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IVADAS

Darbo temos aktualumas — Siuolaikingje visuomenéje pagrindiniai kiekvienos organizacijos tikslai
yra pelnas, augimas ir vystymas, kurie daugiausiai priklauso nuo vadovavimo kokybés. Smulkios ir
vidutinés verslo jmonés yra bet kurios $alies pagrindas ir ekonomikos augimo variklis, nes jos yra
susijusios su visais visuomeneés ir ekonomikos aspektais, vaidina svarby vaidmenj besivystanciy ir
iSsivysciusiy Saliy ekonomikos augime. Jos sukuria darbo vietas, kuria ir diegia naujus produktus ir
paslaugas. Smukias ir vidutinio verslo jmones galima apibudinti kaip ateities ekonomikos
katalizatorius, todél butina paspartinti jmoniy augimg ir pagerinti jy konkurencinguma. Jos padeda
siekti tvaraus vystymosi tiksly kurdamos darbo perspektyvas, skatindamos tvarias inovacijas,
skatindamos tvary pramonés vystymasi ir mazindamos pajamy nelygybe besivystanciose Salyse.
Smulkios ir vidutinés verslo jmonés tampa viena i§ pagrindiniy priemoniy, skatinanciy Salies
ekonominj, politinj, finansinj ir socialinj augima, ir yra pagrindinis skurdo mazinimo besivystanc¢iose
Salyse komponentas. Siandieniniame socialiniy ir ekonominiy poky¢iy kontekste visuomenei
reikalingi dvasiskai stipris, iSsilaving ir kiirybingi Zmongs, turintys auks$tus profesinius ir asmeninius
kulttros lygius, aktyvy susidoméjimg praktiniu dalyvavimu darbo procese. Per pastaruosius kelis
deSimtmecius | stresg buvo atkreiptas daugelio ir jvairiy sri¢iy mokslininky démesys. Pagrindiné
priezastis, kod¢l mokslininkai tiria stresg, yra vadovybés pripazinimas, kad su stresu susijusios
problemos daro jtakg darbuotojy rezultatams, mazina produktyvuma ir jsitraukimg. Stresas yra viena
i§ Siandieniniy organizacijy problemy kuri gali atnesti didziuliy i$laidy organizacijai. Darbuotojy
jsitraukimas yra pagrindinis komponentas, turintis jtakos darbuotojy veiklai ir organizacijos
finansinei s€kmei. Darbuotojy jsitraukimas j darbg yra teigiama su darbu susijusi psichologiné buisena,
kuriai budingas tikras noras prisidéti prie organizacijos sékmés. Darbuotojai yra svarbus organizacijos
turtas, kuris lemia jos sékmg ir nesékme. Darbuotojy jsitraukimas j darbg laikomas svarbiu verslo
rezultatams, smulkioms ir vidutinéms verslo jmonéms, nes jos prisideda prie Salies ekonominio
vystymosi ir jnesa didelj indélj j bendraji vidaus produkta. Isitrauke darbuotojai yra labai naujoviski,
nes jie pritaiko save pagal jiems paskirtas darbo funkcijas. Jie yra suinteresuoti ir motyvuoti siekti
bendry tiksly. Isitrauke darbuotojai teikia konkurencingg pranasumag savo organizacijai, gauna
daugiau pajamy ir akcininky grazos, padidina jy organizacijos reputacijg ir apyvartg. Lyderystés stiliai
turi tiesioginj rysj su verslo sékme ir plétra. Lyderysté pasireiskia per etiskai sveika ir darny klimata
organizacijoje. Lyderystés stilius yra butinas norint sékmingai dirbti komandoje. Daugeliy atvejy

vadovai nezino pagrindiniy pavaldiniy poreikiy ir nory arba nesupranta skirtumo tarp komandoje
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dalyvaujan¢iy asmeny. Lyderystés stiliy déka tam tikrose situacijose apibréziamas vadovo elgesys
priimant sprendimus. Lyderystés stiliy jtaka formuoja darbuotojy vertybés, vizijas, misijas ir
motyvacijg. Lyderysté svarbus organizacinés kultiiros variklis. Pagrindiné lyderio elgesio
formavimosi ir ugdymo salyga yra situacijy, kuriose asmuo gali sékmingai i§siugdyti lyderio elges;.
Lyderyste, kaip jkvepiantis ir jgalinantis veiksnys, turintis jtakos jvairiems darbuotojy darbo elgesio
ir veiklos aspektams.

Analizuojamos temos iStyrimo lygis — Lyderysté yra populiari Lietuvos ir uzsienio mokslo darbuose,
0 §ia tema aktyviai domimasi visame pasaulyje. Siuolaikinéje socialiniy moksly literatiiroje lyderyste
labai placiai nagrinéjo tokie garsiis mokslininkai kaip (Northouse, 2016), Henry ir Harper (1973) ,
Stogdill (1974), Yukl (2012), Dobbins ir Pettman (1997), Hogan ir Kaiser (2005) lyderyste verting
kaip svarbiausia zmogiSkyjy moksly klausimg, Albrecht (2012) teigimu lyderysté tai menas,
Townsend (2007) mano kad ji stiprioji varomoji organizacijos jéga. Kotter (2001), Northouse (2013)
ir kt.. lyderystg apibrézia kaip procesg. Chemers (1997) ir Bass (1994) pabrézia asmenybés poveikij.
Lyderystés stiliy sgvoka buvo pla¢iai naudojama House ir Aditya (1997), Baesu (2014), Burns (1978)
pristaté lyderystés koncepcija ir teorijos spektra apimancia transakcing, transformacing ir pasyviaja
lyderyste. Transakcing lyderyste nagringjo Avolio (1995), Podsakoff ir kt. (1984), Burns (1978), Gul,
Ahmad, Rehman, Shabir ir Razzaq (2012), Nanjundeswaraswamy ir Swamy (2014). Transformacinés
lyderystés stiliy nagringjo Epitropaki ir Hoch ir kt. (2018), Martin (2013), Bi, Ehrich ir Ehrich (2012),
Northouse (2010), Khuong (2016), Jessica ir Helena (2011), Lewis ir Cunningham (2016). Pasyviaja
lyderyste nagrinéjo Donkor ir Zhou (2020), Zakaria ir kt. (2017), Belias ir Koustelios (2014), Bass ir
Avolio (1994). Taleghani (2011) teigia, kad lyderystés stiliai priklauso jvairiy faktoriy, tokiu kaip
kulttiros, tradicijy, jsitikinimy, vertybiy ir normy. Kulttrinius skirtumus ir aplinkos jtakg paZymi ir
Hofsted (1980). Stresa darbe nagrinéjo Mawanza (2017), Newman (1979), Selye (1976) ir kt..
Sharma (2017) tyre streso jtaka. Shad (2018) tyrimas atskleidé, kad stresas neigiamai veikia asmen;.
Karasek (1979) pristaté modeli, kuris apibiidina darbo savybiy itaka stresui. Darbuotojy isitraukimo
sampratg ir lemiancius veiksnius nagriné¢jo Othman ir kt. (2017), Shuck ir Reio (2013), Maslow;
Havighurst (1954), Kahn (1990) pirmas pradéjo nagrinéti jsitraukimo sgvoka, Goffman (1961), May
ir kt.. (2004), Owens ir Hekman (2012), Maslach ir Leiter (1997), Sandhya ir Sulphey (2020), Wu
(2017), Yeh ir Huan (2017), Anitha (2014). Lyderystés jtaka darbuotojy jsitraukimui nagrinéjo Kang,
Lee ir Lee (2018), Huang, Ma ir Meng (2018), Bhatti, Alshagawi ir kt. (2018), Prochazka ir kt. (2017),
Ajayiir kt. (2017), Gandolfi ir Stone (2018), Mughal and Iraqi (2020), Paladan (2015), Alghazo ir Al-
Anazi (2016), Pancasila ir kt. (2020), Caniels ir kt. (2018), Wang ir kt. (2017), Marcus ir kt. (2017),
Sun ir kt. (2017).



Darbo naujumas — lyderystés stiliy poveikis darbuotojy jsitraukimui tema placiai nagriné¢jama.

Taciau Lietuvoje atskiry tyrimy, nagrinéjanciy lyderystés stiliy ir darbuotojy jsitraukimg j darba

smulkaus ir vidutinio verslo jmonése rasta mazai. Teorinés jZzvalgos apie lyderystés stilius ir

darbuotojy jsitraukima j darbg ypatumai smulkaus ir vidutinio verslo jmonése gali tapti pagrindu

kitiems mokslinéms tyrimams.

Darbo problema — kokia lyderystés stiliy jtakg darbuotojy jsitraukimui j darbg smulkaus ir vidutinio

verslo jmonése.

Darbo tikslas — nustatyti rysj tarp lyderystés stiliy ir darbuotojy jsitraukimo medijuojant stresui darbe

smulkaus ir vidutinio verslo jmonése.

Darbo uzdaviniai:

1.
2
3.
4

5.

Atlikti mokslinés literatiiros analize ir atskleisti lyderystés sampratg, iSnagrinéti lyderystés
stilius, darbuotojy jsitraukimg j darbg bei stresg darbe.

ISanalizuoti darbuotojy jsitraukimo j darbg lemiancius veiksnius.

Atskleisti lyderystés stiliy ir streso darbe jtaka darbuotojy jsitraukimui j darba.

Parengti empirinio tyrimo metodika.

Atlikti tyrimo analize.

Darbo metodai :

1. Mokslinés literatiiros analizé ir sintezeé.

2. Empirinis tyrimas. Kiekybinis tyrimy metodas — anketiné apklausa.

Darbo struktira:

1. Pirmoje dalyje, remiantis mokslinés literattiros Saltiniais analizuojama lyderystés samprata,

lyderystés stiliy jvairové, jy esmé ir skirtumai, stresas darbe ir darbuotojy jsitraukimas j darba.
Antroji darbo dalis skirta tyrimo metodikos parengimui — pristatomas empirinio tyrimo
tikslas, uzdaviniai, modelis, formuojamos hipotezés. ApraSomas tyrimo organizavimas ir
instrumentai, imtis, duomeny analizes technikos ir tyrimo ribotumas.

Trecia darbo dalis skirta tyrimo rezultatams. Pristatoma tyrimo aprasomoji statistika, tiriama

kintamy priklausomybé, sudaroma regresijos lygtis ir tikrinamos hipotezés.



1. LYDERYSTES STILIU, STRESO DARBE IR DARBUOTOJU
ISITRAUKIMO ] DARBA TEORINE ANALIZE

Siame skyriuje nagrinéjami teoriniai lyderystés aspektai, siekiama atskleisti ir pateikti platesnj
paaiskinimg remiantis jvairiais uzsienio autoriais. Pirma nagrin¢jama lyderystés samprata. Antra
analizuojami, nustatomi ir pateikiami lyderystés stiliai. Tre¢ia nagrinéjamas stresas darbe. Ketvirta
nagrin¢jama darbuotojy jsitraukimo j darba samprata ir lemiantys veiksniai. Penkta nagrinéjama

lyderystés stiliy ir streso darbe jtakg darbuotojy jsitraukimui.

1.1. Lyderystés samprata
Zodis Hlyderysté kiles 1§ angly kalbos zodziy ,,lead”, ,,leader®, ,leadership* ir ver¢iant i§

angly kalbos j lietuviy kalba, tai vadovauti, vadovas, vadovavimas ir lyderiavimas (Dukynaité, 2015).
Visuomenés doméjimasis lyderystés tema prasidéjo XX a. antroje puséje (Northouse, 2016), o
sisteminiai lyderystés tyrimai remiantis Yukl (2012) atlieckami jau nuo XX a. vidurio. Lyderystés tema
daugel] mety domino mokslininkus, kurie bandé apibrézti lyderyste. Lyderysté skirtingiems
mokslininkams atskleidzia skirtingas reikSmes ir néra vienos nuomonés dél lyderystés apibrézimo.
Lyderystés sagvoka néra lengvai pritaikoma visuotiniam apibrézimui, mokslininkai apibrézia
ja 18 savo individualiy perspektyvy. Lyderysté yra viena i§ labiausiai iStirty vadybos ir organizacinés
literatiiros temy. Pasak Dobbins ir Pettman (1997), lyderysté yra sugebéjimas motyvuoti zmones
dirbti siekiant bendry tiksly, priversti paprastus zmones rodyti nepaprastg rezultatg. Lyderysté buvo
susijusi su asmens jgidziais, sugebéjimais ir jtakos laipsniu, kad zmonés judéty ta linkme, priimty
sprendimus ir daryty tai, ko paprastai nebiity pradéje. Hogan ir Kaiser (2005) lyderyste vertina kaip
tikrg ir labai reikSmingg reiskinj ir, ko gero, svarbiausig Zzmogiskyjy moksly klausimg. Lyderystés
tyrimy démesys, matyt, yra nukreiptas ] tokius klausimus kaip lyderystés efektyvumas, s€kmingy
lyderiy savybiy nustatymas, lyderystés teorijos ir besivystantys lyderiai. Hogan ir Kaiser (2005)
taikliai pastebi, kad apskritai lyderystés tyrinéjimai linke j gana vienpusiSskg pozitrj j lyderyste,
pabrézdami teigiamus ir konstruktyvius aspektus, vengdami tamsiosios pusés. Galimas §io vienpusio
lyderystés traktavimo paaiSkinimas arba priezastis gali biti ta, kad ,,lyderystés tyrimai pirmiausia
buvo sutelkti i lyderio efektyvuma ir tuos veiksnius, kurie prisideda prie optimaliy rezultaty ir
rezultaty“ (Glaso, Einarsen, Mathiesen ir Skogstad, 2010). Hogan ir Kaiser (2005) lyderyste apibréZia

kaip ,,sugebejima sukurti ir i$laikyti grupe, kuri gerai veikia savo konkurencijos atzvilgiu®. Grupés
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vadovavimo laikui bégant vertinimo kriterijus yra, kaip gerai grupei sekasi vertinti rezultatai.
Lyderyste tai procesas, kuris apima nepriverstinés jtakos naudojima grupés ar organizacijos tikslams
formuoti, motyvuoti elges;j siekiant ty tiksly ir padéti apibrézti grupés ar organizacijos kultiirg. ISplétus
lyderyste, tai jtakos zmonéms procesas, Kuriame jie noriai ir entuziastingai stengtysi jgyvendinti
grupés tikslus. Lyderystés apibrézime bendras vardiklis yra tai, kad pabréziama, jog asmuo prisiima
atsakomybe uZ grupg¢ ir organizuoja narius, kad pasiekty nustatyty vertingy tiksly. Lyderis tai asmuo,
kuris yra pagrindinis grupés sgveikos veiksnys, kuris daro jtakg savo darbuotojams ar grupei, norint
pasiekti tiksla tam tikroje situacijoje. Darbuotojai gali buti virSininko bendraamziai, taip pat vadovo
pavaldiniai. Zmoniy noras sekti daro zmogy lyderiy. Zmonés linke sekti tuos, kurie, jy manymy padés
jiems pasiekti jy paciy tikslus, norus ir poreikius. Lyderis tai asmuo, turintis galig kitiems ir kuris
naudoja galig siekdamas paveikti grupés elgesj. Itaka turi visi lyderiai, jie suteikia kryptj ir padeda
pasiekti grupés tikslus. Lyderis tai asmuo, turintis valdzig kitiems, kuris naudojasi Sia galia siekdamas
paveikti kity elges;.

Apzvelges jvairiais lyderystés teorijas ir tyrimus Stogdill (1974) teigia, kad skirtingy
lyderystés apibrézimy yra tiek daug, kiek ir zmoniy, kurie tyré $j reiskinj. Albrecht (2012) teigia, kad
lyderysté tai menas, meistriSkumas ir talentas, kuriuos negalima suspausti j formalius rémus.
Townsend (2007) teigia, kad lyderysté tai organizacijos stiprioji veiklos géréjimo varomoji jéga.
Mintzberg, Henry ir Harper (1973) teigia, kad formalus autoritetas, suteikia vadovui didelg potencialig
galia, bet tik lyderystés aktyvumas nulems kiek jos bus panaudota. Pagrindiné lyderystés funkcija
pagal Schein (1985), yra stiprios organizacijos kultiros formavimas, vadovavimas ir palaikymas.
Pasak Katz ir Kahn (1966) negali buti lyderio be pasekéjy ir supranta lyderyste kaip santykiy reiskinj,
kuriame yra du veiksniai, kam padaryta jtaka ir kas jtakoja. Vienas i$ kritiniy lyderystés komponenty
be kurios ji negali egzistuoti yra jtaka. Pasak Kotter (2001) lyderysté tai procesas, kuris nusako naujas
kryptis ir siekia susitarimo, kuria kryptimi judéti ir tik per lyderyst¢ galima i§ tikryjy plétoti ir
puoseléti kulttira, kuri prisitaiko prie pokyciy. Northouse (2013) apibréze lyderyste, kaip mainy
procesa, kuriame yra pavaldiniai ir lyderiai, kai vienas asmuo priziiiri Zmoniy grupe ir daro jiems
jtaka siekiant bendro tikslo. Zaleznik (1977) lyderystés sampratas suskirsto j lyderyste kaip procesas
ir lyderyste kaip savybe. Lyderysté, kaip procesas kuriame naudojama asmens jtaka, norint
koordinuoti ir nukeipti tam tikros grupes narius link atitinkamo tikslo. Lyderyst¢ kaip savybe, tai
rinkinis charakteristiky, kurie paskiriami asmeniui ir jy pagalba bus daroma jtaka kitiems.

Analizuojant vélyvesnius mokslininky straipsnius i§skiriamos be proceso ir savybés dar: jtaka

ir tikslo pasiekimas. Lyderysté yra neatsiejama nuo jtakos, todél svarbu kokiu budu ir kaip lyderis



darys poveikj savo pasek¢jams. Chemers (1997) lyderyste apibrézia kaip ,,socialinés jtakos procesa,
kuriame vienas asmuo gali pasinaudoti kity asmeny pagalba ir parama bendros uZduoties atlikimas*.
Jy apibrézimai daugeliui mokslininky yra priimtini, be to, jie jtrauké nuolatines lyderystés dimensijas,
kurios buvo Zmonés, priemoneés, padariniai ir tikslai. Lyderiams reikia zmoniy, kurie juos motyvuoty
ir jkvépty, naudodamiesi tinkamomis priemonémis, kad paveikty Zzmones ir juos pritraukty. Remiantis
Bass (1994) ir Chemer (1997) priklausiusiose lyderystés apibrézimuose svarbiausias buvo lyderiy
asmenybés poveikis ir charizmatiSka dimensija. Taip pat reikia pasiekti tiksly, o lyderiai siekia, kad
zmonés sutelkty démesj j Siuos tikslus.

Labai konkurencinga ir greitai kintanti aplinka didina lyderystés svarbg siekiant
konkurencinio pranasumo, siekiant pagerinti organizacijos veikla. Vadovavimas yra gyvybiskai
svarbus darbuotojy gerovei ir rezultatams (Antonakis ir Day, 2017). Daugumos zmoniy pastangy
uzfiksuotos seékmeés gali biiti siejamos su lyderystés kokybe (Matira ir Awolusi, 2020). Keletas tyrimy
rodo, kad smulkios ir vidutinés verslo jmonés susiduria su problemomis, susijusiomis su vadovavimo
stiliais, mazinanciais organizacijos veikla, nes nenustato efektyviy ar neefektyviy lyderiy (Nazarian,
Soares ir Lottermoser, 2017). Lyderysté yra socialinés jtakos procesas, kurio metu vadovas siekia
savanorisko pavaldiniy dalyvavimo stengiantis pasiekti organizacijos tikslus. Siandieninéms
organizacijoms reikia efektyviy lyderiy, kurie suprasty greitai besikeifiancios pasaulinés aplinkos
sudétinguma. Jei uzduotis yra labai struktiirizuota ir vadovas palaiko gerus santykius su darbuotojais,
darbuotojy efektyvumas bus didelis. Lyderysté yra procesas, turintis jtakos zmonéms ir leidziantis
lyderiams priversti zmones savanoriskai daryti tai, kas turéty bati padaryta, ir padaryti tai gerai.
Lyderyste apibréziama kaip proceso grupe, o zingsniai linke daryti jtaka organizuoty zmoniy praktikai
tikslams pasiekti. Lyderysté siekia i$siaiskinti jmonés likimg ir jos ateitj, taip pat nubrézti kelig Siuo
norimu keliu.

Apibendrinant nagrinétas ir analizuotas skirtingy autoriy pateiktas lyderystés sampratas
galima teigti, kad lyderysté tai procesas, kuris skatina ir inicijuoja kaitg organizacijoje bei orientuotas
| bendruomeng ir bendradarbiavima, kurio metu daromas poveikis ar jtaka, kuriame yra lyderiai ir
pavaldiniai. Lyderysté vaidina svarby vaidmenj kuriant darbo procesus ir yra esminis veiksmingo
vadovavimo komponentas, kuris daro jtaka organizacijos kultirai. Siame darbe lyderyst¢ bus
nagrinéjama, kaip procesas, kuris gali skatini bendradarbiavima, stiprinti rySius tarp zmoniy ir daryti

poveikj grupés elgesiui.
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1.2. Lyderystés stiliai

Lyderysté¢ vaidina svarby vaidmenj kuriant darbo procesus, struktiiras ir klimata.
Organizacijos s€kmé siekiant uzbrézty tiksly ir uzdaviniy priklauso nuo organizacijos lyderiy ir jy
lyderystés stiliy. Lyderystés stiliai tai jvairis elgesio biidai, kuriuos pasirenka lyderis, darydamas jtaka
ir nukreipdamas zmones. Lyderystés stiliai yra svarbts kiekvienos organizacijos veiksniai, kurie
lemia darbuotojy jsitraukima j darbg. Priimdami atitinkamus lyderystés stilius, lyderiai gali paveikti
darbuotojy pasitenkinimg darbu, atsidavimg jam ir produktyvuma. Pasirinktas lyderystés stilius
jtakoja organizacijos veiklos rezultatus. Privaciojo ir vieSojo sektoriaus organizacijose vadovaujamasi
skirtingais lyderystés stiliais, o abiejuose sektoriuose néra vieno universalaus stiliaus. Patys vadovai
nusprendZia, kokio stiliaus reikéty laikytis organizacijoje.

Remiantis House ir Aditya (1997), lyderystés stiliy sgvoka atspindi biidg, kuriuo vadovai
iSreiSkia konkrety elgesj”. Martin ir kt. (2013) lyderystés stiliy apibrézia kaip lyderio elgesi,
atitinkantj sprendimy priémimo modelius, sekéjy jsitraukimg ir suteikiamos autonomijos laipsnj |
pastargjj. Remiantis Burns (1978), lyderysté yra labiausiai pastebimy, bet maZiausiai suprantamy
reiskiniy pasaulyje. Savoka lyderystés stiliai placiai naudojama tiek populiariojoje, tiek akademinéje
literattroje (Van Wart, 2013). Lyderystés stilius paprastai konceptualizuojamas pagal atpazjstamus
lyderio savybiy ir elgesio modelius, ir n¢ vienas universalus stilius netinka visoms situacijoms (Van
Wart, 2013). Daugelj mety buvo kuriami jvairGs lyderystés modeliai ar teorijos, bandant
konceptualizuoti lyderystés stilius. Baesu ir Bedginaru (2014) teigia, kad nors kiekvienam lyderiui
budingas tam tikras stilius, kito galimybiy supratimas yra didelis Zingsnis link to, kas yra geriausia
kiekvienam poky¢iy etapui.

