besivadovaujantis
kontrole, besivadovaujantis faktais, besivadovaujantis karybiskumu, besivadovaujantis jausmais
(Howard, 2005). Siame darbe remiamasi Flood ir kt. kurie apjungé klasikine ir $iuolaikine
vadovavimo stiliy teorijg ir i8skyré 4 vadovavimo stilius:

1. Autoritarinis vadovavimo stilius

2. Transformacinis vadovavimo stilius

3. Nuolaidziaujantis arba Laissez-faire vadovavimo stilius

4

. Transakcinis vadovavimo stilius

Zemiau aptarsime kiekvieng i$ iy vadovavimo stiliy placiau.
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2.1.1. Autoritarinis vadovavimo stilius

Autoritarinis vadovavimo stilius pasizymi stipria valdymo centralizacija, polinkiu j
vienvaldiSkuma, sprendziant ne tik pacias sudétingiausias, bet ir gana paprastas problemas.
Autoritarinis vadovavimo stilius yra j uzduotj orientuotas vadovavimo stilius (Jacobsen, Thorsvik,
2013). Vadovas visy pirma orientuojasi j gamyba ir efektyvumag (Berg, 1999). Vadovas
struktlirizuoja vaidmenis, paskirstydamas uzduotis, nurodydamas gaires ir nustatydamas terminus.
Vadovas dazniausiai yra atsakingas uz sprendimy priémima nejtraukiant darbuotojy. Toks vadovas
yra linkes centralizuoti sprendimy priémimo valdzig ir savo vadovavimo stiliy grindzia valdzia,
kuri slypi formalioje pozicijoje ir atlygio kontroléje (Jacobsen, Thorsvik, 2013). I uzduotis
orientuotas valdymas taip pat reiskia, kad vadovas susikoncentruoja ties pareigomis ir atsakomybe,
kurios tenka atskiram darbuotojui ar grupei. Vadovas yra orientuotas } uzduotj, kai nurodo
darbuotojams, ka, kaip daryti, kur ir kas kg daryti. Vadovas kontroliuoja darbo kokybg, o
komunikacijai biidinga vienpusé komunikacija (Skogstad, Einarsen, 2002).

Autoritarinis vadovavimo stilius remiasi formalios pozicijos galia. Autoritarinio
vadovavimo stiliaus pagrindas yra pozitris j darbuotoja, kaip j tingy, nenorinti dirbti ir bandantj
apgauti. Todél darbuotojai turi biti ver¢iami, kontroliuojami, grasinami bausmémis, tam kad déty
pagristas pastangas. Sis stilius grindziamas jsitikinimu, kad darbuotojams biatinas vadovavimas,
nes jie patys neprisiima atsakomybés. Darbuotojai turi palyginti mazai ambicijy ir svarbiausia
jiems yra saugumas. Autoritarinis vadovavimo stilius lemia tai, kad visus sprendimus ir procediiras
spres ir priims pats vadovas (Berg 1999). Tai taip pat reiskia, kad Siam vadovavimo stiliui bidinga
nepakankama informacija darbuotojams apie sprendimy priémimo aplinkybés ir detalés vedancios
1 tiksla. Be to, toks vadovavimo stilius reiskia, kad viskas ir visi yra kruopsciai kontroliuojami.
Tais atvejais, kai reikia priimti greitus sprendimus, autoritarinis vadovavimo stilius gali biti
veiksmingas. Taciau darbuotojai jausis kontroliuojami, neturédami galimybeés iSreikSti savo
nuomongs ir prisidéti prie sprendimy priémimo, 0 tai demotyvuoja ir vargina.

Martinkus ir kt. (2010) teigia, kad autoritarinis vadovavimo stilius gali bati tinkamas tam
tikrose situacijose:

e Kai dirba nauji, neapmokyti darbuotojai, netuintys Ziniy apie uzduociy atlikima,
tinkamy metody pasirinkima.

e Kai biitinas vadovavimas pateikiantis konkrecias taisykles ir tvarka.

e Kai darbuotojai netinkamai, nepakankamai reaguoja j kitok; vadovavimo stiliy.

e Kai ribotas sprendimy priémimo laikas.

¢ Kai darbuotojau reikalauja vadovo valdzios.

e Kai darbas organizacijoje prastai organizuojamas.
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Tie patys autoriai taip pat nurodo, kada autoritarinis vadovavimo stilius néra tinkamas:
e Darbuotojai yra jSsitempe, bijantys, lengvai jsizeidziantys.
e Pavaldiniai zino, kad jy nuomoné nebus isklausyta.
e Neigiama organizaciné kultira, dazna personalo kaita ir didelis sergamumo,
pravaiksty skaicius.

e Darbuotojai priklausomi nuo vadovo priimant sprendimus.

2.1.2. Transformacinis vadovavimo stilius

Transformacinis arba poky¢iy vadovavimas — tai vadovavimo biidas kurio tikslas — jkveépti
kitus biiti jsipareigojusiems siekti organizacijos tiksly ir vizijy (Den Hartog, 2001).
Transformacinis vadovavimas formuluojamas pagal keturis zemiau pateiktus principus:
e Idealizuota jtaka. Vadovas veikia kaip sektinas pavyzdys, su kuriuo tapatinasi
darbuotojai
e Jkvepiantis motyvavimas. Vadovas bendraudamas drgsina, jkvepia ir skatina
isipareigoti
e Individualus ripestis, supratimas. kai vadovas rtpinasi darbuotojy poreikiais
e Intelektiné stimuliacija. Vadovas diegia naujoves ir skatina darbuotojy

kirybiskuma (Martinsen, Lund, 2019).

Vadovas turi biiti geras pavyzdys, motyvuojantis ir jkvepiantis savo darbuotojus, gebantis
matyti ir ripintis individualiu darbuotoju bei skatinantis darbuotojy tobul¢jima, problemy
sprendimg ir karybiskumg. Transformacinio stiliaus vadovas stengiasi motyvuoti darbuotojus,
stebédamas jy pasiekimus ir apdovanodamas. Aiskis tikslai ir apdovanojimai i§ vadovo pusés
turéty lemti geras pavaldiniy pastangas ir jgiidzius. Vadovas nesikiSa j darbo metodus tol, kol
pasiekiami tikslai. Vadovo pareiga yra reaguoti, kai uzduotis atliekama ne taip, kaip nustatyta, kad
su tuo susije darbuotojai paastréty. Transformacinis vadovas jkvepia ir meta i$8tkj darbuotojams
dirbti taip, kad jie perzengty savo interesus ir dirbty siekdami aukstesnio, kolektyvinio tikslo.
Vadovas turi rodyti kelig ir biiti geru pavyzdziu savo darbuotojams. Taip stiprindamas motyvacija
ir prisidédamas prie to, kad asmuo siekty lyderio laiméjimy (Arnold 2005).

Yukl (1994; cit. pg. Aamondt ir kt., 2001, p. 308)) pateiké transformacinio vadovo bruozus:

» vysto aiskig ir patrauklia vizija;

« kuria strategija vizijos jgyvendinimui;

« aiskiai iSreiSkia ir prisideda prie vizijos;

» veikia pasitikinciai ir optimistiskai;
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* iSreiSkia pasitik€jimg pavaldiniais;

* Svencia se¢kme (pergale);

* vadovauja darbuotojams kaip modelis;

* vadovauja nesiremdamas normomis, standartais ar taisyklémis;

* naudoja lateralinj arba netradicin] mastyma.

Transformaciniai vadovai — vadovai vizionieriai, poky¢iy agentai. Normatyvus pozitris,
orientuotas j kulttirg stiprinamas siekiant, kad darbuotojai prisijungty prie organizacijos Vizijos ir
juos vienyty tos pacios vertybés. Itin svarbu tampa, kad organizacijos bty suvokiamos teigiamai.
Tai suteik¢ lyderiams i$8ukj suformuoti aiskig vertybiy vizijg ir kartu kurti bei iSlaikyti
isipareigojima, nes pagrindinis principas yra tas, kad stipresnés kultiiros organizacijoms sekasi
geriau nei kitoms (Strand, 2001). Organizacijos i§ objektyvios tikrovés tapo bendruomene, kuri
turi baiti suprantama kaip kultiira ir bendry suvokimy rinkinys. Transformacinis vadovavimo stilius
laikomas reikSminga vadovy ypatybe (vertybe), kuri gali lemti organizacijos sékme¢ (Lam,

O’Higgins, 2012).

2.1.3. Laissez-faire arba nuolaidziaujantis vadovavimo stilius

Nuolaidziaujantis vadovas beveik nedalyvauja, nesikiSa, nebendrauja ir pateikia tik
minimaliai informacijos. Kuomet $is vadovavimo stilius vyraujantis, darbuotojai keiciasi savo
supratimu apie darbo reikalavimus, gaires ir procediiras vienas su Kitu, o ne su vadovu. Kadangi
vadovavimo i§ esmés néra, daugelis procesy yra nekontroliuojami, todél vadovavimas tokioje
organizacijoje traktuojamas, kaip neesantis (Yukl, 2006).

Laissez-faire arba pasyvus vadovavimo stilius arba tas, kuris labai tiki §iuo vadovavimo
stiliumi, yra tas, kuris labai tiki darbuotojy savarankiskumu ir pasirinkimo laisve. Sio stiliaus
pagrindas daugiausia grindziamas tvirtu jsitikinimu, kad darbuotojai geriausiai atlieka savo darba,
kuomet jiems leidziama biti nepriklausomiems atliekant savo darba.

Kitas stiliaus variantas bus abejingumas arba pasyvumas vadovo vaidmens uzduociy
atzvilgiu (Kaufmann, Kaufmann 2003). Pasyvumas gali turéti keleta priezas¢iy. Taip gali nutikti
vien dé¢l patogumo priezasCiy arba dél politiSkai renkamy pareigy, kai zmogus gali nenoréti
naudotis valdzia ir kontroliuoti, pavyzdziui, dél baimés, kad nebus perrinktas. Svarbu paminéti,
kad pasyvyjj vadovavimo stiliy taip pat galima susieti su konkrecios situacijos kontekstu, kuomet
Sis stilius taikomas darbuotojams tam tikro profesinio jgalinimo etape. Jgalinimo kaip mechanizmo
naudojimas skatina prisidéti prie aktyvesnio dalyvavimo ir prisiimti savarankiskesne atsakomybe.
Tokiu atveju darbuotojai tampa atsakingi uz profesinj darbo turinj, o vadovo vaidmuo ir autoritetas

priklauso nuo to, kad jis gali suteikti papildomos kompetencijos arba prisidéti motyvuodamas.
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Daznai pasyvyjj valdymo stiliy pasirenka neryztingi, geranoriski, vengiantys konflikty
vadovai. Sis vadovavimo stilius teikia pirmenybe kiirybiniy komandy darbui, kur darbuotojai yra
skirtingo savarankiskumo lygio ir yra karybiskai individualus (Ciarniene, Neverauskas, ir kt.,
2011).

Pasak Martinkaus ir kt. (2010) nuolaidZiaujantis vadovavimo stilius tinkamas kai:

e Darbuotojai yra tinkamai issilaving, turi puikius jgadzius ir gali veikti
savarankiskai.

e Darbuotojai didziuojasi savo darbu ir yra motyvuoti darbus atlikti patys.

e Darbuotojai yra patyre ir patikimi.

e Darbus atlieka kitos jmonés profesionaliis darbuotojai, tokie kaip personalo

specialistai, konsultantai.

Tie patys autoriai nurodo ir kuomet nuolaidziaujantis vadovavimo stilius neturéty biti
taikomas:
e Darbuotojai jauciasi nesaugts dél nekankamo vadovavimo.
e Valdymo schemoje néra griztamojo rysio, suteikian¢io darbuotojams
informacijos apie jy atliktg darba.

e Vadovas nesupranta savo atsakomybés ir tikisi, kad darbuotojai jj pavaduos.

2.1.4. Transakcinis vadovavimo stilius

Transakcinis vadovavimo stilius apibtidina vadovavima, suprantamg kaip sandorj, kurio
metu darbuotojai ir vadovai kei¢ia darbg j atlygj. Galima sakyti, kad praktiskai darbo santykiai
tampa barteriniais mainais — sandoriu — kai vadovai daro tik tai, ko pakanka, kad darbuotojas
tinkamai atlikty pakankamai darbo.

Transakcinis vadovavimas grindziamas tuo, kad iSorinis atlygis uz atliktg darbg yra
pakankama motyvacija atlikti darbo uzduotis, t.y. darbuotojus motyvuoja savanaudiskumas, o ne
gebéjimas teigiamai prisidéti prie uzduoties sprendimo ir bendry tiksly (Brochs-Haukedal, 2017).

Transakcinis vadovavimo stilius remiasi santykiy apsikeitimu tarp vadovy ir darbuotojy:
tiek vadovas tiek darbuotojai linke j savo likesciy ir interesy suderinamuma; darbuotojai palaiko
savo vadovo statusg, 0 tuo tarpu vadovas patenkina jy poreikius (Bogler, 2001). Transakcinis
vadovavimas labiau, nei transformacinis, yra susijes su vadovavimo hierarchija, kurios virSuje
vadovas. Transformacinis vadovavimo stilius turi unikalig ir reikSmingg jtaka draugiSkumui tuo

tarpu transakcinis vadovas vadovauja ir motyvuoja zmones uzbaigti siekiamy tiksly apdovanojimy
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pagalba (Martin, 2001). Transakcinis vadovas apdovanoja darbuotojus uz pasiekimus, ir veikia,
kai kazkas yra ne taip.

Kontrol¢ ir sankcijos taip pat yra transakcinio vadovavimo priemonés. Tai priemonés
susijusios su netinkamu darbu, dél kurio atsiranda grjztamasis rySys arba reakcija j darbuotoja.
Skiriami du tokio vadovavimo tipai, tai aktyvus ir pasyvus vadovavimas. Aktyvus vadovavimas
apima didel¢ kontrolg ir jsiki§ima, kad biity i§vengta nukrypimy, o pasyvus vadovavimas reiskia,
kad reakcijos atsiranda tik jvykus nukrypimams. Tai reiskia, kad darbuotojas griztamajj rysj apie
darbo atlikima gauna tik tada, kai kazkas negerai arba neatitinka sutarty salygy (Arnulf, 2012).

