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SANTRAUKA

Tarnaujancios lyderystés sasajos su darbe patiriamu stresu ir nesaugumu dél darbo
Daumant¢ Balseviciuté

Vilnius, Lietuva

Vilniaus Universitetas

2019 metai, birzelio ménuo

Puslapiy skaicius 69

Nors nesaugumas dél darbo ir darbe patiriamas stresas yra siejami tarpusavyje, taciau dar vis triikksta
mokslisko pagrindimo ir tyrimy Siai kryp¢iai, kaip ir siejant nesauguma dél darbo ir darbe patiriama stresa
su tarnaujancia lyderyste. Darbe patiriamas stresas yra siejamas su kitomis lyderystémis, kaip
transformacine, transakcine ar autokratine, tadiau néra siejamas su tarnaujancia lyderyste. Todél labai
svarbu atskirti, kuri lyderysté gali mazinti stresa darbe ir nesauguma dél darbo, o kuri atvirk§¢iai — didinti,
nes vadovo elgesys taip pat gali nulemti nesaugumo dél darbo ir streso mazé¢jima arba didéjima savo
darbuotojams. Todél $io tyrimo tikslas - nustatyti tarnaujancios lyderystés sasajas su darbe patiriamu stresu
ir nesaugumu dél darbo.

Imtj sudaré 311 tiriamyjy, i$ jy 160 vyry (51,4 %) ir 151 motery (48,6 %). Tiriamyjy amzius svyravo
nuo 21 iki 65 mety (vidurkis — 36,62, standartinis nuokrypis — 11,98). Visi tiriamieji buvo Lietuvoje
gyvenantys asmenys, dirbantys jvairiose Lietuvos ir tarptautinésé jmonése, bei vieSajame sektoriuje.
Dalyvavimas buvo savanoriskas. Tyrimui naudoti instrumentai buvo Nesaugumo d¢l darbo skalé (angl. Job
Insecurity Scale) kokybiniui ir kiekybiniui nesaugumui dél darbo jvertinti, Streso darbo vietoje skalé (angl.
The Workplace Stress Scale) darbe patiriamam stresui iSmatuoti ir Tarnaujancios lyderystés apklausa (angl.
Servant Leadership Survey) tarnaujanciai lyderystei jvertinti.

Gauti tyrimo rezultatai parod¢, kad tarnaujanti lyderysté turi sasajy su darbe patiriamu stresu ir
nesaugumu dél darbo. Naudojant tarnaujancia lyderyste, mazéja darbe patiriamas stresas ir nesaugumas dél
darbo. Didéjant jauc¢iamam nesaugumui dél darbo didéja ir asmens patiriamas stresas. Buvo rasta, kad
sociodemografiniai kintamieji turi sgsajy su tarnaujancia lyderyste, darbe patiriamu stresu ir nesaugumu dél
darbo. Moterys labiau jaucia kiekybinj nesauguma dél darbo, nei vyrai. Darbuotojai, neuzimantys
vadovaujancias pareigas, labiau patiria stresg darbe, nei darbuotojai uzimantys vadovaujancias pareigas.
Darbuotojai, dirbantys ne pagal specialybe, labiau patiria kiekybinj nesaugumg dél darbo, nei darbuotojai
dirbantys pagal specialybe. Darbuotojai, dirbantys pagal terminuotg darbo sutartj, labiau jaucia nesauguma
dél darbo, nei darbuotojai, dirbantys pagal neterminuota darbo sutartj.

Raktiniai zodziai: tarnaujanti lyderysté, darbe patiriamas stresas, nesaugumas dél darbo, stresas darbo

vietoje, rySys



SUMMARY

The relationship between servant leadership to stress experienced at work and job insecurity
Vilnius, Lithuania

Vilnius University

2019, June
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Although the job insecurity and stress experienced at work are related, there is still insufficient number
of scientific justification and research of this area, as well as area of combination of job insecurity and
experienced stress at work with servant leadership. Stress experienced at work is related to other leaderships,
such as transformative, transactional or autocratic, but it is not related to servant leadership. Therefore, it is
very important to distinguish which leadership can reduce job insecurity and stress experienced at work and
vice versa — increase it, since the manager’s behavior can also lead to a decrease or increase of job insecurity
and stress experienced at work of his employees. Therefore, the purpose of this study is to identify the
relation between servant leadership to stress experienced at work and job insecurity.

The sample comprised of 311 subjects, including 160 men (51.4%) and 151 women (48.6%). The age
range varied from 21 to 65 years (mean — 36.62, standard deviation — 11.98). All subjects were Lithuanian
residents who work in various Lithuanian and international companies, as well as in the public sector.
Participation was voluntary. The tools used for the study were Job Insecurity Scale to assess the qualitative
and quantitative job insecurity, The Workplace Stress Scale measures stress experienced at work and the
Servant Leadership Survey assesses the servant leadership.

The results of the study showed that servant leadership is related to stress experienced at work and job
insecurity. The used servant leadership decreases the stress experienced at work and job insecurity. The
larger job insecurity, the larger the experienced stress at work. It was found that socio — demographic
variables have relations to servant leadership, stress experienced at work and job insecurity. Women feel
quantitative job insecurity more than men do. Employees in other than managerial positions experience
more stress at work than employees in managerial positions. Employees who do not work by their specialty
feel quantitative job insecurity more than employees who work by their specialty. Employees who work
according to fixed-term feel job insecurity more than employees who work according to non-term
employment contract.

Key words: servant leadership, stress experienced at work, job insecurity, workplace stress, relation
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SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Nesaugumas dél darbo (angl. job insecurity) — suprasta grésmé dél darbo praradimo ir rapesciy,
susiety su ta grésme (De Witte, 2005).

Tarnaujanti lyderysté (angl. servant leadership) — filosofija ir praktikos rinkinys, kuris praturtina
Zmogaus gyvenima, kuria geresnes organizacijas ir galiausiai sudaro/ padaro teisingesnj ir riipestingesnj
pasaulj (Greenleaf tarnaujancios lyderystés centras).

Tarnaujatis lyderis (angl. servant leader) — yra i§ pradziy tarnas, kuriam kyla nattiralus jausmas
tarnauti (Reinke, 2004).

Stresas (angl. stress) — ,,jtampos bilisena — visuma apsauginiy fiziologiniy reakcijy, atsirandanciy
Zzmogaus organizme kaip atsakas j nepalankiy veiksniy (stresoriy) poveikj* (Piktinas ir Palujanskiené, 2005,
p. 8).

Profesinis stresas (angl. occupational stress) — yra psichiné ir fiziné buklé, daranti jtaka asmens
produktyvumui ir veiksmingumui, darbo kokybei ir asmens sveikatai (Poloski Voki¢ ir Bogdani¢, 2007).

Stresas darbo vietoje (angl. workplace stress) — kenksmingi fiziniai ir emociniai atsakai, kurie gali
jvykti kai yra priestaravimas tarp darbuotojui keliamy darbo reikalavimy ir to, kiek darbuotojas jvykdo jam

keliamus darbo reikalavimus (Kanados psichikos sveikatos asociacija).



PRATARME

Nesaugumas dél darbo pastaruoju metu yra opi tema organizacijose, kaip ir darbe patiriamas stresas.
Nors vis dar bijoma apie tai kalbéti vieSai, tatiau tyrimy Siomis kryptimis vis daugéja.

Kadangi nesaugumas dél darbo gali biiti apibiidintas jvairiai ir jis yra suvokiamas subjektyviai, Siame
darbe bus remiamasi De Witte (2005) apibrézimu, kai nesaugumas dél darbo yra kaip suprasta grésmé dél
darbo praradimo ir riipesciy, susiety su ta grésme. Nesaugumas dél darbo gali biiti siejamas su bejégiSkumo
ir grésmés jausmu, taip pat su jtampa, nes néra zinoma, kokia yra tikimybé prarasti darbg. Nesaugumo dél
darbo pasekmiy yra begalés, taCiau keli tyrimai nustaté, kad viena jy yra sumazgjgs organizacinis
isipareigojimas, pasitenkinimu darbu, ketinimu iseiti i§ darbo (Lee et al., 2006).

Buvo atlikty tyrimy, bandant iSsiaiSkinti kas labiau patiria nesauguma dél darbo, vyrai ar moterys.
Taciau vis dar yra prieStaraujanciy minc¢iy. Vieni tyrimai teigia, kad nesauguma dél darbo labiau patiria
vyrai, pavyzdziui Sverke, Hellgren ir Naswall (2006), kiti — atvirksc¢iai, kad nesauguma dél darbo labiau
patiria moterys, pavyzdziui Gilbert (2011).

Streso apibrézimy taip pat yra begalés, taciau Siame darbe bus remiamasi Poloski Voki¢ ir Bogdanic¢
(2007) pateikta profesinio streso (angl. occupational stress) sgvoka, kuri buvo apibrézta kaip psichiné ir
fiziné buklé, daranti jtaka asmens produktyvumui ir veiksmingumui, darbo kokybei ir asmens sveikatai.
Nors stresas yra susij¢s su individualiu veikimo darbo vietoje sutrikimu, svarbiais profesinio pasitenkinimu
del darbo rezultatais, taciau pats darbo aspektas taip pat gali sukelti stresa, pavyzdzZiui darby perkrovimas,
konfliktai (Fairbrother ir Warn, 2003). Streso pasekmiy gali bati labai daug, taciau keli tyrimai nustaté, kad
viena jy gali buti ketinimas iseiti i§ darbo (Poloski Voki¢ ir Bogdani¢, 2007).

Kadangi tarnaujancios lyderystés apibrézimy yra labai mazai, Siame darbe bus remiamasi Greenleaf
tarnaujancios lyderystés centro pateiktu tarnaujancios lyderystés apibrézimu, Kuris buvo pateiktas kaip
filosofija ir praktikos rinkinys, kuris praturtina Zmogaus gyvenima, Kuria geresnes organizacijas ir galiausiai
sudaro/ padaro teisingesn] ir ripestingesnj pasaulj. Taip pat Reinke (2004) pateiktu tarnaujancio lyderio
apibrézimu, kuris buvo pateiktas kaip toks, kuris yra i§ pradziy tarnas ir kuriam kyla natiiralus jausmas
tarnauti.

Nors nesaugumas dél darbo ir darbe patiriamas stresas yra siejami tarpusavyje (Rodriguez Feijoo,
2004; Gaunt & Benjamin, 2007), taciau dar vis truksta mokslisko pagrindimo ir tyrimy $iai krypciai
pasaulyje, bei Lietuvoje atlickamy tyrimy. Kadangi darbe patiriamas stresas yra siejamas su kitomis
lyderystémis, kaip transformacine, transakcine, autokratine, charizmatine, etiska, direktine, palaikanciaja,
strategine, biurokratine, bendra (angl. collaborative) ir griaunamaja (angl. destructive), taciau néra siejamas

su tarnaujancia lyderyste. Taip pat néra atlikty tyrimy Lietuvoje ir pasaulyje Siomis Kryptimis, kaip ir néra
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mokslinio pagrindimo, siejant tarnaujacig lyderyste su nesaugumu dél darbo ir darbe patiriamu stresu. Todél
Sio tyrimo tikslas yra nustatyti tarnaujancios lyderystés sasajas su darbe patiriamu stresu ir nesaugumu dél
darbo.

Visame pasaulyje darbuotojai susiduria su jtampa savo kasdieniame darbe, kuri gali privesti prie
neigiamy pasekmiy, pavyzdziui nesaugumo dél darbo jausmo. Taciau paciam stresui poveikj gali padaryti
tam tikra lyderysté, kurig naudoja vadovai. Taip kaip, pagal lyderyste, veikia vadovas, kaip jis elgiasi, gali
nulemti streso maz¢jimg arba didéjimg savo darbuotojams. Kadangi tyrimy nustatyta, kad stresas darbe ir
nesaugumas dél darbo siejasi tarpusavyje, todél vadovo elgesys taip pat gali nulemti nesaugumo dél darbo
maz¢jimg arba didéjima savo darbuotojams. Todél labai svarbu atskirti, kuri lyderysté, pagal kurig veikia
vadovai, gali mazinti stresg darbe ir nesaugumg dél darbo, o kuri atvirks¢iai — didinti. Pavyzdziui, yra
nustatyta, kad tarnaujanti lyderysté yra siejama su sumaz¢jusiu streso lygiu (Roberts & Green, 2011), taciau
tai téra tik viena mokslininky grupé, kuri pastaraja sgsaja nagrinéjo per moksling puse¢. Taip pat néra iStirta
sasaja tarp to, kaip tarnaujanti lyderysté veikia ir nesauguma dél darbo, tod¢l to labai triiksta nagrin¢jant
tarnaujancios lyderystés sgsajas su darbe patiriamu stresu ir nesaugumu d¢l darbo.

Kadangi Sia tema néra atlikta moksliniy darby ir mazai zinoma apie tarnaujancios lyderystés sasajas
su darbe patiriamu stresu ir nesaugumu dél darbo, todél tai yra aktuali tema visame pasaulyje ir Lietuvoje.
Tikimasi, kad tyrimo rezultatai padés suprasti tarnaujancios lyderystés sasajas su darbe patiriamu stresu ir
nesaugumu de¢l darbo bei leis norimu bidu paveikti darbuotojus praktikoje — jy darbo vietoje —

organizacijoje.



1. IVADAS
1. 1. Tarnaujanti lyderysté

1. 1. 1. Apibrézimas ir suvokimas

Harju, Schaufeli ir Hakanen (2018), atlike literatiiros analize, teigé, kad tarnaujanti lyderysté yra
lyderystés stilius, kuris pabrézia teigiamg pasekéjy (angl. followers) augima. Tarnaujantys lyderiai jgalina
ir ugdo Zmones, taip pat jie iSreiSkia nuolankuma, autentiSkumga ir tarpasmeninj pripazinimg. Tarnaujantys
lyderiai prisiima atsakomybe uz pasekéjus ir suteikia jiems kryptj, paskatindami pasekéjus pasiekti
geriausiy rezultaty, sutelkiant démesj j jy potencialo atskleidimg (Harju, Schaufeli ir Hakanen, 2018).

Greenleaf tarnaujancios lyderystés centras tarnaujancig lyderyste apibiidino, kaip filosofijg ir
praktikos rinkinj, kuris praturtina Zzmogaus gyvenima, kuria geresnes organizacijas ir galiausiai sudaro/
padaro teisingesnj ir riipestingesnj pasaulj.

Greenleaf (1977; cit. pagal Reinke, 2004) teigia, kad tarnaujantis lyderis i pradziy turi buti kaip
tarnas. Todél tarnaujancio lyderio sagvoka apibrézé taip, kad tarnaujantis lyderis yra i$ pradziy tarnas, kuriam
kyla nattiralus jausmas tarnauti. Kad padéty paaiskinti sgvoka, Spears (1998; cit. pagal Reinke, 2004) sitilo
desimt pagrindiniy tarnaujan¢io vadovavimo elementy, kurie padés suprasti tarnaujantj lyderj: klausymas,
empatija, gydymas (saves ir kity), kity Zmoniy, situacijy ir saves pacio supratimas, jtikinimas, suvokimas,
izvalga, valdymas (angl. stewardship), isipareigojimas tobulinti zmones ir bendruomenés kiirimas (Reinke,
2004).

Van Dierendonck (2011), atlikes literatiiros analizg, taip pat teigé, kad tarnaujancios lyderystés
terminas buvo kildintas Greenleaf originaliame darbe pavadinimu — ,, Tarnas kaip lyderis,” kuris i$ pradziy
buvo publikuotas kaip ,,Tarnaujantis lyderis i§ pradziy yra tarnas“. Tai atsiranda i$ natiiralaus jausmo, kad
kiekvienas nori tarnauti, i§ pradziy tarnauti. Tada sgmoningas pasirinkimas nulemia, kad asmuo troksty
vadovauti (Van Dierendonck, 2011).

Tarnaujancio lyderio elgesys yra grindziamas organizacijos ir jos zmoniy valdytojo (angl. steward)
samprata. Reinke (2004), atlikes literatiiros analize, teigé, kad tarnaujantis lyderis vadovauja ir tarnauja
organizacijai, remdamasis pasitikéjimu. Lyderio elgesys yra sukurtas vertybiy ar “dorybiy” pagrindu, tai
gali priminti dorybés etika ir “savarankiska teisinguma” kartu su etisky principy karimu. Valdymas (angl.
stewardship) garantuoja, kad tarnaujantis lyderis nepriima vidutinisko darbo atlikimo, bet mano, kad
kiekvienas turi susitelkti ties organizaciniy tiksly, pasidalinty organizaciniy vertybiy siekimu (Reinke,
2004).
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pasitikéjimu, likdamas artimai suinteresuotu j ty, kas dirba organizacijoje, poreik] ir situacijas. Tarnaujantis
lyderis taip pat yra nuo$irdziai atsidaves j kity rankas, kad jj galéty profesionaliai ir asmeniskai sekti
kiekvienas, kas tik panorés. Tarnaujatis lyderis yra toks lyderis, kuris uzsiima ir asmens ir organizacijos
karimu, ir kuris dirba ties tuom, kad sukurty bendruomene organizacijy viduje (Reinke, 2004).

Siame darbe bus remiamasi Greenleaf tarnaujandios lyderystés centro pateiktu tarnaujanéios
lyderystés apibrézimu, kuris buvo pateiktas kaip filosofija ir praktikos rinkinys, kuris praturtina zmogaus
gyvenima, kuria geresnes organizacijas ir galiausiai sudaro/ padaro teisingesnj ir riipestingesnj pasaulj. Taip
pat Siame darbe bus remiamasi Reinke pateiktu tarnaujancio lyderio apibrézimu, kuris buvo pateiktas kaip

toks, kuris yra i§ pradziy tarnas ir kuriam kyla nattralus jausmas tarnauti.

1. 1. 2. Tarnaujanti lyderysté ir lyderystés teorija

Pasak Greenleaf (1977; cit. pagal Reinke, 2004), tarnaujanti lyderysté yra jkurta religingame mokyme,
kadangi tarnaujancio lyderio savoka asocijuojasi su Kristumi. D¢l jo patiklios bendruomenés sukiirimo,
tarnaujanti lyderysté yra labai siejama su krik$¢ionio Judo filosofinémis tradicijomis ir mokymais (Reinke,
2004).

Pavyzdziui, Reinke (2004), atlikes literatiiros analize, spéja, kad vadovai ir eilinis darbuotojas galéty
dirbti kartu, jei tik surasty problemas ar sprendimy budus kaip pagerinti darby atlikima. Lyderis turéty biiti
“i§ pradziy tarp lygiy.” Klausydamas, suvokdamas vizija, kad kiti gali atsakinéti. Yra manoma, kad
tarnaujantis lyderis vengia prievartos ir siekia tapti partneriu su darbuotojais bendruomenés organizacijos
kirime (Reinke, 2004).

Tarnaujanti lyderysté pripazjsta kitg placiai priimta tiesa, pagal lyderystés teorija, t. y. lyderysté yra
santykis, 0 ne pozymiy ar bruozy komplektas. Lyderysté néra asmens, tam tikra prasme, turtas, bet yra
sudétingas santyKis tarp Salininky, organizacijos ir jos savybiy, bei lyderio aplinkos, poziiiriy ir poreikio
savybiy. Su jo jtampa kurti bendruomenes, klausyti, jaudintis, turéti jZzvalgg ir supratimg, aiSku, kad
tarnaujanti lyderysté yra pagrjsta bitent tokia mintimi, kad lyderysté yra santykis, o ne prievolé (Reinke,
2004).

Reinke (2004), atlikes literatliros analize, toliau tgsé, kad lyderysté, kulttiriniu pozitiriu, yra painiai
suprantama. Lyderysté gali sukelti kultirinius pasikeitimus ar tiesiog sustiprinti egzistuojancias normas.
Lyderysté siekia sukurti bendruomene organizacijoje. Lyderiai yra kaltinami organizacinés vertés,
struktiiros ir normy kiirimu bei ugdymu, kurios atsako uz zmoniy poreikj ir grupiy sukurima, stabiluma ir

reiksme. Todél lyderiai sudaro lyderystés principy perspektyva, aiskia platforma ar principy tvirtinimg ir
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tikslo organizacijai prasme. Tarnaujantys lyderiai isklauso ir zino, koks yra poreikis organizacijos viduje,
suvokia organizacijos vizija, tampa prizitrétojais ir kuria organizacing bendruomeng (Reinke, 2004).

Tarnaujanti lyderysté laiko tokius lyderius, kurie ugdyty Zmones ir sukurty bendruomeng, siekty
didelés svajonés ir jteigty Kitiems, bei ,,isgydyty* zmones organizacijoje. Transformaciniai lyderiai padeda
sukurti organizacing vizija, mobilizuoti organizacija, kad pasiekty ta svajone, ir oficialiai nustatyty, kad ir
kas, poky¢iai yra butini, kad priversty svajong tapti tikrove. Transformaciné lyderysté apima organizacijy
,»gydyma“. Organizacijy ,,gydymas® per grazig pasidalintg vizija yra vykdomas tam, kad biity sukurti nauji
biidai bei, kad biity jie atlikti. Siuo atzvilgiu, tarnaujanti lyderysté yra transformacine lyderysté (Reinke,
2004).

Howell (2013), atlikgs literatiiros analiz¢, analizavo, kad tarnaujanti lyderysté yra laikoma
transformacinés lyderystés Saka, jai vienintelei yra biidingos dorybés, pagal kurias lyderiai savo pasekéjams
demonstruoja dvasine meile (angl. Agapao love). Tarnaujantys lyderiai elgiasi nuolankiai, demonstruoja
altruizma, jkvepia pasidalindami vizija, yra patiklas ir verti pasitikéjimo, tarnauja pasekéjams jgalinant juos.
Patterson tarnaujancios lyderystés modelis parodo, kaip dvasinei meilei yra biitinas dorumas, nuo kurio visi

kiti tarnaujancios lyderystés konstruktai iSplaukia (1 pav.) (Howell, 2013).

Nuolankumas Vizija

Dvasiné meilé Igalinimas Tarnavimas

Altruizmas Pasitikéjimas

1 pav. Patterson tarnaujancios lyderystés modelis.

Taciau, tarnaujanti lyderysté tikrai skiriasi nuo transformaciniy ir kity pagrindiniy lyderystés teorijy.
Pavyzdziui, Reinke (2004), atlikgs literatiiros analize, teigé, kad transformaciné lyderysté gali bati
autoritaring, taip pat kaip ir kolektyviné. Kad autoritarinés lyderystés stiliai bty efektyvis, turi bati
nukreipti teisingomis aplinkybémis. O tarnaujancios lyderystés démesio centras yra pozitriai. Tai yra
lyderio paslaugus pozitiris j jo ar jos Salininkus, kurie i$skiria tarnaujantj lyderj i$ kity lyderiy tipy (Reinke,
2004).

Tuo metu, kai tarnaujanti lyderysté atmeta kai kuriuos principus, paremiancius atsitiktinuma, gyvybés
raidos ciklg ir transformacinés lyderystés teorijas, tai turi aiSkius rySius su daugeliu, senomis lyderystés
sgvokomis. Tarnaujanti lyderysté, su jos pabrézimu Kurti bendruomene, yra transformacinés lyderystés
forma, kuri siekia ugdyti ir zmones organizacijoje, ir Sukurti pacia organizacija. Su joS pabréztu rysiu tarp
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lyderio ir Salininky, ir lyderio ir organizacijos, tarnaujanti lyderysté aiSkiai atmeta pasenusias mintis apie
lyderyste, kaip apie bruozy komplekta ir lyderyste kaip santykj. Pagaliau, pabrézdama darbg su
darbuotojais, tarnaujanti lyderysté atkartoja tyréjo Follett svajon¢ apie darbuotojus ir vadovybe, kaip
dirbanc¢ius komandoje, sprendziant organizacines problemas (Reinke, 2004).