Lyderystes teorijos naudojo daugybe lyderystés stiliy, kad analizuoty jvairias su vadovavimo
koncepcija susijusias pazitiras. Dabartinés lyderystés teorijos klasifikuoja lyderius pagal jy ypatybes
ar tai, kaip jie gali paveikti ir motyvuoti darbuotoja siekti organizacijos tiksly. Siuolaikinio verslo
Jprastas kategorijas galima suskirstyti j biurokratines, demokratines ar charizmatiSkas. Jei
analizuojant vadovavimo stilius galios poZiiiriu ir taikant rezultatus, lyderiai klasifikuojami kaip
situaciniai, transakciniai ar transformaciniai. Skirtingy tendencijy naudojimas, taikymas ir supratimas
gali suteikti pagrindg diskusijoms, o norint jvertinti lyderystés efektyvuma, labai svarbu nurodyti
atskiro lyderio bruozus, nes tai yra glaudZziai susij¢ su organizacijos tikslais.

Burns (1978) pristaté transformavimo lyderystés koncepcija. Remdamasis $ia koncepcija,

Bass (1994) sukuré pilng lyderystés teorijos spektra, apimancia transformacing, transakcing ir

pasyviaja lyderyste
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Transakciné lyderysté reskia, kad lyderiai ir sekéjai mato vienas kitg kaip instrumenta,
tenkinant vienas kito poreikius. Remiantis Bass (1994) ir Avolio (1995) atlygio ir bausmés poveikis
priklauso nuo sekéjy reikSmingumo, poreikio, atlygio, laiko ir sgziningumo. Transakciné lyderysté
yra lyderiy ir pasekéjy mainy procesas, kurio metu lyderis iSsikelia tikslus, iSaiSkina norimus
rezultatus, teikia vertingg griztamajj ry$j ir keicia atlygj uz pasiekimus sekéjams (Podsakoff et al.,
1984; Bass ir Avolio, 1994;). Tai taip pat kartais traktuojama kaip kontrolé ir atlickami taisomieji
sandoriai dél sekéjy veiklos ir paalinty problemy. Sis lyderystés stilius apibréziamas kaip
kontingento aktyvaus valdymo naudojimas iSimties tvarka, siekiant motyvuoti sekéjy veikla. Pasak
Basso ir Avolio (1994), sandoriy lyderysté skirstoma j tris pagrindines dimensijas: 1. sglyginis
atlygis, tai lyderiai, kurie pateikia pasekéjy veiklos ir pasiekimy gairiy sarasg ir atlygius pinigais,
pagyrimais ir paaukstinimu, galima tikétis s€ékmingo pasiekimo; 2. aktyvus valdymas iSimties tvarka,
tai démesys bet kokioms problemoms ir i§samios bei tikslios stebéjimo ir kontrolés sistemos, skirtos
jspéti apie tokias problemas, procesas; 3. pasyvus valdymas iSimties tvarka, apima atkreipimo ]
i$skirtinj, o ne j normaly procesa. NeapibréZztas atlygio komponentas susieja tikslg su atlygiu, iSaiSkina
lukescius, suteikti reikalingus iSteklius, nustatyti abipusiai sutartus dalykus, tiksly ir suteikti jvairiy
rusiy atlygiy uz sékmingg spektaklj. Pagal aktyvy valdymg iSimtis, sandoriy lyderiai aktyviai stebi jy
pavaldiniy darba; stebékite nukrypimus nuo taisykliy, standartus ir imtis taisomyjy priemoniy, kad
buty iSvengta klaidy. Kita vertus, pagal pasyvy valdyma iSimties tvarka, sandoriy lyderiai kiSasi tik
tada, kai néra standarty, laikomasi arba kai atlikimas neatitinka standarto likescius.

Transakcingje lyderystéje yra lyderis, orientuotas j uzduotj tikslus ir pabrézti darbo standartus
bei pabrézti laika, kad biity uzbaigti visi organizaciniai darbai uzduotys (Burns, 1978; Gul, Ahmad,
Rehman, Shabir ir Razzaq, 2012). Sandoriy vadovas imsis veiklos ir atlygio prioriteto, o po to mainai
uz tinkama atsakyma, kad skatinti darbuotojus gerinti savo veikla (Nanjundeswaraswamy ir Swamy,
2014). Transakciné lyderysté sutelkta j priezitiros vaidmenj, organizavimas ir grupés veikla, tai yra
stiliaus lyderysté, kurioje vadovas skatina savo atitikima pasekéjy per atlygi ir bausmes.

Transformacinés lyderystés sampratg pristate lyderystés ekspertas Jamesas MacGregoras
Burnsas (1978). Tai procesas, kai lyderis jtraukia sekéjus, motyvuoja juos jgalinant, mokant, pasitikint
jais ir bendraujant. Transformacinéje lyderystéje dalyvauja lyderis, uztikrinantis emocinj sekéjy
jsitraukimg, demonstruojantis kompetencijg ir turintis ateities sékmés vizija (Jing ir Avery, 2008).
Lyderiai jkvepia sekéjus sékmei ir demonstruoja auksta vientisumo lygj, taip sukurdami aplinka, kuria
vadovaujasi vertybés (Bass ir Avolio, 1994; Hoyle, 2006; Epitropaki ir Martin 2013). Lyderis skatina

bendradarbiauti, kai vadovas ir pasekéjai kartu kuria bendra organizacijos dabarties ir ateities vizija.
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Transformacinés lyderystés stilius matuojamas naudojant 4 veiksnius: a) idealizuota jtaka, b)
ikvepianti motyvacija, c) intelektuali stimuliacija ir d) individualus svarstymas (Bass ir Avolio, 2000).
Idealizuota jtaka tai lyderiy susizavéjimas, gerbiamas ir imituojamas sektinas pavyzdys (Bass, 1994;
Jung ir Avolio, 2000; Bi, Ehrich ir Ehrich, 2012). Idealizuota jtaka yra laipsnis, kuriuo lyderis veikia
kaip pavyzdys savo pasekéjams. Jkvépimo motyvacija yra lyderio entuziazmas ir optimizmas kuriant
ateities vizijg norint jkvepti kitus darbuotojus (Bi, Ehrich ir Ehrich, 2012). JIkvepiancios motyvacijos
suteikti reik§més atlieckamai uzduociai. Intelektiné stimuliacija tai, lyderis, kuris vertina intelektualius
sek¢jo sugebéjimus, skatina naujoves ir skatina kiirybiskumg. Intelektinés stimuliacijos elementas
susijes su raginimu sekéjams biiti novatoriSkiems ir kiirybingiems ir niekada nekritikuoti sekéjy uz jy
padarytas klaidas. Individualus démesys atspindi tai, kad vadovas privers sekéjus pajusti, jog juy
individual@is poreikiai ir lyderis supranta gebéjimus ir kad lyderis juos jgalina ir suteikia energijos
geriau (Bi, Ehrich ir Ehrich, 2012). Individualus démesys yra laipsnis, kuriuo vadovas tenkina
kiekvieno sekéjo poreikius, veikia kaip mentorius ar treneris ir klauso sekéjo riipes¢iy bei poreikiy.

Darbuotojy jtraukimas yra aktuali tema, vis dar triksta pagrindinés akademinés literatiiros Sia
tema, ypac¢ apie lyderystés stiliy jtaka jsitraukimui. Lyderystés stilius laikomas kritiniu organizacijos
s¢kmei (Bass ir Avolio, 1994). Lyderiai daro jtaka organizacijos efektyvumui per savo pasekejus.
Vadovavimas gali turéti didelés jtakos jtraukiant darbuotojus j organizacijg. Transformaciné lyderysté
atsiranda kaip stilius, skatinantis darbuotojy isitraukimg. Transformacinis vadovavimas jkvepia ir
motyvuoja sekéjus déti papildomy pastangy (Harter, Schmidt ir Hayes, 2002) ir turéjo jtakos
darbuotojy jsitraukimo elementui, ypa¢ papildomoms pastangoms ir jmoneés rezultatams (Bass, 1985
ir 1994; Gill, 2006; Howell, 1993; Northouse, 2010). Transformaciné lyderysté teigiamai koreliuoja
su sekéjy pasitenkinimu darbu, pasekéjy motyvacija ir organizaciniu jsipareigojimu (Jessica ir Helena,
2011). Transformacijos lyderiai perkelia sekéjus ne tik j jy paciy interesus, kad gauty didziulj
organizacijos géri, sukurdami aplinkg be kaltinimy ir stiprindami pasitikéjima lyderiu, kad igalinty
darbuotojus jsitraukti (Kahn, kaip nurodyta Jessica ir Helena, 2011).

Transformaciné lyderysté, Kaiseris, Hoganas ir Craigas (2008) teigimu keicia sekéjy poziiirj
1 save, nuo izoliuoty asmeny iki didesnés grupés nariy. Kai sekéjai mato save kaip kolektyvo narius,
jie linke pakesti grupés vertybes ir tikslus, o tai sustiprina jy motyvacijg prisideti prie didesnio geério.
Davood Hayati ir kt. (2014) atliko tyrimg ir pranesé, kad transformacinés lyderystés poveikis
jsitraukimui } darbg ir jo aspektai yra teigiamas ir reikSmingas. Tai parodé, kad transformacijos

lyderiai savo entuziazmag ir didel¢ galia perduoda savo pavaldiniams modeliavimo budu. Be to,
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daugybinés regresijos rezultatai parodé, kad didelis darbo jsitraukimo dimensijy skirtumas
paaiskinamas transformacinio vadovavimo komponentais. Bass (1985) pasitlé, kad darbuotojai biity
labiau linke skirti papildomy pastangy darbe, jei jie pranesty pertvarkos lyderiui, kuris vadovavo savo
darbuotojams juos stimuliuvodamas ir jkvépdamas pasitik¢jimo. Taciau vadovaujantis sandoriais
lyderis apsiriboja elgesiu, kurio pagrindas yra atlygis, kad pasiekty aukstesniy darbuotojy rezultaty, o
tai turi tik trumpalaikj poveikj. Khuong (2016) atliktas tyrimas atskleidé, kad vadovavimas
sandoriams buvo neigiamai susijes su darbuotojy jsitraukimu. Atlickama palyginti daug tyrimy apie
transformacinés lyderystés poveikj darbuotojy jsitraukimui, ta¢iau labai nedaug atlikta tyrimuy,
kuriuose tiriamas vadovavimo sandoriais poveikis darbuotojy jtraukimui. Lyderysté yra svarbus
elgesio elementas, siekiant sukurti teigiama darbuotojy jsitraukimg ] darba, transformacinés
lyderystés stilius skatina daugiau dirbti ir bati jsitraukusiam j darbg (Lewis ir Cunningham, 2016).
Transformacing lyderysté apima tuos lyderius, kurie jkvepia, skatina ir motyvuoja darbuotojus diegti
naujoves ir kurti tolesnius pokycius biisimai organizacijos sékmei (Hoch et al.,, 2018).
Transformuojanciy lyderiy ypatybés yra teigiamas darbuotojy tobulé¢jimas, etiSkos darbo aplinkos
puosel¢jimas ir organizacijos moralés standarty pavyzdys.

Pasyvioji lyderysté (angl. laissez-faire) yra pranciiziS$kas zodis, reiSkiantis ,,palik jj* ir
rodantis lyderystés nebuvimg (Zakaria ir kt., 2017). Pasyviam stiliui budingas fizinis buvimas, taciau
jo néra vadovaujant (Lewin, Lippitt ir White, 1939). Deleguojant daroma prielaida, kad lyderis
nepraktikuoja lyderystés maniery ir visiskai pasitiki savo pavaldiniais ir komanda, kad jie patys atlikty
darbg. Pasak Bass (1990) pasyvioji lyderysté suprantama kaip lyderystés nebuvimas, nes vadovai
nesugeba paveikti savo pavaldiniy ar pateikti nurodymy. Lyderis tiesiog sutelkia démesj i
intelektualinj ir racionaly savo darbo aspektg ir stebi, kaip pavaldiniai patys atlicka savo uzduot;.
Pasak Donkor ir Zhou (2020), situacijoje kai darbuotojai yra aukstos kvalifikacijos, pasyvios
lyderystés metodas yra praktisSkas. Pasyvios lyderystés stilius pasizymi neryztingumu, neapibréztumu
ir abejingumu. Vadovai retai turi ai$kig organizacijos tikslo vizijg ir nesudaro jokios politikos.
Vadovas suteikia grupei visiSka laisve laisvai dirbti be kiSimosi, o atskiriems nariams tai daryti, kaip
jie nori, taCiau yra lengvai prieinamas ten, kur reikia pagalbos. Norint veiksmingai jgyvendinti §j
lyderystes stiliy, pavaldiniai turi biiti gerai motyvuoti ekspertai, galbiit ir savo sri¢iy specialistai
(Chaudhry ir Javad, 2012; Khan ir Rashid, 2015).

Pasyvios lyderystés lyderiai priver¢ia darbuotojus jaustis pripazintais ir gerbiamais bei jtikinti
pasitikéjima savimi, o tai gali duoti teigiamy rezultaty organizacijoms (Yang, 2015). Pasyvioji
lyderysté vertinama Kaip sistema, kuri leidzia pavaldiniams patiems nustatyti savo kryptj ir funkcijas.

Jeigu lyderis nepasitiki ir néra tikras dél savo sugebéjimy, jam tampa nejmanoma nustatyti
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organizacijos tikslus. Kai kurie zZmonés nesugeba nustatyti savo terminy, tvarkyti savo projekty ir
savarankiskai spresti problemy. Tokiose situacijose projektai gali nejvykti, o terminai gali biti
praleisti, kai komandos nariai negauna lyderiy nurodymy ar atsiliepimy. [prastas §io stiliaus terminas
yra ,pasyvumas“ ir vaiding visiskai laisva pozitrj, daugelis lyderiy vis dar lieka atviri ir grupés
nariams prieinamos konsultacijoms ir grjztamajam rySiui. Lyderiy sugebéjimai priklauso nuo
veiksniy skirtingose situacijose, jskaitant pageidaujamg lyderiy stiliy. Daugelis tyrinétojy iSbandé ir
nustaté, kad pasyvioji lyderysté yra tinkama ir patikima paaiskinti, kaip pasiekti efektyvy
vadovavima. Pasyvios lyderystés vadovybé pabrézia, kad svarbu sutelkti démesj j asmeninj lyderiy
stiliaus santykj su skirtingy situacijy ir darbuotojy poreikiais. Pasyvi lyderysté sukurs teigiamg
aplinka, kurioje darbuotojai ir darbdaviai, nepaisydami savo padéties, jauciasi esa Seima. Sis
vadovavimo stilius laikomas maziausiai efektyviu vadovavimu. Pavaldiniy grupés nariai gali kelti
daug reikalavimy savo vadovams, rodyti maza bendradarbiavima ir efektyvuma.

Pasyvios lyderystés lyderiai retai arba niekada neveda komandos nariy ir priima sprendimus
uz komandos narius, tod¢l $is stilius gali biiti efektyvus, kai komandos nariai puikiai iSmano savo srit}
arba turi reikalingas kompetencijos, bet tai daznai lemia motyvacijos stoka (Belias ir Koustelios,
2014). Pasyvios lyderystés lyderiai gali vengti asmeninio bendravimo ir visiskai perduoti valdzig
pavaldiniams, kad bty sukurta laisva atmosfera (Bass ir Avolio, 1994). Pavaldiniai uzduotis atlicka
priklausomai nuo jy noro, suvokiant asmening vert¢. Pasyvios lyderystés elgesys zZymimas kaip
neskatinantis ir savaiminis. Pasyviai lyderystei biidinga: 1. labai mazai vadovy nurodymy, 2. visiska
pasekéjy laisvé priimti sprendimus, 3. lyderiai pateikia reikalingus jrankius ir iSteklius, 4. tikimasi,
kad grupés nariai sprgs problemas patys. Tokia autonomija gali sukelti didelj pasitenkinimg darbu,
ta¢iau gali buti sunku, jei komandos nariai neturi ziniy, jgiidziy ar vidinés motyvacijos efektyviai
atlikti savo darba. Pasyvi lyderysté suvokiama kaip neveiksminga (Krasikova, Green ir LeBreton,
2013). Pasyvioji lyderysté gali buti veiksminga tais atvejais, kai grupés nariai yra auks$tos
kvalifikacijos, motyvuoti ir pajégis dirbti patys.

Analizuojant moksling literatirg, daugiausia démesio skiriama lyderystés elgesiui,
pasireiSkian¢iam transformacinio ir transakcinio vadovavimo stiliy teorijoms pagal visisko
vadovavimo modelj. Bet transformacinés lyderystés teorija kritikuojama. Yukl (1999) kritikuoja
ankstesnius tyrimus, kuriuose tiriama transformaciné lyderysté, parodant konceptualius Sios
koncepcijos tritkumus. Tyr¢jas parodé, kad transformacinés lyderystés tyrimas sutelktas j individualy
poveikj, nepakankamai pabréZiant organizacing veikla. Tyréjas paZzyméjo, kad pilno spektro

lyderystés modelis nesuteiké is$skirtinés transformacinés lyderystés struktiiros, nes psichiné
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stimuliacija yra linkusi jsikisti j kai kuriuos, galinius pasitelkti kitus Sios teorijos aspektus, tokius
kaip jkvépimo motyva. Sias diskusijas paneigé tarpusavio rysiai su transformacinés lyderystés
komponentais (Northouse P. 2016). Yukl (1999) taip pat teigé, kad reikia labiau apibudinti, kaip
transformaciné lyderysté buvo susijusi su lyderystés efektyvumu ir efektyvumu. Atlikus
transformacinés lyderystés tyrimg, padidinus Yukl (1999) kritikg, taip pat padidéja transformacinés
lyderystés, kaip diskretiSko vadovavimo stiliaus, turinCio jtakos organizacijos rezultatams,
autentiSkumas (Engelen A, Gupta V, Strenger L, Brettel M, 2015). Nepaisant to, §ios idéjos patvirtina
poreikj atlikti daugiau vadovavimo stiliy tyrimy skirtingais atvejais.

Lyderysté daugiausia orientuota j kultiira, apimanti tradicinius jsitikinimus, normas ir vertybes
bei susirtipinimg. Skirtingos kulttiros gali turéti skirtingus lyderystés stilius (Taleghani, 2011). Atlikti
tyrimai per pastarajj deSimtmetj parodé, kad lyderiy vadovavimas Azijos besivystanciose Salyse, ypac
turintiems didelj atstuma ir kolektyvine kultiirg, dél stipriy kultiiriniy skirtumy skyrési nuo jy kolegy
i§ Vakary. Kolektyvizmo visuomenés, tokios kaip Kinija, Vietnamas, Malaizija, Tailandas, laikomos
labiau imliomis sandoriams ir autokratiniam lyderiavimui, nei transformaciniam ir dalyvavimo stiliui,
kurie dazniausiai turi didesn¢ reikSme¢ Vakary individualizuotose visuomenése (Hofstede, 1980;
Gerstner ir Day, 1994; Jogulu, 2010). Pavyzdziui, Quang ir Vuong (2002) pazymi, kad autoritarinis,
Seimyninis ir vadovavimo stiliaus vis dar labai akivaizdus daugelyje Vietnamo organizacijy. Hofsted
(1980) pateiké jzvalgy apie kultiiros aplinkos jtakg jvairiems zmoniy elgesio aspektams tradicinéje
darbo aplinkoje. Kulttrg tai jtakinga organizacijos lyderystés jéga.

Burns (1978) teigé, kad lyderysté gali biiti skirstoma j du tipus: transformacing ir transakcing.
Transakcinés lyderystés vadovai sukuria pakankama sekéjy pasitikéjimg ir padeda jiems atlikti
uzduotis. Jie pripaZjsta sekéjo poreikius ir norus, bet taip pat paaiSkina, kaip tie poreikiai bus
patenkinti, jei sekéjas atliks numatytus rezultatus. Taciau transakciné vadovybé gali biti patenkinta
ir veiksminga ribotai. D¢l kontingento neigiamo pastiprinimo neefektyvumo ir keleto kity priezasciy,
transakciné vadovybé vertinama kaip duodanti tikéting naSumag ir mazai galimybiy pasiekti
reikSmingy pastangy ir rezultaty pageréjimo. PrieSingai, transformaciné lyderysté lemia platesnius
poky¢ius, atsizvelgiant | pastangas, naSumg ir tobuléjimg. Placiai iSplétota lyderystés paradigma
pritrauké daugybe praktiky ir akademiky. Mokslininkai sutaria, kad lyderiai, turintys transformacinj
vadovavimo stiliy ir transakcinj vadovavimo stiliy, imasi veiksmy, kad paskatinty savo pasekejus
pasiekti pageidaujamy rezultaty (Chiang ir Jang, 2008). Tyrimai rodo, kad transformaciné lyderysté
ir darbo rezultatai turi teigiama ir reikSmingg koreliacija (Naeem ir kt., 2018). Tyrimuose daugiausia

démesio skiriama Siems dviem vadovavimo stiliams, nes manoma, kad jie veiksmingesni darant jtaka
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kitiems (Lee ir kt., 2011). Gilbreath ir Benson (2004) teigimu, darbuotojo gerovei jtakos turi ne tik
fiziné darbo aplinka, bet ir psichosocialiné darbo aplinka.

Apibendrinant, lyderystés stiliai yra svarbis, nes jie atspindi skirtingus budus praktikuojantis
lyderystg. Atsizvelgiant | tai, lyderiy bruozai atspindi asmeny gebe¢jimas praktikuoti specifinius
vadovavimo stilius. Lyderystés stiliams keliami bendri tikslai, jie gali i§ esmés skirtis procese, kuriuo
vadovai motyvuoja pavaldinius. Lyderystés efektyvumas priklauso nuo kontekstiniy veiksniy, tokiy
kaip stilius, elgesys ir savybés. Lyderysté taip pat gali biiti laikoma menu priversti kg nors kitg atlikti
darba vadovo valia (Pradhan & Jena, 2017). Darbuotojy darbo produktyvumas ir pasitenkinimas
gerina organizacijy veiklos rezultatus. Todél svarbu kad buidy parinkti tinkami lyderystés stiliai, kuriy
pagalba galima daryti jtaka Zmonéms, juos efektyviai ir iSmintingai valdyti. Lyderio savybés gali
nulemti konkrety lyderystés stiliy. Lyderystés stiliai atspindi asmenybés gebéjimy ir bendravimo
stiliaus derinj, kurj lyderis naudoja siekdamas padéti organizacijai ir jos darbuotojams pasiekti savo

tikslus (Hoyle, 2006).

1.3. Stresas darbe

Kiekvienas darbuotojas tam tikru savo darbo momentu susiduria su stresu. Technologijy,
modernizavimo, urbanizacijos, gyventojy skaic¢iaus augimo ir didéjanc¢io nedarbo pokyciai sukelia
jvairiy formy stresg darbo vietoje. Stresas patrauké daugelio mokslininky démesj dél jo poveikio
asmens ir organizacijos veiklai. Tai yra viena i§ pavojingiausiy problemy darbo vietoje, jei ji néra
tinkamai valdoma ('Yeboah-Kordee, Amponsah-Tawiah, Adu ir Ashie, 2018). Streso darbe priezastys
susije su technologiniais pokyciais, konkurencingu gyvenimo biidu ir kitais socialiniais veiksniais.
Darbo stresas vyrauja kiekvieno darbuotojo kasdieniame gyvenime ir turi jtakos jo darbo nasumui.
Stresas darbe yra vienas i§ veiksniy, turinéiy jtakos darbuotojy savijautai ir rezultatams. Mawanza
(2017) teigia, kad prasti darbo santykiai, paramos darbe trilkumas ir prastas planavimas yra susij¢ su
stresu veiksniai, kurie neigiamai veikig produktyvuma.