Transakcinis vadovavimas - j uzduotis orientuotas vadovavimo stilius, todél galima teigti,
kad jis puikiai tinka atliekant ribotas uzduotis arba tam tikrose situacijose, kai darbuotoja labiausiai
motyvuoja iSoriniai apdovanojimai. Kita vertus, toks vadovavimo stilius kiek maziau pasiriipins
psichologiniais darbo reikalavimais arba vidine motyvacija ir jsipareigojimu dirbti bendruomenei
organizacijoje. Transakcinis vadovavimas daznai apibtdinamas, kaip transformacinio
vadovavimo prieSingybé.

Transformacinis vadovavimo stilius gali bati suprantamas, kaip tam tikra transakcinio
vadovavimo stiliaus atmaina, nes abu stiliai grindziami tam tikry tiksly pasiekimu. Taciau S$ie

stiliai skiriasi procesu, kuriuo vadovas motyvuoja darbuotoju ir tiksly formavimo budais.

2.2Vadovavimo jtaka mokytojo profesinei veiklai ir bendrai mokyklos kultirai

Mokyklos pasiekimai yra visy mokyklos bendruomenés nariy bendradarbiavimo rezultatas.
Jei vadovo — mokytojy, mokytojy — mokiniy bendradarbiavima nuspalvins abipusis pasitikéjimas,
tai $is bendradarbiavimas taps pagrindu geriems mokymosi procesams, kurie yra svarbiis geriems
mokymosi rezultatams (Mgller, Sundli, 2007). Taigi mokykly vadovai turi biiti sektinu pavyzdziu,
kad savo jsipareigojimu ir bendradarbiavimu akcentuoty mokytojy stipriasias, sektinas savybes,
kad vaikai ir jaunimas galéty susitapatinti su tokiomis savybémis ir i§ jy mokytis. Siekiant to
vadovai turi parodyti darbuotojams, kad jie nori jiems gero, rodyti pagarba, biiti saziningi ir tuo
paciu atsizvelgti j skirtingas mokytojy galimybes bei poreikius (Mgller, Sundli, 2007).

Siekiant bendradarbiavimo stiprinimo mokyklos vadovas turi uZmegzti ry$ius su savo
darbuotojais, $vietimo vadovais ir vietos bendruomene. Pasitikéjimas, kurj mokyklos vadovas
sukuria Siuose santykiuose, yra esminis veiksnys, norint pasinaudoti galia, kurig vadovas jgyja
savo pareigomis (Mgller, Sundli, 2007). Mokytojai yra profesionalai og profesionaly
bendruomenés vadovo, darbdavio ir personalo vadovo vaidmenyje taip pat tikimasi, kad vadovai
buty aiskiis. Aiskumas reiskia, kad darbuotojai, mokiniai, tévai ir kiti partneriai zino, su kuo

bendrauti ir kokie yra keliami reikalavimai ir ldkes¢iai. Tai suteikia saugig profesinio
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bendradarbiavimo sistemg. Tuo paciu, kadangi vertybiy jtvirtinimas turi atitikti ugdymo turinj,
aiskus vadovas gali biiti geras lyderis rodydamas krypti, padrasindamas, konfrontuodamas,
nustatydamas ribas ir teikdamas grjztamajj ry$j. Mokyklos vadovai taip pat privalo kelti
reikalavimus sau pac¢iam, tokiu biidu parodydamas, kad vadovas taip pat prisiima atsakomybe uz
mokyklos pasiekimus ir mokiniy mokymosi rezultatus (Meller, Sundli, 2007).

Mokykly vadovy s¢kmé priklauso nuo daugybés faktoriy, vienas ju pasitikéjimo santykiai
tarp pedagogy ir vadovo. Hoy ir Tschannen-Moran (1999) aiskina, kad literatiroje yra daug
pasitikéjimo apibrézimy. Meller (2004) pasitikéjimg taip pat vertina, kaip esminj elementg
jteisinantj vadovo galig mokytojy atzvilgiu. Meller (2004) atlikto tyrimo duomenimis svarbiausias
aspektas, lemiantis vadovavimo mokyklai sékme yra tai, kaip mokyklos vadovas balansuoja tarp
galios ir pasitikéjimo. Vertinant pasitikéjimo mokyklos vadovu aspekta, biitina atsizvelgti ir |
valdzios sgvoka. Meller (2004) mano, kad mokyklos vadovas turi jteisinti savo galig per mokytojy
pasitikéjima juo. Intervju (Mgller, 2004) su Norvegijos direktoriais duomenys rodo, kad mokykly
vadovams riipi uzmegzti gerus pasitikéjimo santykius savo mokytojais. Kaip savo pasitikéjimo
sampratos tyrimuose nustaté Hoy ir Tschannen-Moran (1999), Mgller (2004) taip pat pabrézia
vadovy atvirumg. Meller raso: ,,Dialogas turi biiti atviras, bet tai néra kazkas, kas vyksta savaime*
(Meller, 2004, p. 162). Tai reiskia, kad mokyklos vadovas turi aktyviai stengtis skatinti sagZininga
ir pasitikéjimu grista dialoga su savo darbuotojais, taCiau tai gali biiti sudétinga situacijose, kai
reikia subalansuoti skirtingus aspektus.

Pasitikéjimas svarbus visose organizacijos veiklos grandyse. Kiekybiniame Wahlstrom ir
Louis (2008) tyrime jie bandé issiaiskinti, kaip mokytojy mokymo praktika veikia mokytojo ir
vadovo bei mokytojy tarpusavio santykiai. Mokslininkai atskleidé, kad vadovo ar vadovybés
darbas, padedantis sukurti gera profesine aplinka, turi didelj poveikj mokymo praktikai. Siek tiek
stebina jy i§vada, kad pasitik¢jimas direktoriumi yra maziau svarbus ten, kur yra gera profesiné
aplinka. Jie tai paaiskina sakydami, kad visy pirma pasitikéjimas tarp mokytojy lemia pasikeitusia
praktikg (Wahlstrom ir Louis, 2008). Taciau tai nereiskia, kad pasitik¢jimas tarp vadovybés ir
mokytojy néra svarbus. Day ir kt. (2009) nustaté, kad direktoriaus pasitikéjimas mokytojais turi
didele jtaka jy jsipareigojimui ir norui bendradarbiauti. Galima teigti, kad mokykly vadovai uzima
vieng pagrindiniy vaidmeny pasitikéjimo santykiy kiirime. Bryk ir Schneider (2003) taip pat tyre
pasitikéjima organizacijomis. Ilgalaikéje 400 Cikagos pradiniy mokykly studijoje jie nustaté, kad
geroje akademinéje aplinkoje svarbiausios ne struktiirinés salygos, o Zmones, jy elgesys ir vienas
kito suvokimas. Kaip sékmés veiksniai pabréziami pasitikéjimas ir pagarba, palaikantis
vadovavimas, kompetentingi mokytojai, socializacija ir atvirumas poky¢iams. Jei organizacijai
budingas dalyviy pasitikéjimas, jie turi bendrg supratimg apie savo vaidmenis ir turi liikes¢iy kity

atzvilgiu. Bryk ir Schneider (2003) mano, kad pasitiké¢jimas kuriamas per kasdien¢ socialing
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saveika su organizacijos dalyviais. ZodZiais ir veiksmais dalyviai parodo, kad jau¢ia pareiga vienas
kitam ir kad stengiasi pateisinti likescius, kurie uzkoduoti kiekvieno vaidmenyje. Pagarba,
asmeniné reputacija, kompetencija pagrindinése srityse ir asmeninis sgziningumas yra pagrindiniai
veiksniai kuriant pasitikéjima. Remiantis Kaufmann ir Kaufmann 2003 metais atlikto tyrimo
rezultatais galima teigti, kad stipresnis vadovo ir darbuotojo santykiy kiirimas lemia teigiama
poveikj darbuotojy sergamumui, pasiekimams, jsipareigojimams, darbo etikai, aktyvesniam
dalyvavimui priimant sprendimus ir kt. (Kaufmann, Kaufmann 2003).

Kad ir kokie svarbiis santykiai ir pasitik¢jimas darbe bity, taciau mokyklose, tai sudétinga
realizuoti. Pasak Fransson (2001), dinamiska zmoniy ir aplinkybiy sgveika sudaro profesinés
socializacijos pagrindg. ,,KiauSiniy dézutés* struktiira ir uzdaros klasés durys yra metaforos,
piesiancios vaizda, kaip daznai suprantame bendradarbiavimg, tiksliau, bendradarbiavimo
nebuvimg mokykloje. Hargreaves (1996) vartoja terming individualizmas, kad apibtdinty
mokytojy bendradarbiavimo kultiros trikumg. Savarankiskas mokytojas daznai vaizduojamas
kaip idealas, o individualts jgudziai profesijoje turi aukStg statusa. Pavyzdziui, mokytojo
gebéjimas tinkamai ir aiSkiai valdyti klase daznai yra kvalifikuoto mokytojo pozymis (Raaen,
2010). Taciau individualizmas ne visada pasirenkamas savarankiskai. Daugelis pabrézia, kad
izoliacija mokykloje gali sukelti papildoma stresa, kurio galima iSvengti tinkamai vadovaujant
mokyklai ir organizuojant mokytojy darbg (Raaen, 2010).

Kalbant apie vadovavimo jtaka mokyklos kultiirai biitina pazyméti, kad saugi ir patraukli
darbo vieta — tai vienas pagrindiniy rodikliy indikuojanciy gerg darbo aplinkg ir didinanciy
darbuotojy iSorinj bei vidinj jsitraukimg. Melhus ir Haugen (2007) vartoja entuziazmo terming
apibudinant jtrauky ir aktyvy vadova ir teigia, kad ,,Bitent entuziazmas sukuria verzlumg®
(Melhus, Haugen, 2007 p. 177). Mokslininkai vartoja entuziazmo terming kaip bendrg termina,
apibudinant] savybes: jkvepiantis ir pozityvus vadovas, aiSkis tikslai, jtrauki darbo aplinka,
jtraukiantys zmongs, profesionalumas. ir asmeninis tobuléjimas (Melhus, Haugen, 2007).

Teigiama darbo aplinka reiskia suteikianti darbuotojui prasmingg darbo situacijg ir saugi
nuo fizinio ir psichinio Zalingo poveikio. Pagal Maslow poreikiy hierarchijg saugumas yra vienas
i§ pagrindiniy poreikiy. Jei i§ darbuotojo tikimasi, kad jis bus motyvuotas ir patirs savirealizacijg,
pagrindiniai poreikiai, pasak Maslow, turi bati patenkinti (Bolman, Deal, 2010). Akademinj
iSsilavinimg turintys zmonés daznai Siekia karjeros galimybiy ir turi asmeninio bei profesinio
tobuléjimo poreikj. Sukurti prasminga ir tobuléti skatinancig darbo vietg yra vadovo uzduotis ir
atsakomybé (Nordhaug, 2002). Mokytojai renkasi profesija, nes jiems patinka dirbti su vaikais ir
daznas myli savo profesija, o ne galvoja apie karjerg ar pinigus. Mokykly vadovai turi laikytis
esamos sistemos ir panaudoti turimas 1ésas, kad darbo vieta tapty patraukli vieta dirbti. Vadovai

turéty nuolat kurti priemones, skirtas palaikyti gerg darbo aplinka, suderinancig darbg ir asmeninj
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gyvenimg (Norhaug, 2004). Darbas ir laisvalaikis turi buti subalansuoti, nes darbuotojas gerai
dirba tik tada, kai turi laiko, erdvés ir energijos asmeninim gyvenimui (Nordhaug, 2004).

Kuvaas taip pat (2009) nurodo gery santykiy tarp darbuotojy ir darbuotojy bei vadovybés
svarba. Jis pateikia tokius raktinius Zodzius, kaip pasitikéjimas, teisingumas, bendradarbiavimas
ir organizaciné parama. DemokratiSkoje darbo aplinkoje darbuotojai dalyvauja sprendimy
priémimo procesuose. Nors tokioje aplinkoje organizacija veikia lé¢iau, nes sprendimai priimami
komandoje. Demokratinés darbo aplinkos tikslas yra ne uzsidirbti pinigy, o padaryti, kad
darbuotojai biity patenkinti savo darbu (Kuvaas, 2009). Tokia darbo aplinka dera su mokykla, kuri
yra ziniy organizacija. Mokykla neuzdirba pinigy, ta¢iau mokytojams svarbu pasitenkinimas
darbu, kad jie daugiau pasiriipinty mokiniu. Jei organizacija uzdirba pelng, jis turi buti
investuojamas j darbuotojus, kitaip ji duos dividendy kitais buidais (Kuvaas, 2009). Pavyzdziui,
jsigijus medziagy ir jrangos, darbas gali biiti lengvesnis ir labiau jkvepiantis mokytojus. Jei norite
demokratinés darbo aplinkos, su visais turétuméte elgtis vienodai, nesvarbu, ar esate i§ uzsienio,
vyras, moteris, nejgalus, géjus, jaunas ar senas. Kai kurie lyderiai palaiko jvairove, nes bijo
neigiamo vieSumo, grasinimy ir ieSkiniy, o kiti tai daro todél, kad tai atrodo etiskal teisinga ir
praturtina organizacijg (Bolman, Deal, 2010). Bolman ir Deal kalba apie jvairove tik etine prasme,
taciau, Ziniy ir profesinés sudéties jvairové yra tokia pat svarbi samdant naujus darbuotojus ir
suburiant patrauklias bei produktyvias komandas. Demokratiné darbo aplinka visiskai atitinka
teorija ir vadovavimo struktiirg bei zmogiskyjy istekliy poziiirj (Steiro, Torgersen, 2011).

