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SANTRAUKA

Tyrime tiriama pamatiniy poreikiy patenkinimo reik§mé pasidalintos lyderystés ir jsitraukimo j
darbg bei perdegimo sgsajoms Agile komandose. Tyrime dalyvavo 144 respondentali, visi dirbantys Agile
metodologija besivadovaujan¢iose komandose. Tyrimas atliktas virtualioje erdvéje, naudotos
pasidalintos lyderystés (Hoch et al, 2010), pamatiniy poreikiy partenkinimo (Broeck et al, 2010),
trumpoji Utrecht jsitraukimo j darbg (Schaufeli et al, 2017) ir Kopenhagos perdegimo klausimyno
darbinio perdegimo (Kristensen et al, 2005) skalés bei specialiai §iam tyrimui sudaryta anketa surinkti
duomenis apie Agile komandas bei demografinius duomenis. Sis tyrimas atskleidé, jog isitraukimas j
darbg yra teigiamai susij¢s su pasidalintos lyderystés dimensijomis bei pamatiniy poreikiy patenkinimu,
o perdegimas neigiamai susijes su pasidalintos lyderystés dimensijomis bei pamatiniy poreikiy
patenkinimu. Tiriamyjy jsitraukimg j darba prognozuoja visy pamatiniy poreikiy patenkinimas ir
transformacinés pasidalintos lyderystés dimensija, o perdegima prognozuoja tik autonomijos poreikio
patenkinimas ir komandiné jgalinanti pasidalintos lyderystés dimensija; kompetencijos bei autonomijos
poreikiy patenkinimg prognozuoja tik dalyvaujanti pasidalintos lyderystés dimensija, o susietumo
poreikio patenkinimg prognozuoja visos pasidalintos lyderystés dimensijos, iSskyrus individuali
jgalinanti. Rasta, jog pamatiniy poreikiy patenkinimas yra tarpinis kintamasis (mediatorius) pasidalintos
lyderystés bei jsitraukimo j darbg ir perdegimo rySiams. Tad organizacijoms norint, kad Agile komandose
dirbantys darbuotojai biity kuo labiau jsitrauk¢ ir kuo maziau perdege, reikéty skatinti pasidalintos
lyderystés taikyma taip didinant pamatiniy poreikiy patenkinimga.



SUMMARY

This study examines the role of basic needs satisfaction for the relationships between shared
leadership, work engagement and burnout in Agile teams. The study includes 144 respondents, all
working in teams following the Agile methodology. Research was done in virtual platform, instruments
used: Shared Leadership Questionnaire (SLQ) (Hoch et al, 2010), Work-related Basic Need Satisfaction
scale (Broeck et al, 2010), Ultra-short Utrecht Work Engagement Scale (Schaufeli et al, 2017),
Copenhagen Burnout Inventory work-related burnout scale (Kristensen et al, 2005) and questionnaire
designed specifically for this study to collect data on Agile teams and demographics. This study reveals
that engagement is positively related to shared leadership and basic needs satisfaction and burnout is
negatively to shared leadership and basic needs satisfaction. Engagement is predicted by basic needs
satisfaction and transformational shared leadership while burnout is predicted by autonomy need
satisfaction and team empowering leadership. Competency and autonomy needs satisfaction is predicted
only by participative leadership while relatedness is predicted by all shared leadership dimensions except
individual empowering leadership. It was found that basic needs satisfaction to be a mediator for the
relationships between shared leadership, work engagement and burnout in Agile teams. Therefore, if
organizations want their Agile teams to be more engaged and have lower burnout, they should encourage

using shared leadership so basic needs could be satisfied.



PAGRINDINES SAVOKOS

Pasidalinta lyderysté - dinamiSkas, interaktyvus jtakos procesas tarp grupés individy, kurio
tikslas yra vesti vienas kitg prie grupés ir organizacijos tiksly pasiekimo (Pearce ir Conger, 2003).

Pamatiniai poreikiai - psichologiniai aspektai, kurie yra bitini individy prisitaikymui,
vientisumui ir augimui (Ryan, 1995). Kompetencijos poreikis - gebéjimas atlikti savo darbg gerai ir
jaustis efektyviu; autonomijos - jausmas ir galéjimas veikti pagal savo pasirinkimg ir valia; susietumo -
jausmas, jog turi rysj su kitais zmonémis.

Isitraukimas | darba - teigiama emociné - motyvaciné pasitenkinimo biusena, kuri yra
charakterizuojama energija, atsidavimu ir pasinérimu (Schaufeli, 2001).

Perdegimas — biisena, suprantama kaip darbo vietos létinis stresas, kuris nebuvo sékmingai
valdomas (PSO, 2019).

Agile metodologija - projekty valdymo metody rinkinys, dazniau naudojamas programinei
jrangai kurti, kuriam btidingas uzduociy suskirstymas j trumpus darbo etapus ir daznas plany sudarymas,

pritaikymas bei vertinimas (Agile manifesto, 2001).



PRATARME

Tyrimai darbuotojy perdegimo bei jsitraukimo j darba tema tampa vis labiau populiarts, kadangi
Siy konstrukty svarba Siuolaikiniame pasaulyje yra nenugincijama. Jsitraukimo j darbg tyrimai pasaulyje
darosi vis aktualesni, kadangi jsitraukimas turi didele bei pozityvig jtaka darbuotojams bei
organizacijoms (Schaufeli, 2012). Isitraukimas yra susij¢s su darbuotojy gerove bei individualiais,
komandiniais bei organizacijy rezultatais (Schaufeli, 2015; Bakker & Demerouti, 2017). Anksciau
jsitraukimas j darbg buvo traktuojamas kaip atvirkstiné perdegimo dimensija, ta¢iau dabar autoriai teigia,
jog perdegimas bei jsitraukimas yra dvi atskiros biisenos, o ne tos pacios buisenos prieSingi poliai. Kita
vertus, perdegimas ir jsitraukimas j darba yra susij¢ neigiamai (Schaufeli & Bakker, 2004). Taip pat
darbdaviai vis dazniau suvokia jog skirtingy profesijy darbuotojai visame pasaulyje vis dazniau kencia
dél perdegimo sindromo. 2019 metais Pasaulio sveikatos organizacija (PSO) klasifikavo profesinj
perdegima kaip atskirg sindromg dél patiriamo streso.

Savideterminacijos teorijos prielaida yra ta, kad Zmones motyvuoja trys pamatiniai psichologiniai
poreikiai: autonomijos, kompetencijos ir susietumo (Deci & Ryan, 2000). IvairGs darbo veiksniai gali
biti svarbis, tenkinant $iuos psichologinius poreikius. Yra pagrindo manyti, kad Siy darbuotojy poreikiy
patenkinimui ypatingai svarbi lyderysté (Hetland et al, 2010), ypa¢ lyderysté, kuri darbuotojus jkvepia,
palaiko, modeliuoja pozityvy kolektyvo nario vaidmenj bei jgalina (Bass & Riggio, 2006). Lyderio
vaidmuo gyvybiskai svarbus, didinant pasekéjy jsitraukimg j darbg ir mazinant perdegima darbe per
pamatiniy poreikiy patenkinimg (Bakker & Albrecht, 2018).

Vienas naujausiy pozitiriy j vadovavima, ir ypa¢ vadovavimg Agile aplinkoje, sietinas su taip
vadinama pasidalinta lyderyste, kuri pagal Pearce ir Conger (2003) yra dinamiskas, interaktyvus jtakos
procesas tarp individy grupéje tikslu vesti vienas kitg prie grupés ir organizacijos tiksly pasiekimo, padéti
vienas kitam, motyvuoti, kartu planuoti veiklas ir jas vertinti. Sis lyderysté tipas kol kas mazai tyrinéta,
todél aktualu nagrinéti pasidalintos lyderystés reik§me¢ Agile aplinkoje dirbanciy darbuotojy jsitraukimui

1 darbg bei perdegimui darbe, atsiZvelgiant | pamatiniy poreikiy patenkinimg.



1. IVADAS
1.1 Motyvacija ir pamatiniy poreikiy patenkinimas

Dirbantis zmogus praleidzia itin didele savo gyvenimo dalj darbovietéje ir tam, kad jausty
pasitenkinimg darbu turi biiti motyvuotas ir jsitraukes (Steers, Mowday & Shapiro, 2004). Bendrai
motyvacija yra apibiidinama kaip psichologiné jéga, generuojanti kompleksinius ] tiksla nukreipty
minéiy ir elgesio procesus. Sie procesai vystosi aplink individo vidines psichologines jégas kartu su
iSorinémis aplinkos jégomis ir nustato asmeninio elgesio kryptj, intensyvuma ir atkakluma, siekiant
konkretaus tikslo (Kanfer et al, 2017). Organizaciniame kontekste, darbo motyvacija yra energijos jégos,
kylancios i$ individo bei jo aplinkos, inicijuojancios su darbu susijusj elgesj ir lemiancios jo forma,
kryptj, intensyvumg ir trukme¢ (Pinder, 2008). Motyvacija yra kritinis aspektas organizacijoms ir
darbuotojams bei yra susijusi su darbuotojy produktyvumu, gerove bei klestéjimu (Steers, Mowday, &
Shapiro, 2004). Motyvacijos teorijos dazniausiai fokusuojasi i tam tikry poreikiy patenkinima, kurie
stiprina darbuotojy motyvacija. Pavyzdziui, Maslow (1943) poreikiy hierarchijos modelis, McClelland
(1965) darbai apie pasiekimo, galios bei priklausymo poreikius ir kt. Taciau daugiausiai tyrimy paskatino
savideterminacijos (Deci & Ryan, 2000) teorija.

Savideterminacijos teorija (toliau — SDT) i$skiria tris pamatinius poreikius, kurie yra apibréziami
kaip bitini, kad Zmogus jausty augima, vientisuma bei gerove (Deci & Ryan, 2000). Siy poreikiy
patenkinimas yra biitinas savo potencialo pasiekimui ir aktualizavimui, klestéjimui, jsitraukimo jausmui
bei biiti apsaugoti nuo blogos sveikatos. Pamatiniai poreikiai yra (Deci & Ryan, 2000):

e Autonomija - jausmas ir galéjimas veikti pagal savo pasirinkima ir valig. Autonomijos poreikis
nekalba apie tai, jog Zmogus turi veikti savarankiSkai ir nepriklausomai nuo kity, o kaip tik
atvirksciai, Zzmogus veikia prisitaikydamas prie kity ar netgi vykdydamas kity norus, taiau
jausdamas, kad daro tai pasirinkdamas pats ir savo valia. PavyzdZiui, vadovas papras¢ darbuotoju
atlikti tam tikra uzduotj piety pertraukos metu. Jei darbuotojas savo noru sutinka tai padaryti,
autonomijos poreikis yra patenkinamas. Taciau jei darbuotojas mieliau eity pietauti ir jauciasi
verc¢iamas atlikti uzduotj, autonomijos poreikis yra zlugdomas.

e Susietumas - jausmas, jog turi ry$j su kitais Zmonémis, t.y. myli ir ripiniesi kitais bei pats esi
mylimas ir globojamas. Sis poreikis yra patenkinamas, kuomet zmogus identifikuoja save kaip
grupés nariu, patiria bendrystés jausma bei sukuria artimg rysj su kitais.

e Kompetencija - gebéjimas atlikti savo darbg gerai ir jaustis efektyviu. Kompetencijos poreikis

Vv —

imanoma jveikti.



Sioje teorijoje, pamatiniai psichologiniai poreikiai yra kritinés salygos psichologiniam augimui,
internalizacijai (vidinei motyvacijai), gerovei (Deci & Ryan, 2000). Organizaciniame kontekste
pamatiniai poreikiai yra naudojami tirti jvairioms temoms, vienos i$ jy yra lyderystéf(Lian, Ferris &
Brown, 2012), darbuotojy gerové (Deci et al, 2001), jsitraukimas j darbg (Van den Broeck et al, 2008).

Kitame skyriuje démes;j skirsime pamatiniy poreikiy patenkinimo reik§mei organizaciniame kontekste.

1.2 Pamatiniy poreikiy patenkinimo pasekmés

Susidom¢jimas organizacinémis pasekmémis prasidéjo dar 1989 kai Deci ir kiti pastebéjo, kad
pavaldiniai suvoké savo lyderius kaip labiau savarankiSkumg palaikancius po lyderystés mokymy bei
parodé padidintg pasitenkinimg vadovavimu, taip pat pasitenkinimg darbu ir pasitikéjima vadovybe. Nuo
to laiko daugybé tyrimy dave jrodymus, pagrindziancius pamatiniy poreikiy patenkinimo nauda, taciau
tik palyginti neseniai tokie tyrimai jgavo pagreit] ir populiarumg. Pavyzdziui, tyrimai parodo, kad
pamatiniy poreikiy patenkinimas darbe yra teigiamai susijes su atliktimi (Leroy et al, 2015),
meistriSkumu, pilietiSku elgesiu (Van den Broeck et al, 2016), jsitraukimu j darba (Schreurs, van
Emmerik, Van den Broeck & Guenter, 2014; Sulea, van Beek, Sarbescu, Virga & Schaufeli, 2015) bei
neigiamai susije su perdegimu (Van den Broeck et al, 2008). Siame darbe orientuosimés j jsitraukimas j
darbg bei perdegima kaip itin svarbias pamatiniy poreikiy patenkinimo pasekmes, tad aptarkime Siuos
konstruktus.

Isitraukimas } darbg turi ne vieng apibrézimg ir sgvokos supratimg. Pirmasis apie jsitraukimg }
darbg ras¢ Kahn (1990), kuris apibréze jsitraukima j darba kaip organizacijos nariy jsitraukima j jy darbo
vaidmenis ir prideda, jog isitraukimo j darba metu dalyvaudami tuose vaidmenyse, zmonés jdarbina ir
1SreiSkia save fiziskai, paZintine ir emocine prasme. Autorius (Kahn, 1990) atsiribojimg apibréZzia kaip
atsisiejimg nuo turimy darbo vaidmeny ir prideda, jog atsiribojimo nuo darbo metu, Zzmongs pasitraukia
ir ginasi fiziSkai, paZintine ar emocine prasme nuo turimy darbo vaidmeny. Kai darbuotojai yra jsitrauke,
jie fiziskai jsitraukia j savo uzduotis, patiria kognityvinj budruma bei empatiskai kuria rySius su kitais.
Taciau atsiriboje darbuotojai tampa fiziSkai nedalyvaujantys uzduotyse, praranda kognityvinj budruma
ir tampa emociskai atsiriboje nuo kity (Kahn, 1990). Kahn (1990) pateiké koncepcinj jsitraukimo j darbo
pagrinda, bet nesukiirée veiklos apibrézimo. Taciau kiti autoriai, Maslach ir Leiter (1997) iSpléte
isitraukimo sgvoka ir apibrézé, jog isitraukimas | darba ir perdegimas yra dvi vieno konstrukto
dimensijos. Pagal autorius, perdegimas yra jsitraukimo j darbg nebuvimas. Svarbus, prasmingas ir i§Stikiy
kupinas darbas tampa nemalonus, beprasmis bei keliantis nepasitenkinimg. Energija paverCiama |
i§sekima, jsitraukimas ] cinizma, o efektyvumas tampa neefektyvumu. Isitraukimas ] darba yra

apibiidinamas energija, jsitraukimu (angl. involvement) bei efektyvumu, o $ie aspektai gali pavirsti j
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jiems prieSingas perdegimo dimensijas. Tokiu atveju, jsitraukimas j darbg galéty biiti matuojamas
priesingais trijy MBI dimensijy balais. Tac¢iau Schaufeli ir Bakker (2004) turi kitokj jsitraukimo j darba
paaiskinima. Sie autoriai jsitraukima j darba apibrézia kaip savarankiska konstrukta nuo perdegimo,
taciau su juo susijusj. Schaufeli (2001) su kolegomis apibréze jsitraukimg j darbg kaip atkaklia, teigiama
emocing-motyvacing pasitenkinimo btiseng, kuri yra charakterizuojama energija, atsidavimu ir
pasinérimu. Energija apibréziama kaip noras déti pastangas j atlickama darbg, atsparumu nuovargiui,
atkaklumu susidiirus su sunkumais. Atsidavimas yra susijes su stipriu jsiliejimu j darba, kurj lydi
entuziazmas, svarbos jausmas bei pasididziavimo ir jkvépimo pojutis. Galiausiai, pasinérimas yra maloni
visiSko pasinérimo j darbg biisena, kuriai biidingas greitai einantis laikas ir nesugebéjimas atsiriboti nuo
darbo. Pasinérimas gali buti panasi biisena j tékmés (angl. flow) busena, kuri yra apibiidinama kaip
sufokusuotu démesiu, Svariomis mintimis, kiino ir proto sajunga, susikaupimu be pastangy, visiska
kontrole, savimonés praradimu, laiko iSkraipymu ir vidiniu malonumu (Csikszentmihalyi, 1990). Taciau,
tekmeés biisena yra kur kas kompleksiSkesné ir turi daugiau aspekty nei pasinérimas bei reiSkia labiau
trumpalaike biiseng, o ne persmelkiancig ir nuolating proto biiseng, kaip pasinérimas (Schaufeli &
Bakker, 2004). Idomu tai, jog Sie autoriai (Schaufeli ir kiti, 2002) atliko patvirtinanc¢ig faktoring analizg
perdegimo ir jsitraukimo j darba matavimams. Jy analiz¢ atskleidé, emocinis i§sekimas ir ir cinizmas yra
du perdegimo faktoriai, o efektyvumas kartu su energija, atsidavimu ir pasinérimu yra jsitraukimo
faktoriai. Efektyvumas tampa pratesto jsitraukimo j darbg koncepto priezastimi (Schaufeli et al, 2002).

