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IVADAS

Darbo temos aktualumas. Mokytojo profesija pasiZymi intensyvia emocine jtampa
bei dideliu kognityviniu kriiviu, o Siuolaikiné Svietimo sistema kelia vis aukStesnius
reikalavimus pedagogy kompetencijoms ir psichologiniam atsparumui. Praktiniu pozitriu §i
tema yra aktuali dél Lietuvos Svietimo sistemoje stebimy pedagogy bendruomenés
demografiniy pokyc¢iy, didéjancios darbo perkrovos bei kylancios profesinio perdegimo
rizikos. Nekontroliuojamas perdegimas ne tik prastina mokytojy savijautg, bet ir tiesiogiai
mazina jy darbo jsitraukima, o tai sukelia neigiamas pasekmes ugdymo kokybei bei gilina
pedagogy trilkumo problema valstybiniu mastu. Teoriniu pozitriu tyrimas yra aktualus, nes ]
klasikinj darbo reikalavimy ir iStekliy modelj integruoja asmeninius iSteklius — lyderystés
jgiidzius — ir vertina jy moderuojant] vaidmenj. Nors ankstesni tyrimai analizavo izoliuotas
sgsajas tarp darbo aplinkos ir savijautos, vis dar triksta kompleksiniy studijy, paaiskinanciy,
kaip asmeninés lyderystés kompetencijos gali amortizuoti reikalavimy poveikj bei stiprinti
apsaugine istekliy funkcija specifiniame Lietuvos mokykly kontekste. Sis tyrimas suteikia
naujy empiriniy duomeny apie sglyginio proceso (mediacijos ir moderacijos) mechanizmus,
kurie leidZia giliau suvokti pedagogy profesinés savijautos désningumus.

Analizuojamos temos iStyrimo lygis. Mokytojy profesiné savijauta ir perdegimas yra
vieni intensyviausiai nagrin¢jamy klausimy organizacingje psichologijoje bei Svietimo
vadyboje. Pamating teoring schema Siam reiSkiniui tirti suformavo Bakker ir Demerouti (2007),
pasitlydami darbo reikalavimy ir iStekliy (JD-R) model;, leidZiant; diferencijuoti sveikata
bloginancius bei motyvacinius procesus. Schaufeli ir kt. (2003, 2020) darbai reikSmingai
prisidéjo prie Siy konstrukty operacionalizavimo, sukuriant validuotus matavimo instrumentus:
Burnout Assessment Tool (BAT) ir Utrecht Work Engagement Scale (UWES). Lietuvos
mokslinéje erdvéje Merkys ir Bubelien¢ (2013) bei Poskiené ir Istomina (2007) patvirtino
neigiamg darbo perkrovos poveiki mokytojy gerovei, tadiau tiesioginiai rySiai Salyje
dokumentuoti tik fragmentiskai. Nors darbo aplinkos jtaka savijautai yra zinoma, lyderystés
1giidziy, kaip asmeninio iStekliaus, vaidmuo Siame modelyje iSlieka menkai iStirtas. Dauguma
studijy fokusuojasi j formaligja vadovy jtaka, tad paties pedagogo lyderystés kompetencijy
(pagal Chen, 2020) svarba moderuojant perdegima ir iSlaikant darbo jsitraukimg vis dar yra
menkai iStirta, o tai sudaro aktualy Ziniy trikumg, kurj siekiama uzpildyti Siame salyginio

proceso tyrime.



Darbo naujumas. Darbo naujumas grindziamas kompleksiniu poziiiriu j pedagogo
profesing savijautg, integruojant asmeninius lyderystés jgiidzius i klasikinj darbo reikalavimy
ir iStekliy modelj. Tyrimas atskleidzia lyderystés kompetencijy, kaip asmeninio iStekliaus,
moderuojant; vaidmenj, kuris leidZia identifikuoti specifinius apsauginius mechanizmus,
suSvelninancius neigiamg reikalavimy poveikj perdegimui bei stiprinancius motyvacinj
jsitraukimo kelig. Empiriskai pagrjstas saglyginio proceso modelis suteikia vertingy jzvalgy apie
asmeniniy iStekliy ribas prie§ struktlrinius organizacinius stresorius Lietuvos Svietimo
sistemos kontekste.

Darbo problema. Kaip mokytojy lyderystés jgiidZiai moderuoja darbo reikalavimy ir
iStekliy rysj su jy profesiniu perdegimu bei darbo jsitraukimu, ir koks yra perdegimo vaidmuo
Siame priezastiniame mechanizme?

Darbo tikslas. [vertinti mokytojy darbo reikalavimy ir iStekliy ry$j su darbo
jsitraukimu, nustatant perdegimo medijuojantj vaidmenj bei lyderystés igiidZiy moderuojantj
poveikj Siam procesui.

Darbo uZdaviniai.

1. ISanalizuoti moksling literatiira apie mokytojy darbo reikalavimy ir iStekliy
modelj, perdegimo bei darbo jsitraukimo konstruktus ir lyderystés jgtidziy teorines prielaidas
Siy procesy valdyme.

2. Ivertinti darbo reikalavimy, iStekliy, perdegimo, jsitraukimo ir lyderystés jgiidziy
raiSka bei nustatyti statistiSkai reikSmingus jy skirtumus pedagogy demografinése grupése.

3. Nustatyti tiesiogines sgsajas tarp tirty konstrukty ir jvertinti, kaip darbo
reikalavimai bei i$tekliai prognozuoja mokytojy perdegima ir jsitraukima.