Santykiai, nuspéjamumas, saves tobulinimas, pagarba, orumas, jtraukimas ir vadovo
pozitiris ] darbuotojg yra pagrindiniai sgvokos lemiancios gerove ir teigiamg darbo aplinka
(Bolman, Deal, 2009 ir Kuvaas, 2009). Atsizvelgdama j Maslow poreikiy piramidg, Psichikos
sveikatos taryba parengé desimt patarimy, kuriais vadovas turéty vadovautis, sieckdamas geros
darbo aplinkos: riipinkités — visi turi biti matomi ir vertinami, suteikite pasitikéjima — kiekvienas
turi ka duoti, jei tik gali, nesitaikstykite su patyCiomis ir atstimimu — stabdykite gandus ir apkalbas,
bikite tolerantiSki — vertinkite jvairove ir skirtybes, iSklausykite kitus — ir domékités kity darbu,
vertinkite atviruma - ir kartu kalbékite apie tai, kas sunku, kurkite sauguma - i§ klaidy galime
pasimokyti, prisiimti atsakomybe - geras tarpininkavimas yra bendradarbiavimo projektas, rimtai
Zitiréti | problemas - ir kartu ieskokite sprendimy, psichiné sveikata rtipi mums visiems — kalbékite
apie tai (Norvegijos sveikatos direktoratas, 2011). Taigi mokykly vadovas turéty riipintis, rodyti
pasitikéjima, buti tolerantiskas ir iSklausyti kitus. Be to, jis turéty vertinti atviruma, ugdyti
pasitikéjima, kad vertinti nesékmes, ir prisiimti atsakomybe. Paskutinis, bet ne maziau svarbus
dalykas, vadovas turi skatinti jvairove, rapintysi darbuotojy psichine sveikata ir sustabdyti, bet

kokius gandus bei paskalas
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Bendras apsisprendimas yra susij¢s su jsipareigojimu ir dalyvavimu priimant sprendimus
(Steiro, Torgersen, 2011). Svarbu, kad mokyklos vadovas priimty darbuotojus ir iSklausyty jy
nuomones. Direktorius turéty pasiripinti, kad darbuotojai turéty galimybe daryti jtaka
sprendimams, susijusiems su jy darbu (Bolman, Deal, 2010). ,,Tyrimai rodo, kad bendras
apsisprendimas yra galingas jrankis, didinantis ir darbo etika, ir produktyvuma* (Applebaum et al.
Cit. Bolman, Deal 2010 p. 180). Jy tyrimas rodo, kad yra sistemingas rySys tarp bendro
apsisprendimo ir didesnio naSumo. Darbuotojai jgavo daugiau pasitikéjimo vadovybe, jiems labiau
patiko darbas ir apskritai pasieké geresniy rezultaty. Bet ar bendrai sprendimai egzistuoja
praktiskai? Bendri apsisprendimai daznai egzistuoja daugiau popieriuje. Priezastis gali biti ta, kad
vadovas nori bendro apsisprendimo, bet tuo paciu bijo, kad galimybe bus piktnaudziaujama. Arba
vadovas isreiskia ryzta, bet tuo paciu visi zino, kad vadovas vis tiek gauna tai, ko nori. Pasak
Bolman, Deal (2010), tokie prieStaravimai visada zlugdys demokrating darbo aplinka.

Vadovas turi suteikti darbuotojams jgaliojimus, skatinti motyvacijg ir savarankiSkuma
(Bolman, Deal, 2010). Norint jgalinti savo darbuotojus, organizacija turi bati kuo atviresné ir
skaidresné. Atvirumas sukuria pasitikéjimg ir palengvina supratimg. Per atviruma darbuotojai taip
pat gali susidaryti holistinj jspiidj apie organizacija, o tai savo ruoztu gali suteikti jiems ziniy apie
tai, kaip jy darbas jtakoja rezultatus teigiama ir neigiama kryptimi. Pasak Bolman ir Deal (2010).
Mokyklos kontekste tai gali reiksti atvirumg finansy srityje ir mokyklos galimybiy bei apribojimy
supratimg. Tai gali paskatinti démesj nuo nepasitenkinimo prie skirtingy situacijy supratimo.
Sutelkdami démesj j turimas galimybes, darbuotojai gali atlikti geresnj darba.

Siuolaikinése organizacijose tapo jprasta organizuoti darbo komandas, ka taip pat
praktikuoja dauguma mokykly. Komandinio darbo idéja yra ta, kad darbuotojai turéty biti
motyvuojami per savivaldos jausma, vadovybés pasitikéjimg, nepriklausomybe, atsakomybe,
mokymasi, naSumg ir kt. (Bolman, Deal 2010). Anot Senge (1999), darbas komandose ar grupése
yra labai svarbus besimokanciajai organizacijai, i§ dalies todel, kad grupés masto geriau nei
individai. Tac¢iau Kuvaas (2009) nurodo kad yra tiek teigiami, tiek neigiami darbo grupéje
rezultatus. Anot Kuvaas (2009), grupés, kuriy tik yra lemiamoje fazéje, mintys gali tapti pernelyg
panasios, nes iSnyksta vidiné diskusija ir nesutarimai. Paprastai teigiami bruozai, tokie kaip bendri
psichikos modeliai, vienybe, abipusis pasitikéjimas ir saugumas, gali paskatinti grupe galvoti
pernelyg panasiai ir priimti neteisingg sprendimg, vadinamajj ,,grupinj mastyma“. Tod¢l komandy
sudétis turéty biiti gerai apgalvota, kad biity pasiektas komandos efektyvumas ir kad grupés nebiity
per ilgai vienodos (Kuvaas, 2009). Tai nebutinai reiSkia, kad efektyvioje komandoje turi buti
jvairové, butent uzduotis, kurig komanda turi iSspresti, nulemia, ar turi bati vienalytés ar
nevienalytés kompozicijos. Heterogeniskos komandos jvertina jvairove, kompetencijg ir

kiurybiSkumg, o homogeniSkos komandos — sgveikg ir produktyvumag (Kuvaas, 2009).
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Bendradarbiaudami komandose mokytojai gali pasiekti aukstesne kompetencija, nei kiekvienas
bty pasiekes vienas, todél svarbu, kad mokyklos vadovas sudaryty salygas savarankiSkoms
komandoms (Senge, 1999). Kaip ir Vygotsky ,,artima vystymosi zona*, Deci ir Ryanas (1985)
savo jgudzius, kad galéty atlikti uzduotj. Kad komandos bty efektyvios ir produktyvios,
mokyklos vadovas turi duoti joms uzduotis su konkreciais tikslais ir pakankamais i$$tkiais.
Darbuotojai, padedami komandos ar vadovybés, gali iSspresti iSkilusias problemas ir jgyti
naujy ziniy. Naujas Zinias asmuo gali panaudoti pats kitg kartg. Tai veda | asmeninj tobuléjima, 0
darbuotojai sgveikaudami uzmezga profesinius santykius, kurie stiprina priklausymo jausma
(Imsen, 2005). Pasak Senge (1999), bendradarbiaudamas komandoje Zmogus jgyja daugiau

izvalgos ir ziniy, nei bty pasiekes individualiai.
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3. VADOVAVIMO STILIAUS IR MOKYTOJU PROFESINIO

PERDEGIMO TARPUSAVIO SASAJU EMPIRINIS TYRIMAS

3.1. Tyrimo metodai ir organizavimas

Tyrimo metodologija. Darbas grindziamas S$iomis teorinémis nuostatomis ir

koncepcijomis:

Pozityvistine metodologine paradigma, kurios pradininkas A. Comte (1798-1857).
Pozityvizmas yra mokslinis pozitiris, pabréziantis mokslinio, empirinio Zinojimo svarbg
(Sletnes, K. B., 2021). Pasak Nekraso (2010) pozityvizmas vaidina svarby vaidmenj,
jgyvendinant empiriniais metodais gristo mokslo idé¢ja. Pozityvizmas lemia tiksliai
formuluojamas hipotezes, kruopsty moksliniais, patikrinamais, apskaic¢iuojamais biidais
tikrinamg socialinio pasaulio pazinima, kuris Siandien laikomas mokslinio pazinimo
standartu. Anot Pruskaus (2004) kiekybiniai tyrimai visuomet yra pozityvistiniai. Sio tipo
tyrimai koncentruojasi j objektyvy isoriskai stebimos realybés aprasyma (Pruskus V.,
2004).

Teoringje dalyje iSanalizavus vadovavimo stiliy teorinius apektus pasirinktas Patrick Flood
ir kt. (2000) keturiy vadovavimo stiliaus dimensijy koncepcija. Pagal $ig koncepcija
autoriy sudarytas klausimynas leidzia istirti autoritarinj, Laissez-Faire, transakcinj ir
transformacinj vadovavimo stilius. Klausimyno autoriai, formuluodami klausimyno
teiginius, rémési Scully, Sims, Olian, Schnell ir Smith (1994) darbo meso analize.
Maslach ir Jackson trijy dimensijy profesinio perdegimo teorija. Autoriai teigia, kad
profesin] perdegima sudaro trys dimensijos: emocinis iSsekimas, depersonalizacija ir
asmeniniy pasiekimy sumazéjimas. Remiantis Sia teorija sudarytas Maslach Burnout
Inventory (Mashlach, Jackson, 1981) klausimynas. Sis klausimynas yra dazniausiai
naudojamas tirti profesinj perdegimo ty profesijy, kuriose vyrauja intensyvis zmoniy
tarpasmeniniai santykiai.

Siame darbe pasirinkta kiekybinio tyrimo strategija. Mokslinés literatiros analize leido

atskleisti tiriamo reiskinio teorinius aspektus, kuriy pagalba parinkti kiekybinio tyrimo

instrumentai.

Duomeny rinkimas. Tyrimo anketg sudaré: 1) Demografiné dalis su klausimais apie lytj,

amziy, pedagoginio darbo stazg, mokyklos, kurioje dirbama tipg ir klausimai apie tiesioginio

vadovo amziy ir lytj.

2) C. Maslach ir S. E. Jackson perdegimo klausimynu (angl. Maslach Burnout Inventory

MBI). Elektroniniu pastu buvo gautas klausimyno autorés atstovés leidimas jsigyti klausimyna ir

naudoti moksliniais tikslais, apie tai informuota pati klausimyno autoré - Dr. Christina Maslach.
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Perdegimo sindromas buvo vertinamas C. Maslach ir S. E. Jackson perdegimo sindromo
klausimynu (angl. Maslach Burnout Inventory-educators survey — MBI-educators survey), kurj
sudaro 22 teiginiai, matuojantys tris perdegimo dimensijas: emocinj issekima (skale sudaro devyni
teiginiai, pavyzdziui, ,,Jauciu, kad darbas mane issekina“), depersonalizacija (skal¢ sudaro penki
teiginiai, pavyzdziui, ,I§ tikryjy man nertpi kas vyksta su kai kuriais mano mokiniais®,
,Nerimauju, kad $is darbas daro mane kietasirde (dziu)*) bei asmeninius pasiekimus (skalg¢ sudaro
astuoni teiginiai, pavyzdziui, ,,Siame darbe atlikau daug naudingy dalyky®, ,.Jau¢iu, kad savo
darbu darau teigiamg jtaka Kity zmoniy gyvenimams®). Kiekvienas klausimyno teiginys
vertinamas daznumo skale nuo 1 (keleta karty per metus) iki 6 (kiekvieng dieng). Daznumo skalé
parodo, kaip daznai, yra patiriamas perdegimo komponentas. Emocinio issekimo ir
depersonalizacijos skaliy didesni jverciai reiskia didesnj perdegima, o asmeniniy pasiekimy-
priesingai. Maslach ir Jackson atliktuose tyrimuose buvo paskai¢iuotas vidinis profesinio
perdegimo skaliy patikimumas Cronbach a (skalés vidinio patikimumo rodiklis, apibendrinantis
skalés elementy tarpusavio koreliacijas): depersonalizacijos skalés (0,897), emocinio issekimo
skalé (0,930), asmeniniy pasiekimy nuvertinimo skalé (0,903).

Elektroniniu pastu buvo gautas klausimyno autorés atstovés leidimas jsigyti klausimyna ir
naudoti moksliniais tikslais, apie tai informuota pati klausimyno autoré - Dr. Christina Maslach.

3) Vadovavimo stiliaus nustatymo klausimynas. Klausimyno autoriai — Flood, Hannan,
Smith, Turner, West ir Dawson (2000). Elektroniniu pastu buvo gautas klausimyno autoriaus P.
C. Flood sutikimas. Vadovavimo stiliaus nustatymo skalé sudaryta i§ 50 teiginiy: devyni teiginiai
apibudina autoritarinj stiliy trys teiginiai — nuolaidziaujantj (Cronbach o=), astuoni — transakcinj
(Cronbach o= 0,80), bei 21 teiginys, skirtas transformacinio vadovavimo stiliaus (Cronbach a=
0,92) jvertinimui. Teiginiai vertinami septyniy baly skaléje nuo 1 (visiSkai nesutinku) iKi 7
(visiskai sutinku). Flood ir kt. pateiké klausimyno validuma — apskaiciavo rwg(j) vadovavimo
stiliy kintamyjy interferuoto patikimumo koeficienta, kuris matuoja atsakymy homogeniskuma
tarp skirtingy respondenty. Rwg(j) reiksmés buvo sios: autoritarinio vadovavimo stiliaus = 0,73,
Laissez-faire = 0,71, transformacinio = 0,74. Visy rwg(j) balai yra didesni nei 0,70, vadinasi
Klausimynas jprastomis saglygomis yra priimamas kaip atitinkantis validumo kriterijus.

Elektroniniu pastu buvo gautas vieno i klausimyno autoriy P. C. Flood sutikimas naudoti
klausimyna atliekant apklausg.

Duomeny apdorojimas / analizé. Tyrimo rezultatams apdoroti buvo naudojama IBM SPSS
Statistics 28.0 programiné jranga. Rezultaty analizei pasitelkti kiekybinés aprasomosios
statistikos, faktorinés ir koreliacinés analizés metodai. Dviejy nepriklausomy iméiy palyginimui
naudotas Mann-Whitney testas, 0 keliy nepriklausomy iméiy palyginimui naudotas Kruskal-

Wallis testas. AprasSant intervaly skalés kintamuosius taikytas vidurkis ir jo standartinis nuokrypis.
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Atliekant koreliacing analize, naudojama Spearmano rangin¢ koreliacija, kurios pagalba ieSkoma
sgsajy tarp profesinio perdegimo ir subjektyviai suvokiamo vadovavimo stiliaus mokykloje.
Interpretuojant analizés rezultatus remtasi Cekanavi¢iumi ir Murausku (2001) Koreliacijos
koeficiento reikSmémis.

1 lentelé. Koreliacijos koeficiento reikSmés

Reiksmé nuo 0,9 iki 1(-0,9 iki 1) Koreliacija labai stipri
Reik§mé nuo 0,7 iki 0,9 (-0,7 iki -0,9) Koreliacija stipri
Reik§mé nuo 0,5 iki 0,7 (-0,5 iki — 0,7) Koreliacija vidutiné
Reik§mé nuo 0,3 iki 0,5 (-0,3 iki -0,5 Koreliacija silpna
Reik$mé nuo 0,3 iki -0,3 Koreliacija labai silpna.