Svarbu paminéti, kad egzistuoja skirtingi jsitraukimo konstruktai, susij¢ su darbu. Tai yra
jsitraukimas j darba (ang. work engagement), kuris ir yra tiriamas Siame darbe bei aprasytas Siame
skyrelyje, taciau panasus konstruktas yra ir jsitraukimas j profesinj veiklg (ang. work involvement).
Kanungo (1982) apibrézia jsitraukimg j profesing veikla 1§ dviejy pusiy - jsitraukimg j darbg (ang. job
involvement) bei jsitraukimg j profesing veikla (ang. work involvement). Isitraukimg j darba (ang. job
involvement) atspindi asmens identifikavimasi su dabartiniu darbu ir parodo, kiek dabartinis darbas gali
patenkinti esamus asmens poreikius, o jsitraukimas j profesing veiklg (angl. work involvement) - laipsnis,
kuriuo asmuo darbg savo gyvenime laiko svarbiu, kaip gyvenimo vertyb¢, atsiradusi dél kulttiriniy ar
socialiniy aplinkybiy (Kanungo, 1982). Daugiau Siame darbe apie Kanugo (1982) jsitraukimo j darbg
konstruktus nekalbésime, taciau svarbu juos paminéti, kad nebiity painiojami su §io tyrimo jsitraukimo i
darbg (ang. work engagement) konstruktu.

ApZzvelgiant jsitraukimo } darbg tyrimus, galime daryti iSvada, kad susidoméjimas darbuotojy
gerove organizacijose tik didéja. Organizacijoms svarbu nebe tik rezultatai ir darbuotojy atliktis bet ir
apskritai ar darbuotojai jauciasi gerai organizacijoje (Schaufeli, 2017). Tai lemia, kad vis padaugéjo

tyrimy apie negatyvius perdegimo bei darboholizmo aspektus darbuotojams bei pozityvius jsitraukimo }
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darbg aspektus. Jsitraukimas j darbg yra susijes su darbo atliktimi (Schaufeli, 2015), verslo rezultatais
(Schnieder, Yost, Kropp, Kind & Lam, 2018), jsipareigojimu organizacijai (Schaufeli, 2015) bei netgi
darbuotojy sveikata (Bakker & Demerouti, 2008). Isitrauke¢ darbuotojai taip pat geba savo jsitraukima
perduoti kitiems darbuotojams (Bakker et al, 2006).

Kalbant apie jsitraukimg, pamin€jome ir perdegimo aspekta, tad svarbu suprasti ir perdegimo
teorinj pagrindg. Darbdaviai vis dazniau suvokia jog skirtingy profesijy darbuotojai visame pasaulyje vis
dazniau kencia dél perdegimo sindromo. 2019 metais Pasaulio sveikatos organizacija (PSO) klasifikavo
profesinj perdegima kaip atskirg sindromg nuo streso. Iki tol, perdegimas buvo streso sindromo dalimi.
PSO apibrézia perdegimg kaip “biisena, suprantama kaip darbo vietos létinis stresas, kuris nebuvo
sékmingai valdomas”. Trys perdegimo simptomai yra:

e energijos iSeikvojimo ar i§sekimo jausmai;
e padidéjes mentalinis atstumas nuo darbo ar neigiami jausmai karjeros atzvilgiu;
e sumazejes profesinis produktyvumas

Mokslininkai tyrinéja profesinio perdegimo sindromg jau ne vieng deSimtmet], tad egzistuoja
kelios skirtingos profesinio perdegimo sindromo sampratos. Vieni pirmyjy perdegimo tyréjy yra
Freudenberg (1999) ir Maslach (1981). Freudenberg perdegimo apibiidinimas paminétas pratarméje, o
Maslach perdegimg apibiidino kaip uzsitgsusj atsaka j chroniska emocinj ir tarpasmeninj darbo sukeliamag
stresg, kuris gali biiti apibréZtas trim dimensijom - emocinio i§sekimo, cinizmo (arba depersonalizacijos)
ir neefektyvumo (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001). Emocinis i$sekimas yra akivaizdziausia ir
pagrindiné perdegimo savybe, kadangi patys Zmonés kalbédami apie perdegimg labiausiai akcentuoja
patiriama iSsekimg. Emocinis iSsekimas atspindi perdegimo streso dimensija, taciau neuZfiksuoja
santykio aspekto, kur] Zmonés patiria darbe. Nors emocinis iSsekimas yra biitina sglyga perdegimui, ji
néra vienintelé, ne kg maZiau svarbis yra ir cinizmas su neefektyvumu. Cinizmas pasireiskia kritisSku ir
atsainiu poziiiriu i darba, abejingumu j darbine aplinkg bei kolegas, o neefektyvumas - darbo pasiekimy
trikumu, nekompetencija (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001). Sios trys perdegimo salygos tuo padiu
yra ir perdegimo sindromo stadijos. Pirmoji stadija yra emocinis iSsekimas ir kuomet emociskai iSsekes
zmogus pradeda $alintis kity, kolegy, draugy pasireiskia ciniSkumas kaip antroji profesinio perdegimo
stadija. TrecCioji ir paskutinioji stadija pasireiskia, kuomet zmogus nebededa pastangy i atliekamg darba
ir sumazeja rezultatai, taip atsiranda neefektyvumas. Po emocinio iSsekimo iSsivysto du negatyviis
poziiiriai, vienas ] kitus (cinizmas) bei vienas ] save (neefektyvumas) (Maslach, 2003). Maslach sukiiré
MBI (angl. Maslach Burnout Inventory) instrumentg, skirtg tirti perdegimui, tad perdegimu galima buvo

dometis nebe tik teoriSkai, taciau ir praktiskai.
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Darbo istekliy bei reikalavimy modelis (Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001) yra
itin populiarus modelis kalbant ir aiskinantis ir jsitraukimo ir profesinio perdegimo sindromg. Pagal §j
modelj, darbo charakteristikos susideda i§ dviejy pagrindiniy kategorijy - darbo istekliy bei darbo
reikalavimy. Juos galima matyti 1 pav. Darbo charakteristikos yra stresoriai, kurie galiausiai priveda prie
profesinio perdegimo. “Darbo reikalavimai yra fiziniai, socialiniai ir organizaciniai darbo aspektai ar
veiksniai, kurie reikalauja pastoviy fiziniy ir protiniy pastangy bei yra susij¢ su psichologine ir fiziologine
zala, pavyzdziui, darbo krivis, sunki emociné¢ aplinka darbe arba didelio susikoncentravimo
reikalaujantys darbai. Darbo iStekliai yra pozityvis darbo aplinkos aspektai, kurie padeda pasiekti darbo
tikslus, skatina darbuotojy tobuléjimg bei padeda jveikti sunkumus (t.y. mazina reikalavimus),
pavyzdziui, galimybé paciam reguliuoti savo darbo tempa ir uzduoCiy atlikimo eiga, suteikiamos
galimybés mokytis, vadovo ir kolegy grjztamasis rySys” (Rekasitité Balsiené, Lazauskaité-Zabielskeé ir
reikalavimai yra per auksti, darbuotojas patiria jtampa dél darby kiekio ir galiausiai, i§sekima, o kai darbo
iStekliai yra per mazi - Salinimasi nuo darbo, kuris galiausiai tampa atsiribojimu (priesinga blisena
jsitraukimui j darbg). Kai iSoriné aplinka nesuteikia pakankamai iStekliy, individas negali susidoroti su
negatyvia aplinkos reikalavimy itaka (pavyzdziui, didelis darbo kriivis) ir tuomet negali pasiekti savo
tikslo. Darbo iStekliy ir reikalavimy interakcija gali lemti perdegima, o tokiu atveju perdegimas susideda
i§ i§sekimo ir atsiribojimo (Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001). Siam teiginiui empirigkai
patvirtinti yra atliktas ne vienas tyrimas. Tikriausiai Zymiausias yra Demerouti, Bakker, Nachreiner ir
Schaufeli (2001) autoriy, kurie empiriskai patvirtino, jog darbo reikalavimai yra tiesiogiai susij¢ su
i§sekimu — pagrindiniu perdegimo sindromo poZymiu, tuo tarpu iStekliy nebuvimas yra susijgs su
atsiribojimu. Siame tyrime koreliacija tarp darbo istekliy ir reikalavimy yra -0,55, tarp darbo poreikiy ir
i8sekimo 0,91, o tarp iStekliy ir atsiribojimo — -0,72.

Nors iki §iol yra itin populiarus darbo-reikalavimy iStekliy modelis tirti jsitraukimui j darbg bei
perdegimui, Sis modelis labiau yra apraso santykj tarp skirtingy kintamyjy, taciau nepaaiskina, kodel
rySiai yra biitent tokie. Biitent Savideterminacijos teorija potencialiai pasiiilo motyvacinio proceso
paaiSkinimg ir buvo rasta, jog pamatiniai poreikiai 1§ tiesy tarpininkauja rySiui tarp darbo reikalavimy
bei jsitraukimo (Van den Broeck et al, 2008). Apskritai autoriai (Schaufeli & Bakker, 2004) pabrézia
asmeniSkai reik§mingy tiksly darbe svarbg siekiant aukstos kokybés motyvacijos, kuri gali biiti laikoma
panasiu konstruktu j jsitraukima j darba.

Démesio atkreipimas tiek ] perdegima, tiek j jsitraukimg atrodo vaisingas, kadangi Zvelgiant 18
tokios platesnés perspektyvos, darbuotojy klestéjimas gali buti visapusiskai skatinamas. Taip uzkertant

kelig prastai sveikatai ir stimuliuojant gerove (Deci & Ryan, 2000).
12



1.3 Pamatiniy poreikiy patenkinimo prielaidos

Darbe socialiniai-kontekstiniai veiksniai, tokie kaip darbo klimatas, darbo planavimas ir
vadovavimas, turi jtakos darbuotojy pamatiniy poreikiy tenkinimui ir jy psichinei sveikatai (Schaufeli,
2015). STD isskiria du tarpasmeninius kontekstus - autonomijg palaikantj konteksta bei kontroliuojantj
konteksta (Ryan & Deci, 2000). Autonomijg palaikantis kontekstas yra toks, kuomet kitas svarbus
zmogus (pavyzdziui, vadovas) skatina pasirinkimo laisve ir dalyvavimg sprendimo priémime, skatina
aktyviai dalyvauti veikloje noriai bei pripazjsta kito jausmus apie dalyvavima toje veikloje. PrieSingai,
tarpasmeninis kontekstas yra kontroliuojantis, kuomet svarbus zmogus vercia kita elgtis tam tikru budu,
dalyvauti veikloje net ir nenorint, nesuteikia kitam pasirinkimo laisvés (Ryan & Deci, 2000). STD teigia,
jog vadovo ir darbuotojo socialinis kontekstas daro didelé jtaka darbuotojo motyvacijai bei atlik¢iai ir
yra tiesiogiai ateinantis i§ vadovo ar lyderio. Tad vadovas ar lyderis yra vienas i§ svarbiausiy aspekty
kalbant apie darbuotojo pamatiniy poreikiy patenkinima (Ryan & Deci, 2000). Lyderyste, kuri susijusi
su jkvépimu, palaikymu, pozityvaus vaidmens modeliavimu ir jgalinimu, yra susijusi su poreikiy
patenkinimu (Bass & Riggio, 2006).

Toliau kalbant apie jsitraukima, lyderiai daznai Zaidzia itin svarbig rol¢ darbuotojy jsitraukimo
didinimui bei mazinimui (Bakker & Albrecht, 2018). Schaufeli (2015) supazindinimo pasaulj su nauju
teoriniu pagrindu tiriant ir matuojant jtraukiancig lyderyste per pamatiniy poreikiy patenkinima, apie
kuriuos kalba savideterminacijos teorija (Deci & Ryan, 2000). Lyderiai gali skatinti $iy trijy pamatiniy
poreikiy patenkinimg stiprindami, sujungiant, jgalinant ir jkvepiant darbuotojus. Tai darant tuo paciu
pastiprinamas savo sekéjy (pavaldiniy) jsitraukimas j darba (Schaufeli, 2015). Transformaciniai lyderiai
apskritai pagerina darbuotojy gerove suteikdami jiems daugiau resursy - saviveiksmingumo, optimizmo,
prasmés, struktiirinio jgalinimo, prieigg prie paramos, prieiga prie iStekliy, reikalingy darbui atlikti, ir
galimybe mokytis ir augti (Spence Laschinger, Finegan & Wilk, 2011).

Tyrimai rodo, jog tam tikri lyderystés stiliai yra labiau palankiis darbuotojy motyvacijai,
jsitraukimui bei bendrai gerovei (Yukl, 2006). Bass su kolegomis (1999) pasiiile, jog transformaciné
lyderysté yra iSskirtinis ir itin motyvuojantis lyderystés stilius, o véliau Judge ir Piccolo (2004) padare
iSvada, jog Sis lyderystés stilius yra vienas efektyviausiy. Transformaciné lyderysté apibréziama kaip
lyderio interakcija su sekéjais gerbiant jy emocijas, vertybes, etika, standartus, ilgalaikius tikslus, sekéjy
motyvy vertinimas, jy poreikiy patenkinimas ir apskritai elgimasis kaip su pilnaverciais Zmonémis. Visos
lyderystés teorijos kalba apie jtakos daryma, tad $i ne iimtis. Cia jtaka daroma skatinant sekéjus siekti

auksty tiksly, dirbti ne tik dél saves bet ir dél kity, aiSkinantis bei patenkinant jy poreikius. Teorijos
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teigimu, transformacinés lyderystés procesas, per kurj lyderis sudomina sekéjus bei kuria ir vysto rysj,
kuris padidina moral¢ bei motyvacija ne tik sekéjams, taciau ir lyderiui (Rowe & Guerrero, 2013).

Transformacinés lyderystés stiliaus pradininkas yra Burns (1978) kuris apibréziama
transformacinj lyderj kaip zmogy, kuris siekia patenkinti aukstesnius poreikius ir iSnaudoja visg pasekéjo
potencialg. Jis taip pat apibréz¢ pagrindinius $io stiliau pozymius:

e Pakelia lyderi ir pasekéja 1 aukStesnj motyvacijos ir moralumo lygi

e Igalina pasekéjus pasiekti vizija

e Atkreipia démesj | pasekeéjy stiprigsias puses, padeda suvokti save kaip geresnj, daugiau gebantj,
turint] daugiau galimybiy

e Skatina pasekejus siekti aukstesniy tiksly, vertybiy, idealy

e Skatina nesivadovauti transakciniu modeliu, kuomet mastymas nukreiptas | apsikeitimg
vertybémis.

Panasy apibiidinima pateiké ir Bass (1985), kuris charakterizuoja transformacing lyderyste kaip
adresuojancia ir patenkinancig pasekéjy aukstesnius psichologinius poreikius, kurie tuomet motyvuoja
atlik¢iai, kuri vir$ija visus likescius. Pagal Bass (1985) be poreikiy taip pat yra svarbis ir transformacinés
lyderystés veiksniai:

e Idealizuota jtaka - lyderis pasiZymi aukSta morale bei etiniais standartais, turi auksta pasitikéjima

18 sekéjy;

e Jkvepianti motyvacija - jkvepia komanding dvasig per koucingg, palaikyma bei skatinima;
e Intelektualiné stimuliacija - jkvepia spresti problemas inovatyviai ir kiirybiskai;
e Individualus démesys - padeda pasiekti saviaktualizacija.

Neseniai atliktas tyrimas parodé, jog transformaciné lyderyste i$ tiesy yra susijusi su darbuotojy
isitraukimu (DeCuypere & Schaufeli, 2018). Kitas tyrimas atskleidé, teigiamg ry$j tarp transformacinés
lyderystés ir suvoktos autonomijos darbo klimate, kadangi Sie lyderiai suteikia sekéjams pasirinkimo ir
sprendimo galimybes (Hetland et al, 2011).

Kalbant apie kompetencijos poreikio patenkinimg, transformaciniai lyderiai naudoja
intelektualine stimuliacija, kad paskatinty sekéjus kvestionuoti iSbandytus ir tikrus problemy sprendimo
biidus ir ragina juos kvestionuoti metodus, kuriuos jie naudoja, kad juos tobulinty. Jie taip pat naudoja
individualy démesj, kad uztikrinty kiekvieno sekéjo poreikiy tenkinima, ir nuolat padeda jiems tobuléti.
Empirinis tyrimas IT sektoriuje atskleidé ry$j tarp transformacinés lyderystés suvokimo ir darbuotojy
profesinio efektyvumo jausmo (Hetland et al, 2007). Galimybés tobuléti ir kiirybiskumas taip pat buvo

susijusios su transformacine lyderyste (Hetland et al, 2011).
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Taip pat svarbu aptarti ir tre¢iojo, susietumo poreikio patenkinimg. Kadangi nemazg dalj laiko ir
pastangy praleidziame darbe biitent darbe, susietumas su lyderiais, kolegomis ir pavaldiniais yra biitinas.
Tyrimai parodo, jog transformaciné lyderysté sustiprina jsipareigojima grupei ir lyderiams (Avolio et al,
2004). Literatiiroje galima rasti tyrimy, nagrinéjanciy charizmatiSskg vadovavimg (stilius lygiagretus
transformacinei lyderystei) ir susietumo poreikj (De Cremer & van Knippenberg, 2002; Den Hartog et
al, 2007). Pirmasis tyrimas atskleidé ryS$j tarp charizmatisko vadovavimo ir poreikio priklausyti
naudojant eksperimentg (De Cremer & van Knippenberg, 2002). Remiantis pirmojo i§vadomis, antrasis
tyrimas taip pat parodé tiesioginj rysj tarp charizmatiSkos lyderystés ir poreikio priklausyti, naudojant
apklausos duomenis (Den Hartog et al, 2007). Taigi, galime teigti, egzistuoja teigiamas santykis tarp
transformacinés lyderystés ir susietumo poreikio patenkinimo.