Stresas darbe buvo apibréziamas jvairiai, Newman ir Beehr (1979) apibrézé stresg darbe kaip
situacija, kai su darbu susije veiksniai sgveikauja su darbuotoju, kad pakeisty jo psichologing ir (arba)
fiziologing biikle taip, kad asmuo yra priverstas nukrypti nuo normalios veiklos. Stresas reiskia
procesa, kai iSoriniai darbo poreikiai vir§ija individo iSteklius (Mullen ir kt., 2017) ir sukelia
disbalanso jausma, kuris sukelia neigiamg poveikj elgesiui, poziiiriui, emocijoms ir fizinei sveikatai
(LePine ir kt., 2016). Mokslininkas Selye 1936 metais pirma kartg iSsakes streso idéja gyvybés

moksluose. Anot jo, stresas yra spaudimas ir jéga, kuri prieSinasi darbuotojams siekti maksimaliy
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rezultaty. Selye (1976) malony ar sudétingg stresa pavadino ,eustresu”, o nemalony ar
nepageidaujamg stresg — ,,distresu”. Manoma, kad stresas darbe kenkia darbuotojams. Mohajan
(2012) apibrézia stresg kaip fizing ir emocing kiino reakcijg, kuri ggsdina, dirgina, glumina, kelia
pavojy arba jaudina mus ir kelia reikalavimus miisy kiinui. Tai gali biiti tiek neigiamos, tiek teigiamos
patirties pasekmé. Stresas gali biiti apibréziamas kaip kiino reakcija j pokycius, kuriems reikia
emocinio ir psichinio prisitaikymo (Qureshi ir kt., 2013). Stresas taip pat gali biiti apibréZiamas kaip
psichiskai ar emociskai patiriama jtampa ar jtampa, atsirandanti dél sudétingos situacijos (Akhtar,
Naheed, Akhtar ir Faroog, 2018). Rollinsonas (2005) apibréZia stresg darbo vietoje kaip salygas,
kurios trukdo darbuotojams normaliai dirbti darbo vietoje. Salygos jvardijamos kaip stresoriai —
galimi $altiniai, sukeliantys stresg (Rollinson, 2005). Oosthuizen ir Lille, (2010) apibrézia stresa kaip
prisitaikyma, kurj lemia individualis skirtumai ir (arba) psichologiniai procesai, kurie yra bet kokio
iSorinio veiksmo, situacijos ar jvykio, kelian¢io per didelius psichologinius ar fizinius reikalavimus,
pasekmé. Patyre bet kokj stresoriy, darbuotojai jsiterpia ir jsitraukia j jveikimo elgsena bei
mechanizmus, kurie padeda jiems susidoroti su stresiné situacija (Pi, Chiu ir Lin, 2016).

Stresas darbe gali biti apibréziamas kaip darbuotojo suvokimas ar asmeninés disfunkcijos
jausmas, atsirandantis dél suvokiamy sglygy ar jvykiy darbo vietoje, ir darbuotojo psichologinés bei
fiziologinés reakcijos, kurias sukelia Sios nepatogios, nepageidaujamos ar grésmés darbuotojo
artimiausioje darbo vietos aplinkoje. Tyréjai nurodé jvairius darbo stresorius, jskaitant: vaidmeny
dviprasmiskuma, darbo santykius, fizing aplinka, vaidmeny konflikta ir kt. Pirma, stresas, susij¢s su
paciu darbu, jskaitant darbo perkrova, darbo valandas, sprendimy pri€mimo mastg ir fizing darbo
aplinka. Antra, vaidmenimis pagrjstas stresas apima vaidmeny konflikta, vaidmeny dviprasmiskuma
ir atsakomybe uz darbg. Trecia, yra stresas, susij¢s su kintan¢iu tarpasmeniniy santykiy pobiidZiu,
iskaitant santykius su vadovais, vadovais, pavaldiniais ir bendradarbiais. Ketvirta, karjeros jtampa
reiSkia karjeros ir paaukStinimo galimybiy stokg bei darbo nesauguma. Galiausiai, yra stresiniy
veiksniy, susijusiy su darbo ir Seimos s3saja, iskaitant lojalumo konfliktus, reikalavimy perkélimg 18
vienos srities ] kitg ir gyvenimo jvykius (Cleveland ir kt., 2007).

Stresas darbe sukelia nerima, prieSiSkuma ir depresija, o tai daro jtaka darbo naSumui, nes
sumaz¢ja efektyvumas, susidoméjimas darbu, nesirtipinimas darbdaviu ir bendradarbiais. Didelis
darbo streso lygis lemia Zemg pasitenkinimo darbu ir jsipareigojimo lygj (Yahaya, Yahaya, Amat,
Bon ir Zakariya, 2010). Svarbu paminéti, kad stresas buvo tiriamas atsizvelgiant j teigiama ir neigiama
poveikj darbuotojy veiklai. Taiau neigiamas streso poveikis yra Zalingesnis nei teigiamas. Todél
darbo stresas daugiausia buvo tiriamas atsizvelgiant j jo neigiamg poveikj asmeny rezultatams (Zhang,

LePine, Buckman ir Wei, 2014).
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Vienas i§ i88tkiy, su kuriais susiduria organizacija, yra jtraukti darbuotojus. Pasitenkinimas
vadovu i§ dalies tarpininkavo streso jtakai perdegimui, taciau visiskai tarpininkauja darbo streso
poveikiui jsitraukimui. Stresas darbe paveikia asmens fizinius, psichinius ir elgesio aspektus, dél kuriy
gali atsirasti daug pravaiks$ty, didel¢ darbo kaita ir mazesnis susidoméjimas uzduotimis, todél
sumaz¢ja efektyvumas ir efektyvumas (Shah ir Asad, 2018). Darbo stresas taip pat kelia susirtipinimg
del darbuotojy jsitraukimo ir iSlaikymo. Kai darbo vietoje patiriamas stresas, tai lemia menka
darbuotojy jsitraukimg. Atsiriboj¢ darbuotojai gali sukelti neigiamg jmonés reputacija, nes jiems
maziausiai ripi organizacijos nauda ir sekmé. Kai kurie darbuotojai gali nuspresti pereiti j kita
organizacijg dél didelio darbo kriivio darbe, kuris sukelia stresg, o tai lemia menka jsitraukima. Stresas
paprastai yra neiSvengiamas ir vaizduoja neigiama nuomone, kuri gali turéti jtakos psichinei ir fizinei
gerovei.

Darbuotojai, patiriantys didesn;j stresg, gali susidurti su mazu jsipareigojimu dirbti, dazniau
susirgti ir ketinti iSvykti, o tai organizacijoms kainuoja labai brangiai. Didesnis streso lygis mazina
darbuotojy emocinj ir pazintinj prieinamumg (Velnampy ir Aravinthan, 2013), tod¢l darbuotojy
isitraukimas prastas. Mokslininkai Tanova ir Holtom (2008) nustaté, kad atlickant daugybe
metaanaliziy, galinCiy nustatyti darbuotojy kaitos ir darbuotojy atleidimo priezastis, galima pasiekti
visuotinj susitarimg dél abiejy veiksniy, kaip darbo streso. Nors apskritai buvo nustatyta, kad vien
darbuotojy poziiris ir pasitenkinimas darbu negali paaiSkinti darbuotojy streso priezas¢iy. Svarbiausi
nuogastavimai tiriant stresg darbe yra neigiamas poveikis darbuotojy rezultatams.

Darbuotojai, kenciantys nuo streso darbo vietoje, stengiasi atsiriboti nuo streso veiksniy,
susijusiy su didele kaita ir nebuvimu darbe. Jei did¢jantis stresas pagerina darbo rezultatus, gali biiti
nustatytas teigiamas tiesinis rysys. Jei stresas i§ pradziy pagerina produktyvuma, o véliau sumazéja,
kai darbuotoja apima nelaimés jausmas, tada randamas kreivinis arba neformuotas rySys. Darbo
stresas teigiamai veikia iki toleruotino lygio, o kai virsija §j lygj, sukuria neigiama poveikj darbuotojo
veiklai. Daugelis mokslininky tyrinéjo streso darbe poveikj auks$¢iau paminétoms susijusioms
konstrukcijoms, Coetzee ir De Villiers (2010) nustaté, kad darbo stresg sukeliantys veiksniai, tokie
kaip vaidmeny dviprasmiskumas ir darbo savarankiskumo trikumas, yra labai neigiamai susij¢ su
darbuotojo jsitraukimu. Tyrimas taip pat atskleidzia, kad kuo didesnis darbo streso veiksniy lygis, tuo
mazesnis darbuotojy jsitraukimo lygis (Coetzee & De Villiers, 2010). Darbuotojy jsitraukimas reiskia
darbuotojy jsitraukimg ir pasitenkinimg bei entuziazmg savo darbu. Jsitrauke darbuotojai yra
Isipareigoj¢ siekti organizacijos tiksly, yra motyvuoti prisidéti prie organizacijos sékmés ir gali

pagerinti savo gerove. Profesinis stresas siejamas su nepasitenkinimu darbu, per dideliu poreikiu,
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asmeniniais veiksniais, kurie gali sumazinti darbinguma ir biti jvairiy darbuotojy ligy prieZastimi.
Darbuotojy sveikata gali biiti apsaugota, kai jie skatinami susidoroti su i§Stikiais, nes tai gali sumazinti
poveikj darbuotojy psichologinei ir fizinei jtampai, o tai padidina asmeninj ir profesinj pasitenkinima.
Stresas darbe reiSkia daugybe fiziologiniy, psichologiniy ir elgesio reakcijos procesy, kurie
lemia persekiojimg ir grésmes darbo elgesiui darbo aplinkoje, saveikaujant asmenims ir aplinkai.
Organizacijoje lyderiai yra keliy riboty istekliy Seimininkai. Savo vadovams artimi darbuotojai turi
daugiau pasitikéjimo, riipescio ir iStekliy, taip pat geresnés psichologinés ir darbo patirties. Lyderysté
yra vienas i§ svarbiausiy saugaus elgesio darbo vietoje veiksniy. Lyderysté vaidina pagrindinj
vaidmenj darant jtakg numatomiems organizacijos rezultatams ir gali biiti priemoné Siems tikslams
pasiekti. Transformacinis lyderysté per individualizuota svarstyma ir idealizuota jtaka skatina
santykius su kitais darbo vietoje (Jyoti ir Bahu, 2016), tai gali sumazinti neigiamg stresoriy poveikj
asmens sveikatai. Siekiant sékmingo organizacijy i$likimo, atsidave ir stresui atsparus zmogiskieji
iStekliai yra nepakartojamas turtas. Norint, kad jie biity motyvuoti ir jsitraukty, lyderiai atlicka
iSskirtinj vaidmenj (Jyoti ir Bhau, 2016). Dominuojantis lyderystés vaidmuo darbo vietoje labai
svarbus. Empiriniai tyrimai atskleidé, kad lyderysté tiesiogiai veikia vaidmens stresorius, tokius kaip
kity paramos trikumas darbe, vadovy padrasinimo trukumas ir dviprasmisky ar subtiliy situacijy
sprendimas.
pavaldiniy elgesi, turéty buti vertinami kaip potencialis moderatoriai, padedantys gerai suprasti stresa
darbo vietoje. Profesinis stresas apima stresa, patiriamg darbo, profesijos ar darbo vietoje. Aplinkos
veiksniai, neatsizvelgiant | organizacijos tipg ar dydj, apima reikalavimus, kontrolg, parama, darbo
santykius, vaidmenis ir organizacinius pokyc¢ius. Nustatyta, kad stresas yra susijes su fizine sveikata
(Yamaguchi ir kt., 2017). Transakcinés lyderystés stilius orientuojasi j vaidmeny ir pareigy nustatyma
bei atlygio ir bausmiy sistemos naudojimg, siekiant motyvuoti pasekéjus. Sandoriy lyderiai yra
orientuoti j rezultatg ir savo tikslus pasiekia atidZiai stebédami pavaldinius, jsikiSdami, apdovanodami
uz norimg elges;j ir rezultatus, kartu bausdami uz nepageidaujama elgesj (Gopal, 2014). Stresg darbe
gali sukelti su darbu susij¢ veiksniai, tokie kaip blogos darbo salygos, perkrova, laiko spaudimas,
veiksniai, susij¢ su atlieckamu vaidmeniu, atsakomybés prieS darbuotojus jausmas, vaidmeny
konfliktai, blogi santykiai darbe, konfliktai su virSininkais, bendradarbiais, su profesiniu tobuléjimu
susij¢ veiksniai (Bankowska, 2016). Neigiami lyderiy ir darbuotojy santykiai turi daug neigiamy
pasekmiy darbuotojams, nes mazéja produktyvumas, didéja pravaiksty skaicius ir kaita (Hutahayan ir
Wahyono, 2019).
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Vienas i§ modeliy, kuris labai gerai paaiskina rysj tarp darbo reikalavimy ir streso, yra darbo
reikalavimy kontrolés modelis. 1979 m. Robertas Karasekas pristaté darbo paklausos kontrolés
modelj, kuris apibtudina darbo savybiy jtaka stresui, sveikatai ir profesinei gerovei (Karasek, 1979).
Pagrindinés modelio idéjos yra dvejopos: reikalaujantis darbas, darbo procesy kontrolé ir socialiné
parama darbo vietoje — visa tai yra nepriklausomai susij¢ su gerove ir jtampa; ir kontroliuoti bei
palaikyti iSteklius suSvelnina dideliy reikalavimy poveikj Siems rezultatams. Karasekas jsivaizdavo
darbo reikalavimus ir darbo kontrole kaip esmines darbo vietos charakteristikas darbuotojy gerovei,
motyvacijai ir produktyvumui uZtikrinti; taip pat jvairios fiziologinés ir psichologinés jtampos. Darbo
reikalavimai yra fiziniai, socialiniai arba organizaciniai darbo aspektai, kuriems reikia fiziniy ar
protiniy pastangy. Tai apima darbo tempg ir laiko jtampa, grieztus uzduoties reikalavimus ir bendra
darbo kriivi. Pagrindinis modelio principas yra jsitikinimas, kad vidutiné paklausa maksimaliai
padidina darbuotojy gerove dél optimalaus stimuliavimo lygio, kuris palengvina valdomo darbo
uzduocdiy atlikima. PrieSingai, nepakankamas panaudojimas gali sukelti stresg dél nuobodulio, o per
dideli reikalavimai gali sukelti padidéjusj fiziologinj susijaudinimg ir padidéjusj Sirdies ir kraujagysliy
bei nervy sistemos démes;. Jei Sis padidéjes susijaudinimas i$liks, individams pradés stigti iStekliai, o
tai pablogins fizinj funkcionavimg ir psichologing gerove (Karasek, 1979).

Darbinio streso suvokimas gali biiti sutelktas j suvokiama tarp darbo reikalavimy ir prieinamy
iStekliy, o stresas gali biiti patiriamas, jei manoma, kad reikalavimai virSija iSteklius arba jie
nepakankamai panaudojami. Darbo reikalavimy, kontrolés ir palaikymo modelis remiasi darbo
reikalavimy ir kontrolés modeliu, jtraukdamas ,,buferio hipotez¢*, pagrjsta socialinés ir organizacinés
paramos dimensija (Karasek ir Theorell 1990). Darbo paklausos, kontrolés ir paramos modelis kelia
darbo reikalavimus, darbo kontrole ir socialing integracijg darbo vietoje kaip svarbiausius sveikatos
ir gerovés veiksnius arba tarpininkus. Teigdamas, kad socialiné parama gali tarpininkauti darbo
jtampos poveikiui gerovei, modelis kalba apie neigiamg vienodo jtempimo darbo poveik]
darbuotojams. Hipotez¢ teigia, kad darbuotojai, kuriy gerové yra labiausiai pazeista, patiria darbo
patempimg. Auksta socialiné¢ parama darbe gali turéti jtakos Zemos kontrolés ir didelés paklausos
poveikiui darbuotojy savijautai (Karasek ir kt., 1998). Pasak Karasek ir Theorell (1990), modelis tyré
psichologinius darbo paklausos aspektus ir darbo vietos ypatybes. Karasek (1979) mano, kad
psichologiniai darbo reikalavimai yra pagrindinés sprendimy priémimo darbe priezastys.
Reikalavimai turi jtakos asmeny darbo ir saves kontrolei. Darbo reikalavimy ir darbuotojy
psichologinés kontrolés disbalansas gali sukelti labai jtempta darba (Karasek, 1979). Remiantis

modeliu, kiti veiksniai, galintys turéti zalingg poveikj su darbu susijusiam stresui, yra darbo
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spaudimas, emociniai reikalavimai ir darbo bei namy konfliktas. PrieSingai, veiksniai, galintys turéti
teigiamos jtakos su darbu susijusiam stresui, yra kolegy palaikymas, komandos sanglauda, harmonija
darbe, savarankiSkumas, instruktavimas ir vadovo parama. Apibendrinant galima pasakyti, kad
Karaseko modelis yra pagrijstas streso tinkamumo poziiiriu, nes suderinamumas su darbu grindZiamas
reikalavimy suvokimu, kuriuos reikia valdyti kartu su darbo kontrolés iStekliais ir parama i§ darbo
vietos (Kain ir Jex, 2010).

Stresas darbe atsiranda tada, kai turimi i$tekliai ir darbo reikalavimai negali buti tinkamai
suderinti su asmeniniais gebéjimais, stresas darbe kyla i§ situacijos, kai darbo aplinka kelia grésme
darbuotojams. Bet koks darbas gali sukelti tam tikrg jtampg, nesvarbu, ar stresg sukeliantis veiksnys
yra sekmes motyvatorius. Nors stresas yra nulemtas darbo aplinkoje, taciau patirto streso lygi gali
nustatyti tik stresg patyres zmogus. Darbo streso pasekmés gali rimtai paveikti organizacijg ir
darbuotoja. Organizacija gali nesugebéti pasiekti tikslo ir patirti finansiniy i$laidy, o darbuotojas gali
patirti nepasitenkinimg darbu. Stresas darbe gali kilti i§ tokiy aspekty kaip aplinkos veiksniai,
organizaciniai veiksniai (lyderiai) ir individualts veiksniai (darbuotojai).

Jalagat (2017) teigia, kad stresas darbe tampa problema, | kurig reikéty atsizvelgti imongje,
kad darbuotojy veikla biity efektyvi. Aulia (2017) nurodo, kad profesiné jtampa turi jtakos darbuotojo
psichinei ir fizinei biiklei, dél to sumaz¢ja darbingumas, nes stresas trukdé jy darbo jgyvendinimo
procesui. Spaudimas darbe gali sukelti nebuvimg darbe, taip pat neigiamai paveikti darbuotojy
rezultatus ir produktyvuma (Nicholas ir kt., 2017). Profesiné itampa turi jtakos darbuotojo psichinei
ir fizinei biklei, dél to sumazéja darbingumas, nes stresas trukdo jy darbo jgyvendinimo procesui.
Riane ir kt. (2017) atliktas tyrimas apibrézia, kad jei streso verté yra didelg, tai efektyvumo verté bus
maza. Darbuotojy jsitraukimas gali pagerinti darbuotojy veikla, nes kai darbuotojai jaucia didelj
prisiriS§img prie jmonés, darbuotojas pasieks aukStesnius rezultatus. Isitraukimas reiSkia, kiek
darbuotojai jauciasi energingi ir entuziastingi, yra jsitrauke¢ j savo darba, jam aistringai jsipareigoje
(Wilmar B. ir Schaufel, 2015). Atsidavimas, entuziazmas, jsitraukimas ir naSumas, padeda
darbuotojams valdyti organizacijos pokycius efektyviai (Orth & Volmer, 2017). Todél, jei
darbuotojas yra prisiriSes prie savo darbo, jmonei bus lengviau jgyvendinti jmonés vizija. Iresa ir Kt.
(2015) teige, kad darbo stresas sukuria sglygas, kurios gali sutrikdyti darbuotojy jsipareigojimag
organizacijoje. Masihabadi ir kt. (2015) teige, kad darbo stresas turi fizinj poveik] ir gali pakenkti
organizacijos komponentams, i§ kuriy vienas yra organizacijos jsipareigojimas. Darbuotojui iStinkanti
jtampa ir stresas kyla dél nejsitraukimo ] darba ir nejsipareigojimo jmonéms (Velnampy, 2013).
Mokslininkai Ashfaq ir Muhammad (2013) teigé, kad stresas neigiamai veikia darbuotojo veikla, kai

pasiekia tam tikrg nepageidaujama taska. Pasak Vijayan (2018), darbuotojo kasdieniame gyvenime
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vyrauja jvairios darbo streso priezastys, tokios kaip darbo kriivis, darbo saugumas, savarankiskumas,
vaidmeny konfliktai ir mazi atlyginimai. Khuong (2016) teigimu, darbo veiksniai turé¢jo reikSmingos
ir teigiamos jtakos stresui darbe, o prieSingai, stresas darbe tur¢jo neigiamos jtakos darbuotojo darbo
rezultatams.

Stresas darbe neigiamai veikia darbuotojy jsitraukima. Teiginj patvirtino Moura ir kt. atliktas
tyrimas. (2014), kad stresas darbe daro didele neigiamg jtakg darbuotojo rezultatams. Tai reiskia, kad
padidéjus darbuotojy patiriamam stresui darbe gali sumazéti darbuotojy prisiri§imas prie darbo. Saks
(2006) pritare, kad kai emocijos, susijusios su darbu, néra patenkinamo lygio, sumaz¢ja darbuotojy
jsitraukimas, taip prisidedant prie mazesnio iSlaikymo lygio. Patirdami auksta darbo streso lygi
organizacijoje, darbuotojai parodys jsipareigojimo stoka, o tai galiausiai paveiks jsitraukimg i
organizacijg. Kai darbuotojai jauciasi atsiriboje, tai prisidés prie mazesnio iSlaikymo. Stresas darbe
taip pat gali sukelti problemy organizaciniu ir asmeniniu lygmeniu organizacijoje, kur tai galiausiai
daro jtaka darbuotojy jsipareigojimui ir jsitraukimui (Jalagat, 2017). Didelis streso lygis lems Zema
darbuotojy jsitraukimo lygj.

Apibendrinant, tikimybé, kad stresas paveiks darbuotojo veiklg, yra didelé, nes kiekvienas
darbuotojas tiek darbo vietoje, tiek asmeniniame gyvenime patiria stresoriy, kurie neabejotinai turi
itakos darbo naSumui ir produktyvumui. Stresas darbe gali biiti ir produktyvus, ir neproduktyvus. Jis
gali biti produktyvus, kai padeda arba motyvuoja Zmones daugiau dirbti ir gerai atlikti savo darba.
Tai leis jiems iStirti galimybes ir padidins darbo nasuma. Tai gali buti prieSinga, kai iSoriniai veiksniai
sukuria didesnj spaudima dirbti, bet neduoda konkretaus rezultato. Besivystanciose Salyse darbuotojai
patiria daugiau streso, o darbdaviai nesuvokia streso darbe jtakos darbuotojo jsitraukimui ir
jsipareigojimui. Darbo stresas yra pasekmé arba atsakas j tam tikrus dirgiklius aplinkoje. D¢l Sio

reiskinio stresas tampa universaliu aspektu, su kuriuo susiduria darbuotojai visose srityse.

