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SANTRAUKA

Ieva Salnaité. Transformacinio vadovavimo vaidmuo darbo reikalavimy ir perdegimo sgsajoms,

Vilnius: Vilniaus universitetas, 2024, 57 psl.

Vienas pagrindiniy perdegimg sukelian¢iy veiksniy yra per dideli darbo reikalavimai, o
transformacinis vadovavimas gali biiti reikmingas jj mazinant. Siuo tyrimu yra siekiama jvertinti
transformacinio vadovavimo vaidmenj darbo reikalavimy bei perdegimo sgsajoms. Tyrimas atliktas
2024 metais, tiriant 243 darbuotojus, 1§ kurry 41 buvo vyrai ir 201 moterys bei vienas asmuo,
pazyméjes lytj kaip “kita”, o bendras vidutinis tiriamyjy amzius — 37,8 metai. Tyrimo dalyviams
atrinkti buvo naudota netikimybiné patogioji atranka. Tyrime naudotas Perdegimo vertinimo
klausimynas (BAT), bendroji transformacinés lyderystés skale (GTL) ir darbo reikalavimo skalés 1§
Darbo reikalavimy ir iStekliy klausimyno (JD-R). Tyrime atliekama koreliaciné analizé nustatanti
rySius tarp konstrukty ir jy dimensijy bei moderacija, skirta atskleisti tiesioginj transformacinés
lyderystés vaidmenj perdegimo ir darbo reikalavimy sgsajoms. Tyrime nustatyta, jog jvairiis darbo
reikalavimai padidina darbuotojy iSsekimg, psichologinj atsiribojimg, emocing, kognityvine zalg ir
bendrai, perdegima. Nustatyta, jog transformacinis vadovavimas neturi jtakos sgsajoms tarp darbo
kriivio ir tempo bei perdegimo, taip pat ir tarp vaidmens konflikto bei perdegimo. Taciau aukStesnis
transformacinis vadovavimas stiprina teigiama ry$j tarp kognityviniy, emociniy reikalavimy, trukdziy
darbe ir perdegimo. Tyrimas parodo, jog darbuotojui patiriant tokius aukstus darbo reikalavimus,

transformacinis vadovas nepadeda jy sumazinti, o tik dar labiau prisideda prie perdegimo.

Raktiniai Zodziai: perdegimas, transformaciné lyderysté, darbo reikalavimai.



SUMMARY

leva Salnaite. The role of transformational leadership in the relationship between job demands and
burnout. Vilnius, Vilnius University, 2024, 57 p.

One of the main causes of burnout is excessive job demands, and transformational leadership can
be significant in reducing it. This study aims to evaluate the role of transformational leadership in the
relationship between job demands and burnout. The study was conducted in 2024, examining 243
employees, of whom 41 were men and 201 were women, and one person, who marked the gender as
"other"”, and the total average age of the subjects was 37.8 years. Non-probability convenience
sampling was used to select the study participants. The study used the Burnout Assessment Tool
(BAT), the General Scale of Transformational Leadership (GTL) and the job demands scales from
the Job Demands and Resources Questionnaire (JD-R). The study conducts correlational analysis to
determine the relationships between the constructs and their dimensions, and moderation to reveal
the direct role of transformational leadership in the burnout-job demands relationship. The study
found that various job demands increase employee exhaustion, mental distance, emotional and
cognitive impairment and, in general, burnout. It was found that transformational leadership does not
influence the relationships between workload and pace and burnout, as well as between role conflict
and burnout. However, higher transformational leadership strengthens the positive relationship
between cognitive, emotional demands, work interruptions and burnout. The study shows that when
employees experience such high work demands, a transformational leader does not help to reduce

them, but contributes to burnout even more.

Keywords: burnout, transformational leadership, job demands.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Perdegimas (angl. burnout)- “psichologiné patirtis, apimanti jausmus, nuostatas, motyvus ir
lukesCius; ir tai yra neigiama asmeniné patirtis, nes ji susijusi su problemomis, stresu,

diskomfortu, disfunkcija ir (arba) neigiamomis pas¢kmémis* (Maslach ir Leiter, 2017, p. 37).

Darbo reikalavimai (angl. job demands)- “darbo reikalavimai reiskia tuos fizinius, socialinius ar
organizacinius darbo aspektus, kuriems reikia nuolatiniy fiziniy ar protiniy pastangy ir todel
Jjie yra susij¢ su tam tikromis fiziologinémis ar psichologinémis i§laidomis (pvz., i§sekimu)”

(Demerouti ir kt., 2001, p. 501)

Transformacinis vadovavimas (angl. transformational leadership)- tai yra procesas, kurio metu
vadovai ir jy darbuotojai keiCia vienas kitg ir tai apima keturias lyderio elgesio formas-
indivizualizuotg démesj, intelekting stimuliacija, idealizuotg jtaka ir jkvepiant] motyvavimag

(Bass, 1999).



PRATARME

Perdegimas intensyviai tiriamas nuo tada, kai jis pirmg karta buvo jtrauktas j profesinés
sveikatos psichologijos literatiira daugiau nei pries keturiasdesimt mety (Freudenberger, 1974;
Maslach ir Jackson, 1981). Nepaisant to, perdegimas iSlicka aktuali $iy dieny problema- pastaraisiais
metais pastebimas darbo reikalavimy padidéjimas skatina darbuotojy perdegimg, o Siuolaikiniai
socialiniai ir ekonominiai veiksniai pabrézia S$ios problemos aktualumg Siandien. Didelis
globalizacijos tempas ir dé¢l to didéjanti konkurencija, technologijy pazangos, sukelian¢ios nuolatinio
pasiekiamumo reikme, informacijos pertekliy, nuotolinj darbg bei placiai paplitusi produktyvumo,
perfekcionizmo kultlira, pasizyminti nuolatiniu veiklos tobulinimu didina darbo reikalavimus taip
padidinant darbuotojy perdegima (Mucci ir kt., 2016; Taris ir kt., 2019; Wright ir Cropanzano, 2000;
Hayes ir kt., 2020). Tad perdegimas yra paplitusi problema, kuri gali turéti dideliy neigiamy pasekmiy
darbuotojams ir organizacijoms, tokiy kaip sumazgjgs pasitenkinimas darbu, prastesni rezultatai,
daznesnis neatvykimas ] darbg bei darbuotojy kaita (Halbesleben ir Buckley, 2004; Maslach,
Schaufeli ir Leiteris, 2001; Maslach ir Leiter, 2016). Todé¢l, siekiant palaikyti darbuotojy gerove ir
organizacijos efektyvuma, svarbu nustatyti veiksnius, galin¢ius padéti sumazinti perdegimag.

Vadovai atlieka bene pagrindinj vaidmenj reguliuvodami darbuotojy perdegima, kadangi jie gali
valdyti darbuotojy darbo reikalavimus ir iSteklius (Schaufeli, 2015). Vienas i§ labiausiai pastaruoju
metu nagrinéjamy vadovavimo stiliy- transformacinis vadovavimas yra daznai minimas kaip galintis
padéti uzkirsti kelig perdegimui darbo vietoje (Bakker ir Demerouti, 2017). [vairts tyrimai nurodo,
kad transformaciniai lyderiai, kurie skatina palankig darbo aplinkg ir riipinasi savo darbuotojy gerove,
gali sumazinti perdegimo tikimyb¢ (Harms ir kt., 2017; Hildenbrand ir kt., 2018). Taciau taip pat
pazymima, jog transformacinio vadovo keliami reikalavimai ir lukesciai darbuotojui kartais gali net
ir prisidéti prie didesnio perdegimo (Bass, 1999; Arnold ir Connelly, 2013; Seltzer ir kt., 1989).

Kadangi tyrimy rezultatai jvairiis, Siuo darbu stengiamasi iSsiaiSkinti ar transformacinis
vadovavimas gali biti reikSmingas darbo iSteklius, padedantis sumazinti darbuotojy perdegima,
kylantj dél dideliy darbo reikalavimy. Sio darbo naujumas grindziamas tuo, jog jame ne tik siekiama
atskleisti kaip darbo reikalavimai yra susije su skirtingomis perdegimo dimensijomis, ta¢iau tuo paciu
ir nagrinéjamas transformacinio vadovavimo kaip moderatoriaus vaidmuo Siems rySiams. Taip pat
tyrime naudojama ir nauja perdegimo samprata gristas klausimynas, o tokie tyrimai tiek Lietuvoje,

tiek pasaulyje dar tik pradedami.



1. IVADAS

1.1. Perdegimo samprata

Perdegimo savoka pirma kartg oficialiai apibréz¢ psichologas Herbertas Freudenbergeris astuntojo
desimtmecio viduryje. Mokslininkas vartojo terming ,,perdegimas®, kad apibuidinty stipraus streso ir
auksty idealy, kuriuos patiria asmenys, dirbantys pagalbinése profesijose, pavyzdziui, sveikatos
priezitros darbuotojai ir socialiniai darbuotojai, pasekmes. Perdegimg jis jvardijo kaip ,,zZlugima,
nuvargimg ar iSsekimg, keliant pernelyg didelius reikalavimus energijai, jégoms ar iStekliams*
(Freudenberger, 1974, p. 159). Sio tyréjo darbas padéjo pagrinda tolesniems tyrimams ir perdegimo
srities nagrinéjimui, leidzianiam giliau suprasti jo priezastis, pasekmes ir prevencijos strategijas.
Siuolaikiniuose tyrimuose daZniausiai remiamasi C. Maslach ir S. E. Jackson perdegimo
konceptualizacija, kurig jie pristaté devintojo deSimtmecio pradZioje (Maslach ir Jackson, 1981).
Perdegima autoriai jvardija kaip “psichologine patirt] apimancig jausmus, nuostatas, motyvus ir
likescius; ir tai yra neigiama asmeniné patirtis, nes ji susijusi su problemomis, stresu, diskomfortu,
disfunkcija ir (arba) neigiamomis pasekmémis* (Maslach ir Leiter, 2017, p. 37). Taip pat jie iSskyria
tris perdegimo dimensijas: emocinj iSsekimg, depersonalizacijg ir sumazeéjusj asmeninj pasiekimag
(Maslach, Schaufeli ir Leiter, 2001; Maslach ir Leiter, 2016). Emocinis iSsekimas apima i$§sekimo
biiseng dél darbo reikalavimy, pasireiSkiancig energijos ir emociniy istekliy trilkumu. Asmenys,
patiriantys emocin] iSsekimag, gali jaustis fiziSkai ir protiSkai iSseke, jiems sunku susidoroti su
emociniais savo darbo reikalavimais, triikkti motyvacijos ir entuziazmo atlikti savo darbo uzduotis
(Maslach, Schaufeli ir Leiter, 2001). Depersonalizacija apima ciniska, neigiamg ir atskirtg pozitrj
kity zmoniy atzvilgiu. Asmenys, patiriantys depersonalizacija, bendraudami su kitais gali tapti labiau
nutole, abejingi ar net priesiski, vertindami juos kaip objektus, o ne kaip asmenis, turin¢ius savo
poreikius ir jausmus. Tai gali sukelti empatijos, uzuojautos ir nuosirdaus riipinimosi kitais stoka bei
abejingumo, bejausmiskumo jausmus (Maslach, Schaufeli ir Leiter, 2001). SumaZéjes asmeninis
pasiekimas apima sumaZzéjusia kompetencija, veiksminguma, produktyvuma, kurie sukelia
neefektyvumo, sumazéjusios savivertés ir nekompetencijos jausmus. Asmenys, patiriantys
sumazeéjusj asmeninj pasiekima, gali abejoti savo sugeb¢jimais, darbo prasmingumu ir jaustis
negalintys daryti teigiamos jtakos ar pasiekti norimy tiksly (Maslach, Schaufeli ir Leiter, 2001;
Maslach ir Leiter, 2016).

Tyréjy Maslach ir Leiter pasitlytos perdegimo dimensijos turi skirtingus mechanizmus, kuriais jie
vystosi. Visy pirma, emocinis i§sekimas yra pagrindinis perdegimo komponentas ir daznai laikomas

pradiniu perdegimo proceso etapu. Jis gali atsirasti dél 1étinio atsako j suaktyvejusj stresa, del kurio
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iSnaudojami fiziologiniai ir psichologiniai iStekliai (Maslach, Schaufeli ir Leiter, 2001). Emocinis
iSsekimas gali sukelti fizinj ir protinj nuovargi, sumaz¢jusia motyvacija ir jausma, kad esate
emociskai i$sekes, o tai padeda vystytis Kitiems perdegimo aspektams. Depersonalizacija paprastai
atsiranda kaip jveikos mechanizmas reaguojant j emocinj iSsekima ir uzsitesusj stresa. Kai asmenys
emociskai iSsenka, jie gali imtis gynybiniy strategijy, kad apsisaugoty nuo tolimesnés emocinés
jtampos, o tai pasireiskia j kitus nukreiptu ciniS$ku pozitiriu ir atsiribojimu (Maslach ir Leiter, 2016).
Sumazéjes asmeninis pasiekimas_daznai iSsivysto kaip atsakas j ilgalaikj streso poveikj, kartu su
pripazinimo ar atlygio uz pastangas stoka. Kai asmenys patiria emocinj i§sekimg ir depersonalizacija,
jie gali pradéti abejoti savo sugebéjimais, verte ir savo darbo tikslais (Demerouti ir kt., 2001; Maslach,
Schaufeli ir Leiter, 2001). Sis perdegimo modelis nurodo, jog kiekvienos dimensijos atsiradimas
skatina kity dimensijy vystymasi, todél emocinis iSsekimas yra itin svarbus, nes daro jtaka
tolimesniam perdegimo procesui (Maslach ir Leiter, 2017). Taigi, Maslach perdegimo modelis sitilo

i§samig psichologiniy procesy, kuriais grindziamas perdegimas, perspektyva.

Po kurio laiko, tyréjai Schaufeli, Desart ir De Witte (2020) turéjo tiksla suformuoti alternatyvia
perdegimo koncepcija, apimancig visus svarbius elementus, susijusius su perdegimu bei sukurti
klausimyng, kuris biity psichometriskai pagristas ir praktiSkai naudingas perdegimui jvertinti.
[Sanalizave esamus perdegimo modelius ir iSskyre limitacijas, tokias kaip prastas praktinis
pritaikymas, problemiska perdegimo konceptualizacija ir psichometriniai ribotumai, jie pristaté nauja
perdegimo konceptualizacijg (Schaufeli, Desart ir De Witte, 2020). Ji apima keturias pagrindines
perdegimo dimensijas, 1§ kuriy trys susijusios su nesugebéjimu investuoti energijos (iSsekimas,
kognityviné ir emociné Zala), o vienas- Su nenoru investuoti energijos (psichologinis atsiribojimas).
Autoriy teigimu, kai asmuo yra pavarges, jam pasireiskia energijos triikumas bei sutrinka funkcinis
gebéjimas reguliuoti emocinius ir kognityvinius procesus, tad jis psichologiskai atsiriboja norédamas
save apsaugoti ir sieckdamas iSvengti dar didesnio energijos iSeikvojimo ir kontrolés praradimo
(Schaufeli, De Witte ir Desart, 2020). Kartu dar buvo iSskirtos trys netipinés antriniy simptomy
dimensijos, daznai pasireiSkiancios kartu su pagrindiniais simptomais (t.y. depresiné nuotaika,
psichologinis distresas ir psichosomatiniai nusiskundimai). Prie§ tai minétas kontrolés praradimas
gali paskatinti depresing nuotaikg, kartu su psichologiniu distresu ir psichosomatiniais
nusiskundimais. Toks perdegimo konceptualizacijos suskirstymas j pagrindines ir antrines dimensijas
yra unikalus ta prasme, kad ankstesnéje literatiiroje daugiausia démesio buvo skiriama perdegimui
kaip paprastam i$sekimui arba kaip sindromui, susidedan¢iam i§ dviejy arba trijy dimensijy
(Schaufeli, De Witte ir Desart, 2020).