Spearmen koeficiento reik§més svyruoja nuo —1 iki +1. Reiksmé —1 reiskia neigiamg rysj
tarp vertinamy kintamyjy, tuo tarpu +1 rodo labai stiprig teigiamg koreliacijg tarp kintamyjy. Tuo
tarpu koeficiento reikSmeé lygi nuliui reiskia, kad statistinio rySio tarp kintamyjy néra. Spearmen
koeficiento reikSmés Zenklas padeda nustatyti ar koreliacija yra tiesioginé ar atvirksting. Teigiamas
koeficientas rodo tiesioginj rysj ( padidinus X reikSmes, padidéja ir Y reik§més), 0 neigiama
koeficiento reikSmé reiSkia, kad padidinus X reikSmes Y reikSmeés atitinkamai sumazés.
Analizuojant duomenis vertinamas ir statistinis reikSmingumas zymimas raide ,,p* (Froslie, 2022).

Tyrimo kontekstas ir procediiros. Anoniminis tyrimas buvo vykdomas internetinéje
apklausy svetainéje apklausa. It kovo 30 d. - geguzés 9 d. PraSymu uzpildyti apklausg buvo
pasidalinta su mokykly vadovais ir mokytojais. PraSyme buvo nurodytas trumpas tyréjos
prisistatymas, tyrimo pobudis ir tikslas. Respondentams uztikrintas duomeny anonimi$kumas ir
dalyvavimo tyrime savanoriskumas. Praé¢jus ménesiui po pirmojo kvietimo dalyvauti apklausoje
buvo iSsiystas pakartotinis kvietimas.

Respondentams buvo pateikta anketa su uzdaro tipo klausimais. Respondenty buvo prasoma
atidziai perskaityti instrukcijas, uzpildyti klausimyng. Pateikta, Kiek laiko uZtruks anketos
uzpildymas.

Tyrimo imtis. Tyrimo dalyviams atrinkti taikytas tikslinés patogiosios atrankos metodas.
Apklausos dalyviai atrinkti pagal du kriterijus: 1. Asmuo dirbantis mokytoju. 2. Dirbantis Siauliy
miesto bendrojo ugdymo mokykloje. Patogiosios atrankos metodas reiSkia, kad j imtj jtraukti
lengviausiai pasiekiami respondentai. Pasak Kardelio (2002) siekiant gauti statistiskai reikSmingus
rezultatus, svarbu pasirinkti minimaly tiriamyjy skaiciy, kuriy atsakymai leisty daryti iSvadas ir
apskaiciuoti rezultatus, todél tikslinga tiriamyjy imtj nustatyti taikant Panioto formulg: n = 1/ (A2
+ 1/N), kur: n — reikiamas respondenty skaicius; A — paklaida; N — visumos nariy skaicius.A -

paklaidos dydis (0,05) (socialiniy moksly tyrimuose standartiné paklaida 5 proc.). Siekiant
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uztikrinti duomeny reprezentatyvuma, nustatyta, kad Siam tyrimui reikalinga imtis — 269, Kkai
standartiné paklaida 5 proc. ir pasikliovimo lygmuo 95 proc.

Tyrime dalyvavo 130 Siauliy miesto bendrojo ugdymo mokyklose dirbantys mokytojai, is
jy 12 vyry ir 118 motery. Svarbu paminéti, kad kadangi tyrime dalyvavo mazesné Siauliy bendrojo
ugdymo mokyklose dirban¢iy mokytojy dalis, analizuojant duomenis daromos prielaidos.

2 lentelé. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy.

Amzius Respondenty Procentai
skaicius
18 — 29 metai 24 18,5% apklaustyjy
30 — 39 metai 30 23,1% apklaustyjy
40 — 49 metai 27 20,8% apklaustyjy
50 — 59 metai 33 25,4% apklaustyjy
60 ir daugiau mety 16 12,3% apklaustyjy

Kaip matyti i§ lentelés daugiausia 26,4% apklausoje dalyvavusiy respondenty yra 50 — 59
mety, antra pagal dydj (23,1 %) amziaus grupé yra 30 - 39 mety mokytojai. Toliau 20,8 % - 40 —
49 mety, 18,5 % - 18 — 29 mety ir maziausiai tyrime dalyvavo 60 mety ir vyresni respondentai.

3 lentelé. Respondenty stazas.

Igytas darbo stazas Respondenty Procentai
skaicius
Nuo 0 iki 5 mety 32 25% apklaustyjy
Nuo 5 iki 10 mety 21 16,4% apklaustyjy
Nuo 10 iki 20 mety 19 14,8% apklaustyjy
20 ir daugiau mety 56 43,8% apklaustyjy

IS lentelés matyti, kad didzioji dalis apklaustyjy (43,1%) turi 20 arba daugiau mety staza
mokykloje. Taip pat nemaza dalis apklaustyjy 24,6%, yra ganétinai nauji mokytojo darbe ir turi
nuo 0 iki 5 mety staza. 16,2% apklaustyjy turi 5 - 10 mety staza ir maziausiai respondenty 14,6%
- 10 — 20 mety darbo staza.

4 lentelé. Mokykly, kuriose dirba respondentai pasiskirstymas.

Mokyklos tipas Respondenty skaicius Procentai
Pradiné mokykla 14 10,8%
Progimnazija 47 36,2%
Gimnazija 34 26,2%
Kita 35 26,9%
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Kaip matyti lenteléje didZiausig respondenty grupe 36,2% sudaro mokytojai dirbantys
progimnazijose. PanaSus, apie 26%, pasiskirstymas tarp respondenty dirban¢iy gimnazijose ir
kitose bendrojo ugdymo mokyklose. Maziausig respondenty grupe sudaro mokytojai dirbantys
pradinése mokyklose 10,8%.

Apibendrinant demografinius duomenis apie apklausoje dalyvavusius respondentus, galime
teigti, kad didziausig jy dalj sudaro 50-59 mety amziaus pedagogai (25,4% ). 43,1% turintys 20 ir
daugiau mety pedagoginio darbo patirtj ir 36,2% dirbantys Siauliy miesto progimnazijose.
Maziausiai reprezentuota vyriausiy (60 ir daugiau mety) ir jauniausiy (18 — 29 metai) respondenty
grupés, taip pat respondenty dirbanéiy pradinése mokyklose (10,8%).

Tyrimo kokybé. Atlikus patikimumo analize (Reliability Analysis), patikrintas skaliy
validumas. Kronbach alfa yra labiausiai paplitgs vidinio nuoseklumo (patikimumo) matas,
dazniausiai naudojamas, kai anketa sudaro Likerto tipo klausimai, kurie sudaro skalg ir sickiama
nustatyti, ar skalé yra patikima.

5 lentelé. Kronbach alfa reik§més ir atskiry subskaliy suderinamumas

Subskalé Kronbach
alfa
Emocinis issekimas 0,810
Depersonalizacija 0,945
Subskalé Kronbach
alfa
Asmeniniai pasiekimai 0,937
Autoritarinis vadovavimo stilius 0,895
Nuolaidziaujantis vadovavimo stilius 0,625
Transakcinis vadovavimo stilius 0,801
Transformacinis vadovavimo stilius 0,961

Kaip matyti i§ tyrimo subskaliy Kronbach alfa reikSmiy suderinamumas atitinka auksta
suderinamumo laipsnj (zr. 5 lentele), nes klausimyno skirto profesinio perdegimo ir vadovavimo

stiliaus nustatymui skalése apskaiciuoti Kronbach alfa koeficientai — nuo 0,625 iki 0,961.
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3.2.Tyrimo rezultatai ir jy analizé

3.2.1. Profesinio perdegimo rezultaty analizé

Pasak Maslach, Jackson, Leiter (1996), Maslach, Leiter, (1997) emocinis iSsekimas yra
viena 1§ salygy profesiniam perdegimui apibrézti. Mokytojy emocinis i§sekimas pamatuotas
jvertinant emocinio i§sekimo teiginiy bloko atsakymus. Antroji profesinio perdegimo dimensija
yra depersonalizacija, ji pamatuota jvertinant depersonalizacijos teiginiy bloko mokytojy
atsakymus ir treCioji profesinio perdegimo dimensija - asmeniniai pasiekimai. Asmeniniy
pasiekimy sumazg¢jimas atskleistas jvertinant asmeniniy pasiekimy klausimy bloko respondenty
atsakymus. AukStas asmeniniy pasiekimy laipsnis reiSkia, kad asmeniniai mokytojy pasiekimai
néra sumazeje. 6 lenteléje pavaizduotas visy profesinio perdegimo dimensijy pasireiskimas.

6 lentelé. Profesinio perdegimo dimensijy pasireiSkimas mokytojy tarpe.

Profesinio perdegimo dimensijos Respondenty skaicius Procentai

Emocinis issekimas

Aukstas 27 - 54 22 17,1
Vidutinis 18 - 26 47 36,7
Zemas 0 - 17 61 46,2

Depersonalizacija

Aukstas 15 - 30 16 12,4
Vidutinis 10 -14 27 20,8
Zemas 0 — 9 87 66,8

Asmeniniai pasiekimai

Aukstas 24 - 48 124 95,4
Vidutinis 16 - 23 1 0,8
Zemas 0 - 15 5 3,8

Isanalizavus profesinio perdegimo dimensijy pasireiskimg mokytojy tarpe nustatyta, kad
53,8 % apklausty mokytojy patiria auksta arba vidutinj emocinio iSsekimo lygj. Tai patvirtina
Scheuch ir kt. (2015) teigdami, kad mokytojai patiria didelj emocinj i$sekima, o tai yra vienas i$
tiesioginiy keliy j perdegimg. Tuo tarpu 33,2 % respondenty patiria vidutinj arba auksta
depersonalizacijos lygj. Asmeniniy pasiekimy vidutinis arba Zymus sumazéjimas nustatytas tik 4,6
% apklausty mokytojy. Tai rodo, kad mokytojai, net tuomet, kai jie jauciasi iSseke deda visas
pastangas siekdami uztikrinti savo mokiniy gerove ir i§laikydami profesionaluma.

Ivertinus 6 lenteléje pateiktus duomenis galima teigti, kad mokytojy tarpe labiausiai reiskiasi

emocinio i§sekimo ir depersonalizacijos dimensijos. Nepaisant to didzioji dalis (95,4%) apklausty
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mokytojy i$laiko aukstg asmeniniy pasiekimy lygj. Tai patvirtina ir anksc¢iau, Skaalvik ir Skaalvik

(2012), atlikto tyrimo duomenys, kurie rodo, kad mokytojai pasizymi auksta darbo morale ir net

tuomet, kai yra iSseke jie siekia gery darbo rezultaty ir iSlaiko aukstg pasiekimy lygmeni.
Isanalizavus emocinio iSsekimo dimensijg matuojancios skalés rezultatus, sudaryta 7 lenteleé.

7 Lentelé. Emocinio i$sekimo skalés teiginiy jvertinimo vidurkiai

Emocinio issekimo teiginys Vidurkis | St. Nuokrypis
Jauciu, kad darbas emociskai mane nualina . 3,63 1,689
Jauciuosi issekusi (-es) darbo dienos pabaigoje. 4,15 1,749
Jauciuosi pavargusi (-¢s), kai keliuosi i$ ryto ir vél turiu pradéti 3,66 1,841
darbo diena.

Darbas visa dieng su zmonémis sukelia man jtampa. 3,23 1,783
Jauciuosi persidirbusi (-¢s). 3,54 1,713
Jauciuosi nusivylusi (-¢s) savo darbu. 2,66 1,632
Jauciuosi, kad per sunkiai dirbu savo darbe. 3,17 1,637
Tiesioginis darbas su zmonémis man sukelia emociniy problemy 2,66 1,514
ir stresa.

Jauciu, kad mano kantrybé isseko. 2,70 1,546

0 — niekada; 1 — Keletg karty per metus ar maziau; 2 — Kartg per ménesj ar maziau; 3 — Keletg karty per ménesj; 4 —
Karta per savaite; 5 — Keletg karty per savaite; 6 — Kiekvieng diena.

IS lentelés matyti, kad dazniausiai, t.y. kiek dazniau, nei kartg per savaite (jvercio vidurkis
4,15) mokytojai jauciasi iSseke darbo dienos pabaigoje. Persidirbimo, emocinio alinimo jausmai
respondety iSgvenami dazniau, nei keletg karty per ménesj. Dazniau, nei keleta karty per ménes;,
mokytojai, jauciasi nepails¢je ryte, pradedami nauja darbo dieng. Reciausiai, kiek dazniau, nei
kartg per ménesj ar maziau, mokytojai i§gyvena nusivylimg savo darbu, kantrybés i$sekimg ir
stresa, bei emocines problemas kylan¢ias dél tiesioginio darbo su zmonémis. Siuos rezultatus
patvirtina Rybakovienés D. (2016) metais atliktas tyrimas. Tyrimo duomenimis dazniausia,
mokytojy tarpe, patiriama biisena kuomet jie jauciasi iSseke¢ darbo dienos pabaigoje, o reciausiai
patiriamas kantrybés iSsekimas ir nusivylimas savo darbu. Tai rodo, kad mokytojams daznai
nepavyksta atgauti jégy po darbo dienos ir jie nauja dieng pradeda jausdamiesi nepailséjg. Turint
omenyje, kad nusivylimas darbu yra re¢iausiai pasireiskianti buisena, galima manyti, kad bitent
darbo prasmingumo i§gyvenimas iSlaiko mokytojy nora, net ir nepailséjus vél eiti j darbg, tokiu
budu tikétina, stiprinant i§sekima.

Kadangi 33,2 % respondenty patiria vidutinj arba aukstg depersonalizacijos lygj, tikslinga

jvertinti depersonalizacijos teiginiy vidurkius.
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8 lentelé. Depersonalizacijos skalés teiginiy jvertinimo vidurkiai

Depersonalizacijos teiginys Vidurkis | St. Nuokrypis
Jauciu, kad j kai kuriuos mokinius ziariu kaip j daiktus 1,62 1,162
Manau, kad tampu emociskai saltesnis(-¢) 2,21 1,404
Man nerapi, kaip toliau sekasi mano mokiniams 1,89 1,455
Jauciu, kad mokiniai (tévai) kaltina mane dél kai kuriy savo 1,94 1,141
problemy
AS tapau labiau bejausmis (-¢) Zmonéms nuo to laiko, kai 1,66 1,192
pradéjau dirbti savo darba

0 — niekada; 1 — Keleta karty per metus ar maziau; 2 — Karta per ménesj ar maziau; 3 — Keleta karty per ménesj; 4 —
Karta per savaite; 5 — Keleta karty per savaite; 6 — Kiekvieng diena.