Van Dierendonck (2011), atlikgs literaturos analize teigé, kad Greenleaf pazyméjo “éjima pries§ savo
poreikius”, kaip pagrinding tarnaujancios lyderystés savybe. Nors buvo minéta kitose lyderysciy teorijose,
tai nickada nedavé aiskios minties, kurig turi tarnaujanti lyderystés teorija. Tarnaujantis lyderis yra
apribotas, kurdamas galimybes organizacijoje, padéti Salininkams augti. Palyginti su kitais lyderystés
stiliais, kur galutinis tikslas yra organizacijos gerové (angl. well — being), tarnaujantj lyderj nuoSirdziai
domina tarnaujantys $alininkai. Sis, j asmenj orientuotas pozidris, sukuria saugius ir stiprius santykius
organizacijos viduje. Be to, kaip Greenleaf (1998; cit. pagal Reinke, 2004) teigé, kad tarnaujantys lyderiali,
kurie yra pasirinkti, kad biity tarnaujanciais lyderiais, juos labai palaiko jy darbuotojai todél, kad jie sutiko
ir kad tarnaujantys lyderiai yra patikimi. Tokiu budu atmosfera yra sukurta, kuri drgsina $alininkus tapti
geriausias, kokie jie gali buti (Van Dierendonck, 2011).

Van Dierendonck (2011) pabrézé, kad svarbu suprasti, kad pagal Greenleaf, tarnaujantis lyderis yra
“pirmiau tarnas”, kuris nenaudoja jo ar jos valdzios biidy padaryti tam tikrus dalykus, bet kuris bando jtikinti
reiskia, kad tarnaujantys lyderiai eina pries savo poreikius. Jie yra motyvuoti kazkuo svarbesniu nei valdzios
reikalingumu, o butent reikalingumu tarnauti. Tai gali bati susiejama su tuo, kad valdzios reikalingumas
galéjo taip pat biiti naudingai panaudotas. Greenleaf véliau savo darbuose reikalinguma tarnauti pabrézé
kaip geros lyderystés rakta, kuris priveda prie atskiry darbuotojy jsipareigojimo ugdymo, islikimo
organizacijoje, ir atsakomybés uz bendruomeng. Valdzia tampa galimybe tarnauti kitiems ir kaip tokig net
bitina laikyti biitina sglyga tarnaujantiems lyderiams. Tarno vaidmens buvimas leidZia asmeniui vadovauti;
lyderio buvimas leidzia suprasti, kad asmuo tarnauja (Van Dierendonck, 2011).

Van Dierendonck (2011) toliau désté, kad ropinimasis Salininkais neturi bati tiktai finansinio
pasisekimo instrumentas. Tarnaujantis lyderis dirba organizacijos kiirimo kryptimi, kur kiekvienas asmuo
gali turéti unikalig verte. Kaip toks lyderis, naudoja Zzavesj ar emocijas, kad daryty jtakg Salininkams, kad
veikty juos per kolektyvinj mastymg ar sprendimy priémimg. Taciau tai reiSkia pabrézta didéjancia
autonomijg, asmeninj augima, ir gerove (angl. well — being) (Van Dierendonck, 2011).

Toliau bus pateiktas palyginimas tarp tarnaujancios lyderystés ir kity lyderystés stiliy, kad galétume
suprasti kuo tarnaujanti lyderysté iSsiskiria nuo kity lyderystés stiliy.

Sendjaya (2015), atlikes literatiiros analize teige, kad labai svarbu tarnaujancig lyderyste palyginti su

kitais lyderystés metodais tam, kad tarnaujanti lyderysté lemty pagrindinius organizacinius rezultatus (1
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lentelé). Tai yra svarbu, nes yra nedaug empiriniy jrodymy, kad lyderystés stilius X suteikia aukStesnj Z

rezultatg nei lyderystés stilius Y. Siuo tikslu tarnaujanti lyderysté daznai yra sugretinama su charizmatiska,

transformacine, autentiska ir dvasine lyderystémis (Sendjaya, 2015).

1 lentelé. Penkiy lyderystés metody palyginimas (Sendjaya, 2015).

Charizmatiska Transformaciné  Autentiska Dvasiné Tarnaujanti
lyderysté lyderysté lyderysté lyderysté lyderysté
Pasekéjy Lyderis turi dieviskai  Lyderis turi Lyderis turi Lyderis turi Lyderis turi
suvokimas  jkvépta dovana. charizma. autentisSkuma. dvasines tarno vaidmenij.
apie lyderj 1zvalgos.
Bendros Asmeninio Charizmos, Veikimas giliai Veikimas per Nuolankumas,
lyderio magnetizmo ir intelektinés per savo vertybes  vizija ir krypties
savybeés herojisky savybiy stimuliacijos ir ir jsitikinimus. altruisting suteikimas,
turéjimas. individualizuoto meile. zmoniy
svarstymo igalinimas ir
turéjimas. lavinimas.
Lyderio Turi didelj poveiki Turi poveikj Turi poveikj Turi poveikj Turi poveikj
jtaka pasekéjams, pasekéjams ir pasekéjams. pasekéjams. pasekéjams.
visuomeneli, $alims ir ~ organizacijoms.
organizacijoms.
Lyderio Orientacija j kitus. Pasekéjai Puoseléja ir Ugdo prasmés,  Orientacija j
teigiamas paskatinami skatina savimonés  tikslo ir pasekéjus, jy
poveikis tobuléti ir atlikti ~ jausma, vidinj tarpusavio augima ir
daugiau. moralinj pozilirj. ry$io jausma poreikius.
Pasiekiami darbo vietoje.
didesni
organizaciniai
tikslai.
Lyderio Kai kurie lyderiai yra  Besalygiskas Lyderiai turintys Lyderiai Lyderiai skatina
neigiamas  psichologiskai lyderio aukstg moralinj jtraukia pasekéjus
poveikis Hhesveiki®, egoistai,  priémimas, samprotavimg ir asmenis | pasiekti jy paciy
narcisistinés stiprus veikdami per prasmingg ir geriausius
asmenybés bruozai. susitapatinimas jsitikinimus, motyvuojantj rezultatus,
Savo vidinés galios ir  su lyderiu, neatsizvelgiant j darba, per pabrézia
kontrolés iliuzijy pasitikéjimas pasekmes, nustoja  vizija, pasekéjy
nukreipimas j lyderio veikti moraliSkai.  altruistine emocing
socialing ir fizing teisingumu ir SavarankiSkumas  meilg ir viltj/ gerove.
tikrove. Pasekéjams ~ noras paklusti grindziamas jy tikéjima.
sukuria paklusnumo,  lyderiui. Lyderio  vidiniais PaSaukimas ir
priklausomybés manipuliacinio pasirinkimais. buvimas nariu
jausmus ir vadovavimo yra pasekéjy
manipuliavimas jais.  stiliaus dvasinio
Lyderis gali privesti naudojimas. iSgyvenimo
prie neigiamy rezultatas.

organizacijos,
pasekéjy rezultaty.

Sendjaya (2015) toliau tgsé, kad tarnaujantys lyderiai turi didesne tikimybe¢ nei transformaciniai

lyderiai nustatant prioritetus, kurie yra pabrézti kaip lyderystés démesio centras. Pirmiausiai démesys yra
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skiriamas pasekéjams (angl. followers), antra — organizacijoms ir paskutin¢je vietoje — sau patiems. Uzuot
paskatine pasekéjus siekti organizaciniy tiksly, tarnaujantys lyderiai jgalina, instruktuoja (angl. coach),
treniruoja ir ugdo pasekéjus tokiais, kokiais jie gali tapti. Sis samoningas pasekéjams démesio centras yra
gerai apibendrinamas Stone, kuris tvirtino, kad organizaciniai tikslai bus pasiekti per ilga laika, tik
pirmiausiai palengvinant organizacijg sudaran¢iy zmoniy augima, tobulinimg ir gerove (angl. well — being).
Todél daugiausia démesio yra skiriama zmoniy formavimui, nei Zmoniy iSnaudojimui (Sendjaya, 2015).
Sendjaya (2015), atlikes literatiiros analizg teigé, kad Graham tarnaujancia lyderyste laiké vienu i$
charizmatiSky lyderystés modeliy, turin€ig tam tikry savybiy, kurios tarnaujancia lyderyste skiria nuo kity
modeliy (2 lentelé¢). Modelj sudaro dvi pagrindinés sgvokos: transformuojanti lyderysté ir tarnaujanti
lyderysté. Siuo atveju tarnaujancios lyderystés koncepcija virsija transformuojanéia lyderyste dviem bidais,

pripazjstant lyderiy socialing atsakomybe¢ tarnauti tiems Zmonéms, kurie yra sumenkinti sistemos ir

pasiaukojant dél pasekéjy poreikiy ir interesy, o ne jy paciy ar organizacijos (Sendjaya, 2015).

2 lentelé. Keturiy charizmatiskos lyderystés modeliy palyginimas.

Charizmatiskos Asmeniné garsi Transformuojanti Tarnaujanti
Veberijos (angl. charizma (angl. lyderysté lyderysté
Weberian Personal celebrity
charizmatic) charisma)
Charizmos $altinis Dieviskoji dovana Asmenybé; Lyderio mokymai ir Nuolankumas;
Socialinis atstumas  jgudziai Dvasingumo jZvalga
Situacinis kontekstas Pasekéjy socialinis —  Nuobodulys; Vienagali§kas Santykinis
ekonominis Pasekéjy zema (hierarchiné galia) (tarpusavio galia)
nuovargis savigarba
CharizmatiSko gabumo Vizualus nuovargio Drasus; Zmogiskyjy istekliy Tikslinio gyvenimo
prigimtis sprendimas Dramatiskas; valdymo budo vizija ir
Nuojauta (angl. organizacijos vizija  praktika
flair); Tvirtumas;
Vizija
Pasekéjy atsakas Tikros dieviSskosios Tapatybés Padidinta Lyderio paslaugy
dovanos nustatymas su motyvacija; orientavimo
pripazinimas lyderiu Papildomos pamégdZziojimas
pastangos
Charizmos pasekmés Pasekéjy Isliko  priklausomi Lyderio ir/ ar Pasekéjy
materialinés gerovés santykiai su lyderiu  organizaciniai tikslai  savarankiskumas ir
pager¢jimas ivykdyti; Asmeninis  moralinis
pasekéjy tobuléjimas  tobulinimas; Bendro
gério padidinimas
Darbo organizacijoms Ne Taip Taip Taip

tinkamumas (angl.
Applicability to work
organizations)
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1. 1. 3. Tarnaujancios lyderystés savybés

Spears (1995; cit. pagal Van Dierendonck, 2011) iSskyré 10 savybiy, kurios yra apskritai jvertinamos
kaip bitini tarnaujancios lyderystés elementai. Jis yra vienas i§ pirmy ir turbiit jtakingiausiy Zmoniy, Kuris
galéty paversti Greenleaf mintis j modelj, kuris charakterizuoty tarnaujantj lyderj. 10 tarnaujancio lyderio
savybiy yra: (1) klausymas, komunikacijos ir pabrézto svarbumo ieskoti ir identifikuoti Zzmoniy norg; (2)
empatija, kity supratimas ir priémimas, kas ir kokie jie yra; (3) gydymas, gebéjimas padéti padaryti visus
pozityviais; (4) supratimas, buvimas aktyviu; (5) jtikinimas, sieckimas daryti jtakg kitiems, pagrjstais
argumentais nesiremiant pozicine valdzia; (6) suvokimas, galvojimas apie dabartinj poreikj ir pakeitimas to
1 galimg ateitj; (7) jzvalga, situacijy rezultaty numatymas ir darbas su intuicija, (8) valdymas, kito zmogaus
pasitikéjimo laikymasis ir jo poreikiy aptarnavimas; (9) jsipareigojimas zmoniy augimui, iSaugindamas
asmeninj, profesionaly, ir dvasinj kity vystymasi; (10) bendruomenés kiirimas, pabréziant, kad vietos
bendruomené (0rganizacijos) yra batina zmoniy gyvenime (Van Dierendonck, 2011).

Laub (1999; cit. pagal Van Dierendonck, 2011) isskyré SeSias tarnaujancios lyderystés savybiy grupes,
kurios buvo pagrindinés priemonés tai apibadinant. Vienas i$ didziausiy sukurty modeliy yra Russell ir
Stone (2002; cit. pagal Van Dierendonck, 2011), kurie isskyré 9 funkcines savybes ir 11 papildomy
tarnaujancios lyderystés savybiy. Didziausia problema su Siuo modeliu yra atskyrimas tarp funkciniy
pozymiy ir lydin¢iy pozymiy. Patterson (2003; cit. pagal Van Dierendonck, 2011) modelis apima septynis
matmenis. Pagal jj, tarnaujanti lyderysté yra apie dorybe. Dorybé¢ apibtidina Zzmogaus charakterio elementus,
kurie jgyvendina meistriSkuma. Dorybés teorija gali buti surasta iki Graikijos filosofo Aristotelio. Tai yra
apie teisingg darba tinkamu momentu. Sio modelio jéga slypi reikalingo tarnavimo supratime, tadiau,
ignoruoja lyderio aspekta (Van Dierendonck, 2011).

Sitos Sesios pagrindinés savybés duoda gerg tarnaujancios lyderystés elgesio bendra jspadj, kurj
patiria Salininkai. Tarnaujantys lyderiai jgalina ir ugdo zmones; jie rodo nuolankuma, yra autentiski, priima
2011).

Zmoniy_jgalinimas_ir_lavinimas_yra motyvaciné sgvoka, susitelkianti ties Zmoniy jgalinimu.

Igalinimas nusitaiko j ugdyma proaktyvaus, pasitikin¢io savimi pozitrio tarp Salininky ir duoda jiems
asmeninés valdzios prasme. Tai rodo, kad toks lyderis vertina Zmones ir drgsina jy asmeninj augima.
Lyderystés elgesio jgalinimas apima aspektus, kaip padragsinantis savinukreiptas sprendimy priémimas ir
pasidalijimas informacija ir novatorisko atlikimo ugdymas. Tarnaujancio lyderio tikéjimui yra budinga
kiekvieno asmens verté, Kuri yra pagrindiné svarstoma problema; tai yra viskas apie pripazinima, ir

jsisgmoninimg kiekvieno asmens gebéjimy ir kg dar zmogus gali studijuoti (Van Dierendonck, 2011).
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Nuolankumas (angl. humility) yra antra pagrindiné savybé. Ji siejasi su gebé&jimu pamirsti savus

pasiekimus ir talentus deramoje situacijoje. Tarnaujantys lyderiai drjsta sutikti, kad jie gali turéti naudos i§
kity tyrimy. Jie aktyviai siekia kity pagalbos. Nuolankumas parodo laipsnj, iki kurio lyderis i§ pradziy
pamir$ta kity poreikius, lengvina jy atlikima, ir suteikia jiems bating palaikymg. Tai apima zmoniy
atsakomybés prasme, kai kaltina. Nuolankumas yra taip pat apie kukluma; tarnaujantis lyderis atsitraukia j
Song, kai uzduotis biina sékmingai atlikta (\Van Dierendonck, 2011).

AutentiSkumas yra artimai susietas su iSreiSkimu “pats teisingas,” reikSdamas save jvairiais btidais,

kurie yra suderinti su vidinémis mintimis ir jausmais. AutentiSkumas yra susietas su vientisumu, atsidavimu
apskritai suprastai moraliniai elgesio normai. AutentiSkumas yra apie buvimg buti teisingu sau paciam,
tiksliai atstovaujant konfidencialiai ir vieSai vidinéms biisenoms, ketinimams, ir jsipareigojimams.
Tarnaujancio lyderio autentiSkumas pasireiSkia jvairiuose aspektuose: darant, kas pazadama, matomumas
organizacijos viduje, sgziningumas, ir pazeidziamumas. IS organizacinés perspektyvos, tai gali biti
apibréziama, kaip besielgiantis tokiame buide, kuriuo profesiniai vaidmenys liecka Salutiniai, kai asmuo yra
kaip asmuo (Van Dierendonck, 2011).

Tarpasmeninis pritarimas yra gebéjimas suprasti ir iSgyventi kity jausmus ir i§ kur Zzmonéms

atsiranda ir geb¢jimas paleisti suprasto blogo elgesio ir neturéti pagiezos kitose situacijose. Tarpasmeninis
pritarimas apima perspektyva, apimancig jaudinimosi elementa, kuris susitelkia ties sugebéjimu kognityviai
priimti kity zmoniy psichologines perspektyvas ir ilty jausmy, uzuojautos ir atleidimo patirtj, iSreiskiant
busena dél kity, net kai yra prilyginimas su nusikaltimais, argumentais, ir klaidomis. Tarnaujantiems
lyderiams svarbu sukurti pasitikin¢ia atmosfera, kurioje yra priimami zmoniy jausmai, galima padaryti
klaidas, ir darbuotojai zino, kad jie nebus iSmesti (Van Dierendonck, 2011).

Krypties suteikimas garantuoja, kad zmonés zino tai, kas jy laukiama, kuris yra naudingas abiems,

darbuotojams ir organizacijai. Krypties suteikimas is tarnaujancio lyderio reiskia, kad tai turi padaryti darbg
dinamigku ir pagrjstu $alininko gebéjimais, poreikiu, ir indéliu. Sia prasme, krypties suteikimas yra apie
teisingo atsakingumo laipsnio suteikima, kuris yra pateikiamas, kaip esminis auks$tos kokybés dviguby
(angl. dyadic) tarpasmeniniy rySiy prasmé. Tai gali taip pat leisti suprasti kurian¢ius jsisenéjusiy problemy
naujus badus ar naujus metodus, su stipriu pasitikéjimu vertybémis ir jsitikinimais, kurie valdo veiksmus
(Van Dierendonck, 2011).

Valdymas (angl. stewardship) yra pasiruoSimas prisiimti atsakomybe uz aukstesng padétj

organizacijoje ir buti paslaugiam vietoj to, kad kontroliuoti ir sudominti. Lyderiai turi veikti ne tiktai kaip
prizitirétojai, bet taip pat ir kaip sektini pavyzdziai kitiems. Budami teisingu pavyzdziu, lyderiai gali
paskatinti kitus veikti bendrame interese. Valdymas yra artimai susietas su socialine atsakomybe, istikimybe
ir komandiniu darbu (Van Dierendonck, 2011).
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1. 1. 4. Tarnaujancios lyderystés poveikis ir jo rezultatai

Tarnaujancios lyderysteés teigiamas poveikis

Sendjaya (2015), atlik¢s literatiros analize teigé, kad tarnaujanti lyderysté daro teigiamg poveikj
jvairioms jmonés veiklos priemonéms. Taip pat tarnaujanti lyderysté paaiskina skirtumus tarp daugumos
pagrindiniy rezultaty, jskaitant komandinj darba, darbuotojy pasitenkinimg darbu, organizacinj
jsipareigojima ir ketinimg pasilikti darbe. Sendjaya atlikty tyrimy rezultatai patvirtino, kad tarnaujanti
lyderysté daro teigiamg poveikj ir pateiké pavyzdziy i§ pagrindiniy organizaciniy rezultaty, kurie buvo
kirybiSkumas ir naujovés, pasitikéjimas lyderiais, pilietiSkas elgesys organizacijoje, pasitenkinimas darbu
ir darbuotojy jsipareigojimas darbui (Sendjaya, 2015). Toliau bus trumpai aptarti kiekvienas i§ paminéty

organizaciniy rezultaty.

KurybiSkumg _ir_naujoves skatina tarnaujantys lyderiai. Kai kuriy mokslininky tyrimy rezultatai

parodé, kad esant stipriam palaikymui dél naujoviy, tarnaujanti lyderysté skatina pasekéjy santykine
identifikacija, kuri savo ruoztu skatina darbuotojy kiirybiskuma. Taip pat kity mokslininky tyrimy rezultatai
parodé, kad tarnaujantys lyderiai samoningai kuria psichologinius rySius su komandos nariais, kad
paskatinty darbuotojy kiirybiskumg ir komandos naujoves. Sukiirus pasekejy pasitikéjima, identifikacijg ir
supratima, kad lyderiai atstovauja komandos jsitikinimams, normoms ir poZzitiriui tampa svarbesniais, kali
kiirybiSkumas ir naujovés yra prioritetinis organizacinis tikslas. Kitg vertus, tarnaujantys lyderiai turi sukurti
komandinj klimata, skatinantj kirybiSkas pastangas ir novatoriSskas idéjas tiek individualiame, tiek

komandos lygyje (Sendjaya, 2015).

Pasitikéjimas lyderiais. Sendjaya su kolega, remiantis tarnaujancios lyderystés jtakos pasitikéjimui

savo vadovais tyrimu, nustaté, kad pasekéjai, suvoke, kad lyderiai naudojo auksta tarnaujancios lyderystés
elgesj, gerokai labiau pasitikéjo tokiais lyderiais, nei tais lyderiais, kurie naudojo Zema tarnaujancios
lyderystes elgesi. Darbuotojai nusprendZia pasitikéti organizacija, kai jie pasitiki lyderiu. Kai toks

pasitikéjimas nejvyksta, darbuotojai tuomet pasitiki tik savo lyderiu, 0 ne ir organizacija (Sendjaya, 2015).

PilietiSkas elgesys organizacijoje. Sendjaya tarnaujancios lyderystés rySio su pilietiSku elgesiu

organizacijoje tyrimo rezultatai parode¢, kad psichologinis etinis klimatas buvo svarbus tarpininkas tarp
tarnaujancios lyderystés ir individualaus pilietisSko elgesio, kaip ir pilietiSko elgesio organizacijoje. Taciau
rySys tarp tarnaujancios lyderysteés ir individualaus pilietisko elgesio buvo stipresnis, nei tarp tarnaujancios
lyderystés ir pilietisko elgesio organizacijoje. Tai reiskia, kad tarnaujantys lyderiai gali paskatinti pasekéjus

labiau parodyti pagalbg ar paramg kity kolegy poreikiams (individualy pilietiSka elgesj), nei pasekejy
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ketinimg skaityti ir sekti organizacijos praneSimus ar pastabas (pilietiska elgesj organizacijoje) (Sendjaya,
2015).

Pasitenkinimas darbu. Sendjaya ir jo kolegos organizacinés struktiiros ir lyderiy sprendimo priémimo

proceso rysio tarp tarnaujancios lyderystés ir pasitenkinimo darbu mazose ir vidutinése jmonése tyrimo
rezultatai atskleidé, kad lyderio sprendimy priémimo procesas ir organizaciné struktiira veikia tarsi
suspaustos ] rémus salygos, kad tarnaujanti lyderysté galéty paveikti darbuotojy pasitenkinimg darbu. Tali
yra, kai tarnaujantys lyderiai labiau dalyvauja sprendimy priémimo procese ir veikia pagal formalig
struktiirg (sutelkia démesj j vaidmenis ir pozicijas), jy poveikis pasekéjy pasitenkinimui darbu yra
padidintas. Ir prieSingai, kai tarnaujantys lyderiai dominuoja ir veikia pagal centralizuotg struktiirg (laikosi
hierarchijos jmonéje tik tarp auksciausio lygio vadovy), jie turi mazesne jtaka pasekéjy pasitenkinimui

darbu (Sendjaya, 2015).

Darbuotojy jsipareigojimas darbui. Sendjaya ir jo kolegos rysio tarp teigiamo lyderystés elgesio,

psichologinio kapitalo, darbuotojy jsipareigojimo darbui ir destruktyvaus elgesio darbo vietoje Australijos
imonése tyrimo rezultatai parodé, kad psichologinis kapitalas yra mechanizmas, per kurj tarnaujanti
lyderysté veikia darbuotojy jsipareigojima ir nukrypusj nuo normos elgesj darbo vietoje (angl. workplace
deviant behaviors). Todél yra svarbu, kad tarnaujantys lyderiai ugdyty darbuotojy psichologinj kapitala,
naudodami teigiamg griZztamajj rysj, psichologinj suzadinimg (angl. psychological arousal) ir netiesioginj
modeliavima bei patirties meistriSkuma, nes biitent Sios priemonés yra svarbios didinant darbuotojy

isipareigojimg ir mazinant nukrypusj nuo normos elgesj darbo vietoje (Sendjaya, 2015).