Taigi, mokslininkai perdegimg aiSkina kiek skirtingai, pateikdami nevienoda dimensijy skaiciy,

taciau visi paZzymi, jog iSsekimas yra pagrindiné ir svarbiausia perdegimo dimensija. Tyrejy darbai
9



suteikia vertingy jzvalgy apie perdegima ir jo dimensijas bei prisideda prie gilesnio Sio mechanizmo

supratimo.

1.1.1. Perdegimo veiksniali

Nors Siame tyrime darbo reikalavimai nagrinéjami kaip perdegimo veiksniai, taciau svarbu
suprasti, kas be jy turi jtakos perdegimui. Mokslininkai dazniausiai i$skiria tris grupes veiksniy,
sukelian¢iy perdegima: darbo, organizacinius ir individualius veiksnius. Tad toliau bus aptartos Siy
veiksniy grupés.

Darbo veiksniai yra siejami su darbo reikalavimais, iStekliais bei paties darbo pobiidziu. Sie
veiksniai apima didelj darbo kruvy, kuriam budingi per dideli uzduoc€iy reikalavimai, griezti terminai
ir 1lgos darbo valandos (Bakker ir Demerouti, 2007), darbo kontrolés ir savarankiSkumo triikumas
atliekant uzduotis ir priimant sprendimus (LePine ir kt., 2005; Schaufeli ir Taris, 2014), neaisSkiis
darbo reikalavimai, vaidmens dviprasmiSkumas ir konfliktas (Maslach ir kt., 2001). Nepakankami
darbo iStekliai, tokie kaip paramos, griztamojo rySio trikumas, taip pat yra stipriai susije su
perdegimu (Leiter ir Maslach, 2004).

Organizaciniai veiksniai apima darbo aplinkg ir organizacing kultlirg. Tai gali biti prasta
vadovavimo praktika, jskaitant netinkamg bendravimg, vadovy paramos stoka ir neveiksminga
vadovavimg (Leiter ir Maslach, 2009). Taip pat ir tam tikri nepakankami iStekliai, kaip ribota prieiga
prie biitiny jrankiy ar jrangos (Bakker ir kt., 2003) yra laikomi svarbiais perdegimg jtakojanciais
veiksniai. Be to, organizaciniai veiksniai apima ir disfunkcing organizacing kulttira, kuriai biidingas
didelis konflikty lygis, nesgziningas elgesys ir suvokiamas neteisingumas, mazas pasitikéjimas,
netinkamas bendravimas (Halbesleben ir Buckley, 2004; Demerouti ir kt., 2001).

Individualiis veiksniai apima asmens savybes, suvokimg apie stresorius darbo vietoje bei elgesio
reakcijas ar jveikos strategijas. Tai gali buti didelis perfekcionizmo lygis, kuriam budingas
nenutrilkstamas nepriekaiStingumo siekis ir perdéta savikritika (Stoeber ir Rennert, 2008). Be to,
asmenys, turintys polinkj i didelj stresg ir sunkiai susidorojantys su sunkumais, yra labiau linke i
perdegimg (Schaufeli ir kt., 2008). Sunkumai nustatant darbo ir asmeninio gyvenimo ribas, kuriuos
daznai dar labiau apsunkina didé¢jantys Siuolaikinés darbo aplinkos reikalavimai, taip pat prisideda
prie létinio streso ir emocinio iSsekimo (Sonnentag ir Fritz, 2015). Dar daugiau, asmeninés savybés,
tokios kaip zema savigarba, auks$tas neurotiSkumo lygis ar naudojamos neveiksmingos jveikos

strategijos prisideda prie perdegimo (Bianchi ir kt., 2015; Leiter ir Maslach, 2004).
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Kita vertus, yra perdegimo veiksniy, kurie veikia teigiamai ir gali sumazinti perdegimo
simptomus. Biitent darbo iStekliai atlieka esminj vaidmenj mazinant darbo reikalavimy poveikj ir
apsaugant nuo darbuotojy perdegimo. Sie istekliai apima jvairius darbo aplinkos aspektus, Kurie
palengvina tiksly siekimg, mazina stresa darbe ir skatina gerove (Bakker ir Demerouti, 2007). Darbo
iStekliy pavyzdziai yra socialiné kolegy ir vadovy parama, jgiidziy ugdymo ir mokymo galimybés,
savarankiSkumas priimant sprendimus ir griztamasis rysys apie veiklos rezultatus (Demerouti ir kt.,
2001). Suteikdami darbuotojams reikiamg parama, savarankiskuma ir grjiztamajj rysj, darbo iStekliai
sustiprina jy kompetencijos, kontrolés ir darbo prasmingumo jausma (Bakker ir kt., 2003). Be to,
darbo iStekliai veikia kaip apsaugantis veiksnys nuo neigiamo darbo poreikiy poveikio, padeda
zmonéms geriau susidoroti su stresiniais veiksniais ir atsigauti po su darbu susijusios jtampos (Bakker
ir kt., 2006). Tyrimai nuosekliai parodé, kad darbuotojai, turintys didesnius darbo isteklius, patiria
mazesn] perdegimo lygj, didesn;j pasitenkinimg darbu ir yra labiau jsitrauke j savo darbg (Demerouti

ir kt., 2001; Xanthopoulou ir kt., 2007).

Vadovavimas taip pat yra reikSmingas formuojant darbo aplinkg ir jtakojant darbuotojy
perdegimo patirt]. Prastas vadovavimas, kuriam budingas autokratinis, nepalaikomas,
kontroliuojantis ar jzeidZiantis elgesys, gali sustiprinti darbuotojy perdegima (Demerouti ir kt., 2001).
Autoritariniai lyderiai, kurie naudoja mikrovaldymg, nesugeba efektyviai bendrauti arba nepaiso
darbuotojy poreikiy, prisideda prie streso, nusivylimo ir atsiribojimo jausmo, galiausiai padidindami
perdegimo tikimybe (Schyns ir Schilling, 2013). PrieSingai, veiksmingas vadovavimas, kuriam
budingas palaikantis, transformuojantis ir jgalinantis elgesys, gali sumazinti darbuotojy perdegimo
rizikg (Bakker ir Demerouti, 2017). Palaikantys lyderiai, teikiantys nurodymus, padrasinimg ir
pripazinima, skatina savo komandos nariy priklausymo ir kompetencijos jausma ir mazina izoliacijos,
nepakankamumo jausmus, kurie susij¢ su perdegimo rizika (Schaufeli ir Taris, 2014).

Taigi, moksliniai tyrimai parodo, jog egzistuoja jvairios grupés veiksniy, turinios jtakos
perdegimui. Siy veiksniy supratimas leidzia suprasti sudétinga saveika tarp aplinkos, su darbu

susijusiy veiksniy ir individualiy savybiy, kurios prisideda prie perdegimo vystymosi.

1.1.2. Perdegimo padariniai

Darbuotojy perdegimas sukelia jvairiy pasékmiy, turiniy neigiamg poveikj ne tik bendram

organizacijos produktyvumui, bet ir pacio asmens gerovei.
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Perdegimo pasekmés, kurios yra reikSmingos organizacijoms ir gali paveikti visokius
organizacijos funkcionavimo ir veiklos aspektus pasireiSkia jvairiai. Pirmiausia, gali sumazéti
darbuotojy produktyvumas ir naSumas, nes perdegusiy darbuotojy motyvacija, jsitraukimas ir
kiirybiskumas sumazéja (Maslach ir kt., 2001). D¢l Sio veiklos nuosmukio gali biiti praleisti terminai,
atsirasti klaidy, sumazéti darbo kokybé, o tai galiausiai turi jtakos organizacijos rezultatams ir
pelningumui (Demerouti ir kt., 2001; Halbesleben, 2004; Schaufeli ir kt., 2008). Antra, perdegimas
gali prisidéti prie didesniy pravaiksty ir darbuotojy kaitos rodikliy (Leiter ir Maslach, 2009), kadangi
perdegimas gali sumazinti pasitenkinimg darbu ir paskatinti ketinimg iSeiti i$ darbo (Schaufeli ir kt.,
2008; Bianchi ir kt., 2015). Tai sutrikdo darbo eigg organizacijoje, padidina jdarbinimo bei mokymo
i8laidas, o taip pat kenkia komandos susietumui bei moralei (Bakker ir kt., 2006). Prie darbuotojy
pravaiksty prisideda ir tai, jog darbuotojai su padidéjusiu perdegimo lygiu elgiasi maziau saugiai,
patiria daugiau nelaimingy atsitikimy ir traumy darbe (Nahrgang, Morgesor ir Hofmann, 2011), todél
daZniau neatvyksta j darbg (Williams ir kt., 2020; Leiter ir Maslach, 2009). Trecia, perdegimas gali
neigiamai paveikti klienty pasitenkinimg ir santykius, nes perdegusiy darbuotojy kantryb¢, empatija
ir reagavimas gali sumazéti (Halbesleben ir Buckley, 2004). Taip pat pastebima, jog perdeges
darbuotojas gali tiesiogiai paveikti ir Kitus bendradarbius - sukelti tarpasmeninius konfliktus arba
trukdyti bendradarbiams atlikti pavestas uzduotis (Maslach & Leiter, 2017; Bianchi ir kt., 2015).

Darbuotojy perdegimas taip pat gali turéti dideliy pasekmiy individualiu lygmeniu, paveikti
jvairius darbuotojy fizinés, psichologinés ir socialinés geroveés aspektus. Pirma, perdegimas gali
sukelti fizinés sveikatos problemy, jskaitant nuovargj, nemigg, galvos skausmus, virSkinimo trakto
problemas, padidéjusias Sirdies ir kraujagysliy ligas, 2 tipo diabetg ir mirtingumo dél visy priezas¢iy
rizikg, nes ilgalaikis stresas kenkia organizmui (Schaufeli ir Taris, 2014; Ahola ir kt., 2010). Antra,
perdegimas gali turéti reikSmingy psichologiniy pasekmiy, tokiy kaip padidéjes nerimas, depresija,
emocinis iSsekimas, priklausomybé nuo alkoholio (Maslach ir kt., 2001; Williams ir kt., 2020).
Asmenys, patiriantys perdegima, taip pat gali susikurti neigiamg saves samprata, jaustis nevertingi ir
prarasti savo darbo, gyvenimo prasmg¢ ar tiksla (Bakker ir Demerouti, 2007). Be to, perdegimas gali
paskatinti jtemptus socialinius santykius, sukelti konfliktus su kolegomis, draugais ir $eimos nariais
dél atsiradusio dirglumo, atsiribojimo ir sumazéjusios socialinés paramos (Hakanen ir kt., 2008).

Apibendrinant, perdegimo padariniai pasireiSkia ne tik individualiu lygmeniu, bet daro jtaka ir
organizacijy efektyvumui bei bendrai sékmei. Neskiriant pakankamai démesio darbuotojy
perdegimui, gali sumazéti darbuotojy produktyvumas, suprastéti jy darbo kokybe, padideéti iSlaidy
organizacijoms. Be to, asmenims perdegimas gali sukelti fiziniy ir psichiniy sveikatos problemy,
pakenkti tarpasmeniniams santykiams. Supratus Siuos plataus masto perdegimo padarinius,
organizacijos turéty teikti pirmenybe darbuotojy gerovei ir jgyvendinti strategijas, kuriomis biity

siekiama uzkirsti kelig perdegimui ir ji valdyti.
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1.2.Perdegimas ir sociodemografiniai veiksniali

Tiriant perdegimg, socialiniai ir demografiniai veiksniai vaidina svarby vaidmenj. Supratimas,
kaip Sie kintamieji susij¢ su perdegimu, gali suteikti vertingy jzvalgy apie jo vystymasi.

Vieni i§ daznai tiriamy demografiniy rodikliy yra darbuotojy amzius ir darbo stazas. Tyrimai
pateikia skirtingas iSvadas. Maslach (1996) nurodo, kad perdegimas, o ypa¢ emocinio iSsekimo
dimensija yra labiau pasireiskianti jaunesniems darbuotojams. Tokj rezultatg patvirtina ir Brewer ir
Shapard (2004) metaanalizé, kur nurodoma, jog vyresni darbuotojai patiria maziau perdegimo nei
jaunesni darbuotojai. Kai kurie tyrimai nurodo, jog jaunesnis amzius yra reik§mingai susijes su
emociniu i§sekimu ir depersonalizacija, bet maziau jtakoja asmeninius pasickimus (Gomez-Urquiza
ir kt., 2017). Naujesni tyrimai nurodo, jog perdegimo simptomai labai skiriasi priklausomai nuo
skirtingy gyvenimo etapy- ypac jautris yra jaunesni 20—35 mety bei 55 mety ir vyresni darbuotojai
(Marchand, Blanc ir Beauregard, 2018). Yra ir tyrimy, kuriy rezultatai rodo, jog perdegimas Siek tiek
didéja su amziumi (Ahola ir kt., 2005).

Nemazai tyrimy tyrinédami amziy, kartu nagringja ir darbo stazg. Rezultatai rodo, jog tiek amzZius,
tiek darbo stazas turi jtakos ir vyresni darbuotojai bei ilgesnis darbo stazas lemia didesn¢ perdegimo
rizikg (Stanetic ir Tesanovic, 2013). Taciau kiti tyrimai nurodo, jog darbuotojai, dirb¢ ilgesn;j laika,
patiria maziau perdegimo nei darbuotojai, dirbe tokio tipo darbo srityje trumpiau (Brewer ir Shapard,
2004). Autoriai pazymi, jog tokie tyrimy iSvady neatitikimai gali atsirasti dél skirtingy tiriamyjy
savybiy ar aplinkybiy, pavyzdziui profesijos, darbo pobiidzio ar kity veiksniy (Brewer ir Shaphard,
2004).

Literatiiroje galima rasti nemazai tyrimy, nagrinéjanciy lyties skirtumus. Maslach ir Jackson
(1985) teigia, jog moterims Siek tiek geriau nei vyrams sekasi sumazinti patiriamg perdegima, taciau
pazymi, jog lytis néra perdegimo pagrindinis veiksnys. Kiti tyrimai randa, jog moterys patiria Siek
tiek daugiau emocinio i§sekimo, o vyrai- depersonalizacijos, ta¢iau pazymi, jog tendencijos skiriasi
pagal keleta rodikliy, pavyzdziui, didesni ly¢iy skirtumai pastebimi JAV, nei Europos Sajungos
Salyse (Purvanova ir Muros, 2010). Ir kiti tyrimai gauna panaSius rezultatus, jog moterys linkusios
labiau emociskai i$sekti, o vyrams pasireiskia didesnis psichologinis atsiribojimas (Houkes ir kt.
2011), taciau autoriai pazymi, jog lyCiy skirtumai jvairiose profesijy grupése skiriasi, ypac
psichologinio atsiribojimo dimensija.