1.4. Darbuotojy isitraukimo j darba samprata ir lemiantys veiksniai

darbuotojg. Darbuotojy jtraukimas yra vienas i$ to sprendimy (Iddagoda ir kt. 2016). Darbuotojy
jsitraukimo sgvoka apibtdina zmones, kurie yra atsidave darbui, jsipareigoja savo organizacijai, jOS
tikslams ir vertybéms. Patenkinti darbuotojai yra jsitrauke¢ j organizacijos veiklg ir jdeda visas
pastangas siekiant organizacijos sékmés (Othman ir kt. 2017). Pasak Sun ir Bunchapattanasakda
(2019) darbuotojy isitraukimo sampraty apie jtakojancius veiksnius yra daug, ta¢iau néra autoritetingo

standarto.
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Darbuotojy jsitraukimas tai samprata, galinti numatyti jvairius darbuotojy rezultatus. Tai gali
tiesiogiai paveikti bet kurios organizacijos sekme ir jos bendra finansing veikla. Poveikis, kurj lyderiai
daro savo darbuotojams, jgauna reikSmingumo. Kulttira, klimatas, psichiné sveikata, teigiama darbo
aplinka, iniciatyva ir atvirumas prisideda prie organizacijos s¢kmés, tvarumo, jmoniy atsakomybés ir
pilietiSkumo (Rose, 2016; Choi, 2011). Pasak Ayu Putu Widani Sugianingrat ir kt. (2019) jsitraukimas
vertinamas pagal tai, kaip darbuotojai iSreiskia save ir pagal jy darbo funkcijy atlikima. Darbuotojai
yra vienas i§ organizacijos turto ir kapitalo. Smulkaus ir vidutinio verslo jmonése yra svarbi
darbuotojy iSlaikymo ir jsitraukimo problema. Remiantis (Hughes ir Rog, 2008) darbuotojy
jsitraukimas yra sustiprintas emocinis ir intelektualinis rysys, kurj darbuotojas turi su savo darbu,
organizacija, vadybininkais ar bendradarbiais, savo ruoztu skatina ji taikyti papildomas pastangas
savo darbe. Darbuotojy jsitraukimg Shuck ir Reio (2013) apibrézia kaip kognityving, emocing ir
elgesio energija, kurig darbuotojas nukreipia teigiamy organizaciniy rezultaty link. Darbuotojy
jsitraukimas yra darbuotojo diskrecines pastangos jo darbui. Jsitrauk¢ j darbg darbuotojai yra
organizacijos pranaSumas. Pasak Tiwari ir Lenka (2020) jsitrauké darbuotojai j darbg jaucia sauguma,
nes zino kad nepraras darbo. [sitraukes j darbg darbuotojas yra entuziastingas. Isitraukes darbuotojas
visada iSmano verslo kontekstg ir dirba su kolegomis, kad pagerinty darbo rezultatus. ISlaikant
darbuotojy jsitraukimg j organizacija, tai padeda organizacijoje jsitraukti j darbo jéga ir tai tiesiogiai
veikia padidinant bendrg organizacijos efektyvumg. Darbuotojy jsitraukimas daro jtaka klienty
pasitenkinimui ir bendram organizacijos efektyvumui. Be to, yra reik§mingy ankstesniy empiriniy
tyrimy ir paskelbty literatiiry apie darbuotojy jsitraukimo reik§me organizacijos veiklos tobulumui ir
s¢kmei skirtingose pramonés Sakose.

Darbuotojy jsitraukimo tyrinéjimas kilo i§ Maslow; Havighurst (1954) motyvacijy teorijy.
Kahn (1990) pirmasis pradéjo naudoti sgvoka ,,jsitraukimas® ir apibrézé ja kaip biiseng, kurioje
budami darbuotojai padaro per darbo roles, investuodami asmenine energija ir jusdami emocinj rysj
su savo darbu. Isitraukimas uzfiksuoty psichologing biiseng, kai darbuotojai iSnaudoja visg asmeninj
a8, investuodami | savo darbg fizing, paZinting ir emocing energija, o investuoty energijy lygis lemia
i§ esmés skirtingus rezultatus. Remiantis Kahn (1990), asmeninis jsitraukimas tai individo ir darbo
vaidmens rySys, naudojamas uzduotims atlikti, kuriam biidingas individo i$Snaudojimas per fizinius,
pazintinius ir emocinius iSteklius. Kahn (1990) pradéjo nagrinéti darbuotojy jsitraukima j darbg,
remdamasis Goffman (1961) klasikinés sociologijos tekstu ,,Saves pristatymas kasdieniniame
gyvenime®“. Remiantis Goffman (1961), darbuotojai atlikdami jiems pavestus darbus patyria
trumpalaikius jsitraukimus ir pasiSalinimus nuo savo darbo vaidmeny. May (2004) empiriSkai

patvirtino sitilyma, kad jsitraukimas turi tris precedentus : prasmingumas, saugumas ir priecinamumas.
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Psichologinis prasmingumas zmogui rodo, kad jo atlickamas darbas turi vertg, jsitikinimy, tikéjimo ir
idealy konspekte. Prasminguma galima numatyti per praturtintg darba ir darbo pareigas (May ir kt.,
2004). Remiantis Kahn (1990), psichologinis saugumas tai jausmas kai galima bati savimi, galima
veikti nebijant neigiamy padariniy. Psichologinis prieinamumas rodo kiek darbuotojas tiki, kad jo
psichologiniai, kognityviniai ir emociniai resursai lemia jsitraukima j darbg. May ir kt.. (2004) teigia,
kad sauguma galima numatyti per darbo taisykles, savimong ir per santykius su bendradarbiais ir
vadovais. Be prasmingumo, saugumo ir prieinamumo Saks (2006) nustaté kad jsitraukimg lemia ir
kiti veiksniai, tokie, kaip organizaciné pagalba, proceso teisingumas, darbo savybés ir jgudziai,
uzduodiy reikSmingumas ir tapatumas, autonomija ir griztamasis rySys. Owens ir Hekman (2012)
teigia, kad nuolankus lyderio elgesys atitinka jo pasekéjy stiprigsias puses ir sutampa su uzduotimis.
Uzduoties identifikavimas ir reikSmingumas suteikia sprendimy priémimo laisve, balsas sutampa su
autonomija ir skatina sekéjy augimg, kai mokymasis atsiliepia per griztamaji rySj ir organizacing
pagalba. Owens ir kt. (2013) nustaté, kad nuolanki lyderysté teigiamai nulemia pasekéjy isitraukima.

Isitraukimas atspindi asmens entuziazma, jsitraukima ir pasitenkinimg darbu (Harter, Schmidt
ir Hayes, 2002). Shuck ir Reio (2013) apibrézia darbuotojy isitraukima kaip kognityving, emocing ir
elgesio energija, kurig darbuotojas nukreipia teigiamy organizaciniy rezultaty link. Darbuotojy
jsitraukimo tikslas susijes su darbuotojy pasitenkinimo darbu, kai prasmingas darbas jtakoja
darbuotojy pastangas ir tiesiogiai atitinka transformacing lyderyste, kurios tikslas yra skatinti ir
motyvuoti sekéjus patraukliomis vizijomis, tikslais ir vertybemis. (Bass ir Avolio 1994; Bass ir
Riggio, 2006).

Isitraukimas tai asmens dalyvavimas ir pasitenkinimas darbu, taip pat entuziazmas darbui
(Harter, Schmidt ir Hayes, 2002). Pasak Schaufeli ir kt, (2001), darbuotojy jsitraukimas apibréZiamas
kaip teigiama ir turtinga proto biisena, kuriai budingas energingumas, atsidavimas ir jsisavinimas.
Darbuotojy jsitraukimas turi tris komponentus: 1) energingumas, 2) atsidavimas ir 3) pasinérimas.
Energingumo aspektas jtraukiant yra susij¢s su stimuliuojancia ir energinga patirtimi, kurig
darbuotojas turi savo darbe. Atsidavimo aspektas susijes su darbuotojo atsidavimu, atsidavimu ir
isitraukimu j darbg. Pasinérimui j darba biidingas didelis démesys, kurj darbuotojas skiria savo darbui.
Pasinérimas j darbg parodo, kad darbuotojas yra taip jsitraukes j darbg, kad laikas béga, o jam sunku
atsijungti nuo darbo.

Sitlomi keli jsitraukimo j darbg modeliai, paaiskinantys jtaka darbo jsitraukimui: Kahn (1992)
asmeninio jsitraukimo modelis, Maslach ir Leiter (1997) darbo ir gyvenimo modelis, darbo poreikiy

ir iStekliy modelis (Bakker ir Demerouti, 2007; Demerouti, Bakker, Nachreiner ir Schaufeli, 2001; ir
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Harter, Schmidt ir Keyes, 2003) ir dazniausiai buvo naudojami darbuotojy jsitraukimo modeliai, jie
iSryskina ir pabrézia su darbu susijusiy veiksniy poreikj, kuris veikig darbo jsitraukimg (Simpson,
2009). Daugelis tyrimy rodo, kad labiausiai pageidaujamas atlygis yra asmeninis. Darbuotojy
jsitraukimas yra tai, ka organizacijos visame pasaulyje bando diegti darbuotojams, o vyresnieji
vadovai laiko savo svarbiausiu verslo prioritetu. Dél darbuotojy jsitraukimo pranasumy ir tam tikru
mastu dél jo biitinumo socialiniai mokslininkai ir vadybos ekspertai noréjo nustatyti jo pirmtakus. Tai
sukélé didziule literatiros apie darbuotojy jsitraukimg kaupimg (Sandhya ir Sulphey, 2020).
Nepaisant i$skirtinio literatiiros ir susidomejimo ir pastangy gerinti darbuotojy jsitraukima, vis dar
egzistuoja tam tikras nesutarimas dél to, kas tai yra, kaip to pasiekti ir kaip zinoti, kada tai pasiekta.
Irodymai patvirtina teigiamg darbuotojy ijsitraukimo jtaka darbuotojy pozitriui, elgesiui ir
individualiems bei organizaciniams. Nors yra nemazai literatiiros apie darbuotojy isitraukimo
pasekmes, labai nedaug jy ankstesniy padariniy. Keletas nustatyty pirmtaky yra tinkamumas darbui
emocinis jsipareigojimas.

Organizacijy sékmé priklauso nuo daugelio veiksniy. Vienas i§ tokiy veiksniy yra lyderysté
(Mehmood, Nawab ir Hamstra, 2016). Organizacijoms reikia lyderiy, kurie vadovauty tikslingai ir
motyvuoty savo darbuotojus. Lyderystés stilius gali buti svarbiausias veiksnys nustatant, ar
darbuotojai jsitrauk¢ | darba. Anitha (2014) teigimu, egzistuoja stipri koreliacija tarp auksto lygio
darbuotojy jsitraukimo ir efektyvios lyderystés. Anitha (2014) nustaté, kad darbuotojy jsitraukimo
lygis yra tiesiogiai susij¢s su organizacijos darbo aplinka ir kad lyderiai lemia organizacijos kultiira.
Eldor ir Vigoda-Gadot (2016) pazyméjo, kad kai lyderiai jgyja gebéjimg jtraukti darbuotojus ir
suvokia aukstus darbuotojy rezultatus, padidéja tiek darbuotojy, tiek organizaciniai rodikliai.
Organizacijos vadovai turi sukurti aplinka, kurioje darbuotojai kiekvieng dieng pasiekty geriausiy
rezultaty jmonéje (Yeh ir Huan, 2017). Anitha (2014) iSskyré septynias démesio sritis, kurias lyderiai
gali naudoti uztikrindami darbuotojy jsitraukimg ir produktyvuma, apimancius: a) darbo aplinka, b)
lyderystg, ¢) gerove darbo vietoje, d) komandos ir kolegy santykius, e. ) mokymai ir karjeros plétra,
) kompensacijos g) organizaciné politika. Organizacijy lyderiai turéty sutelkti démes; | Sias sritis, kad
motyvuoty savo darbuotojus jsitraukti j darba.

Efektyvus lyderiai kuria darbo aplinka, skatinancig darbuotojy jsitraukima, atsidavimg ir
pasitenkinimg (Hamid ir D’Silva, 2014). Pasak Bhuvanaiah ir Raya (2015) , kai lyderiai sukuria
tinkama darbo aplinka, galimybes bei nurodo darbuotojams pasiekti asmeninius tikslus, darbuotojai
isitraukia i darbg. Darbuotojy jsitraukimas | darba negali egzistuoti be lyderystés (Howell, 2017).
Lyderiai turi sukurti aplinka, skatinancig darbuotojus dalyvauti organizacijos sprendimy priémimo

procese. Didinant darbuotojy jsitraukimg, didéja darbuotojy organizacinis jsipareigojimas (Wu,
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2017). Mokslininkai tvirtina, kad taikydami tinkamg lyderystés stiliy, lyderiai galés pagerinti
organizacijos veiklg (Buil, Martinez ir Matute, 2019).

Apibendrinant, darbuotojy jsitraukimas yra emocinis ir intelektualus jsipareigojimas, kurj
asmuo, biidamas darbuotoju, jaucia savo atitinkamos organizacijos atzvilgiu. Darbuotojy jsitraukimas
laitkoma darbuotojy nuoziiira ir gali apimti jvairius veiksmus, kuriy buvo imtasi siekiant uztikrinti
organizacijos sékme. [sitrauk¢ darbuotojai demonstruoja visiSka ripesti, gily atsidavima, gily
entuziazma, ypatingg atskaitomybe ir susitelkia j rezultatus. Darbuotojy jsitraukimas galéty numatyti
jvairius darbuotojy rezultatus, organizacijos sékme¢ ir bendra finansine veikla. Organizacijose
darbuotojy jsitraukimas didinamas suteikiant jiems karjeros galimybes, atsizvelgiant j jmonés
pripazinimg ir reputacija. Darbuotojai turi dirbti jkvépdami ir jausti, kad jie prisideda prie savo

organizacijos plétros.

1.5. Lyderystés ir streso jtaka darbuotojy jsitraukimui j darbg

Isitraukimas j darbg yra populiari tema tarp akademiniy tyréjy ir organizacijy praktiky, nes tai
raktas ] organizacijos s¢kme¢ (Kang, Lee ir Lee, 2018). Smulkios ir vidutinés verslo jmonés tampa
viena i§ pagrindiniy priemoniy, skatinan¢iy Salies ekonominj, politinj, finansinj ir socialinj augima, ir
yra pagrindinis skurdo mazinimo besivystanciose Salyse komponentas (Ajayi, O.M.; Odusanya, K.;
Morton, S. 2017). Smulkiy ir vidutiniy verslo jmoniy indélis makro ar mikro lygiu yra sékmingy ir
efektyviy lyderiy valdymo rezultatai (Madanchian, Hussein, Noordin ir Taherdoost, 2016). Pasak
Razak (2011), nepakankami ir silpni lyderystés jgiidZiai yra pagrindiniai veiksniai, lemiantys smulkiy
ir vidutinio verslo jmoniy Zlugima. Kaip pazymi Avolio ir Yammarino (2013), smulkiy ir vidutinio
verslo jmoniy lyderiy veikla yra susijusi su lyderyste, svarbiausia organizacijos varomaja jéga.
Lyderiams butina laikytis teisingos krypties ir i§likti motyvuotiems, tapti sékmingais ir biiti pavyzdziu
kitiems organizacijos darbuotojams.

Isitraukimas j darbg yra laikomas organizacijos veiklos pirmtaku, paremtu empiriniais
jrodymais (Huang, Ma ir Meng, 2018; Bhatti, Alshagawi ir SyahJuhari, 2018). Pasak Bekker ir kt.
(2017) labai padaugéjo moksliniy tyrimy apie jsitraukimg. Isitraukimas kyla i§ santykio su darbo
rezultatais, o jsitrauke darbuotojai pasiekia geresniy rezultaty organizacijos lygmeniu (Bakker ir kt.,
2014). Tyrimai rodo, kad labai jsitraukes darbuotojas gali padéti organizacijai teigiamai reaguoti j
aplinkos, konkurencijos ir darbo jégos pokycius. Darbuotojy jsitraukimas yra tas lygis, iki kurio
darbuotojas tiki organizacijos darbu ir priezastimis bei demonstruoja atsidavima savo poelgiu ir

pozituriu ] savo darbdav] (Marcus ir Gopinath, 2017). Darbuotojy jsitraukimas lemia aukstg
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organizacijos veiklos lygj. Bedarkar ir Pandita (2014) numaté integruota darbuotojy jsitraukimo
modelj. Tyrimo rezultatai parode, kad lyderysté, bendravimas ir darbo bei asmeninio gyvenimo
pusiausvyra yra pagrindiniai darbuotojy jsitraukimo veiksniai. Darbuotojy jsitraukimas organizacijy
produktyvume ir veikloje daro lyderio vaidmenj dar svarbesnj, nes jsitrauk¢ darbuotojai
organizacijoms suteikia reikiamg konkurencinj pranaSuma (Amabh ir Sese, 2018). Daugelis tyrinétojy
atrado teigiama ry$] tarp darbuotojy jsitraukimo ir lyderystés (Christian ir kt., 2011; Xu ir Cooper
Thomas, 2011).

Lyderiai vaidina svarby vaidmenj siekiant tiksly, didindami darbuotojy darbo rezultatus
(Alghazo ir Al-Anazi, 2016). Lyderio pareigia yra darbuotojy motyvavimas sutelkiant jvairias
strategijas, tokias kaip darbo viety kirimas, pasitik¢jimas savimi ir efektyvus technologijy
naudojimas (Baig ir kt., 2019). Lyderiai yra atsakingi uz komunikacijg, nes darbuotojy pastangos
vaidina gyvybiskai svarby vaidmenj siekiant verslo sékmés. Kai darbuotojo darbas laikomas
prasmingu ir svarbiu, tai lemia didesn;j interesy lygj ir jsitraukima. Lyderiai skatina komandos narius
imtis norimy veiksmy, reikalingy organizacijos sékmei (Gandolfi ir Stone, 2018). Pasak Paladan
(2015), lyderysté yra pagrindinis verslo s¢kmés veiksnys, ypa¢ smulkioms ir vidutinéms verslo
jmonéms. Lyderiai gali buti laikomi veiksmingais, kai jie meta i88ikj ir stengiasi i§ visy jégy rasti
yra siekti socialinés ir ekonominés naudos visuomenei ir daryti jtakg organizacijos rezultatams
(Manzoor et al., 2019). Lyderysté gali buti laikoma veiksmu, nukreipianciu atskirg padalinj ar
komandos narius pasiekti tikslus tinkama linkme ir motyvuotai. Siekiant paskatinti smulkiy ir
vidutinio verslo jmoniy s¢kmg, gera lyderysté buvo pripazinta pagrindiniu elementu (Madanchian ir
kt., 2016). Al Khajeh (2018) teigé, kad lyderiai padeda darbuotojams pagerinti santykius, kad
darbuotojai galéty prisidéti prie bendro tikslo ir jo jgyvendinimo. Lyderiai gali sustiprinti darbuotojy
motyvacijg pertvarkydami savo darbg, kad padidinty butinus darbo iSteklius. Darbo isteklius galima
apibrézti kaip socialinius, fizinius ir organizacinius darbo konteksto aspektus, kurie padeda pasiekti
organizacinius tikslus, palengvina asmeninj augima (Bakker ir kt. 2017). Norint iSvengti organizacijos
nesékmiy ir gery organizaciniy rezultaty, teisingas lyderio elgesys yra svarbus elementas. Lyderysté
buvo pazymeéta kaip jtakingiausia daugelio darbuotojy psichosocialinis veiksnys darbo vietoje
(Jacobs, 2019).

Mokslininkai pabréz¢, kad néra vieno konkretaus lyderystés stiliaus, kuris nuosekliai padéty
geriau jsitraukti j organizacijg ir jgyvendinti tikslus (Buil, Martinez ir Matute, 2019). Pasak Renko,
Tarabishy, Carsrud ir Brannback (2015), rastas tiesioginis rySys tarp lyderiy ar verslo savininky

naudojamo lyderystés stiliaus ir darbuotojy elgesio ar jsitraukimo lygio. Saul ir kt. (2015) atliko
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tyrimg ir uzfiksavo apklausos duomenis, kad dauguma darbuotojy palieka darbg, nes nebuvo
patenkinti savo lyderiais, o lyderystés stiliy kasdieniai svyravimai veikia darbuotojy jsitraukima ir
patikéjimg savimi. Tyrimo rezultaty reikSmingumas sustiprina lyderystés jtaka darbuotojy
isitraukimui. Lyderystés stilius paveiks darbuotojy motyvacija, nuoSirdziai atlikdamas darbg ir
visapusiS$kai jame dalyvaudamas. Keli tyrimai atskleid¢, kad transformacinis vadovavimas ir
darbuotojy jsitraukimas yra teigiamai susij¢ (Prochazka, Gilova, Vaculik, 2017). Mittal (2016) iStyre
transformacinés lyderystés poveiki darbuotojy ketinimams palikti darba. Rezultatai parodé, kad
transformaciné lyderysté lemia didesnj darbuotojy jsipareigojima ir maZesnj ketinimg palikti darba.
Be to, Amankwaa ir Anku-Tsede (2015) teigé, kad transformaciniy lyderiy buvimas organizacijoje
sumazina darbuotojy ketinimg mesti darbg. Kiti tyrimai taip pat nustaté, kad transformacinés
lyderystés egzistavimas sumazina darbuotojy ketinimus mesti (Sun & Wang 2017). Be to, vis daugiau
tyrimy rodo, kad lyderiai vaidina svarby vaidmenj jsitraukiant i darbuotojy darba, parodydami
transformacine lyderyste, taip paveikdami darbuotojy asmeninius ir darbo iSteklius (Breevaart ir Kt.,
2014; Tims ir kt., 2011 ; Tuckey ir kt., 2012).

Kita svarbi literatiros tendencija yra rySys tarp lyderystés ir jsitraukimo. Nors apie
transformacinés lyderystés ir jsitraukimo sgsajg zinoma gana daug (Breevaart ir kt., 2014; Ghadi ir
kt., 2013), Siuolaikiniy organizacijy vadovai labiau suvokia organizaciniy kultiiry, kurioms biidingas
lankstumas, judrumas, svarba ir reagavimas (Denning, 2013). Dél to tyréjai pradeda zvelgti uz
paskirty, formaliy ir vaidmenimis pagristy vadovavimo Saltiniy, o ne | apimancius lyderystés stilius,
tokius kaip paskirstymo, pasidalijimo, kolektyvizmo ir adaptyvaus lyderystés stiliai (Caulfield ir
Senger, 2017; Yammarino ir kt., 2012). Tokie vadovavimo stiliai gali papildyti zinoma nauda,
susijusig su transformacine lyderyste, ypa¢ paaiSkinant jsitraukimo atsiradimg ir palaikyma
dinamiSkame komandiniame darbiniame kontekste.