Analizuojant respondenty depersonalizacijos teiginiy vidurkius i$aiskéjo, kad dazniausiai
(daugiau, nei kartg per ménesj) patiriama emocinio $altumo buisena. Taip pat kiek reciau, nei kartg
per ménesj apklausti mokytojai jaucia, kad mokiniy ar jy tévy kaltinimus dél kai kuriy jy problemy.
Reciausiai, kiek dazniau, nei keletg karty per metus ar reciau, patiriamas jausmas kuomet j
mokinius Zilirima, kaip j daiktus.

Taigi depersonalizacijos teiginiy vidurkiy analizé rodo, kad mokytojai vertina save, kaip
emociskai Saltesnius, o jausmas, kad mokiniai ar jy tévai kaltina juos dél savo problemy gali biti
aiSkinamas mokytojy sgzinés grauzatimi. Nes emociSkai atsiribojes mokytojas tikétina, jauciasi
ciniSkesnis ir maziau jsitraukes j ugdymo procesa. Tai galéty patvirtinti ir tai, kad nepaisant
emocinio $altumo, pozitiris | mokinius, kaip j daiktus yra reciausiai respondentams pasireiskianti
biisena.

Skaalvik ir Skaalvik (2013) teigia, kad deprsonalizacija koreliuoja su emociniu i$sekimu ir
yra antra pagal pasireiSkimo daznj profesinio mokytojy perdegimo dimencija. Tuo tarpu asmeniniy
pasiekimy sumazéjimo pasireisSkimo daznis maziausias. Tai sutampa su Siuo tyrimo duomenimis
(Zr. 9 lentele).

9 lentelé. Asmeniniy pasiekimy skalés teiginiy jvertinimo vidurkiai

Asmeniniy pasiekimy teiginys Vidurkis St.

Nuokrypis
Sugebu suprasti kaip jauciasi mano mokiniai 6,08 1,490
Labai efektyviai sprendziu savo mokiniy problemas 5,77 1,356
Savo darbu as teigiamai paveikiu savo mokinius 5,92 1,311
Jauciuosi labai energinga (-s) 5,68 1,240
Bendraudama (-s) su mokiniais lengvai galiu sukurti jaukia 6,13 1,218
aplinka
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Asmeniniy pasiekimy teiginys Vidurkis St.

Nuokrypis
Po darbo su mokiniais as jauciuosi pakylétas (-a) 5,48 1,405
AS nuveikiau daug prasmingy, vertingy dalyky siame darbe 5,78 1,298
Lengvai susidoroju su emocinémis problemomis, kylan¢iomis dél 5,32 1,626

darbo

0 — niekada; 1 — Keleta karty per metus ar maziau; 2 — Karta per ménesj ar maziau; 3 — Keleta karty per
meénesj; 4 — Kartg per savaite; 5 — Keletg karty per savaite; 6 — Kiekviena diena.

Kaip matome i$ lentel¢je pateikty vidurkiy, apklausti mokytojai beveik kasdien patiria
asmeniniy pasiekimy biiseng. Asmeniniy pasiekimy skalés teiginiy vidurkiai svyruoja palyginus
nezymiai, nuo 5,32 iki 6,13. Kaip minéta anks¢iau $ie duomenys sutampa su Skandinavijoje
Skaalvik ir Skaalvik (2012, 2013) metais atlikto tyrimo rezultatais. Autoriy tyrimas atskleidé, kad
tik 5,2 % tyrimo dalyvavusiy mokytojy asmeniniai pasiekimai yra vidutiniSkai arba Zzymiai
sumazéje. Tuo tarpu Rybakovienés D. 2016 metais Kauno mieste atliktas tyrimas atskleidé, kad
didziausiai daliai tyrime dalyvavusiy mokytojy (35,8 proc.) pasireiské aukstas asmeniniy
pasiekimy sumazéjimas.

Nustatyta, kad tarp profesinj perdegimg patirian¢iy vyry yra daznesnis depersonalizacijos
pasireiskimas, 0 tarp motery — emocinio i$sekimo. Tai Siejama su tuo, kad vyrams budingesnés
instrumentinés vertybés, 0 moterys yra emocingesnés, labiau iSgyvena iSgyvena riipest] dél kity
(Maslach ir kt. 2001; Gerasimcik-Pulko, 2011).

10 lentelé. Profesinis perdegimas pagal Iyt;.

Profesinio perdegimo Vyrai Moterys p<0,05
dimensijos Vidurkis

Emocinis i$sekimas 44,96 67,59 0,047
Depersonalizacija 69,04 65,14 0,730
Asmeniniai pasiekimai 62,17 65,84 0,747

I$ 10 lentelés matyti, kad moterys patiria aukStesnj emocinio iSsekimo lygi, nei vyrai. Pagal
apskaiciuotg p reikSme =0,047 < 0,05, galima teigti, kad skirtumas tarp vyry ir motery emocinio
iSsekimo patyrimo yra statistiSkai reik§mingas. Tuo tarpu depersonalizacijos ir asmeniniy
pasiekimy pasireiSkimas yra patiriamas abiejy lyCiy atstovy. Nors apklausoje dalyvave vyrai
patiria kiek aukStesnj depersonalizacijos lygj, taiau statistiSkai reikSmingo skirtumo tarp vyry ir
motery néra (p = 0,730 > 0,05). Asmeniniy siekiy sumazéjimas kiek daznesnis motery tarpe, taciau

Cia taip pat statistiSkai reik§mingo skirtumo tarp vyry ir motery néra (p= 0,747 > 0,05).
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Ch. Maslach (2001, 2003) nustaté, kad jauni (19-25 m.) arba vidutinio amziaus darbuotojai
(40-50 m.) patiria profesinj perdegima dazniau, nei kity amziaus grupiy darbuotojai. Jauni perdega
dél neatitikimo tarp darbo lukes¢iy ir realybés, taip pat dél patiriamo emocinio kravio pradéjus
dirbti. Vyresnio amziaus specialisty profesinio perdegimo patyrima gali sustiprinti vidurio
amziaus krizé. Pasak mokslininkés amzius, vystantis perdegimui, labiausiai reiskiasi emocinio
iSsekimo dimensijoje, o maziausiai - profesiniy pasiekimy sumazéjimo dimensijoje.

11 lentelé. Profesinis perdegimas pagal amziy

Profesinio perdegimo Amizius p<0,05
dimensijos 18-29 30-39 40 - 49 50 - 59 60 ir
daugiau
Vidurkis
Emocinis issekimas 61,29 67,17 80,94 64,06 45,59 0,051
Depersonalizacija 66,27 66,30 66,57 65,41 61,22 0,992
Asmeniniai pasiekimai 52,54 65,57 63,33 70,92 77,84 0,251

Analizuojant mokytojy amziaus jtakg profesinio perdegimo pasireiskimui, statistiSkai
reik§mingy skirtumy nenustatyta. Taciau i§ 11 lentelés matyti, kad vidutinio amziaus (40 — 49
mety) mokytojai patiria auks$Ciausia emocinio iSsekimo lygi ir kiek sumazéjusius asmeninius
pasiekimus. Zemiausig emocinio i§sekimo lygj patiria vyriausi apklausoje dalyvave mokytojai.
Taip vyriausiy pedagogy tarpe maziausiai reiskiasi ir depersonalizacijos ir asmeniniy pasiekimy
sumaz¢éjimo dimensijos. Jauniausieji apklausoje dalyvave mokytojai patiria Zymiausig, tarp visy
amziaus grupiy, asmeniniy pasiekimy sumaz¢jima. Tai galima paaiskinti tuo, kad jauni mokytojai
pradéje dirbti mokyklose patiria vadinama praktikos Soka. Kuomet mokytojai pabaige studijas
pradeda dirbti ir suvokia, kad studijy metu jgytos teorinés zinios skiriasi nuo praktikos (Ellingsen
P. 2016).

12 lentelé. Profesinis perdegimas pagal darbo staza

Profesinio perdegimo Darbo stazas metais p<0,05
dimensijos 0-5 5-10 10-20 20 ir daugiau

Vidurkis
Emocinis i§sekimas 59,64 76,57 65,39 62,45 0,398
Depersonalizacija 58,80 71,71 69,87 63,23 0,563
Asmeniniai pasiekimai 62,22 50,33 68,03 69,92 0,206

I$ lentelés matyti, kad tarp apklaustyjy 5 — 10 mety darbo stazg turintys mokytojai patiria
auksciausig visy trijy profesinio perdegimo dimensijy (emocinio issekimo, depersonalizacijos ir

asmeniniy pasickimy sumazéjimo) lygj. Trumpiausig darbo stazg turintys mokytojai patiria
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zemiausig emocinio i§sekimo ir depersonalizacijos lygj, taciau kiek Zymesnj asmeniniy pasiekimy
sumazejimg. Vertinant mokytojy darbo stazo sasajas su profesiniu perdegimu statistiSkai
reik§mingy skirtumy nenustatyta (p > 0,05).

Apibendrinant galima teigti, mokytojy tarpe labiausiai reiskiasi emocinio issekimo (53,8 %)
ir depersonalizacijos dimensijos (33,2 %). Nepaisant to didzioji dalis (95,4%) apklausty mokytojy
iSlaiko aukstq asmeniniy pasiekimy lygi. Analizuojant duomenis atskleistas statistiskai
reikSmingas skirtumas tarp emocinio issekimo ir lyties p =0,047 < 0,05. Moterys emocinj i§sekimg

patiria daZniau, nei vyrai.

3.2.2. Suvoktas vadovavimo stilius bendrojo ugdymo mokyklose

Siekiant nustatyti subjektyviai suvokiama vadovavimo stiliy Siauliy bendrojo ugdymo
mokyklose buvo naudotas Flood et al. (2000) vadovavimo stiliy klausimynas. Pagal, kurj buvo
analizuojamas subjektyviai suvoktas vadovo vadovavimo stilius (toliau — vadovavimo stilius), t.y.
paremtas subjektyvia respondento nuomone. Analizuojant duomenis buvo apskaiciuoti
vadovavimo stiliy jvertinimy vidurkiai (zr. 13 lentelg).

13 lentelé. Vadovavimo stiliy jvertinimo vidurkiai.

Vadovavimo stilius Vidurkis St. Nuokrypis
Autoritarinis vadovavimo stilius 3,0188 1,21260
Nuolaidziaujantis vadovavimo stilius 2,7667 1,18099
Transakcinis vadovavimo stilius 3,7913 1,12585
Transformacinis vadovavimo stilius 45257 1,28523

1 — visiskai nesutinku; 2 — nesutinku; 3 — dalinai nesutinku; 4 — sunku pasakyti; 5 — dalinai sutinku; 6 —
sutinku; 7 — visiskai sutinku.

Kaip matome i§ 13 lentelés, maZiausiai mokykloje besireiSkiantis yra nuolaidZiaujantis
vadovavimo stilius (jvertinimo vidurkis 2,7667). Tuo tarpu transformacinio vadovavimo stiliaus
jverc¢io vidurkis yra auksciausias (4,5257). Tai gali rodyti, kad dauguma mokykly vadovy renkasi
transformacinj vadovavimo stiliy. Kitg paaiskinimg galima remti Braten (2017) atliktu kokybiniu
tyrimu, kuris atskleidé, kad beveik visy tyrime dalyvavusiy mokykly vadovy vadovavime buvo
stebimi transformacinio vadovavimo stiliaus elementai. Taciau nepaisant to, interviu dalyvavusiy
vadovy dominuojantis vadovavimo stilius skyrési. Tyré¢ja teigia, kad mokykly vadovai, kaip

chameleonal, jie prisitaiko prie mokyklos, kurioje dirba ir individualaus darbuotojo, bei situacijos.

41



Analizuojant vadovavimo stiliy skirtingo tipo mokyklose, sudaryta 14 lentelé.

14 lentelé. Vadovavimo stiliy pasiskirstymas pagal mokyklos tipa.

Subjektyviai suvokiamas Mokyklos tipas p<0,05
vadovavimo stilius Pradiné Progimnazija | Gimnazija Kita

Vidurkis
Autoritarinis vadovavimo 65,71 73,55 69,34 50,87 0,051
stilius
Nuolaidziaujantis 64,18 70,99 70,66 53,64 0,160
vadovavimo stilius
Transakcinis vadovavimo 73,96 68,12 77,90 46,56 0,004
stilius
Transformacinis 75,50 63,77 62,29 66,94 0,709
vadovavimo stilius

I§ 14 lenteléje pateikty gauty rezultaty matyti, kad dauguma pradinése mokyklose dirbanciy
respondenty savo vadova vertina, kaip taikant] transformacinj vadovavimo stiliy (jvertinimo
vidurkis 75,50). Tuo tarpu maziausiai pradinése mokyklose dirbanc¢iy respondenty vadova vertina,
kaip autoritarinj (jvertinimo vidurkis 65,71).

Daugiausia progimnazijy mokytojy vertina savo vadova, kaip taikant] autoritarinj
(ivertinimo vidurkis 73,55) vadovavimo stiliy, 0 maziausiai, kaip taikantj transformacinj stiliy
(ivertinimo vidurkis 63,77). Tyrime dalyvave gimnazijy mokytojai, taip pat, kaip ir progimnazijy
maziausiai savo vadovus jvertino, kaip tranformacinio vadovavimo stiliaus (jvertinimo vidurkis
62,29), taciau daugiausia, kaip transakcinio stiliaus (jvertinimo vidurkis 77,90). Kito tipo bendrojo
ugdymo mokyklose dirbantys respondentai daugiausia savo vadovy vadovavimo stiliy vertino,
kaip transformacinj (jvertinimo vidurkis 66,94) ir maziausiai, kaip transakcinj (jvertinimo vidurkis
46,56). Analizuojant vadovavimo stiliy pasiskirstyma bendrojo ugdymo mokyklose, atskleistas
statistiSkai reikSmingas skirtumas tarp mokyklos tipo ir mokytojy suvokiamo transakcinio
vadovavimo stiliaus (p = 0,04 < 0,05). Mokytojai dirbantys gimnazijose savo vadovg vertina, kaip
transakcinis vadovavimo stiliaus dazniau, nei kito tipo bendrojo ugdymo mokyklose dirbantys
pedagogai.

Ieskant sgsajy tarp vadovavimo stiliaus ir vadovo amziaus, sudaryta vadovavimo stiliy

ivertinimo vidurkiy palygimo pagal vadovo amziy lentelé (zr. 15 lentelg ).
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15 lentelé. Vadovavimo stiliai pagal vadovy amziy.