Nors daugelis tyrimy susitelkia j konkreciy profesijy, sektoriy nagrinéjima, taciau yra ir keletas
tyrimy, kurie nagrinéja kaip iSsilavinimo lygis siejasi su perdegimu. Pedagogy tyrimai nurodo, jog ju
perdegimo lygis yra aukstas, nepaisant iSsilavinimo lygio (bakalauro, magistro ar daktaro laipsnio)

(Jamaludin ir You, 2019). Tadiau yra ir tyrimy, randanciy, jog Zemas issilavinimo lygis sukelia
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didesne perdegimo rizikg moterims (Ahola ir kt., 2008). Vis tik rySiui tarp iSsilavinimo ir perdegimo
jtakos gali turéti jvairtis profesiniai veiksniai, tokie kaip darbo reikalavimai, darbo kontrole, socialiné
parama ir organizaciné kultiira. Pavyzdziui, asmenys, turintys aukStesnj iSsilavinima, gali turéti
didesn¢ darbo autonomijg ir sprendimy priémimo galig, o tai gali apsaugoti nuo perdegimo, o
asmenys, turintys zemesnj iSsilavinima, gali buti labiau linkg perdegti dirbdami Zemos kvalifikacijos
arba Zemo statuso profesijose, kur yra ribotos galimybés tobuléti (Bakker ir Demerouti, 2014).

Moksliniai tyrimai taip pat randa skirtumy tarp darbuotojy darbo modelio. Pavyzdziui, Allen ir
kt. (2020) nustaté, kad nuotoliniu biidu dirbantys asmenys patiria mazesnj emocinj i$sekimg nei
nerySkiomis ribomis tarp darbo ir asmeninio gyvenimo nuotolinio darbo aplinkoje, o tai gali prisidéti
prie kity perdegimo aspekty, tokiy kaip psichologinis atsiribojimas ir emociné, kognityviné Zala
(Allen ir kt., 2020). Kiti tyrimai nurodo, jog asmenys, dirbantys nuotoliniu budu, gali patirti maziau
psichologinio atsiribojimo, palyginus su asmenimis, dirban¢iais tradicinéje darbo vietoje (Gajendran
ir Harrison, 2007). Taciau naujesni tyrimai nurodo, jog nuotolinis darbas sukelia socialinés paramos
trokuma, padidina emocinj i$sekima, depersonalizacija, ketinimg iseiti i§ darbo ir neigiamai paveikia
darbuotojy rezultatus bei efektyvumag (Hayes ir kt., 2020; 2021).

Perdegimo pasireiskimo skirtumai taip pat pastebimi tarp darbuotojy, uzimanciy skirtingas darbo
pozicijas. Tyrimai rodo, jog auksciausio lygio vadovai patiria maziau perdegimo d¢l didelio galios ir
savarankiSkumo jausmo (Korman, Quaquebeke, Troster, 2021). Taip pat asmenys, turintys zZemg
asmeninj statusg, yra labiau linke j psichologinj atsiribojima nei asmenys, turintys auksta asmeninj
statusa, ypac, kai kyla grésmé individualumui (Prooijen ir Knippenberg, 2000). Taip pat tyréjai
Bakker ir Demerouti (2014) pazymi, jog auksStesn] statusg ar prestiza turinCiy profesijy darbuotojai
(pvz., teisininkai, profesoriai, architektai, inzinieriai, auks¢iausio lygio vadovai), kuriems tenka
didel¢ atsakomybé ir labai didelis darbo kriivis, daznai taip pat turi daug darbo istekliy. Tai reiskia,
kad Siose profesijose sasajos tarp darbo reikalavimy ir iStekliy daznai bus teigiamos. Kituose,
kasdieniSkesniuose darbuose dideli darbo reikalavimai daznai reiSkia, kad yra per mazai laiko
griztamajam ry$iui, galimybéms tobuléti ir jgiidziy ivairovei, todél darbo iStekliai yra labiau riboti
(Bakker ir Demerouti, 2014).

Perdegimui svarbus rodiklis taip pat yra ir darbo valandos. Daugelis tyrimy sutinka, jog ilgesnés
darbo valandos reik§mingai padidina perdegimo rizika (Hu, Chen ir Cheng, 2016). Taciau tyréjai
pazymi, jog ilgesnés darbo valandos labiausiai paveikia emocinio i$sekimo dimensija (Baeriswyl,
Bratoljic ir Krause, 2021). Tad akivaizdu, jog kuo ilgesnés darbo valandos, tuo darbuotojai turés
didesng rizikg perdegti.

Taigi, literatiiros apzvalga atskleidZia perdegimo niuansus ir skirtumus tarp jvairiy grupiy pagal

sociodemografinius duomenis. Nors tokie veiksniai gali turéti jtakos polinkiui | perdegima,
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akivaizdu, kad né viena kategorija néra apsaugota. Atvirksciai, $iy kintamyjy saveika pabrézia
perdegimo, kaip reiSkinio sudétingumg, kuriam jtakos turi jvairls individualios patirties ir

organizacijos dinamikos veiksniai.

1.3. Darbo reikalavimy samprata

Darbo reikalavimai yra svarbiis veiksniai darbuotojy perdegimui, tod¢l biitent darbo reikalavimy-
iStekliy modelis gali suteikti vertingy jzvalgy apie darbuotojy perdegimo raidg (Demerouti ir kt.,
2001). Sj modelj mokslininkai naudoja ne tik siekdami nuspéti perdegima, tatiau ir tyrinédami
jsitraukimg ] darba, pasitenkinima, jsipareigojimg bei kitus reiSkinius (Bakker ir Demerouti, 2014).

Darbo reikalavimy ir istekliy (JD-R) perdegimo modelis teigia, jog perdegimas yra darbo
reikalavimy ir darbo iStekliy neatitikimo rezultatas ir darbo salygos gali biiti skirstomos ] Sias dvi
kategorijas. Darbo reikalavimai apibréziami kaip jvairiis fiziniai, socialiniai ar organizaciniai darbo
aspektai, kuriems reikia nuolatiniy fiziniy ir psichiniy pastangy ir kurie yra susije su fiziologinémis
ir psichologinémis iSlaidomis, tokiomis kaip iSsekimas (Demerouti ir kt., 2001). Darbo reikalavimais
gali buti didelis darbo kriivis, emociniai reikalavimai, vaidmens konfliktas, laiko spaudimas
(Demerouti ir Bakker, 2001). Na, o darbo istekliai yra darbo aplinkos aspektai, kurie padeda
darbuotojams susidoroti su darbo reikalavimais, pavyzdziui, socialiné parama, grjztamasis rysys,
savarankiSkumas (Demerouti ir kt., 2001)

Kiek véliau buvo pristatytas darbo reikalavimy — iStekliy modelio papildymas. Schaufeli ir Bakker
(2004) 1 model;j jtrauké papildomus konstruktus: perdegimg ir jsitraukimg j darbg. Autoriai pateikia
sistema, kuri sitilo, jog perdegimas vyksta dviem procesais- sveikatos sutrikdymo ir motyvacijos
(Bakker ir Demerouti, 2017). Sveikatos sutrikdymo procesai apima energijos iSeikvojimg ir su jtampa
susijusiy simptomy (pvz., perdegimo) atsiradimg, pirmiausia dé¢l dideliy darbo reikalavimy ir
nepakankamy darbo iStekliy. Autoriai teigia, jog susidiirus su aukStais darbo reikalavimais
iSeikvojami asmens fiziniai ir psichologiniai iStekliai, tokie kaip energija, démesys ir motyvacija, o
Siems iStekliams iSsekus, asmenys tampa maZiau pajégis susidoroti su darbo reikalavimais ir yra
labiau linke perdegti (Bakker ir Demerouti, 2017). Motyvacijos procesas nurodo, jog darbo iStekliai
gali apsaugoti nuo perdegimo, suteikdami asmenims motyvacijos ir gali padéti susidoroti su darbo
reikalavimais, skatinti teigiamus su darbu susijusius rezultatus, pvz., pasitenkinimg darbu, jsitraukima
ir produktyvuma (Bakker ir Demerouti, 2017). Taip pat, motyvaciniy procesy metu resursy trilkumas
neleidZia veiksmingai susidoroti su dideliais darbo reikalavimais ir skatina psichologin;j atsiribojima

(Schaufeli ir Bakker, 2004). Tyréjai daro prielaidg, kad darbuotojai, kurie susiduria su darbo
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reikalavimais, i§ pradziy bandys juos atlaikyti, pavyzdziui, skirdami daugiau energijos savo darbui.
Taciau ilgalaikis darbas ir susidorojimas su darbo reikalavimais vis labiau alina darbuotojy asmening
energija, sukelia iSsekimo jausmg. Siekdami apsaugoti savo isteklius ir energijos lygi, darbuotojai
véliau gali sumazinti savo veiklos tikslus (pvz., mazindami darbo tempg) (Schaufeli ir Bakker, 2004).
Taciau dél tokio laipsniSko atsitraukimo, darbuotojai tampa vis labiau pazeidziami dél cinisko
pozitirio ] savo darbg (Maslach ir kt., 2001). Apskritai, remiantis darbo reikalavimy-istekliy teorija,
empiriniai tyrimai patvirtino, kad jvairGis darbo reikalavimai yra teigiamai susij¢ su iSsekimu ir
psichologiniu atsiribojimu (Bakker ir kt., 2003; Demerouti ir kt., 2001) ir prognozuoja ilgalaikj
perdegimg (Hakanen ir kt., 2008).

Taigi, darbo reikalavimy-iStekliy modelis leidzia geriau suprasti kontekstinius veiksnius, kurie
prisideda prie perdegimo ir yra placiai naudojamas moksliniuose tyrimuose ir praktikoje, siekiant

nustatyti perdegimo rizikos veiksnius ir kurti intervencijas, skatinancias darbuotojy gerove.

1.3.1. Darbo reikalavimy skirstymas

Tyrimuose darbo reikalavimai skirstomi jvairiai. Pavyzdziui, LePine, Podsakoff ir LePine (2005)
emocijas, trukdo darbuotojams siekti tiksly vadinami ,,darbo klititimis® ir apima tokias darbo
ypatybes kaip vaidmens konflikta, neaiSkumg, pertekliy, darbo nesaugumg, suvarzZymus ir
reikalavimai apibréziami kaip reikalavimai, kurie kainuoja pastangy, bet gali skatinti asmeninj
darbuotojo augimg ir pasiekimus. Tokie darbo reikalavimai skatina j problema orientuotg jveikos
bida, tad jie prisideda prie darbo tiksly pasiekimo. Sios darbo savybés buvo pavadintos ,.darbo
18Sukiais* ir apima tokias darbo ypatybes kaip darbo kruvis, laiko spaudimas ir kognityviniai
reikalavimai (LePine ir kt., 2005). Darbo i$Sukiai iSeikvoja darbuotojy energija ir skatina juos déti
daugiau pastangy savo darbe norint pasiekti tikslg ir pajusti pasitenkinima, todél gali biti susije su
perdegimu, taciau taip pat ir su gerove- padidéjusia motyvacija, pasitenkinimu darbu (LePine ir kt.,

2005; Van den Broeck ir kt., 2010).

Kitur literatiiroje galima rasti darbo reikalavimy skirstymg j kiekybinius ir kokybinius.
Kiekybiniai reikalavimai apima darbuotojy uzduoc¢iy apimtj, intensyvuma ir tai gali biiti darbo kriivis,
laiko spaudimas ir uzduociy, kurias reikia atlikti per nurodytg laikotarpj, skaicius (Peeters, de Jonge
ir Taris, 2014). Kokybiniai reikalavimai yra susij¢ su jgiidziais ir (arba) pastangomis, kuriy reikia
norint atlikti darbo uzduotis, pavyzdziui, kognityviniai, emociniai ar fiziniai (Peeters, de Jonge ir

Taris, 2014; Schaufeli ir Bakker, 2004). Tiksliau, kognityviniai reikalavimai reiskia, kad norint atlikti
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uzduotis, reikés nuolatiniy protiniy pastangy, kurios patenkinty informacijos apdorojimo, sprendimy
priémimo ir mokymosi reikalavimus (Mikkelsen, @gaard ir Landsbergis, 2005). Na, o emociniai
reikalavimai reiSkia, jog darbuotojai turi valdyti ir reguliuoti savo emocijas reaguodami i su darbu
susijusias situacijas, pavyzdziui, susidorodami su sudétingais klientais, teikiant emocine paramg ar

sprendziant tarpasmeninius konfliktus (Bakker ir Demerouti, 2017; Maslach ir Leiter, 1997).

Apibendrinant galima pasakyti, kad darbo reikalavimy skirstymas j kategorijas leidzia giliau
suprasti apie jvairius stresorius, su kuriais susiduria asmenys darbo vietoje. Kiekybiniai reikalavimai
yra susij¢ su darbo apimtimi ir tempu, o kokybiniai orientuoti j kognityvinius ir emocinius darbo
mokymosi ir augimo galimybes. Pripazindamos daugialypi darbo reikalavimy pobiid; ir skirtingg jy
poveik] asmenims, organizacijos gali pritaikyti intervencijas, kad veiksmingai valdyty streso

veiksnius ir ugdyty palankiag darbo aplinka.

1.3.2. Darbo reikalavimai ir perdegimas

Kaip jau minéta, vieni i$ reikSmingiausiy veiksniy, susijusiy su perdegimu, yra per dideli darbo
reikalavimai. Tad svarbu apzvelgti tyrimus, nagrinéjancius skirtingy darbo reikalavimy ir perdegimo
bei jo dimensijy sgsajas. Mokslininky Demerouti ir kt. (2001) bei Podsakoff, LePine ir LePine (2007)
tyrimai rodo, kad per didelis darbo kraivis, laiko spaudimas ir emociniai reikalavimai padidina
darbuotojy stresg ir emocinj iSsekimg. Taip pat pazymima, jog didelis darbo kriivis ir laiko spaudimas
yra susije su kognityviniu stresu ir nes¢kmémis darbe (Elfering ir kt., 2011; Vuori ir kt., 2014). Darbo
trukdziai taip pat gali prisidéti prie perdegimo dé¢l savo trikdan¢io pobiidzio ir jtampos, kurig jie
sukelia darbuotojy kognityviniams ir emociniams istekliams (Zijstra ir kt., 1999; Baethge ir Rigotti,
2013; Pachler ir kt., 2018). Darbo aplinkos kontrolés praradimas dél trukdziy gali pabloginti
motyvacijag ir sustiprinti psichologinj atsiribojimg, kuris yra vienas pagrindiniy perdegimo
komponenty (Maslach ir kt., 2001). Taip pat ir vaidmens konfliktas yra susij¢s su didesne rizika
perdegti (Leiter ir Maslach, 2004; Bakker ir Demerouti, 2017). Daugelis pazymi, jog vaidmens
konfliktas labiausiai susij¢s su padidéjusiu emociniu i§sekimu (Bakker ir kt., 2003; Taris ir kt., 2005).
Taip pat ir kognityvinis disonansas, atsirandantis dél priestaringy vaidmeny likesc¢iy, gali sukelti
nusivylimo ir pervargimo jausma, o tai galiausiai prisideda prie perdegimo (Bakker ir kt., 2006). Be
to, paZymima, jog ilgalaikis kognityviniy stresoriy poveikis be tinkamy jveikos mechanizmy taip pat
gali padidinti perdegimo rizikg (Maslach ir Leiter, 1997). Tyrimai rodo, kad kognityviniai
reikalavimai yra susij¢ su emociniu iSsekimu (Lee ir Ashforth, 1996), kognityvinio streso simptomais,

tokiais kaip démesio, aiSkaus mastymo, sprendimy priémimo ir atminties sutrikimais (Rantanen,
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2021) ir gali prisidéti prie psichologinio atsiribojimo ir sumaz¢jusiy asmeniniy pasiekimy dél sunkiai
jveikiamy kognityviniy i$sukiy (Bakker ir kt., 2003). Taciau taip pat kai kurie autoriai pazymi, jog
nors tam tikri darbai yra kognityviskai sudétingi, taciau gali ir stimuliuoti darbuotoja intelektualiai ir
net yra susije su geresniu kognityviniu funkcionavimu, mazesne sutrikimy tikimybe (Andel ir kt.,
2011; Schooler, Mulatu ir Oates, 1999). Tyrimai pazymi, jog emociniai reikalavimai darbe taip pat
sukelia perdegimg (Bakker ir Demerouti, 2017; Maslach ir Leiter, 1997). Darbuotojai, kurie turi
nuolat slopinti ar reguliuoti savo emocijas, gali biiti linke j iSsekima, ypac psichologinj atsiribojima,
0 visa tai prisideda prie perdegimo (Bakker, Demerouti, Euwema, 2005). Taciau ypac pazymima, jog
emociniai darbo reikalavimai sukelia emocinj iSsekimg, nes Zmonés patiria emociniy iStekliy
1Seikvojimg ir padidéjusj streso lygi (Maslach ir kt., 2001). Galiausiai, ir longitudiniai tyrimai nurodo,
jog darbuotojai, kurie patiria perdegima, suvokia darbo reikalavimus kaip didelius (Makikangas ir
kt., 2021).