Pasak W. A. Kahn (1990), lyderysté turi didZiausig potencialg paveikti pasekéjy psichologinio
saugumo jausmus, teikdama palaikancig aplinkag. W. A. Kahn (1990) teigé, kad transformaciné
lyderysté gali paskatinti darbuotojg labiau jsitraukti, ypa¢ kai gali priversti juos dalyvauti
organizacijos tikslu. Be to, pasak Suharti ir Suliyanto (2012), darbuotojy isitraukimas reikSmingai
veikia lojaluma ir atsidavima, kai lyderiai sékmingai pritaiké pertvarkos lyderystg. Caniels ir kt.
(2018) tiria, kaip darbuotojy savybés ir lyderio elgesys veikia kartu, kad paveikty darbuotojy
jsitraukimg j darbg. Rezultatai rodo, kad ypac¢ darbuotojai, turintys iniciatyvig asmenybe, yra jkvépti

ir labiau jsitraukia, kai jy vadovai taiko transformacine vadovavimo elgsena, atitinkan¢ia darbuotojy
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augimo mastysena. Sis tyrimas yra jdomus tuo, kad darbas ir asmeniniai i$tekliai veikia kartu ir daro
itaka jsitraukimui i darba, iliustracijos, kuriy dabartingje literatiiroje truksta.

Lyderiy jtaka organizacijos efektyvumui per savo pasekéjus ir lyderyste gali turéti didelj
poveikj jtraukiant darbuotojus organizacijoje. Literatiiroje daznai tiriamas veiksnys, kuris turi jtakos
darbuotojy rezultatams yra darbuotojy patiriamas stresas darbe. Stresas darbe yra veiksnys, lemiantis
darbuotojy darbo rezultaty kilima ir kritimg. Darbo jtampa gali turéti jtakos darbo koncentracijos
sutrikimui, darbas yra maziau patenkinamas ir asmuo negali patenkinti darbo reikalavimy. Be streso
darbe, darbuotojy isitraukimas yra vienas i§ veiksniy, turin€iy jtakos darbui. Michie ir Williams
(2003) teigimu, stresas darbe gali sukelti darbuotojy psichines ligas, psichologiniai simptomai yra
nepasitenkinimas darbu, psichinis pasitraukimas i§ darbo, nerimas ir nusivylimas, tai gali sustiprinti
darbuotojy jtampa. Darbuotojai, kuriy streso lygis yra didesnis, gali susidurti su mazu jsipareigojimu
darbui, daugiau ligy ir ketinimy i§vykti, o tai organizacijoms kainuoja labai brangiai. Velnampy ir
Aravinthan (2013) atliktas streso darbe ir darbuotojy jsitraukimo rySio tyrimas atskleidzia, kad
didesnis streso lygis sumazina darbuotojy emocinj ir pazintinj prieinamumag, todél darbuotojai
isitraukig j darba blogai. Sharma (2017), norédamas iSsiaiskinti streso darbe jtaka darbuotojy
jsitraukimui ir kaitos ketinimams, buvo jvertintas pasitenkinimo vadovu tarpininkavimo poveikis.
Teorinis modelis buvo sudarytas remiantis darbo poreikiy iStekliy teorija. Rezultatai patvirtino, kad
stresas darbe turi jtakos perdegimui ir darbuotojy jsitraukimui. Pasitenkinimas vadovu i§ dalies
tarpininkavo streso jtakai perdegimui, taciau visiSkai tarpininkauja darbo streso poveikiui
jsitraukimui. Kitg tyrimg atliko (Padulaa ir kt., 2012), tyrimo rezultatai patvirtino, kad stresas darbe
turi jtakos perdegimui ir darbuotojy isitraukimui, tafiau neturi jtakos darbuotojy kaitai.
Pasitenkinimas vadovu 1§ dalies tarpininkavo streso jtakai perdegimui, taciau visiSkai tarpininkauja
darbo streso poveikiui rezultatams, atskleidé streso ir jsitraukimo rysj.

Darbuotojy biidas susidoroti su savo nusivylimu arba jsitraukimas j darbg yra susijes su stresu.
Kai darbuotojai derinasi tarpusavyje ir dirba komandose, jie geriau jsitraukia j savo darba, o tai
sumazina jy darbo jtampa. Pasak Moura ir kt., (2014), darbo poreikiai ir darbo iStekliai turi jtakos jos
darbuotojo jsitraukimui. Darbo poreikiai, jskaitant auksta darbo spaudima, emocinius reikalavimus ir
stresg vaidmenyje, gali lemti zemg pasitenkinimg darbu, sveikatos pablogé¢jima ir galiausiai
atsiribojima, o darbo iStekliai, tokie kaip socialiné parama, griztamasis rysSys ir savarankiSkumas, gali
paskatinti motyvacijos procesa, dél kurio atsiranda darbas. susijusj mokymasi, pasitenkinima darbu,
organizacinj jsipareigojimg ir darbuotojy jsitraukimg. Tod¢l galima nustatyti teorinj rysj tarp streso
darbe ir darbuotojy isitraukimo. Moura ir kt., (2014) teigé, kad dél didesnio darbuotojo patiriamo

streso darbe gali sumazéti tolesnio jo jsitraukimo j darbg lygis. Harms ir kt. (2017) teigé, kad daugelis
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darbuotojy mano, kad blogiausia jy darbo dalis yra jy vadovas. Lyderysté gali veikti kaip buferis
tiems, kurie patiria stresa darbo vietoje. Nustatyta, kad vadovavimo stilius organizacijoje turi jtakos
pavaldinio patiriamam stresui darbo vietoje (Abbasi, 2018; Harms, Crede, Tynan, Leon ir Jeung,
2017). Pavyzdziui pasyvi lyderysté neigiamai veikia pavaldinj ir padidina darbe jaufiama jtampa
(Syed ir kt., 2018). Taciau transformuojantis vadovavimo stilius labiau sumazina pavaldzios darbinés
jtampos dinamikg (Harms, 2017; Siyal ir Peng, 2018). Pasak Yang (2014), darbuotojai, turintys etiSkai
pagristag lyderj, pavyzdziui, transformuojantj lyderyste, yra laimingesni. Yukl (2012) teigimu,
lyderysté — tai tam tikry asmeny gebéjimas daryti jtaka, motyvuoti ir jgalinti kitus prisidéti prie
organizacijos efektyvumo ir s€¢kmés.

Vadovavimas organizacijoje taip pat turi jtakos pavaldiniy patiriamam darbo stresui. Tafiau
pagrindinis veiksnys, lemiantis streso darbe atsiradimg, yra zmogaus situacijos suvokimas ir
jvertinimas bei gebéjimas susidurti su esama situacija arba ja pasinaudoti. Jei pavaldiniai puikiai
suvoks $ig lyderyste, bus pasiekta pusiausvyra tarp individualios psichinés iStvermés ir suvokiamo
darbo kruvio. Tai gali sumazinti ir kontroliuoti darbuotojy stresg darbe. Taciau jei pavaldiniai Sio
vadovo elgesi suvoks kaip bloga, tada jie bus linke atsisakyti keistis. Nes i§ esmés transformacing
lyderysté yra lyderysté, kuria siekiama atlikti organizacinius pokycius, kad biity pasiekti aukstesni
rezultatai. Northouse (2019) teigia, kad transformacinés lyderystés poveikis darbuotojams yra tas, kad
transformaciné lyderysté gali priversti pasekéjus atlikti tokius rezultatus, kurie virSija lyderio
lukescius. Karasek (1979) darbo poreikiy ir kontrolés modelis suteikia teorinj pagrinda, leidziantj tirti
ry$j tarp suvoktos vadovo galios ir pavaldinio streso. Sis modelis priklauso nuo psichologinio
vaidmens, kurj atlieka asmeniné kontrol¢ nustatant, kaip asmenys reaguoja i savo darbg ir darbo
poreikius.

Lyderio elgesys yra glaudziai susij¢s su organizacijos nariy pasitenkinimu darbu (Pancasila ir
kt., 2020). Pasak Marcus ir kt., (2017) darbuotojai uzima svarbig vietg kickvienoje organizacijoje. Jie
padeda siekti vadovy tiksly. Daugelis tyrimy rodo, kad labai jsitraukes darbuotojas gali padéti
organizacijai teigiamai reaguoti ] konkurencijos ir darbo jégos poky¢€ius. Darbuotojo jsitraukimas yra
tas lygis, iki kurio darbuotojas tiki organizacijos darbu ir protu bei demonstruoja atsidavima savo
poelgiu ir pozitriu j savo darbdavj (Marcus ir Gopinath, 2017). Savo tyrime Thomson ir kt. (2016)
padaré iSvada, kad lyderiai tur¢jo didele jtaka organizacijos veiklai, o organizaciniy pokyciy atveju
jie taip pat turéjo dvejopa vaidmenj, biitent kaip lyderiai ir poky¢iy pradininkai. Lyderio pozitiris yra

pagrindinis veiksnys, lemiantis poky¢iy sékmeg, lyderio drgsa perzitréti ir inicijuoti darbo procesus
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galéty paskatinti visas procediiras tapti adaptyvesnémis ir skatinti naujoves (Wang ir kt.,2017;
Ghasabeh ir kt., 2015).

Apibendrinant galima teigti, kad néra vieno universalaus lyderystés stiliaus, kuris jtraukty
darbuotojus j darba organizacijoje. Tac¢iau galima teigti, kad stresas darbe ir lyderysté vaidina svarby
vaidmen] jtakojant darbuotojy jsitraukimg. Stresas darbe turi jtakos darbuotojy perdegimui ir
jsitraukimui. Lyderiy aiSkumas dél tiksly ir krypties pripaZjstamas veiksniais, galin€iais turéti jtakos
darbuotojy jsitraukimo lygiui. Kai tikslai ir uzdaviniai yra aiskas ir pateikiama vienareikSmé kryptis,
kaip pasiekti pavesta uzduotj, tai padés pasiekti geresniy darbuotojy rezultaty. D¢l to darbuotojai gali
biiti motyvuoti geriausiais rezultatais ir labai atsiduoti. Lyderiai turéty palengvinti darbuotojams
prisiimti asmening atskaitomybe uz jiems paskirtus tikslus ir padéti jiems geriau pasiekti Siuos tikslus.
Remdamiesi auksSciau pateiktais argumentais, vadovai, kurie sitilo padrgsinimg, patarimus, paramg ir
supranta darbuotojy poreikius ir riipes¢ius, padés sumazinti stresg ir jtampg darbo vietoje, o tai atitinka
transformacinj lyderystes stiliy. Riane ir kt. (2017) atliktas tyrimas apibrézia, kad jei jtempio verté
yra didelé, tada efektyvumo verté bus maza, ir atvirk§¢iai. Zmogui i§tinkanti jtampa ir stresas kyla dél
nejsitraukimo ] darbg ir nejsipareigojimo jmonéms (Velnampy, 2013). Darbuotojy jsitraukimas yra
vienas 1§ veiksniy, turiniy jtakos darbui. Darbuotojy jsitraukimas gali pagerinti darbuotojy veikla,
nes kai darbuotojai jaucia didelj prisiri§img prie jmonés, darbuotojas pasieks aukStesnius rezultatus.
Tode¢l, jei darbuotojas yra prisiriS¢s prie savo darbo, jmonei bus lengviau jgyvendinti jmonés vizija

(Grace ir kt., 2016).
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2. LYDERYSTES STILIY, STRESO DARBE IR DARBUOTOJU
ISITRAUKIMO ] DARBA TYRIMO METODOLOGIJA

Siandieninei organizacinei aplinkai biidingi nuolatiniai poky&iai ir atsinaujinimas, kasdiené
teigiama lyderyst¢ tampa vis svarbesné. Permainingame, neapibréztame, sudétingame ir
dviprasmiskame pasaulyje lyderiai turi jkveépti, sustiprinti ir sujungti savo pasekéjus, nes tai sumazins
perdegimg ir padidins jsitraukimg j darbg organizacijose (Perko, Kinnunen ir kt,, 2015). Isitrauke
darbuotojai paprastai yra labiau patenkinti savo darbu, atsidave ir veiksmingesni darbe. Siame tyrime

nagrinéjama lyderysté, stresas darbe ir jsitraukimas j darbg kaip pasitenkinimo darbu pirmtakai.

2.1. Tyrimo tikslas, modelis ir hipotezés
Empirinio tyrimo tikslas: nustatyti, lyderystés stiliy daromg jtakg darbuotojy jsitraukimui,
medijuojant stresui darbe smulkaus ir vidutinio verslo jmonése.
Empirinio tyrimo uZdaviniai:

1. Nustatyti dominuojancius lyderystés stilius smulkaus ir vidutinio verslo jmonése

2. Nustatyti koks transformacinés lyderystés poveikis darbuotojy jsitraukimui j darba.
3. Nustatyti koks transakcinés lyderystés poveikis darbuotojy jsitraukimui j darba.
4

. Nustatyti streso darbe mediacinj poveikj lyderystés stiliy ir darbuotojy isitraukimo rysiui.

1 paveikslas

Empirinio tyrimo modelis

Reikalavimy Kontrolés Palaikymao
stresas stresas stresas

X1}

Transformaciné
lyderysté

Q Darbuotojy
. Isitraukimas
Transakcing "

lyderysté G

(X2}

Saltinis: sudaryta darbo autorés
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Remiantis atlikty tyrimy (Davood Hayati ir kt., 2014), transformacinés lyderystés poveikis
jsitraukimui j darbg ir jo aspektai yra teigiamas ir reikSmingas. Transakcinés lyderystés vadovai labai
tiki, kad darbas atliekamas uz atlygj, toks vadovavimo elgesys spaudzia darbuotojus atlikti uzduotis,
o tai gali sukelti stresg darbe. Kitg tyrima atliko (Sharma, 2017), siekdama iSsiaiSkinti streso darbe
itakg darbuotojy jsitraukimui. Rezultatai patvirtino, kad stresas darbe turi jtakos darbuotojy
jsitraukimui. Tyrimas (Simon ir Amarakoon , 2015) atskleidé neigiamus santykius tarp streso ir
darbuotojy jsitraukimo. Tyrimas, atliktas Daniel, Alejandro ir kt. (2014) tarp portugaly darbuotojy,
parodé¢, kad stresas darbe ir jsitraukimas turi neigiama ry§j. Did¢jant darbo streso lygiui, prastéja

dalyvavimas organizacijoje.

Hipotezés:

1. Reikalavimy isSauktas stresas medijuoja rysj tarp transformacinés lyderystés stiliaus ir
darbuotojy jsitraukimo j darba.

2. Kontrolés iSSauktas stresas medijuoja rysj tarp transformacinés lyderystés stiliaus ir
darbuotojy jsitraukimo j darba.

3. Palaikymo stokos isSauktas stresas medijuoja rysj tarp transformacinés lyderystés stiliaus ir
darbuotojy jsitraukimo j darba.

4. Reikalavimy isSauktas stresas medijuoja rysj tarp transakcinés lyderystés stiliaus ir darbuotojy
jsitraukimo j darba.

5. Kontrolés isSauktas stresas medijuoja rysj tarp transakcinés lyderystés stiliaus ir darbuotojy
isitraukimo j darba.

6. Palaikymo stokos i$Sauktas stresas medijuoja rysj tarp transakcinés lyderystés stiliaus ir

darbuotojy jsitraukimo j darbg.
Tyrimo hipoteziy tikrinimas atlickamas koreliacines bei regresines analizes metodais.

2.2. Tyrimo organizavimas ir instrumentas

Siekiant nustatyti streso darbe, transakcinés ir transformacinés lyderystés stiliy jtaka
darbuotojy jsitraukimui j darba, buvo pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas. Tyrimui atlikti taikomas
anketinés apklausos metodas pagal standartizuota klausimyng. Tyrimo hipoteziy H1, H2, H3, H4,
H5 ir H6 tikrinimui bus naudojama kiekybine analizé. Priklausomu kintamuoju pasirinktas

Darbuotojy jsitraukimas j darbg —y, nepriklausomas kintamasis lyderystés stiliai (transformacinés

34



ir transakcinés lyderystés stilius) — X ir mediatorius stresas darbe (reikalavimy, kontrolés ir
palaikymo i§Sauktas stresas) —W.
Tyrimo instrumentas sudarytas i§ keturiy daliy (1 priedas):

1. Streso darbe iSmatuoti pasirinktas trumpas Karaseko 49 klausimy klausimyno versija 1988 m.
Klausimyng sukiiré¢ Tores Theorello, jis sudarytas 1§ 17 klausimy. Trys dimensijos (1 lentel¢),
i§ jy penki klausimai vertina reikalavimus, Sesi — kontrole ir $esi — palaikyma. Pasak
Karasek ir Theorell (1990), modelis tyré psichologinius darbo paklausos aspektus ir darbo
vietos ypatybes. Karasek (1979) mano, kad psichologiniai darbo reikalavimai yra pagrindinés
sprendimy priémimo darbe priezastys. Vertinimui bus naudojama 4 baly Likerto skalé.
Vertinant reikalavimy ir kontrolés i§Saukta stresa, galimi pasirinkimo variantai nuo ,,daznai*
iki ,,niekada, beveik visada®. Vertinant palaikyma, galimi pasirinkimo variantai nuo ,,visiskai
sutinku* iki ,,visiSkai nesutinku®.

2. Utrechto jsitraukimo j darbg klausimynas — trumpoji forma (angl. Utrecht Work Engagement
Scale, UWES -9) (Schaufeli ir kt., 2003). Klausimyng sudaro devyni teiginiai ir skirtas asmens
isitraukimo | darbg dimensijoms (1 lentel¢), stiprumui nustatyti, kadangi pateikiama
informacija apie tris jsitraukimo aspektus: energingumo, atsidavimo ir pasinérimo.
Energingumo skalé (pvz.: ,,Savo darbe jauciuosi kupinas (-a) energijos®), atsidavimui darbui
(pvz.: ,,A§ kupinas (-a) entuziazmo savo darbui*) ir pasinérimui j darbg (pvz.: ,AS esu visigkai
pasinérgs (-usi) | savo darbg“) — jvertinti. Tyrimo dalyviai pazymi septyniy baly Likert tipo
skaleje, kiek daznai jiems budinga jaustis jsitraukusiems j darbg. Galimi pasirinkimo variantai
nuo ,,nickada“ iki ,,kasdien*. Kuo aukstesni gauti jverciai, tuo labiau asmuo jauciasi jsitraukes
i darbg.

3. Daugiafaktorinis lyderystés klausimynas - vertinimo trumpoji forma (angl. Multi Factor
Leadership Questionnaire, 5x). Sig formg sukiiré Bass ir Avolio (1995), klausimyny i3tirsim
lyderystés stilius smulkaus ir vidutinio dydzio jmonése. Klausimyng sudaro 28 klausimai,
penkios transformacinés lyderystés dimensijos (1 lentelé) ir dvi transakcinés lyderystés
dimensijos. Transformacinés lyderystés dimensijos: idealizuota jtaka, idealizuota elgsena,
tkvépimo motyvacija, intelektualia stimuliacija, individualizuotas démesys. Transakcinés
lyderystés dimensijos: skatinimas pagal nuopelnus, aktyvus vadovavimas reaguojant j iSimtis.
Vertinimui bus naudojama 5 baly Likerto skalé, galimi pasirinkimo variantai nuo ,,visai ne*

iki ,,daZnai, beveik visada“.
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4. Demografinis klausimynas, duomenys apie respondentg (lytis, amzius, gyvenamoji vieta,
iSsilavinimas ir organizacijos kurioje dirba respondentas veiklos sektorius, dydis ir darbo

stazas).

1 lentelé

Streso darbe, darbuotojy jsitraukimo ir lyderystés dimensijos

Dimensijos | Dimensiju paaikinimas

Stresas darbe klausimynas

Atspindi ar darbe keliami priestaringi reikalavimai, ar reikia dirbti grei¢iau ir sunkiau

Reikalavimo neturint pakankamai laiko. Psichologiniai stresoriai.
Kontrolés Atspindi darbuotojo laisve nuspresti, kaip atlikti uzduotis.
Palaikymo Atspindi santykius tarp bendradarbiy ir vadovy.

Darbuotoju jsitraukimas j darba klausimynas

Atspindi darbuotojo auksta energijos ir aktyvumo lygi, atkaklumas ir uzsispyrimas net

Energingumo e
ging i8kilus sunkumams.

Atspindi darbuotojo entuziazmg, jkvépima, pasididziavima ir tvirtg jsitraukimg j savo

Atsidavimo darbui darba.

Atspindi darbuotojo visapusiska pasinérima j darba ir negaléjimu atsiriboti, kai laikas

Pasinérimui j darbg prabéga greitai.

Lyderystés klausimynas (Transformaciné lyderysté)

Vadovo, kuris moka pelnyti savo sekéjy pasitikéjima ir yra pavyzdys, kuris nustato

Idealizuota jtaka . LT . o A
! aukstus standartus ir aiskiai pateikia organizacijos vizija, apibiidinimas.

Atspindi gebéjima formuluoti tikslus, demonstruoti pasitikéjima, turéti aiskia vizija,

Idealizuota elgsena L oo L
g inicijuoti pokyc¢ius ir nuolat tobuléti.

Atspindi vadovo gebé¢jima kritiSkai mastyti ir novatoriSkai spresti problemas, perduoti

kvepiantis motyvavimas e .. T . . .
llevep Y vizija simboliais, vaizdiniais ir ZodZiais, siekiant jkvépti sekéjus veiksmui.

Atspindi vadovo gebéjimus veikti kiirybiskai ir skatinti, sutelkti problemy sprendimui

Intelektualus stimuliavimas . .. o7 L0
ir svarstyti jy priémimo alternatyvy jvairove.

Akcentuoja skirtingus darbuotojy poreikius atsizvelgiant j kiekvieno asmeninius

Individuali S . . . .
ndividualizuotas démesys gebéjimus, siekiant maksimalaus jy potencialo.

Lyderystés klausimynas (Transakciné lyderysté)

Atspindi vadovo gebéjima teikti pagalbg sekéjams mainais uz jy pastangas, aiskiai

Skatinimas pagal nuopelnus nurodydamas ko galima tikétis pasiekus rezultata.

Aktyvus vadovavimas Atspindi vadovo reakcija j sekéjy klaidas, standarty nesilaikymg ir jo veiksmai
reaguojant j i§imtis klaidoms taisyti.

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis Karasek ir Theorell (1990); Schaufeli ir kt., (2003); Bass
ir Avolio (1995).

Klausimai ir skaliy teiginiai buvo isversti is angly j lietuviy kalba dvigubo vertimo badu.
Empiriniame tyrime naudojamam klausimyno patikimumui jvertinti buvo apskaidiuotas

Kronbacho o koeficientas (2 lentel¢), remiantis pateiktais duomenimis, matome, kad visy skaliy

patikimumas yra pakankamas (Cronbach a > 0,7). Tai rodo, kad tarp klausimyne naudojamy elementy

yra priimtinas vidinis nuoseklumas, o sudarytos skalés yra pakankamai patikimos.
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2 lentelé

Skaliy vidinis suderinamumas

Skalés pavadinimas Teiginiai (N) Kronbacho a koeficientas
Stresas darbe klausimynas 17 0.869
Reikalavimy 5 0.762
Kontrolés 6 0.845
Palaikymo 6 0.916
Darbuotojy jsitraukimas j darba klausimynas 9 0.959
Energingumo 3 0.884
Atsidavimo darbui 3 0.911
Pasinérimui | darbg 3 0.898
Lyderystés klausimynas 28 0.976
Transformaciné lyderysté 20 0.972
Idealizuota jtaka 4 0.855
Idealizuota elgsena 4 0.897
Ikvepiantis motyvavimas 4 0.880
Intelektualus stimuliavimas 4 0.878
Individualizuotas démesys 4 0.856
Transakciné lyderysté 8 0.896
Skatinimas pagal nuopelnus 4 0.872
Aktyvus vadovavimas reaguojant j iSimtis 4 0.813

Saltinis: Sudaryta darbo autorés pagal IBM SPSS programa gautus rezultatus.