Igalinancios lyderystés stilius taip pat palankus darbuotojy jsitraukimui (DeCuypere & Schaufeli,
2018; Mendes & Stander, 2011; Stander & Rothmann, 2010). Jgalinti darbuotojai prisideda prie
organizacijos per padéjusj produktyvuma bei gebéjimg adaptuotis prie pasikeitimy (Greasley et al, 2008).
Igalinti Zzmonés yra labiau jsitrauke bei labiau save atskleidzia savo darbo role¢ fiziniam, psichologiniam
ir kognityviniame lygmenyje (May, Gilson, & Harter, 2004). Igalinanti lyderyst¢ fokusuojasi j
darbuotojy igalinima, o tai daro jtaka autonomijos bei kompetencijos poreikiy patenkinimui (De Klerk
& Stander, 2014). Psichologinis jgalinimas gali baiti charakterizuojamas ir kaip motyvacinis konstruktas
- kity jgalinimas prilygsta motyvavimui pasiekimams ir leidimu tai daryti, o ne tik deleguojant
atsakomybes ar per autoritetg (Conger & Kanungo, 1988). IS esmés, jgalinanti lyderysté yra darbuotojy
skatinimas valdyti ir ugdyti patiems save, be autoriteto jsiki§imo. Sie lyderiai skatina savo pasekéjus
prisiimti atsakomybe ir dirbti savarankiskai, derinti pastangas su kitais komandos nariais, galvoti apie
apdovanoti savo pastangas patiems (Pearce & Sims, 2002). Konczak su kolegomis (2000) pristaté kelias
jgalinancios lyderystés dimensijas:

e Autoriteto delegavimas - lyderiai dalinasi savo patirtimi, Ziniomis su pasekéjais taip juos
jgalindami priimti kokybiskus sprendimus, kurie yra naudingi organizacijai

e Atsakomybé uz pasekmes - lyderiai perduoda galig patiems darbuotojams bei suteikia naujy
atsakomybiy, uz kuriy rezultatus ir pasekmes tampa atsakingi patys darbuotojai

e Savarankiskas sprendimy priémimas - leidimas pasekéjams pilnai dalyvauti sprendimo priémimo
procese

e Informacijos dalinimasis - lyderiai ir pasekéjai dalinasi informacija tarpusavyje atvirai

e Jgudziy lavinimas - lyderiai suteikia galimybes pasekéjams lavinti savo jgudzius, suteikia

galimybe¢ mokytis bei treniruotis.
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Igalinanti lyderysté nuo transformacinés skiriasi tuo, jog transformaciné lyderyst¢ labiau
fokusuojasi j darbuotojy inspiravimg identifikuotis su lyderiu ir sekti bendros kolektyvinés misijos, o
jgalinanti lyderysté labiau akcentuoja pasekéjo gebéjimag vadovauti (lyderiauti) paciam sau bei §io
geb¢jimo ugdyma (Pearce et al, 2003). Nors abiejy stiliy lyderiai pataria ir mentoriauja savo pasekéjams,
Sis elgesys turi skirtingg tiksla: transformaciniui lyderiui - kad pasekéjai tikétu savo lyderiu ir jo
charizma, jgalinanc¢iam lyderiui - kad pasekéjai iSmokty savi-lyderiavimo.

Igalinantys lyderiai ypatingai daro jtakg darbuotojy jsitraukimui j darba formuodami jy darbo
aplinka, ypac optimizuojant darbo saglygas, atsizvelgiant j darbo poreikius ir darbo isteklius. Jie operuoja
konsultuodami, deleguodami, palaikydami bei ugdydami ir formuodami komandas (Pearce et al, 2003).
Jgalinantys lyderiai siekia pasekéjy indélio sprendZiant problemas bei skatina dalyvauti priimant
sprendimus. Taip pat deleguoja uzduoCiy valdyma patiems bei skatina komandos narius dirbti
savarankiSkai bei kartu komandoje be jokios tiesioginés priezitiros. Tai darydami, jgalinantys lyderiai
kognityviniy (Tuckey, Bakker & Dollard, 2012). Taciau jveikti visiems Siems papildomiems darbo
reikalavimams, lyderiai pasekéjams suteikia ir papildomus isSteklius. Lyderiai suteikia pasekéjams
reikiamus resursus atlikti darbui, suteikia galimybe mokytis naujy dalyky bei lavinti savo jgiidzius. Tuo
paciu jie suteikia laisve priimti sprendimus, pasirinkti kelig, kuriuo gali biiti sprendziama problema bei
gali operuoti be lyderio patvirtinimo kiekviename zingsnyje. Tokiu atveju jgalinantys lyderiai patenkina
pasekéjy autonomijos ir kompetencijos poreikius (Tuckey, Bakker & Dollard, 2012). Sie lyderiai geba
optimizuoti darbo reikalavimy bei iStekliy santykj, kur aukStas lygis darbo reikalavimy yra i§lyginamas
per auksto lygio darbo iStekliy suteikima.

Apibendrinant, vadovai, o ypac tiesioginiai vadovai, turi Zinoti, kad darbuotojai turi tokius
poreikius, kuriuos bent jau tam tikru mastu reikéty patenkinti darbe, ir kad jie patys vaidina vaidmenj
tenkinant tuos poreikius. Kitaip tariant, organizacijy lyderiai turi zinoti, kad jie turi lemiama vaidmenj

formuojant darbuotojy jsitraukimg ir skatinant motyvuojancia kulttira.

1.4 Pasidalinta lyderyst¢ ir Agile projekty valdymo metodologija
Iprastai lyderysté yra suvokiama kaip hierarchinis procesas, kurio metu vienas individas - lyderis
daro jtaka savo komandai - pasekéjams. Tai vadinama vertikalia lyderyste (Carson et al. 2007; Ensley at
al. 2006). Taciau pastaruoju metu tyréjai kalba ir apie tai, kad lyderysté gali biiti pasidalintas procesas
tarp grupés nariy (Carson et al, 2007; Pearce & Sims, 2002). Pagal tokj lyderystés koncepta, grupés nariai
daro jtaka vienas kitam ir taip suteikia gaires/lyderiauja vieni kitiems (Carson et al, 2007). Yra daug

skirtingy pasidalintos lyderystés suvokimy ir apibrézimy. Pearce ir Conger (2003) apibrézé pasidalintg
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lyderyste kaip dinamiska, interaktyvy jtakos procesg tarp grupés individy, kurios tikslas yra vesti vienas
kitg prie grupés ir organizacijos tiksly pasiekimo. Ensley su kolegomis (2006) apibrézé pasidalintg
lyderyste kaip komandos procesa, kur lyderysté vyksta tarp grupés, o ne i§ vieno paskirto individo.
Carson su kolegomis (2007) apibrézé pasidalintg lyderyste kaip kylan¢ios komandos nuosavybe, kuri
atsiranda d¢l lyderystés jtakos pasidalinimo tarp skirtingy komandos nariy. Ir, galiausiai, Chiu, Owens ir
Tesluk (2016) apibrézé pasidalinta lyderyste kaip grupés lygio fenomena, kuris atsiranda dél abipusio
pasitikéjimo bei pasidalinos jtakos tarp komandos nariy, kad visi galéty pasiekti bendra komandos tiksla.
Nepaisant to, kad apibrézimy yra daug, jie visi turi tris bendrus dalykus:

e horizontalus jtakos pasidalinimas tarp grupés nariy,

e tai yra komandos fenomenas,

e lyderystés vaidmenys ir jtaka yra iSsklaidyta tarp komandos nariy.

Hiller, Day ir Vance (2006) pabrézia, kad pasidalintos lyderystés centras yra ne formalaus lyderio
rolé, o interakcija tarp komandos nariy, kuri vyksta komandos valdymo proceso metu.

Pagal Hoch (2013) pasidalinta lyderysté turi 4 dimensijas:

e transformaciné lyderyste,

e individuali jgalinanti lyderyste,
e Kkomandiné jgalinanti lyderyste,
e dalyvaujanti lyderysté.

Tyrimai rodo, jog pasidalinta lyderysté randasi i§ dviejy pirminiy Saltiniy. Pirmasis - vertikali
lyderysté, konkregiai - transformaciné ir jgalinanti lyderysté. Sie lyderystés tipai siejami su pasidalinta
lyderyste, kadangi padeda sukurti bendra kolektyving vizijg bei ugdo savitvarkos jgiidzius, ir tikétina,
jog abu yra pasidalintos lyderystés veiksniai sudedamosios dalys (Hoch, 2013). Antrasis pirminis $altinis
yra komandos sudétis atsizvelgiant ; komandos nariy savybes. Tai apima s3gziningumg, atsakomybe,
patikimuma. Pasidalintos lyderystés komanda turéty susidéti i§ Zmoniy, kuriems svarbu lojalumas,
skaidrumas, sgziningumas, o ne tik savo interesy ir tiksly siekimas (Hoch, 2013).

Pasidalinta lyderysté turi panaSumy su jgalinancia lyderyste. Abu lyderystés modeliai kalba apie
platy lyderystés autoriteto, jtakos ir atsakomybiy pasidalinimg (Lee, Willis & Tian, 2017). Taciau
egzistuoja ir esminiai skirtumai tarp Siy lyderystés. Igalinta lyderysté suteikia komandos nariams
galimybe kontroliuoti savo uzduotis, taciau jie nebitinai daro jtaka vienas kitam (Drescher et al, 2014).
Nors jgalinantis lyderis suteikia galimybe komandai i$sakyti savo idéjas ir atsizvelgia j jas sprendimo
priémimo metu, pati sprendimo priémimo galia vis vien priklauso oficialiam lyderiui, kadangi biitent jis
turi autoriteta ir daro jtaka grupéje. Taip pat pasidalintos ir jgalintos lyderystés yra skirtingi lyderystés

itakos Saltiniai. Pasidalintos lyderystés metu jtaka yra horizontali, o jgalintos lyderystés jtaka lieka
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vertikali (Zhu, Liao & Yam, 2018). Bitent jgalinantys lyderiai turi didesn¢ tikimybe buti pasidalintos
lyderystés fasilitatoriai, paskatinantys komandos narius taikyti pasidalintos lyderystés principus
komandos darbe (Van Knippenberg, 2017). Daugelio autoriy nuomone, biitent jgalinanti ir
transformaciné lyderystés tipai tur¢jo didziausig jtaka pasidalintos lyderystés atsiradimui komandose
(Margolis & Ziegert, 2016; Wood, 2005; Hoch, 2013).

Pasidalintos lyderystés metu did¢ja komandos nariy pasitiké¢jimas vienas kitu bei suvoktas
palaikymas (Robert & You, 2018). Komandin¢ lyderysté yra vienas i$ svarbiausiy pasidalintos lyderystés
aspekty (Hoch, 2013). O suvoktas komandos palaikymas yra teigiamai susij¢s su autonomija. Kuo
daugiau palaikymo individas sulaukia i$ savo komandos, tuo didesné tikimybé, jog jis jausis jgalintas
tvarkytis su savo uzduotimis ir darbais taip, kaip jam atrodo tinkama (Aube, Rousseau & Morin, 2007).
Taip pat pasidalinta lyderysté stiprina bendradarbiavimg tarp komandos nariy (Sheng et al, 2010). Tad
apzvelgiant pasidalintos lyderystés ir pamatiniy poreikiy patenkinimo aspekta, tikétina, jog pasidalinta
lyderysté prisideda prie autonomijos ir susietumo poreikiy patenkinimo. Tai daugiau aptarsime kitame
skyrelyje.

Vienas i$ Siuolaikinése IT organizacijose pasidalintos lyderystés pavyzdziy yra Agile komandos
(Moe, Dingsoyr & Kvangardsnes, 2009). Agile metodologija adresuoja nenuspéjamuma bei pripazjsta
kompetentingy zmoniy ir jy santykiy vert¢ programinés jrangos kirimo srityje (Nerur & Balijepally
2007). Agile metodologija turi savo manifesta, kuris teigia - “Kurdami programing jrangg ir padédami jg
kurti kitiems, mes randame geresnius buidus tai daryti. Dirbdami mes vertiname:

e Zmones ir jy bendravimga labiau, nei procesus ir jrankius;

e VeikianCig programing jrangg labiau, nei i§samig dokumentacija,

e Bendradarbiavima su klientu labiau, nei derybas dél kontrakty;

e Reagavimg ] pokycius labiau, nei plano vykdyma.
Be abejo, teiginiai deSin¢je svarbis, taciau mes labiau vertiname teiginius kairéje” (Agile manifesto,
2001).

Pasidalinta lyderysté atsiranda daugiausia komandinio darbo struktiiroje ir yra tinkama aplinkai,
kuri yra konkurencinga bei dinamiska (Pearce, 2006). Pagrindinis aspektas, per kg yra pasickiamas Agile
bei s¢kmé inovatyviuose projektuose yra save organizuojancios komandos (Hoegl & Parboteetah, 2006).
Save organizuojanciose komandose ne vadovas priima sprendimus, o visi komandos nariai dalinasi
sprendimo priémimo galia bei yra autonomiski (Hoegl & Parboteetah, 2006). Tuomet randasi pasidalinti
lyderysté. Jei norima pasiekti pasidalintg lyderyste Agile komandoje, tinkami zmonés turi biiti parinkti
bei komanda turi biiti pakankamai maza (Langfred, 2000). Agile komandoje, kuri turi pasidalintg

lyderyste, komandos vadovas turi uztikrinti komandos sudétj, tikslo iSaiSkinima, iStekliy uztikrinima,
18



vizijos formulavima, nariy atrankg ir komandos procesy apibrézima. Jis taip pat turéty valdyti komandos
ribas. Tuo paciu komandos vadovas iSreiskia pasitikéjimg komanda bei vadovavimas projekto metu
perduodamas asmeniui, turin¢iam pagrindiniy ziniy, jgiidziy ir gebéjimy konkreciomis problemomis

spresti, su kuriomis komanda susiduria bet kuriuo momentu. (Langfred, 2000).

1.5 Pasidalinta lyderysté, jsitraukimas j darbg ir perdegimas

Kaip minéta, lyderiai daro jtaka pasekejy tikslams, uzduotims ir atlygiui bei to suvokimui ir tuo
kuria sekéjy darbus biuidais, kurie yra daugiau ar maziau naudingi patenkinant pamatinius poreikius
(Kovjanic et al, 2013). Yra nemazai tyrimy, kalbanciy apie pasidalintos lyderystés ir komandos bei
organizacijos rezultaty rysj (Ensley et al, 2006; Carson et al, 2007; Drecher et al, 2014) bei literattiros
apzvalga rodo, jog pasidalinta lyderysté pagerina komandos ir organizacijos veiklg bei komandos
efektyvuma, gebéjima prisitaikyti prie pokyc€iy, komandos inovatyvuma (Hoch, 2013). Kalbant apie
isitraukima, jgalinantys lyderiai padeda patenkinti pamatinius poreikius stiprinant, sujungiant, jgalinant
ir jkvepiant darbuotojus, ir taip padidinant savo pasekéjy jsitraukimo lygi (Schaufeli, 2015). Be Siy trijy
pamatiniy poreikiy, | minétg tyrima taip pat buvo jtrauktas darbuotojo prasmingumo poreikis. Panasu,
kad jgalinantis lyderio elgesys yra teigiamai susijes su jsitraukimu ] darbg per pamatinius pasekéjy
autonomijos, kompetencijos, susietumo poreikius bei prasminguma. Tai yra vienas i§ nedaugelio tyrimy,
lie¢ianciy butent pamatiniy poreikiy patenkinimag kaip mediatoriy lyderystés ir jsitraukimo j darbg rySiui.

Nors lyderysté yra viena i§ labiausiai iStirty reiskiniy organizaciniuose moksluose, jos santykis
su jsitraukimu j darbg néra placiai tiriamas. Galima paminéti tik keleta tyrimy, kurie analizuoja skirtingus
lyderystés stilius, siejant su jsitraukimu j darba. Transformaciniai lyderiai didina darbuotojy jsitraukima
j darbg i§ dalies per optimizmo, atsakingumo, pasmingumo ir inovatyvaus elgesio reiskinius, kai Sie
reiSkiniai jvedami | sgsajy analiz¢ kaip mediatoriai (Zhu et al, 2018). Kiti lyderystés stiliai, tokie kaip
autentiSkas, charizmatiSkas ir etiSkas stilius, taip pat turéjo teigiamag ryS§j su jsitraukimu j darba,
tarpininkaujant vaidmens patikslinimui, organizacijos kultirai ir jgalinimui (Schaufeli, 2015), o vadovo
parama paprastai siejama su aukstu jsitraukimo lygiu (Schaufeli, 2015; Bakker & Albrecht, 2018).
Igalinantys lyderiai motyvuoja savo pasekéjus didinanti prasminguma jkvepiant (pvz., skatinant juos
igyvendinanti tikslus ir planus, priverCiant juos jaustis prisidedant prie svarbios misijos), leidziant
stiprinanti savo kompetencijas (pvz., deleguojant uzduotis, raginant iSnaudoti savo stiprigsias puses), o
susietumg skatina per ry$j (pvz., skatinant bendradarbiavimg, skatinant auks$ta komandos dvasig) ir,
galiausiai, didina autonomijg per jgalinimg (pvz. suteikiant laisve ir atsakomybe, skatinant i§sakyti savo

nuomong) (Schaufeli, 2015).
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Transformaciné lyderysté yra viena i$ pasidalintos lyderystés dimensijy ir $is stilius yra placiai
vertinamas kaip vienas efektyviausiy vadovavimo stiliy (Kovjanic et al, 2013). Mokslininkai bandé
paaiskinti jo efektyvuma, o keliuose tyrimuose buvo istirti tarpininkavimo mechanizmai, kuriais
grindziamas transformacinés lyderystés poveikis sekéjy darbui. Atliktuose tyrimuose daugiausia démesio
buvo skiriama trijy risiy tarpiniams reiskiniams: sekéjy pozitiriui (pvz. pasitenkinimas lyderiu) (Bass,
1985), sekéjy saves suvokimui (pvz. socialinis identifikavimas) ir sekéjy suvokimui apie savo darbg (pvz.
prasmei ar tikslui) (Bass & Jung, 1999). Nors Sie tyrimai zZymiai pagerino supratimg apie transformaciné
lyderyste, taCiau juose nebuvo kreipiamas démesys vienam i§ svarbiy aspekty - pamatiniy poreikiy
patekinimui, kuris taip pat gali bati svarbus tarpinis kintamasis (Kovjanic et al, 2013). Visgi,
apzvelgingjant lyderystés ir jsitraukimo rysj per pamatinius poreikius, néra randama tyrimy butent apie
pasidalintg lyderyste, o labiau apie skirtingus lyderystés stilius - transformacing, jgalinancia, etine ir kt.