Taigi, matoma aiSki tendencija, jog dideli darbo reikalavimai, tokie kaip darbo kriivis ir tempas,
trukdziai, vaidmens konfliktas, emociniai ir kognityviniai reikalavimai prisideda prie darbuotojy
perdegimo. Tad organizacijoms ir vadovams svarbu pripazinti darbo reikalavimy valdymo svarbg,

kad biity skatinama palankesné darbo aplinka ir bendra darbuotojy gerove.

1.4. Transformacinio vadovavimo samprata

Jau buvo minéta, kad vadovavimas gali biiti vienas 1§ perdegimo veiksniy. Vienas populiariausiy,
dazniausiai tiriamy vadovavimo stiliy, turin¢iy jtakos perdegimui, yra transformacinis vadovavimas.
Burns (1978) buvo pirmasis, pristates transformacinés lyderystés sgvoka, pabrézdamas, jog tokie
lyderiai sutelkia démesj j aukStesnio lygio vidinius darbuotojy poreikius. Burns apibiidino
transformacine lyderyste kaip ta, kuri ,,atsiranda, kai vienas ar keli asmenys bendrauja su kitais taip,
kad lyderiai ir jy pasekéjai pakelia vienas kita i aukStesnius motyvacijos ir moralés lygius“ (Burns,
1978; p. 20). Kiek veliau, Bass (1985) pristaté savo transformacinio vadovavimo teorija, iSskirdamas
specifinj elges], biidinga lyderiams. Elgesio dimensijos apima indivizualizuota démesj, intelektine
stimuliacija, idealizuotg jtaka ir jkvepiantj motyvavima (Bass, 1999), o transformacinis vadovavimas
yra suvokiamas kaip procesas, kurio metu vadovai ir jy darbuotojai keic¢ia vienas kita. Toliau bus
aptariamos visos elgesio dimensijos, kuriomis pasireiskia transformacinis vadovavimas.

Individualizuotas démesys reiskia, jog vadovas pastebi darbuotojy poreikius, jvertina galimybes
ir pritaiko uzduotis individualiai. Taip pat suteikia griztamajj rysj, skatina darbuotojus imtis daugiau
atsakomybés, taip skatindami augima ir autonomijg (Judge ir Piccolo, 2004). Tokie lyderiai taip pat

iSreiSkia riipest] darbuotojy poreikiams, tikslams, augimui, tad suteikia individualy palaikyma,
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mentoriauja, pataria atsizvelgdami j unikalias darbuotojy stiprigsias ir silpngsias savybes (Avolio,
Bass ir Jung, 1999; Bass ir Riggio, 2006).

Intelektiné stimuliacija apima kiirybiskumo, kritinio mastymo, problemy sprendimo skatinimag
pasitelkiant logika ir intuicija. Taip pat vertinamos naujovés ir skatinamas nuolatinis tobul¢jimas
(Judge ir Piccolo, 2004). Tokiu buidu sukuriama aplinka, kuri ver¢ia darbuotojus suabejoti “status
quo” ir paskatina ieSkoti kuirybisky, naujy buidy spresti problemas ar generuoti naujas, unikalias idéjas
(Bass ir Riggio, 2006).

Idealizuota jtaka reiSkia, jog vadovai savo veikla mato kaip misijg, siekia jgyti darbuotojy
pasitikéjimg ir pagarba, taciau taip pat jie geba su jais identifikuotis (Judge ir Piccolo, 2004). Tod¢l
tokie charizmatiski vadovai pasiZymi geromis vertybémis, saZiningumu, aukstais etikos standartais,
nuosekliu savo elgesiu, todel darbuotojai su jais identifikuojasi (Avolio, Bass ir Jung, 1999; Bass ir
Avolio, 1990).

Ikvepianti motyvacija nurodo, kad lyderis i§sako aiskia, jkvepiancia, patrauklig vizija, kuri leidZzia
darbuotojams suprasti jy paciy darbo tikslg, prasme ir taip juos motyvuoja bei jkvepia siekti bendry
tiksly (Bass ir Riggio, 2006). Toks vadovas motyvuoja darbuotojus perduodant jiems jtikinamg vizija,
i8kelia aiSkius tikslus, jprasmina atlickamg uzduotj, iSreiskia pasitik€jimg sugebéjimams juos pasiekti
(Judge ir Piccolo, 2004). Tokie vadovai sukuria entuziazmo, optimizmo jausma siekiant tiksly, o tai
skatina darbuotojus vir§yti lukes¢ius ir iSnaudoti visas savo galimybes (Bass ir Avolio, 1990). Taip
pat, lyderiai nustato auksStus standartus, tikisi i§ darbuotojy gery rezultaty, bet ir juos pripazjsta,
modeliuoja norimg elgesj, o visa tai kuria atmosferg, kuri skatina darbuotojus pranokti lukescius
(Bass ir Riggio, 2006).

Taigi, transformacinis vadovas padeda darbuotojams pasiekti pilng potencialg, skatina auksto lygio
darby atlikimag, o ir pats darbuotojas jauciasi vertinamas, yra skatinamas jo kiirybiSkumas (Bass ir
Riggio, 2006). Apskritai, tyrimai rodo, jog transformacinis vadovavimas yra Susij¢s su jvairiais
organizaciniais (pvz. organizacijos kultiira, vizija, pilietisku elgesiu) ir darbuotojy elgsenos aspektais,
tokiais kaip jsipareigojimas, pasitenkinimas darbu, pasitikéjimas, motyvacija, darbo atliktis (Givens,
2008). Todél taikant transformacinj vadovavima yra sukuriama organizacijos kultiira, kuriai budingas
aukstas darbuotojy jsitraukimas, geresni darbo rezultatai bei apskritai, darbuotojy gerove (Bass ir
Riggio, 2006; Breevaart ir kt., 2014).

Taigi, transformacinis vadovavimas apima dinamiska poziirj, kai lyderiai jkvepia ir motyvuoja
savo pasekéjus siekti bendry tiksly, skatindami teigiamus pokycius ir augimg. Transformaciniai
vadovai demonstruoja charizma, yra sektini pavyzdziai bei ugdo savo komandos nariy tikslo ir vizijos
jausmus. Taip pat mesdami issukius ir palaikydami jie skatina naujoves, kiirybiskumg ir asmeninj

tobuléjima.
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1.4. Perdegimo, darbo reikalavimy ir transformacinio vadovavimo sasajos

Tyrimai rodo, jog lyderysté turi netiesioginj poveikj perdegimui per darbo reikalavimus, o ne
tiesioginj poveikj (Schaufeli, 2015). Kadangi Siame tyrime nagrinéjamas rysys tarp darbo reikalavimy
ir perdegimo, svarbu suprasti kokia transformacinio vadovo svarba §iam rysiui.

Apzvelgus literatiirg galima matyti, jog vadovavimas tyrimuose dazniausiai konceptualizuojamas
kaip darbo iSteklius ir daug re¢iau- kaip reikalavimas (Tummers ir Bakker, 2021). Nurodoma, jog
transformaciniai vadovai puoseléja palankia darbo aplinka suaktyvindami darbo reikalavimy-istekliy
modelio motyvacijos procesa, kuris skatina vertingus iSteklius (Piccolo ir Colquitt, 2006). Kitaip
tariant, efektyvus transformacinis vadovavimas suteikia darbuotojams darbo istekliy, padidindamas
Jy motyvacijg ir jsitraukimg ir atitikamai sumazindamas zalingg darbo reikalavimy poveikj
perdegimui (Breevart ir kt., 2014). Vis tik autoriai paZymi, jog transformacinis vadovavimas
labiausiai ir veikia ties motyvacijos procesu ir labiau susijes su darbuotojy motyvacija, t.y.
sumazeéjusiu psichologiniu atsiribojimu, taciau ne su energijos lygiu, t.y. sumazéjusiu emociniu
i8sekimu (Breevaart ir kt., 2014). Tokius rezultatus pateikia ir daugelis kity tyréjy. Pavyzdziui,
transformacinis vadovas gali suteikti iStekliy, tokiy kaip savarankiskumo, perteikti jtikinama vizija,
kuri padés darbuotojams pajusti, kad didelis darbo krtvis to vertas ir jie bus motyvuoti dirbti dél gero
tikslo (Bass ir Riggio, 2006). Taip pat pazymima, jog neigiamas stresoriaus poveikis sumazéja, kai
darbuotojai supranta stresoriaus buvimo priezastis (Bakker ir Demerouti, 2007), o butent
transformaciniai vadovai perteikia tikslo ir vertés jausma, kuris padeda darbuotojams suvokti stresing
situacijg. Taigi, transformaciniai vadovai gali sumazinti suvokiamg jtampg teikdami darbo isteklius
ir didindami asmeninius iSteklius. Taciau taip pat vadovai gali ir padéti sumazinti darbo reikalavimus,
kadangi biitent vadovai juos apibrézia ir paskirsto darbuotojams (Schaufeli, 2015). Fernet ir kt. (2015)
tyrimas parod¢, kad transformacinis vadovavimas sumazina darbuotojy kognityvinius, emocinius ir
fizinius darbo poreikius, todél sumazina psichologine jtampg. Taciau i§ esmes, transformaciniai
vadovai sumazindami darbo reikalavimus, kartu ir padidina darbo isteklius, o tai savo ruoztu
sumazina patiriama perdegimag (Schaufeli, 2017). Taigi, vadovai gali imtis veiksmy, nustatydami
kokiems darbo reikalavimams ir iStekliams reikia démesio, kad pagerinty darbo salygas darbuotojams
(Tummers ir Bakker, 2021).

Taigi, transformaciné lyderysté yra placiai pripazinta dél savo teigiamo poveikio darbuotojy
gerovei, jskaitant perdegimo mazinima. Tac¢iau bitina atsizvelgti | tai, kad bet kokio vadovavimo
stiliaus efektyvumas gali skirtis priklausomai nuo daugelio veiksniy, jskaitant organizacinj konteksta,

individualius darbuotojy skirtumus ir specifinj vadovavimo praktikos jgyvendinima. Nors
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transformaciné lyderysté paprastai siejama su teigiamais rezultatais, yra aplinkybiy, kai ji gali
veiksmingai nesusvelninti perdegimo arba prie jo prisidéti. Toliau bus aptariami tyrimai, kurie
nagrin¢jo transformacinio vadovavimo ir perdegimo rysj, sililydami jzvalgas apie galimus jo
niuansus.

Didzioji dalis tyrimy, tirian¢iy transformacinio vadovavimo svarbg nurodo, jog jis yra susijes su
aukstesne darbuotojy gerove (Skakon ir kt., 2010). Tad transformacinis vadovavimas pazymimas ir
kaip galintis sumazinti darbuotojy perdegima (Harms ir kt., 2017). Butent tai, jog transformaciniai
vadovai atsizvelgia j darbuotojy individualius poreikius, sukuria prasmés ir aukStesnio tikslo jausma,
jgalina ir prisideda prie perdegimo sumazinimo (Hildenbrand ir kt., 2018). Ir literattiros apZvalgoje
pagal Skakon ir kitus (2010) nurodoma, jog didzioji dalis tyrimy randa teigiamg transformacinio
vadovavimo poveik] darbuotojy perdegimui, o tik maza dalis tyrimy reikSmingo rySio neranda.
Tyrimai, kurie nagrinéja konkre¢ius darbo reikalavimus nustaté, jog esant aukStai transformacinei
lyderystei, dideliy darbo reikalavimy, konkreciau, laiko spaudimo jtaka i§sekimui buvo ne tokia stipri
(Syrek, Apostel ir Antoni, 2013).

Nors didZioji dalis tyréjy sutinka su teigiamu transformacinio vadovavimo poveikiu darbuotojy
perdegimui, taciau galima rasti ir prieStaringy rezultaty. Vienas i§ anksc¢iausiai paskelbty Sios srities
tyrimy iSkélé hipoteze apie teigiamg rySj tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy perdegimo
(Seltzer ir kt., 1989). Autoriai iSkelé teorija, kad jei vadovas yra taikantis transformacinj vadovavima,
gali buti, jog darbuotojai dirba ilgiau, skiria daugiau energijos darbui, o tai gali sukelti didesnj
perdegima. Vis délto, autoriai iStyré, kad intelektiné stimuliacija gali padidinti darbuotojy perdegima,
tac¢iau nurodoma, jog bendrai, transformaciné lyderysté perdegima sumazina (Seltzer ir kt., 1989).
Mokslininkas Bass (1999) teigia, jog transformaciniai vadovai gali bati reikls, versdami darbuotojus
dirbti sunkiau ir ilgiau ir j savo darbg jdéti daugiau pastangy, kad atlikty daugiau, nei jiems priklauso
(Bass, 1999). Tad tokios papildomos darbuotojy pastangos gali sukelti stresg, kuris ilgainiui virsta
perdegimu (Arnold ir Connelly, 2013). Kai kurie tyréjai pazymi, jog i$ tyrimy sunku padaryti tvirtas
iSvady, tod¢l lieka neaisku, ar darbuotojy pastangos, vir§ijancios lukesc¢ius gali pakenkti jy psichinei
sveikatai ir padidinti perdegimg (Bass, 1985). Taip pat yra ir nemazai tyrimy, kurie neranda jokio
reik§mingo rysio tarp transformacinés lyderystés ir perdegimo (Stordeur, D. 'hoore ir Vandenberghe,
2001; Gill, Flaschner ir Bhutani, 2010)

Taigi, nors atrodo, jog transformaciné lyderysté daugiausiai siejama su teigiamu poveikiu
darbuotojy perdegimui, taciau kyla klausimas, kod¢l atsiranda prieStaringy rezultaty. Tyrimai nurodo,
kad vadovy jtaka darbuotojy gerovei gali skirtis priklausomai ne tik nuo organizacinio konteksto ir
darbuotojy savybiy (Hildenbrand, Sacramento ir Binnewies, 2018; Judge ir Piccolo, 2004), bet ir nuo
veiksniy, susijusiy su paciais lyderiais. Pavyzdziui, jei transformaciniai vadovai turi daugiau darbo

iStekliy, sulaukia daugiau kolegy paramos, jie stipriau veikia mazindami darbuotojy perdegima
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(Tafvelin ir kt., 2019). Taip pat, kai kurie tyrimai nurodo, kad darbuotojy pasitikéjimas vadovu yra
svarbus veiksnys, galintis paveikti vadovavimo jtaka darbuotojy gerovei (Podsakoff ir kt., 1990). Be
to, galima rasti nemazai tyrimy, kurie nagrin¢ja jvairias salygas, tokias kaip fiziniai, socialiniai ar
psichologiniai veiksniai, kurie turi jtakos vadovavimo efektyvumui mazinant darbuotojy perdegima
(Stordeur, D’hoore ir Vandenberghe, 2001). Taip pat nurodoma, jog tyrimy rezultatai daznai skiriasi,
priklausomai nuo to, ar tiriamas bendras transformacinis vadovavimas, taip pat ar jtraukiamos visos
perdegimo dimensijos, ar skaidoma j atskirus komponentus (Arnold, ir Connelly, 2013).
Apibendrinant, matoma, jog sudétinga transformacinio vadovavimo, darbo reikalavimy ir
perdegimo sgveika pabrézia tolimesniy tyrimy poreikj, siekiant iSsiaiSkinti apie $j rySj daugiau. Nors
transformacinis vadovavimas daugiausiai pazymimas kaip galintis sumazinti perdegimg dél vadovo
palaikancio ir jgalinancio elgesio, taiau taip pat gali perdegimg ir padidinti, kai vadovas kelia per
aukstus reikalavimus darbuotojams. Siuo tyrimu siekiama i$siaiskinti, ar transformacinis
vadovavimas gali biiti vertingas iSteklius valdant ir maZinant darbuotojy perdegima ir pateikti jzZvalgy
organizacijoms bei vadovams, siekiantiems uZtikrinti palankesn¢ darbo aplinkg ir pagerinti

darbuotojy gerove.