Tarnaujancios lyderystés poveikio rezultatai

Van Dierendonck (2011) samprotavo, kad kadangi tarnaujanti lyderysté yra j zmones orientuotas
lyderystés stilius, tikétina, kad jrodymai parodys, jog tarnaujantys lyderiai yra labiau patenkinti, labiau
atsidave ir geriau veikia darbuotojus. Tarnaujantys lyderiai siekia pozityviy poziiiriy j darba, skatindami
pasekeéjy psichologinius poreikius. Remiantis literatiira apie tarnaujanciag lyderyste, skiriasi trys pasekeéjy
rezultaty dimensijos: asmeninis augimas per saves pazinimg, tapimas sveikesniais, protingesniais,
laisvesniais ir savarankiSkesniais per teigiamg poziirj j darbg ir tapimas tarnautojais per pilietiSka elgesj

organizacijoje ir bendrg komandinj darbg (Van Dierendonck, 2011).

Van Dierendonck (2011), atlikgs literatiros analize, teigé, kad teigiamas rySys tarp tarnaujanc¢ios

lyderystés ir pozitrio j darbg buvo patvirtintas lyderystés elgesio vientisumo meta — analize — sgvoka,
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susijusia su tarnaujancia lyderyste, sutelkdama démesj j lyderio jsipareigojimg siekti vertybiy ir principy
bei suderindama zodzius ir darbus. O pasitikéjimas lyderyste buvo susijes su darbo atlikimu, pilietiSku
elgesiu organizacijoje (OCB) ir pasitenkinimu darbu (Van Dierendonck, 2011). Toliau bus trumpai aptartos

trys pasekéjy rezultaty dimensijos.

Saves paZinimo ir asmeninio augimo siekis yra pagrindiné asmens gyvenimo motyvacija. Tai remiasi

nuolatiniu asmeninio tobulé¢jimo jausmu ir potencialo realizavimu. Tai yra susij¢ su savigarba ir saves
priémimu, teigiamu pozidiriu j save bei teigiamy ir neigiamy savybiy priémimu. Save¢s pazinimas suteikia
gyvenimui prasme. Prasmingumas per saves pazinimg apima vientisumo jausmag ir tikslg gyvenime (Van

Dierendonck, 2011).

Teigiamas poZiiaris | darbg daZniausiai yra tiriamas atsizvelgiant | tarnaujancia lyderyste per

pasitenkinimg darbu, organizacinj jsipareigojimg (angl. organizational commitment), jgalinimg ir
isipareigojima (angl. engagement). Kai kuriy tyrimy rezultatai parodé jy tarpusavio rysj, pavyzdziui tarp
bendro ir vidinio pasitenkinimo darbu, tarnaujancios lyderystés ir jgalinimo, tarnaujancios lyderystés ir

organizacinio jsipareigojimo (Van Dierendonck, 2011).

Darbo_atlikimas tiriamas per pilietiska elgesj organizacijoje (OCB) ir komandos efektyvuma.

Tarnaujanti lyderysté teigiamai veikia OCB, nes skatina pasekéjy aukstesnj moralinio motyvavimo lygj.
Lyderiai taiko universalius principus, kurie padeda pasekéjams rasti pusiausvyra tarp savo ir kity interesy.
Pasekéjai, kuriy lyderis dirbo per motyvacija tarnauti, labiau parodé OCB. Kai kuriy tyrimy rezultatai
parodé jy tarpusavio ry$j, pavyzdziui tarp tarnaujancios lyderystés ir savarankisko pagalbos elgesio (angl.
self — reported helping behavior) ir kiirybisko elgesio, tarnaujancios lyderystés ir savarankisko darbo

atlikimo, tarnaujancios lyderystés ir pasekéjy OCB elgesio (Van Dierendonck, 2011).

Van Dierendonck (2011) teige, kad tarnaujanti lyderysté turi teigiamg jtakg komandos efektyvui.
Komandin¢ lyderysté reikalauja, kad tikslas biity nukreiptas, sugebant tvarkyti grupés asmenybes, sukuriant
vieningg jsipareigojima, pripazinima ir pan. Sios savybés yra glaudziai susijusios su tarnaujanéios
lyderystés savybémis. Irving ir Longbotham (2007; cit. pagal Van Dierendonck, 2011) tyrimas nustaté, kad
yra rySys tarp tarnaujancios lyderystés ir suvokiamo komandos efektyvumo. Svarbiausias lyderytés elgesys
buvo atsakingumas, palaikymas, sazZiningas saves vertinimas, skatinimas bendradarbiauti, aiskus
bendravimas ir komandos nariy jvertinimas. Svarbiausia tarnaujanciai lyderystei buvo lyderystés jgalinimo

jtaka, kuri pasirodé biitina komandos efektyvumui (Van Dierendonck, 2011).

Van Dierendonck (2011), atlikes literattiros analize, toliau tesé, kad tarnaujancios lyderystés jtaka,
poveikis organizacijai buvo puikios darbo vietos sukiirimas, gery santykiy su visomis suinteresuotomis
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Salimis kiirimas, prisid¢jimas prie bendruomenés, sutelkimas démesio j auksta gyvenimo kokybe, pabréztas
vientisumas, atvirumas, ilgalaikés perspektyvos, etiskas elgesys, ripinimasis Zmonémis, pagarbus
bendravimas, atsakomybés valdymas uz organizacijos riby, saziningumas ir pasitik¢jimas (Van

Dierendonck, 2011).

1. 2. Darbe patiriamas stresas

1. 2. 1. Streso apibrézimas ir streso pozymiai

Yra keletas streso apibrézimy. Pateiksiu keletos autoriy formuluotes. Anot Pikiino ir Palujanskienés
(2005), ,.tarptautiniy Zodziy zodyne apibuidinamas kaip jtampos biisena — visuma apsauginiy fiziologiniy
reakcijy, atsirandanéiy zmogaus organizme kaip atsakas j nepalankiy veiksniy (stresoriy) poveikj“ (Pikiinas
ir Palujanskiené, 2005, p. 8). Tai vidinio spaudimo ir jtampos biisena, kuri pasireiskia jvairiais emociniais,
fiziologiniais, kognityviniais ir elgesio poky¢iais (Piklinas ir Palujanskiené, 2005). Anot Mills (1998; cit.
pagal Piktinas ir Palujanskien¢, 2005), stresas yra tam tikras pusiausvyros tarp misy paciy ir situacijos,
kurioje atsiduriame, sutrikimo pasireiSkimas. Jis atsiskleidzia per normalias organizmo funkcijas
besikeiCianti spaudima, psiching jtampa, reikalavimy ir darby gausa, priklausomybes, konfliktus,
nesugebéjima valdyti savo jausmy ir aistry. Pasak Piktino ir Palujanskienés (2005), stresinés situacijos
atsiranda tada, kada Zmonéms yra iSkeliami per daug dideli reikalavimai. Atsiradusi stresiné situacija ir
susidariusi stresiné reakcija uzvaldo prota, emocijas ir kiing (Pikiinas ir Palujanskiene, 2005).

Erkutlu & Chafra (2006; cit. pagal Poloski Voki¢ ir Bogdani¢, 2007) stresg apibrézé kaip asmens
reakcijg ] jiems taikomus reikalavimus (stresorius). Tai reiSkia situacijas, kai asmuo nesugeba patenkinti jo
aplinkos poreikiy, jo — asmens — gerové (angl. well - being) blina zalingai paveikta. Poloski Voki¢ ir
Bogdani¢ (2007), atlikusios literatiiros analiz¢, mingjo, kad profesinis stresas (angl. occupational stress) yra
nesugebéjimas susidoroti su spaudimu darbo vietoje dél per blogo atitikimo tarp kito zmogaus sugebéjimy
ir pacio asmens darbo reikalavimy ir sglygy. Tai psichiné ir fiziné bukle, daranti jtaka asmens
produktyvumui ir veiksmingumui, darbo kokybei ir asmens sveikatai (Poloski Voki¢ ir Bogdani¢, 2007).

Pasak Folkman ir Selye (1991; 1970; cit. pagal Walinga ir Rowe, 2013), Siuolaikiné transakciné streso
teorija stresg darbo vietoje (angl. workplace stress) apibrézia taip, kad pagal Sig teorija, stresas darbo vietoje
yra laikomas kaip dinamiSkas jsitraukimo rezultatas tarp pacio darbuotojo ir darbo, bei pabrézia
kognityvinius/ pazinimo procesus ir prisitaikancius atsakus. Toliau Walinga ir Rowe (2013), atlikusios
literatliros analize, pabrézé, kad daug streso apibrézimy buvo nustatyty per psichofiziologinius

paaiskinimus apie prieStaraujancius rySius tarp asmeny ir jy paciy aplinkos. Bitent §i perspektyva
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atsizvelgia j aplinkos poreikius, susijusius su asmens geb¢jimy resursais. Tokie modeliai stresg vertina, kaip
dinamiSka procesg tarp fiziologiniy, elgesio ir psichologiniy faktoriy, kuriuos asmuo kognityviskai
interpretuoja. Taip pat daznai streso darbo vietoje apibrézimas buvo analizuojamas pagal asmens aplinkos
tinkamumo/ pritaikymo modelj (angl. person — environment fit model). Pagal §j modelj, stresas atsiranda
tuomet, kai asmens aplinkos tinkamumas yra sutrikes. Stresas kyla tada, kai nepagrjstas spaudimas yra
taikomas kaip darbo uzduociy ar sglygy pasekmé, atsirandanti dél darbo aplinkos darbo metu. Barrett ir
Campos (1991; cit. pagal Walinga ir Rowe, 2013) stresa apibrézé taip, kaip kuris jvyksta tuomet, kai
aplinkos veiksniai, kuriuos asmuo vertina kaip turin¢ius potencialg virSyti jo paties resursus, prisideda prie
asmens elgesio ir/ arba mastymo procesy sutrikdymo. Kaip tik pagal §j biida, stresas, apibiidinamas autoriy
kaip neutralus terminas, kuris gali biiti vertinamas kaip silpnéjantis ar palengvinantis veiksnys, priklausomai
nuo darbuotojo ir darbo stresoriy sgveikos pobtidzio (Walinga ir Rowe, 2013).

Kanados psichikos sveikatos asociacija stresg darbo vietoje apibtidina kaip kenksmingus fizinius ir
emocinius atsakus, kurie gali jvykti kai yra prieStaravimas tarp darbuotojui keliamy darbo reikalavimy ir to
kiek darbuotojas jvykdo jam keliamus darbo reikalavimus. Ir apskritai, dideliy darbo reikalavimy ir
nedidelés situacijos kontrolés derinys gali sukelti stresa.

Viena Australijos organizacija stresg darbo vietoje aiSkina kaip tg, kuris gali atsirasti kai yra
neatitikimas tarp vaidmens reikalavimy, savo paties sugeb¢jimy ir galimybiy, bei gaunamo palaikymo.

Yra dvi streso rasys: trumpalaikis ir ilgalaikis stresai. Anot Pikiino ir Palujanskienés (2005),
trumpalaikis dar kitaip vadinamas kasdieninis stresas trunka nuo keliy minuéiy iki valandos. Sie
trumpalaikiai jvykiai, kurie sukelia stresa, gali buti tokie patys arba dar intensyvesni nei didelj stresa
sukeliantys sunkumai. Ilgalaikiai sunkumai trunka keleta dieny, savaiciy arba net gi keleta ménesiy, kai
jauciame vidinj spaudima ar jtampg (Pikiinas ir Palujanskiené, 2005).

Stresg sukeliantys veiksniai (stresoriai) yra iSoriniai ir vidiniai (Piktinas ir Palujanskiené, 2005).

Pikiinas ir Palujanskiené (2005), remiantis Palmer, Dryden, Mills, Cunningham ir Parson, isskyré
keturis streso pozymius: emocinius, kognityvinius, psichofiziologinius ir elgesio. Pikiinas ir Palujanskiené
(2005), pristatydami kity autoriy darbus, akcentuoja, kad emociniai pozymiai — nerimas, baimé, depresija,
pyktis, jtampa, irzlumas, susirGpinimas, negaléjimas pailséti, drovumas, entuziazmo praradimas.
Kognityviniai pokyciai — nesugebéjimas sukoncentruoti démesio, nemokéjimas efektyviai spresti iSkilusiy
problemy, savikritika, sulétéjgs mastymas, pesimistiSkas saves Vertinimas, ateities perspektyvy
nejzvelgimas, nesidoméjimas aplinkiniu gyvenimu, gyvenimo dziaugsmo praradimas. Psichofiziologiniai
poky¢iai — gausus prakaitavimas, padaznéje¢s kvépavimas, kriitinés angina, Sirdies ritmo sutrikimas, arteriné
hipertenzija, stipriis galvos skausmai, nusilpusi imuniné sistema, nuolatinis nuovargis, valgymo jprociy
pasikeitimai, negaléjimas uzmigti, daznas prabudimas, galliniy tirpimas, lytinio gyvenimo pasikeitimas,
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viduriy uzkietéjimas, pilvo putimas, blogas maisto virSkinimas, daznas oro trikumas krutinéje, alerginiai
susirgimai, energijos trukumas. Elgesio pokyc¢iai — neproduktyvus darbas, padidéj¢s polinkis j alkoholizma,
narkotiniy — tonizuojan¢iy medziagy vartojima, atsiribojimas nuo zmoniy, sgmoningas vengimas bendrauti,
kiino judesiy pokyciai — padidéjes gestikuliavimas arba sukaustyti judesiai, koordinacijos sutrikimai,
drebulys, dazna pakelto balso intonacija ar Zado netekimas (Piktinas ir Palujanskiené, 2005).

Fairbrother ir Warn (2003), atlik¢ literattiros analizg, teigé, kad stresas yra susijes su individualiu
veikimo darbo vietoje sutrikimu, svarbiais profesinio pasitenkinimu dél darbo rezultatais, organizaciniu
jsipareigojimu ir paSalinimu i§ darbo. O jo neigiamas poveikis yra sumazgjes darbo efektyvumas, pajégumas
atlikti uzduotis, susidoméjimas darbu ir susilpnéjusi iniciatyva, didesnis min¢iy trikumas, pacios
organizacijos ir jos darbuotojy susiriipinimo trilkumas, atsakomybés netekimas, nepasitenkinimas dél darbo
ir didesnis noras palikti organizacija. Aukstas darbe patiriamo streso lygis yra susijes su sumazéjusiu
pasitenkinimu dél darbo lygiu (Fairbrother ir Warn, 2003).

De Nobile, McCormick ir Hoekman (2013), atlike literataros analizg, aiSkino, kad profesinis stresas
(angl. occupational stress) yra laikomas neigiamu ar nemaloniu patyrimu, taip pat dar vadinamas darbo
stresu. Nors yra pripazjstama, kad tam tikras stresas gali buti naudingas asmeniui motyvacijos ir i§Stkiy
pozitiriu, taciau neigiamas psichologinis poveikis, kurj kaip tik ir sukelia didelis stresas, dar vadinamas
distresu, gali turéti neigiamg jtakg asmeniui su laiku (De Nobile, McCormick ir Hoekman, 2013).

Siame darbe bus remiamasi Pologki Voki¢ ir Bogdani¢ pateikta profesinio streso (angl. occupational
stress) savoka, kuri buvo apibrézta kaip psichiné ir fiziné buklé, daranti jtaka asmens produktyvumui ir

veiksmingumui, darbo kokybei ir asmens sveikatai.

1. 2. 2. Streso Saltiniai

Fairbrother ir Warn (2003) teigé, kad yra daug darbo aspekty, susijusiy su stresu. Taipogi pats darbo
aspektas gali biiti sukeliantis stresa, pavyzdZiui, darby perkrovimas, j vaidmenis orientuoti veiksniai, tokie,
kaip galios trikumas, vaidmeny dviprasmybe ir konfliktas. Socialinés aplinkos kokybé darbo vietoje yra
susijusi su stresu, kaip pavyzdziui, tam tikras lyderio elgesys. Karjeros plétros ir pasiekimy grésmes,
iskaitant ir darbuotojo atleidimo grésme, ir santykis tarp namy ir darbo bei darbo poveikis asmeniniams
santykiams yra taip pat sukeliancios stresg. Taip pat fizinés sglygos, tokios kaip didelis triuk§mo lygis,
darbo vietos perpildymas ir privatumo stoka buvo susije su stresu (Fairbrother ir Warn, 2003).

Poloski Voki¢ ir Bogdani¢ (2007), atlikusios literatairos analize, teigé, kad pagal vienus autorius bendri
organizaciniai ir individual@s stresoriai gali biiti suskirstyti j penkias grupes: 1) organizacing praktika

(atlygio sistema pagal atlikta darbo kiekj, stebéjimo praktika, paaukstinimo galimybés), 2) darbo/ uzduoties
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ypatybes (darbo kriivis, darbo vieta, savarankiSkumas), 3) organizacing kultiirg/ klimatg (darbuotojo
vertybés, asmeninis augimas, integralumas (angl. integrity)), 4) tarpasmeninius santykius (konsultantai,
bendradarbiai, klientai), 5) darbuotojo asmenines savybes (asmenybés bruozai, santykiai Seimoje, jveikos
jgudziai). Kiti autoriai darbo stresorius suskirsté j SeSias kategorijas: fizing aplinka, vaidmens stresorius,
organizacine struktiirg, darbo ypatybes, santykius su kitais asmenimis, karjeros plétrg ir santykj tarp darbo
ir Seimos. Treti autoriai nustaté Sesis streso darbe $altinius: veiksniai, buidingi darbui, vadovavimo vaidmuo,
santykiai su kitais asmenimis, karjera ir pasiekimai, organizaciné struktiira ir klimatas, bei sgveika tarp
namy ir darbo (Poloski Voki¢ ir Bogdani¢, 2007). Antoniou ir kt. (2006; cit. pagal Poloski Voki¢ ir
Bogdani¢, 2007) pabrézé, kad konkrecios salygos, dél kuriy darbas tampa sukeliantis stresg, gali bati
priskirtos prie egzogeniniy sunkumy (pavyzdziui, nemaloniy profesiniy salygy, pernelyg didelio darbo
kriivio, bandradarbiavimo trikumo) ar prie endogeniniy sunkumy (pavyzdziui, individualiy asmeniniy
savybiy).

Poloski Voki¢ ir Bogdani¢ (2007) teigé, kad kai sudedame Siuolaikinés verslo aplinkos ir
organizacinio gyvenimo sudétinguma ir neramuma, profesinio streso priezastys gali buti suskirstytos j dvi
pagrindines grupes: 1) su darbu susijusius stresorius, kurie susideda i$ trijy pagrindiniy pogrupiy: aplinkos
specifiskumo, organizacijos specifiSkumo ir darbo specifiSkumo stresoriy, 2) su asmeniu susijusius
stresorius, kurie gali buti individualiy savybiy ar individualiy gyvenimo aplinkybiy pasekmés (3 lentelé)

(Poloski Voki¢ ir Bogdani¢, 2007).
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3 lentelé. Profesinio streso Saltiniai.

Su darbu susije stresoriai

Aplinkos specifiSkumas

Organizacijos specifiSkumas

Darbo specifiskumas

Ekonomings salygos

Padidéjes konkurencijos lygis
Rinkos pokyc¢iai

Technologijy raida

Gamybos ir produkty pokyciai
Organizacijos ir  produkty
kiirimo naujos formos

Didesnis ekonomiSkumas
Tinklai

Tarptautinés jmonés

Bendras visuomeneés
susirtipinimas aplinka

Poky¢iai organizacijos viduje
Reorganizacijos

Atsilikimas

Atleidimai i§ darbo
Organizacing struktiira
Organizacing¢ kultiira/ klimatas
Susijungimai, jsigijimai ir pan.
Bendrovés nuosavybés
poky¢iai

Darbuotojy jvairoveé
Apdovanojimy sistemos
Paaukstinimo Strategijos
Saugumas dél darbo
Lyderiavimo stilius
Didesnis
reikalingumas

mokymy

Blogas pritaikymas/ atitikimas
tarp sugebéjimy ir jgudziy,
reikalingy veiksmingai atlikti
darba

Per daug apkrautas darbas
Darbo vieta

Spaudimas dirbti ilgiau
Darbo ypatybés
Konfliktiniai
reikalavimai

Neaiskis darbo likesciai
Spaudimas prisiimti
atsakomybe

Laiko spaudimas

Darbo viety tritkumas
Informacijos stoka
Nepakankamas
bedradarbiavimas

Santykiai su  pavaldiniais,
bendradarbiais ir virSininkais
Darbo salygos

Fizinis pavojus

Per didelis paaukstinimas ir
nepaaukstinimas
Nepakankamas mokymas

darbo

Su asmeninius susij¢ stresoriai

Individualios savybés

Individualios gyvenimo aplinkybés

Asmenybés bruozai
Demografinés ypatybés
Iveikos jgiidziai

Santykis tarp darbo ir gyvenimo
Seimos problemos

Asmeningés problemos
Socialinés problemos
Finansiniai sunkumai

Walinga ir Rowe (2013), atlikusios literatiiros analizg, streso priezastys yra persidirbimas, patycios,
jbauginimai, zemas pasitenkinimas darbu ir darbo kontrol¢, nesaugumas dél darbo, nauji darbo biudai,
prastas darby organizavimas ir darbo tempas (angl. pace of work). Stresas darbo vietoje yra siejamas su
darby kriiviu, vaidmeny konfliktais, spaudimu ir nesaugumu dél darbo (Walinga ir Rowe, 2013).

Wilkins Jordan (2014) atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad dazniausios streso priezastys yra daugybé

pertrauky darbe, sunkumai su bendradarbiais, daug galutiniy susitikimy, biudZeto problemos, per didelis
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darbo kriivis, darbo vietos kultiira, laiko trikumas uzbaigti darbg, sunkumai vadovaujant, nepakankamas

darbo pripazinimas ir palankiy salygy ktirimas.

1. 2. 3. Streso pasekmés

Fink (2010), atlikes literatiiros analize, iSskyré keturias streso pasekmes: psichikos/ protines,
neuropsichologines, psichosocialines ir socialines — ekonomines. Fink, knygoje ,,Streso pasekmés®,
analizavo streso zalg zmogaus sveikatai medicininiu aspektu (Fink, 2010). Toliau aptarsiu kiekvieng Fink
i$skirta streso pasekme placiau.

Psichikos/ protinés pasekmés — asmenybé ir asmenybés sutrikimai, nerimas ir baimé, potrauminio
streso sutrikimai, nuotaikos sutrikimai: depresija, Sizofrenija/ psichozés, piktnaudziavimas vaistais/
narkotikais, alkoholio vartojimas ir alkoholizmas, riitkymas, autizmo sutrikimai, elgesio sutrikimai, valgymo
sutrikimai, miego sutrikimai, demencija — Alzhaimerio liga, savizudybés. Neuropsichologinés pasekmés —
somatiniai sutrikimai, artritas, mitybos sutrikimai, mokymaosi ir atminties sutrikimai, migrena, astma, vézys,
Sirdies ir kraujagysliy ligos, hipertenzija, nuovargis, dermatologinés ligos, skrandZio iSopéjimas ir t. t.
Psichosocialinés pasekmés — Zema gyvenimo kokybé, agresija, pyktis, prieSiSkumas, smurtas, vaiky
iSnaudojimas, fiziné ir seksualiné prievarta, vedybiniai konfliktai, skyrybos, kraujomaisa, seksualiné
prievarta, prieSmenstruaciniai sutrikimai, gimdymas, homoseksualumas, impotencija, menopauze, laisvés
atémimas, religijy skirtumai, stresas po organy transplantacijos. Socialinés — ekonominés pasekmés —
sveikata ir socialinis — ekonominis statusas, pajamy lygis, psichosocialiniy darbo stresoriy poveikis
sveikatai, pastangy ir atlygio pusiausvyros modelis, aplinkos veiksniai, nusikaltimy aukos, kriziy
intervencijos, kultiiriniai skirtumai, ekonominiai veiksniai, Svietimo lygmenys, darbuotojo pagalba ir
konsultavimas, mazumos, rasinis priekabiavimas/ diskriminacija, mokyklinis stresas/ mokyklos
atsisakymas, smurtas ir paty¢ios mokykloje, socialiniai tinklai ir socialiné izoliacija, socialinis statusas,
socialinés paramos, su transportu susijes stresas, nedarbas ir sveikata, darbo ir Seimos pusiausvyros
netolygumas, bendras i$sekimas (Fink, 2010).