Vadovavimo stiliai Vadovo amzius p<0,05.
18 - 29 30-39 40 - 49 50 -59 60 ir
daugiau
Vidurkis

Autoritarinis 50,00 64,75 68,42 63.00 61,24 0,922
vadovavimo stilius

NuolaidZiaujantis 37,50 79,25 64,86 64,04 57,27 0,646
vadovavimo stilius

Transakcinis 59,00 62,94 69,51 62,39 59,94 0,848
vadovavimo stilius

Transformacinis 101,00 49,56 73,52 63,20 48,88 0,080
vadovavimo stilius

Kaip matyti i§ 15 lentelés maziausiai jauniausi (18 — 29 mety) vadovai jvertinti, kaip
autoritarinio stiliaus (jvertinimo vidurkis 50,00). Kaip labiausiai autoritari§ki vertinami 40 - 49
mety mety vadovai (ivertinimo vidurkis 68,42). Kaip labiausiai nuolaidziaujantys jvertinti 30 -39
mety vadovai (jvertinimo vidurkis 79,25), o maziausiai nuolaidziaujancio stiliaus - jauniausi (18
— 29 mety) vadovai (jvertinimo vidurkis 37,50). Jauniausi vadovai taip pat jvertinti, kaip
maziausiai transakcinio stiliaus (jvertinimo vidurkis 59,00). Daugiausia 40 — 49 mety vadovai
jvertinti, kaip transakcinio stiliaus (jvertinimo vidurkis 69,51). Kaip labiausiai transformacinio
vadovavimo stiliaus (jvertinimo vidurkis 101,00) jvertinti jauniausi, 18 — 29 mety, vadovai.
Maziausiai transformacinio vadovavimo stiliaus jvertinti vyriausi, 60 ir daugiau mety, vadovai
(ivertinimo vidurkis 48,88). Vertinant vadovavimo stiliaus sasajas su vadovo amziumi statistiskai
reik§mingy skirtumy nenustatyta (p > 0,05).

Oshagbemi (2004) teigia, kad jauni ir vyresni vadovai yra linke taikyti skirtingus
vadovavimo stilius. Vyresni vadovai vertina i§Stkius ir iniciatyvas, vadovaudami darbuotojams
jie naudojasi ilgalaikémis perspektyvomis, taip jie yra grieztesni, ir dazniau teikia konsultacijas
savo darbuotojams. Tuo tarpu jauni vadovai yra labiau linke j konkurencijg, novatoriskumg, yra
energingi ir orientuoti j pokycius, bei rezultatus. Jaunesni vadovai labiau individualistai ir maziau
linkusi deleguoti uzduotis, nei vyresni.

Ieskant vadovavimo stiliaus ir vadovo lyties sgsajy, sudaryta vadovavimo stiliy ivertinimo

vidurkiy palygimo pagal lytj lentelé (zr. 16 lentele).
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16 lentelé. Vadovavimo stiliai pagal vadovy lytj

Vadovavimo stilius Vyrai Moterys p<0,05
Vidurkis

Autoritarinis vadovavimo stilius 70,13 62,63 0,332

Nuolaidziaujantis vadovavimo stilius 77,03 60,21 0,027

Transakcinis vadovavimo stilius 59,36 66,21 0,365

Transformacinis vadovavimo stilius 51,94 68,69 0,027

IS 16 lentelés matyti, kad vadovai vyrai dazniau (jvertinimo vidurkis 70,13), nei vadovés
moterys (jvertinimo vidurkis 62,63) jvertinti, kaip autoritarinio stiliaus. Taciau §is skirtumas néra
statistiskai reikSmingas (p = 0,332 > 0,05). Kaip nuolaidziaujan¢io vadovavimo stiliaus vadovai
daugiau jvertinti vadovai vyrai (ijvertinimo vidurkis 77,03), nei moterys (jvertinimo vidurkis
60,21), Sis skirtumas yra statistiSkai reikSmingas (p = 0,027 < 0,05). Vertinant transakcinio
vadovavimo stiliaus ir lyties sgsajas, statistiSkai reikSmingy skirtumy nenustatyta (p = 0,365 >
0,05). Tuo tarpu transformacinis vadovavimo stilius badingesnis vadovéms moterims (jvertinimo
vidurkis 68,69), nei vyrams (jvertinimo vidurkis 51,94). Sis skirtumas yra statistiskai reik§mingas
(p =0,027 < 0,05).

Siuos rezultatus patvirtina ir kiti mokslininkai (Appelbaum ir kt., 2003; Burke ir kt., 2001;
Oshagbemi ir kt. 2003; Manning, 2002; Stashevsky ir kt., 2006; Valentine, 2000; Vinnicombe ir
kt., 2002), teigiantys, kad vyrai yra labiau linke j autoritarinj ir nuolaidziaujantj vadovavimo
stilius, tuo tarpu moterys labiausiai linkusios } transformacinj vadovavimo stiliy, Kuris
grindziamas tarpasmeniniais santykiais, abipuse pagarba ir pasitikéjimu, bendru tiksly siekimu,
asmenybiy ir asmeniniy gabumy vystymu.

Apibendrinant galima teigti, kad daugiausiai bendrojo ugdymo mokykly vadovai linke
taikyti transformacinj vadovavimo stiliy (jvertinimo vidurkis 4,5257), maziausiai -
nuolaidZiaujancio (jvertinimo vidurkis 2,7667). Mokytojai dirbantys gimnazijose savo vadova
vertina, kaip transakcinio vadovavimo stiliaus dazniau, nei kito tipo bendrojo ugdymo mokyklose
dirbantys pedagogai. Atskleistas statistiSkai reik§mingas skirtumas (p = 0,04 < 0,05). Kaip
nuolaidziaujan¢io vadovavimo stiliaus vadovai daugiau jvertinti vadovai vyrai (ivertinimo
vidurkis 77,03), nei moterys (jvertinimo vidurkis 60,21), Sis skirtumas yra statistiSkai reikSmingas
(p = 0,027 < 0,05). Transformacinis vadovavimo stilius budingesnis vadovéms moterims
(jvertinimo vidurkis 68,69), nei vyrams (jvertinimo vidurkis 51,94). Sis skirtumas yra statistiskai

reik§mingas (p = 0,027 < 0,05).
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3.2.3. Profesinio mokytoju perdegimo ir vadovavimo stiliaus tarpusavio sasajos

Profesinio mokytojy perdegimo sasajy su suvoktu vadovavimo stiliumi mokykloje

vertinimas atliktas koreliacinés analizés metodu, analizuojant ir interpretuojant Spearman‘o

koreliacijos koeficienty reikSmes.

17 lentelé. Profesinio perdegimo ir autoritarinio vadovavimo stiliaus sgsajos.

Profesinio perdegimo dimensijos
Autoritarinis Emocinis iSsekimas Depersonalizacija Asmeniniy pasiekimy
vadovavimo stilius sumazejimas
0,423** 0,375** -0,194*
0,000 0,000 0,027

StatistiSkai reikSmingos koreliacijos paryskintos, pateiktos virSutinéje eilutéje; apatinéje eilutéje pateiktas
reik§mingumo lygmuo; ** - p < 0,01, * - p < 0,05

17 lenteléje pateikiami rySiai tarp autoritarinio vadovavimo stiliaus ir visy trijy profesinio
perdegimo dimensijy. Analizuojant duomenis nustatyta, kad autoritarinis vadovavimo stilius
koreliuoja su visomis profesinio perdegimo dimensijomis. Silpna teigiama koreliacija nustatyta
tarp emocinio i$sekimo (r=0,423, p<0,01) ir depersonalizacijos (r=0,375, p<0,01). Labai silpna
neigiama koreliacija nustatyta tarp asmeniniy pasiekimy sumazéjimo (r=-0,194, p<0,05).

Kadangi autoritarinis vadovavimo stilius sukuria jtampa, frustracija, abejingumg ir
priklausomybe nuo vadovo (Nicolaou — Smokoviti, 2004), suprantama, kad tokiomis sglygomis
dirbantys mokytojai patiria emocinio iSsekimo ir depersonalizacijos biisenas. Kita vertus,
autoritarinio vadovo grieztumas ir kategoriSkumas islaiko ir kiek pakelia mokytojy pasieckimy lygj.

18 lentelé. Profesinio perdegimo ir nuolaidziaujanc¢io vadovavimo stiliaus sgsajos.

Profesinio perdegimo dimensijos
NuolaidZiaujantis | Emocinis i$sekimas Depersonalizacija Asmeniniy pasiekimy
vadovavimo stilius sumazéjimas
0,299** 0,384** -0,240**
0,001 0,000 0,006

Reik$mingumo lygmuo; ** - p < 0,01

18 lenteléje pateikiami rySiai tarp nuolaidziaujancio vadovavimo stiliaus ir trijy profesinio
perdegimo dimensijy. I$analizavus duomenis nustatyta, kad nuolaidziaujantis vadovavimo stilius
koreliuoja su visomis profesinio perdegimo dimensijomis. Silpna teigiama koreliacija nustatyta su
depersonalizacija (r =0,384, p<0,01) ir labai silpna teigiama koreliacija su emociniu i§sekimu (r =

0,299, p<0,01). Labai silpna neigiama koreliacija nustatyta su asmeniniy pasiekimy sumazéjimu
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(r=-0,240, p<0,01). Tai reiskia, kad mokytojai, kurie savo vadovg jvertino, kaip nuolaidZiaujancio

stiliaus, dazniau patyré emocinj iSsekima, depersonalizacijg ir asmeniniy pasiekimy sumazéjima.

19 lentelé. Profesinio perdegimo ir transakcinio vadovavimo stiliaus sgsajos

Profesinio perdegimo dimensijos
Transakcinis Emocinis i§sekimas Depersonalizacija Asmeniniy pasiekimy
vadovavimo stilius sumazéjimas
0,097 0,103 0,031
0,273 0,245 0,724

Reik§mingumo lygmuo; p < 0,05

19 lenteléje pateikiami rysSiai tarp transakcinio vadovavimo stiliaus ir trijy profesinio
perdegimo dimensijy. Ianalizavus rezultatus, gautus vertinant rys§j tarp transakcinio vadovavimo
stiliaus ir emocinio i§sekimo, depersonalizacijos ir asmeniniy pasiekimy sumaz¢jimo, nenustatyta
statistiskai reik§minga koreliacija (p >0,05). Galima teigti, kad transakcinis vadovavimo stilius
mokykloje nejtakoja profesinio mokytojy perdegimo. Tai galima bandyti paaiskinti tuo, kad
transakcinio vadovavimo stiliaus vadovai vadovauja paaiskindami darbuotojams apie jy
atsakomybes, kontroliuoja jy darba, apdovanoja uz pasiekimus (Eagly ir kt. 2001). Toks vadovas
tarsi nubrézia aiSkias ribas tarp to ko tikimasi i§ darbuotojy ir ko darbuotojas gali tikétis i§ vadovo.

20 lentelé. Profesinio perdegimo ir transformacinio vadovavimo stiliaus sgsajos

Profesinio perdegimo dimensijos
Transformacinis Emocinis iSsekimas Depersonalizacija Asmeniniy pasiekimy
vadovavimo stilius sumazéjimas
-0,191* -0,291** 0,375**
0,029 0,001 0,000

Reik$mingumo lygmuo; ** - p < 0,01, * - p < 0,05

20 lentel¢je pateikiami rySiai tarp transformacinio vadovavimo stiliaus ir visy trijy profesinio
perdegimo dimensijy. ISanalizavus rezultatus nustatyta labai silpna neigiama koreliacija tarp
transformacinio vadovavimo stiliaus ir emocinio i$sekimo (r= -0,191, p<0,05) ir tarp
tranformacinio vadovavimo stiliaus ir depersonalizacijos (r= -0,291, p<0,01). Silpna teigiama
koreliacija nustatyta tarp transformacinio vadovavimo stiliaus ir asmeniniy mokytojy pasiekimy
sumazéjimo (r= 0,375, p<0,01).

Galima teigti, kad vadovai, kurie mokytojy jvertinti, kaip transformacinio vadovavimo
stiliaus, didina mokytojy asmeninius pasiekimus ir mazina emocinj iSsekimg ir depersonalizacijg.
Tai galéty patvirtinti ir Bogler (2001), kuris teigia, kad transformacinio stiliaus vadovai jkvépia
savo darbuotojus, kaip ir darbuotojai jkvépia vadovus, tam kad Kkartu pasiekty aukstesnj

motyvacijos ir moralés lygi, tokj kaip teisingumas ir lygybé. Pasak Eagly ir kt. (2001) tokie
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vadovai formuoja ypac auksStus elgesio standartus ir uZzsitarnauja darbuotojy pagarbg bei
pasitikéjima, padrasina juos iSnaudoti visg potencialg. Taigi transformacinio vadovavimo stiliaus
vadovai, kuria palankig darbo aplinkg ir sglygas tiek emocine, tiek intelektualine prasme, tokiu

biidu padédami sumazinti profesinj perdegima.

DISKUSIJA

Kaip matome i§ tyrimo rezultaty analizés profesinio mokytojy perdegimo tema yra itin
aktuali, nes didZioji dalis apklausty mokytojy patiria profesinio perdegimo dimensijas. DaZniausiai
mokytojy patiriamas emocinis iSsekimas. Tai patvirtina ir kity mokslininky (Skaalvik ir Skaalvik
2009, 2011, 2013; Zelgiené; 2015, Rybakoviené, 2016 ) atlikti tyrimai. Jdomu, tai, kad Zelgienés
(2015) asmeniniy mokytojy pasiekimy sumazéjimo tyrimo rezultatai skiriasi nuo misy ir Skaalvik
ir Skaalvik (2009, 2011, 2013) atlikty tyrimy rezultaty. Zelgienés tyrimas atksleidé, kad didelé
dalis mokytojy patiria asmeniniy pasiekimy sumazé&jima, tuo tarpu miisy ir Skaalvik ir Skaalvik
tyrimas atskleidé, kad asmeniniy pasickimy sumazéjima, nepaisant kity profesinio perdegimo
dimensijy pasireiSkimo, patiria, tik labai maza dalis apklausty pedagogy.

Tyrimas taip pat patvirtino teorines prielaidas, kad mokytojai, kuriy vadovai taiko
transformacinj vadovavimo stiliy profesinj perdegima patiria reciau, nei tie kuriy vadovai taiko
autoritarinj arba nuolaidziaujantj vadovavimo stiliy. Siekiant iSvengti profesinio perdegimo svarbu
saugi darbo aplinka, jsitraukimo ir priklausymo jausmas. Mokytojams taip pat labai svarbi kolegy
ir vadovy parama, transformacinis vadovavimo stilius suteikia vadovams galimybeg uZztikrinti savo
darbuotojams tinkamg darbo aplinkg ir atmosfera tiek tarp kolegy tiek tarp mokytojy ir vadovy.
Idomu tai, kad transakcinis vadovavimo stilius néra susijes su profesiniu mokytojy perdegimu.
Galima manyti, kad kadangi transakcinis vadovavimo stilius yra tarsi sandoris tarp vadovo ir
darbuotojo, tai §vietimo organizacijose toks susitarimas vis dar taikomas, ir darbuotojai nepatiria
neigiamy tokio vadovavimo aspekty.