Atlikus Sapiro ir Vilko bei Kolmogorovo ir Smirnovo testus (3 lentel¢), kintamieji néra
normaliai pasiskirste, bet remiantis asimetriSkumo (angl. Skewness) ir eksceso (angl. Kartosis)

koeficientais, kurie yra arti normalaus skirstinio, taikysime parametrinius statistinius metodus.

3 lentelé

Duomeny pasiskirstymas

Tyrimo kintamiej Vidurkis | AsimetriSkumo | Eksceso k_oef. Kolmggoro Shapiro-

(Mean) | koef. (Skewness) (Kurtosis) v-Smirnov Wilk
Stresas darbe 2.1302 0.589 0.253 0.000 0.000
Reikalavimy 2.0924 0.415 -0.377 0.000 0.000
Kontrolés 2.1620 0.483 -0.061 0.000 0.000
Palaikymo 1.9725 0.244 -0.349 0.000 0.000
Darbuotojy isitraukimas i darba 41734 0.035 0.004 0.000 0.019
Energingumo 4.0992 0.010 0.066 0.000 0.001
Atsidavimo darbui 4.1526 0.097 0.019 0.000 0.000
Pasinérimui j darbg 4.2740 0.054 -0.253 0.000 0.000
Lyderystés klausimynas 3.1169 0.039 -0.418 0.000 0.001
Transformaciné lyderysté 3.1166 0.059 -0.405 0.000 0.001
Transakciné lyderysté 3.1177 -0.018 -0.332 0.000 0.005

Saltinis: Sudaryta darbo autorés pagal IBM SPSS programa gautus rezultatus.
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2.3. Respondenty atranka, duomeny analizé ir tyrimo ribotumas

Noredami gauti statistiSkai reikSmingus rezultatus, planuojama ankety pagalba apklausti 300-
400 jvairiy lygiy darbuotojy dirbanéiy jmonése (smulkios ir vidutinés). Imties nariy skai¢ius bus
apskaiciuotas pagal formule. Apklausoje dalyvaus dirbantys vyrai ir moterys, kuriy amzius nuo 18
mety. Tam, kad respondentai galéty kompetentingai jvertinti visus veiksnius ir surinkti apklausos
rezultatai baty reikSmingi, anketoje bus kontroliniai klausimai tokie kaip: darbo stazas dabartinéje
darbovietéje ir respondenty amzius. Tyrimo metu bus vykdoma struktiirizuota respondenty apklausa
naudojant klausimyna (anketa). Klausimynas bus platinamas internetu sukurta anketa, naudojant
platformga internete (www.apklausa.lt). Norédami uztikrinti, kad anketos platinamos tinkamiems
respondentams, jos bus siun¢iamos tiesiogiai j pasirinktas atsitiktiniu biidy organizacijas.

Norédami, kad respondentai kompetentingai jvertinty visus veiksnius ir surinkti apklausos
rezultatai baty reikSmingi, anketos bus platinamos tinkamiems respondentams, jos bus siunciamos
tiesiogiai j pasirinktas atsitiktiniu biidy organizacijas. Surinkty duomeny analizei ir priezas¢iy —
pasekmiy koreliaciniy rysiy nustatymui, tyrime bus naudojama IBM SPSS programa. Sios programos
pagalba bus apskaiciuota aprasomoji statistika (tirty kintamyjy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai).
Skaliy patikimumas bus vertinamas apskai¢iuojant skales sudaran¢iy teiginiuy vidinio suderintumo
ivert] — Cronbach o. Jeigu Cronbach o bus maziau nei 0.7, bus atlickama duomeny konversija arba
bus iSimami teiginiai. Kintamyjy skirstiniy atitikimas normaliajam bus tikrintas duomeny
simetriSkumo (asimetrijos, angl. Skeweness) ir 1ékstumo (ekscesas, angl. Kurtosis) matais,
Kolmogorovo Smirnovo kriterijumi. Kintamyjy skirstiniy normalumas tikrintas Shapiro-Wilk
kriterijumi. Skirtingy grupiy vidurkiams palyginti bus naudotas Student t — testas nepriklausomoms
imtims. ANOVA, rySiams tarp kintamyjy nustatyti naudotos. RySiams tarp kintamyjy nustatyti bus
taikytas Pearson koreliacijos koeficientas. Mediacijos modeliy tikrinimas bus atliktas pagal Baron ir
Kenny (1986) trijy Zingsniy mediacijos procedurg.

Duomenys bus renkami tik internetu, naudojant apklausos platforma, tod¢l ne visos

kategorijos darbuotojy turi vienodas galimybes patekti j apklausa.
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3. LYDERYSTES STILIU, STRESO DARBE IR DARBUOTOJU
JSITRAUKIMO ] DARBA TYRIMO REZULTATU ANALIZE

Siame skyriuje pateikiami tyrimo, kuriuo buvo siekiama nustatyti lyderystés stiliy jtaka
darbuotojy jsitraukimui medijuojant stresui darbe smulkaus ir vidutinio verslo jmonése, rezultatai.
Pirma pristatoma tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika. Nagrinéjama streso darbe, darbuotojy
iSsitraukimo | darbg ir lyderystés stiliy raiskg bendroje imtyje, pagal socialines demografines
charakteristikas (lytis, i$silavinimas, darbo stazas, organizacijos veiklos sektorius ir dydis) bei jy
tarpusavio sgsajos. Antra, regresijos analizés gauty koeficienty pagalba, tiriama funkciné kintamojo
Y (darbuotojy jsitraukimas j darbg) priklausomybé nuo kintamy X (transformacinés lyderystés stilius
ir transakcinés lyderystés stilius). Regresija leidzia nustatyti, kaip nepriklausomi kintamieji
apsprendzig priklausomg kintamajj. TreCia mediacijos modeliy pagalba, bus atlickama procediira

rySiams nustatyti ir bus tikrinamos hipotezés.

3.1. Tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika

Tyrime dalyvavo 310 respondenty, dirbantys smulkaus ir vidutinio verslo jmonése (4 lentelé),
galima matyti, kad tyrime daugiausia dalyvavo moterys (70,6 proc.), 0 vyry buvo maziau (28,40
proc.). Respondenty amzius pasiskirsté taip, jauniausias 19 mety, o vyriausias 61 mety. Didzioji dalis
respondenty pasiskirste tarp 18 — 29 mety. Respondenty gyvena Lictuvoje (100 proc.). Dauguma
respondenty (37,70 proc.) turi aukstajj iSsilavinimg, 0 neuniversitetinj (36,80 proc.). Didele dalis
tiriamyjy (48,10 proc.) dirba paslaugas teikiancioje organizacijoje, lyginant su organizacija kuri
uzsiima gamybg (20,00 proc.) arba prekyba (31,60 proc.). Daugiausia respondenty dirba smulkioje
organizacijoje (58,40 proc.), o vidutinio verslo jmonéje tik (41,60 proc.). DidzZioji dauguma
respondenty pasiskirsté tarp dirbanciy organizacijoje nuo 1 iki 5 mety (32,30 proc.) ir tarp dirbanciy
iki 1 mety (29,70 proc.). Dalis respondenty neatsakeé j visus klausimus. | klausimg apie respondenty
amziy neatsaké du, apie lytj trys, apie iSsilavinimg neatsaké keturi respondentai, dél organizacijos

veiklos sektoriaus neatsaké vienas.
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4 lentelé

Tiriamyjy pasiskirstymas pagal socialines demografines charakteristikas

Demografinés charakteristikos Respor.lv(!entq Procentas
skaiCius
. Vyrai 88 28.40
Lytis Moteris 219 70.60
18-29 136 44,90
30-39 106 34.20
AmZius 40-49 44 14.20
50-59 19 6.10
60 ir daugiau 3 1.00
Gyvenamoji vieta (Salis) Lietuva 310 100
Vidurinis 45 14.50
ISsilavinimas meesm.i S . o 30 9.70
Aukstasis neuniversitetinis 114 36.80
Aukstasis universitetinis 117 37.70
Organizacijos veiklos Gamyba 62 20.00
sektorius Prekyba 98 31.60
Paslaugos 149 48.10
o izaciios dvdi Smulki 181 58.40
rganizacijos dydis Vidutine 129 41.60
Iki 1 mety 92 29.70
1 -5 metai 100 32.30
Darbo stazas 6 — 10 metai 60 19.40
12 — 20 metai 38 12.30
Daugiau nei 20 mety 20 6.50

Saltinis: Sudaryta darbo autorés pagal IBM SPSS programa gautus rezultatus.

3.1.1. Tyrimo kintamyjy sasajos su socialiniais demografiniais rodikliais

Siekiant nustatyti tyrimu vertinty kintamyjy ir tyrimo dalyviy socialiniy demografiniy
charakteristiky sasajas, buvo palyginti vyry ir motery, streso darbe, jsitraukimo j darbg ir lyderystés
stiliy tyrimo Kintamyjy vertinimai. Istiriame skirtumus tarp jvairiy socialiniy demografiniy grupiy ir
apskaiCiuojame kiekvienos i$ socialiniy demografiniy grupiy visy tirty konstrukty vidurkius bei
standartinius nuokrypius. Kategorijose, kuriose buvo tik dvi grupés (pvz. vyrai ir moterys)
skaiCiavome Stjudent (t) testa nepriklausomoms imtims. Respondenty skaicius (N), vidurkis (angl.
Mean), standartinis nuokrypis (angl. Std. Deviation).

I8 5 lenteléje pateikty duomeny matome, kad respondenty dalyvavusiy apklausoje atsakymai
suskirstyti j grupes pagal lytj, vyrai ir moterys. Didzioji dauguma respondenty uzpildziusiy anketa
yra moterys. Moterys uzpildé 219 anketas, o vyrai tik 88. Remiantis teiginiy aprasomajg statistika (5

lentel¢), galima teigti, kad teiginiais apraSomi Kintamieji vertinami kaip vienodai daZnai
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pasireiSkiantys. SKirtumy tarp vyry ir motery pagal streso darbe, darbuotojy jsitraukimo j darbg ir
lyderystés néra.
Remiantis teiginiy apraSomajg statistika 5 lenteléje, matyti, jog Stjudent t — testu

nepriklausomoms imtims statistiskai reikSmingi skirtumai buvo nustatyti tik tarp vyry ir motery streso

darbe (p < 0,05, yra 0,013). Streso darbe motery vidurkiai yra Zemesni.

5 lentelé

Streso darbe, darbuotojy jsitraukimo, lyderystés palyginimas pagal lyt;

Tyrimo kintamieji P Vyrai Moterys
(n=88) (n=219)
Mean (Std.Dev.) N (Std.Dev.)
Stresas darbe 0.014 2.1915 (0.72163) 2.1191 (0.58547)
Reikalavimy 0.064 2.1295 (0.73303) 2.0920 (0.65461)
Kontrolés 0.006 2.2443 (0.81491) 2.1412 (0.65775)
Palaikymo 0.921 1.9784 (0.62463) 1.9598 (0.65069)
Darbuotojy jsitraukimas j darba  0.829 4.1288 (1.17515) 4.2248 (1.14300)
Energingumo 0.899 4.0871 (1.19865) 4.1376(1.13758)
Atsidavimo darbui 0.622 4.0985 (1.17135) 4.2118 (1.21820)
Pasinérimui j darbg 0.934 4.2008 (1.33289) 4.3333 (1.28990)
Lyderystés 0.669 3.0880 (0.86570) 3.1511 (0.78140)
Transformacing lyderysté 0.674 3.0743 (0.89285) 3.1525 (0.81160)
Transakciné lyderyste 0.534 3.122 (0.8399) 3.138 (0.7615)

Saltinis: Sudaryta darbo autorés pagal IBM SPSS programa gautus rezultatus.

Kategorijose su daugiau grupiy (pvz. turimas issilavinimas, darbo stazas, organizacijos dydis
ir veiklos sektorius) naudojome vienfaktorine dispersine analiz¢ ANOVA ir skai¢iavome Fisher testo
koeficienta (F). Abiem atvejais taip pat buvo fiksuojami laisvés laipsniai bei reikSmingumo lygmenys
(p). Tiriant konstrukty sgsajas su (pvz. darbo stazu) buvo apskaiciuota Pearson koreliacija (r) ir
reik§mingumo lygmuo (p). Rezultatai pateikiami 6-10 lentelése.

IS 6 lenteléje pateikty duomeny matome, kad darbuotojai suskirstyti j penkias grupes, pagal
Jju darbo stazg organizacijoje: iki 1 mety, nuo 1 iki 5 mety, nuo 6 iki 10 mety, nuo 11 iki 20 mety,
daugiau nei 20 mety. DidZioji dauguma respondenty pasiskirste tarp pirmos ir antros grupés, t.y.
darbo stazas iki vieneriy mety ir nuo vieneriy iki penkiy. Darbuotojy dirban¢iy iki mety jsitraukimo
vidurkis (3.8563) yra maziausias lyginant su darbuotojais dirban¢iais nuo vieneriy iKi penkiy mety
(4.3840). Lyderystés vidurkis (2.9560) yra maziausias darbuotojy, dirbanc¢iu iki vieneriy mety,

lyginant su darbuotoju vidurkiu (3.2286) dirbanc¢iais daugiau nei dvideSimt mety organizacijoje.
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Darbuotojai dirbantys daugiau nei dvidesimt mety, jy streso darbe vidurkis yra zemiausias (2.0182),

o dirbantys iki vieneriy mety darbuotojy vidurkis yra didziausias (2.2204).

6 lentelé

Streso darbe, darbuotojy jsitraukimo, lyderystés palyginimas pagal darbo stazg

. . Daugiau nei
. . - Ikil mety 1-5metai 6-10 mety 11-20 mety
Tyrimo kintamieji P (n=92) (n=100) (n=60) (n=38) Z(Cr)]:;e(:)t)q
Mean Mean Mean Mean Mean
(SD) (SD) (SD) (SD) (SD)
Stresas darbe 0540 2.2204 2.0892 2.1467 2.0933 2.0182
' (0.50075)  (0.48239)  (0.50724)  (0.43795) (0.42659)
Reikalavim 0.427 2.1587 2.01217 2.1233 1.9263 1.9900
o ' (0.67060)  (0.65337)  (0.71951)  (0.72099) (0.57482)
Kontrolés 0.970 2.2721 2.0625 2.1733 2.2325 2.0417
' (0.72147)  (0.68972)  (0.67914)  (0.68832) (0.79449)
Palaikvimo 0.728 2.0268 1.9502 1.9802 1.9737 1.8083
y ' (0.66919)  (0.73485)  (0.62214)  (0.47065) (0.43688)
Darbuotoju jsitraukimas 0.031 3.8563 4.3840 4.2130 4.2310 4.3611
j darba ' (1.06438)  (1.18045)  (1.21807)  (1.09854) (1.40401)
Enerdinaumo 0.036 3.8007 4.2508 4.0750 4.2895 4.4333
ging ' (1.08273)  (1.21694)  (1.17348)  (1.12352)  (1.28918)
Atsidavimo darbui 0012 3.8043 4.4125 4.1833 4.1404 4.4000
' (1.09517)  (1.25838)  (1.27769)  (1.10590) (1.44934)
Pasinérimui i darb 0.106 3.9819 4.4916 4.3778 4.2632 4.2500
sinerimul | darbg ' (1.30498)  (1.25726)  (1.37939)  (1.20847) (1.54418)
Lvdervstes 0.230 2.9560 3.2119 3.1425 3.1834 3.2286
ydery ' (0.84475)  (0.79686)  (0.76840)  (0.80696) (0.87623)
Transformacing 0210 2.9666 3.2233 3.1226 3.1567 3.1900
stormhacine ' (0.85843)  (0.84058)  (0.79233)  (0.85700) (0.90228)
Transakeing 0.074 2.929 3.164 3.193 3.250 3.325
' (0.8649)  (0.7403)  (0.7418) (0.7242) (0.8683)

Saltinis: Sudaryta darbo autorés pagal IBM SPSS programa gautus rezultatus.

Remiantis teiginiy apraSomaja statistika (6 lentele), streso darbe ir lyderystés p>0,05, todél
skirtumai tarp vidurkiy statistiSkai nereiksmingi, o darbuotojy jsitraukimas j darbg p<0,05, todél
vidurkiai yra statistiskai reiksmingi.

IS 7 lenteléje pateikty duomeny matyti, kad respondentai suskirstyti j dvj grupes, pagal
organizacijos dydj kurioje jie dirbg: smulki ir vidutiné verslo jmoné. Didzioji dauguma respondenty
dirbg smulkaus verslo jmonése. Dirban¢iy vidutinio dydzio jmonéje ir patirian¢iy stresg respondenty
vidurkis (2.1969) yra didziausias lyginant su darbuotojais dirbanciais smulkaus dydzio jmonéje
(2.0912). Darbuotojy jsitraukimas j darba vidurkis (4.0498) yra maziausias darbuotojy dirbanciu

vidutinio dydzio organizacijoje, lyginant su darbuotojy vidurkiy (4.2619), dirbanciais smulkioje

42



organizacijoje. Lyderystés vidurkis yra didziausias vidutinio didzio organizacijoje (3.1439), o

maziausias (3.0958) smulkioje.

7 lentelé

Streso darbe, darbuotojy jsitraukimo, lyderystés palyginimas pagal organizacijos dydj

Tyrimo kintamieji P Sm(%llslléi_;lg) Vldu?nn:el(25£%—249)
Mean (SD) Mean (SD)

Stresas darbe 0.610 2.0912 (0.62153) 2.1969 (0.63059)
Reikalavimy 0.659 2.0711 (0.68244) 2.1368 (0.66666)
Kontrolés 0.793 2.1071 (0.69503) 2.2481 (0.71447)
Palaikymo 0.573 1.9764 (0.63849) 1.9672 (0.66283)
Darbuotojy jsitraukimas j darba 0.885 4.2619 (1.15588) 4.0498 (1.19023)
Energingumo 0.590 4.1778 (1.16255) 3.9897 (1.18873)
Atsidavimo darbui 0.695 4.2370 (1.22992) 4.0349 (1.22185)
Pasinérimui j darbg 0.565 4.3694 (1.25963) 4.1408 (1.38858)
Lyderystés 0.384 3.0958 (0.84691) 3.1539 (0.76873)
Transformaciné 0.448 3.0892 (0.87559) 3.1554 (0.79906)
Transakciné 0.307 3.099 (0.8256) 3.151 (0.7447)

Saltinis: Sudaryta darbo autorés pagal IBM SPSS programa gautus rezultatus.

Remiantis teiginiy apraSomaja statistika (7 lentele), streso darbe, darbuotojy isitraukimo
darbg ir lyderystés p>0,05, todél skirtumai tarp vidurkiy statistiSkai nereiksmingi. Organizacijy
dydziai, kuriuose dirba respondentai, nedaro skirtumo, vertinant stresa, isitraukima ir lyderyste.

IS 8 lentel¢je pateikty duomeny matyti, kad respondentai suskirstyti j tris grupes, pagal
organizacijos veiklos sektoriy, kurioje jie dirba: gamyba, prekyba ir paslaugas teikiancios
organizacijos. DidZioji dauguma respondenty dirba paslaugas teikian¢iuose organizacijose (149),
prekyboje dirba maziau (98), o gamyboje maZiausiai (62) respondenty. Paslaugas teikiancioje
organizacijoje streso darbe vidurkis (2.0612) yra maziausias, lyginant su didesniu vidurkiu gamybos
organizacijoje (2.2043). Kontrolés isSaukto streso didziausias vidurkis gamyboje (2.3151), o
paslaugas teikianéiy organizacijy maziausias (2.0596). Dirbantieji gamybos organizacijoje yra
maziau jsitrauk¢ j darba (3.8710) lyginant su respondentais dirbanciais prekyboje (4.2629).
Atsidavimo darbui maZziausias vidurkis (3.8065) gamyboje, o didziausias (4.2568) paslaugy
organizacijose. Lyderystés vidurkis didZiausias yra prekyboje (3.2299), o gamyboje maziausias
(2.9792).

43



8 lentelé

Streso darbe, darbuotojy jsitraukimo, lyderystés palyginimas pagal organizacijos veiklos sektoriy

Tyrimo kintamieji P G(ﬁr:glzb)a P(:,e:kggga P&Slilig()is
Mean (SD) Mean (SD) Mean (SD)
Stresas darbe 0.149 2.2043 (0.63937)  2.1985 (0.64236)  2.0612 (0.60707)
Reikalavimy 0.503 2.0726 (0.66454)  2.1622 (0.65944)  2.0625 (0.65944)
Kontrolés 0.031 2.3151(0.75744)  2.2289 (0.69053)  2.0596 (0.68262)
Palaikymo 0.670 1.9973 (0.62397) ~ 2.0058 (0.64289)  1.9363 (0.66389)
Darbuotojy jsitraukimas j darbg  0.071 3.8710 (1.03083)  4.2629 (1.15297)  4.2472 (1.22871)
Energingumo 0.103 3.8333(1.09103)  4.2296(1.17766)  4.1363 (1.19223)
Atsidavimo darbui 0.042 3.8065 (1.03587)  4.2262 (1.20572)  4.2568 (1.29777)
Pasinérimui j darba 0.132 3.9731(1.18936)  4.3367 (1.24676)  4.3581 (1.40609)
Lyderystés 0.165 2.9792 (0.76515)  3.2299 (0.79197)  3.1078 (0.84510)
Transformaciné 0.123 2.9528 (0.78799)  3.2356 (0.81394)  3.1092 (0.87919)
Transakciné 0.476 3.046 (0.7542) 3.196 (0.7764) 3.104 (0.8201)

Saltinis: Sudaryta darbo autorés pagal IBM SPSS programa gautus rezultatus.

Remiantis teiginiy apraSomaja statistika (8 lentele), streso darbe, darbuotojy isitraukimo
darba, lyderystés p>0,05, todél skirtumai tarp vidurkiy statistiSkai nereiksmingi. Galima iSskirti
darbuotojy jsitraukty j darbg vieno latentinio veiksnio p < 0,05 — atsidavimas darbui, jo vidurkiai yra
statistiskai reiksmingi. Streso darbe vieno latentinio veiksnio p < 0,05 - kontrolés i$Sauktas stresas,
jo vidurkiai yra statistiskai reikSmingi.