Monroe ir Slavich (cit. pagal Fink, 2010) streso pasekmés priezastj jvardija dél greitéjancio
civilizacijos progreso ir kaip tik dél Sios priezasties dauguma zmoniy serga fiziniais bei protiniais
sutrikimais.

Anot Ross (2005; cit. pagal Poloski Voki¢ ir Bogdani¢, 2007), stresas sukelia daug nepageidaujamy,
brangiy ir silpninanciy (angl. debilitating) pasekmiy, kurios paveikia tiek asmenis, tiek organizacijas.

Poloski Voki¢ ir Bogdani¢ (2007), atlikusios literatiiros analizg, profesinio streso pasekmes suskirsté

] asmenines ir organizacines. Asmeniniu lygiu yra trys pagrindiniai jtampos pogrupiai: nepageidaujami
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jausmai ir elgesys, fiziologinés ligos (bloga fiziné sveikata) ir psichologinés ligos (bloga emociné (psichin¢)
sveikata). Organizaciniu lygiu, profesinio streso pasekmes galima suskirstyti j du pagrindinius pogrupius:
organizacinius simptomus ir organizacines iSlaidas (Poloski Voki¢ ir Bogdani¢, 2007).

Asmeninés pasekmés: 1) nepageidaujami jausmai ir elgesys — sumaze¢jusi motyvacija, darbuotojy
moralé, bendra darbo gyvenimo kokybé bei darbo kokybé ir kiekis, mazesnis organizacinis jsipareigojimas
ir produktyvumas, padidéjes vogimas, rikymas ir alkoholio vartojimas, sabotazas ir darbo sustabdymas,
profesinis perdegimas (angl. occupational burnout), susvetiméjimas (angl. alienation), pravaikstos,
darbuotojy kaita, nepasitenkinimas darbu, ketinimas iseiti i§ darbo, nesugebéjimas priimti tvirty sprendimy;
2) fiziologinés ligos (bloga fizin¢ sveikata) — padidéjes kraujospiidis ir pulsas, Sirdies ir kraujagysliy ligos,
padidéjes cholesterolis ir cukraus kiekis kraujyje, nemiga, galvos skausmai, infekcijos, odos problemos,
susilpnéjusi imuniné sistema, suzeidimai/ traumos ir nuovargis; 3) psichologinés ligos (bloga emociné
(psichiné) sveikata) — psichologinis distresas, depresija, nerimas, pasyvumas/ agresyvumas, nuobodulys,
sumazgjes pasitikéjimas savimi, savigarba ir démesys, beprasmybés jausmas, impulsyvumas ir socialiniy
normy ir vertybiy nepaisymas, nepasitenkinimas darbu ir gyvenimu, kontakto su realybe praradimas ir
emocinis nuovargis (Poloski Voki¢ ir Bogdani¢, 2007).

Organizacinés pasekmés: 1) organizaciniai simptomai — darbuotojy nepasitenkinimas ir sumazéjusi
moralé, atlikimo/ jvykdymo ir produktyvumo nuostoliai, Zemos kokybés produktai ir paslaugos, prastesni
santykiai su klientais, tiek&jais, partneriais ir valdzios kontrolés jstaigomis (angl. regulatory authorities),
klienty praradimas, netinkama reklama, zala jmonés jvaizdziui ir reputacijai, praleistos galimybés, gamybos
sutrikdymas, didelis nelaimingy atsitikimy ir klaidy skaicius, didelé darbo jégos kaita, vertingo personalo
netekimas, padidéjusios nedarbingumo atostogos, nuolatinés laisvos darbo vietos, pirmalaikis iSé¢jimas j
pensija, sumaze¢jes bendradarbiavimas, prarasta vidiné komunikacija, vidiniy konflikty pagaus¢jimas ir
prastas darbo vietos klimatas; 2) organizacinés iSlaidos — sumaz¢je¢s atlikimas/ jvykdymas ir prodyktyvumas
(pridétinés vertés trikumas produktams ir/arba paslaugoms), didelés iSlaidos dé¢l pavaduojancio asmens,
susijusios su darbo jégos kaita (padidéjusios jdarbinimo, mokymo ir perkvalifikavimo islaidos),
pagausejusios pasalpos del ligy, padidéjusios iSlaidos dél sveikatos priezitiros ir invalidumo iSmokuy,
nusiskundimy ir bylinéjimosi/ kompensacijy bei iSlaidos dél Zalingos jrangos (Poloski Voki¢ ir Bogdanic,
2007).

Walinga ir Rowe (2013), atlikusios literatiiros analize, teigé, kad stresas darbo vietoje auga kartu su
globalios kaitos tempu ir todél su darbo vieta susijes stresas (angl. workplace — related stress) ir psichiatrinis
sergamumas (angl. psychiatric morbidity) padaznéjo per pastaruosius 30 mety. Kadangi asmens fiziniai ir
psichologiniai resursai yra sukrésti, atsiranda neigiami simptomai tokie, kaip depresija, atminties

praradimas, sumazejes démesys ir pyktis. Ilgalaikis stresas sukelia ciniSkumg, neefektyvuma (angl.
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inefficiency) ir iSsekima, dél kuriy prarandamos darbo dienos, sumaZz¢ja darbuotojo produktyvumas,
padaugéja darbuotojy kaitos rodikliai, tai yra salygos, dél kuriy padidéja organizacinio personalo ir
sveikatos iSmoky iSlaidos. Nepakankamas vadovavimo atlikimas, kylantis dél stresoriy poreikiy, daro didele
jtaka lyderiavimo stabilumui ir pastovumui organizacijoje, bei turi neigiamy pasekmiy visai organizacijai.
Todél yra labai svarbu kurti strategijas, kurios padéty lyderiams ir darbuotojams jveikti stresa, su juo

susidoroti produktyvesniais, sveikesniais ir pastovesniais btidais (Walinga ir Rowe, 2013).

1. 3. Nesaugumas dél darbo

1. 3. 1. Apibrézimas ir suvokimas

Nesaugumas d¢l darbo (angl. job insecurity) yra labai jvairiai apibréziamas. Greenhalgh ir Rosenblatt
(1984; cit. pagal De Witte, 2005) nesauguma dél darbo apibrézia, kaip suprastg bejégiskuma, kuris palaiko
pageidaujamg tgstinumg grésmingoje darbo situacijoje. Panasiai nesauguma dél darbo apibiidino ir Davy,
Kinicki, ir Scheck (1997; cit. pagal Sverke, Hellgren ir Naswall, 2002), teigdami, kad tai yra darbuotojo
laukimas dél besitesian¢ios darbo situacijos. Bei Elst, Bosman, De Cuyper, Stouten ir De Witte (2013),
atlike literatiiros apZvalgg, nesaugumag dél darbo siejo su bejégiskumo jausmu. Heaney, Israel ir House
(1994; cit. pagal De Witte, 2005), nesaugumg dél darbo siejo su besitesiancios potencialios grésmés
suvokimu dabartiniui darbui. Buonocore, Russo ir Ferrara (2015), atlike literattiros apzvalga, nesauguma
dél darbo siejo su laipsniu, iki kurio darbuotojai supranta, kad jy darbas yra grésmingas ir jaucia
bejégiskumag kazkg dél to daryti. Sverke, Hellgren ir Naswall (2002; cit. pagal De Witte, 2005) nesauguma
dél darbo siejo su subjektyviai patirtu nevalingo atvejo laukimu, kuris yra susietas su darbo praradimu.
Lygiai taip pat Cheng ir Chan (2008), bei Stiglbauer ir Batinic (2015) nesauguma dél darbo siejo su
darbuotojy suprastu darbo praradimu. De Witte (2005), atlikes literatiiros apzvalgg, darbo nesauguma
Bagdzitiniene, Lazauskaité — Zabielske, Elst ir De Witte (2015), atlike literatiiros apzvalga, nesauguma d¢l
darbo aiskino pasiremdami stresiniy jvykiy jveikimo modeliu, kuris apibrézé nesaugumga dél darbo, kaip
stresoriy, kuris sumazina kontrolés prasme ir jei darbuotojas neturi efektyvios jveikos strategijos, tai galéty
sukelti neigiamus padarinius.

Anot De Witte (2005), dauguma autoriy sutaria, kad yra papildomy aspekty nesaugumo dél darbo
koncepcijoje. Pirma, kad nesaugumas dél darbo yra subjektyviai suvokiamas. Kaip De Witte (2005), bei
Sverke et al. (2002) teigé, ta pati objektyvi situacija skirtingy darbuotojy gali buti jvairiais biidais
interpretuojama. De Witte (2005) paaiskino, kad tai gali sukelti nesaugumo jausma keliems darbuotojams,
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tuo tarpu jy besitesiantis darbas yra be grésmés Zenkly. Kiti — gali jaustis ypac saugiis dél savo darbo vietos,
nepaisant to, kad jie bus netrukus iSmesti i§ jmonés. “Nesaugis” darbuotojai, i§ esmés, abejoja, ar jie
i§saugos ar praras savo dabartinj darba. De Witte (2005), bei Sverke et al. (2002) tesé, kad tokie darbuotojai
néra jsitiking dél jy paciy ateities organizacijoje. Lygiai taip pat De Witte (1999; cit. pagal Chambel ir
Fontinha, 2009) teige, kad nesaugumas dé¢l darbo yra siejamas su ateitimi, kai darbuotojai nezino, ar jie
iSsaugos savo darbo vietas, ar jie bus priverstinai iSmesti i§ darbo. De Witte (2005) pratesé mintj, kad
“nesaugts” darbuotojai patiria skirtuma tarp privilegijuoto ir suprasto saugumo lygmens, kurj pateikia jy
darbdavys. Panasiai kaip Blackmore ir Kuntz (2011), atlike literatliros apzvalga, teigé, kad yra skirtumas
tarp saugumo lygmens, kurj patiria darbuotojas ir kuriam teikia pirmenybe. De Witte (2005), atlikes
literatliros apzvalga, pabrézé, kad bejégiSkumo jausmas yra taip pat pabréztas daugelyje apibrézimy.
Nesaugumas dél darbo leidzia suprasti bejégiSkumo jausmg, Kuris kyla i§ to, kad yra noras iSsaugoti
pageidaujama darbo Vvieta (De Witte, 2005).

Taip pat nesaugumas dél darbo gali biti iSskiriamas j kelis komponentus. Hellgren, Sverke & Isaksson
(1999; cit. pagal De Witte, 2005) atskyré nesauguma dél darbo j kiekybinj ir kokybinj. Kiekybinis
nesaugumas dél darbo siejasi su besit¢sian¢iu savarankiSku darbu: darbuotojai abejoja, ar jie sugebés
iSsaugoti savo darbg ar taps bedarbiais. Kokybinis nesaugumas dél darbo siejasi su nesaugumu dél vertinty
darbo aspekty ilgo buvimo, tokiy kaip uzmokestis, darbo laikas, kolegos ir darbo turinys, pavyzdziui
atsakomybé (De Witte, 2005).

Siame darbe bus remiamasi De Witte pateikta nesaugumo d¢l darbo savoka, kuri buvo apibrézta kaip

suprasta grésme de¢l darbo praradimo ir ripesciy, susiety su ta grésme.

1. 3. 2. Nesaugumo dél darbo pasekmés

Pasak De Witte (2005), bei Probst ir Lawler (2006), daugelis autoriy savo tyrimuose bandydavo
nustatyti neigiamas nesaugumo dél darbo pasekmes skirtingiems darbuotojams ir organizacijai. Sverke et
al. (2002; 2006) teigé, kad nesaugumas dél darbo gali turéti ir stipry psichologinj poveikj. De Witte (2005)
toliau tesé, kad kai kurie autoriai nesaugumag dél darbo laiko darbo stresoriumi, todél akivaizdu, kad
nesugumas dél darbo turi neigiamg poveikj darbuotojy sveikatai ir gerovei (angl. well — being). Vienas
ateit] arba yra suvokiamas neigiamas jsitikinimas apie nesaugumag. Tyrimuose daznai atsispindédavo, kad
nesaugumas dél darbo buvo nuolat siejamas su neigiama pasitenkinimu dél darbo koreliacija, taip pat, kaip
nesaugumas del darbo buvo siejamas su perdegimo auksta koreliacija. Kiti tyrimai parodé, kad “nesaugiis”
darbuotojai turi bendros psichologinés gerovés, pasitenkinimo gyvenimu zemesnius indikatorius. Taip pat
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ir susierzinimas, susirtipinimas, psichosomatiniai ir fiziniai nusiskundimai. Stiglbauer ir Batinic (2015),
Lee, Bobko ir Chen (2006), Probst ir Lawler (2006), Urbanaviéiaté et al. (2015), Sverke at al. (2002; 2006),
Cheng ir Chan (2008), Emberland ir Rundmo (2010), bei Schaufeli (2016), atlikg literatiros analizg, taip
pat pabrézé, kad nesaugumo dél darbo pasekmés yra sumazéjusi gerove, organizacinis jsipareigojimas,
fiziné sveikata, pasitenkinimas darbu, darbo atlikimas, pasitikéjimas organizacija, dalyvavimas darbe,
psichosomatiniai nusiskundimai, socialinis palaikymas ir padidintas atsitraukimo elgesys, susiriipinimas,
neigiami darbo poziliriai, somatiniai nusiskundimai, ketinimas iseiti i§ darbo, psichologinis sielvartas,
neigiamos emocijos, abejonés, aukstas darbo jvertinimas gyvenime, patiriama grésmé ir jtampa,
susinervinimas, darbo perkélimas j laisvalaikj, psichinés sveikatos nusiskundimai, prieSingus rezultatus
lemiantis darbo elgesys. Taciau “nesaugts” darbuotojai nebutinai yra nepatenkinti ir nelaimingi. Jie yra
tiesiog maziau patenkinti ir laimingi uz tuos, kurie jauciasi saugiai dél savo darbo vietos (De Witte, 2005).

De Witte (2005) teigia, kad nesaugumas dél darbo taip pat turi pasekmes organizacijai, jos pozitiriams
ir elgesiui. De Witte (2005), Lee at al. (2006), Probst ir Lawler (2006), Sverke et al. (2002; 2006), bei
Emberland ir Rundmo (2010), atlike literatiiros apzvalga, nustaté, kad nesaugumo dél darbo suvokimas yra
siejamas su blogu organizaciniu jsipareigojimu, pilietisko elgesio sumazéjimu, pasipriesinimu pokyciams,
nepasitiké¢jimu kompanijos vadovybe, veiklos mazéjimu, valdymo pasekmémis, darbo uztikrinimo
nesuteikimu, todél gali sustiprinti darbuotojy ketinimg iseiti i$ darbo, o tai yra grésmé paciai organizacijai,
kaip jos iSlikimui. Nepatenkinti darbu ar kompetentingi darbuotojai gali ne tik griauti socialing atmosfera,
bet ir iSeiti 1S organizacijos, o tai gali jtakoti tuo paciu ir organizacijos finansing padétj, nes organizacija yra
priveré¢iama ieskoti kity nariy (De Witte, 2005). Schaufeli (2016) teigé, kad nesaugumas dél darbo yra ne
tik zalingas darbuotojui, bet ir paciai organizacijai, ja paveikiant net po priverstinio darbuotojo iSmetimo i$
darbo.

De Witte (2005), atlikes literatiiros apzvalga, teigia, kad neigiamas nesaugumo dél darbo pasekmes
galima paaiskinti trimis teorijos buidais. Pirma, kiekybinis nesaugumas dél darbo leidZia suprasti, kad
darbuotojai gali prarasti savo dabartinj darbg. Antra, kiti faktoriai, kaip numatymas ir valdymas, kylantys
i§ darbo streso tyrimo, daug ka lemia. Nesaugumas dél darbo leidzia suprasti nenuspéjamumag, nes
darbuotojui néra aisku, kas jvyks ateityje, tod¢l biina sunku adekvaciai reaguoti, nes neaisku, ar reikia imtis
kazko ar ne. Tod¢l aplinkos aiSkumas yra siejamas su numatomumu, o kontrolés trilkumas (patirtas
bejégiskumas) yra siejamas su grésme, kuri yra kaip pagrindinis nesaugumo dél darbo elementas. Trecia,
psichologinis kontraktas siejasi su suprastu abipusiu jsipareigojimu tarp darbdavio ir darbuotojo, taciau

pazeidus psichologinj kontraktg yra neigiamos pasekmés darbuotojo gerovei (De Witte, 2005).

29



Anot Cheng ir Chan (2008), darbuotojai, kurie yra priklausomi nuo jy dabartiniy darbo viety, turi
labiau nukentéti nuo nesaugumo dél darbo ir j ji labiau reaguoti, galbit vien todél, kad tokie darbuotojai
turi zemesnj i§simokslinimo lygi ir jgiidzius.

Sverke et al. (2006), atlike literatiros apzvalga, teigé, kad jei darbuotojai jaucia poreikj, kuriam daro
jtakg suprasta grésminga situacija, susijusi su nesaugumu dél darbo, darbuotojai patiria grésme ir gyvybiskai
svarbiems ekonominiams, socialiniams ir asmeniniams gyvenimo aspektams, todél gali abejoti kaip tuos
gyvenimo aspektus apsaugoti, bus susinerving ir jaus jtampa. Taip pat darbuotojai, kurie reaguoja i
nesauguma dél darbo ir jy reakcijos turi jtakos ir pasekmes organizaciniam efektyvumui, ir jei darbuotojai
jauciasi nesaugiis dél darbo, bus labiau nepatenkinti savo darbo vietomis, nei tie, kurie darbo situacija
suprato kaip saugesne (Sverke et al. 2006).

Emberland ir Rundmo (2010), atlike literatiiros apZvalga, teigé, kad kai organizacijos nepajégia
suteikti darbuotojams laukto darbo uztikrinimo, manoma, tuomet yra pasekmés, iSreiSkiancios neigiamus
darbo pozitirius. Todél suprastas nesaugumas dél darbo pranaSavo tai, kaip darbuotojai mano, kiek jie jdeda
1 darbg ir kiek yra jy organizacinio jsipareigojimo. “Nesaugts” darbuotojai yra linke pasizyméti sumazintu
pasitenkinimu vadovybe, darbo ypatybémis, uzmokesciu ir karjeros galimybémis (Emberland ir Rundmo,

2010).

1. 3. 3. Nesaugumo dél darbo sasaja su lytimi

Pasak Gilbert (2011), moterys labiau patiria nesaugumg dél darbo darbo vietoje, nei vyrai. Viena i§
sustiprinto nesaugumo jausmo priezasciy gali biiti, kad organizacijos struktiira yra labiau pritaikyta vyrams
(Gilbert, 2011).

Gilbert (2011) teigeé, kad oficialis struktiiriniai apribojimai, kaip ir neoficialiis, labiau subtilios
apribojimy formos, gali sustiprinti kai kuriy darbuotojy grupiy nesauguma dél darbo. Subtilus apribojimas,
kuris yra nematomas, yra kompanijos neoficialus tinklas, todél yra apribojimy moterims, kurios manoma,
gali trukdyti tinklo galimybéms. Todél moterys net gali biiti pasalintos i§ neoficialiy tinkly. Taciau toks
pasalinimas gali baigtis nesaugumu dél darbo, nes tokie tinklai skiria jvairius instrumentinius iSteklius, kurie
yra kritiski darbo efektyvumui ir karjeros galimybei, bei sgjungos sudarymui. Atlikusi literatiiros apzvalga,
Gilbert (2011) toliau aiskino, kad apribota prieiga ] tinklg yra siejama su judrumo sumazinimu, kas tokiu
btidu moterims neleidzia gauti informacijos, iStekliy ar palaikymo, kuris yra pateikiamas tinkly, todeél
moterys gali biti paSalinamos ir i$ aukstesniy vadovybés posty. Neileidimas j tinklus ir mentorius dazniau
jvyksta moterims, nei vyrams, nes mentoriai bando iSsirinkti panaSius ] save, kas leidzia suprasti, kad
mentorius bus panasus lytimi ir norés konkuruoti (Gilbert, 2011).
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Gilbert (2011) pabrézé, kad moterys turi darbo patirtj, kuri skiriasi nuo vyry, ir todé¢l gali labiau jausti
itampa ir nesauguma dél darbo. Taciau Sverke et al. (2006), atlike literatliros analize, teigé, kad yra
pozymiy, kad vyrai labiau reaguoja neigiamai j nesauguma dél darbo, nei moterys.

Gaunt & Benjamin (2007), atlike literatiros apzvalga, nustaté, kad tyrimai rodo, kad patirtas
nesaugumas dél darbo moterims maziau kelia sielvartg, nei vyrams. Taciau moterys, kurios yra vienos ir
kurios yra vienintelés pajamas gaunancios Seimoje, patirta bedarbyste patiria kaip sielvarta, nei tai daro
vyrai (Gaunt & Benjamin, 2007).

Anot Gaunt & Benjamin (2007), darbo vaidmenys yra suprastas kaip reik§mingas $altinis vyrams, o
Seimos vaidmenys — moterims. Vyrams, kuriems buvo suteikta didesné svarba darbui, privercia juos biiti
labiau neapsaugotais nuo jtampos susijusios su darbu, nei moterims, kadangi moterys yra apsaugotos nuo
jtampos, kurig patiria namuose ir $eimoje (Gaunt & Benjamin, 2007).

Taigi atlikus literatiiros analize, néra aiSku ar yra rySkus skirtumas tarp motery ir vyry patiriamo
nesaugumo dél darbo jausmo, ar ne, kadangi patys autoriai kartais net abejoju dél priezasciy, kurios kelia
bitent §j jausma. Todél Siame darbe bandysiu i$siaiskinti ar yra skirtumas tarp motery patiriamo nesaugumo

jausmo ir vyry patiriamo nesaugumo jausmo, bei bandysiu §j skirtuma nustatyti.

1. 4. Nesaugumo dél darbo sasaja su darbe patiriamu stresu

De Witte (2005; cit. pagal Nella, Panagopoulou, Galanis, Montgomery ir Benos, 2015) teige, kad
nesaugumas dél darbo (angl. job insecurity) yra socialinis reiskinys, kuris reiskia, kad jis yra patirtas kaip
subjektyvus suvokimas apie uZimtuma ir nedarba, bei atspindintis nesauguma, neapibréZtuma, bejégiSkuma,
kuris jvyksta kai Zmonéms triiksta garantijy, kad jy darbas isliks stabilus. Taip pat Lazarus ir Folkman
(1984; cit. pagal Nella et al., 2015) nustaté, kad nesaugumas dél darbo yra labiausiai stresiskas proceso
aspektas, nurodantis darbuotojams nedarba su blogesnémis pasekmémis nei pats nedarbas.

Burke & Cooper (2006; cit. pagal Mauno, Ruokolainen ir Kinnunen, 2013) teigé, kad nesaugumas dél
darbo, darbo kruvis ir santykis tarp Seimos ir darbo yra kaip suvokiami darbo stresoriai, kurie yra svarbiis
Siandienos darbiniame gyvenime. Sverke et al. (2002; cit. pagal Mauno et al., 2013) nesauguma dél darbo
apibrézeé taip, kad jis reiskia bendrg susirtipinimg dél galimo darbo praradimo ateityje.