Atskleidus kokia didelé dalis mokytojy patiria profesinio perdegimo dimensijas, svarbu
daugiau démesio skirti Sios problemos tyrin¢jimams ir atskleisti jos prieZastis, bei ieSkoti buidy,
kaip to iSvengti. Skaalvik ir Skaalvik (2013) teigia, kad | mokytojo profesija renkasi asmenys,
kurie dega tuo ka daro, todél ir su profesiniu perdegimu susiduria dazniau. Mokykly vadovams
tenka nelengva uzduotis kurstyti mokytojy ugnele ir apsaugoti juos nuo profesinio perdegimo,
sudarant jiems tinkamas salygas tiek fizines, tieck emocines ir psichologines ir uztikrinant
profesinio ir asmeninio tobuléjimo galimybes.

Kadangi §is tyrimas atliktas Siauliuose ir tik su nedidele mokytojy dalimi, tikslinga atlikti

tokj pat tyrimg su didesne imtimi, palyginti skirtingy miesty, miesto ir kaimo, skirtingy mokykly
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tipy rezultatus. Atskleisti vadovy pozicijg $iuo profesinio mokytojy perdegimo klausimu, galbiit
jvertinti ir profesinio perdegima sklaidg Svietimo vadovy tarpe ir jvertinti jo ry$i su vadovavimo
stiliumi ir profésinio perdegimo sklaida mokytojy tarpe.

Gyvenimo tempas greitéja ir panasu tik greités, todél psichinés sveikatos tyrimai nepraras
savo aktualumo. Mokytojy vaidmuo, besikeiCiant visuomenei ir gyvenimo tempui, taip pat
nenustos Kkeistis. Taigi mokytojai i§liks profesionalai, kurie bus pirmieji pokyc¢iy fronte, kurie ne
tik turi perimti naujoves, bet ir diegti jas ir ugdyti jaungjg karta. Todél profesinio mokytojy
perdegimo tema islaikys savo aktualuma, nes besikei¢iant mokytojams, jy vaidmeniui,

visuomenei, technologijoms ir t.t. iskils vis nauji §ios temos aspektai.
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ISVADOS

1. Tyrimo metu nustatyta kad daugiau, nei pusé apklausty mokytojy patiria emocinj
iSsekima, trecdalis - depersonalizacija ir 4,6 % respondety patiria asmeniniy pasiekimy
sumaz¢jimg. Taip pat nustatyta, kad moteriskos lyties respondentés emocinj i$sekima
patiria dazniau, nei vyrai.

2. Tyrimo metu i$siaiskinta, kad tyrime dalyvavusiy Siauliy miesto bendrojo ugdymo
mokykly vadovai dazniausiai taiko transformacinj vadovavimo stiliy, reCiausiai -
nuolaidziaujancio. Taip pat nustatyta, kad vadovai vyrai dazniau, nei vadovés moterys,
taiko nuolaidziaujantj vadovavimo stiliy, o vadovés moterys dazniau, nei vyriskos lyties
vadovali, taiko transformacinj vadovavimo stiliy.

3. Atlikus tyrima atskleista, kad egzistuoja rySys tarp mokytojy profesinio perdegimo ir
autoritarinio, nuolaidziaujancio, bei transformacinio vadovavimo mokykloje stiliy.

3.1. Egzistuoja teigiamas rySys tarp autoritarinio ir nuolaidziaujancio vadovavimo
mokykloje stiliy ir mokytojy profesinio perdegimo. Mokytojai, kurie savo vadovus
suvokia, kaip autoritarinio ar nuolaidZiaujancio stiliaus, profesinj perdegimg patiria
daZniau.

3.2. Egzistuoja neigiamas rySys tarp transformacinio vadovavimo mokykloje stiliaus ir
profesinio mokytojy perdegimo. Tai reiSkia, kad mokytojai, kurie savo vadovus jvertino,
kaip transformacinio stiliaus, profesinj perdegima patiria re¢iau

3.3.Transakcinis vadovavimo mokykloje stilius ir profesinis mokytojy perdegimas néra

susije.
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REKOMENDACIJOS

1. Kaip matyti i§ tyrimo iSvady didel¢ dalis mokytojy patiria profesinj perdegima, todél
svarbu testi profesinio mokytojy perdegimo tyrimus. Kadangi atlikto tyrimo imtis yra
ganétinai maza, siekiant dar tikslesniy duomeny tikslinga atlikti tokio pobidzio tyrimus
apklausiant didesnj respondenty skaiciy.

2. Kadangi psichiné sveikata vis dar néra tema, kuria kalbama atvirai, svarbu suteikti, tiek
mokytojams, tiek mokykly vadovams, Ziniy apie profesinj perdegima, jo priezastis,
raiSka ir biidus, kaip jo iSvengti.

3. Turint omenyje, kad transformacinis vadovavimo stilius neigiamai koreliuoja su
profesiniu mokytojy perdegimu, mokykly vadovai turéty jgyti daugiau ziniy apie §j

vadovavimo stiliy ir stengtis ji praktikuoti.
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PRIEDAI

1 priedas. Klausimynas.

1. Jusy lytis:
1) Moteris;
2) Vyras.

2. Jusy amzius:
1) 18 - 29;

2) 30 - 39;

3) 40 - 49;

4) 50 - 59;

5) 60 ir daugiau.

3. Mokykla, kurioje dirbate:
1) Pradiné

2) Progimnazija

3) Gimnazija

4) Kita

4. Jusy darbo mokykloje stazas:
1) 0-5m.

2) 5-10m.

3)10-20m.

4) Daugiau, nei 20 m.

5. Jusy tiesioginio vadovo lytis:
1) moteris;
2) vyras.

6. Jiisy tiesioginio vadovo amzius:
1) 18- 29;

2) 30- 39;

3) 40-49;

4) 50- 59;

5) 60 ir daugiau

Kiekvienam teiginiui pasirinkite vieng
jvertinima, kuris geriausiai atspindi Jisy
nuostatas j vadova.

nYUNNSaN

nYunNsau reuljeq

1/esed nyung

N3UNNS reuleq

n3uRNg

UNNS [BYSISIA|

Vadovas (-&) man nurodo, kaip turéciau atlikti
savo darba

7| mopunnsou reysIstA

w

S

(6]

~

Miisy komandos nariai gina vienas kitg nuo
pasaliniy Zmoniy kritikos

w

Vadovas (-&) man perduoda savo komandos
vizija
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Niekas (jskaitant ir mane) nesprendzia su mano
darbu susijusiy problemy

Vadovas (-é) paskatina mane manyti, jog galiu
labai gerai atlikti savo darbg

Kiekvieno komandos nario indélis jtraukiamas j
svarbiausius komandos sprendimus

Vadovas (-é) nustato mano darbo atlikimo
tikslus

Vadovas (-é&) duoda man jsakymus dél mano
darbo atlikimo

Komandos nariai visada pasiruos¢
bendradarbiauti ir padéti vienas kitam

Vadovas (-é) padidina mano optimizma dél
ateities

Vadovas (-&) pasako, kodeél turéciau kitaip
pazvelgti i savo problemas

Vadovas (-é) jkvépia mane padaryti daugiau,
nei gal+¢iau padaryti, jei vadovo (-és) nebiity
Salia

Jei gerai dirbu, komandos vadovas (-¢€)
pasiriipina, kad man uz tai buty atlyginta
papildomai

Komandos vadovas (-¢) pasako mano
komandos vizija

Daznai mano komandos vadovas (-€) yra
nepatenkintas (-a) mano darbu be jokios
priezasties

Priémus galutinj sprendima, jprasta, kad bent
vienas komandos narys juo nepatenkintas

Komandos vadovo (-és) elgesys paskatina mane
stengtis dirbti daugiau ir geriau

Vadovas (-é) padeda man naujai pazvelgti j
dalykus, kurie anksciau buvo neaiskiis

Vadovas (-é) kritikuoja mano darbg net ir
tuomet, Kai dirbu gerai

Tikiu, kad komandos vadovas (-€) padés jveikti
visas klifitis

Vadovas (-é) paskatina mane nuveikti daugiau,
nei tikéjausi, kad nuveiksiu

Vadovas (-¢é) turi aiSkig miisy komandos vizija

Vadovas (-¢é) iskelia tikslus mano darbo
atlikimui

Vadovas (-é) nurodin=ja, kaip turiu dirbti

Misy komandos nariai labai gerai sutaria

Santykius tarp komandos nariy geriausiai
nusako “laiméjimas — pralaiméjimas”: kito
komandos nario laiméjimas reiskia mano
pralaiméjima

Kity komandos nariy sékmeé padeda man
pasiekti savus tikslus
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Vadovas (-é) padrgsina mane tikéti, jog galiu 1 ]2 3 4 |5 |6 |7
pasiekti gery darbo rezultaty
Vadovas (-¢) man nurodo, kaip turéciau atlikti |1 |2 3 4 |5 |6 |7
savo darba
Vadovas (-é) padeda man entuziastingai imtis 1 ]2 3 4 |5 |6 |7
uzduociy atlikimo
Vadovas (-¢) turi aiSkig miisy komandos raidos |1 |2 3 4 |5 |6 |7
vizija
Vadovas (-é) pasiriipina, kad mano atlyginimas |1 |2 3 4 |5 |6 |7
bty adekvatus mano darbui
Dél vadovo (-és) elgesio padarau daugiau, nei 1 |2 3 4 |5 |6 |7
maniau, kad galéciau
Komandos nariai daug konkuruoja tarpusavyje |1 |2 3 4 |5 |6 |7
Vadovas (-€) jgalina mane naujais budais 1 |2 3 4 |5 |6 |7
galvoti apie senas problemas
Vadovas (-¢) pasako, kaip turiu dirbti 1 ]2 3 4 |5 |6 |7
Misy komandos nariai laikosi iSvien 1 |2 3 4 |5 |6 |7
Vadovas (-é) sprendimus dél mano atlyginimo |1 |2 3 4 |5 |6 |7
priima remdamasis mano darbo atlikimu
Nekyla jokiy abejoniy, kad komandos vadovas |1 |2 3 4 |5 |6 |7
(-€) labai jzvalgus
Vadovo (-é) idéjos privercia mane pergalvoti 1 |2 3 4 |5 |6 |7
kai kurias i§ savy minciy (dél kuriy anks¢iau
man niekada nekilo abejoniy)
Niekas, jskaitant ir mane, nesitiki, kad darbg 1 |2 3 4 |5 |6 |7
atliksiu labai gerai
Vadovas (-é&) mano darbo tikslus iSkelia uz 1 |2 3 4 |5 |6 |7
mane
Vadovas (-&) nustato tikslus mano darbui 1 |2 3 4 |5 |6 |7
Kalbant apie mano darbg, vadovas (-&€) man 1 |2 3 4 |5 |6 |7
nurodo, kaip jj turiu atlikti
Vadovas (-é) nustato man atlyginimg, paremtg |1 |2 3 4 |5 |6 |7
mano darbo atlikimu
Niekas, jskaitant ir mane, nekuria miisy 1 2 3 4 5 6 7
komandos vizijos
Vadovas(-é) padidina mano motyvacijg sekmei |1 |2 3 4 |5 |6 |7
Daznai gaunu papeikima, nezinodamas (-a) 1 |2 3 4 |5 |6 |7
priezasties
Teiginiai % % > 2
S S |e | T2 | =
L L ~ 2 ~ o
ze3 |8 |3|8 |32
i85 (8|83
Sk 2B |s |82
o F = 5 5 é 5 g
v L L D
AS jauciu, kad darbas emociSkai mane nualina 0 1 2 3 5 6
AS jauciuosi iSsunkta (-s), iSsekusi (-es) darbo 0 1 2 3 4 5 6

dienos pabaigoje.
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AS jauciuosi pavargusi (-es), kai keliuosi i$ ryto
ir vél turiu pradéti darbo diena.

Darbas visg dieng su Zmonémis sukelia man
jtampa.

AS jauciuosi persidirbusi (- es).

AS jauciuosi nuivylusi (-es) savo darbu.

AS jauciu, kad per sunkiai dirbu savo darbe.

Tiesioginis darbas su Zmonémis man sukelia
emociniy problemuy ir stresg

o| Ol ol o

= N B~ B

AS jauciu, kad mano kantrybé iSseko.

o

IS

AS jauciu, kad j kai kuriuos mokinius ZiGriu kaip
j daiktus.

AS manau, kad tampu emociskai Saltesnis ( -&).

Man neripi, kaip toliau sekasi mano
mokiniams.

Jaudiu, kad mokiniai (tévai) kaltina mane dél kai
kuriy savo problemy.

AS tapau labiau bejausmis (-&€) Zmonéms nuo to
laiko, kai pradéjau dirbti savo darba.

AS sugebu suprasti, kaip jauciasi mano
mokiniai.

AS labai efektyviai sprendzZiu savo mokiniy
problemas.

Savo darbu as teigiamai paveikiu savo
mokinius.

Jauciuosi labai energinga ( - s).

Bendraudama ( -s) su mokiniais lengvai galiu
sukurti jaukig aplinka.

Po darbo su mokiniais as jauciuosi pakylétas | -
a).

AS nuveikiau daug prasmingy, vertingy dalyky
Siame darbe.

AS lengvai susidoroju su emocinémis
problemomis, kylan¢iomis dél darbo.

2 priedas. Patikimumas.