Apzvelgiant tyrimus apie pasidalintg lyderyste ir perdegima, daugiausiai galima rasti autoriy,
besiremianciy darbo istekliy-reikalavimy modeliu, taciau beveik niekas nekalba apie pamatiniy poreikiy
patenkinima. Stai, pavyzdZiui, Pearce ir Conger (2003) kalba apie tai, jog pasidalinta lyderysté gali
panaikinti didele na$ta, kuri gali sukelti stresg ar perdegima dél per didelio darbo kriivio ar kity
reikalavimy. Siy autoriy pagrindiné prielaida yra, jog skatinimas bendro vadovavimo yra svarbus kuriant
teigiama, aktyvia darbo aplinka, palaikancia sveika atsigavimg ir didesnj jsitraukima. Taip pat tikétina,
jog transformaciné lyderysté maZina darbuotojy perdegimo tikimybe ir darbo stresa, kadangi Sie lyderiai
yra linkg atvirai komunikuoti su savo pasekéjais, stiprina darbuotojy motyvacijg ir jausma kad yra svarbi
organizacijos dalis (Hetland et al, 2017). Sie autoriai taip pat teigia, jog rysys tarp pasyvaus/vengianéio
vadovavimo ir perdegimo pagrindinio komponento iSsekimo rodo, kad perdegimui svarbesnis yra

neigiamo vadovavimo elgesio suvokimas nei pozityvaus vadovavimo stiliaus suvokimas.

1.6 Tyrimo tikslas, uzdaviniai ir schema

O kodé¢l organizacijai apskritai reikia galvoti apie darbuotojy jsitraukimg ar perdegima? Tyrimai
teigia (Kvjanic et al, 2013, Breevart et al, 2015, Schneider et al, 2018), kad organizacijoms gali biiti
naudinga jgyvendinti priemones, skirtas padidinti darbuotojy jsitraukima, nes tai gali pagerinti
darbuotojy veiklg ir rezultatus. O perdegusiy darbuotojy darbo rezultatai yra prastesni (Schaufeli, 2015;
Bakker & Demerouti, 2017). Kad padidinty darbuotojy jsitraukimg organizacija gali imtis iniciatyvy,
nukreipty ] pasekéjy (darbuotojy) pamatiniy psichologiniy poreikiy patenkinimg. Anksciau aptarti
tyrimai rodo, kad pasidalinta transformaciné¢ bei jgalinanti lyderysté yra vienas i§ budy skatinti
darbuotojy pamatiniy poreikiy patenkinima, taigi ir jsitraukimg i darba bei darbo rezultatus. Jau buvo

minéta, kad sékmingas Agile metodologijos taikymas siejamas su daugiaplaniu pasidalintos lyderystés
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reiSkiniu, kuris apima ne tik transformacinés ir jgalinanCios lyderystés elementus. Todé¢l aktualu
analizuoti pasidalintos lyderystés reikSme darbuotojy jsitraukimui j darbg, perdegimui darbe, ir ypac -
nustatyti pasidalintos lyderystés reikSme¢ pamatiniy poreikiy patenkinimui. Lietuvoje tokiy tyrimy
praktiSkai néra. Kitas svarbus aspektas sietinas su tuo, kad pagal Invest Lithuania (2019) Lietuva tapo
regioniniu kompetencijos centru pasaulinéms technologijy jmonéms, yra viena i$ sparciausiai auganciy
startuoliy ekosistemy regione bei antras pagal dydj ,,Fintech centras Europoje. Kadangi Lietuva turi itin
daug IT jmoniy, o Agile yra vienas i§ pagrindiniy metody IT organizacijose, itin svarbu tirti pamatiniy
poreikiy patenkinimo reikSme pasidalintos lyderystés ir jsitraukimo j darbg bei perdegimo sgsajoms

Agile komandose.

Tikslas - istirti pamatiniy poreikiy patenkinimo reik§me pasidalintos lyderystés ir jsitraukimo j darba

bei perdegimo sasajoms Agile komandose.

Uzdaviniai:

1. ISnagrinéti skirtingy pasidalintos lyderystés dimensijy, trijy pamatiniy poreikiy patenkinimo,
jsitraukimo, perdegimo raiska bei sasajas su demografinémis charakteristikomis.

2. ISnagrinéti pasidalintos lyderystés dimensijy, trijy pamatiniy poreikiy patenkinimo, jsitraukimo
ir perdegimo tarpusavio sgsajas.

3. ISnagrinéti jsitraukima j darbg ir perdegima prognozuojancius veiksnius.

4. I$nagrinéti pamatiniy poreikiy patenkinima prognozuojancius veiksnius.

5. I8nagrinéti pamatiniy poreikiy patenkinimo reik§m¢ pasidalintos lyderystés dimensijy ir
jsitraukimo j darbg rySiui.

6. ISnagrinéti pamatiniy poreikiy patenkinimo reikSm¢ pasidalintos lyderystés dimensijy ir

perdegimo darbe rySiui.

Apibendrinta tyrimo schema pagal 5 ir 6 uzdavinius pateikiama 1 pav.

21



N

Tranformaciné
pasidalinta lyderyste

[ —

0y

Individuali jgalinanti
pasidalinta lyderysté

R —

Yy

Komandine jgalinanti
pasidalinta lyderysté

~ @@/

Y

Dalyvaujanti
pasidalinta lyderysté

~ @@/

1 pav. Tyrimo schema

Kompetencijos

poreikio patenkinimas

Autonomijos poreikio
patenkinimas

Susietumo poreikio
patenkinimas

|sitraukimas | darbag

Perdegimas

22



2. METODIKA
2.1 Tyrimo dalyviai ir jy atranka

Tyrime dalyvavo 144 darbuotojai i§ skirtingy organizacijy Lietuvoje ir visi jy dirba IT srityje
Agile metodika naudojanciose komandose. Naudota netikimybiné patogioji atranka. Trys respondentai
paSalinti dél i8skir¢iy, tad galutiniame tyrime liko 141 respondentas. Tyrime dalyvavo 53 (37,6 %)
moterys ir 84 (59,6 %) vyrai, 5 dalyviai nenurodé savo lyties (3,5%). Respondenty amzius svyruoja nuo
20 iki 56 mety (M = 30; SD = 6,6). 136 (95,8%) dirba privataus, 6 (4,2 %) - valstybinio sektoriaus
organizacijose. Tyrimo dalyviy darbo stazas organizacijoje svyruoja nuo 1 iki 24 mety (M = 3; SD = 3,2).
Dauguma (96) tyrimo dalyviy yra komandos nariai (67,6%), 10 dalyviy (7%) uZima scrum master role,
11 dalyviy (7,7%) uzima product owner rolg, 12 dalyviy (8,5%) uzima project manager rolg, likusieji 13
(9,2%) kitokias roles. Agile komandose darbo stazas svyruoja nuo 1 iki 15 mety (M = 3,7; SD = 2,5) ir
beveik visi dalyviai (132) dirba Lietuvoje (93%), 2 JAV (1,4%), 1 Nyderlanduose (0,7%), 1 Svedijoje
(0,7%), 3 UK (2,1%) ir 3 Vokietijoje (2,1%). Dauguma tyrimo dalyviy turi aukstajj universitetinj - 99
(69,7%) issilavinima, auks$tajj neuniversitetinj iSsilavinimg - 19 (13,4%) respondentai, profesinj - 2
(1,4%), vidurinj - 20 (14,1 %) ir tik 1 respondentas (0,7%) turi nebaigta vidurinj i$silavinimg bei 1

respondentas nenurodé¢ savo issilavinimo (0,7%).

2.2 Instrumentai
Siam tyrimui sudarytas klausimynas, Kkuris buvo patalpintas j virtualia erdve
(www.manoapklausa.lt). Klausimyng sudaro klausimai apie demografinius rodiklius (lytis, amzZius,
i$silavinimas, organizacinis sektorius, organizacijos dydis, darbo staZzas), vaidmenj ir darbo patirtj,
dirbant Agile bei keturi klausimynai, kuriais vertinama pasidalinta lyderysté, pamatiniy poreikiy

patenkinimas, jsitraukimas j darbg bei perdegimas.

Pasidalinta lyderysté vertinta Hoch, Dulebohn, Pearce, ir Welzel (2010) sukurta pasidalintos
lyderystés skale (angl. Shared Leadership Questionnaire, SLQ). Originalus klausimynas yra angly kalba,
Siame tyrime naudotas klausimynas buvo iSverstas profesionalaus vertéjo j lietuviy kalba, atliktas
atgalinis vertimas ] angly kalbg. Klausimyna sudaro 17 teiginiy, kurie suskirstyti j 4 poskales,
vertinanc€ias pasidalintos lyderystés dimensijas. 6 klausimai skirti matuoti transformacinés lyderystés
dimensija, 4 teiginiai - individualiag jgalinancig lyderyste, 4 - komandinés jgalinancios lyderystés
dimensijg ir 3 - dalyvaujancios lyderystés dimensijg. Dalyviai kiekvieng teiginj vertina rangy skale nuo

1iki 5, kur 1 - visi$kai nesutinku, 5 - visiSkai sutinku.
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Rezultaty vertinimas. Kiekvienos pasidalintos lyderystés dimensijos jvertis gaunamas
skaiCiuojant atsakymy j poskalés teiginius vidurkj. Transformacinés lyderystés teiginio pavyzdys “Mano
komandos nariai pateikia aiSkig vizija, kas sudaro misy komanda ir kokia ji yra”, individualios
jgalinancios lyderystés teiginio pavyzdys “Mano komandos nariai skatina mane savarankiSkai ieSkoti
mano problemy sprendimy”, komandinés jgalinancios lyderystés teiginio pavyzdys “Mano komandos
nariai pataria man derinti savo pastangas su kitais komandos nariais”, dalyvaujancios lyderystés teiginio
pavyzdys “Mano kolegos kartu su manimi priima sprendimus dél mano darbo tiksly”.

Patikimumas ir validumas. Originalios, autoriy pateiktos, skalés Cronbacho o = 0,91. Siame
tyrime gautos poskaliy Cronbacho a yra - transformacinés lyderystés poskalés Cronbacho o = 0,85,
individualios jgalinancios lyderystés poskalés Cronbacho a = 0,77, komandinés jgalinancios lyderystés
poskalés Cronbacho o = 0,89, dalyvaujancios lyderystés poskalés Cronbacho o = 0,88. Faktoriné
principiniy komponenciy analizé su varimax sukiniu (Bartleto sferiSkumo kriterijaus p < 0,001, KMO =
0,902, duomeny sklaidos paaiSkinamumo procentas 73%.) iSskyre keturis autoriy nurodytus pasidalintos
lyderystés faktorius. Du teiginiai buvo pasalinti, kadangi jy faktoriy svoriai buvo mazesni uz 0.4 (vienas

matuojantis transformacine lyderyste, vienas - individualig jgalinancig lyderyste).

Pamatiniy poreikiy patenkinimas vertintas Broeck, VVansteenkiste, Witte, Soenens ir Lens (2010)
sukurta Pamatiniy poreikiy patenkinimo skale (angl. Work-related Basic Need Satisfaction scale).
Originalus klausimynas yra angly kalba, Siame tyrime naudotas klausimynas buvo iSverstas
profesionalaus vertéjo j lietuviy kalba, atliktas atgalinis vertimas j angly kalba. Skalg sudaro 23 teiginiai,
taCiau autoriai sitilo naudoti trumpesnj varianta, kurj sudaro 10 teiginiy, tad Siame darbe buvo naudotas
trumpesnis variantas. Klausimynu vertinamas pamatiniy poreikiy (kompetencijos, autonomijos,
susietumo) patenkinimas darbiniame kontekste. Skale sudaro 10 teiginiy: 4 teiginiai vertina
kompetencijos, 3 teiginiai - autonomijos ir 3 - susietumo poreikio patenkinimg. Dalyviai kiekvieng teiginj
vertina rangy skale nuo 1 balo - visi§kai nesutinku, iki 5 baly - visi§kai sutinku.

Rezultaty vertinimas. Kiekvieno poreikio patenkinimo jvertis skai¢iuojamas kaip atsakymy j
poskalés teiginius baly vidurkis. Kompetencijos poreikio patenkinimo skalés teiginio pavyzdys: “A$
tikrai puikiai atlieku savo darbo uzduotis”, autonomijos - “As jauciu, kad savo darbe galiu biti savimi”,
0 susietumo poreikio patenkinimo skalés pavyzdys “Kai kurie bendradarbiai yra mano artimi draugai”.

Patikimumas ir validumas. Metodo autoriy pateikti poskaliy Cronbacho a yra Sie: kompetencijos
- 0,81, autonomijos - 0,85 ir susietumo - 0,82 (Broeck et al., 2010). Siame tyrime gauto tokie patikimumo
rodikliai: kompetencijos poreikio patenkinimo Cronbacho o = 0,83, autonomijos poreikio patenkinimo

Cronbacho a = 0,68 bei susietumo poreikio patenkinimo Cronbacho o = 0,77. Konstrukto validumas
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tikrintas kiekvienai poskalei, ir principiniy komponenciy analizé su varimax sukiniu i$skyré vieng
kompetencijos poreikio faktoriy (Bartleto sferiSkumo kriterijaus p < 0,001, KMO = 0,770, duomeny
sklaidos paaiskinamumo procentas 67%.), vieng autonomijos poreikio (Bartleto sferiSkumo kriterijaus p
<0,001, KMO = 0,636, duomeny sklaidos paaiSkinamumo procentas 61%.) ir vieng susietumo poreikio
faktoriy (Bartleto sferiSkumo kriterijaus p < 0,000, KMO = 0,665, duomeny sklaidos paaiSkinamumo
procentas 70%.).

Isitraukimas j darbg vertintas Schaufeli, Shimazu, Hakanen, Salanova ir De Witte (2017) sudaryta
trumpaja Utrechto jsitraukimo j darbg skale (angl. Ultra-short Utrecht Work Engagement Scale). Skale
sudaro 3 teiginiai, vieno autoriy - Wilmar Schaufeli — interneto puslapyje pateikiama 9 teiginiy skalé
lietuviy kalba, i§ kurios ir imami trys teiginiai trumpajam skalés variantui, kuris buvo naudotas Siame
tyrime. Skale sudaro trys teiginiai, kiekvienas jy matuoja vieng jsitraukimo dimensijag — energinguma
(angl. vigor), atsidavima (angl. dedication) bei pasinérimg (angl. absorbtion. Atsakymai vertinami 7 baly
skale nuo 0 baly - Niekada, iki 6 baly - Visada/Kasdien. Skaiciuojant rezultatus skalés rangai buvo
pastumti atitinkamai nuo 1 iki 7. [sitraukimo j darbg jvertis - atsakymy j teiginius baly vidurkis.

Patikimumas ir validumas. Autoriai nurodo, kad skalés Cronbacho o = 0,82. Siame tyrime gautas
skalés patikimumo rodiklis Cronbacho a = 0,92. Faktoriné principiniy komponenc¢iy analizé su varimax
sukiniu (Bartleto sferiSkumo kriterijaus p < 0,001, KMO = 0,751, duomeny sklaidos paaiSkinamumo

procentas 85,8%.) i§skyré vieng jsitraukimo faktoriy.

Perdegimas vertintas Kopenhagos perdegimo klausimyno (angl. Copenhagen Burnout Inventory)
darbinio perdegimo (angl. work-related burnout) skale (Kristensen et al., 2005; Borritz, Rugulies,
Bjorner, Villadsen, Mikkelsen, & Kristensen, 2006; Kristensen, Borritz, Villadsen, & Christensen, 2005).
Originali skalé yra angly kalba, Siame tyrime naudoti teiginiai buvo isversti profesionalaus vertéjo j
lietuviy kalba, atliktas atgalinis vertimas j angly kalbg. Skale matuojamas darbinis perdegimas, kuris
apibiidinamas kaip ilgalaikio fizinio ir psichologinio iSsekimo biisena, susijusi su asmens darbu. Skale
sudaro 7 teiginiai, atsakymai vertinami 5 baly rangine skale nuo 1 balo ,,nickada / beveik niekada“ iki 5
baly ,,visada®.