Mauno, Ruokolainen ir Kinnunen (2013), atlikg literatiiros analizg, teigé, kad darbuotojai gali jvertinti
1gytus darbo stresorius, kai jy lygis yra aukstas, kaip rodikliai, susije su sutarties pazeidimu. Dél to didelis
nesaugumas dél darbo gali pazeisti darbuotojy likes¢ius dél pazadéto darbo testinumo, didelis darbo krtivis
gali neatitikti darbuotojy lukesciy dél to, kad yra pagristas/ tinkamas darbas jy darbe, o didelis santykis tarp

Seimos ir darbo gali reiksti tai, kad darbuotojai manys, kad organizacija negerbia ir/ arba nesupranta jy
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poreikio suderinti darbg su asmeniniu gyvenimu. Savo ruoztu, suvokiamas sutarciy pazeidimas gali sukelti
neigiamus jausmus (pavyzdziui, nusivylima, frustracijg) ir galiausiai, sumazejusj pasitenkinima (gyvenimu
ir darbu), aktyvuma darbe bei darbo ir Seimos praturtéjimg. Be to, manoma, kad vyresnio amziaus
darbuotojai gali susidurti su jJdomiais darbo stresoriais, kurie yra maziau kenksmingi psichologinés sutarties
pazeidimo pozitriu, ir geriau reguliuoja neigiamas emocijas, kurias sukelia Sie stresoriai, nei lyginant su
jaunesnio amziaus darbuotojais (Mauno et al., 2013).

Rodriguez Feijoo (2004) teige, kad kadangi dabartinis didelis nedarbo lygis netolimoje ateityje gali
pasikeisti, biity gerai, kad zmonés, susiduriantys su nesaugumu dél darbo, igyty toki elgesj, kuris galéty
jiems sumazinti streso lygj. Tai galéty biti, pavyzdziui, tinkama mityba, pakankamas valandy skaicius
miegui, fiziné veikla, mokymy kursy lankymas, savipagalbos grupés. Tarp kitko, Siy grupiy nariai susiduria
SuU panasiomis situacijomis, todél jie dalinasi savo patirtimi, padeda ir palaiko vienas kita, kitaip tariant,
grupé veikia kaip streso kontrolés veiksnys (Rodriguez Feijoo, 2004).

Gaunt & Benjamin (2007), atlike literatiiros analizg, teige, kad pagal profesing sriti, nesaugumas dél
darbo buvo siejamas su padidéjusiu pasitenkinimu darbu, sumazejusiu jsipareigojimu darbui ir sumazejusiu
bendru atlikimu. Pagal Seimos sritj, nesaugumas dél darbo buvo siejamas su padidéjusia vedybine jtampa,
sumazgjusiu vedybiniu prisiderinimu ir sumaz¢jusiu bendru Seimos funkcionavimu. Moksliniai tyrimai taip
pat parod¢, kad depresija ir psichosomatiniai simptomai tarpininkauja neigiamam nesaugumui dé¢l darbo
vedybiniui pasitenkinimui. Be to, nepasitenkinimas darbu paskatino turéti rySius tarp nesaugumo d¢l darbo
ir tévy elgesio (Gaunt & Benjamin, 2007).

Toliau Gaunt & Benjamin (2007), atlike literatiiros analize, teigé, kad kadangi yra subjektyviai
jauciamas nenumatyto jvykio prognozavimas, todél nesaugumas dél darbo yra placiai laikomas klasikiniu
darbo stresoriumi. Atsizvelgiant taip pat ir j streso jvertinimo ir jveikos teorijas, nesaugumas dél darbo
sukelia jvairiy tipy stresg. Ankstesniy tyrimy bendros i§vados parodo, kad vyrai patiria didesnj nesauguma
del darbo nei moterys ir yra labiau pazeidziami dél streso, susijusio su darbu, turéty biiti galima rasti tiek
vyrams tiek moterims, turintiems tradicing lyCiy ideologija. PanaSiis argumentai taip pat yra ir dél
nesaugumo dé¢l darbo jtakos jvairiems su stresu darbe susijusiems aspektams. Kai kurie tyrimai parodé tris
streso rasis, glaudziai susijusias su nesaugumu dél darbo (Gaunt & Benjamin, 2007). Toliau aptarsiu
kiekvieng 1§ streso riisiy.

Pirmiausiai, keli tyrimai parodé, kad nesaugumas dél darbo yra susijes su finansinio streso patirtimi.
Taciau sunku nupasakoti priezastinius rysius, kadangi dél finansinio streso nesaugumas del darbo tampa
labiau aktualus, o nesaugumas dél darbo gali palengvinti finansinj stresg. Antra — nustatyta, kad yra
prarandama kasdienio gyvenimo patirties kontrolé, susijusi su nesaugumu d¢l darbo. Daugialypis kontrolés

pobidis paskatino tyrimus, kuriais buvo bandoma issiaiskinti kontrolés suvokima kaip situacinj vertinima,
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kuris sustiprina pasitlyma, kad nesaugumo dél darbo patirtis su ja yra glaudziai susijusi. Galiausiai teorijos
apie streso paskirstymg santuokoje ir tévystéje pabrézia streso iSraiSkg namuose, atsiradusj dél nesaugumo
dél darbo patirties (Gaunt & Benjamin, 2007).

Dragano, Verde ir Siegrist (2005; cit. pagal Modrek ir Cullen, 2013) teigé, kad didesnis darbo kravis
ir nesaugumas deél darbo gali sukelti stresg, kuris, kaip parodo ankstesni tyrimai, turi neigiama poveikj
sveikatai. Modrek ir Cullen (2013) tyrimo duomenys parodé¢, kad dél padidéjusio darbo kriivio ir nesaugumo
dél darbo, streso darbe padidéjimas gali biiti sutelktas j atlyginting darbuotojy skaiciaus dalj.

Nelson ir Burke (2000; cit. pagal Lai, Saridakis & Blackburn, 2013) teigé, kad darbuotojai dazniausiai
patiria stresg darbe, jei mano, kad kyla reali grésmé jy karjeros raidai ir pasieckimams. Kiti autoriai teigia,
kad mazoms jmonéms paprastai nebiina finansiniy iStekliy ir ziniy (iSorinio pelno), kad biity sukurtos
vidinés profesinés zmogiskyjy istekliy funkcijos ir intervencijos darbuotojy profesinei sveikatai gerinti.
Todél tokie darbuotojai gali atsidurti prie tam tikry profesiniy pavojy (pavyzdziui, darbo kruavio ir
nesaugumo dél darbo) ir taip padidinti stresa darbe, ypa¢ dél reguliavimo ir paklusnumo problemy tokiy,
kaip sumazéjusiy profesiniy sgjungy buvimo ir neoficialiy deryby, ir ginco iSsprendimo mechanizmy. Taip
pat Lai, Saridakis & Blackburn (2013) tyrimo rezultatai parodé, kad nesaugumas dél darbo ir blogos karjeros
plétros galimybés, kaip svarbios darbuotojy karjeros perspektyvy sudedamosios dalys, yra teigiamai
susijusios su streso darbe patirtimi.
geriausiai yra paaiSkinamas streso modeliais, pavyzdziui, stresiniy jvykiy iveikos modeliu, kurj sukiiré
Lazarus ir Folkman. Kitaip tariant, nesaugumas dél darbo yra laikomas stresoriumi, kuris mazina kontrolés
jausma ir, jei darbuotojas neturi tikrai veiksmingos jveikos strategijos, tai galiausiai jam gali sukelti jvairias
neigiamas pasekmes. Démesys latentinéms ir akivaizdZioms darbo funkcijoms gali geriau paaiskinti stresing
nesaugumo de¢l darbo patirtj, kai dar nejvyko nedarbas, bet kai laukiama tam tikry poky¢iy darbo vietoje
(Urbanavicitté et al., 2015).
subjektyviis ir objektyvis veiksniai. Subjektyviis (psichologiniai) veiksniai daznai vertinami kaip
moderatoriai, kurie lemia individualias reakcijas | nesaugias buisenas. Pagal streso modelius, tam tikros
individualios ypatybés gali veikti kaip stresiniy jvykiy Saltiniai, todél nesaugumo dél darbo kontekste
démesys skiriamas asmeniniams moderatoriams (t. y. individualioms nuostatoms, jsitikinimams ir
poziliriams), taipogi jie gali padéti darbuotojui veiksmingiau susidoroti su nesaugumu dél darbo

(Urbanavicitteé et al., 2015).
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1. 5. Tarnaujancios lyderystés sasaja su darbe patiriamu stresu

Grisaffe, VanMeter ir Chonko (2016), atlike literatiiros analize, pastebéjo, kad joks kitas lyderystés
metodas nepabrézia lyderio elgesio perdavima pasekéjui, kaip tai gali padaryti tarnaujanti lyderysté (angl.
servant leadership). Kadangi tarnaujantys asmenys tampa patys tarnais, organizacijoje ir uz jos riby turéty
padaugéti tarnaujancios (angl. serving) mastysenos. Neseniai atlikti tyrimai parodé, kad tarnaujanti
lyderysté skatina j paslaugas orientuotg darbo kulttirg. Laikui bégant, $i j paslaugg orientuota mastysena gali
tapti normatyvine, tod¢l tarnaujancios lyderystés jgyvendinimas buty priemoné sukurti tarnaujantj klimata.
Galimos vidinés naudos yra sustiprintas rySys, bendradarbiavimas, komandos pagalba ir sumazéjes
konfliktas, kaip savanaudiski interesai tampa veikian¢ia mastysena, kuria biity atsizvelgiama j nauda
kitiems. Galimos iSorinés naudos — sustiprinti santykiai su klientais, pasitelkiant patobulintg paslaugg, bei
bendra orientacijg j bendruomenés ir socialing atsakomybe (Grisaffe, VanMeter ir Chonko, 2016).

Grisaffe et al. (2016) pateiké ir kitg aspekta, teigdami, kad yra galimas neigiamas poveikis lyderiy
gerovei, vadovaujantis tarnaujancios lyderystés stiliumi. Panaccio et al. (2015; cit. pagal Grisaffe et al.,
2016) teigé, kad atsizvelgiant | pardavimo aspektams buidingg stresa, potenciali tamsioji lyderio pusé gali
biti, kad tarnaujantys lyderiai, siekdami tarnauti kelioms suinteresuotoms Salims, gali patirti stresa ir gal
net iSsekimg dél per dideliy vaidmeny konflikty. Tai gali sustipréti, nes kai kuriose pardavimy
organizacijose agresyvus konkurencingumas gali biiti normatyvinis. Gali biiti, kad tarnaujanti lyderysté tuo
paciu metu galéty buti naudinga kitiems, nors yra paciam lyderiui Zalinga. Jei taip, tai tuomet neigiamas
lyderio poveikis gali pabloginti naudingus rezultatus, kurie atsiranda i§ pasekéjy. Kaip prieSpriesa Siai
grésmei, jei pavaldiniai prisiima tarnaujancig mastyseng, patobulinta paslauga savo vadovui gali sumazinti
naStg, patiriamg tarnaujancio lyderio. Be abejo, jei tarnaujantys lyderiai skatina geresnj pardavimy
efektyvuma, gali padaugeéti finansiniy iStekliy, kad biity galima remti lyderiy pastangas daugiau aptarnauti
suinteresuoty Saliy (Grisaffe et al., 2016).

Roberts & Green (2011) teigé, kad tarnaujanti lyderysté yra susijusi su jvairiomis streso mazinimo
strategijomis ir elgesiu, taikant jvairioms gyvenimo aplinkybéms ir situacijoms, dél kuriy sumazeja
perdegimas (angl. burnout) darbe. Lorenz (2004; cit. pagal Roberts & Green, 2011) pateiké vieno tyrimo
duomenis, teigdamas, kad 68 % darbuotojai patyré perdegimg (angl. burnout) darbe. Todé¢l gebéjimas
valdyti profesinj stresa (angl. occupational stress), yra kaip pagrindinis pozymis, mazinantis disfunkciniy
pozitriy ir elgesio paplitimg darbo vietoje. Be to, efektyvesnés streso jveikos strategijos gali padidinti darbo
produktyvuma, mazinant fiziniy ir psichiniy ligy paplitimg darbe (Roberts & Green, 2011).

Roberts & Green (2011) pateiké preliminarios 74 vieSojo ir privataus sektoriaus vadovy ir personalo

darbuotojy analizés duomenis, kurie parod¢, kad aukstesnis tarnaujancios lyderystés lygis buvo susijes su
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zemesniu streso lygiu, jskaitant nerimg, norg biiti vieniems, lengva susierzinimg ir sumazéjusj darbo
efektyvuma. Rezultatai parodé, kad tarnaujancio lyderio Zinios ir praktika yra siejami su veiksmingesnémis
jveikos ir pritaikymo strategijomis, susijusiomis su vidiniais ir iSoriniais jtampos Saltiniais modernioje
darbo vietoje (Roberts & Green, 2011).

Jaramillo, Grisaffe, Chonko ir Roberts (2010) teigé, kad tyrimas atskleidé, kad pavaldiniai reaguoja j
darbuotoja orientuotg tarnaujancios lyderystés pozitrj ir parodé padidéjusig motyvacija, pasitenkinimag
darbu ir sumazgjusj stresa. Tai pat autoriy vykdytas tarnaujancios lyderystés tyrimas, susijgs su etisko
organizacinio klimato vystymu, parodé teigiama rysj tarp tarnaujancios lyderystés ir pardavéjo suvokimo
apie organizacijos etinj lygj. Todél autoriai padaré iSvada, kad lyderiai, priimantys tarnaujancios lyderystés
pozicijas, teigiamai veikia jy Salininky (angl. follower‘s) supratimg apie organizacijos etinius standartus ir
taip pat padidina darbuotojy pasitenkinimg darbu, ir i§laikymo tikimybe (Jaramillo, Grisaffe, Chonko ir
Roberts, 2010).

1. 6. Tarnaujancios lyderystés sasajos su darbe patiriamu stresu ir nesaugumu dél
darbo

Kaminska (2016) pateiké Bande, Varela, Fernandez — Ferrin ir Jaramillo tyrimo duomenis, kurie
parod¢, kad tarnaujanti lyderysté turi mazinantj poveikj emociniam iSsekimui ir ketinimui iSeiti i$
organizacijos. Tyrimo duomenys taip pat parod¢, kad rySys tarp emocinio i§sekimo ir planuojamo i8¢jimo
1§ organizacijos yra silpnesnis tiems asmenims, kuriy vadovai rodo auksta paslaugy lyderiavimo lygj ir
atitinkamai stipresnis asmenims, kuriy vadovai turi Zemg tarnaujancios lyderystés lyderiavimo laipsnj.
Buvo pabréziamas poreikis skatinti emociniy jgiidziy ugdyma, kuris gali padéti sumazinti su darbu susijusj
stresg ir sumazinti galimybe darbuotojams iSeiti i§ darbo (Kaminska, 2016).

Kadangi ketinimas iSeiti i§ darbo yra nesaugumo dél darbo pasekme, ir naudojant tarnaujancia
lyderyste ketinimas iSeiti 1§ darbo yra sumazinamas, galima teigti, kad tarnaujanti lyderysté daro teigiama
poveik] nesaugumui dél darbo. Tai yra, kuo aukstesnis tarnaujancios lyderystés vadovavimo lygis, tuo
Zemesnis yra nesaugumas dél darbo, kurio pasekmé yra ketinimas iseiti i§ darbo. Taipogi yra zinoma, kad
nesaugumas dél darbo yra laikomas darbo stresoriumi (De Witte, 2005), stresas yra susij¢s su pasalinimu i$
darbo ar noru palikti organizacijg (Fairbrother ir Warn, 2003), tarnaujanti lyderysté yra siejama su
sumazéjusiu streso darbe lygiu (Roberts & Green, 2011), todél galima teigti, kad naudojant tarnaujancia
lyderyste galima sumazinti stresg, o kadangi tyrimy yra nustatyta, kad yra rySys tarp nesaugumo dél darbo

ir streso, galima teigti, kad kartu yra sumazinamas ir nesaugumas dél darbo. Tai yra, kad tarnaujanti
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lyderysté daro teigiamg poveikj stresui ir nesaugumui dél darbo. Tai reiskia, kad kuo aukStesnis
tarnaujancios lyderystés vadovavimo lygis, tuo Zemesnis yra stresas ir nesaugumas dél darbo.

Babakus et al. (1999; cit. pagal Jaramillo et al., 2010) teigé, kad moksliniai tyrimai parodé, kad
pardavéjai kuria darbuotojy kaitos intencijas, kai jie yra nepatenkinti dé¢l savo darbo vietos, nepripazinti
organizacijoje ir darbo vietos yra stresiSkos. Vienas iS lyderiy gali biiti naudingas sprendziant Sias
problemas, tai yra tarnaujancios lyderystés metodo priémimas. Atliktas tyrimas, apie dirbancius pardavéjus
visa darbo diena, parodé, kad tarnaujantis lyderis jtakoja darbuotojy kaitos intencijas per sudétingg efekty
granding, apimancig organizacijos etiSka klimata, asmens — organizacijos tinkamumg (angl. person —
organization fit) ir organizacinj jsipareigojimg (Jaramillo et al., 2010).

Todél galima sakyti, kad tarnaujantis lyderis, darydamas jtaka darbuotojams, sumazino darbuotojy
kaitos intencijas. Kadangi darbuotojy kaitos intencija yra prilyginama ketinimui iseiti i§ darbo, o ketinimas
iSeiti i§ darbo yra nesaugumo dé¢l darbo pasekmé (De Witte, 2005), galima teigti, kad tarnaujantis lyderis,
itakodamas darbuotojus, sumazino jy nesauguma dél darbo. Taip pat yra Zinoma, kad nesaugumas dél darbo
yra placiai laikomas klasikiniu darbo stresoriumi (Gaunt & Benjamin, 2007), ir reaguojant j tarnaujancig
lyderystg, darbuotojai parodé sumazéjusj stresg (Jaramillo et al., 2010), galima drasiai teigti, kad tarnaujanti
lyderysté daro teigiamag poveikj nesaugumui dél darbo ir stresui. O tai reiSkia, kad kuo tarnaujanti lyderyste
labiau jtakoja darbuotoja, tuo labiau yra mazinamas darbuotjo stresas ir nesaugumas dél darbo.

Roberts & Green (2011) teige, kad tarnaujantis lyderis yra susijes su teigiamu poZiiiriu (pavyzdziui,
aukstesnis pasitenkinimas darbu, jsipareigojimas), elgesiu (pavyzdziui, sumaZzéjusiomis pravaiksStomis,
darbuotojy kaita, nusiskundimai), atlikimu ir darbuotojo gerovés (angl. well — being) rezultatais
(pavyzdziui, fiziné ir psichiné sveikata). Sias pasekmes galima suskirstyti j du lygius. Individualiame lygyje
tarnaujanti lyderystés turéty sietis su geresnémis fizinés ir psichinés sveikatos ir sumazéjusiu disfunkcinio
streso darbe lygiu. Darbo grupés lygyje tai turéty sustiprinti organizacinj pilietiSkuma (pavyzdziui, pagalba
kitiems, rupestingas darbas, siekiant tiksly jgyvendinimo), tuo paciu didinant jgalinimg (angl.
empowerment) ir atlaidumg darbo vietoje (angl. workplace forgiveness) (Roberts & Green, 2011).

Tai reiSkia, kad pasitelkiant tarnaujancia lyderyste, buvo sumaZinama darbuotojy kaita bei buvo
sumazintas streso darbe lygis. Kadangi darbuotojy kaita yra prilyginama ketinimui iSeiti 1§ darbo, o
ketinimas iSeiti i§ darbo yra nesaugumo dél darbo pasekmé (De Witte, 2005), tai nesaugumas dél darbo yra
lygiu (Roberts & Green, 2011), todél galima sakyti, kad tarnaujanti lyderysté daro teigiama poveikj ir
stresui, ir nesaugumui dél darbo. Tai yra, kad kuo labiau yra pasitelkiama tarnaujanti lyderyste, jos

vadovavimo stilius, tuo stipriau yra sumazinamas darbuotojy streso darbe lygis ir nesaugumas dél darbo.

36



1. 7. Tyrimo tikslas, uzdaviniai ir hipotezés

Tyrimo tikslas — nustatyti tarnaujancios lyderystés sgsajas su darbe patiriamu stresu ir nesaugumu

dél darbo.

1)
2)
3)
4)

Uzdaviniai:
IStirti nesaugumo dél darbo rysj su darbe patiriamu stresu.
IStirti tarnaujancios lyderystés rysj su darbe patiriamu stresu.
Istirti tarnaujancios lyderystés rysj su nesaugumu dél darbo.
Nustatyti kokie demografiniai kintamieji turi sgsajas su tarnaujancia lyderyste, darbe patiriamu stresu ir

nesaugumu d¢l darbo.

Hipotezés:

1) Nesaugumas dél darbo bus siejamas su darbe patiriamu stresu — Kuo labiau jau¢iamas nesaugumas dél

2)

3)

darbo, tuo labiau didé¢ja darbe patiriamas stresas.
Tarnaujanti lyderysté bus siejama su darbe patiriamu stresu ir nesaugumu dél darbo.
a) Kuo daugiau yra naudojama tarnaujanti lyderysté, kaip vadovavimo stilius, tuo maziau
darbuotojas patiria stresg darbe.
b) Kuo daugiau yra naudojama tarnaujanti lyderysté, kaip vadovavimo stilius, tuo maziau darbuotojui
bus jau€iamas nesaugumas dél darbo.
Sociodemografiniai kintamieji bus susij¢ su tarnaujancios lyderystés rySiui su darbe patiriamu stresu ir
nesaugumu d¢l darbo.
a) Moterys labiau patirs stresg darbe ir nesauguma dél darbo, nei vyrai.
b) Darbuotojai, neuzimantys vadovaujancias pareigas, labiau patirs stresa darbe ir nesauguma dél
darbo, nei darbuotojai, uzimantys vadovaujancias pareigas.
c) Darbuotojai, dirbantys pagal specialybg, maziau patirs stresg darbe ir nesauguma dél darbo, nei
darbuotojai, dirbantys ne pagal specialybe.
d) Darbuotojai, dirbantys pilnu etatu, labiau patirs stresa darbe ir nesauguma dél darbo, nei
darbuotojai, dirbantys ne pilnu etatu.
e) Darbuotojai, dirbantys pagal terminuotg darbo sutartj, labiau patirs stresg darbe ir nesaugumag dél
darbo, nei darbuotojai, dirbantys pagal neterminuotg darbo sutart;.
f) Darbuotojai, dirbantys privaciame sektoriuje, labiau patirs stresa darbe ir nesauguma dél darbo,
nei darbuotojai, dirbantys vieSajame sektoriuje.
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2. TYRIMO METODIKA
2. 1. Tyrimo dalyviai

I§ viso buvo apklausta 311 tiriamyjy: 160 vyry (51,4 %) ir 151 motery (48,6 %). Tiriamyjy amzius
svyravo nuo 21 iki 65 mety (vidurkis — 36,62, standartinis nuokrypis — 11,98). Visi tiriamieji buvo Lietuvoje
gyvenantys asmenys, dirbantys jvairiose Lietuvos ir tarptautinésé jmonése, bei vieSajame sektoriuje.
Tyrimo dalyviai buvo atrinkti netikimybinés atrankos patogiuoju biidu. Tyrimas buvo atliktas internetinés
apklausos pagalba manoapklausa.lt. Dalyvavimas buvo savanoriskas. Tiriamieji buvo kvieCiami
sudalyvauti tyrime pasitelkiant socialinio tinklo “Facebook™ bei socialinés komunikacijos programos

“Skype” pagalba.

2. 2. Tyrimo instrumentai

Nesaugumo dél darbo skalé (angl. Job Insecurity Scale)

Kokybinis nesaugumas dél darbo matuojamas De Witte (2000) skale (angl. Qualitative Job Insecurity
Scale). Skalg sudaro keturi teiginiai. Tyrimo dalyviai turéjo jvertinti, kiek sutinka su kiekvienu pateiktu
teiginiu, kur 1 reiské ,,visiSkai nesutinku®, 2 — ,,nesutinku‘, 3 — ,,nei nesutinku, nei sutinku®, 4 —,,sutinku®,
5 —,,visiSkai sutinku®.