1.5. Tyrimo tikslas ir uzdaviniai

Tyrimo tikslas: jvertinti skirtingy darbo reikalavimy ir perdegimo, jo dimensijy sgsajas bei

transformacinés lyderystés vaidmenj Sioms sgsajoms.

Tyrimo uzdaviniai:
1. Ivertinti skirtingy perdegimo ir jo dimensijy raiSka, atsizvelgiant | sociodemografinius
veiksnius;
2. Ivertinti kaip skirtingi darbo reikalavimai yra susij¢ su perdegimu ir jo dimensijomis;
3. Nustatyti transformacinio vadovavimo kaip moderatoriaus vaidmenj sasajoms tarp darbo

reikalavimy ir perdegimo bei jo dimensijy.
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2. TYRIMO METODIKA

2.1. Tyrimo instrumentai

Perdegimas. Perdegimas vertintas Schaufeli, Desart ir De Witte (2020) sukurtu Perdegimo
vertinimo Klausimynu (angl. Burnout Assessment Tool — BAT). Klausimyng sudaro penkios
subskalés — i§sekimas (8 teiginiai), psichologinis atsiribojimas (5 teiginiai), kognityviné zala (5
teiginiai), emociné Zala (5 teiginiai). Teiginiai vertinami Likerto skale balais (nuo 1—,niekada®,
iki 5 — ,,visada*). Pavyzdinis iSsekimo skalés teiginys: ,,Viskas, kg darau darbe, reikalauja dideliy
pastangy “; pavyzdinis psichologinio atsiribojimo skales teiginys: ,, Netikiu, kad mano darbas
svarbus kitiems”. Subskaliy patikimumas Siame tyrime: ISsekimo — 0,901, Psichologinio nutolimo
— 0,849, Kognityvinés zalos — 0,915, Emocinés zalos — 0,877. Patikrinti klausimyno struktiirg
buvo atlikta tiriancioji pagrindiniy komponenciy faktoriné analiz¢ naudojant Varimax sukinj.
Perdegimo KMO gautas — 0,921, Bartletts sferiSkumo kriterijus — p < 0,001. Atlikus faktoring
analize buvo isskirti 5 faktoriai. Minéti faktoriai atitiko originalaus klausimyno struktiirg ir

paaiSkino 67 % visos dispersijos.

Darbo reikalavimai. Darbo tempas ir krivis, kognityviniai reikalavimai, emociniai
reikalavimai, vaidmens konfliktas, trukdziai vertinti skalémis i§ Darbo reikalavimy ir iStekliy
klausimyno (angl. The Job Demands-Resources Questionnaire) (Bakker, 2014). Darbo tempui ir
kriiviui vertinti naudoti trys teiginiai, pavyzdziui, “Kaip daznai turite per daug darbo?”.
Kognityviniams reikalavimams vertinti naudoti keturi teiginiai, pavyzdziui, “Kaip daznai Jusy
darbas reikalauja labai susikaupti?”. Emociniams reikalavimams vertinti naudoti trys teiginiai,
pavyzdziui, “Ar Jusy darbas emociskai sunkus?”. Visi Sie teiginiai vertinti penkiy baly skale, kur
1 — ,nickada“, o 5 — ,,(beveik) visada“. Vaidmens konfliktui vertinti naudoti keturi teiginiai,
pavyzdziui, “AS gaunu prieStaringus reikalavimus i§ dviejy ar daugiau zmoniy”. TrukdZiams
vertinti naudoti penki teiginiai, pavyzdziui, “Dirbdamas (-a) a$ turiu jveikti administracinius
trukdzius”. Sie teiginiai vertinti penkiy baly skale, kur 1- “visidkai nesutinku”, o 5- “visiskai
sutinku”. Siame tyrime gautas skaliy patikimumas: Darbo tempo ir kriivio — 0,861, Kognityviniy
reikalavimy — 0,859, Emociniy reikalavimy-0,843, Vaidmens konflikto-0,864, Trukdziy-0,883.
Patikrinti klausimyno struktiira buvo atlikta tiriancioji faktoriné analizé naudojant Varimax
sukinj, gautas KMO — 0,857, Bartlett‘s sferiSkumo kriterijus —p <0,001. Atlikus faktoring analizg
i8siskyre 5 faktoriai, kurie sutapo su originalaus klausimyno struktiira. Gauti faktoriai paaiSkino

73 % visos dispersijos.
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Transformacinis  vadovavimas. Transformacinis vadovavimas vertintas  bendrgja
transformacinés lyderystés skale (angl. Global Transformational Leadership Scale) (Carless,
Wearing, & Mann, 2000). Tyrime buvo naudota lietuviska Sios skalés versija, kurig sudaro 7
teiginiai (Stelmokiené ir Endriulaitiené, 2009). Skalé¢ naudojama jvertinti, kaip darbuotojas
vertina savo tiesioginio vadovo transformacinj stiliy. Teiginio pavyzdys: ,,Vadovas perteikia
aiSkia ir pozityvig ateities vizija“. Kiekvienas teiginys vertinamas 5 baly Likerto skale nuo 1 —
retai/niekada iki 5 — labai daZnai/visada), transformacinés lyderystés rodiklis — atsakymy j skalés
teiginius baly vidurkis, kuris gali svyruoti nuo 1 iki 5 baly. Aukstesnis balas rodo, kad
darbuotojas aukS¢iau vertina savo tiesioginio vadovo transformacinj vadovavimo stiliy. Skalés
psichometrinés charakteristikos Siame tyrime: KMO= 0,921, duomeny sklaidos paaiskinamumo
koeficientas 75,76, skalés Cronbacho a = 0,932. Si metodika vie$a ir laisvai prieinama

naudojimui.

Sociodemografiniu duomeny anketa. Respondenty buvo prasoma nurodyti Siuos
sociodemografinius duomenis: amziy, lytj, iSsilavinima, darbo stazg dabartin¢je organizacijoje,

darbo modelj (nuotolinis, hibridinis, darbo vietoje), pareigas (vadovaujancios/nevadovaujancios).

2.2. Tyrimo dalyviai

Tyrimas buvo atliktas taikant netikimybing patogiaja atrankg. Tyrimo imtj sudaré 243 asmenys, 18
kuriy 201 moteris (82,7%) ir 41 vyras (16,9) bei 1 asmuo, pazymejes lytj kaip “kita” (0,4%). Vidutinis
tyrimo dalyviy amZius svyruoja nuo 18 iki 72 mety, vidutinis dalyviy amzius - 37,8 mety (STD-
12,491). Darbo stazas svyruoja nuo 1 iki 40 mety, o vidutinis darbo stazas- 8,5 metai (STD-9,617).
Detalesnis tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal sociodemografinius duomenis pavaizduotas 1-oje

lenteléje.

1 lentele. Respondenty sociodemografinés charakteristikos (N = 243)

Sociodemografiniai Rodiklis N Procentai
duomenys
Sektorius Privatusis 141 58%
Viesasis 102 42%
Etatas Pilnas 210 86,4%
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Lentelés tesinys

Nepilnas 33 13,6%
Pareigos Vadovaujancios 63 25,9%
Nevadovaujancios 180 74,1%
I$silavinimas Aukstasis universitetinis 179 73, 7%
Aukstasis 33 13,6%
neuniversitetinis/aukstesnysis
Profesinis 7 2,9%
Vidurinis 23 9,5%
Nebaigtas vidurinis 1 0,4%
Darbo modelis Darbo vietoje 125 51,4%
Nuotoliu 6 2,5%
Hibridiniu badu 110 45,3%
Kita 2 0,8%

2.3. Tyrimo eiga

Tyrimas atliktas naudojant internetinés apklausos metodg. Tyrimo dalyviai atrinkti taikant
netikimybine — patogiaja atrankg. Tyrimo anketa bus sukurta naudojant ,,Google” formy programing
jrangg ir pasidalinta su tiriamaisiais elektroniniu biidu: el. paStu, interneto ir socialiniy tinkly
(LinkedIn, Facebook) grupése. Tyrimo dalyviai supazindinami su tyrimo tikslu, eiga, instrukcijomis,
tyrimo rezultaty panaudojimu, taip pat klausiama, ar sutinka dalyvauti tyrime. UZtikrintas
respondenty anonimiskumas bei nurodytas elektroninis pastas, norintiems susisiekti dél apibendrinty

tyrimo rezultaty ar kilus klausimams.

2.4. Duomeny analizé

Statistinei duomeny analizei atlikti buvo naudojama IBM SPSS Statistics 26.0 programa. Pries
atliekant statistine analizg, patikrintas skaliy validumas ir patikimumas vidinio suderinamumo budu
(Chronbach alpha), taip pat patikrinamas skaliy normalumas. Patikrinus, kaip pasiskirste gauti

duomenys, nustatyta, kad normalusis pasiskirstymas biidingas didesnei daliai tyrime naudojamy
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skaliy, tad pasirinkti parametriniai duomeny analizés metodai. Siekiant jvertinti, ar skalés ir subskales
yra patikimos ir tinkamos naudoti, buvo apskaiCiuoti patikimumo jverciai, naudojant vidinio
suderintumo btida (Cronbach o) ir gauta, jog visos skalés ir subskalés yra patikimos ir tinkamos
naudoti tyrime. Konstrukty validumas patikrintas naudojant tiriancigjg faktoring analiz¢ su Varimax
sukiniu.

Perdegimo konstrukty raiskai, atsizvelgiant | sociodemografinius duomenis, naudotas Stjudent-t
kriterijus. Perdegimo skaliy ir demografiniy duomeny (amziaus, stazo) sgveikos vertintos Pearson
koreliacijos koficientu. Kintamyjy tarpusavio (darbo reikalavimy ir perdegimo) saveikos vertintos
daugialype tiesine regresija, o moderacijos atliktos taikant PROCESS jskiep; (Hayes, 2013). Tyrimo

rezultatai laikomi statistiSkai reikSmingi, kai reikSmingumo lygmuo p < 0,05.

3. REZULTATAI

3.1. Perdegimo dimensiju raiska, atsiZvelgiant j sociodemografinius veiksnius

Pirmiausia palyginome skirtingy sociodemografiniy veiksniy bei perdegimo dimensijy (iSsekimo,
psichologinio atsiribojimo, kognityvinés ir emocinés zalos) jverciy vidurkius analizei naudodami

Student T kriterijy.

Taip pat apjungéme tam tikras grupes veiksniy, kadangi jos buvo netolygiai pasiskirsciusios bei
per mazos:
- Darbo modelis. Isskyréme dvi grupes:

a) darbo vietoje

b) nuotoliniu/hibridiniu bidu. Buvo apjungtos dvi grupés: “tik nuotoliniu badu” ir “hibridiniu

budu (dalj laiko nuotoliu, dalj-darbo vietoje)”. Grupé “kita”- nejtraukta j skai¢iavimus.

-I§silavinimas. ISskyréme dvi grupes:

a) aukstasis i$silavinimas (aukstasis universitetinis)

b) neaukstasis i$silavinimas. Buvo apjungtos keturios grupés: “aukstasis neuniversitetinis /

99, ¢ 99, < 99, ¢

aukstesnysis”; “profesinis”; “vidurinis”; “nebaigtas vidurinis”.

Palyginimas tarp dirbanciy darbo vietoje ir nuotoliu/hibridiniu modeliu pateikiamas 2—oje lentel¢je.
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2 lentele. Dirbanciy darbo vietoje ir nuotoliniu/hibridiniu biidu bei perdegimo ir jo dimensijy

vidurkiy skirtumai

Kintamieji Darbo modelis n M | SD Student T testo rezultatai

t df p

I$sekimas Darbo vietoje 125 | 2,76 | 0,71 | -3,56 | 239 <0,001
Nuotoliniu/hibridiniu | 116 | 3,10 | 0,78

Psichologinis Darbo vietoje 125 | 1,91 | 0,76 | -2,96 | 239 0,003
atsiribojimas | Nuotoliniu/hibridiniu | 116 | 2,21 | 0,84

Kognityviné Darbo vietoje 125 | 2,00 | 0,79 | -1,88 | 239 0,60
zala Nuotoliniu/hibridiniu | 116 | 2,19 | 0,79

Emociné zala Darbo vietoje 125 | 1,96 | 0,80 | 0,6 239 0,951
Nuotoliniu/hibridiniu | 116 | 1,95 | 0,74

Perdegimas Darbo vietoje 125 | 2,16 | 0,63 | -2,53 | 239 0,012
Nuotoliniu/hibridiniu | 116 | 2,37 | 0,65

Pastaba: t- t testo koeficientas, df-laisvés laipsnis, p- reikSmingumo lygmuo, M — vidurkis, SD —

standartiniai nuokrypiai. StatistiSkai reikSmingi rezultatai pazyméti paryskintu Sriftu.

Pritaikius Student T kriterijy, gauti rezultatai atskleidé, jog tyrimo dalyviy, dirbanciy

nuotoliniu/hibridiniu modeliu, i§sekimo, psichologinio atsiribojimo ir perdegimo vidurkiai yra

statistiSkai reikSmingai auksStesni, nei dirban¢iy darbo vietoje (p<0,05). Tai parodo, jog dirbantys

nuotoliniu arba hibridiniu biidu $iuos reiskinius patiria stipriau.

Taciau rezultatai parodo, jog

dirban¢iy darbo vietoje ir nuotoliu/hibridiniu modeliu kognityviné bei emociné zala statistiSkai

reikSmingai nesiskyré (p>0,05). Tai parodo, jog dirbantys nuotoliniu ir hibridiniu budu Siuos

reiSkinius patiria panasiai.

Aukstajj ir neaukstaji iSsilavinimg turinéiy respondenty perdegimo ir jo dimensijy palyginimas

pateikiamas 3 — oje lenteléje.