Rezultaty vertinimas. Darbinio perdegimo jvertis skai¢iuojamas kaip atsakymy ] teiginius
vidurkis, teiginio pavyzdys “Ar darbas Jus emociSkai i§sekina?”.

Patikimumas ir validumas. Skalés autoriai pateikia duomenis, kad skalés Cronbacho o = 0,87.
Siame tyrime gautas perdegimo skalés Cronbacho o = 0,91. Faktoriné principiniy komponenéiy analizé

su varimax sukiniu (Bartleto sferiskumo kriterijaus p < 0,001, KMO = 0,860, duomeny sklaidos
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paaiSkinamumo procentas 69,2%.) i8skyré vieng faktoriy. Vienas teiginys buvo pasalintas, kadangi jo

svoris faktoriuje buvo mazesni uz 0,4.

2.3 Tyrimo eiga

Tyrimas vyko 2021 mety pavasarj. Anketa buvo patalpinta j virtualig erdve ir dalyviai jg pildé
internetu. Informacija apie tyrima ir kvietimu jame dalyvauti pasidalinta Facebook socialiniame tinkle,
siysta asmeniSkai dirbantiems Agile komandose Zzmonéms, prasyta ja dalintis su savo kolegomis, taip pat
iSsiuntinéta tyréjos kolegoms darbe, kadangi komandos dirba Agile metodologija. Kiekvienas
respondentas galéjo savanoriSkai pasirinkti ar dalyvauti ar nedalyvauti tyrime, o pats klausimyno
pildymas truko 10-15 min. Patalpinus anketg manoapklausa.lt platformoje yra uztikrinamas respondenty
anonimi$kumas, kadangi asmeniniai dalyvio duomenys nepateikiami. Kilus klausimams ar neaiSkumams

dalyviai galéjo kreiptis i tyréja nurodytu elektroninio pasto adresu.

2.4 Duomeny analizé

Statistinei duomeny analizei naudota IBM SPSS STATISTICS 25 programos paketas. Skaiciuota
aprasomoji statistika — rodikliy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai. Visy tyrime naudoty klausimyny
patikimumas apskaiciuotas, taikant Cronbacho o kriterijy, skaliy konstrukto validumas nustatytas taikant
faktoring duomeny analize su varimax sukiniu. Pasidalintos lyderystés dimensijy, trijy pamatiniy
poreikiy, jsitraukimo ir perdegimo palyginimui grupése pagal lytj naudotas Stjudento t kriterijus
nepriklausomoms imtims. Tarpusavio sasajos tarp pasidalintos lyderystés dimensijy, trijy pamatiniy
poreikiy, jsitraukimo, perdegimo bei tarp §iy kintamyjy ir tyrimo dalyviy amziaus ir darbo stazo
analizuotos, skaiCiuojant Pearsono koreliacijas. Tiesinés regresijos modeliai buvo tikrinami tikslu
nustatyti jsitraukimo j darba, perdegimo ir pamatiniy poreikiy patenkinimg prognozuojancius veiksnius.
ISnagrinéti pamatiniy poreikiy patenkinimo reikSme pasidalintos lyderystés dimensijy ir jsitraukimo j

darba bei perdegimo rysiui taikyta A. F. Hayes PROCESS macro programa (Hayes, 2013).
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3. REZULTATAI
3.1 Pasidalintos lyderystés dimensijy, pamatiniy poreikiy patenkinimo, jsitraukimo j darba ir

perdegimo raiska bei sgsajos su demografinémis charakteristikomis

Kaip matoma 1 - oje lenteléje tiriamyjy kompetencijos, autonomijos ir susietumo poreikiy
patenkinimo isreikStumo vidurkiai yra gana auksti (atitinkamai M = 3,86, SD = 0,56; M = 3,91, SD =
0,65 ir M = 3,63, SD = 0,81). Jsitraukimas j darbg isreikstas taip pat gana aukstai (M = 5,35, SD = 1,09).
Transformacinés (M = 3,81, SD = 0,69), individualios jgalintos (M = 4,06, SD = 0,68), komandinés
jgalintos (M = 4,02, SD = 0,74), dalyvaujancios (M = 3,69, SD = 0,91) lyderystés tipy vidurkiai vir$ija
statistinj 3 baly vidurkj, tuo tarpu perdegimo darbe lygis vidutinis (M = 2,5, SD = 0,83).

1 lentelé. Pasidalintos lyderystés dimensijy, trijy pamatiniy poreikiy, jsitraukimo ir perdegimo
vidurkiai bendroje grupéje

N M SD
Kompetencuo_s poreikio 141 3,86 0,56
patenkinimas
Autonomlj(_)s_porelklo 141 3,01 0,65
patenkinimas
Su5|etumc_) porelklo 141 3,63 0,81
patenkinimas
Isitraukimas j darba 141 5,35 1,09
Transformaciné p.aSIdaI inta 141 3,81 0,69
lyderysté
Indl‘Vldl‘,lall 1gahnant.1 141 4.06 0,68
pasidalinta lyderysté
Koman@né lgahnanju 141 4,02 0,74
pasidalinta lyderyste
Dalyvaujanti pa§|dallnta 141 3,69 0,91
lyderyste
Perdegimas 141 2,5 0,83

Pastaba. N — tiriamyjy skaicius; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis.
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Norint nustatyti analizuojamy rodikliy raiSkos skirtumus grupése pagal lytj, naudotas Stjudento t

kriterijus nepriklausomoms imtims, tacCiau nors motery grupéje gauti vidurkiai Siek tiek aukstesni,

lyginant su vyrais, taciau Sie skirtumai néra reikSmingi (2 lentel¢).

2 lentelé. Tyrimo kintamyjy vidurkiai grupése pagal lytj

Moterys (n =53) Vyrai (n =84)

M(SD) M(SD) t df p
Kompetencijos poreikio 3,86(0,60) 3,86(0,50) 0,014 135 0,989
patenkinimas
Autonomijos poreikio 4,02(0,61) 4,02(0,61) 1,450 135 0,149
patenkinimas
Susietumo poreikio patenkinimas 3,78(0,76) 3,52(0,84) 1,859 135 0,065
Isitraukimas j darba 5,40(1,08) 5,30(1,11) 0,542 135 0,588
Transformaciné pasidalinta
A 3,85(0,72) 3,77(0,67) 0,620 135 0,537
lyderysté
Individuali 1ga11nant‘1 pasidalinta 4,11(0,62) 3.99(0,72) 1014 135 0,313
lyderysté
Komandiné ;gahnanju pasidalinta 4,04(0,74) 3,98(0,74) 0451 135 0652
lyderyste
Dalyvaujanti pasidalinta lyderysté 3,75(0,91) 3,64(0,92) 0,723 135 0,471
Perdegimas 2,54(0,82) 2,45(0,82) 0,613 135 0,541

Pastaba. n — tiriamyjy skaic¢ius; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis; p - statistinis
reikSmingumas. StatistiSkai reik§mingi skirtumai pazymeéti parySkintu Sriftu.

Tyrimo kintamyjy koreliacijos su respondenty amZiumi ir darbo stazu skaiCiuotos, taikant
Pearsono koreliacijos koeficientus, taciau amzius ir darbo stazas néra reikSmingai susij¢ nei su vienu
analizuojamu kintamuoju. Duomenys pateikiami 2 priedo 1-oje lenteléje.

Pasidalintos lyderystés dimensijy, trijy pamatiniy poreikiy patenkinimo, jsitraukimo j darbg ir
perdegimo rodikliai néra lyginami atsizvelgiant j sektoriy, nes beveik visi (95,8 %) tiriamieji dirba
privac¢iame sektoriuje, taip pat nelyginami grupése pagal iSsilavinimg (83,1 % turi aukstaj] 18silavinima)

bei grupése pagal vaidmenj, kadangi didZioji dalis (67,6%) nurod¢, kad yra komandos nariai.
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3.2 Pasidalintos lyderystés dimensijy, pamatiniy poreikiy patenkinimo, jsitraukimo j darbg ir

perdegimo tarpusavio s3sajos

Istirti pasidalintos lyderystés dimensijy, pamatiniy poreikiy patenkinimo, jsitraukimo j darbg ir
perdegimo rySiui buvo naudota Pearson koreliacija (3 lentel¢). Rezultatai rodo, kad visos pasidalintos
lyderystés dimensijos yra statistiSkai reikSmingai teigiamai susijusios su visy pamatiniy poreikiy
patenkinimu, stipriausia koreliacija matoma tarp komandinés jgalinancios lyderystés dimensijos ir
susietumo poreikio patenkinimo (r = 0,576, p < 0,001), o silpniausia tarp individualios jgalinancios
lyderystés dimensijos ir kompetencijos poreikio patenkinimo (r = 0,207, p = 0,014).

Taip pat rastas statistiSkai reikSmingas teigiamas rySys tarp jsitraukimo j darbg ir visy pasidalintos
lyderystés dimensijy bei statistiSkai reikSmingas neigiamas rySys tarp perdegimo ir visy pasidalintos
lyderystés dimensijy, ta¢iau rysSys itin silpnas su dalyvaujanéia lyderyste (r =-0,170, p = 0,01).

ISanalizavus pamatiniy poreikiy patenkinimo ry$j su jsitraukimu j darbg rasta, kad yra statistiskai
reikSmingas ganétinai stiprus teigiamas rySys tarp jsitraukimo j darba ir visy pamatiniy poreikiy
patenkinimo bei statistiSkai reikSmingas neigiamas rySys tarp perdegimo ir visy pamatiniy poreikiy

patenkinimo, stipriausias neigiamas rySys su autonomijos poreikio patenkinimu (r = 0,480, p < 0,001).

Ieskant rySio tarp jsitraukimo ir perdegimo rasta, kad yra statistiSkai reikSmingas gana stiprus

neigiamas ry8ys tarp jsitraukimo ir perdegimo (r = -0,621, p < 0,001).

3 lentelé. Pasidalintos lyderystés dimensijy, pamatiniy poreikiy patenkinimo, jsitraukimo j darbg

ir perdegimo koreliacijos

Pamatiniy poreikiy patenkinimas
Tyrimo Isitraukimas

. L . . Perdegimas
kintamieji Komp())(;tencu Autonomijos  Susietumo I darba
B Transfl‘;rmac' 0,251%* 0,396**  0499%*  0520%%  -0,364%*
§ 3 Individuali
2= .. . 0,207* 0,324** 0,344** 0,421** -0,305**
- 2 igalinanti
o o
EE Komandiné
g'c .. . 0,295** 0,404** 0,576** 0,455** -0,371**
= ]galinanti
<
= Dalyvaujanti  0,340%* 0,466** 0,507**  0365**  -0,170**
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Kompetencij

2] *k - *k
g?g 0s 1 X X 0,433 0,248
R
£ 2 < Autonomijos X 1 X 0,522%* -0,480%*
28

S Susietumo X X 1 0,481** -0,400**

Isitraukimas j darba 0,433** 0,522** 0,481** 1 -0,621**

Pastaba. *p < 0,05; **p < 0,01; ***p <0,001. Statistiskai reikSmingos koreliacijos paryskintos.
3.3 Isitraukimg j darbg ir perdegima prognozuojantys veiksniai

I$siaiSkinti, kaip jsitraukimg i darba prognozuoja pamatiniy poreikiy (kompetencijos,
autonomijos, susietumo) patenkinimas naudota daugialypé regresija. Paaiskéjo, kad demografiniai
kintamieji (lytis, amzius, iSsilavinimas) neprognozuoja jsitraukimo j darbg. Isitraukimg j darba
prognozuoja kompetencijos poreikio patenkinimas (f = 0,223, p = 0,006), autonomijos poreikio
patenkinimas (8 = 0,291, p = 0,002) bei susietumo poreikio patenkinimas (8 = 0,231, p = 0,01). Sie
pamatiniai poreikiai paaiskina 33,6% jsitraukimo j darba (R? = 0,336). Sie rezultatai matomi 4 — oje

lenteléje.

4 lentele. Daugialypés regresijos modelis, prognozuojant darbuotojy jsitraukimg j darbg, kai

nepriklausomi kintamieji — pamatiniy poreikiy patenkinimo rodikliai

Isitraukimas ] darbg

Nepriklausomi kintamieji Standartizuoti B (beta) prognostiniy kintamyjy
koeficientai

1 pakopa 2 pakopa
Demografiniai Lytis 0,047 -0,023
kintamieji AmzZius 0,074 0,008
ISsilavinimas 0,029 0,043

Pamatiniy poreikiy Kompeter_l_c ljos 0,223**

patenkinimas Autonomijos 0,291**
Susietumo 0,231*

R? 0,008 0,336%**

AR? 0,357%**
F 0,344 12,453

Pastaba: * N = 141; F - Fisher testo koeficientas; p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001, statistiskai
reik§mingi rezultatai paryskinti

I8siaiskinti, kaip jsitraukimg j darbg prognozuoja pasidalintos lyderystés dimensijos naudota

daugialypé regresija. PaaiSkéjo, kad demografiniai Kintamieji (lytis, amzius, iSsilavinimas)

30



neprognozuoja jsitraukimo j darba. Isitraukimg j darbg prognozuoja transformaciné pasidalintos
lyderystés dimensija (8 = 0,307, p = 0,004), taciau kitos pasidalintos lyderystés dimensijos jsitraukimo j
darbg neprognozuoja. Tikétina, kad komandiné jgalinanti pasidalintos lyderysté dimensija (5 = 0,209, p
= 0,058) taip pat prognozuoty jsitraukima j darba didesnéje imtyje. Sis modelis paaiskina 31,5%

jsitraukimo j darba (R? = 0,315). Sie rezultatai matomi 5 — oje lenteléje.

5 lentelé. Daugialypés regresijos modelis, prognozuojant darbuotojy jsitraukimq j darbg, kai

nepriklausomi kintamieji — pasidalintos lyderystés dimensijy rodikliai

Isitraukimas j darba

Nepriklausomi kintamieji Standartizuoti B (beta) prognostiniy kintamyjy
koeficientai

1 pakopa 2 pakopa
Demografiniai Lytis_ 0,047 0,007
Kintamicji An?ilu.s . 0,074 0,071
I$silavinimas 0,029 -0,028

Pasidalintos Transformaciné 0,307**
lyderystés Individuali jgalinanti 0,129
dimensijos Komandiné jgalinanti 0,209
Dalyvaujanti 0,004

R? 0,008 0,315%**

AR? 0,307***
F 0,344 8,461

Pastaba: * N = 141; F - Fisher testo koeficientas; p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001; statistiskai
reik§mingi rezultatai paryskinti

I8siaiskinti, kaip perdegimg prognozuoja pamatiniy poreikiy (kompetencijos, autonomijos,
susietumo) patenkinimas naudota daugialypé regresija. Paaiskéjo, kad demografiniai kintamieji (lytis,
amzius, i$silavinimas) neprognozuoja perdegimo. Perdegimag prognozuoja tik autonomijos poreikio
patenkinimas (5 = -0,401, p < 0,001), kity poreikiy patenkinimas perdegimo neprognozuoja. Sis modelis
paaiskina 29,9% perdegimo (R2 = 0,299). Sie rezultatai matomi 6 — oje lenteléje.

6 lentelé. Daugialypés regresijos modelis, prognozuojant darbuotojy perdegimg, kali

nepriklausomi kintamieji — pamatiniy poreikiy patenkinimo rodikliai

Perdegimas
Nepriklausomi kintamieji Standartizuoti B (beta) prognostiniy kintamyjy
koeficientai
1 pakopa 2 pakopa
Lytis 0,048 0,121
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Demografiniai Amzius 0,012 0,067
kintamieji ISsilavinimas -0,063 -0,09
Kompetencijos -0,054

Pamatiniy poreikiy

patenkinimas Autpnomijos -0,401***
Susietumo -0,171
R? 0,007 0,299***
AR? 0,292***
F 0,317 9,252

Pastaba: * N = 141; F - Fisher testo koeficientas; p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001; statistiskai
reikSmingi rezultatai paryskinti

ISsiaiskinti, kaip perdegima prognozuoja pasidalintos lyderystés dimensijos naudota daugialypé
regresija. Paaiskéjo, kad demografiniai kintamieji (lytis, amzius, iSsilavinimas) neprognozuoja
perdegimo. Modelis parodé, kad perdegima lemia komandiné jgalinanti pasidalintos lyderystés dimensija
(f = -0,249, p = 0,038), tadiau kitos pasidalintos lyderystés dimensijos perdegimo neprognozuoja. Sis

modelis paaiskina 18,8% perdegimo (R2 = 0,188). Sie rezultatai matomi 7 — oje lenteléje.

7 lentelé. Daugialypés regresijos modelis, prognozuojant darbuotojy perdegimgq, kai

nepriklausomi kintamieji — pasidalintos lyderystés dimensijy rodikliai

Perdegimas
Nepriklausomi kintamieji Standartizuoti B (beta) prognostiniy kintamyjy
koeficientai
1 pakopa 2 pakopa
Demografiniai Lytis_ 0,048 0,007
Kintamieji Amzius 0,012 0,071
ISsilavinimas -0,063 -0,028
Pasidalintos Transformaciné -0,197
lyderystés Individuali jgalinanti -0,111
dimensijos Komandin¢ jgalinanti -0,249*
Dalyvaujanti 0,08
R? 0,007 0,188***
AR? 0,180
F 0,317 4,254

Pastaba: * N = 141; F - Fisher testo koeficientas; p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001; statistiskai
reikSmingi rezultatai paryskinti

3.4 Pamatinius poreikiy patenkinimg prognozuojantys veiksniai

I8siaiskinti, kaip kompetencijos poreikio patenkinimg prognozuoja pasidalintos lyderystés
dimensijos naudota daugialypé regresija. PaaiSkéjo, kad demografiniai kintamieji (lytis, amzius,
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iSsilavinimas) neprognozuoja kompetencijos poreikio patenkinimo. Kompetencijos poreikio
patenkinimg prognozuoja dalyvaujanti pasidalintos lyderystés dimensija (f = 0,242, p = 0,027), taiau
kitos pasidalintos lyderystés dimensijos kompetencijos poreikio patenkinimo neprognozuoja. Sis modelis
paaiskina 15,9% kompetencijos poreikio patenkinimo (R? = 0,159). Sie rezultatai matomi 8 — oje

lentel¢je.