Teiginiy pavyzdziai: ,,AS nerimauju dél to, koks mano dabartinis darbas bus ateityje* ir ,,AS jauciuosi
nesaugi(-us) dél savo darbo pobtidzio/salygy ateityje®.

Apdorojant duomenis, skaiciuojamas visy keturiy teiginiy vidurkis, kuo jis didesnis, tuo tyrimo
dalyviy suvokta neigiamy pokyciy darbe tikimybé yra didesné. Cronbach‘o o koeficientas = 0,795.

Kiekybinis nesaugumas dé¢l darbo matuojamas De Witte (2000) skale (angl. Quantitative Job
Insecurity Scale). Skale sudaro keturi teiginiai. Tyrimo dalyviai turéjo jvertinti, kiek sutinka su kiekvienu
pateiktu teiginiu, kur 1 reiské ,,visiSkai nesutinku®, 2 — ,,nesutinku®, 3 — ,,nei nesutinku, nei sutinku*, 4 —
»sutinku®, 5 — , visisSkai sutinku®.

Teiginiy pavyzdziai: ,, Tikétina, kad greitai prarasiu savo darbg* ir ,,AS esu tikra(-s), kad galiu iSlaikyti
savo darbg®.

Apdorojant duomenis, skaiciuojamas visy keturiy teiginiy vidurkis, kuo jis didesnis, tuo tyrimo
dalyviy suvokta grésmé prarasti darbg ar jo salygas yra didesné. Cronbach‘o a koeficientas = 0,802.

Tyrimo metodika ir leidimas naudoti gauta i§ doc. dr. Dalios Bagdzifinienés. Sis klausimynas buvo

gautas lietuviy kalba. Klausimyno lietuviskasis vertimas buvo parengtas, jgyvendinant VU Klinikinés ir
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organizacinés psichologijos katedroje LMT Mokslininky grupés projekta Nr. MIP-015/2012. Nesaugumo
dél darbo skalés teiginiai buvo jvertinti pagal faktorinés analizés tinkamumo KMO koeficienta, kurio
reik§mé buvo lygi 0,84. Bartlett‘o sferiSkumo lygmuo buvo <0,001 ir paaiskino 52,9 % nesaugumo dél
darbo rodikliy variacijos. Faktoriy svoriai svyravo nuo 0,25 iki 0,65. O tai reiskia, kad faktorin¢ analizé

buvo tinkama tarnaujancios lyderystés apklausos teiginiy grupavimui.

Streso darbo vietoje skalé (angl. The Workplace Stress Scale)

Streso darbo vietoje skalé (angl. The workplace stress scale) buvo sukurta Marlin kompanijos ir
Amerikos streso instituto. Tai savi — jvertinimo skal¢, skirta jvertinti streso darbo vietoje lygj. Apklausa
susidéjo i8 8 teiginiy. Tyrimo dalyviai turéjo jvertinti, kiek sutinka su kiekvienu pateiktu teiginiu. Kiekvieng
teiginj reikéjo jvertinti pagal Likert skale nuo 1 iki 5, kur 1 reiské “niekada”, o 5 — “labai daznai”.

Teiginiy pavyzdziai: ,,AS jauciu, kad darbas neigiamai veikia mano fizing ir emocing gerove” ir ,,AS
nekontroliuoju savo darby/ nespéju susitvarkyti su savo pareigomis”.

Apdorojant duomenis, reikéjo apversti tik vieng teiginj, 8 teiginj, kiti lik¢ du teiginiai (6 ir 7 teiginiai)
buvo Lietuvos karo akademijos psichologés apversti vertimo i§ angly j lietuviy kalba metu, todél
skai¢iuojant duomenis pastaryjy teiginiy apversti nebereikéjo. Skaiciuojamas visy 8 teiginiy vidurkis, kuo
jis didesnis, tuo tyrimo dalyviy suvoktas stresas yra didesnis.

Tyrimo metodika ir leidimas naudoti gauta i§ Lietuvos karo akademijos psichologés. Sis klausimynas
buvo gautas lietuviy kalba. Siekiant jvertinti Siame tyrime naudotos skalés patikimuma buvo apskaiciuotas
vidinio suderintumo metodas — Cronbach‘o a koeficientas = 0,739. Streso darbo vietoje skalés teiginiai
buvo jvertinti pagal faktorinés analizés tinkamumo KMO koeficienta, kurio reikSmé buvo lygi 0,75.
Bartlett‘o sferiSkumo lygmuo buvo <0,001 ir paaiskino 37 % streso darbo vietoje rodikliy variacijos.
Faktoriy svoriai svyravo nuo 0,25 iki 0,75. O tai reiskia, kad faktoriné analizé buvo tinkama tarnaujancios

lyderystés apklausos teiginiy grupavimui.

Tarnaujancios lyderystés apklausa (angl. Servant Leadership Survey)

Atlike literattiros analize, Van Dierendonck ir Nuijten (2011) iSrinko 8 tarnaujancios lyderystés (angl.
servant leadership) indikatorius, gautus i§ 30 teiginiy, kurie empiriSkai buvo atskirti ir konceptualiai
interpretuoti. Jie yra: jgalinimas (angl. empowerment), atsakingumas (angl. accountability), stovéjimas uz
nugaros (angl. standing back), nuolankumas (angl. humility), autentiSkumas, drgsa, tarpasmeninis

priémimas (angl. interpersonal acceptance), valdymas (angl. stewardship).
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Kiekvienam faktoriui priklausé tik jam budingi sakiniai bei kiekvieng teiginj reikéjo jvertinti pagal
Likerto skale nuo 1 iki 6, kur 1 reiské ,,visiSkai nesutinku®, o 6 — ,,visiskai sutinku®. Tyrimo dalyviai turéjo
jvertinti, kiek sutinka su kiekvienu pateiktu teiginiu.

Jgalinimo faktoriy sudaré 1, 2, 3, 4, 12, 20, 27 teiginiai, stovin¢io uz nugaros — 5, 13, 21 teiginiai,
atsakingumo — 6, 14, 22 teiginiai, atleidimo — 7, 15, 23 teiginiai, drgsos — 8, 16 teiginiai, autentiSkumo — 9,
17, 24, 28 teiginiai, nuolankumo — 10, 18, 25, 29, 30 teiginiai ir valdymo — 11, 19, 26 teiginiai.

Teiginiy pavyzdziai: ,,Mano vadovas pasilieka nuosalyje ir kitiems atiduoda nuoplenus®, ,,Mano
vadovas mokosi 1§ kritikos®, ,,Mano vadovas, atrodo, labiau dziaugiasi kity sékme nei savo* ir ,,Mano
vadovas pasitilo daugybe galimybiy kaip iSmokti naujy jgtdziy®.

Apdorojant duomenis reikéjo apversti tik atleidimo faktoriaus teiginius, likusius reikéjo uzkoduoti
iprastai bei skai¢iuojami buvo visy 30 teiginiy vidurkiai.

Pateikiant tarnaujancios lyderystés apklausos teiginius anketoje, atleidimo faktoriaus teiginiai nebuvo
apversti, t. y. buvo naudojami teiginiai, pagal originala. Si apklausa buvo veréiama i§ angly j lietuviy kalba
tris kartus (Sio darbo autoriaus, Sio darbo vadovo bei treio asmens, kuris yra kompetentingas vertéjas),
siekiant vis geresnio vertimo, kuriame sakiniai pagal prasme nesiskirty pagal orginalg. Tyrimo metodika
naudoti gauta i§ Van Dierendonck ir Nuijten (2011) straipsnyje patalpintos tarnaujancios lyderystés
apklausos metodikos. Sie autoriai leidzia versti ir naudoti klausimyna moksliniams tyrimams. Siekiant
jvertinti Siame tyrime naudotos skalés patikimumg buvo apskaiéiuotas vidinio suderintumo metodas —
Cronbach‘o o koeficientas = 0,646. Tarnaujancios lyderystés apklausos teiginiai buvo jvertinti pagal
faktorinés analizés tinkamumo KMO koeficients, kurio reikSmé buvo lygi 0,88. Bartlett‘o sferiskumo
lygmuo buvo <0,001 ir paaiskino 29,57 % tarnaujancios lyderystés rodikliy variacijos. O tai reiskia, kad
faktoriné analiz¢ buvo tinkama tarnaujancios lyderystés apklausos teiginiy grupavimui. Faktoriy svoriai
svyravo nuo - 0,52 iki 0,81. Todél buvo pasitelktas Varimax sukimo metodas naujy faktoriy kiirimui, po
kiekvienos atliktos fatorinés analizés. IS 30 teiginiy liko 19 teiginiy, atlikus kelis kartus faktoring analize,
buvo iSmesta 11 teiginiy, kurie buvo pasiskirste po kelis faktorius, t. y. savo svoriais dalinosi per kelis

faktorius.

2. 3. Tyrimo eiga

Tiriamieji buvo surinkti patogiosios atrankos biidu. Tyrimui naudojamas tarnaujancios lyderystés
klausimynas buvo i§verstas skirtingy 3 vertéjy, streso darbo vietoje skalé ir nesaugumo dél darbo skalé buvo
gautos lietuviy kalba, ir sukurtos internetiniame www.manoapklausa.lt portale, o jo nuoroda buvo

pasidalinta individualiai su draugais, artimaisiais, pazjstamais, taip pat, patalpinta socialiniame tinkle
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www.facebook.com, bei socialingje komunikacijos programoje “Skype”. Dalyvavimas tyrime buvo

savanoriSkas. Paspaudus klausimyno nuorodg, pirmiausiai atsidaré puslapis, kuriame tiriamieji buvo
supazindinami Su tyrimo autoriumi, tikslu, instrukcijomis, taip pat visi tiriamieji buvo informuoti apie
tyrimo konfidencialuma, akcentuojant, kad duomenys bus naudojami moksliniam tyrimui ir bus pateikti tik
apibendrinti rezultatai. Viso tyrimo trukmé buvo 2 ménesius ir 1 savait¢ (tyrimas buvo pradétas 2018 mety

kovo ménesio 16 dieng), o kiekvieno tyrimo dalyvio tyrimo trukmé buvo apie 15 minuciy.

2. 4. Duomeny analizé

Duomeny apdorojimui ir statistinei duomeny analizei naudotos Microsoft Office Excel ir IBM SPSS
Statistics 21 kompiuterinés programos. Pirmiausiai buvo taikoma tiriamoji faktoriné analizé tarnaujanéiai
lyderystei. Tuomet buvo skai¢iuojama aprasomoji statistika kickvienam i§ tarnaujancios lyderystés faktoriy
(vidurkiai, standartiniai nuokrypiai), skaliy patikimumas vidinio suderintumo biidu (Cronbach‘o a), skalés
validumas buvo tikrinamas atlikus tiriamaja faktoring analize¢ su varimax sukiniu. Visi darbe naudojami
kintamieji buvo normaliai pasiskirste. RySiams tarp kintamyjy nustatyti buvo taikytas Pearson‘o
koreliacijos koeficientas normaliai pasiskirs¢usiems duomenims, o nenormaliai pasiskirs¢iusiems duomeny
koreliacijoms — neparametrinius kriterijus kaip Mann — Whitney test‘g. Taikiau tiesinés regresijos analizés
Enter metoda, kurio metu visi kintamieji buvo jtraukiami j analiz¢ i$ karto, siekdama jvertinti, kaip
tarnaujanti lyderysté turi sasajy su darbe patiriamu stresu ir nesaugumu dél darbo. Pasirinktas reikSmingumo
lygmuo — 0,05.

Pries atliekant rySiy tarp kintamyjy nustatymg ir dviejy skirtingy grupiy vidurkiy palyginima,
pirmiausiai buvo taikyta tiriamoji faktoriné analizé. Faktorinés analizés pagalba buvo jvertinta, kiek
klausimyno duomenys atitinka teorinj modelj, t. y. ar modelis veikia praktikoje. Faktorinés analizés pagalba,
jsitikinant, kad klausimyno teiginiai, patenka j ta patj faktoriy ir pasiskirsté keliuose faktoriuose, tokie
teiginiai buvo pasalinti bei buvo patikrinta, ar teiginiai tarpusavyje koreliuoja. Tam pasitelkiama Bartlett‘o
sferiSkumo testo kriterijus, kurio pagalba yra tikrinama prielaida, kad visi teiginiai yre nekoreliuoti. Kaiser
— Meyer — Olkin (KMO) koeficiento pagalba buvo jvertinta ar visi klausimyno teiginiai yra tinkami
faktorinei analizei. KMO palygina koreliacijos koeficienty reikSmes ir daliniy koreliacijos koeficienty
reik§mes. Jei KMO koeficiento reik§mé yra maza, tuomet nagrinéjamy teiginiy faktoriné analizé yra
nerezultatyvi. Maza KMO reikSmeé paaiskina, kad teiginiy pory koreliacija yra nepaaiSkinama Kkitais

teiginiais. Yra sutarta, kad KMO turi biiti nemazesnis nei 0,7, kitu atveju — nemazesnis nei 0,6.
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Tarnaujancios lyderystés apklausos teiginiai buvo jvertinti pagal faktorinés analizés tinkamumo KMO
koeficienta, kurio reikSmé buvo lygi 0,80. Bartlett‘o sferiSkumo lygmuo buvo <0,001, o tai reiSkia, kad
faktoriné analizé buvo tinkama tarnaujancios lyderystés apklausos teiginiy grupavimui.

Faktorius yra laikomas susij¢s su tais teiginiais, kuriy svoriy jverciai yra nemazesni nei 0,4. Teigiamas
svorio jvertis rodo, kad teiginys su faktoriumi koreliuoja teigiamai, o neigiamas — neigiamai koreliuoja.
Taciau teiginiai yra taip pat svarbiis nepaisant svorio jver¢iy. Buvo pasitelktas Varimax sukimo metodas
naujy faktoriy kiirimui, po kiekvienos atliktos fatorinés analizés. Todé¢l teiginiy pasiskirstymas faktoriuose
lietuviskoje imtyje skiriasi nuo originaliy naudojamy. Tai yra, i$ 30 teiginiy, atlikus faktoring analize, kurios
metu buvo iSimami teiginiai, kurie buvo pasiskirste po kelis faktorius, t. y. savo svoriais dalinosi per kelis
faktorius, buvo zitrima kaip kinta vidiné klausimyno struktira, bei atlikus Varimax sukimo metodus kelis
kartus, liko 19 teiginiy, nes buvo iSmesta 11 teiginiy (iSmesty teiginiy pavyzdziai yra pateikti lenteléje) (Zr.
priede). Pagal likusius 19 teiginiy buvo analizuojami tolesni duomenys nustatant ry$ius tarp kintamyjy bei
lyginant dviejy skirtingy grupiy vidurkius. Tarnaujancios lyderystés apklausos teiginiy svoriy pavyzdziai

pagal faktorinés analizés duomenis su Varimax sukiniu yra pateikti lenteléje (Zr. priede).
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3. REZULTATAI
3. 1. Sociodemografiniy kintamyjy sgsaja su tarnaujancia lyderyste, darbe

patiriamu stresu ir nesaugumu dél darbo

Vienas i§ tyrimo uzdaviniy buvo nustatyti kokie sociodemografiniai kintamieji turi jtakos
tarnaujancios lyderystés rySiui su darbe patiriamu stresu ir nesaugumu dél darbo, t. y. nustatyti darbe
patiriamo streso, nesaugumo dél darbo ir Iyties sgsajg. RySiams tirti buvo pasirinkta naudoti neparametrinius
kriterijus kaip Mann — Whitney test‘g. Atlikus skaliy suderintumo vertinimg, buvo nustatyta, kad kai kurie
duomenys (tarnaujan¢ios lyderystés faktoriai: atsitraukimas, atsakingumas, drgsa, nuolankumas ir
nesaugumo dél darbo faktorius: kiekybinis nesaugumas) pasiskirsto nenormaliai. Rezultatai i§ dalies
patvirtino 3- ios hipotezés pirma dalj, kurioje teigiama, kad moterys labiau patirs stresg darbe ir nesauguma
dél darbo, nei vyrai. Moterys buvo labiau linkusios savo vadovus vertinti geriau p = 0,006, p < 0,05, buvo
statistiSkai reikSminga. Moterys vertino vadovus, kad jie yra labiau atsakingi p = 0,008, p < 0,05, atlaidis
p=0,042, p <0,05, drasiis p = 0,001, p < 0,05 bei autentiski p = 0,004, p < 0,05. Taip pat rezultatai parode¢,
kad moterys yra labiau linkusios jausti kiekybinj nesauguma dél darbo p = 0,004, p < 0,05 (Zr. 4 lentelé).

Todé¢l, galima sakyti, kad moterys yra labiau linkusios jausti nesaugumag d¢l darbo, nei vyrai.

4 lentele. Tarnaujancios lyderystés, darbe patiriamo streso ir nesaugumu dél darbo sgsaja su lytimi

Vyrai (N=160) Moterys (N=151) Mann-

M (SD) M (SD) Whitney U (p)
Jgalinimas 4,46 (1,09) 4,46 (1,10) 0,819
Atsitraukimas 3,11 (1.17) 3,32 (0,60) 0,096
Atsakingumas 5,4 (0.72) 5,28 (0,60) 0,008
Atlaidumas 3,29 (0,98) 3,53 (1,21) 0,042
Drasa 3,16 (1,46) 3,72 (1,49) 0,001
AutentiSkumas 3,3 (1,10) 3,65 (1,19) 0,004
Nuolankumas 3,75 (1,03) 3,84 (1,21) 0,188
Valdymas 4,66 (1,07) 4,58 (1,01) 0,339
Tarnaujanti lyderysté 31,12 (4,61) 32,39 (4,99) 0,006
Stresas 2,58 (0,56) 2,52 (0,74) 0,189
Kokybinis nesaugumas 2,43 (0,76) 2,55 (0,83) 0,142
Kiekybinis nesaugumas 2,19 (0,72) 2,45 (0,87) 0,004

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. Statistiskai reikSmingi skirtumai pazyméti

parysSkintu Sriftu.

Kitas tyrimo uzdavinys buvo nustatyti darbe patiriamo streso, nesaugumo deél darbo ir uZzimanciy

pareigy sasaja. Atlikus skaliy suderintumo vertinima, buvo nustatyta, kad kai kurie duomenys (tarnaujancios
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lyderystés faktoriai: atsitraukimas, atsakingumas, drgsa, nuolankumas ir nesaugumo dél darbo faktorius:
kiekybinis nesaugumas) pasiskirsto nenormaliai, todél buvo taikytas Mann — Whitney U testas. Rezultatai
i§ dalies patvirtino 3- ios hipotezés antrg dalj, kurioje teigiama, kad darbuotojai, neuzimantys
vadovaujancias pareigas, labiau patirs stresg darbe ir nesaugumag dél darbo, nei darbuotojai, uzimantys
vadovaujancias pareigas. Darbuotojai, kurie neuzima vadovaujanciy pareigy, savo vadovag linke geriau
vertinti p = 0,033, p < 0,05, buvo statistiSkai reik§minga. Darbuotojai vertino vadovus, kad jie yra labiau
atsitraukiantys p = 0,014, p < 0,05 bei drasiis p = 0,001, p < 0,05. Taip pat rezultatai parodé, kad darbuotojai
neuzimantys vadovaujanciy pareigy, labiau patiria stresg darbe p = 0,006, p < 0,05 (zr. 5 lentelé). Todél,
galima sakyti, kad darbuotojai, neuzimantys vadovaujaniy pareigy, labiau patiria stresa darbe, nei

darbuotojai, uZimantys vadovaujancias pareigas.

5 lentele. Tarnaujancios lyderystés, darbe patiriamo streso ir nesaugumo dél darbo sgsaja su

uzimanciomis pareigomis

Vadovauja (N=51)

Nevadovauja (N=260)

Mann-Whitney

M (SD) M (SD) U (p)
Jgalinimas 4,70 (1,03) 4,41 (1,10) 0,079
Atsitraukimas 3,58 (1,08) 3,13 (1,13) 0,014
Atsakingumas 5,24 (0,57) 5,36 (0,69) 0,093
Atlaidumas 3,54 (1,10) 3,37 (1,10) 0,323
Drasa 4,07 (1,33) 3,30 (1,50) 0,001
Autentiskumas 3,40 (1,25) 3,48 (1,14) 0,822
Nuolankumas 3,85 (1,14) 3,78 (1,12) 0,937
Valdymas 4,57 (0,86) 4,62 (1,08) 0,315
Tarnaujanti lyderysté 32,99 (4,86) 31,49 (4,79) 0,033
Stresas 2,35 (0,64) 2,59 (0,65) 0,006
Kokybinis nesaugumas 2,37 (0,91) 2,51 (0,77) 0,482
Kiekybinis nesaugumas 2,25 (0,85) 2,33 (0,80) 0,700

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. Statistiskai reik§mingi skirtumai pazymeéti

paryskintu Sriftu.

Sekantis tyrimo uzdavinys buvo nustatyti darbe patiriamo streso, nesaugumo d¢l darbo ir darbo pagal
specialybe sasajg. Atlikus skaliy suderintumo vertinimg, buvo nustatyta, kad kai kurie duomenys
(tarnaujancios lyderystés faktoriai: atsitraukimas, atsakingumas, drgsa, nuolankumas ir nesaugumo del
darbo faktorius: kiekybinis nesaugumas) pasiskirsto nenormaliai, todél buvo taikytas Mann — Whitney U
testas. Rezultatai i$ dalies patvirtino 3- 10s hipotezés trecig dalj, kurioje teigiama, kad darbuotojai, dirbantys
pagal specialybe, maziau patirs stresa darbe ir nesauguma dél darbo, nei darbuotojai, dirbantys ne pagal

specialybe. Darbuotojai vertino vadovus, kad jie yra labiau jgalinantys p = 0,006, p < 0,05 bei valdingi p =
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0,048, p < 0,05, buvo statistiskai reikSminga. Taip pat rezultatai parodé, kad darbuotojai, kurie dirba ne
pagal specialybe, labiau patiria kiekybinj nesauguma dél darbo p = 0,080, p < 0,05, buvo statistiskai
reikSminga (zr. 6 lentel¢). Todél, galima sakyti, kad darbuotojai, dirbantys ne pagal specialybe, labiau

patiria nesauguma dél darbo, nei darbuotojai, dirbantys pagal specialybg.

6 lentel¢. Tarnaujancios lyderystés, darbe patiriamo streso ir nesaugumo dél darbo sgsaja su

specialybe
Pagal specialybe Ne pagal specialyb¢ ~ Mann-Whitney U

(N=171) (N=140) (p)

M (SD) M (SD)
Igalinimas 4,61 (1,03) 4,27 (1,14) 0,006
Atsitraukimas 3,19 (1,08) 3,22 (1,19) 0,621
Atsakingumas 5,36 (0,70) 5,30 (0,64) 0,211
Atlaidumas 3,49 (1,06) 3,29 (1,14) 0,162
Drgsa 3,45 (1,53) 3,40 (1,47) 0,786
AutentiSkumas 3,43 (1,16) 3,51 (1,15) 0,654
Nuolankumas 3,81 (1,09) 3,77 (1,16) 0,810
Valdymas 4,71 (1,04) 4,51 (1,03) 0,048
Tarnaujanti lyderysté 32,08 (5,002) 31,31 (4,59) 0,101
Stresas 2,53 (0,59) 2,58 (0,73) 0,890
Kokybinis nesaugumas 2,41 (0,76) 2,58 (0,82) 0,077
Kiekybinis nesaugumas 2,23 (0,75) 2,41 (0,85) 0,080

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. Statistiskai reik§mingi skirtumai pazyméti

paryskintu Sriftu.