3 lentelé. Turinciy aukstqjj, neaukstqjj issilavinimq ir perdegimo bei jo dimensijy vidurkiy

skirtumai
Kintamieji I$silavinimas n M SD Student T testo rezultatai
t df p
I$sekimas Aukstasis 179 2,94 0,76 0,52 241 0,603
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Lentelés tesinys

Neaukstasis 64 2,88 0,82

Psichologinis Aukstasis 179 2,04 0,80 -0,4 241 0,684
atsiribojimas Neaukstasis 64 2,09 0,86

Kognityviné zala Aukstasis 179 2,10 0,77 0,19 241 0,848
Neaukstasis 64 2,07 0,87

Emociné zala Aukstasis 179 1,95 0,71 -0,24 88,53 | 0,808
Neaukstasis 64 1,98 0,96

Perdegimas Aukstasis 179 2,26 0,62 0,002 241 0,999
Neaukstasis 64 2,26 0,75

Pastaba: t- t testo koeficientas, df-laisvés laipsnis, p- reikSmingumo lygmuo, M — vidurkis, SD —

standartiniai nuokrypiai. StatistiSkai reikSmingi rezultatai pazymeéti paryskintu Sriftu.

Perdegimo skaliy vidurkiy analizé rodo, kad reikSmingy skirtumy tarp dalyviy, turin¢iy aukstajj ir

neaukstgjj iSsilavinimg, nerasta (p>0,05). Tai parodo, jog asmenys, turintys aukstajj ir neaukstajj

iSsilavinimg, panaSiai patiria iSsekima, psichologinj atsiribojima, kognityvine, emocing zalg ir

perdegima bendrai.

Dirbanciy privaCiajame ir vieSajame sektoriuose respondenty perdegimo ir jo dimensijy

palyginimas pateikiamas 4 — oje lenteléje.

4 lentelé. Dirbanciy privaciajame ir vieSajame sektoriuose bei perdegimo ir jo dimensijy vidurkiy

skirtumai
Kintamieji Sektorius n M SD | Student T testo rezultatai
t df p
[$sekimas Privatusis 141 | 2,96 | 0,79 | 0,98 241 0,328
Viesasis 102 | 2,86 | 0,75
Psichologinis | Privatusis | 141 | 2,08 | 0,83 | 0,57 241 0,568
atsiribojimas Viesasis 102 | 2,02 | 0,80
Kognityviné Privatusis 141 | 2,09 | 0,75 | 0,74 241 0,941
zala VieSasis | 102 | 2,09 | 0,86
Emociné zala | Privatusis 141 | 1,94 | 0,76 | -0,51 241 0,609
Viesasis 102 | 1,99 | 0,81
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Perdegimas Privatusis | 141 | 2,27 | 0,64 | 0,337 | 2,41 0,736
Viesasis 102 | 2,24 | 0,69

Pastaba: t- t testo koeficientas, df-laisvés laipsnis, p- reikSmingumo lygmuo, M — vidurkis, SD —

standartiniai nuokrypiai. StatistiSkai reikSmingi rezultatai pazyméti paryskintu Sriftu.

Perdegimo skaliy vidurkiy analizé rodo, kad reikSmingy skirtumy tarp dalyviy, dirbanciy
privaciajame ir vieSajame sektoriuose, nerasta (p>0,05). Tai parodo, jog asmenys, dirbantys
priva¢iajame ir vieSajame sektoriuje, panaSiai patiria iSsekimg, psichologinj atsiribojima,
kognityving, emocing Zalg bei perdegimg bendrai.

Dirban¢iy vadovaujanciose ir nevadovaujanCiose pareigose respondenty perdegimo ir jo

dimensijy palyginimas pateikiamas 5 — oje lentelé¢je.

5 lentelé. Dirbanciy vadovaujanciose ir nevadovaujanciose pareigose bei perdegimo ir jo dimensijy

vidurkiy skirtumai

Kintamieji Pareigos n M SD | Student T testo rezultatai

I$sekimas Vadovaujancios 63 2,82 0,78 | -1,19 241 0,232
Nevadovaujancios | 180 | 2,96 0,77

Psichologinis | Vadovaujancios 63 | 1,86 | 0,74 | -2,23 | 241 0,026
atsiribojimas | Nevadovaujan¢ios | 180 | 2,13 | 0,83
Kognityviné Vadovaujancios 63 2,00 0,74 | -0,98 241 0,327

zala Nevadovaujancios | 180 | 2,12 | 0,81

Emociné zala Vadovaujancios 63 1,96 0,75 0,05 241 0,958

Nevadovaujancios | 180 | 1,96 0,79
Perdegimas Vadovaujancios 63 2,17 0,62 | -1,33 | 241 0,185
Nevadovaujancios | 180 | 2,29 0,67

Pastaba: t- t testo koeficientas, df-laisvés laipsnis, p- reikSmingumo lygmuo, M — vidurkis, SD —

standartiniai nuokrypiai. StatistiSkai reik§mingi rezultatai pazyméti parysSkintu Sriftu.

Pritaikius Student T kriterijy, gauti rezultatai atskleide, jog tyrimo dalyviy, dirbanciy

nevadovaujanciose pareigose psichologinio atsiribojimo vidurkiai yra statistiSkai reikSmingai
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aukstesni, nei dirban¢iy vadovaujantiose pareigose (p<0,05). Tai parodo, jog dirbantys
nevadovaujanciose pareigose §j reiskinj patiria stipriau. Taciau rezultatai parodo, jog dirbanciy
vadovaujanciose ir nevadovaujanciose pareigose, iSsekimas, kognityviné, emociné zala ir perdegimas
statistiSkai reikSmingai nesiskyré (p>0,05). Tai parodo, jog tiek dirbantys vadovaujanciose, tiek
nevadovaujanciose pareigose Siuos reiSkinius patiria panasiai.

Vyry ir motery perdegimo ir jo dimensijy palyginimas pateikiamas 6 — oje lenteléje.

6 lentele. Vyry ir motery bei perdegimo ir jo dimensijy vidurkiy skirtumai.

Kintamieji Lytis n M SD Student T testo rezultatai

t df p

Issekimas Moterys | 201 2,94 0,78 0,67 240 0,498
Vyrai 41 2,85 0,78

Psichologinis | Moterys | 201 2,06 0,82 0,35 | 240 | 0,723
atsiribojimas Vyrai 41 2,01 0,80
Kognityviné¢ | Moterys | 201 2,08 0,80 -0,57 | 240 | 0,564

zala Vyrai | 41 | 216 | 0,78

Emocin¢ Zala | Moterys | 201 1,97 0,79 0,28 240 0,776

Vyrai 41 1,93 0,75
Perdegimas | Moterys | 201 2,27 0,66 0,221 | 240 0,825
Vyrai 41 2,24 0,65

Pastaba: t- t testo koeficientas, df-laisvés laipsnis, p- reikSmingumo lygmuo, M — vidurkis, SD —

standartiniai nuokrypiai. StatistiSkai reik§mingi rezultatai pazyméti parysSkintu Sriftu.

Perdegimo skaliy vidurkiy analizé rodo, kad reik§mingy skirtumy tarp vyry ir motery nerasta
(p>0,05). Tai parodo, jog tiek vyrai, tiek moterys pana$iai patiria i§sekima, psichologinj atsiribojima,
kognityving, emocing Zalg bei perdegima.

Respondenty, dirbanciy pilnu ir nepilnu etatu perdegimo ir jo dimensijy palyginimas pateikiamas

7 — oje lentel¢je.
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7 lentelé. Dirbanciy pilnu ir nepilnu etatu bei perdegimo ir jo dimensijy vidurkiy skirtumai

Kintamieji Etatas n M SD Student T testo rezultatai
t df p
I$sekimas Pilnas 210 | 295 | 0,75 | 1,22 241 0,223

Nepilnas | 33 | 2,77 | 0,91

Psichologinis Pilnas 210 | 2,05 | 0,79 | -0,31 241 0,752

atsiribojimas | Nepilnas | 33 | 2,10 | 0,99

Kognityviné Pilnas | 210 | 2,09 | 0,78 | 0,16 241 0,866
zala Nepilnas | 33 | 2,07 | 0,87

Emociné zala Pilnas 210 | 201 | 0,79 | 2,61 241 0,010

Nepilnas | 33 | 1,63 | 0,62
Perdegimas Pilnas 210 | 2,28 | 0,64 | 1,08 241 0,280
Nepilnas | 33 | 2,15 | 0,74

Pastaba: t- t testo koeficientas, df-laisvés laipsnis, p- reikSmingumo lygmuo, M — vidurkis, SD —

standartiniai nuokrypiai. StatistiSkai reikSmingi rezultatai pazyméti paryskintu Sriftu.

Pritaikius Student T kriterijy, gauti rezultatai atskleidé, jog tyrimo dalyviy, dirbanciy pilnu etatu
emocinés zalos vidurkiai yra statistiSkai reikSmingai aukstesni, nei dirbanciy nepilnu etatu (p<0,05).
Tai parodo, jog dirbantys pilnu etatu §j reiskinj patiria stipriau. Taciau rezultatai parodo, jog
dirban¢iy pilnu ir nepilnu etatu, iSsekimas, psichologinis atsiribojimas, kognityviné zala ir
perdegimas statistiSkai reikSmingai nesiskyré (p>0,05). Tai parodo, jog tiek dirbantys pilnu, tiek
nepilnu etatu $iuos reiSkinius patiria panasiai.

Siekiant jvertinti, ar respondenty amZius ir darbo stazas organizacijoje siejasi su perdegimo
dimensijomis ir perdegimu bendrai, buvo taikyta Pearson koreliacija. Rezultatai pateikiami 8—oje

lenteléje.

8 lentelé. Tyrimo dalyviy darbo stazo ir amzZiau bei perdegimo ir jo dimensijy koreliacija

Kintamieji Stazas Amzius
r p r P
I$sekimas -0,211** <0,001 -0,328** | <0,001
Psichologinis atsiribojimas | -0,174** 0,007 -0,319** | <0,001
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Lentelés tesinys

Kognityviné zala -0,124 0,054 -0,230** <0,001
Emociné zala 0,012 0,857 -0,152* 0,017
Perdegimas -0,151* 0,019 -0,312** <0,001

Pastaba. * p < 0,05; **p < 0,01; r — Pearson koreliacijos koeficientas. StatistiSkai reikSmingi

rezultatai paZymeéti paryskintu Sriftu.

Kaip nurodo pateikti rezultatai, nustatyta keletas reikSmingy neigiamy sasajy (p<0,05):

a) tarp iSsekimo ir stazo;

b) tarp iSsekimo ir amziaus;

) tarp psichologinio atsiribojimo ir stazo;

d) tarp psichologinio atsiribojimo ir amziaus;

e) tarp kognityvinés zalos ir amziaus;

f) tarp emocinés Zalos ir amziaus;

g) tarp perdegimo ir stazo;

h) tarp perdegimo ir amZiaus.
Tarp darbo stazo ir emocinés bei kognityvinés Zalos statistiSkai reikSmingo rysio néra (p>0,05)

Taigi, didéjant stazui, tiriamieji patiria maZziau i$sekimo, psichologinio atsiribojimo ir perdegimo.
Taip pat, kuo asmuo vyresnis, tuo jis maziau linkegs patirti iSsekima, psichologinj atsiribojima,
kognityving, emocing Zala, bendra perdegima.

| tolimesnj skai¢iavimg jtraukéme tik amziaus kintamajj, kadangi jis koreliuoja su stazu (r=0,719;

p<0,001).

3.2. Darbo reikalavimy ir amZiaus sasajos su perdegimu ir jo dimensijomis

Siekiant nustatyti, kaip darbo reikalavimai ir amZius yra susij¢ su perdegimo dimensijomis bei
bendru perdegimu, buvo atlikta daugialypé tiesiné regresiné analizé. Analizés rezultatai pateikiami

9—oje lentelgje.
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9 lentelé. Tyrimo dalyviy amzZiaus, darbo reikalavimy bei perdegimo ir jo dimensijy sgsajos

Kintamieji ISsekimas Psichologinis | Kognityviné | Emociné | Perdegimas
atsiribojimas Zala Zala
Konstanta 0,640 1,995 1,741 1,135 1,378
Amzius -0,311*** -0,298*** -0,210%*** -0,125* | -0,286***
Kravis ir 0,235*** 0,067 -0,194* -0,028 0,023
tempas
Kognityviniai | 0,250%** -0,073 0,106 -0,025 0,076
reikalavimai
Emociniai 0,106* 0,007 0,060 0,131 0,091
reikalavimai
Vaidmens 0,281*** 0,192** 0,140 0,178* 0,230***
konfliktas
TrukdZiai 0,093 0,158* 0,211** 0,226** 0,286**
R2 0,545 0,215 0,147 0,187 0,312
Adj. R2 0,533 0,195 0,126 0,167 0,295
F 47,122 10,798 6,788 9,060 17,840

Pastaba. Visos regresijos statistiSkai reikSmingos, p<0,001. Lentel¢je pateiktos B reikSmés, * p <
0,05; ** p <0,01; *** p < 0,001.

Naudojant daugialype regresing analizg, buvo patikrinta, ar amzius ir darbo reikalavimai

statistiSkai  reikSmingai  prognozuoja perdegimo konstruktus bei bendrg perdegima.
Regresinés analizés rezultatai rodo, kad penki nepriklausomi kintamieji paaiskino 54,5% iSsekimo
dispersijos. Buvo rasta, jog amzius, krivis ir tempas, kognityviniai bei emociniai reikalavimai ir
vaidmens konfliktas statistiSkai reik§mingai prognozuoja iSsekimg. Regresiné analizé parodo, kad
trys nepriklausomi kintamieji paaiskino 21,5% psichologinio atsiribojimo dispersijos- amzius,
vaidmens konfliktas ir trukdZiai statistiSkai reikSmingai prognozuoja psichologinj atsiribojima.
Regresinés analizés modelis paaiSkina 14,7% kognityvinés Zalos dispersijos, o amZius, krivis ir
tempas bei trukdziai statistiSkai reikSmingai prognozuoja kognityving Zalg. Taip pat, trys
nepriklausomi kintamieji paaiskino 18,7% emocinés Zalos dispersijos. Rasta, jog amZius, vaidmens
konfliktas bei trukdziai statistiSkai reikSmingai prognozuoja emocing Zalg. Regresiné analizé nurodo,
jog 3 nepriklausomi kintamieji- amzius, vaidmens konfliktas ir trukdziai paaiskino 31,2% perdegimo

dispersijos ir Sie kintamieji statistiSkai reikSmingai prognozuoja perdegima.
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3.3. Transformacinio vadovavimo vaidmuo rySiui tarp skirtingy darbo reikalavimy ir

perdegimo bei jo dimensiju

Siekiant nustatyti transformacinio vadovavimo vaidmen;j tarp skirtingy darbo reikalavimy ir
perdegimo bei jo dimensijy, buvo atlikta moderaciné analizé, pasitelkiant daugialype tiesing regresija.
Moderacijos buvo atliktos su skirtingais darbo reikalavimais (darbo tempu ir kruviu, kognityviniais
reikalavimais, emociniais reikalavimais, vaidmens konfliktu, trukdziais), su skirtingomis perdegimo
dimensijomis (iSsekimu, psichologiniu atsiribojimu, kognityvine Zala, emocine Zala) ir bendru
perdegimo rodikliu. | nepriklausomus kintamuosius buvo po vieng jtraukti darbo reikalavimai,
moderatoriumi laikant transformacinj; vadovavimg, o priklausomu kintamuoju laikant po vieng
perdegimo dimensijg ir perdegimg bendrai. Sgveiky rezultatai pateikti 10-14 lentelése. IS tirty 25
sgveiky 6 (arba 24%) buvo statistiSkai reikSmingos.