8 lentelé. Daugialypés regresijos modelis, kompetencijos poreikio patenkinimg, Kai

nepriklausomi kintamieji — pasidalintos lyderystés dimensijy rodikliai

Kompetencijos poreikio patenkinimas

Nepriklausomi kintamieji Standartizuoti B (beta) prognostiniy kintamyjy
koeficientai
1 pakopa 2 pakopa
Demografiniai Lytis 0,001 0,026
Kintamieji An.ﬁlu.s . 0,124 0,129
I$silavinimas 0,032 -0,009
Pasidalintos Transformaciné 0,05
lyderystés Individuali jgalinanti 0,018
dimensijos Komandiné jgalinanti 0,1
Dalyvaujanti 0,242*
R? 0,015 0,159**
AR? 0,144%***
F 0,675 3,483

Pastaba: * N = 141; F - Fisher testo koeficientas; p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001; statistiskai
reik§mingi rezultatai paryskinti

I8siaiskinti, kaip autonomijos poreikio patenkinimg prognozuoja pasidalintos lyderystés
dimensijos naudota daugialypé regresija. PaaiSkéjo, kad demografiniai kintamieji (lytis, amZius,
iSsilavinimas) neprognozuoja autonomijos poreikio patenkinimo. Autonomijos poreikio patenkinimg
prognozuoja dalyvaujanti pasidalintos lyderystés dimensija (f = 0,263, p = 0,011), taciau kitos
pasidalintos lyderystés dimensijos autonomijos poreikio patenkinimo neprognozuoja. Sis modelis

paaiskina 29,6% autonomijos poreikio patenkinimo (R2 = 0,296). Sie rezultatai matomi 9 — oje lenteléje.

9 lentelé. Daugialypés regresijos modelis, autonomijos poreikio patenkinimg, kai nepriklausomi

kintamieji — pasidalintos lyderystés dimensijy rodikliai

Autonomijos poreikio patenkinimas

Nepriklausomi kintamieji Standartizuoti B (beta) prognostiniy kintamyjy
koeficientai
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1 pakopa 2 pakopa

Demografiniai Lyti? ) 0,116 0,076

Kintamieji Amzius 0,111 0,103
ISsilavinimas -0,071 -0,129

Pasidalintos Transformaciné 0,096

lyderystés Individuali jgalinanti 0,095

dimensijos Komanding¢ jgalinanti 0,165
Dalyvaujanti 0,263*
R? 0,035 0,296***
AR? 0,261***
F 1,621 7,762

Pastaba: * N = 141; F - Fisher testo koeficientas; p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001; statistiskai
reikSmingi rezultatai paryskinti

I8siaiskinti, kaip susietumo poreikio patenkinimg prognozuoja pasidalintos lyderystés dimensijos
naudota daugialypé regresija. PaaiSkéjo, kad demografiniai kintamieji (lytis, amzius, iSsilavinimas)
neprognozuoja susietumo poreikio patenkinimo. Susietumo poreikio patenkinimg prognozuoja
transformaciné lyderysté (f = 0,199, p = 0,044), dalyvaujanti lyderysté (f = 0,189, p = 0,044) bei
komandiné jgalinanti lyderyste (f = 0,353, p < 0,001), taciau individuali jgalinanti lyderysté (f = -0,042,
p = 0,633) susietumo poreikio neprognozuoja. Sis modelis paaiskina 40,4% susietumo poreikio (R? =

0,404). Sie rezultatai matomi 10 — oje lenteléje.

10 lentelé. Daugialypés regresijos modelis, susietumo poreikio patenkinimg, kai nepriklausomi

kintamieji — pasidalintos lyderystés dimensijy rodikliai

Susietumo poreikio patenkinimas

Nepriklausomi kintamieji Standartizuoti B (beta) prognostiniy kintamuyjy
koeficientali

1 pakopa 2 pakopa
Demografiniai Lytis_ 0,157 0,120
Kintamieji Aﬁ.lilu's . 0,027 0,037
I$silavinimas -0,003 -0,059
Pasidalintos Transformaciné 0,199*
lyderystés Individuali jgalinanti -0,042

dimensijos Komanding¢ jgalinanti 0,353***
Dalyvaujanti 0,189*

R? 0,026 0,404***

AR? 0,378***
F 1,169 12,497

Pastaba: * N = 141; F - Fisher testo koeficientas; p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001, statistiskai
reik§mingi rezultatai paryskinti
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3.5 Pamatiniy poreikiy patenkinimo reik§mé pasidalintos lyderystés dimensijy ir jsitraukimo j darbg

rySiui

Penktuoju tyrimo uzdaviniu norima nustatyti, kokia reikSme¢ turi pamatiniy kompetencijos,
autonomijos ir susietumo poreikiy patenkinimas pasidalintos lyderystés dimensijy ir jsitraukimo j darba
ry$iui, t.y. ar analizuojamy poreikiy patenkinimas yra tarpinis kintamasis (mediatorius) pasidalintos
lyderystés dimensijoms prognozuojant jsitraukimg j darba. Tai buvo tikrinama, taikant A. F. Hayes

PROCESS macro programg. Rezultatai pateikiami 2, 3, 4, bei 5 pav.

[$analizavus rezultatus, kokig reik§me turi pamatiniy poreikiy (kompetencijos, autonomijos ir
susietumo) patenkinimas transformacinés pasidalintos lyderystés ir jsitraukimo j darbg ryS$iui, gauta, jog
pirmasis modelis, kuriame transformacin¢ pasidalintos lyderystés dimensija prognozuoja jsitraukima i
darba, paaiskina 27% isitraukimo ] darbg sklaidos, o antrame modelyje jvedus minétus mediatorius,
paaiskinamumo dalis statistiskai reik§mingai (4R?= 0,162, p <0,001) padidéja iki 43,1%. Kompetencijos
bei autonomijos poreikiy patenkinimas, analizuojant juos kartu su nepriklausomu kintamuoju
(transformacine pasidalinta lyderyste), numato ganétinai zymy priklausomo kintamojo sklaidos pokyti
(netiesioginis efektas). Siame modelyje susietumo poreikio patenkinimas neprognozuoja jsitraukimo j
darbg ir néra mediatorius pasidalintos transformacinés lyderystés ir jsitraukimo j darba rysiui. Siuos

rezultatus galima matyti 2 pav.
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- N

Kompetencijos poreikio

o= 0399\#* patenkinimas b= 0,4]42**
o _J

e R
iné b =0,3742%%* i b=0,3823**
T{iari.sfo‘rmamng , _— > X APTOHOII’IIJ(?Sl | > Isitraukimas | darba
pasidalinta lyderyste poreikio patenkinimas
N /

b=
0’5870*** d A = 0«\6\5
Susietumo

poreikio patenkinimas
_/

-

b =0,5012*** (su M tiesioginis efektas)
b =0,8215%** (bendras efektas)

Netiesioginis efektas:

Kompetencijos poreikio patenkinimas b = 0,0825 95 %CI (0,0058, 0,2164)
Autonomijos poreikio patenkinimas b =0,1431 95 %CI (0,0085, 0,3657)
Susietumo poreikio patenkinimas b =10,0948 95 %CI (-0,0582, 0,2807)

1 Modelis (transformaciné pasidalinta lyderysté prognozuoja jsitraukima):

R2=0,270, F = 51,4019 (df1 = 1,0; df2 = 139,0), p < 0,001

2 Modelis (su mediatoriais):
R2=0,431, F =25,8442 (df1 = 4,0; df2 = 136,0), p £ 0,001

AR?*=10,162, p < 0,001

2 Pav. Isitraukimo j darbg ir pasidalintos transformacinés lyderystés rysiai - mediacijos rezultaty modelis.

Pastaba: ***p < 0,001; **p <0,01; *p <0,05; M - mediatoriai.

[$analizavus rezultatus, kokig reik§me turi pamatiniy poreikiy (kompetencijos, autonomijos ir
susietumo) patenkinimas individualios jgalinan¢ios pasidalintos lyderystés ir jsitraukimo j darbg rySiui,
gauta, jog pirmasis modelis, kuriame individualios jgalinancios pasidalintos lyderystés dimensija
prognozuoja jsitraukima j darba, paaiskina 17,7% jsitraukimo j darbg sklaidos, o antrame modelyje
ivedus minétus mediatorius, paaiSkinamumo dalis statistiSkai reikSmingai (4R? = 0,228, p < 0,001)
padidéja iki 40,5%. Kompetencijos ir autonomijos poreikiy patenkinimas, analizuojant juos kartu su
nepriklausomu kintamuoju (individualia jgalinancia pasidalinta lyderyste), numato ganétinai Zymy
priklausomo kintamojo sklaidos pokytj (netiesioginis efektas). Siame modelyje susietumo poreikio
patenkinimas nors ir prognozuoja jsitraukimg ] darba, taCiau néra mediatorius pasidalintos

transformacinés lyderystés ir jsitraukimo j darba rysiui. Siuos rezultatus galima matyti 3 pav.
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lndl_‘(lilt.‘il_lalll ggalmafltll ) _ _Al_.ltonomu(_); ‘ > Isitraukimas i darba
pasidalinta lyderyste poreikio patenkinimas
\ J

b= S
0’4080*** ' ™\ o= 0:260’5#
Susietumo

poreikio patenkinimas

- S

b =0,3747*%*% (su M tiesioginis efektas)
b=0,6710*** (bendras efektas)

Netiesioginis efektas:

Kompetencijos poreikio patenkinimas b =0,0702 95 %CI (0,0012, 0,1668)
Autonomijos poreikio patenkinimas b=0,1198 95 %CI (0,0032, 0,3008)
Susietumo poreikio patenkinimas b =0,1062 95 %CI (-0,0078, 0,2394)

1 Modelis (individuali jgalinanti pasidalinta lyderysté prognozuoja jsitraukima):
R>=0,177, F = 29,9549 (df1 = 1,0; df2 = 139,0), p < 0,001

2 Modelis (su mediatoriais):
R2=0,405, F = 23,2064 (df1 = 4,0; df2 = 136,0), p < 0,001

AR?=10,228, p < 0,001

3 Pav. Isitraukimo j darbg ir pasidalintos individualios jgalinancios lyderystés rySiai - mediacijos
rezultaty modelis. Pastaba: ***p < 0,001; **p <0,01; *p <0,05; M - mediatoriai.

[$analizavus rezultatus, kokig reik§Sme turi pamatiniy poreikiy (kompetencijos, autonomijos ir
susietumo) patenkinimas komandinés jgalinan¢ios pasidalintos lyderystés ir jsitraukimo j darbg rysiui,
gauta, jog pirmasis modelis, kuriame komandinés jgalinancios pasidalintos lyderystés dimensija
prognozuoja jsitraukima i darba, paaisSkina 20,6% isitraukimo j darbg sklaidos, o antrame modelyje
jvedus minétus mediatorius, paaiskinamumo dalis statisti$kai reik§mingai (4R? = 0,180, p < 0,001)
padidéja iki 38,6%. Kompetencijos bei autonomijos poreikiy patenkinimas, analizuojant juos kartu su
nepriklausomu kintamuoju (komandine jgalinancia lyderyste), numato ganétinai Zymy priklausomo

kintamojo sklaidos pokytj (netiesioginis efektas). Siame modelyje susietumo poreikio patenkinimas
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neprognozuoja jsitraukimo ] darbg ir néra mediatorius pasidalintos transformacinés lyderystés ir

jsitraukimo j darba rysiui. Siuos rezultatus galima matyti 4 pav.

e N

Kompetencijos poreikio

o- 0;\91"**# patenkinimas b= 0.908 54,
o /
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iné iealinanti | b= 0.3572%** i b= 0.4323%+
Kou_l;nlc_hn‘e ;galma.nltl ) ‘ Agtonomug; ‘ > Isitraukimas | darba
pasidalinta lyderysté poreikio patenkinimas
\ J/

b=
0,6325*** - ~ b;mgo’l
Susietumo

poreikio patenkinimas

- _/

b=0,3079** (su M tiesioginis efektas)
b =0,6710%** (bendras efektas)

Netiesioginis efektas:

Kompetencijos poreikio patenkinimas b = 0,0895 95 %CI (0,0054, 0,2066)
Autonomijos poreikio patenkinimas b =0,1544 95 %CI (0,0214, 0,3371)
Susietumo poreikio patenkinimas b= 0,1206 95 %CI (-0,0555, 0,2986)

| Modelis (komandin¢ jgalinanti pasidalinta lyderysté prognozuoja jsitraukima):
R2=0,206, F = 36,2703 (df1 = 1,0; df2 = 139,0), p < 0,001

2 Modelis (su mediatoriais):
R2=10,386, F =21,4337 (df1 = 4,0: df2 = 136.,0), p < 0,001

AR*= 0,180, p < 0,001

4 Pav. [sitraukimo j darbg ir pasidalintos komandinés jgalinancios lyderystés rySiai - mediacijos rezultaty

modelis. Pastaba: ***p < 0,001; **p <0,01; *p <0,05; M - mediatoriai.

[$analizavus rezultatus, kokig reik§Sme turi pamatiniy poreikiy (kompetencijos, autonomijos ir
susietumo) patenkinimas dalyvaujancios pasidalintos lyderystés ir jsitraukimo j darbg rySiui, gauta, jog
pirmasis modelis, kuriame dalyvaujancios pasidalintos lyderystés dimensija prognozuoja jsitraukima j
darbg, paaiSkina 13,3% jsitraukimo j darbg sklaidos, o antrame modelyje jvedus minétus mediatorius,
paaiskinamumo dalis statistiskai reiksmingai (4R? = 0,227, p < 0,001) padidéja iki 36%. Kompetencijos

ir autonomijos poreikiy patenkinimas, analizuojant juos kartu su nepriklausomu kintamuoju
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(dalyvaujancia pasidalinta lyderyste), numato ganétinai Zymy priklausomo kintamojo sklaidos pokytj
(netiesioginis efektas), tatiau dalyvaujanti pasidalinta lyderysté praranda savo tiesioginj efekta. Siame
modelyje susietumo poreikis nors ir prognozuoja jsitraukimg j darbg, taciau néra jsitraukimo j darba

mediatorius. Siuos rezultatus galima matyti 5 pav.
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Susietumo

poreikio patenkinimas
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-

b =0,0636 (su M tiesioginis efektas)
b = 0,4383%** (bendras efektas)

Netiesioginis efektas:

Kompetencijos poreikio patenkinimas b = 0,0895 95 %CI (0,0054, 0,20606)
Autonomijos poreikio patenkinimas b =0,1544 95 %CI (0,0214, 0,3371)
Susietumo poreikio patenkinimas b=10,1206 95 %CI (-0,0555, 0,2986)

1 Modelis (dalyvaujanti pasidalinta lyderysté prognozuoja jsitraukima):
R*=10,133, F = 21,3481 (df1 = 1,0; df2 = 139,0), p < 0,001

2 Modelis (su mediatoriais):
R2= 10,360, F = 19,1415 (df1 = 4,0; df2 = 136,0), p £ 0,001

AR*=0,227, p <0,001

5 Pav. Isitraukimo } darbg ir pasidalintos dalyvaujancios lyderystés ry$iai - mediacijos rezultaty modelis.

Pastaba: ***p <0,001; **p <0,01; *p < 0,05; M - mediatoriai.

3.6 Pamatiniy poreikiy patenkinimo reik§mé pasidalintos lyderystés dimensijy ir perdegimo rySiui
Sestuoju tyrimo uZdaviniu norima nustatyti, kokig reikime turi pamatiniy poreikiy
(kompetencijos, autonomijos ir susietumo) patenkinimas pasidalintos lyderystés dimensijy ir perdegimo
ry$iui. Sis uzdavinys sudarytas su tikslu patikrinti, ar §iy pamatiniy poreikiy patenkinimas yra tarpiniai
kintamieji (mediatoriai) pasidalintos lyderystés dimensijoms prognozuojant perdegimg. Tai buvo

tikrinama, taikant A. F. Hayes PROCESS macro programg. Rezultatai pateikiami 6, 7, 8 bei 9 Pav.
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[$analizavus rezultatus, kokia reik§Sme turi pamatiniy poreikiy (kompetencijos, autonomijos ir
susietumo) patenkinimas transformacinés pasidalintos lyderystés ir perdegimo rysiui, gauta, jog pirmasis
modelis, kuriame transformaciné pasidalintos lyderystés dimensija prognozuoja perdegima, paaiskina
13,2% perdegimo sklaidos, o antrame modelyje jvedus minétus mediatorius, paaiSkinamumo dalis
statistiskai reik§mingai (4R? = 0,141, p < 0,001) padidéja iki 27,3%. Autonomijos poreikio patenkinimas,
analizuojant ji kartu su nepriklausomu kintamuoju (transformacine pasidalinta lyderyste), numato
ganétinai zymy priklausomo kintamojo sklaidos pokytj (netiesioginis efektas). Siame modelyje
kompetencijos ir susietumo poreikiy patenkinimas neprognozuoja perdegimo ir néra mediatoriai

pasidalintos transformacinés lyderystés ir perdegimo rysiui. Siuos rezultatus galima matyti 6 pav.
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poreikio patenkinimas
- J

b =-0,2063** (su M tiesioginis efektas)
b =-0,4376%** (bendras efektas)

Netiesioginis efektas:

Kompetencijos poreikio patenkinimas b =-0,0031 95 %CI (-0,0803, 0,0599)
Autonomijos poreikio patenkinimas b =-0,1637 95 %CI (-0,3456, -0,0401)
Susietumo poreikio patenkinimas b = -0,0645 95 %CI (-0,1992, 0,0433)

1 Modelis (transformaciné pasidalinta lyderysté prognozuoja perdegima):
R2=0,132, F = 21,2655 (dfl = 1,0: df2 = 139,0). p < 0,001

2 Modelis (su mediatoriais):
R?2=0,273, F = 12,7923 (df1 = 4,0; df2 = 136,0), p < 0,001

AR?= 0,141, p < 0,001
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6 Pav. Perdegimo ir pasidalintos transformacinés lyderystés rySiai - mediacijos rezultaty modelis.