Kitas tyrimo uzdavinys buvo nustatyti darbe patiriamo streso, nesaugumo dél darbo ir darbo pagal
etatg sgsajg. Atlikus skaliy suderintumo vertinimg, buvo nustatyta, kad kai kurie duomenys (tarnaujancios
lyderystés faktoriai: atsitraukimas, atsakingumas, drasa, nuolankumas ir nesaugumo dé¢l darbo faktorius:
kiekybinis nesaugumas) pasiskirsto nenormaliai, todél buvo taikytas Mann — Whitney U testas. Rezultatai
nepatvirtino 3- ios hipotezés ketvirtg dalj, kurioje teigiama, kad darbuotojai, dirbantys pilnu etatu, labiau
patirs stresg darbe ir nesauguma dél darbo, nei darbuotojai, dirbantys ne pilnu etatu. Darbuotojai, kurie dirba
ne pilnu etatu, savo vadova linke geriau vertinti p = 0,697, p < 0,05, buvo statistiSkai reik§minga.
Darbuotojai vertino vadovus, kad jie yra labiau atsakingi p = 0,016, p < 0,05 bei valdingi p = 0,001, p <
0,05 (zr. 7 lentele).
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7 lentelé. Tarnaujancios lyderystés, darbe patiriamo streso ir nesaugumo dél darbo sgsaja su etato

tipu
Pilnas etatas (N=269)  Nepilnas etatas (N=42) Mann-Whitney

M (SD) M (SD) U (p)
Jgalinimas 4,45 (1,10) 4,50 (1,10) 0,753
Atsitraukimas 3,21 (1,12) 3,18 (1,24) 0,741
Atsakingumas 5,31 (0,65) 5,49 (0,77) 0,016
Atlaidumas 3,36 (1,10) 3,69 (1,11) 0,060
Drasa 3,48 (1,50) 3,07 (1,48) 0,087
AutentiSkumas 3,48 (1,16) 3,40 (1,19) 0,670
Nuolankumas 3,80 (1,10) 3,77 (1,26) 0,958
Valdymas 4,56 (1,03) 4,96 (1,08) 0,001
Tarnaujanti lyderysté 31,68 (4,82) 32,09 (4,90) 0,697
Stresas 2,55 (0,64) 2,57 (0,74) 0,853
Kokybinis nesaugumas 2,49 (0,78) 2,43 (0,91) 0,687
Kiekybinis nesaugumas 2,35 (0,80) 2,09 (0,83) 0,054

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. Statistiskai reik§mingi skirtumai pazyméti

paryskintu Sriftu.

Sekantis tyrimo uzdavinys buvo nustatyti darbe patiriamo streso, nesaugumo dél darbo ir pagal darbo
sutart] sgsajg. Atlikus skaliy suderintumo vertinima, buvo nustatyta, kad kai kurie duomenys (tarnaujancios
lyderystés faktoriai: atsitraukimas, atsakingumas, drasa, nuolankumas ir nesaugumo dél darbo faktorius:
kiekybinis nesaugumas) pasiskirsto nenormaliai, todél buvo taikytas Mann — Whitney U testas. Rezultatai
i§ dalies patvirtino 3- ios hipotezés penkta dalj, kurioje teigiama, kad darbuotojai, dirbantys pagal
terminuotg darbo sutartj, labiau patirs stresa darbe ir nesaugumga dél darbo, nei darbuotojai, dirbantys pagal
neterminuotg darbo sutartj. Darbuotojai, kurie dirba pagal terminuotg darbo sutartj, labiau jaucia kokybinj
nesaugumg dél darbo p = 0,002, p < 0,05 ir kiekybinj nesaugumg dél darbo p = 0,001, p < 0,05, buvo

statistiSkai reikSminga (zr. 8 lentele).
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8 lentelé. Tarnaujancios lyderystés, darbe patiriamo streso ir nesaugumo dél darbo sgsaja su sutarties

pobudziu
Neterminuota (N=294) Terminuota (N=17) Mann-
M (SD) M (SD) Whitney U (p)

Igalinimas 4,47 (1,09) 4,25 (1,24) 0,483
Atsitraukimas 3,21 (1,13) 3,11 (1,24) 0,813
Atsakingumas 5,34 (0,67) 5,29 (0,59) 0,563
Atlaidumas 3,42 (1,09) 3,05 (1,22) 0,231
Drgsa 3,44 (1,51) 3,11 (1,21) 0,364
AutentiSkumas 3,45 (1,13) 3,70 (1,58) 0,381
Nuolankumas 3,81 (1,10) 3,44 (1,33) 0,330
Valdymas 4,63 (1,04) 4,32 (0,99) 0,133
Tarnaujanti lyderysté 31,82 (4,72) 30,31 (6,48) 0,418
Stresas 2,54 (0,65) 2,71 (0,76) 0,505
Kokybinis nesaugumas 2,45 (0,78) 3,06 (0,81) 0,002
Kiekybinis nesaugumas 2,28 (0,78) 2,97 (0,90) 0,001

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. Statistiskai reik§mingi skirtumai pazyméti

paryskintu Sriftu.

Paskutis tyrimo uzdavinys buvo nustatyti darbe patiriamo streso, nesaugumo d¢l darbo ir sektoriaus.
Atlikus skaliy suderintumo vertinimg, buvo nustatyta, kad kai kurie duomenys (tarnaujancios lyderystés
faktoriai: atsitraukimas, atsakingumas, drasa, nuolankumas ir nesaugumo dél darbo faktorius: kiekybinis
nesaugumas) pasiskirsto nenormaliai, todél buvo taikytas Mann — Whitney U testas. Rezultatai nepatvirtino
3- ios hipotezés Sesta dalj, kurioje teigiama, kad darbuotojai, dirbantys privaciame sektoriuje, labiau patirs
stresg darbe ir nesauguma dél darbo, nei darbuotojai, dirbantys vieSajame sektoriuje. StatistiSkai reikSmingo

ry$io tarp visy kintamyjy nebuvo gauta (Zr. 9 lentel¢).
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9 lentele. Tarnaujancios lyderystés, darbe patiriamo streso ir nesaugumo dél darbo sqsaja su

sektoriumi
Viesas (N=51) Privatus (N=260) Mann-Whitney U
M (SD) M (SD) )
Igalinimas 4,49 (1,08) 4,45 (1,10) 0,788
Atsitraukimas 3,22 (1,08) 3,20 (1,14) 0,931
Atsakingumas 5,30 (0,58) 5,34 (0,69) 0,373
Atlaidumas 3,40 (1,08) 3,40 (1,11) 0,926
Drgsa 3,13 (1,48) 3,48 (1,50) 0,110
AutentiSkumas 3,5(1,17) 3,46 (1,16) 0,916
Nuolankumas 3,90 (1,09) 3,77 (1,12) 0,372
Valdymas 4,63 (1,04) 4,61 (1,04) 0,955
Tarnaujanti lyderysté 31,60 (4,40) 31,76 (4,92) 0,763
Stresas 2,58 (0,66) 2,54 (0,65) 0,571
Kokybinis nesaugumas 2,64 (0,81) 2,46 (0,79) 0,147
Kiekybinis nesaugumas 2,34 (0,85) 2,31 (0,80) 0,954

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. Statistiskai reik§mingi skirtumai pazyméti

paryskintu Sriftu.

Taigi, tre¢ioji hipotezé, kad sociodemografiniai kintamieji bus susije su tarnaujancios lyderystés rysiui
su darbe patiriamu stresu ir nesaugumu dé¢l darbo, dalinai pasitvirtino. Kadangi nebuvo rasta statistiskal
reik§mingo rysio tarp motery patiriamo streso, darbuotojy, neuzimanciy vadovaujanciy pareigy jauc¢iamo
nesaugumo dél darbo, darbuotojy, dirbanc¢iy pagal specialybg jauc¢iamo streso, darbuotojy, dirbanciy pilnu
etatu patiriamo streso darbe ir jau¢iamo nesaugumo dél darbo, darbuotojy, dirbanc¢iy pagal terminuota darbo
sutart] patiriamo streso darbe ir darbuotojy, dirbanciy privaciame sektoriuje patiriamo streso ir jauc¢iamo

nesaugumo dé¢l darbo.

3. 2. Nesaugumas dél darbo ir darbe patiriamas stresas

Pirmasis tyrimo uzdavinys — istirti nesaugumo dé¢l darbo ir darbe patiriamo streso rysj. RySiams tirti
buvo pasirinkta naudoti Pearson‘o koreliacijos koeficienta normaliai pasiskirs¢iusiems duomenims. Atlikus
skaliy suderintumo vertinimg, buvo nustatyta, kad duomenys pasiskirsto normaliai. Rezultatai patvirtino 1-
aja hipoteze, kurioje teigiama, kad nesaugumas dél darbo bus siejamas su darbe patiriamu stresu — t. y. kuo
labiau jauciamas nesaugumas dél darbo, tuo labiau didéja darbe patiriamas stresas. Nesaugumas dél darbo

ir darbe patiriamas stresas yra statistiskai susije r = 0,52, p < 0,01 ir r = 0,45, p < 0,01 (zr. 10 lentelé).
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10 lentelé. Kokybinio ir kiekybinio nesaugumo dél darbo sgsaja su darbe patiriamu stresu

Stresas
r p N
Kokybinis nesaugumas 0,52 <0,01 311
Kiekybinis nesaugumas 0,45 <0,01 311

Pastaba: Statistiskai reik§Smingos koreliacijos pazymétos paryskintu Sriftu.

Rezultatai taip pat parode, kad vyry pozitriu, kokybinis nesaugumas dél darbo yra siejamas su darbe
patiriamu stresu r = 0,60, p < 0,01 bei kiekybinis nesaugumas dél darbo yra siejamas su darbe patiriamu
stresu. r = 0,44, p <0,01. Motery poziiiriu, kokybinis nesaugumas dé¢l darbo taip pat yra siejamas su darbe
patiriamu stresu r = 0,48, p < 0,01 bei kiekybinis nesaugumas dél darbo yra siejamas su darbe patiriamu
stresu r = 0,49, p < 0,01 (zr. 11 lentelé). Todél, didéjant respondenty nesaugumui dél darbo, did¢ja ir jy
patiriamas stresas darbe.

11 lentelé. Kokybinio ir kiekybinio nesaugumo dél darbo sgsaja su darbe patiriamu stresu lyties

poziuriu
Stresas
r p N
Vyras  Kokybinis nesaugumas 0,60 <0,01 160
Kiekybinis nesaugumas 0,44 <0,01 160
Moteris Kokybinis nesaugumas 0,48 <0,01 151

Kiekybinis nesaugumas 0,49 <0,01 151

Pastaba: Statistiskai reik§mingos koreliacijos pazymétos paryskintu Sriftu.

3. 3. Tarnaujancios lyderystés sasaja su darbe patiriamu stresu ir nesaugumu dél

darbo

Vienas i§ tyrimo uzdaviniy buvo iStirti tarnaujancios lyderystés ir darbe patiramo streso s3asaja.
RySiams tirti buvo pasirinkta naudoti Pearson‘o koreliacijos koeficientg normaliai pasiskirs¢iusiems
duomenims. Atlikus skaliy suderintumo vertinimg, buvo nustatyta, kad kai kurie duomenys pasiskirsto
nenormaliai, taciau dél didelio respondenty skaiciaus, galime traktuoti, kad jie pasiskirsté normaliai, todél
rySiams tirti buvo pasirinkta naudoti Pearson‘o koreliacijos koeficienta. Rezultatai patvirtino 2- os hipotezés
pirmga dalj, kurioje teigiama, kad kuo daugiau yra naudojama tarnaujanti lyderysté, kaip vadovavimo stilius,

tuo maziau darbuotojas patiria stresg darbe. Tarnaujanti lyderysté ir darbe patiriamas stresas yra statistiskai
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susije, I =- 0,41, p < 0,01 (Zr. 12 lentel¢). Daugiau naudojant tarnaujancig lyderyste respondenty patiriamas

stresas darbe mazéja. Svarbu paminéti, kad koreliacija tarp $iy kintamyjy yra silpna.

12 lentelé. Tarnaujancios lyderystés sgsaja su darbe patiriamu stresu

Stresas
r p N
Tarnaujanti lyderysté -0,41 <0,01 311

Pastaba: Statistiskai reikSmingos koreliacijos pazymétos paryskintu Sriftu.

Vertinant kiekvieng faktoriy, priklausantj tarnaujanciai lyderystei, pagal Pearson‘o koreliacijos
koeficienta, gauti rezultatai taip pat patvirtino 2- os hipotezés pirma dalj, kurioje teigiama, kad kuo daugiau
yra naudojama tarnaujanti lyderysté, kaip vadovavimo stilius, tuo maziau darbuotojas patiria stresg darbe.
Tarnaujanti lyderysté ir darbe patiriamas stresas yra statistiSkai susij¢. Tarnaujancios lyderystés jgalinimo
faktorius yra siejamas su darbe patiriamu stresu r = - 0,43, p < 0,01; atsitraukimo faktorius yra siejamas su
darbe patiriamu stresu r = - 0,42, p < 0,01; atlaidumo faktorius yra siejamas su darbe patiriamu stresu r = -
0,43, p < 0,01; drasos faktorius yra siejamas su darbe patiriamu stresu r = - 0,11, p < 0,05; nuolankumo
faktorius yra siejamas su darbe patiriamu stresu r = - 0,28, p < 0,01 bei valdymo faktorius yra siejamas su
darbe patiriamu stresu r = - 0,12, p < 0,05 (zr. 13 lentelé). Todél, galime daryti prielaidg, kad daugiau
naudojant tarnaujancia lyderyste respondenty patiriamas stresas darbe mazéja. Vis délto, svarbu paminéti,

kad koreliacijos tarp Siy kintamyjy yra silpnos arba labai silpnos.

13 lentele. Tarnaujancios lyderystés faktoriy sgsaja su darbe patiriamu stresu

Stresas
r p N
Igalinimas -0,43 <0,01 311
Atsitraukimas -0,42 <0,01 311
Atsakingumas 0,04 <0,01 311
Atlaidumas -0,43 <0,01 311
Drasa -0,11 < 0,05 311
AutentiSkumas 0,05 <0,01 311
Nuolankumas -0,28 <0,01 311
Valdymas -0,12 < 0,05 311

Pastaba: Statistiskai reik§Smingos koreliacijos pazymétos paryskintu Sriftu.

Kitas tyrimo uzdaviniy buvo iStirti tarnaujancios lyderystés ir nesaugumo del darbo s3saja. RySiams
tirti buvo pasirinkta naudoti Pearson‘o koreliacijos koeficienta normaliai pasiskirsCusiems duomenims.

Atlikus skaliy suderintumo vertinimg, buvo nustatyta, kad kai kurie duomenys pasiskirsto nenormaliai,
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taCiau d¢l didelio respondenty skaiciaus, galime traktuoti, kad jie pasiskirsté normaliai, todél rySiams tirti
buvo pasirinkta naudoti Pearson‘o koreliacijos koeficienta. Rezultatai patvirtino 2- os hipotezés antra dalj,
kurioje teigiama, kad kuo daugiau yra naudojama tarnaujanti lyderysté, kaip vadovavimo stilius, tuo maziau
darbuotojui bus jauciamas nesaugumas dél darbo. Tarnaujanti lyderysté ir nesaugumas dél darbo yra
statistiSkai susij¢. Tarnaujanti lyderysté yra siejama su kokybiniu nesaugumu dél darbo r = - 0,25, p < 0,01
bei kiekybiniu nesaugumu d¢l darbo r = -0,23, p < 0,01 (zr. 14 lentel¢). Daugiau naudojant tarnaujancia
lyderystg respondenty jauciamas nesaugumas dél darbo mazéja. Svarbu paminéti, kad koreliacija tarp Siy

kintamyjy yra ir labai silpna.

14 lentelé. Tarnaujancios lyderystés sgsaja su kokybiniu ir kiekybiniu nesaugumu dél darbo

Tarnaujanti lyderysté

r p N
Kokybinis nesaugumas -0,25 <0,01 311
Kiekybinis nesaugumas -0,23 <0,01 311

Pastaba: Statistiskai reikSmingos koreliacijos pazymétos paryskintu Sriftu.

Vertinant kiekvieng faktoriy, priklausant] tarnaujanciai lyderystei, pagal Pearson‘o koreliacijos
koeficienta, gauti rezultatai taip pat patvirtino 2- os hipotezés antrg dalj, kurioje teigiama, kad kuo daugiau
yra naudojama tarnaujanti lyderysté, kaip vadovavimo stilius, tuo maziau darbuotojui bus jauciamas
nesaugumas del darbo. Tarnaujanti lyderysté ir nesaugumas dél darbo yra statistiSkai susije. Tarnaujancios
lyderystés jgalinimo faktorius yra siejamas su kokybiniu nesaugumu dél darbo r = - 0,20, p < 0,01;
atsitraukimo faktorius yra siejamas su kokybiniu nesaugumu dél darbo r = - 0,17, p < 0,01; atsakingumo
faktorius yra siejamas su kokybiniu nesaugumu dél darbo r = 0,14, p < 0,01; atlaidumo faktorius yra
siejamas su kokybiniu nesaugumu dél darbo r = - 0,29, p < 0,01; nuolankumo faktorius yra siejamas su
kokybiniu nesaugumu dél darbo r = - 0,14, p < 0,01 bei valdymo faktorius yra siejamas su kokybiniu
nesaugumu dél darbo r = - 0,15, p < 0,01. Tarnaujancios lyderystés jgalinimo faktorius yra siejamas su
kiekybiniu nesaugumu dél darbo r = - 0,22, p < 0,01; atsitraukimo faktorius yra siejamas su kiekybiniu
nesaugumu dél darbo r = - 0,23, p < 0,01; atsakingumo faktorius yra siejamas su kiekybiniu nesaugumu dél
darbo r = 0,13, p < 0,05; atlaidumo faktorius yra siejamas su kiekybiniu nesaugumu dél darbo r = - 0,32, p
< 0,01; nuolankumo faktorius yra siejamas su kiekybiniu nesaugumu dél darbo r = - 0,13, p < 0,05 bei
valdymo faktorius yra siejamas su kiekybiniu nesaugumu dél darbo r = - 0,15, p < 0,01 (zr. 15 lentelé).
Todel, galime daryti prielaida, kad daugiau naudojant tarnaujancig lyderyst¢ respondenty jauciamas
nesaugumas dél darbo mazéja. Vis délto, svarbu paminéti, kad koreliacijos tarp $iy kintamyjy yra labai
silpnos.

51



15 lentelé. Tarnaujancios lyderystés faktoriy sgsaja su kokybiniu ir kiekybiniu nesaugumu dél darbo

Kokybinis nesaugumas Kiekybinis nesaugumas

r p N r p N
Jgalinimas -0,20 <0,01 311 -0,22 <0,01 311
Atsitraukimas -0,17 <0,01 311 -0,23 <0,01 311
Atsakingumas -0,14 <0,01 311 -0,13 <0,05 311
Atlaidumas -0,29 <0,01 311 -0,32 <0,01 311
Drasa -0,05 <0,01 311 0,04 <0,01 311
Autentiskumas 0,04 <0,01 311 0,06 <0,01 311
Nuolankumas -0,14 <0,01 311 -0,13 <0,05 311
Valdymas -0,15 <0,01 311 -0,15 <0,01 311

Pastaba: Statistiskai reikSmingos koreliacijos pazymétos paryskintu Sriftu.

Kitas tyrimo uzdavinys buvo istirti tarnaujancios lyderystés, darbe patiriamo streso ir nesaugumo dél
darbo sasajg. Norint suZinoti ar tarnaujanti lyderysté veikia darbuotojy patiriama stresg darbe ir nesauguma
dél darbo, buvo atlikta tiesiné regresijos analizé. Pirmiausiai buvo patikrinta tarnaujanéios lyderystés
faktoriy darbe patiriamam stresui sgveika su $iuo rySiu. Regresijos modelyje tiriau nepriklausomy,
tarnaujancios lyderystés faktoriy: jgalinimo, atsitraukimo, atsakingumo, atlaidumo, drgsos, autentiSkumo,
nuolankumo ir valdymo, kintamyjy gebéjima prognozuoti darbe patiriamg stresg. Gautas modelis paaiskino
36 % darbe patiriamo streso rodikliy variacijos, R? = 0,36, p < 0,05 (Zr. 16 lentelé). Jei keliame prielaida,
kad tarnaujanti lyderysté turéty veikti darbe patiriamg stresg ir nesaugumg dél darbo, tai tokiu atveju
prognozuodami darbe patiriamg stresg regresinéje analizéje turime atsizvelgti ir | tai, kaip darbe patiriamo
streso prognoze veikia tarnaujancios lyderystés ir kokybinio nesaugumo dél darbo sgveika, kurig sekanciu
zingsniu jtraukéme | regresing analiz¢. Gautas modelis paaiskino 50 % darbe patiriamo streso rodikliy
variacijos, R? = 0,50, p < 0,05 (zr. 16 lentel¢). Determinacijos koeficientas padidéjo, todél tarp Siy dviejy
modeliy yra statisti$kai reik§mingas skirtumas, AR? = 0,50, p < 0,05 (zr. 16 lentel¢). Todél, galime daryti

iSvada, jog tarnaujanti lyderysté, nesaugumas dél darbo ir darbe patiriamo streso sgveikai daro poveikj.
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16 lentelé. Regresiné analizé tarp atskiry tarnaujancios lyderystés faktoriy, kokybinio ir kiekybinio

nesaugumo darbe, prognozuojant darbe patiriamq stresq

Mod. Stresas
N, Beta(f) F p R? AR?
1 Igalinimas -0,18 21,32 <0,05 0,36
Atsitraukimas -0,10 <0,05
Atsakingumas 0,08 <0,05
Atlaidumas -0,15 <0,05
Drasa -0,01 < 0,05
AutentiSkumas 0,06 < 0,05
Nuolankumas -0,03 < 0,05
Valdymas -0,01 <0,05
2 Jgalinimas -0,15 30,34 <0,05 0,50 0,50
Atsitraukimas -0,09 < 0,05
Atsakingumas 0,13 <0,05
Atlaidumas -0,08 < 0,05
Drasa -0,01 < 0,05
AutentiSkumas 0,05 < 0,05
Nuolankumas -0,03 < 0,05
Valdymas 0,01 <0,05
Kokybinis nesaugumas 0,28 <0,05
Kiekybinis nesaugumas 0,06 <0,05

Pastaba: AR? — determinacijos koeficiento pokytis. Statistiskai reik§mingi rezultatai pazyméti

paryskintu Sriftu.

Taigi, antroji hipotez¢é, kad tarnaujanti lyderysté bus siejama su darbe patiriamu stresu ir nesaugumu

del darbo, pasitvirtino. Buvo nustatyti statistiSkai reikSmingi ryS$iai tarp tarnaujancios lyderystés, darbe

patiriamo streso ir nesaugumo dél darbo.
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4. REZULTATU APTARIMAS

Sio tyrimo tikslas buvo jvertinti tarnaujandios lyderystés sasajas su darbe patiriamu stresu ir
nesaugumu dél darbo. Tyrimo rezultatai leido sudaryti bendrg vaizda apie tarnaujancios lyderystés jtaka
darbe patiriamam stresui ir nesaugumui dél darbo. Taip pat suteiké daugiau informacijos apie tarnaujancios
lyderystés sasajas su darbe patiriamu stresu ir nesaugumu d¢l darbo.

Tyrimo rezultatai parodé, kad yra statistiSkai teigiamas rySys tarp nesaugumo dé¢l darbo ir darbe
patiriamo streso (10 lentelé¢). Gauti rezultatai patvirtino pirmaja hipoteze, kad nesaugumas dél darbo bus
siejamas su darbe patiriamu stresu. O tai reiskia, kad jei nesagugumo dél darbo jausmas didés, kils ir
patyriminis stresas. Kaip teigé Gaunt & Benjamin (2007), nesaugumas dél darbo sukelia jvairiy tipy stresa.
Taip pat ir Modrek ir Cullen (2013) savo tyrime taip pat atrado, kad dél padidéjusio darbo kriivio ir
nesaugumo d¢l darbo, gali biti streso darbe padidéjimas.