Darbo kruvis ir tempas

Vertinant transformacinj vadovavimg kaip moderatoriy rasta, jog Sis neturi statistiSkai
reikSmingos svarbos darbo kriivio ir tempo bei i§sekimo, psichologinio atsiribojimo, emocinés zalos
ir perdegimo rySiams.

Kognityvinés zalos modelis yra nereikSmingas (p=0,508), tod¢l neinterpretuojamas ir nepateikiamas
lenteléje. Kintamyjy sgveikos koeficientai moderuojant transformaciniam vadovavimui pateikti 10-

oje lenteléje.

10 lentelé. Transformacinio vadovavimo kaip moderatoriaus sqveika su kintamaisiais

ISsekimas | Psichologinis | Emociné Perdegimas
atsiribojimas Zala
Konstanta 2,927 2,062 1,965 2,262
Krivis ir tempas | 0,481*** 0,165** 0,158** 0,201***
Transformaciné -0,007 -0,024 -0,020 -0,016
lyderysté
KT X TL 0,009 0,007 0,006 0,006
R 0,528 0,269 0,254 0,312
R-sq 0,279 0,072 0,064 0,097
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Lentelés tesinys
F 30,800 6,199 5,487 8,600
p 0,000 0,000 0,001 0,000
Pastaba. Lenteléje pateiktos B reikSmés, * p < 0,05; ** p <0,01; *** p <0,001.

Kognityviniai reikalavimai

Vertinant transformacinj} vadovavimg kaip moderatoriy rasta, jog Sis statistiSkai reikSmingos
svarbos neturi psichologinio atsiribojimo, emocinés Zzalos bei perdegimo rySiams. Taciau
moderatoriaus analizé atskleidé, jog transformacinis vadovavimas moderavo kognityviniy
reikalavimu sgsajas su i§sekimu (p=0,037).

Kognityvinés zalos modelis yra nereikSmingas (p=0,240), todél neinterpretuojamas ir
nepateikiamas lenteléje. Kintamyjy saveikos koeficientai moderuojant transformaciniam

vadovavimui pateikti 11-oje lenteléje.

11 lentelé. Transformacinio vadovavimo kaip moderatoriaus sqveika su kintamaisiais

IS$sekimas Psichologinis | Emociné zala Perdegimas
atsiribojimas

Konstanta 2,921 2,058 1,961 2,258

Kognityviniai 0,441*** 0,000 0,059 0,149*
reikalavimai

TL -0,011 -0,025 -0,022 -0,017

KR X TL 0,020* 0,012 0,011 0,012

R 0,420 0,217 0,201 0,245

R-sq 0,176 0,047 0,040 0,060

F 17,039 3,931 3,358 5,094

p 0,000 0,009 0,020 0,002

Pastaba. Lenteléje pateiktos B reik§més, * p < 0,05; ** p <0,01; *** p < 0,001.

Saveika tarp kognityviniy reikalavimy ir iSsekimo, moderuojant transformaciniam vadovavimui

pavaizduota 2-ame pav. Tyrimo rezultatai rodo, kad kognityviniai reikalavimai teigiamai silpniau
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prognozuoja iSsekima, kai transformacinis vadovavimas yra zemas (B= 0,307; p=0,000), nei kai yra

aukstas transformacinis vadovavimas (B=0,575; p=0,000).

340

3,20

3,00

|sekimas

2,80

260

2,40

Zemas transformacinis
vadovavimas

~_ Aukstas transformacinis
“vadovavimas

3,00

Zemi kognityviniai reikalavimai

2 pav. Kognityviniy reikalavimy ir transformacinio vadovavimo sgveika prognozuojant i§sekimag
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Auksti kognityviniai reikalavimai

Vertinant transformacin; vadovavimg kaip moderatoriy rasta, jog Sis nedaro statistiSkai

reikSmingo poveikio emociniy reikalavimy bei i§sekimo, psichologinio atsiribojimo ir emocinés zalos

rySiams. Taciau moderatoriaus analizé atskleidé, jog transformacinis vadovavimas moderavo

emociniy reikalavimy sasajas su kognityvine Zala (p=0,011) ir perdegimu (p=0,041).

Kintamyjy sgveikos koeficientai moderuojant transformaciniam vadovavimui pateikti 12-0je

lenteléje.

12 lentelé. Transformacinio vadovavimo kaip moderatoriaus sqveika su kintamaisiais

Issekimas | Psichologinis | Kognityviné | Emociné | Perdegimas
atsiribojimas Zala Zala
Konstanta 2,932 2,066 2,106 1,971 2,269
Emociniai 0,341*** 0,109* 0,085 0,186*** 0,180***
reikalavimai
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Lentelés tesinys

TL -0,005 -0,023 -0,010 -0,019 -0,014
ERXTL 0,009 0,009 0,020** 0,012 0,012*
R 0,445 0,256 0,224 0,320 0,350
R-sq 0,198 0,065 0,050 0,103 0,123

F 19,675 5,582 4,225 9,104 11,130

p 0,000 0,001 0,006 0,000 0,000

Pastaba. Lenteléje pateiktos B reikSmés, * p < 0,05; ** p <0,01; *** p <0,001.

Saveikos tarp emociniy reikalavimy ir kognityvinés Zzalos bei perdegimo, moderuojant

transformaciniam vadovavimui, pavaizduotos 3-ame ir 4-ame pav. Tyrimo rezultatai rodo, kad

emociniai reikalavimai teigiamai prognozuoja kognityving zalg tik tuomet, kai yra auksStas

transformacinis vadovavimas (B= 0,219; p=0,002), o kai jis Zemas, emociniais reikalavimai su

kognityvine Zala néra susije (B=-0,050; p=0,526).
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Panasi sgveika nustatyta ir taip emociniy reikalavimy ir perdegimo: esant Zemam transformaciniam

vadovavimui, emociniai reikalavimai su perdegimu susij¢ nebuvo (B= 0,096, p=0,122), o esant

aukstam transformaciniam vadovavimui, teigiamai jj prognozavo (B=0,265; p=0,000).
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Vertinant transformacin] vadovavimg kaip moderatoriy rasta, jog Sis statistiSkai reikSmingo

poveikio nedaro nei vienai perdegimo dimensijai, nei perdegimui bendrai. Kintamyjy sgveikos

koeficientai moderuojant transformaciniam vadovavimui pateikti 13-oje lenteléje.

13 lentelé. Transformacinio vadovavimo kaip moderatoriaus sqveika su kintamaisiais

Issekimas | Psichologinis | Kognityviné | Emociné | Perdegimas
atsiribojimas | zala Zala
Konstanta 2,923 2,051 2,101 1,964 2,260
Vaidmens 0,426*** 0,256*** 0,176** 0,271*** | 0,282***
konfliktas
TL 0,002 -0,019 -0,006 -0,014 -0,009
VK XTL -0,003 -0,008 0,006 0,000 -0,001
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Lentelés tesinys

R 0,499 0,352 0,227 0,362 0,423
R-sq 0,249 0,124 0,051 0,131 0,179
F 26,383 11,231 4,312 12,005 17,344
p 0,000 0,000 0,006 0,000 0,000

Pastaba. Lenteléje pateiktos B reikSmés, * p < 0,05; ** p <0,01; *** p <0,001.

Trukdziai

Vertinant transformacinj vadovavimg kaip moderatoriy rasta, jog Sis statistiSkai reikSmingo
poveikio nedaro trukdziy bei psichologinio atsiribojimo ir emocinés zalos rySiams. Taciau
moderatoriaus analizé atskleid¢, jog transformacinis vadovavimas moderavo trukdziy sasajas su
18sekimu (p=0,020), kognityvine zala (p=0,019) ir perdegimu (p=0,016).

Kintamyjy sgveikos koeficientai moderuojant transformaciniam vadovavimui pateikti 14-0je

lenteléje.

14 lentelé. Transformacinio vadovavimo kaip moderatoriaus sqveika su kintamaisiais

Issekimas | Psichologinis | Kognityviné | Emociné | Perdegimas
atsiribojimas | zala zala

Konstanta 2,943 2,071 2,113 1,977 2,276
Trukdziai 0,321*** 0,226*** 0,195** 0,270*** | 0,253***
TL -0,002 -0,019 -0,007 -0,015 -0,011
TXTL 0,016* 0,010 0,018* 0,013 0,014*

R 0,420 0,339 0,298 0,388 0,428

R-sq 0,176 0,115 0,089 0,151 0,183

F 17,017 10,339 7,761 14,139 17,854

p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

Pastaba. Lentel¢je pateiktos B reik§més, * p < 0,05; ** p < 0,01; *** p < 0,001.

Saveikos tarp trukdZziy ir iSsekimo, kognityvinés Zalos ir perdegimo, moderuojant

transformaciniam vadoavimui, pavaizduotos 5-7-ame pav.
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Tyrimo rezultatai rodo, kad trukdziai teigiamai silpniau prognozuoja iSsekimg, kai

transformacinis vadovavimas yra zemas (B= 0,212; p=0,005), nei kai yra aukstas transformacinis

vadovavimas (B=0,430; p=0,000).
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Taip pat rasta, kad trukdziai teigiamai prognozuoja kognityving zalg tik tuomet, kai yra aukstas

transformacinis vadovavimas (B= 0,314; p=0,000), o kai jis zemas, trukdziai su kognityvine zala néra

susije (B=0,076; p=0,354).
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Moderacin¢ analizé rodo, jog trukdziai teigiamai silpniau prognozuoja perdegima, kai

transformacinis vadovavimas yra zemas (B= 0,158; p=0,014), nei tuomet, kai jis yra aukstas
vadovavimas (B=0,348; p=0,000).
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4. REZULTATU APTARIMAS

Sio tyrimo tikslas — jvertinti skirtingy darbo reikalavimy ir perdegimo, jo dimensijy sasajas bei

transformacinio vadovavimo vaidmenj Sioms sgsajoms.

Siam tikslui pasiekti buvo i$sikelti 3 uzdaviniai. Toliau bus i§samiau pristatyti gauti rezultatai
pagal tyrimo uzdavinius:
a) Ivertinti skirtingy perdegimo ir jo dimensijy raiSka, atsizvelgiant j sociodemografinius
veiksnius;
b) Ivertinti kaip skirtingi darbo reikalavimai yra susij¢ su perdegimu ir jo dimensijomis;
c) Nustatyti transformacinio vadovavimo kaip moderatoriaus vaidmen]j sgsajoms tarp darbo

reikalavimy ir perdegimo bei jo dimensijy.

Perdegimas ir sociodemografiniai veiksniai

Analizuojant kaip darbo modelis siejasi su perdegimu, buvo rasta, jog asmenys, kurie dirba
nuotoliniu arba hibridiniu biudu patiria daugiau iSsekimo, psichologinio atsiribojimo ir bendro
perdegimo, nei tiriamieji, dirbantys darbo vietoje. Tokius rezultatus patvirtina ir Kiti autoriai, kurie
nurodo, jog nuotoliu dirbantys darbuotojai patiria daugiau emocinio iSsekimo ir psichologinio
atsiribojimo dél socialinés izoliacijos ir paramos trikimo bei prasto darbo-asmeninio gyvenimo
balanso (Allen ir kt., 2020; Hayes ir kt., 2020; 2021). Rezultatai rodo, kad tiriamieji, kurie uzima
nevadovaujancias pareigas, patiria daugiau psichologinio atsiribojimo, nei dirbantys vadovaujanciose
pareigose. Kiti tyrimai pateikia panaSias iSvadas nurodydami, jog asmenys, kurie turi Zemesnj
asmeninj statusg ar dirba maziau prestizinése pozicijose gali biti linke i psichologinj atsiribojima dél
to, jog turi maziau darbo iStekliy, tokiy kaip darbo jvairovés, galimybiy tobuléti ir griztamojo rysio
(Bakker ir Demerouti, 2014). Be to, nustatyta, jog dirbantys pilnu etatu patiria daugiau emocinés
zalos, nei dirbantys nepilnu. DidZioji dalis tyrimy patvirtina Siuos rezultatus, nurodydami, jog ilgos
darbo valandos neigiamai veikia perdegima, o ypa¢, emocinio i§sekimo dimensija (Baeriswyl,
Bratoljic, C. Krause, A., 2021). Taip pat rasta, jog didéjant amziui, maz¢ja tiek bendras perdegimas,
tiek iSsekimas, psichologinis atsiribojimas, kognityvineé ir emocin¢ Zala. Ta patvirtina ir kiti tyréjai,
nurodydami, jog jaunesni asmenys yra labiau paveikils ir jautresni perdegimui, ypa¢ linke labiau
iSsekti (Brewer ir Shapard, 2004; Maslach, 1996; Gomez-Urquiza ir kt., 2017). Panasiis rezultatai
gauti ir su stazu- kuo aukStesnis darbo staZas, tuo mazesnis tiek bendras perdegimas, tiek i§sekimas
ir psichologinis atsiribojimas. Tyrimai taip pat nurodo, jog ilgesnj darbo staza turintys darbuotojai
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yra maziau paveikiis perdegimui (Brewer ir Shaphard, 2004), tadiau yra ir tyrimy, Kurie gauna
priestaringus rezultatus (Stanetic ir Tesanovic, 2013). Vis délto, skirtumai gali priklausyti nuo kity
aplinkybiy, pavyzdziui profesijos, darbo pobiidzio, kadangi Stanetic ir Tesanovic (2013) tyre
medicinos darbuotojus. Taip pat, Siame tyrime reik§Smingy skirtumy tarp vyry ir motery nerasta.
Skirtumy nerasta ir tarp darbuotojy, turinéiy aukstajj ir neaukstajj iSsilavinima, nerasta. Dar daugiau,

skirtumy nerasta ir tarp tyrimo dalyviy, dirbanciy priva¢iajame ir vieSajame sektoriuje.