Pastaba: ***p < 0,001; **p <0,01; *p <0,05; M - mediatoriai.

ISanalizavus rezultatus, kokig reikSme turi pamatiniy poreikiy (kompetencijos, autonomijos ir
susietumo) patenkinimas individualios jgalinanc¢ios pasidalintos lyderystés ir perdegimo rySiui, gauta,
jog pirmasis modelis, kuriame transformaciné pasidalintos lyderystés dimensija prognozuoja perdegima,
paaiskina 9,2% perdegimo sklaidos, o antrame modelyje ivedus minétus mediatorius, paaiSkinamumo
dalis statistiskai reik§mingai (4R? = 0,176, p < 0,001) padidéja iki 26,8%. Autonomijos poreikio
patenkinimas, analizuojant jj kartu su nepriklausomu kintamuoju (individualia jgalinanc¢ia pasidalinta
lyderyste), numato ganétinai zymy priklausomo kintamojo sklaidos pokytj (netiesioginis efektas), taciau
individuali jgalinanti pasidalinta lyderyst¢ praranda savo tiesioginj efekta. Siame modelyje
kompetencijos ir susietumo poreikiy patenkinimas neprognozuoja perdegimo ir néra mediatoriai
pasidalintos individualios jgalinancios lyderystés ir perdegimo rysiui. Siuos rezultatus galima matyti 7

pav.
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Susietumo

poreikio patenkinimas
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b =0,3747%** (su M tiesioginis efektas)
b =0,6710%** (bendras efektas)

Netiesioginis efektas:

Kompetencijos poreikio patenkinimas b =-0,0031 95 %CTI (-0,0568, 0,0575)
Autonomijos poreikio patenkinimas b =-0,1348 95 %CI (-0,2641, -0,0382)
Susietumo poreikio patenkinimas b = -0,0601 95 %CI (-0,1546, 0,0214)

1 Modelis (individuali jgalinanti pasidalinta lyderysté prognozuoja perdegima):
R2=10,092, F = 14,2308 (df1 = 1,0; df2 = 139,0), p < 0,001

2 Modelis (su mediatoriais):
R?2=0,268, F =12,5032 (df1 =4,0; df2=136.0), p <0,001

AR?=10,176, p < 0,001

7 Pav. Perdegimo ir pasidalintos individualios jgalinancios lyderystés rySiai - mediacijos rezultaty
modelis. Pastaba: ***p < 0,001; **p <0,01; *p <0,05; M - mediatoriai.

[$analizavus rezultatus, kokig reik§me turi pamatiniai poreikiy (kompetencijos, autonomijos ir
susietumo) patenkinimas komandinés jgalinancios pasidalintos lyderystés ir perdegimo rySiui, gauta, jog
pirmasis modelis, kuriame transformaciné pasidalintos lyderystés dimensija prognozuoja perdegima,
paaiskina 13,7% perdegimo sklaidos, o antrame jvedus minétus mediatorius, paaiSkinamumo dalis
statisti§kai reik§mingai (4R* = 0,134, p < 0,001) padidéja iki 27,2%. Autonomijos poreikio patenkinimas,
analizuojant jj kartu su nepriklausomu kintamuoju (komandine jgalinancia pasidalinta lyderyste), numato
ganétinai zymy priklausomo kintamojo sklaidos pokytj (netiesioginis efektas). Siame modelyje
kompetencijos ir susietumo poreikiy patenkinimas neprognozuoja perdegimo ir néra mediatoriai
pasidalintos komandinés jgalinancios lyderystés ir perdegimo rysiui. Siuos rezultatus galima matyti 8

pav.
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b =-0,4166*** (bendras efektas)

Netiesioginis efektas:

Kompetencijos poreikio patenkinimas b = -0,0008 95 %CT (-0,0744, 0,0741)
Autonomijos poreikio patenkinimas b =-0,1620 95 %CI (-0,2899, -0,0580)
Susietumo poreikio patenkinimas b = -0,0564 95 %CI (-0,1783, 0,0716)

1 Modelis (komandiné jgalinanti pasidalinta lyderysté prognozuoja perdegima):
R?=0,137, F =22,1770 (df1 = 1,0; df2 = 139,0), p < 0,001

2 Modelis (su mediatoriais):
R2 = 0,272, F = 12,7037 (df1 = 4,0; df2 = 136,0), p < 0,001

AR?=0.134, p < 0,001

8 Pav. Perdegimo ir pasidalintos komandinés jgalinancios lyderystés rySiai - mediacijos rezultaty
modelis. Pastaba: ***p < 0,001; **p <0,01; *p <0,05; M - mediatoriai.

[$analizavus rezultatus, kokig reik§me turi pamatiniy poreikiy (kompetencijos, autonomijos ir
susietumo) patenkinimas dalyvaujancios pasidalintos lyderystés ir perdegimo ryS$iui, gauta, jog pirmasis
modelis, kuriame transformaciné pasidalintos lyderystés dimensija prognozuoja perdegima, paaiskina
4,6% perdegimo sklaidos, o antrame modelyje jvedus minétus mediatorius, paaiSkinamumo dalis
statisti§kai reik§mingai (4R* = 0,209, p < 0,001) padidéja iki 25,5%. Autonomijos ir susietumo poreikiy
patenkinimas, analizuojant juos kartu su nepriklausomu kintamuoju (dalyvaujancia pasidalinta
lyderyste), numato ganétinai Zymy priklausomo kintamojo sklaidos pokytj (netiesioginis efektas), taciau

dalyvaujanti pasidalinta lyderysté praranda savo tiesioginj efekts. Siame modelyje kompetencijos
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poreikio patenkinimas neprognozuoja perdegimo ir néra mediatorius pasidalintos dalyvaujancios

lyderystés ir perdegimo rysiui. Siuos rezultatus galima matyti 9 pav.
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b =-0,1977** (bendras efektas)

Netiesioginis efektas:

Kompetencijos poreikio patenkinimas b = -0,0094 95 %CI (-0,0621, 0,0704)
Autonomijos poreikio patenkinimas b= -0,1621 95 %CI (-0,2812, -0,0658)
Susietumo poreikio patenkinimas b = -0,0936 95 %CT (-0,1909, -0,0017)

1 Modelis (dalyvaujanti pasidalinta lyderysté prognozuoja perdegima):
2=0,046, F = 6,8413 (dfl = 1,0; df2 = 139.0). p < 0,001

2 Modelis (su mediatoriais):
2=0,255, F = 11,6696 (df1 = 4,0; df2 = 136,0), p < 0,001

AR?=0,209 , p < 0,001

9 Pav. Perdegimo ir pasidalintos dalyvaujancios lyderystés rySiai - mediacijos rezultaty modelis. Pastaba:

**%p <0,001; **p <0,01; *p <0,05; M - mediatoriai.
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4. REZULTATU APTARIMAS

IStyrus pamatiniy poreikiy patenkinimo reikSme pasidalintos lyderystés ir jsitraukimo j darbg bei
perdegimo sgsajoms Agile komandose paaiskéjo keli aspektai.

Visy pirma, $is tyrimas atskleidé, kad Agile imtyje transformacinés, individualios jgalintos,
komandinés jgalintos, dalyvaujancios pasidalintos lyderystés tipy vidurkiai yra ganétinai auksti. Tai gali
reiksti, kad Agile komandose yra aktyviai naudojama pasidalinta lyderysté, kadangi daznai tokios
komandos net neturi oficialaus vadovo (Agile komanda pagal savo apibrézimg yra save organizuojanti
komanda (Hoegl & Parboteetah, 2006)), o lyderiavimo vaidmenj prisiima visi komandos nariai, ypatingai
scrum master, project manager ar product owner. Moe ir kiti (2009) tyrime nagrinédami Agile ir
pasidalintos lyderystés rySius taip pat atrado, jog Agile komandose lyderysté néra centralizuota, o yra
pasiskirs¢iusi tarp komandos nariy. Kai komanda dalijasi lyderyste, lyderiavimas perduodamas asmeniui,
turinéiam pagrindiniy ziniy, jgudziy ir gebéjimy konkreCioms problemoms, su kuriomis komanda
susiduria tam tikru momentu. Néra vieno asmens, kuris turi sprendimo galig. Tad Siuolaikinése Agile
komandose Lietuvoje situacija yra panasi, dazniausiai komandos susideda i§ 6 — 11 zmoniy, turinéiy
skirtingas roles (product owner, scrum master, project manager, developer, business analyst, QA tester,
UX/UI designer), kurios turi skirtingas kompetencijas spresti skirtingas problemas. Idomu ir tai, kad
Siame tyrime pamatiniy poreikiy (kompetencijos, autonomijos ir susietumo) patenkinimo vidurkiniai
balai bei jsitraukimo j darbg vidurkiniai balai taip pat ganétinai auksti, 0 perdegimo vidurkinis balas
vidutinis. Agile komandose dirbantys zmonés turi daug galimybiy patenkinti Siuos poreikius biitent dél
pasidalintos lyderystés naudojimo, o tuomet ir kyla jsitraukimas j darba bei mazéja perdegimas, taciau
placiau §] aspekta aptarsime Siame skyrelyje Siek tiek Zemiau kalbédami apie koreliacinius ir
prognostinius rysius tarp tyrimo kintamyjy.

Kalbant apie pasidalintos lyderystés dimensijy, trijy pamatiniy poreikiy patenkinimo, jsitraukimo
bei perdegimo sasajas su demografinémis charakteristikomis, tokiy rasta nebuvo. Tai galima paaiskinti
tuo, kad Agile imtis yra ganétinai homogeniSka. Matome, kad tyrimo imtyje dalyvavo Zzmonés su labai
panasiu i$silavinimo lygiu, panasaus amzZiaus ir beveik visi i§ privataus sektoriaus.

Toliau analizuojant pasidalintos lyderystés dimensijy bei jsitraukimo j darba ir perdegimo rysius
rasta, jog isitraukimas ] darbg yra teigiamai susijes su transformacine, individualia jgalinancia,
komandine jgalinanc¢ia bei dalyvaujancia pasidalintos lyderystés dimensijomis, o perdegimas neigiamai
susijes su Siomis pasidalintos lyderystés dimensijomis. Tad aukStesni pasidalintos lyderystés dimensijy
balai indikuoja ir aukstesnj darbuotojy jsitraukimo balg ir mazesnj perdegimo bala. Aptariant ne tik apie

koreliacinius $io tyrimo rySius, bet ir prognozes, gauta, kad jsitraukima j darba prognozuoja tik
45



transformacinés pasidalintos lyderystés dimensija, o perdegimg prognozuoja tik komandiné jgalinanti
pasidalintos lyderystés dimensija. Dar 2000 Ryan ir Deci ras¢ apie tai, jog lyderiai daro didele jtaka
darbuotojo motyvacijai, jsitraukimui bei atlik¢iai. Kiti tyrimai taip pat rodo, jog tam tikri lyderystés stiliai
yra labiau palankts darbuotojy motyvacijai, jsitraukimui bei bendrai gerovei (Yukl, 2006). DeCuypere
ir Schaufeli (2018) teigia, jog biitent transformaciné lyderysté yra susijusi su darbuotojy jsitraukimu, o
Laschinger ir kiti (2011) atrado, jog transformaciniai lyderiai ne tik didina darbuotojy jsitraukima, taciau
ir apskritai pagerina darbuotojy gerove. Kiti autoriai (DeCuypere & Schaufeli, 2018; Mendes & Stander,
2011; Stander & Rothmann, 2010; May, Gilson, & Harter, 2004) teigia, jog jgalinancios lyderystés stilius
taip pat palankus darbuotojy jsitraukimui. Bakker ir Albrecht (2018) istryré, jog lyderysté, kokia ji
bebiity, turi stipry rySj su darbuotojy isitraukimo didinimu bei mazinimu. Apzvelgiant konkreciai
pasidalintos lyderystés kity autoriy tyrimus, Pearce ir Conger (2003) kalba apie tai, jog pasidalinta
lyderysté panaikina darbuotojo naStos dalj, kuri gali sukelti stresg ar perdegima dél per didelio darbo
kriivio ar kity reikalavimy. Siy autoriy pagrindiné prielaida yra, jog bendras vadovavimas yra svarbus
kuriant teigiamg ir aktyvig darbo aplinka, kuri skatina didesnj jsitraukimg. Taip pat tikétina, jog
transformaciné lyderysté mazina darbuotojy perdegimo tikimybe ir darbo stresa, kadangi Sie lyderiai yra
linke atvirai komunikuoti su savo pasekejais, stiprina darbuotojy motyvacija ir jausmg buvimo svarbia
organizacijos dalimi (Hetland et al., 2017).

Analizuojant pamatiniy poreikiy patenkinimo bei jsitraukimo j darba ir perdegimo rysius rasta,
jog isitraukimas ] darbg yra teigiamai susijes su kompetencijos, autonomijos, susietumo poreikiy
patenkinimu, o perdegimas neigiamai susijes su $iy pamatiniy poreikiy patenkinimu. Tad auks$tesni
pamatiniy poreikiy patenkinimo balai indikuoja aukstesnj jsitraukimo balg ir mazesnj perdegimo bala.
Analizuojant ne tik koreliacinius $io tyrimo ryS$ius, bet ir prognozes, gauta, kad jsitraukimg j darbag
prognozuoja kompetencijos, autonomijos, susietumo pamatiniy poreikiy patenkinimas, o perdegima
prognozuoja tik autonomijos poreikio patenkinimas. Tad norint, kad darbuotojai biity jsitrauke bei
pasiekty gerus rezultatus reikia uZtikrinti, jog bus patenkinti jy visi pamatiniai poreikiai, o tam, kad
darbuotojai neperdegty uztenka uztikrinti, kad buty patenkintas jy autonomijos poreikis. Deci ir Ryan
nuo pat savideterminacijos teorijos sukarimo 2000 m teigé, jog visy pamatiniy - kompetencijos,
autonomijos ir susietumo - poreikiy patenkinimas yra bitinas jsitraukimo jausmui bei biiti apsaugoti nuo
blogos sveikatos, ka patvirtina ir §is tyrimas. Deci ir kiti autoriai (2001) atskleide, jog pamatiniy poreikiy
patenkinimas apskritai yra susij¢s su darbuotojy gerove, o Van den Broeck ir kiti (2008), Schreurs, van
Emmerik, Van den Broeck ir Guenter (2014), Sulea, van Beek, Sarbescu, Virga ir Schaufeli (2015)

atrado, jog pamatiniy poreikiy patenkinimas yra susij¢s su jsitraukimu j darba. Van den Broeck ir kiti
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(2008) aprase, jog pamatiniy poreikiy patenkinimas neigiamai susijes su perdegimu, tad kuo labiau
patenkinti pamatiniai poreikiai, tuo maziau perdege biina darbuotojai.