Atsizvelgiant | gautus rezultatus, matyti, kad yra statistiSskai reikSmingas rySys tarp tarnaujancios
lyderystés, darbe patiriamo streso ir nesaugumo dél darbo (16 lentelé). Gauti rezultatai patvirtino antraja
hipoteze, kad tarnaujanti lyderysté bus siejama su darbe patiriamu stresu ir nesaugumu dél darbo. Kadangi
i§ ankséiau zinome, kad nesaugumas dél darbo ir stresas yra susij¢ (Gaunt & Benjamin, 2007; Modrek ir
Cullen, 2013) ir jei vienas didéja, didéja ir kitas, tai galime sakyti, kad pradéjus taikyti tarnaujancios
lyderystés modelj, galime sumazinti juos abu (Kaminska, 2016): sumazinti tieck nesaugumg dél darbo, tiek
darbe patiriamg stresg (Jaramillo et al., 2010). Taip pat ir Roberts & Green (2011) teigé, kad tarnaujantis
lyderis yra susijes su teigiamu elgesiu, pavyzdziui sumazéjusia darbuotojy kaita.

Analizuojant gautus rezultatus matyti, kad moterys yra labiau linkusios savo vadovus vertinti geriau,
kad vadovai yra labiau atsakingi, atlaidis, drasts, autentiSki. Taip pat, kad moterys yra labiau linkusios
jausti kiekybinj nesaugumg dél darbo (4 lentel¢). Pirmoji prielaida, kad moterys labiau patirs stresg darbe
ir nesaugumg dél darbo, nei vyrai, pasitvirtino i§ dalies. Ta¢iau Gaunt & Benjamin (2007) savo
ankstesniuose tyrimy duomenyse, parod¢, kad vyrai patiria didesnj nesauguma dél darbo nei moterys. Siuo
atveju galétume daryti prielaida, kad moterys turi didenj darbo kriivi nei vyrai, kadangi moterys dirba ne tik
savo dirbamuose darbuose, bet ir namuose. Ilgainiui, moterys iSmoko susidoroti su nemaloniomis
situacijomis, taip pat moterys yra emociskesnés. Jos labiau iSlieja savo susikaupusius jausmus, nei vyrai. O
vyrai dazniausiai dirba tik savo dirbamuose darbuose, o grjz¢ namo jie labiau atsipalaiduoja nei dirba
kasdienius namy tikio darbus. Jie labiau yra linke kaupti emocijas savyje, nei jas iStransliuoti. Ir gal d¢l to
vyrai yra labiau linke jausti nesauguma dé¢l darbo darbe, kadangi jie neiSmoko kaip reikia susidoroti su

nemaloniomis situacijomis, dazniausiai kelian¢iomis stresa.
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Darbuotojai, kurie neuzima vadovaujanciy pareigy, savo vadova labiau vertina kaip atsitraukiantj ir
drasy. Taip pat, darbuotojai neuzimantys vadovaujanéiy pareigy, labiau patiria stresg darbe (5 lentelg).
Antroji prielaida, kad darbuotojai, neuzimantys vadovaujancias pareigas, labiau patirs stresg darbe ir
nesauguma dél darbo, nei darbuotojai, uzimantys vadovaujancias pareigas, pasitvirtino i$ dalies. Nors jokios
sgsajos tarp uzimanciy pareigy ir darbe jau¢iamo streso nebuvo rasta pas kitus autorius, taciau kaip Bande
et al. (cit. pagal Kaminska, 2016) tyrimo duomenys parodé, darbuotojy planuojamas i$éjimas i$
organizacijos buvo silpnesnis tiems, kuriy vadovai buvo linkg¢ labiau vadovautis tarnaujancia lyderyste, kaip
vadovavimo modeliu. Todél galima sakyti, kad Siuo atveju vadovas, kuris taiko tarnaujancios lyderystés
vadovavimo modelj savo darbuotojams, uzima vadovaujancias pareigas, todél tokie vadovai ir maziau patirs
stresg darbe, nei kiti vadovai, arba darbuotojai, uzimantys vadovaujancias pareigas organizacijoje.

Darbuotojai, kurie dirba ne pagal specialybe, savo vadova labiau vertina kaip jgalinantj ir valdinga.
Taip pat, darbuotojai, kurie dirba ne pagal specialybg, labiau patiria Kiekybinj nesaugumag dél darbo (6
lentelé). Trecioji prielaida, kad darbuotojai, dirbantys pagal specialybe, maziau patirs stresg darbe ir
nesauguma dél darbo, nei darbuotojai, dirbantys ne pagal specialybg, pasitvirtino i$ dalies. Kadangi nebuvo
atlikta jokio tyrimo apie darbuotojus, kurie dirba pagal specialyb¢ ar dirbantys ne pagal specialybe, bei
patiriama nesauguma dél darbo, galime daryti prielaida, kad darbuotojai dirbantys ne pagal specialybe, netik
labiau jaus nesauguma dél darbo bet taip pat ir labiau patirs stresg darbe. O tai gali lemti darbuotojy kaita,
tiksliau sakant, nuolatiné¢ darbuotojy kaita, kas gali privesti darbuotoja nerimauti dél savo darbo vietos ar
uzimanciy pareigy organizacijoje.

Darbuotojai, kurie dirba nepilnu etatu, savo vadova labiau vertina kaip atsakingg ir valdingg (7
lentelé). Ketvirtoji prielaida, kad darbuotojai, dirbantys pilnu etatu, labiau patirs stresg darbe ir nesauguma
dél darbo, nei darbuotojai, dirbantys ne pilnu etatu, nepasitvirtino. Nebuvo rasta jokiy sasajy tarp tetato tipo
ir vadovo bruozy. Taciau buvo atliktas tyrimas, kurio duomenys atskleidé, jog dirbantiems pardavéjams
visa darbo diena, tarnaujantis lyderis daro jtaka jy kaitos intencijoms, kitaip tariant darbuotojy norui iSeiti
1§ darbo (Jaramillo et al., 2010).

Darbuotojai, kurie dirba pagal terminuotg darbo sutartj, labiau jau¢ia kokybinj ir Kiekybinj nesauguma
dél darbo (8 lentelé). Penktoji prielaida, kad darbuotojai, dirbantys pagal terminuotg darbo sutartj, labiau
patirs stresg darbe ir nesaugumag de¢l darbo, nei darbuotojai, dirbantys pagal neterminuotg darbo sutartj,
pasitvirtino i§ dalies. Néra jokio nustatyto rysio tarp darbo sutarties ir jau¢iamo nesaugumo dél darbo, taciau
Mauno, Ruokolainen, Kinnunen (2013) teigé, kad darbuotojai gali jvertinti savo darbo stresorius, ypac kai
Ju lygis yra 18 ties aukstas, kaip rodiklius, kurie yra susije¢ su sutarties pazeidimu. Todél galime manyti, kad
sutarties pazeidimas, dirbant darbe, kelia ne tik didziulj stresa, bet ir nesauguma deél darbo. Kadangi darbo
sutartis darbe yra pagrindas, pagal kurig zmogus ne tik dirba, bet ir jeina j organizacija, jos pazeidimas,
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kitaip sakant jos nutraukimas, gal biit net staigus, darbuotojui gali sukelti nerima, ko pasekoje darbuotojas
gali jaustis nesaugus. Kadangi, pagal LR DK reglamentuojancias nuostatas, darbuotojas netekes darbo
sutarties dalinai praranda sauguma, socialinj draudimg. O jei interpretuotume tai, kaip visiSkos darbo
sutarties nutraukimg, tokiu atveju darbuotojas prarasty ir pajamas, kurios jam garantuoja visapusiska
sauguma.

Darbuotojai, kurie dirba priva¢iame sektoriuje, labiau jaucia kokybinj ir kiekybinj nesauguma dél
darbo (9 lentelé). Sestoji prielaida, kad darbuotojai, dirbantys priva¢iame sektoriuje, labiau patirs stresa
darbe ir nesauguma dél darbo, nei darbuotojai, dirbantys viesajame sektoriuje, pasitvirtino i§ dalies. Trecioji
hipotezé, kad demografiniai kintamieji bus susij¢ su tarnaujanc¢ios lyderystés rySiui su darbe patiriamu
stresu ir nesaugumu dél darbo, pasitvirtino i§ dalies. Nors nebuvo jokio tyrimo atlikto apie darbuotojus,
kurie dirba privaciame sektoriuje ir jy jau¢iama nesauguma dél darbo, taciau buvo vieSojo ir privataus
sektoriaus vadovy ir personal darbuotojy taikytas tyrimas, kurj Roberts & Green (2011) pateiké. Tyrimo
duomenys parodé¢, kad kuo labiau buvo taikytas tarnaujancios lyderystés modelis, tuo labiau buvo susijes
su mazéjanciu streso lygiu darbe. Kadangi zinome i§ anksciau, kad nesaugumas dél darbo ir darbe
patiriamas stresas yra susij¢ (Gaunt & Benjamin, 2007; Modrek ir Cullen, 2013), ir jei didéja nesaugumas
dél darbo, did¢ja ir patiriamas stresas darbe, ir jei taikant tarnaujancig lyderyste, mazéja stresas darbe, tai

tuo paciu mazeja ir nesaugumo dél darbo jausmas.
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5. TYRIMO RIBOTUMAI IR ATEITIES TYRIMU PERSPEKTYVOS

Pirmasis tyrimo ribotumas yra tai, kad buvo tirti dirbantys studentai, jauni dirbantys zmonés ir
vidutinio amziaus bei prie§ pensijinio amziaus dirbantys zmonés. Tai patogioji imtis, taciau ji néra
reprezentatyvi visai populiacijai. Todeél ateities tyrimams reikéty patikrinti ar Sio tyrimo nustatyti
désningumai galioja ir didesnéje imtyje.

Kitas svarbus tyrimo ribotumas — tyrime dalyvave respondentai dirbantys privac¢iame ir vieSajame
sektoriuose. Kadangi respondentai dirbo skirtingose organizacijose, tai padéjo surinti objektyvius tyrimo
duomenis, taciau ateityje tyrimg reikéty atlikti organizacijose, tiek privaciose, tiek vieSosiose, Kurios i$
anksto pritarty tyrimo atlikimui ir be abejo kuo didesniame skaiciuje organizacijy.

Tiriamieji tik jam budingg sakinj apie tarnaujancig lyderyst¢ vertino nuo 1 iki 6, kur 1 — visiSkai
nesutinku, o 6 — visiskai sutinku, kilusj stresg darbo vietoje vertino nuo 1 iki 5, kur 1 — niekada, 0 5 — labai
daznai, kiek sutinka su kiekvienu teiginiu apie nesauguma dél darbo vertino nuo 1 iki 5, kur 1 — visiskai
nesutinku, o 5 — visiskai sutinku. Todél reikéty patikrinti ar tokie patys biity rasti rezultatai naudojant visus
Siuos du tarnaujancios lyderystés vertinimus.

Tyrimu buvo iSsiaiSkinta, kad tarnaujanti lyderysté buvo siejama su darbe patiriamu stresu ir
tarnaujanti lyderysté buvo siejama su nesaugumu dél darbo bei buvo gauti tyrimo duomenys. Taciau taip
pat biity svarbu ateities tyrime i$siaiSkinti ir nustatyti tarnaujancios lyderystés naudojima, kaip vienos i§
lyderys¢iy tipy ar modeliy, Lietuvoje ir jos pritaikyma Lietuvos im¢iai.

Taip pat ateities tyrime biity naudinga atlikti longitudinj tyrima ir paZitiréti kaip keiciasi ar nesikeicia
tarnaujancios lyderystés su darbe patiriamu stresu ir nesaugumu dé darbo konstrukty pasireiSkimas. Taip
pat galima atlikti ir lyginamaja analize¢ su kitomis Salimis, taciau bty pavojus dél tarnaujancios lyderystés
faktoriy vienodo sukritimo, nes atsiskleisty kultiriniai skirtumai dél tarnaujancios lyderystés. Todél
lyginamaja analiz¢ galima bty atlikti su kitais tyrimais, kurie bty atlikti Lietuvoje. Taciau taikant
lyginamaja analiz¢ biity naudinga atlikti naudojant tuos pacius metodus, tuos pacius kintamuosius ir tg pacia

tiriamyjy imtj.
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© N o O

ISVADOS

YrarySys tarp jauc¢iamo nesaugumo dél darbo ir darbe patiriamo streso: didéjant nesaugumui dél darbo
didéja ir asmens patiriamas stresas.

Yra rySys tarp naudojamos tarnaujancios lyderystés ir jau¢iamo nesaugumo dél darbo: didéjant
tarnaujanciai lyderystei maz¢ja asmens jauciamas nesaugumas dé¢l darbo.

Yra rySys tarp naudojamos tarnaujancios lyderystés ir darbe patiriamo streso: didéjant tarnaujanciai
lyderystei mazéja asmens patiriamas stresas.

Yra rySys tarp sociodemografiniy kintamyjy, tarnaujancios lyderystés, darbe patiriamo streso ir
nesaugumo d¢l darbo.

Moterys labiau jaucia kiekybinj nesauguma dél darbo.

Darbuotojai, neuzimantys vadovaujancias pareigas, labiau patiria stresg darbe.

Darbuotojai, dirbantys ne pagal specialybg, labiau patiria kiekybinj nesaugumg dél darbo.

Darbuotojai, dirbantys pagal terminuota darbo sutartj, labiau jau¢ia nesauguma dél darbo.
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REKOMENDACIJOS

Vadovams mokytis atpazinti darbuotojy patiriamg stresg, mokyti darbuotojus jvairiy streso jveikos
budy, tikslingiau vadovams ir darbuotojams planuoti savo darbus ir skiriamg laikg jiems atlikti, taip pat
pasiruosti netikétoms situacijoms, o dar geriau uzkirsti kelig jy atsiradimui. Siekiant darbuotojus informuoti
apie galimas streso priezastis ir pasekmes. Jie turi zinoti streso pozymius ir kaip tinkamai j juos reaguoti,
kad laiku pastebéty didéjancig jtampg ir iSvengty streso pasekmiy, pavyzdziui jauiamo nesaugumo dél
darbo.

Organizacijoms rengti seminarus, skirtus vadovams ir darbuotojams, kuriuose biity pranesama apie
streso atpazinimag, galimas pasekmes darbe ir vadovo, besiriamencio tam tikra lyderyste, vaidmens svarbg
organizacijoje.

Patiems vadovams taip yra svarbu savanoriskai imtis iniciatyvos dé¢l tam tikry priemoniy, kurios
padéty darbuotojams iSvengti streso pasekmiy darbo metu ar apskritai jy darbuose. Kurios pagelbéty jiems
didinti atsparumg stresui ir nesaugumui dé¢l darbo. Pavyzdziui, darbo kriivio paskirstymas ir darbo salygy
gerinimas, santykiy su darbuotojais gerinimas, vadovavimasis tam tikra lyderyste vadovaujant
darbuotojams ir pan.

Mokslininkams, tyréjams pradéti darbus Sia tema, gausinant informacijg apie tarnaujancios lyderystés
poveikj darbe patiriamam stresui ir nesaugumui dél darbo. Apie tarnaujancios lyderystés poveikij
sociodemografinéms charakteristikoms ir lyties skirtumams. Taip pat toliau tesiant darbus apie rysj tarp

darbe patiriamo streso ir nesaugumo dé¢l darbo. Apie poveikj ir pasekmes vienas kitam.
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PRIEDAI

1 priedas. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal sociodemografines charakteristikas

Tiriamyjy pasiskirstymas pagal jgytq issilavinimg

Jisy iSsilavinimas Tiriamyjy Procentiné
skaicius (N) iSraiska (%)

Profesiné kvalifikacija 28 9%
Aukstesnis nei magistro laipsnis 6 19%
Aukstesnysis (dabar - aukstasis koleginis) iSsilavinimas 57 18,3 %
Bakalauro laipsnis 114 36,7 %
Magistro laipsnis 63 20,3 %
Vidurinis i$silavinimas 43 13,8 %
Viso: 311 100 %

Tiriamyjy pasiskirstymas pagal sektoriy, kuriam priklauso organizacija

Sektorius, kuriam priklauso organizacija  Tiriamyjy skaicius (N)  Procentiné iSraiska (%)

Viesas 51 16,4 %
Privatus 260 83,6 %
Viso: 311 100 %
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Ekonomine veiklos rdsis, kuria uZsiima organizacija
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Tiriamyjy pasiskirstymas pagal ekonominés veiklos rusj, kuria uZsiima organizacija

Tiriamyjy pasiskirstymas pagal darbuotojy skaiciy organizacijoje

Darbuotojy skai¢ius organizacijoje  Tiriamyjy skaicius (N)

Procentiné israiska (%)

1-9

10-49

50-99

100-249
250-499
500-999

1000 ir daugiau
Viso:

55
95
37
52
29
16
27
311

17,7 %
30,5 %
11,9 %
16,7 %
9,3%
52%
8,7 %
100 %
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Tiriamyjy pasiskirstymas pagal etatus

Etatai Tiriamyjy skai¢ius (N)  Procentin¢ iSraiSka (%)
Pilnas etatas 269 86,5 %
Nepilnas etatas 42 13,5 %
Viso: 311 100 %

Tiriamyjy pasiskirstymas pagal vadovaujanciy pareigy uzéemimq

Vadovaujanciy pareigy uzémimas  Tiriamyjy skaicius (N)  Procentiné iSraiska (%)

Vadovaujancios pareigos 51 16,4 %
Nevadovaujancios pareigos 260 83,6 %
Viso: 311 100 %

Tiriamyjy pasiskirstymas pagal pavaldziy darbuotojy skaiciy

Pavaldziy darbuotojy skaicius Tiriamyjy skai¢ius ~ Procenting iSraiska (%)
(N)
0 260 83,6 %
1-5 34 10,9 %
6-10 10 3,4%
11-20 3 0,9 %
> 20 4 1,2%
Viso turin¢iy pavaldziy darbuotojy: 51 16,4 %
Viso: 311 100 %

Tiriamyjy pasiskirstymas pagal darbo sutarties pobiidj

Darbo sutarties pobiudis Tiriamyjy skai¢ius (N)  Procenting iSraiSka (%)
Neterminuota darbo sutartis 294 945 %
Terminuota darbo sutartis 17 55 %
Viso: 311 100 %
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Tiriamyjy pasiskirstymas pagal darbg pagal specialybe

Darbas pagal specialyb¢  Tiriamyjy skaicius (N)  Procentiné iSraiska (%)

Taip 171 55 %
Ne 140 45 %
Viso: 311 100 %

Tiriamyjy pasiskirstymas pagal darbo stazg organizacijoje

Darbo Staz(a;g;g)amza"” € Tirjamyjy skaicius (N) Procentiné iSraika (%)
1-12 61 19,6 %
13-36 96 30,5 %
37 - 60 55 17,5 %
61— 120 51 16,4 %
> 120 48 16 %
Viso: 311 100 %

Tiriamyjy pasiskirstymas pagal darbo stazq uZimanciose pareigose

Darbo stazas uzimanciose

L i e o
pareigose (mén.) Tiriamyjy skaicius (N) Procentin¢ israiska (%)

1-12 69 22,2 %
13-36 101 32,1 %
37-60 57 18,2 %
61 -120 40 13,7 %

> 120 44 13,8 %

Viso: 311 100 %

Tiriamyjy pasiskirstymas pagal bendrq darbo stazg

Bendras darbo stazas (mén.) Tiriamyjy skaicius (N) Procentiné israiska (%)
1-12 7 2,1%
13-36 21 6,6 %
37-60 42 13,3 %
61-120 93 28,8 %
> 120 148 49,2 %
Viso: 311 100 %
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Tiriamyjy pasiskirstymas pagal Siuo metu uzimancias pareigas

Pareigos Tiriamyjy skaicius (N) Procentiné israiska (%)

Administratorius 14 4,4 %
Apsaugos darbuotojas 2 0,6 %
Architektas 1 0,3%

Auklétoja 3 0,9 %
Aukstalipys 1 0,3%
Buhalteris 19 7%

Cecho darbuotojas 6 1,8%
Déstytojas 9 2,8%
Direktorius 10 3,1%

Finansy analitikas 5 15%
Fotografas 3 1%

Interjero dizaineris 1 0,3%

InZinierius 15 5,6 %

IT administratorius 5 1,5%
Kokybés prieziiiros specialistas 6 18%
Kurjeris 3 0,9 %
Laboratorijos darbuotojas 2 0,6 %
Laiskininkas 1 0,3%

Padavéjas 2 0,6 %

Pardavéjas 7 21%

Pardavimy skyriaus darbuotojas 13 4,1 %
Pavaduotojas 3 0,9%

Personalo vadybininkas 5 1.5%
Plataus profilio statybininkas 5 1.5%
Psichologas 5 1.5%
Saltkalvis,sunkosios technikos remontininkas 5 15%
Sandélio darbuotojas 5 1,5%
Serviso meistras 2 0,6 %
Socialinis darbuotojas 2 0,6 %
Spaudéjas 1 0,3%

Specialistas 16 5,9 %
Specialiyjy operacijy pajégy karys 1 0,3%
Tarnautojas 1 0,3%
Teisininkas 3 0,9 %

Treneris 4 1,2%

Ukvedys 3 0,9 %

Vadybininkas 89 28,9 %
Vairuotojas 9 29%

Valstybés sienos apsaugos pareigiinas 2 0,6 %
Valytoja 5 1,6 %

Verté¢jas 1 0,3%

Viréjas 2 0,6 %

Visuomenés sveikatos prieziiiros specialistas 13 3,9 %
Zurnalistas 1 0,3 %

Viso: 311 100 %

67



Tarnaujancios lyderystés apklausos ismesty teiginiy svoriy pavyzdziai pagal faktorinés analizés

duomenis

Klausimai

Faktoriai

Atsakingumas Atsitraukimas

Igalinimas

Atlaidumas

Nuolankumas Valdymas AutentiSkumas

Drasa

X 0,849

X 0,880

X 0,817

12. Mano vadovas jgalina

mane priimti sprendimus, 0,394 0,526
palengvinan¢ius mano darbg.

X 0,803
X 0,786
X 0,738
9. Mano vadovas yra atviras

dél savo trikumy ir silpnyjy 0,496
pusiy.

X X X X X X

X

17. Mano vadovas
dazniausiai yra paveiktas to,
kas vyksta aplink jj/ ja.

X

X

30. Jei zmonés iSsako kritika,
mano vadovas bando is to 0,375
pasimokyti.

X

X

16. Mano vadovas rizikuoja
ir daro tai, kg mano esant
batina padaryti.

X

X

X

19. Mano vadovas turi
ilgalaike vizija. 0,494

0,637
0,856

0,847

0,465

0,598
0,767

0,874

0,324

0,544

0,673

0,766

0,782

0,641

0,843

0,808

0,772

0,691

0,806

0,311 0,487

0,781

0,892
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Tarnaujancios lyderystés apklausos teiginiy svoriy pavyzdziai pagal faktorinés analizés duomenis su

Varimax sukiniu

Klausimai

Faktoriai

Atsakingumas Atsitraukimas Igalinimas

Atlaidumas

Nuolankumas

Valdymas

AutentiSkumas

Drasa

X

14. Pasak vadovo, a$ esu
atsakingas uz savo atlikta
darba.

X

5. Mano vadovas pasilieka
nuosalyje ir kitiems atiduoda
nuopelnus.

X
X
X
X

23r Mano vadovui sunkiai
sekasi pamirsti tai, kas
nepasiseké praeityje.

8. Mano vadovas rizikuoja
netgi tada, kai jis/ ji néra
tikras dél savo vadovo
palaikymo.

X

28. Mano vadovas parodo
savo tikruosius jausmus savo
darbuotojams.

18. Mano vadovas bando
mokiytis i§ kritikos, kurig jis/
ji gauna i§ savo aukstesniojo
vadovo.

X

X

26. Mano vadovas pabrézia
misy darbo socialing
atsakomybe.

X

2. Mano vadovas skatina
mane naudotis savo talentais.

X

0,849

0,880

0,817

0,803

0,786

0,738

0,637

0,856

0,847

0,598

0,767

0,874

0,843

0,808

0,691

0,806

0,766

0,782

0,892
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