Case Processing Summary

N %
Case Valid 130 100,0
S Excluded 0 ,0
a
Total 130 100,0
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a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's N of
Alpha Items

,895

9

ltem-Total Statistics

Scale Mean
if ltem
Deleted

Scale
Variance if
Item
Deleted

Corrected
ltem-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if
Item
Deleted

Kiekvienam teiginiui
pasirinkite viena
ivertinima, kuris
geriausiai atspindi
Jusu nuostatas i
vadova. Vadovas (-€e)
man nurodo, kaip
tureciau atlikti savo
darba

Vadovas (-e) duoda
man isakymus del
mano darbo atlikimo
Daznai mano
komandos vadovas (-
e) yra nepatenkintas
(-a) mano darbu be
jokios priezasties
Vadovas (-e)
kritikuoja mano darba
net ir tuomet, kai
dirbu gerai

Vadovas (-e)
nurodineja, kaip turiu
dirbti

Vadovas (-e) man
nurodo, kaip tureciau
atlikti savo darba
Vadovas (-e) pasako,

kaip turiu dirbti

23,43

23,15

24,70

24,65

24,18

23,79

23,98

93,348

98,575

99,080

94,104

90,441

92,507

94,139

,625

,506

,559

,692

197

, 783

, 707

,887

,896

,891

,881

,872

874

,880
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Kalbant apie mano 24,21 93,577 , 7120 ,878
darba, vadovas (-e)
man nurodo, kaip ji
turiu atlikti
Daznai gaunu 25,26 102,288 ,538 ,892
papeikima,
nezinodamas (-a)
priezasties
Case Processing Summary
N %

Case Valid 130 100,0
S Excluded 0 ,0

a

Total 130f 100,0
a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's N of
Alpha ltems
,625 3
ltem-Total Statistics
Scale Cronbach's
Scale Mean | Variance if | Corrected Alpha if
if tem ltem ltem-Total ltem
Deleted Deleted Correlation Deleted

Niekas (iskaitant ir 5,39 6,643 ,381 ,605
mane) nesprendzia
su mano darbu
susijusiu problemu
Niekas, iskaitant ir 5,46 6,312 ,439 ,519
mane, nesitiki, kad
darba atliksiu labai
gerai
Niekas, iskaitant ir 5,75 6,920 ,492 457
mane, nekuria musu
komandos vizijos
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Case Processing Summary
N %
Case Valid 130 100,0
S Excluded 0 ,0
a
Total 130 100,0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's N of
Alpha Items
,801 8
Item-Total Statistics
Scale Cronbach's
Scale Mean | Variance if | Corrected Alpha if
if Item Item Item-Total Item
Deleted Deleted Correlation Deleted
Vadovas (-e) nustato 26,15 66,436 428 ,790
mano darbo atlikimo
tikslus
Jei gerai dirbu, 25,85 66,343 ,368 ,801
komandos vadovas (-
e) pasirupina, kad
man uz tai butu
atlyginta papildomai
Vadovas (-e) iskelia 26,05 63,369 ,558 JA71
tikslus mano darbo
atlikimui
Vadovas (-€) 26,15 63,294 ,516 77
pasirupina, kad mano
atlyginimas butu
adekvatus mano
darbui
Vadovas (-e) 26,56 60,419 ,669 , 754
sprendimus del mano
atlyginimo priima
remdamasis mano
darbo atlikimu




Vadovas (-e) mano 27,55 67,769 ,397 , 7194
darbo tikslus iskelia
uz mane
Vadovas (-e) nustato 27,22 64,206 ,495 , 781
tikslus mano darbui
Vadovas (-e) nustato 26,78 59,198 ,672 , 752
man atlyginima,
paremta mano darbo
atlikimu
Case Processing Summary
N %

Case Valid 130( 100,0
S Excluded 0 ,0

a

Total 130( 100,0
a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's N of
Alpha Items
,961 19
ltem-Total Statistics
Scale Cronbach's
Scale Mean | Variance if | Corrected Alpha if
if Item Item Item-Total Item
Deleted Deleted Correlation Deleted

Vadovas (-e) man 80,81 545,381 ,683 ,960
perduoda savo
komandos vizija
Vadovas (-e) 80,92 537,343 , 713 ,960

paskatina mane
manyti, jog galiu
labai gerai atlikti savo
darba
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Vadovas (-e)
padidina mano
optimizma del
ateities

Vadovas (-e) pasako,
kodel tureciau kitaip
pazvelgti i savo
problemas

Vadovas (-e) ikvepia
mane padaryti
daugiau, nei galeciau
padaryti, jei vadovo (-
es) nebutu salia
Komandos vadovas
(-e) pasako mano
komandos vizija
Komandos vadovo (-
es) elgesys
paskatina mane
stengtis dirbti
daugiau ir geriau
Vadovas (-e) padeda
man naujai pazvelgti
i dalykus, kurie
anksciau buvo
neaiskus

Tikiu, kad komandos
vadovas (-e) pades
iveikti visas kliutis
Vadovas (-e)
paskatina mane
nuveikti daugiau, nei
tikejausi, kad
nuveiksiu

Vadovas (-e) turi
aiskia musu
komandos vizija
Vadovas (-e)
padrasina mane
tiketi, jog galiu
pasiekti geru darbo
rezultatu

81,51

81,82

81,78

81,35

81,44

81,39

81,52

81,55

80,88

81,17

529,229

539,702

532,217

542,244

530,977

533,651

525,368

531,103

538,341

532,142

, 743

,684

, 739

,656

, 793

,833

,854

, (87

, 785

,828

,959

,960

,959

,960

,959

,958

,958

,959

,959

,958
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Vadovas (-e) padeda
man entuziastingai
imtis uzduociu
atlikimo

Vadovas (-e) turi
aiskia musu
komandos raidos
vizija

Del vadovo (-es)
elgesio padarau
daugiau, nei maniau,
kad galeciau
Vadovas (-e) igalina
mane naujais budais
galvoti apie senas
problemas

Nekyla jokiu
abejoniu, kad
komandos vadovas (-
e) labai izvalgus
Vadovo (-e) idejos
privercia mane
pergalvoti kai kurias
is savu minciu (del
kuriu anksciau man
niekada nekilo
abejoniu)
Vadovas(-e) padidina
mano motyvacija
sekmei

81,55

80,97

82,13

82,03

81,33

81,67

81,64

535,816

540,960

539,975

545,937

533,494

547,386

529,163

(70

(42

,710

,585

, 726

,610

,810

,959

,959

,960

,962

,960

,961

,958

Case Processing Summary

N %
Case Valid 130 100,0
S Excluded 0 ,0
a
Total 130 100,0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics
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Cronbach's N of
Alpha ltems
,810 5
ltem-Total Statistics
Scale Cronbach's
Scale Mean | Variance if | Corrected Alpha if
if tem ltem ltem-Total ltem
Deleted Deleted Correlation Deleted
As jauciu, kad i kai 7,39 15,961 , 720 , 740
kuriuos mokinius
ziuriu kaip i daiktus
As manau, kad 6,83 14,839 ,652 , 756
tampu emociskai
saltesnis ( -e)
Man nerupi, kaip 7,14 16,523 456 ,822
toliau sekasi mano
mokiniams
Jauciu, kad mokiniali 7,09 17,914 ,485 ,804
(tevai) kaltina mane
del kai kuriu savo
problemu
As tapau labiau 7,36 15,721 725 737
bejausmis (-e)
zmonems nuo to
laiko, kai pradejau
dirbti savo darba
Reliability Statistics
Cronbach's N of
Alpha ltems
,945 9
ltem-Total Statistics
Scale Cronbach's
Scale Mean | Variance if | Corrected Alpha if
if ltem Item Item-Total Item
Deleted Deleted Correlation Deleted




As jauciu, kad darbas
emociskai mane
nualina

As jauciuosi issunkta
(-s), issekusi (-es)
darbo dienos
pabaigoje

As jauciuosi
pavargusi (-es), kai
keliuosi is ryto ir vel
turiu pradeti darbo
diena

Darbas visa diena su
zmonemis sukelia
man itampa

As jauciuosi
persidirbusi (- es)

As jauciuosi nuivylusi
(-es) savo darbu

As jauciu, kad per
sunkiai dirbu savo
darbe

Tiesioginis darbas su
zmonemis man
sukelia emociniu
problemu ir stresa
As jauciu, kad mano
kantrybe isseko

24,65

24,15

24,60

25,01

24,74

25,58

25,09

25,58

25,52

139,081

139,434

138,009

138,240

137,947

145,424

141,790

148,230

145,724

,829

,768

, 7194

,830

,851

27

,803

,706

, 766

,936

,940

,938

,936

,935

,942

,938

,943

,940

Case Processing Summary

N %
Case Valid 130 100,0
S Excluded 0 ,0
a
Total 130 100,0

a. Listwise deletion based on all

variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's N of
Alpha ltems

,937 8
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ltem-Total Statistics

Scale Cronbach's
Scale Mean | Variance if | Corrected Alpha if
if ltem Item Item-Total Item
Deleted Deleted Correlation Deleted

As sugebu suprasti, 38,28 111,721 ,696 ,935
kaip jauciasi mano
mokiniai
As labai efektyviai 38,62 111,632 , 736 ,932
sprendziu savo
mokiniu problemas
Savo darbu as 38,43 110,681 ,806 ,927
teigiamai paveikiu
savo mokinius
Jauciuosi labai 38,71 109,867 ,842 ,925
energinga ( - s)
Bendraudama ( -s) 38,23 109,760 ,858 ,924
su mokiniais lengvai
galiu sukurti jaukia
aplinka
Po darbo su 38,94 108,539 ,802 ,927
mokiniais as
jauciuosi pakyletas (
_a)
As nuveikiau daug 38,61 110,163 ,801 ,927
prasmingu, vertingu
dalyku siame darbe
As lengvai susidoroju 39,05 110,168 , 707 ,935

Su emocinemis
problemomis,
kylanciomis del
darbo
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3 priedas. Koreliacija

em
dep |ocis
aut transf | erso | sek
or_|nuolaid_v |transa|orm_v|n_vi| _vi
vid id kc vid id d d sieksumaz vid
autor_vid Correlati | 1,0 ,6807 | ,499™| -,079| ,375| ,42 -,194"
on 00 "l 3"
Coefficie
nt
Sig. (2- ,000| ,000( ,370(,000]| ,00 ,027
tailed) 0
N 13 130 130 130( 130|130 130
0
nuolaid_vi Correlati | ,68 1,000| ,360™| -,179"| ,384| ,29 -,240™
q on o™ «| g
Coefficie
nt
Sig. (2- ,00 ,0001 ,042],000( ,00 ,006
tailed) 0 1
N 13 130 130 130| 130{ 130 130
0
transakc_v Correlati |,49 ,360"| 1,000| ,454"| ,103| ,09 ,031
id on 9" 7
Coefficie
nt
Sig. (2- |,00 ,000 ,000| ,245| 27 724
tailed) 0 3
N 13 130 130 130( 130|130 130
0
transform_ Correlati - -,179"| ,454™( 1,000 - - 375"
vid on ,07 2911 ,19
Coefficie | 9 "1
nt
Sig. (2- 37 ,042 ,000 ,001| ,02 ,000
tailed) 0 9
N 13 130 130 130| 130{ 130 130
0
deperson_ Correlati |,37 ,384"| ,103|-,291"| 1,00| ,54 -,370"
vid on 5" 0| 6~
Coefficie
nt
Sig. (2- |,00 000| ,245( 001 ,00 ,000
tailed) 0 0
N 13 130 130 130( 130|130 130
0
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emocissek Correlati |,42 ,299™| ,097| -,191"| ,546| 1,0 -,283™
_vid on 3" "1 00
Coefficie
nt
Sig. (2- (.00 ,001| ,273( ,029(,000 : ,001
tailed) 0
N 13 130 130 130( 130|130 130
0
sieksumaz Correlati - -,240™| ,031| ,375" - - 1,000
_vid on 19 370| ,28
Coefficie | 4" "l 3"
nt
Sig. (2- ,02 ,006 724 ,000( ,000| ,00
tailed) 7 1
N 13 130 130 130| 130{ 130 130
0

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

4 priedas. Vidurkiai pagal staza

Ranks
Jusu darbo Mean
mokykloje stazas N Rank
autor_vid 0-5 32 75,86
5-10 21 68,07
10 - 20 19 63,87
20 ir daugiau 56 56,88
Total 128
nuolaid_vid 0-5 32 63,42
5-10 21 64,48
10 - 20 19 67,76
20 ir daugiau 56 64,02
Total 128
transakc_vid 0-5 32 66,61
5-10 21 64,21
10 - 20 19 60,42
20 ir daugiau 56 64,79
Total 128
transform_vi 0-5 32 63,77
d 5-10 21 61,29
10 - 20 19 61,37
20 ir daugiau 56 67,19
Total 128
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deperson_vi 0-5 32 58,80
d 5-10 21 71,71
10 - 20 19 69,87
20 ir daugiau 56 63,23
Total 128
emocissek v 0-5 32 59,64
id 5-10 21 76,57
10 - 20 19 65,39
20 ir daugiau 56 62,45
Total 128
sieksumaz_v 0-5 32 62,22
id 5-10 21 50,33
10-20 19 68,03
20 ir daugiau 56 69,92
Total 128
5 priedas. Vidurkiai pagal mokyklos tipa
Ranks
Mokykla, kurioje Mean
dirbate: N Rank
autor_vid Pradine 14 65,71
Progimnazija 47 73,55
Gimnazija 34 69,34
Kita 35 50,87
Total 130
nuolaid_vid Pradine 14 64,18
Progimnazija 47 70,99
Gimnazija 34 70,66
Kita 35 53,64
Total 130
transakc_vid Pradine 14 73,96
Progimnazija 47 68,12
Gimnazija 34 77,90
Kita 35 46,56
Total 130
transform_vi Pradine 14 75,50
d Progimnazija 47 63,77
Gimnazija 34 62,29
Kita 35 66,94
Total 130
Pradine 14 77,79
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deperson_vi Progimnazija 47 66,13
d Gimnazija 34 63,65
Kita 35 61,54
Total 130
emocissek v Pradine 14 69,79
id Progimnazija 47 67,12
Gimnazija 34 64,44
Kita 35 62,64
Total 130
sieksumaz_v Pradine 14 50,86
id Progimnazija 47 68,44
Gimnazija 34 65,28
Kita 35 67,63
Total 130
6 priedas. Viduriai pagal vadovo lytij.
Ranks
Jusu tiesioginio Mean Sum of
vadovo lytis N Rank Ranks
autor_vid Vyras 32 70,13 2244,00
Moteris 96 62,63 6012,00
Total 128
nuolaid_vid Vyras 32 77,03 2465,00
Moteris 96 60,32 5791,00
Total 128
transakc_vid Vyras 32 59,36 1899,50
Moteris 96 66,21 6356,50
Total 128
transform_vi Vyras 32 51,94 1662,00
d Moteris 96 68,69 6594,00
Total 128
deperson_vi Vyras 32 74,94 2398,00
d Moteris 96 61,02 5858,00
Total 128
emocissek v Vyras 32 67,75 2168,00
id Moteris 96 63,42 6088,00
Total 128
sieksumaz_v Vyras 32 64,30 2057,50
id Moteris 96 64,57 6198,50
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