I§ 9 lenteléje pateikty duomeny matyti, kad respondentai suskirstyti j keturias grupes, pagal
turimg iSsilavinimg: vidurinis, profesinis, aukStasis neuniversitetinis (kolegija) ir aukstasis
universitetinis. Didzioji dauguma respondenty pasiskirste tarp trecios ir ketvirtos grupés, t.y. dauguma
respondenty turi aukstajj universitetinj (117) ir aukstajj neuniversitetinj (114) iSsilavinimg. Streso
maziau patiria turintys aukstaj] universitetinj iSsilavinimg (2.0642), o daugiau patirig turintys
profesinj iSsilavinimag (2.3064). Kontrolés isSaukto streso maziausias vidurkis yra aukstajj
universitetinj i$silavinimg turintys respondentai (2.0642), o didziausias vidurkis (2.5556) turintys
profesinj iSsilavinimg. Daugiau jsitraukig ] darbag turintys auks$taji universitetinj iSsilavinimg
respondentai (4.3742), 0 maziau jsitrauke j darbg (3.4963) turintys profesinj i$silavinimg. Lyderystés
vidurkis didZiausias yra auk$tgjj neuniversitetinj iSsilavinimg turintys respondentai (3.1709), o

maziausig vidurkij (3.0091 turi respondentai su profesiniu iSsilavinimu.
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9 lentelé.

Streso darbe, darbuotojy jsitraukimo, lyderystés palyginimas pagal issilavinimg

. .. Aukstasis AukStasis
. . - Vidurinis Profesinis . S . .
Tyrimo kintamieji P (n=45) (n=30) neuniversitetinis  universitetinis
(n=114) (n=117)
Mean (SD) Mean (SD) Mean (SD) Mean (SD)

Stresas darbe 0.253 2.1192 (0.43634)  2.3064 (0.63019)  2.1706 (0.63820)  2.0642 (0.67735
Reikalavimy 0.848 2.1022 (0.46636)  2.0017 (0.61791)  2.1259 (0.68068)  2.0935 (0.75416)
Kontrolés 0.004 2.1315 (0.58347)  2.5556 (0.72758)  2.2088 (0.71806)  2.0408 (0.70875)
Palaikymo 0.539 1.9074 (0.62820)  2.0667 (0.56324)  2.0137 (0.67375)  1.9243 (0.65307)
Darbuotojy 0003 41111 (1.9711)  3.4963 (0.89592)  4.1935 (1.13193)  4.3742 (1.21293)
isitraukimas j darba
Energingumo 0.014 4.0667 (1.21148)  3.5000 (0.90866)  4.1184 (1.17323)  4.2773 (1.17583)
Atsidavimo darbui  0.005 41111 (1.25328)  3.4444 (0.86805)  4.1857 (1.22088)  4.3391 (1.25570)
Pasinérimui j darbg ~ 0.004 4.1926 (1.38624)  3.5444 (1.11583)  4.2749 (1.21931)  4.5086 (1.37925)
Lyderystés 0.801 3.0996 (0.76993)  3.0091 (0.76277)  3.1709 (0.80864)  3.1327 (0.85384)
Transformaciné 0.726 3.0950 (0.79994)  2.9783 (0.76572)  3.1716 (0.83307)  3.1344 (0.89233)
Transakcing 0.928 3.110 (0.7491) 3.088 (0.8095) 3.169 (0.7932) 3.110 (0.8118)

Saltinis: Sudaryta darbo autorés pagal IBM SPSS programa gautus rezultatus.

Remiantis teiginiy apraSomajg statistika (9 lentelé), stresas darbe ir lyderysté p>0,05, todél
skirtumai tarp vidurkiy statistiSkai nereiksmingi, o darbuotojy isitraukimo i darbg p<0,05, todél
vidurkiai yra statistiskai reiksmingi.

I§ 10 lenteléje pateikty duomeny matome, kad respondentai suskirstyti j penkias grupes, pagal
Jjy amziy: 18-29 mety, 30-39 mety, 40-49 mety, 50-59 mety, 60 ir daugiau mety. Didzioji dauguma
respondenty pasiskirste tarp pirmos ir antros grupés, tarp 18-29 (n=136) ir 30-39 (n=106) mety.
Darbuotojy dirbanc¢iy 60 ir daugiau mety streso darbe vidurkis (1.8485) yra maziausias lyginant su
darbuotojais dirbanciais 30-39 mety vidurkiu (2.1720). Darbuotojy jsitraukimo j darba vidurkis
didziausias pas darbuotojus kuriy amzius yra 60 ir daugiau (5.18485), o maziausias (3.9181) tarp
darbuotojy 50-59 mety. Lyderystés vidurkis (2.6905) yra maZziausias darbuotojy kuriy amzius 60 ir
daugiau mety, lyginant su darbuotojy vidurkiy (3.2333) dirbanciais 40-49 mety.
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10 lentelé

Streso darbe, darbuotojy jsitraukimo, lyderystés palyginimas pagal amzZiy

60 ir daugiau
. . - 18-29 mety  30-39 mety  40-49 mety  50-59 mety

Tyrimo kintamieji P (n=136) (n=106) (n=43) (n=19) (I::fg)!

Mean Mean Mean Mean Mean

(SD) (SD) (SD) (SD) (SD)

Stresas darbe 0668 2.1580 2.1720 2.0359 2.0813 1.8485
' (0.57205) (0.66657) (0.68121)  (0.71125) (0.13887)

Reikalavimy 0815 2.1346 2.0995 1.9953 2.1158 2.2667
' (0.59698) (0.73674) (0.71646)  (0.80916) (0.23094)

Kontrolés 0297 21773 2.2327 2.0698 2.0526 1.5000
' (0.68595) (0.71582) (0.74379)  (0.73714) (0.44096)

Palaikymo 0812 1.9566 2.0238 1.9054 2.0263 1.7778
: (0.68797) (0.61430) (0.65522) (0.60160) (0.25459)

Darbuotojy jsitraukimas 0174 4.1055 4.1844 4.4696 3.9181 5.1852
j darba ' (1.17942) (1.06774) (1.126301) (1.32603) (1.43300)

Energingumo 0162 4.0074 4.1572 4.3566 3.8947 5.2222
' (1.22153) (1.00812) (1.23795) (1.32429) (1.17063)

Atsidavimo darbui 0.102 41152 4.0943 45271 3.8596 5.2222
' (1.24350) (1.14342) (1.24559) (1.36226) (1.57527)

Pasinérimui | darba 0414 4.2071 4.3019 45233 4.0000 5.1111
' (1.31523) (1.24427) (1.43029) (1.44871) (1.64429)

Lvdervstés 0.182 3.1523 3.1246 3.2333 2.7300 2.6905
yaery ' (0.87571)  (0.70813)  (0.86818)  (0.78187) (0.27741)

Transformaciné 0.154 3.1571 3.1168 3.2286 2.7215 2.5333
' (0.90713) (0.73451) (0.89474) (0.79626) (0.43108)

Transakciné 0257 3.125 3.144 3.244 2.750 3.083
' (0.8537) (0.6883) (0.8413) (0.7840) (0.1443)

Saltinis: Sudaryta darbo autorés pagal IBM SPSS programa gautus rezultatus.

Remiantis teiginiy apraSomajg statistika (10 lentelé), streso darbe, jsitraukimo ir lyderystés

p>0,05, todél skirtumai tarp vidurkiy statistiskai nereiksSmingi.

Apibendrinant tyrimo kintamyjy sasajas su socialiniais demografiniais rodikliais, galima

1Sskirti statistiSkai svarbiy vidurkiy suvertine (11 lentelé).

11 lentelé

Statistiskai svarbiy vidurkiy suvestiné

Darbo

Tyrimo kintamieji Lytis N ISsilavinimas
stazas
P P P
Stresas darbe 0.014
Darbuotoju isitraukimas j darba 0.031 0.003

Saltinis: Sudaryta darbo autorés pagal IBM SPSS programa gautus rezultatus.
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Remiantis (11 lentel¢), galima teigti, kad statistiSkai reikSmingi vidurkiai, kai p < 0,05, yra tik
tarp lyties ir streso darbe, respondenty darbo stazo ir jy jsitraukimo j darba, i$silavinimo ir darbuotojy
jsitraukimo. Moterys patyria maZziau streso darbe uz vyrus. Maziau jsitrauké j darbg yra darbuotojai
kurie dirbg iki 1 mety organizacijoje, o daugiau jsitrauke i darba, kuriu darbo stazas nuo 1 iki 5 mety.
Aukstaji 1Ssilavinimg turintys darbuotojai yra labiau jsitrauke j darbg, o maziau jsitrauke turintys

profesinj i$silavinima.

3.2. Tyrimo kintamyjuy tarpusavio sgsajos

Regresinés analizés pagalba (2 priedas) tirsim priklausomo (a) kintamojo Y (darbuotojy
isitraukimas i darbg) funkcing priklausomybe nuo nepriklausomy (b) X (transformacinés ir
transakcinés lyderystés stiliy), ar kintamojo (darbuotojy jsitraukimas j darbg) kitimas priklauso nuo
to, kaip keiciasi kity (transformacinés ir transakcinés lyderystés stiliy) kintamyjy reikSmés. Darbe
laikomasi p reik§meés, kuri parodo, ar modelyje yra su priklausomu kintamu susijusiy regresoriy. Jeigu
p > 0,05, tai regresijos modelio tinkamumas abejotinas, o jeigu p < 0,05 modelj galima tirti toliau. F
testo p<0.05, tod¢l galima matyti, kad tarp darbuotojy jsitraukimo j darbg ir lyderysteés stiliy yra
priklausomybé ir gauti duomenys tinka regresiniai analizei. Darome iSvada, kad modelyje yra bent
vienas regresorius, nuo kurio priklauso darbuotojy jsitraukimas j darba.

Pirma, apskaiciuojame Pirson koreliacijos ir apibréZzimo koeficientus (2 priedas). Imties
Pirsono koreliacijos koeficientas R=0,599, todél tarp transformacinio lyderystés stiliaus, transakcinio
lyderystés stiliaus ir darbuotojy jsitraukimo j darba reikSmiy yra vidutinis rysys.

Antra randame determinacijos koeficientg, nes tai svarbiausia tiesinés regresijos modelio
tikimo duomenimis charakteristika. Determinacijos koeficientas yra modeliuojamy ir stebimy
priklausomo kintamojo reik§miy skirtumy koeficientas. Atlikus skai¢iavimus, matome, kad
koeficientas yra intervalé nuo 0 iki 1, nes R? > 0,20, tod¢l modelis yra tinkamas ir determinacijos
koeficiento atmesti daugianarés regresijos modelio kaip netinkamo dar negalima. Remiantis (12
lentelé) duomenimis, apibrézimo koeficiento (R Square) reik§mé R?=0,359, (Adjustes R Square) =
R?=0,355, galima sakyti, kad daugianarés regresijos modelis paaiSkina 35,50% darbuotojy
jsitraukimo } darbg (Y) reikSmiy sklaidos apie darbuotojy jsitraukimo j darba (Y) vidurkj, o likusi

dalis yra nepaaiskinama sklaidos dalis. Per X variacijg 35,50% galima paaiskinti Y variacija.
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12 lentelé

Regresijos modelio rodikliy suvestiné

R R Square Adjusted R Square Durbin-Watson
0.599a 0.359 0.355 1.902

Saltinis: Sudaryta darbo autorés pagal IBM SPSS programa gautus rezultatus.

Trecia, norédami nustatyti, ar skirtingu stebiniy lieckamosios paklaidos koreliuoja, atlickam
Durbino-Vatsono skai¢iavimg. Durbino ir Vatsono statistinis kriterijaus reik§meé lygi 1.902 (12
lentelé) ir yra labai arti 2, todé¢l labai mazai tikétina, kad tarp liekamyjy paklaidy yra autokoreliacija.
Remiantis Durbino ir Vatsono rodiklio reik§mé galima teigti, kad pagal tranformacinj lyderystés stiliy
ir transakcinj lyderystés stiliy galima prognozuoti darbuotojy jsitraukima j darba.

Ketvirta, regresijos lygties koeficientai, tai duomenys apsakantys koks realiai yra rysis tarp
transformacinio lyderystés stiliaus, transakcinio lyderystés stiliaus ir darbuotojy isitraukimo j darba
reik§miy. Dispersijos mazéjimo rodiklis (VIF), parodo ar yra multikolinearumo problema (regresoriai
stipriai koreliuoja), jeigu VIF > 4 yra multikolinearumas. I$ regresijos lygties duomeny lentelés
pirmojo paskaiciavimo (2 priedas), matome, kad dispersijos mazéjimo daugiklis, kuris parodo ar
regresoriai stipriai koreliuoja yra multikolinearus VIF > 4 ir yra 5.977 (transformacinis ir transakcinis
lyderystés stilius), todél negalima atskirti koreliuojanciy kintamyjy jtakos prognozuojamai reikSmei.

Penkta, koeficienty lentel¢je (2 priedas) randame transakcinés lyderystés reikSme p > 0,05
(0,264), todél galime manyti, kad darbuotojy jsitraukimas j darbg nepriklauso nuo transakcinés
lyderystés stiliaus. Priklauso ir daro poveiki darbuotojy isitraukimui i darba — transformacinés
lyderysteés stilius, kadangi p < 0,05 (0.000).

Remiantis nestandartizuoty koeficienty rodikliais (2 priedas) ir neturint neigiamy rodikliu,
galima teigti, kad néra tarp lyderystés stiliy ir darbuotojy jsitraukimo j darbg atvirkstinio prieSingo
ry$io. Transformacinés lyderystés stiliaus nestandartizuotas koeficiento rodiklis yra didesnis (0.671),
galima teigti kad esant transformacinei lyderystei didéja darbuotojy jsipareigojimas j darba, o
mazejant tranformacinei lyderystei, maz¢ja ir darbuotojy jsitraukimas j darbg. Rezultatai patvirting,
kad model; reikia tobulinti. Standartizuoty koeficienty Beta didesné yra transformacinés lyderystes
stiliaus (0.482), o maziausias transakcinés lyderystés stiliaus (0.126). Darbuotojy jsitraukima j darba,
remiantis Betos (0.482) reikSmé jtakojg ir veikig transformacinés lyderystés stilius. Remiantis
regresijos lygties koeficientais, galima suformuoti regresijos lygtj.

Regresijos lygtis: Y (darbuotojy jsitraukimas j darbg) = 1.500 + 0.670 (transformacinés

lyderystés stilius) + 0.187 (transakcinés lyderystés stilius) + e .
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Remiantis (2 Priedas) buvo skaiiuojamas Bootstrap koeficientai, kadangi duomenys néra
normaliai pasiskirsté. Lentelés rezultatai yra tokie, transakcinés lyderystés stiliaus konfidencialumo
intervalas yra nuo -0.208 iki 0.566, o transformacinés lyderystés stiliaus nuo 0.287 iki 1.050. Gauti
rezultatai patvirting, kad transformacinés lyderystés stilius visais atvejais daro teigiama jtaka
darbuotojy jsitraukimui j darba.

Remiantis tuo, kad pradiniame regresijos modelyje buvo du kintamieji (transformacinis
lyderystés stilius ir transakcinis lyderystés stilius), atlikus regresing analizg pasirodé, kad vienas i$
kintamyjy (transakcinés lyderystés stilius), néra susijes su darbuotojy jsitraukimy i darba, todél yra
atlickama pakartotiné analiz¢, bet jau su vienu kintamuoju X (transformacinis lyderystés stilius). I$
(2 Priedas) pakartotinés analizés duomeny. IS gauty duomeny matome, kad p < 0,05 , tod¢l model;
galima tirti toliau. Pirsono koreliacijos koeficientas R = 0,597, tai reiskia, kad rySys tarp
tranfosmacinio lyderystés stiliaus ir darbuotojy jsitraukimo i darbg yra, bet vidutinis. Koeficientas R
Square (Adjusted) = 0,354, todél galima sakyti, kad tiesinés regresijos modelis paaiSkina 34,50%
darbuotojy jsitraukimg j darbg Y reikSmés sklaidos apie darbuotojy jsitraukimo j darbg Y vidurkj, o
likusi dalis yra nepaaiskinama sklaidos dalis. Per X variacijg 34,50% galima paaiskinti Y variacija.
Durbino-Vatsono rodiklis 1.901 ir yra arti 2, todél labai mazai tikétina kad tarp lieckamyjy paklaidy
yra autokoreliacija. Remiantis Durbino-Vatsono reikSme, pagal transformacinj lyderystés stiliy
galima prognozuoti darbuotojy jsitraukimg j darbg. Dispersijos mazéjimo rodiklis (VIF) 13 lentelé,
parodo kad néra multikolinearumo. Bootstrap transformacinés lyderystés stiliaus konfidencialumo
intervalas yra nuo 0.704 iki 0.960 (2 Priedas). Koeficienty lenteléje (2 priedas) matome, kad p < 0,05
ir yra 0,000, tai reiSkia, kad transformacinis lyderystés stilius priklauso ir daro poveikj darbuotojy
jsitraukimui j darbg. Remiantis 13 lentelés nestandartizuoty koeficienty rodikliu (0.829) ir padidéjusiu
standartizuotu rodikliu koeficientu Beta (0.597), galima teigti, kad darbuotojy jsitraukimg jtakoja
transformacines lyderystés stiliy.

13 lentelé

Regresijos modelio koeficientai

Nestandartizuoti koef. ~ Standartizuotas koef. Collinearity Statistics
B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1.585 0.206 7.690 0.000
TF 0.829 0.064 0.597 12.979  0.000 1.000 1.000

Saltinis: Sudaryta darbo autorés pagal IBM SPSS programa gautus rezultatus.
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Remiantis regresijos lygties koeficientais (13 lentel¢), galima suformuoti regresijos lygtj.

Regresijos lygtis: Y (darbuotojy jsitraukimas j darbg) = 1.585 + 0.829 (transformacinés
lyderystes stilius) + e .

Apibendrinant atliko tyrimo gautus rezultatus, galima teigti, kad transformacinés lyderystes
stilius (X) daro poveik] darbuotojy jsitraukimui j darbg (Y). Norédami didinti ar i§laikyti darbuotojy
isitraukimg ] darba, reikia didinti ir stiprinti transformacinés lyderystés stiliaus vaidmenj
organizacijoje. Bootstap koeficientai (2 priedas) patvirtina, kad poveikis yra, nors ir gali bati Siek tick

mazesnis ar Siek tiek didesnis, bet poveikis bus vienos krypties.

3.3. Hipoteziy tikrinimas taikant mediacijos analize

Hipotezés tikrinamos dviem etapais, pirmame etape X (tranfosrmacinés lyderystés stilius),
mediatoriai (reikalavimy i$Sauktas stresas, kontrolés i$Sauktas stresas ir palaikymo trikumo i§Sauktas
stresas) ir Y (darbuotojy jsitraukimas j darbg). Apie mediacijos efekto reikSmingumy sprendziama i8
netiesioginio efekto reik§mingumo, kur netiesioginis efektas tai rySys tarp 1) lyderystés stiliy
(transformaciné ir transakciné) ir stresoriy (reikalavimy, kontrolés, palaikymo) ir 2) stresoriy ir

darbuotojy jsitraukimo j darba, sandauga.

3.3.1. Transformacinés lyderystés stiliaus ir darbuotojy jsitraukimo j darba sasajos analizé
Siekiant jvertinti transformacines lyderystés stiliaus jtakg darbuotojy jsitraukimui j darba,

bus tikrinamos tris hipotezes (H1,H2,H3).

2 paveikslas

Transformacinés lyderystés stiliaus jtaka darbuotojy jsitraukimui j darbg medijuojama stresu darbe

. SdR
S
Qba
AN sdK
0¥
Qqﬁ@* SdP
Transformaciné lyderysté Darbuotojy jsitraukimas j darba

Saltinis: sudaryta darbo autorés

SdR - reikalavimy i$8auktas stresas, SAK - kontrolés i$Sauktas stresas, SAP - palaikymo stokos i$Sauktas stresas
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**.p>0,05, *p<0,05
H1: Reikalavimy i$Sauktas stresas medijuoja ry$] tarp transformacinés lyderystés stiliaus ir
darbuotojy jsitraukimo j darba.

Pirma transformacinés lyderystés stilius paaiSkina reikalavimy iSSaukta stresa darbe
mediatoriy 0,35% (R Square 0.0035). Galima teigti, kad néra statistiS§kai reik§Smingo rysio, tarp
transformacinés lyderystés stiliaus ir reikalavimy isSaukto streso darbe. Standartizuoti koeficientas
transformacinés lyderystés stiliaus = 0.5993, o reikalavimy streso darbe = 0.0369 tai reiskia, kad
transformacinis lyderystés stilius labiau veikig darbuotojy jsitraukima j darba nei reikalavimy i§Saukta
stresg darbe. Transformacinés lyderystés stilius paaiskina darbuotojy jsitraukimg j darba 35,66 % (R
Square 0.3566). IS rodiklio p matome, kad p < 0,05 (0,000), transfomacinés lyderystés stilius X
lemig darbuotojy jsitraukimg j darbg Y. Yra statistiSkai reikSmingas rySys, tarp transformacinio
lyderystés stiliaus ir darbuotojy jsitraukimo j darbg. Remiantis 14 lenteléje gautais rezultatas, galima
teigti, kad transformacinés lyderystés stilius veikig reikalavimy stresa o jis mazing darbuotojy
jsitraukimo j darbg (nuo -0,0161 iki 0,0064). Taigi H1 hipotez¢ nepatvirtinta, reikalavimy i$Sauktas
stresas netarpininkauja transformacinei lyderystei ir darbuotojy pasitenkinimui darbu.

H2: Kontrolés iSSauktas stresas medijuoja ry$j tarp transformacinés lyderystés stiliaus ir
darbuotojy jsitraukimo j darba.

Pirma transformacinés lyderystés stilius paaiskina kontrolés i§Saukta stresa darbe mediatoriy
6,66 % (R Square 0.0666). Néra statistiSkai reikSmingo rysio, tarp transformacinés lyderystés stiliaus
ir kontrolés i$Saukto streso darbe. Standartizuoti koeficientas transformacinés lyderystés = 0.5604,
kontrolés isSaukto streso darbe = -0.1423 tai reiskia, kad transformacinis lyderystés stilius veikia
darbuotojy isitraukima j darba, o ne kontrolés i§Sauktg stresg darbe. Transformacinés lyderystés stilius
paaisking darbuotojy jsitraukimg j darbg 35,66 % (R Square 0.3566). IS gauto rodiklio p, matome,
kad p < 0,05 (0,000), transformacinés lyderystés stilius X, lemig darbuotojy jsitraukimg. Remiantis
14 lenteléje gautais rezultatas, galima teigti, kad transformacinés lyderystés stiliaus veikia kontrolés
stresg, kuris diding darbuotojy jsitraukimg j darbg (nuo 0.0138 iki 0,1003). Taigi H2 hipotezé
patvirtinta, kontrolés iSSauktas stresas tarpininkauja transformacinei lyderystei ir darbuotojy
pasitenkinimui j darba.

H3: Palaikymo stokos is$sauktas stresas medijuoja rysj tarp transformacinés lyderystés stiliaus
ir darbuotojy jsitraukimo j darba.