Kompetencijos, autonomijos ir susietumo pamatiniai poreikiy patenkinimas yra susijeS Su
transformacine, individualia jgalinancia, komandine jgalinancia bei dalyvaujancia pasidalintos
lyderystés dimensijomis. Tad aukstesni pasidalintos lyderystés dimensijy balai indikuoja ir aukStesnius
pamatiniy poreikiy patenkinimo balus. Apzvelgiant ne tik apie koreliacinius Sio tyrimo rysius, bet ir
prognozes, gauta, kad kompetencijos bei autonomijos poreikio patenkinimg prognozuoja tik dalyvaujanti
pasidalintos lyderystés dimensija, o susietumo poreikio patenkinimg prognozuoja transformacing,
komandiné jgalinanti ir dalyvaujanti pasidalintos lyderystés dimensijos. Dar 2000 autoriai Ryan ir Deci,
pristatydami savideterminacijos teorija, min¢jo tai, jog lyderysté yra vienas i§ svarbiausiy aspekty
kalbant apie darbuotojo pamatiniy poreikiy patenkinima, o véliau tai patvirtino ir Hetland ir kiti autoriai
(2010). Dar veliau Schaufeli (2015) teigeé, jog lyderiai gali skatinti Siy trijy pamatiniy poreikiy
patenkinima stiprindami, sujungiant, jgalinant ir jkvepianti darbuotojus, o tai darant tuo paciu stiprinamas
ir sekéjy jsitraukimas j darbg. Nors literatiiros apzvalgoje nerasta daug tyrimu, apibendrinanciy biitent
pasidalintos lyderystés ir pamatiniy poreikiy rySius, rasta tyrimy, kalbanciy apie skirtingy lyderystés
stiliy ir pamatiniy poreikiy rySius. Autoriai Bass ir Riggio (2006) iStyre, jog biitent tokia lyderysté, kuri
yra susijusi su jkveépimu, palaikymu, pozityvaus vaidmens modeliavimu ir jgalinimu, patenkina
pamatinius darbuotojy poreikius. Keli lyderystés stiliai, kurie taip pat yra ir pasidalintos lyderystés
dimensijos, ypatingai stipriai skatina pamatiniy poreikiy patenkinima. Stai, pavyzdziui, Hetland ir kity
autoriy (2011) tyrimas atskleid¢, kad transformacinés lyderystés ir suvoktos autonomijos darbo klimate
yra teigiamas rysys, kadangi $ie lyderiai suteikia sekéjams pasirinkimo ir sprendimo galimybes. Siek tiek
ankstesnis (2007) ty paciy autoriy tyrimas IT srityje parodé¢, kad transformaciné lyderysté turi teigiamag
ry$] ne tik su autonomija, bet ir su kompetencija. O kalbant apie transformacinés lyderystés ir susietumo
rys§i De Cremer ir van Knippenberg (2002) bei Den Hartog ir kt. (2007) teigia, kad toks taip pat
egzistuoja. Pagal De Klerk & Stander (2014) bei Tuckey, Bakker & Dollard (2012) kitas lyderystés
stilius, turintys ry$j su pamatiniy poreikiy patenkinimu yra jgalinanti lyderysté, kadangi Sie lyderiai
fokusuojasi ] biitent autonomijos ir kompetencijos darbuotojy jgalinimg. Kalbant apie komanding
lyderyste Hoch (2013) teigia, jog $i lyderysté susijusi su autonomijos poreikio patenkinimu, kadangi kuo
daugiau palaikymo individas sulaukia i§ savo komandos, tuo didesné tikimybé, jog tas individas jausis
jgalintas tvarkytis su savo uzduotimis ir darbais taip, kaip jam atrodo tinkama (Aube, Rousseau & Morin,
2007).

Analizuojant pamatiniy poreikiy patenkinimo reikSme pasidalintos lyderystés dimensijy ir

isitraukimo ] darba ryS$iui, gauta, kad: jsitraukimo j darba ir pasidalintos transformacinés lyderystés
47



rySiuose jsitraukimg ] darbg prognozuoja transformaciné pasidalintos lyderystés dimensija bei
kompetencijos ir autonomijos poreikiy patenkinimas bei $ie poreikiy patenkinimas yra mediatoriai;
jsitraukimo } darbg ir pasidalintos individualios jgalinancios lyderystés rySiuose jsitraukima j darba
prognozuoja individualios jgalinancios lyderystés dimensija bei visy poreikiy patenkinimas, o
kompetencijos ir autonomijos poreikiy patenkinimas yra mediatoriai; jsitraukimo j darbg ir pasidalintos
komandinés jgalinancios lyderystés rysiuose isitraukimg j darba prognozuoja komandinés jgalinancios
lyderystés dimensija bei kompetencijos ir autonomijos poreikiy patenkinimas bei §ie poreikiy
patenkinimas yra mediatoriai; jsitraukimo j darbg ir pasidalintos dalyvaujancios lyderystés rySiuose
jsitraukimg j darbg prognozuoja visy poreikiy patenkinimas, 0 kompetencijos ir autonomijos poreikiy
patenkinimas yra mediatoriai. Tai reiSkia, jog iSreikStos transformacinés, individualios jgalinancios,
komandinés jgalinancios, dalyvaujancios pasidalintos lyderystés dimensijos nulemia kompetencijos ir
autonomijos poreikiy patenkinimus, kurie nulemia didesnj jsitraukima j darba. Tad organizacijoms norint
turéti labiau jsitraukusius darbuotojus, reikia skatinti pasidalintos lyderystés naudojima Agile
komandose, kadangi tai patenkina pamatinius darbuotojy poreikius. Dar 1985 Bass apibrézé, jog
transformaciné lyderysté yra viena i$ ty, kuri patenkina aukstesnius zmoniy psichologinius poreikius
(ta¢iau neminéjo bitent Siy pamatiniy poreikiy), o jy patenkinimas motyvuoja atlik¢iai, didesniam
isitraukimui. Vienas i§ nedaugelio tyrimy, analizuojanciy biitent pamatiniy poreikiy patenkinima kaip
mediatoriy lyderystei ir jsitraukimui j darbg buvo Schaufeli (2015) ir jis Siame tyrime padaré panaSius
atradimus, tik kad konkreciai su jgalinanc¢ia lyderyste. Igalinantys lyderiai padeda patenkinti pamatinius
poreikius stiprinant, sujungiant, jgalinant ir jkvepiant darbuotojus, ir taip padidinant savo pasekéjy
jsitraukimo lygj.

Analizuojant pamatiniy poreikiy patenkinimo reikSme¢ pasidalintos lyderystés dimensijy ir
perdegimo rySiui, gauta, kad: perdegimo ir pasidalintos transformacinés lyderystés rySiuose perdegima
prognozuoja transformaciné pasidalintos lyderystés dimensija, autonomijos poreikio patenkinimas bei
§io poreikio patenkinimas yra mediatorius; perdegimo ir pasidalintos individualios jgalinancios
lyderystés rySiuose perdegimg prognozuoja autonomijos poreikio patenkinimas bei $io poreikio
patenkinimas yra mediatorius; perdegimo ir pasidalintos komandinés jgalinancios lyderystés rySiuose
perdegimg prognozuoja komandinés jgalinancios lyderystés dimensija, autonomijos poreikio
patenkinimas bei $io poreikio patenkinimas yra mediatorius; perdegimo ir pasidalintos dalyvaujancios
lyderystés rySiuose perdegimg prognozuoja autonomijos ir susietumo poreikiy patenkinimas bei Siy
poreikiy patenkinimas yra mediatoriai. Tai reiSkia, jog iSreikStos transformacinés, individualios
igalinancios, komandinés igalinancios, dalyvaujancios pasidalintos lyderystés dimensijos nulemia

autonomijos poreikio patenkinima, kuris nulemia mazesnj perdegimg. Tad organizacijoms norint turéti
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maziau perdegusius darbuotojus, reikia skatinti pasidalintos lyderystés naudojimg Agile komandose,
kadangi ji patenkina autonomijos poreikj, kuris daro jtaka mazesniam perdegimui.

Kaip ir Schaufeli & Bakker (2004) taip ir $is tyrimas parodé, kad perdegimas ir jsitraukimas j
darbg yra ganétinai stipriai neigiamai susij¢. Tad kaip ir svarstyta jvade, jsitraukimas j darbg ir
perdegimas yra svarbiis konstruktai, kadangi organizacijoms norint pasiekti aukstus darbuotojy darbo
rezultatus reikia kelti jy jsitraukimg j darbg ir mazinti perdegima (Bakker & Demerouti, 2017; Schaufeli,
2015).

Taigi, Agile komandose jsitraukimo j darbg didinimui yra svarbiausia transformaciné pasidalintos
lyderystés dimensija bei autonomijos ir kompetencijos poreikiy patenkinimas (kadangi susietumas néra
mediatorius), o perdegimo mazinimui — komandiné pasidalintos lyderystés dimensija bei autonomijos

poreikio patenkinimas (kadangi kiti poreikiai néra mediatoriai).

Svarbu paminéti ir kelis Sio tyrimo ribotumus. Visy pirma, triiksta Agile komandy imties
reprezentatyvumo, kadangi dauguma $io tyrimo imties darbuotojy buvo komandos nariai (mazai project
manager, scrum master ar product owner role turin¢iy tiriamyjy). Taip pat beveik visi tyrime dalyvave
respondentai dirba privaciam sektoriuje, kuris yra labiau atviras tokioms naujovéms kaip pasidalinta
lyderysté. Taciau i$ kitos puses, dauguma Lietuvoje Agile komandose dirbanciy IT specialisty ir dirba
privaciam sektoriuje, kadangi Agile metodologija néra tokia populiari vieSam sektoriuje. Norint
apibendrinti tokio tyrimo rezultatus visai Lietuvai, reikéty gerokai didinti imties skai¢iy bei apklausti
daugiau skirtingy IT kompanijy darbuotojy visoje Lietuvoje, ne tik sostinéje. Tolimesniuose tyrimuose

reikéty atrinkti maziau homogeniska imtj, kuri geriau reprezentuoty skirtingas organizacijas Lietuvoje.

Atsizvelgiant ] prakting tyrimo nauda, galima paminéti kelias rekomendacijas. Vieng 1§ aspekty
biity galima paminéti pasidalintos lyderystés skatinimg tarp visy komandos nariy. Dazniausiai Agile
komandose lyderysté biina pasiskirs¢iusi tarp product owner, project manager ar scrum master roles
turin¢iy darbuotojy, tac¢iau norint didinti visy darbuotojy jsitraukima, svarbu, kad ir lyderysté biity
pasidalinta tarp visos komandos nariy. Kaip minéta rezultaty aptarime, pasidalintos lyderystés ir
jsitraukimo rySyje mediatoriais tampa kompetencijos ir autonomijos poreikis, tad skirtingas roles turinys
darbuotojai pritaikyty savo skirtingas kompetencijas skirtingose situacijose ir turéty laisve (autonomija)
tas problemas spresti. Kadangi jsitraukimg j darba prognozuoja tik transformacinés pasidalintos
lyderystés dimensija vertéty taikyti transformacinés lyderystés principus Agile komandose, t.y. skatinti
komanda turéti bendra vizija, kiirybiskai spresti problemas, kurti glaudy rysj vieni su kitais, dalintis

darbais pagal turimas kompetencijas ir tas kompetencijas tobulinti. Kadangi autonomijos poreikio
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patenkinimas yra mediatorius rySyje tarp pasidalintos lyderystés ir perdegimo, svarbu, kad komandos
nariai suvokty turintys laisve priimti sprendimus, atlikti uzduotis taip, kaip jiems atrodo teisinga. Agile
komandose nereikéty taikyti griezty nekvestionuojamy darbo taisykliy, o atvirk$ciai, palikti laisve

paciom komandom nuspresti, kaip jos dirbs ir kaip spres iSkilusias problemas.
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ISVADOS

Tiriamyjy kompetencijos, autonomijos ir susietumo poreikiy patenkinimo isSreik§tumo vidurkiai
yra gana auksti; transformacinés, individualios jgalintos, komandinés jgalintos, dalyvaujancios
pasidalintos lyderystés tipy vidurkiai taip pat gana auksti; jsitraukimo j darbg balas aukstas;
perdegimo darbe lygis vidutinis.

. Nerasta pasidalintos lyderystés dimensijy, trijy pamatiniy poreikiy patenkinimo, jsitraukimo bei
perdegimo sasajy su demografinémis charakteristikomis.

Darbuotojai, kurie dirba komandose, kuriose yra labiau iSreikSta pasidalinta lyderysté (visos
dimensijos), yra labiau jsitrauke j darbg ir maziau perdegg.

Darbuotojai, kuriy pamatiniy poreikiy patenkinimas yra aukstesnis, yra labiau jsitrauke j darbg ir
maziau perdege.

Jsitraukimg | darbg teigiamai prognozuoja visy pamatiniy poreikiy patenkinimas ir
transformacinés pasidalintos lyderystés dimensija, o perdegima neigiamai prognozuoja tik
autonomijos poreikio patenkinimas ir komandiné jgalinanti pasidalintos lyderystés dimensija.
Visi pamatiniy poreikiy (kompetencija, autonomija, susietumas) patenkinimas teigiamai
koreliuoja su pasidalintos lyderystés dimensijomis (transformacine lyderyste, individualia
jgalinancia lyderyste, komandine jgalinancia lyderyste, dalyvaujancia lyderyste).

Kompetencijos bei autonomijos poreikiy patenkinimg teigiamai prognozuoja tik dalyvaujanti
pasidalintos lyderystés dimensija, o susietumo poreikio patenkinimg teigiamai prognozuoja visos
pasidalintos lyderystés dimensijos, i8skyrus individuali jgalinanti.

Analizuojant pamatiniy poreikiy patenkinimo reikSme¢ pasidalintos lyderystés dimensijy ir
isitraukimo ] darbg rySiui, gauta, kad:

a. Isitraukimo j darbg ir pasidalintos transformacinés lyderystés rySiuose jsitraukimga j darba
teigiamai  prognozuoja transformaciné pasidalintos lyderystés dimensija bei
kompetencijos ir autonomijos poreikiy patenkinimas bei $iy poreikiy patenkinimas yra
mediatoriai.

b. Isitraukimo ] darbg ir pasidalintos individualios jgalinancios lyderystés rySiuose
isitraukima j darbg teigiamai prognozuoja individualios jgalinancios lyderystés dimensija
bei visy poreikiy patenkinimas, 0 kompetencijos ir autonomijos poreikiy patenkinimas
yra mediatoriai.

c. Isitraukimo i darba ir pasidalintos komandinés jgalinancios lyderystés rySiuose

isitraukima j darbg teigiamai prognozuoja komandinés jgalinancios lyderystés dimensija
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bei kompetencijos ir autonomijos poreikiy patenkinimas bei $iy poreikiy patenkinimas
yra mediatoriai.

d. Isitraukimo j darbg ir pasidalintos dalyvaujancios lyderystés rySiuose jsitraukimg j darbg
teigiamai prognozuoja visy poreikiy patenkinimas, 0 kompetencijos ir autonomijos
poreikiy patenkinimas yra mediatoriai.

9. Analizuojant pamatiniy poreikiy patenkinimo reik§me¢ pasidalintos lyderystés dimensijy ir
perdegimo rysiui, gauta, kad:

a. Perdegimo ir pasidalintos transformacinés lyderystés rySiuose perdegima neigiamai
prognozuoja transformaciné pasidalintos lyderystés dimensija, autonomijos poreikio
patenkinimas bei §io poreikio patenkinimas yra mediatorius.

b. Perdegimo ir pasidalintos individualios jgalinancios lyderystés rySiuose perdegima
neigiamai prognozuoja autonomijos poreikio patenkinimas bei §io poreikio patenkinimas
yra mediatorius.

€. Perdegimo ir pasidalintos komandinés jgalinancios lyderystés rySiuose perdegima
neigiamai prognozuoja komandinés jgalinancios lyderystés dimensija, autonomijos
poreikio patenkinimas bei Sio poreikio patenkinimas yra mediatorius.

d. Perdegimo ir pasidalintos dalyvaujancios lyderystés rySiuose perdegimg neigiamai
prognozuoja autonomijos ir susietumo poreikiy patenkinimas bei Siy poreikiy

patenkinimas yra mediatoriai.
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PRIEDAI
Priedas Nr. 1 Anketa

Gerbiamas darbuotojau, gerbiama darbuotoja,

Esu Vilniaus universiteto organizacinés psichologijos magistrantiiros programos studenté ir kvieciu
dalyvauti tyrime, kurio tikslas - istirti lyderystés ir jsitraukimo j darbg bei perdegimo sasajas Agile
komandose. UzZtikriname konfidencialuma, nes apklausa yra anoniming, visy respondenty duomenys
bus analizuojami tik apibendrinti ir panaudoti magistro darbui.

Pagalvokite apie savo dalyvavimg vienoje dabartinéje Agile komandoje ir atsakykite j klausimus

remdamiesi asmenine patirtimi.

Kokiam sektoriui priklauso Jusy organizacija?
[1VieSajam
L] Privaciajam

Kiek darbuotojy dirba Jiisy organizacijoje?
01-9

0 10-49

[0 50-249

[0 250 ir daugiau

Kiek mety dirbate Sioje organizacijoje? (jraSykite)
Jisy amZius (jrasykite):

Jasy lytis:

1 Moteris

L1 Vyras

[0 Nenurodysiu
O Kita

Jasy i8silavinimas:

[0 Aukstasis universitetinis

[1 Aukstasis neuniversitetinis / aukStesnysis
[ Profesinis

I Vidurinis

[J Nebaigtas vidurinis

[0 Nenurodysiu



Kiek mety dirbate Agile komandose? Jrasykite metus:

Jiisy rol¢ Sioje komandoje:
[1 Scrum master
O Team member
O Product owner
L] Kita (prasau jrasyti):

Kiek komandos nariy dirba Siame projekte:
01-5

06-10

[0 11 ir daugiau

Kokioje Salyje $iuo metu dirbate:
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Priedas Nr. 2 Lentelé

1 lentelé. Pasidalintos lyderystés dimensijy, trijy pamatiniy poreikiy, jsitraukimo, perdegimo

koreliacijos su amzZiumi

Tyrimo Kintamieji

Amzius r

Darbo stazas r

Kompetencijos poreikio patenkinimas

Autonomijos poreikio patenkinimas

Susietumo poreikio patenkinimas

Isitraukimas j darba

Transformaciné pasidalinta lyderysté

Individuali jgalinanti pasidalinta lyderysté

Komandiné jgalinanti pasidalinta lyderysté

Dalyvaujanti pasidalinta lyderysté

Perdegimas

0,115(p = 0,175)
0,108(p = 0,201)
0,028(p = 0,743)
0,070(p = 0,411)
0,041(p = 0,628)
0,004(p = 0,960)
-0,101 (p = 0,232)
0,032 (p = 0,706)
0,026 (p = 0,757)

0,001(p = 0,987)
-0,032(p = 0,710)
-0,006(p = 0,942)
-0,155(p = 0,066)
0,036(p = 0,669)
-0,005(p = 0,951)
-0,025(p = 0,766)
0,041(p = 0,626)
0,143(p = 0,092)

Pastaba. r — Pearsono koreliacijos koeficientas; p - statistinis reik§mingumas.
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