Darbo reikalavimy ir perdegimo sasajos

Rasta, jog darbo kriivis ir tempas yra teigiamai susij¢s su i§sekimu ir neigiamai su kognityvine zala.
Kuo spartesniu tempu darbuotojas dirba, turi per daug darbo ir dirba sunkiai, kad spéty laiku, tuo
labiau jis iSsenka. TaCiau nustatyta, jog Siek tiek sumazgja patiriama kognityviné zala. Tyrimai rodo,
jog didelis darbo kriivis, laiko spaudimas padidina darbuotojy perdegimg ir iSsekimg (Demerouti ir
kt., 2001; Podsakoff, LePine ir LePine, 2007.) Vieni tyrimai nurodo, kad reikalavimai, tokie kaip
didelis darbo kriivis, laiko spaudimas, yra susije su kognityviniu stresu (Elfering ir kt., 2011; Vuori
ir kt., 2014; Schaufeli, Bakker ir Rhenen, 2009), o kiti pazymi, jog dideli darbo reikalavimai yra susij¢
su geresniais pazinimo rezultatais ir mazesne sutrikimy tikimybe (Andel ir kt., 2011). Toks rezultaty
neatitikimas gali nurodyti, jog nors ir darbo krtvis ir tempas gali padidinti kognityving zalg, taciau
iki tam tikro lygio auksti darbo reikalavimai suaktyvina kognityvinius sugebé¢jimus, kadangi
darbuotojas stimuliuojamas intelektualiai, o tai apsaugo nuo zalos (Schooler, Mulatu ir Oates, 1999).
Tiek emociniai, tiek kognityviniai reikalavimai yra teigiamai susije su iS§sekimu. Tad kuo daugiau Siy
reikalavimy turi darbuotojas, tuo jis labiau linkes iSsekti. Tyrimai pazymi, jog kognityviskai sudétingi
darbai yra labai susije su emociniu iSsekimu ir sukelia perdegimo rizikg (Lee ir Ashforth, 1996).
Lygiai taip pat ir emociniai reikalavimai darbe paskatina didesnj iSsekimg ir bendrai, perdegima
(Bakker, Demerouti, Euwema, 2005). Tyrime iStirta, jog kuo didesnj vaidmens konfliktg patiria
darbuotojas, tuo didesnj jis patiria bendra perdegima, iSsekima, psichologinj atsiribojima bei emocing
zalag. Tam pritaria ir kiti autoriai- darbo reikalavimai, tokie kaip vaidmens konfliktas, yra susij¢ su
emociniu i§sekimu, psichologiniu atsiribojimu ir perdegimu (Bakker ir Demerouti, 2017; Taris ir kt.,
2005; Bakker ir kt., 2003). Panasiai ir su trukdZiais- kuo daugiau jy turi jveikti, tuo labiau darbuotojas
patiria perdegima, psichologinj atsiribojima, kognityving ir emocing Zala. Tokius rezultatus patvirtina
ir kity tyrimy i§vados, nurodancios, jog dél patiriamy trukdZiy, darbuotojy gerové suprastéja, padidéja

iSsekimas bei bendras perdegimas (Zijstra ir kt., 1999; Baethge & Rigotti, 2013; Pachler ir kt., 2018).
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Transformacinio vadovavimo vaidmuo rySiui tarp skirtingy darbo reikalavimy ir

perdegimo bei jo dimensiju

Rasta, jog transformacinis vadovavimas neturi jtakos rysiui tarp darbo kriivio ir perdegimo ir jo
dimensijy. Vadinasi, transformacinis vadovavimas nei sumazina, nei padidina perdegimo
darbuotojams, turintiems didelj darbo krivj ir tempg. Taip pat istirta, jog transformacinis
vadovavimas neturi jtakos rysiui tarp vaidmens konflikto ir perdegimo bei jo dimensijy. Vadinasi,
transformacinis vadovavimas nei sumazina, nei padidina patiriamo perdegimo darbuotojams,
patiriantiems vaidmens konfliktg. Yra ir kity tyrimy, kurie neranda jokio reikSmingo transformacinés
lyderystés poveikio darbo reikalavimams (Stordeur, D. 'hoore, & Vandenberghe, 2001; Gill,
Flaschner, & Bhutani, 2010). Taciau rasta, kad darbuotojui patiriant aukStus kognityvinius
reikalavimus, transformacinis vadovas net padidina i$sekimg. Esant aukStiems emociniams
reikalavimams, transformacinis vadovas padidina ir darbuotojy patiriama kognityving zalg ir
perdegimg bendrai. PanasSiai ir darbuotojui patiriant trukdzius darbe- transformacinis vadovavimas
padidina tiek bendrg perdegima, tiek iSsekimg ir kognityving zalg. Tokie gauti rezultatai gana jdomiis,
kadangi didzioji dalis tyrimy nurodo, jog transformacinis vadovas padeda darbuotojams susidoroti su
patiriamais darbo reikalavimais, suteikti darbo istekliy ir atitinkamai sumazinti patiriamg perdegima
(Piccolo ir Colquitt, 2006; Breevart ir kt., 2014; Fernet ir kt. 2015; Hildenbrand ir kt., 2018; Harms
ir kt., 2017). Taciau yra ir tyrimy, pabrézianciy, jog transformacinis vadovas gali kelti per daug
reikalavimy, likes¢iy darbuotojui, dél ko tik dar labiau padidina perdegimg (Bass, 1999; Arnold &
Connelly, 2013; Seltzer ir kt., 1989). Beje, tyrimai pazymi, jog transformacinis vadovavimas
labiausiai veikia ties motyvacijos procesu ir yra labiau susij¢s su darbuotojy motyvacija, t.y.
sumazéjusiu psichologiniu atsiribojimu, taciau ne su energijos lygiu, t.y. sumazéjusiu emociniu
iSsekimu (Breevaart ir kt., 2014). Tad tai gali paaiskinti, kodél tyrime rasta, jog transformacinis
vadovavimas nepadeda sumazinti perdegimo, sukelto dél per dideliy darbo reikalavimy. Taigi, tokie
Sio darbo rezultatai gali nurodyti, jog darbuotojui jau patiriant didelius darbo reikalavimus, tokius
kaip kognityviniai ir emociniai reikalavimai bei trukdziai darbe, transformacinis vadovavimas ir

keliami liikesCiai darbuotojui tampa kaip dar vienas darbo reikalavimas, prisidedantis prie perdegimo.

4.1. Tyrimo ribotumai ir tolimesniy tyrimy kryptys

Kaip ir kiekvienas tyrimas, Sis tyrimas turi ribotumy. Atliktas skerspjiivio tyrimas, dél ko

apribojama gauty sasajy tarp konstrukty prieZastingumo interpretacija. Ateities tyrimams
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rekomenduojama atlikti longitudinj tyrima, kuris leisty nustatyti tikslesnius priezasties-pasekmés
rySius tarp darbo reikalavimy ir perdegimo ir kity veiksniy jtaka Siam rySiui. PavyzdZziui, esami
tyrimai rodo, kad perdegima patiriantys darbuotojai vertina darbo reikalavimus kaip didesnius
(Mékikangas ir kt., 2021; Demerouti ir kt., 2001). Antra, tyrime naudota netikimybiné patogioji
atranka, kuri apriboja tyrimo rezultaty apibendrinimo visiems darbuotojams galimybe. Tad
rekomenduojama naudoti tikimybinj atrankos buda. Be to, Siame tyrime visos grupés pagal
sociodemografinius duomenis buvo netolygiai pasiskirs¢iusios, tad tai gal¢jo turéti jtakos gautiems
rezultatams. Ateities tyrimuose svarbu uztikrinti vienoda grupiy skaiCiy ir tolygesnj pasiskirstyma
pagal socio-demografines charakteristikas. Taip pat gali biti naudinga tyrinéti tikslines tiriamyjy
grupes, darbo sektorius ar sritis, kadangi Siame tyrime buvo tiriama bendroji imtis. Trecia, Siame
tyrime transformacinis vadovavimas buvo pasirinktas kaip vienintelis darbo iSteklius, galintis turéti
svarbg rysiui tarp darbo reikalavimy ir perdegimo. Tolimesniems tyrimams rekomenduotina jtraukti
ir daugiau kity darbo iStekliy. PavyzdZiui, remiantis esamais tyrimais (Demerouti ir kt., 2001; Bakker
ir kt., 2003), tokiais iStekliais gali buti socialiné parama, autonomija, grjztamasis rysys, karjeros
galimybés, pripazinimas. Nepaisant §io tyrimo ribotumy, juo buvo siekiama giliau iSanalizuoti
transformacinio vadovavimo vaidmenj sasajoms tarp darbo reikalavimy ir perdegimo. Daugelis
tyrimy, nagrinéjanciy Siuos konstruktus, transformacinj vadovavimg tiria tiesiogiai rySyje su
perdegimo dimensijomis ar darbo reikalavimais, taciau nedaug tyrimy tirig kaip moderatoriy. Vis tik,
ateities tyrimuose galéty biiti naudinga palyginti keletg skirtingy vadovavimo stiliy, jog biity galima
daryti tikslesnes iSvadas apie transformacinj vadovavima. Taip pat, nors nemazai tyrimy nagrinéja

darbo reikalavimy ir perdegimo sgjajas, taciau mazoji dalis tyrimy remiasi nauja perdegimo samprata.

4.2.Praktinés rekomendacijos

Atsizvelgus ] gautus Sio tyrimo rezultatus, galima iSskirti keletag rekomendacijy organizacijoms ir
vadovams. Tyrimo rezultatai parod¢, jog Zzmonés, dirbantys nuotoliniu ar hibridiniu biidu yra labiau
linke perdegti. Todél organizacijoms svarbu uztikrinti, jog darbuotojai turéty galimybe¢ dazniau dirbti
i§ darbo vietos. Tai galima padaryti jvedant privalomas darbo i§ biuro dienas ar jvedant hibridinj
darbo modelj, vietoje nuotolinio. Taip pat organizacijos gali investuoti j darbo erdviy gerinima, naudy
darbuotojams didinima (Smite ir kt., 2022). Be to, tyrimo rezultatai rodo, kad darbuotojai, dirbantys
pilnu etatu yra labiau link¢ | emocing Zala, tad organizacijoms svarbu skatinti sveikg darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyra bei nustatyti aiSkius lukesCius ir ribas dé¢l darbo valandy ir
vir§valandziy (Taris ir kt., 2010; Demerouti ir kt., 2001). Dar daugiau, rasta, jog darbuotojai linke

labiau iSsekti, kuomet yra aukstas darbo tempo ir kriivis. Todél vadovai gali padéti darbuotojams
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sumazinti darbo kruvj ir tempa nustatydami prioritetus, efektyvius tikslus, kurie leisty geriausiai
iSnaudoti savo laikg (Orme, 2002). Kadangi tyrime rasta, jog darbuotojai, patiriantys trukdzius darbe
yra labiau linke perdegti, tai vadovams rekomenduotina padéti suvaldyti trukdzius skatinant
suskirstyti savo uzduotis j mazesnius segmentus (Altmann ir Trafton, 2002). Organizacijos taip pat
gali jvesti tam tikras technologijas, galin¢ias reguliuoti sutrukdymus ir taip sumazinti darbuotojy
patiriamy trukdziy darbe (Czerwinski ir kt., 2004). Taip pat tyrimo rezultatai rodo, jog dideli
kognityviniai reikalavimai sukelia i$sekimg, tad norint sumazinti iy reikalavimy, vadovui
rekomenduojama paskirstyti darbus taip, kad jie atitikty darbuotojy igiidzius (Hackman ir Oldham,
1976). Organizacijos gali jvesti naujus technologinius sprendimus, kurie supaprastinty darbo eiga,
automatizuoty pasikartojancias uzduotis, taip palengvinant darbuotojy kognityvines pastangas
(Salvucci ir Taatgen, 2008). Dar daugiau, rasta, jog darbuotojui patiriant aukS$tus emocinius
reikalavimus, jis labiau linkgs iSsekti, todél vadovai turéty stengtis sukurti aplinka, kurioje
darbuotojai jaustysi patogiai reikSdami savo emocijas- reguliariis susitikimai ir atviros komunikacijos
skatinimas gali padéti (Schaufeli & Bakker, 2004). Organizacijos galéty prisidéti suteikdamos
papildomy naudy skirty psichologinei sveikatai, tokiy kaip laisvos dienos, skirtos pailséti (Sonnentag
ir Fritz, 2015) ar suteikdamos mokymus, skirtus emocijy reguliavimui (Buruck ir kt., 2016). Be to,
iStirta, jog vaidmens konfliktas prisideda prie padidéjusio perdegimo. Norint sumaZzinti patiriamo
vaidmens konflikto, vadovams ir organizacijoms rekomenduotina perteikti aiSkius ir nuoseklius
vaidmens liikes¢ius darbuotojams, pateikiant tikslius pareigybiy apraSymus ir apibiidinant veiklos
lukesCius (Kahn ir kt., 1964). Taigi, vadovams ir organizacijoms rekomenduotina stebéti ir

kontroliuoti darbuotojy darbo reikalavimus juos mazinant ir suteikiant reikiamy iStekliy.
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ISVADOS

Darbuotojai, dirbantys nuotoliniu arba hibridiniu biidu patiria daugiau iSsekimo,
psichologinio atsiribojimo ir bendrai, perdegimo, nei darbuotojai, kurie dirba darbo
vietoje;

Nevadovaujanéias pareigas uzimantys darbuotojai patiria daugiau psichologinio
atsiribojimo, nei dirbantys vadovaujanc¢iose pareigose;

Darbuotojai, kurie dirba pilnu etatu, patiria daugiau emocinés zalos nei dirbantys nepilnu
etatu;

Darbuotojy amzius neigiamai susijgs su perdegimu. Kuo jaunesnis darbuotojas, tuo
daugiau jis patiria i8sekimo, psichologinio atsiribojimo, kognityvinés zalos, emocinés
zalos ir bendrai, perdegimo;

Darbo stazas neigiamai susijes su perdegimu. Kuo maziau mety darbuotojas dirba vienoje
organizacijoje, tuo labiau jis linkes j i§sekima, psichologinj atsiribojimg ir perdegima;
ReikSmingy skirtumy tarp dirban¢iy privaciajame ir vieSajame sektoriuje bei perdegimo
nerasta. Taip pat ir tarp turinCiy aukstajj ir neaukstajj iSsilavinimag bei vyry ir motery;
Darbo tempas ir kriivis, vaidmens konfliktas, kognityviniai ir emociniai darbo
reikalavimai yra teigiamai susije¢ su darbuotojy iSsekimu. Taigi, kuo daugiau darbuotojas
turi iy darbo reikalavimy, tuo labiau padidéja iSsekimo rizika.

Vaidmens konfliktas ir trukdziai darbe yra teigiamai susij¢ su darbuotojy psichologiniu
atsiribojimu, emocine zala ir bendru perdegimu. Vadinasi, kuo didesnis patiriamas
vaidmens konfliktas ir daugiau trukdziy darbe, tuo darbuotojas susidurs su didesne
psichologinio atsiribojimo, emocings zalos ir perdegimo rizika.

Trukdziai darbe yra teigiamai susij¢ su darbuotojy patiriama kognityvine zala, o darbo
tempas ir kriivis yra neigiamai susij¢ su kognityvine Zala. Tai reiSkia, jog kuo daugiau
trukdziy patiria darbuotojas, tuo labiau padidéja kognityvinés zalos rizika. Taciau, kuo
didesnis darbo kriivis ir tempas, tuo labiau kognityvinés zalos rizika darbuotojui mazéja.
Ivertinus transformacinio vadovavimo intensyvumo vaidmenj rysiui tarp skirtingy darbo
reikalavimy ir perdegimo dimensijy nustatyta, jog transformacinis vadovas neturi svarbos
sasajoms tarp darbo kriivio ir tempo bei perdegimo. Taip pat rasta, jog transformacinis
vadovavimas neturi vaidmens ryS$iui tarp vaidmens konflikto ir perdegimo bei jo
dimensijy. Taigi, nepriklausomai nuo transformacinio vadovavimo stiliaus lygmens,

darbo kriivis ir tempas bei vaidmens konfliktas yra susij¢ su didesne perdegimo rizika.
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e Jvertinus transformacinio vadovavimo intensyvumo vaidmenj ryS$iui tarp skirtingy darbo
reikalavimy ir perdegimo dimensijy nustatyta, jog auk$tesnis transformacinis
vadovavimas stiprina teigiamg rysj tarp kognityviniy reikalavimy ir i§sekimo. Rasta, kad
transformacinio vadovavimo intensyvumas stiprina teigiama ry$j ir tarp emociniy
reikalavimy bei kognityvinés Zzalos ir perdegimo. Dar daugiau, gauta, jog esant
aukStesniam transformaciniam vadovavimui, stipréja teigiamas rySys tarp trukdziy darbe
ir i§sekimo, kognityvinés zalos ir perdegimo. Taigi, kuo labiau vadovas pasizymi
transformaciniu vadovavimu, tuo labiau didéja perdegimo rizika darbuotojams,
susiduriantiems su aukStais kognityviniais ir emociniais reikalavimais bei dideliais

trukdziais darbe.
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