Pirma transformacinés lyderystés stilius paaiskina palaikymo stokos iSSaukta stresa darbe
mediatoriy net 21,59 % (R Square 0.2159), rodiklis didesnis lyginant su reikalavimy ir kontrolés

streso rodikliais. P < 0.05 ir yra 0.000. Néra statistiskai reik§mingo ryS$io, tarp transformacinés
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lyderystés stiliaus ir palaikymo stokos i$Saukto streso darbe. Standartizuoti koeficientai,

transformacinés lyderystés stilius R Square = 0.5227, palaikymo stresas = -0.1610, tai reiskia, kad

transformacinis lyderystés stilius labiau veikig darbuotojy jsitraukimg j darbg nei palaikymo stokos

iSSauktas stresas. Transformacinés lyderystes stilius paaiskina darbuotojy jsitraukimg j darbg 35,70

% (R Square 0.3570). IS p < 0,05 (0,000), transformacinés lyderystés stilius lemig darbuotojy

jsitraukima. Yra statistiSkai reikSmingas rySys, tarp transformacinio lyderystés stiliaus ir darbuotojy

jsitraukimo j darbg. Remiantis 14 lenteléje gautais rezultatas, galima teigti, kad tarp transformacinés

lyderystés stiliaus veikia palaikymo stokos stresa, o jis veikia darbuotojy jsitraukimg j darbg (nuo

0,0225 iki 0,1881). Taigi H3 hipotezé patvirtinta, palaikymo stokos i$Sauktas stresas tarpininkauja

transformacinei lyderystei ir darbuotojy pasitenkinimui darbu.

14 lentelé

Netiesioginiai transformacinés lyderystés stiliaus ir darbuotojy jsitraukimo j darbq jtaka,
medituojant stresui darbe.

Mediacijos modelis Netiesioginis efektas (koef.) 95% CI (koef.)
M (SdR) -0.0030 [-0.0161; 0.0064]
M (SdK) 0.0510 [0.0138;0.1003]
M (SdP) 0.1039 [0.0225;0.1881]
M (SdR) + M (SdK) + M (SdP) 0.1519

Saltinis: Sudaryta darbo autorés pagal IBM SPSS programa gautus rezultatus.

3.3.2. Transakcinés lyderystés stiliaus ir darbuotoju jsitraukimo i darba sasajos analizé
Siekiant jvertinti transformacines lyderystés stiliaus jtakg darbuotojy jsitraukimui j darba,

bus tikrinamos tris hipotezés (H4,H5,H6).

2 paveikslas

Transakcinés lyderysteés stiliaus jtaka darbuotojy jsitraukimui j darbg medijuojama stresu darbe

SdR
*
*
&
Q
Y * SdK
o
I\
Qq;g%* SdP
Transakciné lyderysté Darbuotojy jsitraukimas j

Saltinis: sudaryta darbo autorés
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SdR - reikalavimy i$8auktas stresas, SAK - kontrolés i$Sauktas stresas, SAP - palaikymo stokos i$Sauktas stresas
**.p>0,05, *-p<0,05

H4: Reikalavimy i$Sauktas stresas medijuoja rysj tarp transakcinés lyderystés stiliaus ir darbuotojy
jsitraukimo j darba.
Pirma transakcinés lyderystés stilius paaiSkina reikalavimy iSSaukta stresg darbe mediatoriy

0,51 % (R Square 0.0051), p > 0,05 (0.2108). Galima teigti, kad néra statistiSkai reikSmingo rysio,
tarp transakcinés lyderystés stiliaus ir reikalavimy iSSaukto streso darbe. Standartizuoti koeficientas
transakcinés lyderystés stiliaus = 0.5712, o reikalavimy streso darbe = 0.0443, tai reiSkia, kad
transakcinis lyderystés stilius labiau veikig darbuotojy jsitraukimg j darba nei reikalavimy i$Saukta
stresg darbe. Transakcinés lyderystés stilius paaiskina darbuotojy jsitraukimg j darbg 32,27 % (R
Square 0.3227). IS rodiklio p matome, kad p < 0,05 (0,000), transformacinés lyderystés stilius X
lemig darbuotojy jsitraukimag j darbg Y, tai reiSkia, kad yra statistiSkai reikSmingas rySys, tarp
transakcinio lyderystés stiliaus ir darbuotojy jsitraukimo j darba. Remiantis 15 lenteléje gautais
rezultatas, galima teigti, kad transakcinés lyderystés stilius veikig reikalavimy stresa o jis mazing
darbuotojy jsitraukimo ] darba (nuo -0,0216 iki 0,0074). Taigi H4 hipotezé nepatvirtinta,
reikalavimy i$Sauktas stresas netarpininkauja transakcinei lyderystei ir darbuotojy pasitenkinimui
darbu.

HS: Kontrolés isSauktas stresas medijuoja rysj tarp transakcinés lyderystés stiliaus ir darbuotojy

jsitraukimo j darba.

Pirma transakcinés lyderystés stilius paaiskina kontrolés isSaukta stresg darbe mediatoriy 4,95

% (R Square 0.0495). Neéra statistiskai reikSmingo rySio, tarp transakcinés lyderystés stiliaus ir
kontrolés i$Saukto streso darbe. Standartizuoti koeficientas transakcinés lyderystés = 0.5298,
kontrolés i$saukto streso darbe = -0.1719 tai reiSkia, kad transakcinés lyderystés stilius veikig
darbuotojy jsitraukimg j darba, o ne kontrolés iSSauktg stresg darbe. Transakcinés lyderystés stilius
paaiskina darbuotojy jsitraukimg j darbg 32,27 % (R Square 0.3227). I8 gauto rodiklio p, matome,
kad p < 0,05 (0,000), transakcinés lyderystés stilius X, lemig darbuotojy jsitraukimg. Remiantis 15
lenteléje gautais rezultatas, galima teigti, kad transakcinés lyderystés stiliaus veikia kontrolés stresg,
kuris diding darbuotojy jsitraukimg j darba (nuo 0.0176 iki 0,1114). Taigi H2 hipotezé patvirtinta,
kontrolés i$Sauktas stresas tarpininkauja transakcinei lyderystei ir darbuotojy pasitenkinimui j darba.

H6: Palaikymo stokos iS$Sauktas stresas medijuoja rysj tarp transakcinés lyderystés stiliaus ir

darbuotojy jsitraukimo j darba.
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Pirma transakcinés lyderystés stilius paaiskina palaikymo stokos iSSaukta stresg darbe
mediatoriy 17,09 % (R Square 0.1709). P <0.05 ir yra 0.000. Néra statistiskai reikSmingo rysio, tarp
transakcinés lyderystés stiliaus ir reikalavimy i$Saukto streso darbe. Standartizuoti koeficientai,
transakcinés lyderystés = 0.4849, palaikymo stresas = -0.2020, tai reiskia, kad transakcinés lyderystés
stilius labiau veikig darbuotojy jsitraukimg ] darbg nei palaikymo stokos i$Sauktas stresas.
Transakcinés lyderystés stilius paaiSking darbuotojy jsitraukimg j darbg 32,31 % (R Square 0.3231).
IS p < 0,05 (0,000), transakcinés lyderystés stilius lemig darbuotojy jsitraukimg. Yra statistiSkai
reik§mingas rySys, tarp transakcinés lyderystés stiliaus ir darbuotojy jsitraukimo j darba. Remiantis
15 lenteléje gautais rezultatas, galima teigti, kad tarp transakcinés lyderystés stiliaus veikia palaikymo
stokos stresa, o jis veikia darbuotojy jsitraukimg j darbg (nuo 0,0511 iki 0,2111). Taigi H3 hipotezé
patvirtinta, palaikymo stokos i$Sauktas stresas tarpininkauja transakcinei lyderystei ir darbuotojy

pasitenkinimui darbu.

15 lentelé
Netiesioginiai transakcinés lyderystés stiliaus ir darbuotojy jsitraukimo j darbq jtaka, medituojant

stresui darbe.

Mediacijos modelis Netiesioginis efektas (koef.) 95% CI (koef.)
M (SdR) -0.0047 [-0.0216;0.0074]
M (SdK) 0.0568 [0.0176;0.1114]
M (SdP) 0.1240 [0.0511;0.2111]
M (SdR) + M (SdK) + M (SdP) 0.1761

Saltinis: Sudaryta darbo autorés pagal IBM SPSS programa gautus rezultatus.

Apibendrinant atlikto tyrimo rezultatus, galima teigti, kad kontrolés i$Sauktas stresas ir palaikymo
stokos i$Sauktas stresas, medijuojg rysj tarp: 1. transformacinés lyderystés ir darbuotojy jsitraukimo j darbg, 2.

transakcinés lyderystés stiliaus ir darbuotojy jsitraukimo j darba.
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ISVADOS IR PASIULYMAI

Smulkaus ir vidutinio verslo jmonés yra strategiSkai svarbios, nes prisideda prie Salies
ekonomikos augimo kurdamos uZzimtumo galimybes ir skatindamos technologines naujoves.
Smulkaus ir vidutinio verslo jmonés yra dideliy pramonés organizacijy tiekéjos, jos vaidina svarby
vaidmenj ne tik kaip katalizatorius, bet ir kaip pagrindinis variklis siekiant subalansuoto augimo.
Smulkiy ir vidutinio dydzio verslo jmonése dirba didzioji dalis pasaulio darbo jégos ir jos daznai turi
maziau finansiniy ir Zmogiskyjy iStekliy, lyginant su didesnémis jmonémis. Lyderysté tai biidas,
kuriuo verslininky lyderiai pertvarko savo organizacijas taip, kad leisty pasinaudoti naujomis
galimybémis ir pagerinty gebéjima israsti reikiamg jvairove, kuri leisty jiems konkuruoti labai
nenuspéjamoje aplinkoje.

Lyderystes stilius tai biidas pateikti nurodymus, jgyvendinti planus ir motyvuoti zmones siekti
tikslo. Lyderystés efektyvumas yra tiesiogiai susijgs su lyderiy sugebéjimu vadovauti organizacinei
ir tarpasmeninei komunikacijai, darant jtakg jos pobuidziui. Lyderystés stiliai lemia darbuotojy
isitraukimg. Transformaciné¢ lyderyst¢ turi individualios ijtakos, dvasinio paskatinimo ir
intelektualinio stimuliavimo ypatybes. Transakcinés lyderystés stilius sutelktas j pagrindinj ir iSorinj
personalo poreikj, lyderiy ir pavaldiniy santykiai grindziami sutartimi. Pasyvios lyderystés stilius
sukuria pavaldiniy pasitikéjimg savimi ir suteikia jiems galimybe iSsiugdyti savo talentus.

Darbuotojai, kurie pranesa apie jtempta darbo aplinka, taip pat pranesa apie nepasitenkinima
savo darbu. Darbo stresas yra jtampa, nerimas, nusivylimas, emocinis iSsekimas ir kancia. Stresg
darbo vietoje sukeliantys veiksniai — menka darbo aplinkos kontrolé, pareigy neaiSkumas, konfliktai
su kitais zmonémis ir nedalyvavimas priimant sprendimus. Stresas tai su darbu susij¢ kintamieji
(darbo stresoriai), kai juos interpretuoja asmuo (kognityviné interpretacija), gali sukelti stresa.

Darbuotojai vaidina svarby vaidmen] organizacijoje. Darbuotojy jsitraukimas yra darbuotojo
prisiri§imo ir jsitraukimo ] savo institutg jausmas. darbintas darbuotojas dirba teigiamai, norédamas
pagerinti veikla, kuri bus naudinga organizacijai. Efektyvi lyderysté ir darbuotojy jsitraukimas j darba
yra du svarbus ir pagrindiniai organizacijos sé¢kmes veiksniai. Lyderiai daro teigiama poveikj
organizacijos efektyvumui, darydami jtaka komandos nariams, ypatingai jos pavaldiniams
organizacijoje. Lyderis numato organizacijos kryptj ir veda darbuotojus link norimy tiksly, o

darbuotojai jsitrauke j darbag greifiau jdés daugiau pastangy vykdydami jiems paskirtas uzduotis ir
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sickdami organizaciniy interesy. Lyderysté motyvuoja zmoniy grupe siekti bendro tikslo. Bet kurioje
organizacijoje sékminga lyderysté yra nepaprastai svarbi plétojant ir palaikant darbuotojy jsitraukima.

Empiriniam tyrimui naudoto klausimyno patikimumas buvo jvertintas kaip pakankamas, o
sudarytos skalés pakankamai patikimos. Atlikus Sapiro ir Vilko, bei Kolmogorovo ir Smirnovo testus,
kintamieji nebuvo normaliai pasiskirste, bet remiantis asimetriSkumo ir eksceso koeficientais, buvo
taikomi parametriniai statistiniai metodai.

Tyrime dalyvavo 310 respondenty, kurie dirbo smulkaus ir vidutinio dydzio verslo jmonése.
Atlikus kintamyjy sasajy tyrima su socialiniais demografiniais rodikliais, statistiSkai reikSmingi
vidurkiai buvo tarp lyties ir streso, stazo ir jsitraukimo j darba, i$silavinimo ir jsitraukimo j darba.
Maziau patyria stresa darbe moterys, lyginant su vyrais. Maziau jsitrauké j darba darbuotojai, kurie
dirba iki vieneriy mety organizacijoje, o daugiau jsitrauke j darba darbuotojai kurie dirba nuo vieneriy
iki penkiy mety. Aukstaji iSsilavinimg turintys darbuotojai yra labiau jsitrauke 1 darba, lyginant su
respondentais turin¢iais profesinj i$silavinima.

Atlikus tyrimo kintamyjy tarpusavio sgsajy regresing analizg, paaiSkéjo, kad transformacinis
lyderystés stilius daro poveikj darbuotojy jsitraukimui j darba smulkaus ir vidutinio verslo jmonése,
todél svarbu stiprinti lyderystés vaidmenj organizacijoje.

Tyrimo metu buvo suformuotos Sesios hipotezés, naudojant tris konstruktus: lyderystés stiliai
(transformacinis, transakcinis), stresas darbe (reikalavimy, kontrolés, palaikymo) ir darbuotojy
jsitraukimas ] darbg. Hipoteziy tikrinimas vyko per mediacijos analize, tris su transformaciniu
lyderysteés stiliumi ir tris su transakciniu lyderystés stiliumi. Nepasitvirtino dvi hipotezés, todél galima
teigti, kad reikalavimy iSSauktas stresas darbe, nelemia transformacinés ir transakcinés lyderystés
stiliaus jtaka darbuotojy jsitraukimui j darbg. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad transformacinés
lyderystés stilius ir transakcinés lyderystés stilius sukuria stresorius (kontrolés ir palaikymo), o jie
veikia darbuotojy jsitraukima j darba.

Kontrolés i$Sauktas stresas ir palaikymo stokos i$Sauktas stresas veikia kaip mediatoriai tarp
lyderystes stiliy (transformacing ir transakcine) ir darbuotojy jsitraukimo j darba.

Remiantis tyrimo iSvadomis, galima pateikti tokias rekomendacijas: 1) smulkaus ir vidutinio
verslo jmonése daugiau streso darbe patiria vyrai, todél vadovai turi gérintj jy vadovavimo
efektyvuma. 2) zinodami, kad maziau jsitrauke j darba darbuotojai kuriy stazas iki vieneriy mety,
vadovai turéty sitlyti pagalba, paramg, palaikyma. 3) darbuotojai turintis aukstajj i$silavinimg labiau
isitrauke ] darba, vadovai turi skatinti, remti ir motyvuoti darbuotojus gilinti ir dalintis Ziniomis,
mokytis naujy dalyky, kelti kvalifikacijg. Efektyvi lyderysté gali padéti pagerinti organizacijos veiklg

situacijose, kai organizacija susiduria su daugybe naujy problemy ir i$siikiy.
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Small and medium enterprises are important, as they contribute to the growth of the country's
economy by creating employment opportunities and promoting technological innovation. Small and
medium enterprises are suppliers to large industrial organizations and play an important role not only
as a catalyst but also as a key driver for sustainable growth. Small and medium enterprises employ
the majority of the world's workforce and often have fewer financial and human resources than larger
companies.

Leadership is a way for entrepreneurial leaders to reshape their organizations to take advantage of
new opportunities and improve their ability to invent the diversity they need to compete in a highly
unpredictable environment.

Employees play an important role in the organization. Employees who report a stressful work
environment also report dissatisfaction with their work. Work stress is tension, anxiety, frustration,
emotional exhaustion, and suffering. Factors that cause stress in the workplace include poor control
of the work environment, uncertainty of responsibilities, conflicts with other people and non-
participation in decision-making. Stress is the work-related variables (work stressors) when
interpreted by a person (cognitive interpretation) that can cause stress.

A regression analysis of the interrelationships of the study variables revealed that a transformative
leadership style influences employee engagement, so it is important to strengthen the role of
leadership in the organization.

The results of the study revealed that transformational leadership styles and transactional leadership
styles create stressors (control and support), and they affect employee engagement at work. Stress
caused by control and stress caused by lack of support act as mediators between leadership styles

(transformational and transactional) and employee engagement.
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Intensyviai dirbdamas (-a) jauc¢iuosi laimingas (-a).

AS didziuojuosi darbu, kuri dirbu.

AS esu visiskai pasinéres (-usi) j savo darba.

© XN |G W IN

Dirbdamas a$ atitriikstu nuo kity minciy.

4. Jvertinkite, kiek sutinkate su teiginiais apie jiasy vadovo (organizacijos asmenij, kuris
kontroliuoja Juasuy darbg ir i§ kurio gaunate nurodymus) lyderystés elgesi organizacijoje.
Teiginius jvertinkite skaléje nuo 0 iki 4, kur 0 reiSkia visai ne, o 4 daZnai, beveik visada.

.a .é
] )
o = >
El 5 8|3 28
Nr. Teiginiai S| & | E|°| .28
R i~ Q] ] < .2
S| 5|¥ 25>
&~ =
©1 8
1. | Mano vadovas padeda mainais uz mano pastangas.
2. | Mano vadovas dar kartg iSnagrin¢ja kritines tinkamumo
prielaidas.
3. | Mano vadovas sutelkia démes;j j pazeidimus, klaidas,
iSimtis ir nukrypimus nuo standarty.
4. | Mano vadovas kalba apie svarbiausias vertybes ir
jsitikinimus.
5. | Mano vadovas spresdamas problemas, iesko skirtingy
perspektyvy.
6. | Mano vadovas optimistidkai kalba apie ateiti.
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Mano vadovas jkvepia man pasididziavima, kad esu su juo
susijes.

8. | Mano vadovas konkrec¢iai aptaria, kas atsakingas uz veiklos
tiksly siekima.

9. | Mano vadovas entuziastingai kalba apie tai, ka reikia
nuveikti.

10. Mano vadovas nurodo, kaip svarbu turéti tvirtg tikslg.

1. Mano vadovas skirig laikg mokymui ir kouc¢ingui.

12. | Mano vadovas paaiskina, ko galima tikétis, kai bus pasiekti
veiklos tikslai.

13. . .

3 Mano vadovas nepaiso savo interesy dél grupés gerovés.

14. | Mano vadovas elgiasi su manimi kaip su asmeniu, o ne kaip
Su grupés nariu.

15 Mano vadovas elgiasi taip, kad ugdyty mano pagarba.

16. | Mano vadovas démesj sutelkia j klaidy, nesékmiy ir
nusiskundimy sprendima.

17. | Mano vadovas atsizvelgia ] moralines ir etines sprendimy
pasekmes.

18. Mano vadovas stebi visas klaidas.

19. | Mano vadovas spinduliuoja galia ir pasitikéjimu.

20 Mano vadovas formuoja jtikinama ateities vizija.

21. | Mano vadovas atkreipia mano démesj i standarty
nesilaikyma.

22. | Mano vadovas atsizvelgia | tai, kad Zmonés turiu skirtingus
poreikius, sugeb&jimus ir siekius.

23. | Mano vadovas leidzia kitiems pazvelgti j problemas i$
jvairiy kampy.

24. Mano vadovas padeda i§siugdyti savo stiprigsias puses.

25. | Mano vadovas skatina ieSkoti naujy biidy uzduociy
atlikimui.

26. Mano vadovas pabrézia kolektyvo misijos jausmo svarba.

27. | Mano vadovas iSreiskia pasitenkinima, kai pateisinu
lukescius.

28.

Mano vadovas pasitiki, kad tikslai bus pasiekti.
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5. Duomenys apie respondenta (Atsakykite j klausimus apie save):

Jusy lytis (Pasirinkite):

Vyras

Moteris

Jusy amZius (JrasyKkite):

Jiisy gyvenamoji vieta — Salis (Jragykite):

Jusy iSsilavinimas (Pasirinkite):

Vidurinis

Profesinis

Aukstasis neuniversitetinis (kolegija)

Aukstasis universitetinis

Organizacijos, kurioje dirbate, veiklos sektorius (Pasirinkite):

Gamyba

Prekyba

Paslaugos

Organizacijos, kurioje dirbate, dydis (Pasirinkite):

Smulki (1 - 49 darbuotojy)

Vidutiné (50 - 249 darbuotojai)

Didelé (250 ir daugiau darbuotojy)

Jusy darbo stazas organizacijoje kurioje dirbat (Pasirinkite):

Iki 1 mety

1 - 5 metai

6 - 10 metai

11 - 20 mety

Daugiau nei 20 mety
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2 priedas. Regresijos koeficienty suvestiné

Model Summary®
Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate Durbin-Watson
1 .599? .359 .355 .94159 1.902

a. Predictors: (Constant), TS, TF
b. Dependent Variable: DI

Bootstrap for Model Summary

Bootstrap?
95% Confidence Interval
Model Durbin-Watson Bias Std. Error Lower Upper
1 1.902 -.670 130 .986 1.494

a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap samples

ANOVA?Z
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 150.587 2 75.293 84.924 .000°
Residual 268.639 303 .887
Total 419.226 305

a. Dependent Variable: DI
b. Predictors: (Constant), TS, TF

Coefficients?
Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1.500 .220 6.834 .000
TF .670 .156 482 4.291 .000 167 5.977
TS 187 167 126 1.118 .264 167 5.977

a. Dependent Variable: DI

Bootstrap for Coefficients

Bootstrap?
95% Confidence Interval
Model B Bias Std. Error Sig. (2-tailed) Lower Upper
1 (Constant) 1.500 -.011 211 .001 1.074 1.910
TF 670 .010 192 .001 .287 1.050
TS 187 -.007 194 344 -.208 .566

a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap samples

Collinearity Diagnostics?
Variance Proportions

Model Dimension Eigenvalue Condition Index (Constant) TF TS

1 1 2.953 1.000 .01 .00 .00
2 .042 8.409 .96 .06 .03
3 .006 22.990 .03 .94 97

a. Dependent Variable: DI
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Model Summary®
Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate Durbin-Watson

1 5972 .357 .354 .94198 1.901

a. Predictors: (Constant), TF
b. Dependent Variable: DI

Bootstrap for Model Summary

Bootstrap?
95% Confidence Interval
Model Durbin-Watson Bias Std. Error Lower Upper
1 1.901 -.671 127 .993 1.491

a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap samples

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 149.478 1 149.478 168.458 .000P
Residual 269.748 304 .887
Total 419.226 305

a. Dependent Variable: DI
b. Predictors: (Constant), TF

Coefficients?
Standardized

Unstandardized Coefficients = Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1.585 .206 7.690 .000
TF .829 .064 597 12.979 .000 1.000 1.000

a. Dependent Variable: DI

Bootstrap for Coefficients

Bootstrap?
95% Confidence Interval
Model B Bias Std. Error Sig. (2-tailed) Lower Upper
1 (Constant) 1.585 -.003 .207 .001 1.173 1.992
TF .829 .002 .065 .001 .704 .960

a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap samples

Collinearity Diagnostics?
Variance Proportions

Model Dimension Eigenvalue Condition Index (Constant) TF
1 1 1.965 1.000 .02 .02
2 .035 7.522 .98 .98

a. Dependent Variable: DI
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