4.  Patikrinti perdegimo medijuojant] vaidmen;j bei nustatyti, ar lyderystés jgudziai
moderuoja reikalavimy ir iStekliy poveiki perdegimui bei perdegimo jtaka jsitraukimui.

5. Identifikuoti pedagogy profesinés savijautos profilius remiantis klasterine analize
bei suformuluoti praktines rekomendacijas Svietimo vadybos tobulinimui.

Darbo metodai. Darbe taikomas kompleksinis metodologinis poZiiiris, apjungiantis
teoring sisteminimg ir empirinj duomeny vertinimg. Darbo reikalavimy, iStekliy, perdegimo,
jsitraukimo bei lyderystés jgudziy sgveiky teoriniam pagrindimui naudojama mokslinés
literatiiros lyginamoji analizé bei loginis apibendrinimas. Empirinis tyrimas realizuotas
vykdant kiekybing¢ anketing apklausa, kurios metu pasitelkti tarptautiniu mastu validuoti
savirefleksijos instrumentai (JD-R, BAT, TLI, UWES) tyrimo kintamyjy raiskai ir tarpusavio
priklausomybéms nustatyti. Statistiné duomeny analiz¢é atlikta naudojant IBM SPSS Statistics

programing jrangg, pasitelkiant grupiy palyginimo kriterijus (z-testas, ANOVA) bei Hayes



(2022) salyginio proceso analiz¢ (modelis Nr. 58), siekiant empiriSkai jvertinti perdegimo
mediacijg bei lyderystés jgiidziy moderuojant] poveikj. Galutinio struktiirinio modelio
vizualizacijai ir parametry sutvirtinimui papildomai naudota SmartPLS 4 programiné jranga, o
pedagogy profesinés savijautos tipologizavimui pritaikyta dviejy etapy klasteriné analizé.

Atliekant tyrima, dirbtinis intelektas (DI) naudotas kaip pagalbiné¢ priemone
interpretuojant sudétingas statistines vertes, gautas dirbant su IBM SPSS Statistics bei
SmartPLS 4 programine jranga, siekiant giliau suvokti gauty parametry (regresijos koeficienty,
moderacijos sgveikos efekty bei klasteriy centry reikSmiy) metodologing prasme. Pabréztina,
kad galutinés tyrimo i§vados, duomeny interpretavimas ir sprendimy priémimas atlikti autores,
uztikrinant tyrimo autentiSkumg bei intelektinj vientisuma.

Darbo struktiiros. Baigiamajj magistro darba sudaro jvadas, keturi pagrindiniai
skyriai, iSvados ir pasitilymai, literatiiros sgrasas, santraukos lietuviy ir angly kalbomis bei
priedai. Darbo apimtj sudaro 87 puslapiai, 21 lentelé, 2 paveikslai, 7 priedai ir 114 literatiiros
Saltiniy.

Pirmajame skyriuje atlickama mokslinés literatiiros analizé, kurioje sisteminamos
teorinés jzvalgos apie mokytojy darbo reikalavimy, iStekliy (JD-R) modelio, profesinio
perdegimo bei darbo jsitraukimo konstruktus. Jame pagrindziamas lyderystés jgiidziy, kaip
asmeninio istekliaus, vaidmuo valdant pedagogy savijauta. Sis skyrius skirtas pirmajam darbo
uzdaviniui jgyvendinti.

Antrajame skyriuje detalizuojama tyrimo metodika: apraSomas kompleksinis salyginio
proceso modelis, formuluojamos hipotezés, pagrindziamas tyrimo instrumenty patikimumas
bei imties reprezentatyvumas. Sia dalimi realizuojamas antrasis darbo uzdavinys.

Tre€iajame skyriuje pateikiami empirinio tyrimo rezultatai. Jame apraSoma kintamyjy
raiSka demografinése grupése, tikrinamos tiesioginés sasajos bei testuojamas mediacijos ir
moderacijos poveikis naudojant daugiamaciy regresijy analize. Si dalis sprendZia treciajj ir
ketvirtajj darbo uzdavinius.

Ketvirtajame skyriuje atlickama gauty rezultaty diskusija, identifikuojami pedagogy
profesinés savijautos profiliai (klasteriai) bei pateikiamos rekomendacijos Svietimo vadybai.

Sis skyrius skirtas penktajam darbo uzdaviniui jgyvendinti.



1. DARBO REIKALAVIMU, ISTEKLIU IR LYDERYSTES SASAJOS SU
MOKYTOJU PERDEGIMU BEI DARBO ISITRAUKIMU

Sioje dalyje analizuojama moksliné literatiira, sudaranti teorinj pagrinda empiriniam
mokytojy darbo jsitraukimo tyrimui. Pirmiausia nagrin¢jama perdegimo samprata, jo raida ir
raiSka pedagoginiame darbe, atskleidziant Sio reiSkinio pasekmes. Antra, pristatomas darbo
reikalavimy ir iStekliy (angl. Job Demands—Resources, toliau JD-R) modelis, kuris
pasitelkiamas kaip pagrindiné teoriné prizmé, aiskinanti sgsajas tarp darbo aplinkos veiksniy ir
darbuotojy savijautos. Trecia, analizuojamas lyderystés vaidmuo Svietimo organizacijose,
akcentuojant jos, kaip moderuojancio veiksnio, svarbg. Galiausiai, skyriaus pabaigoje
integruojamos aptartos teorinés koncepcijos ir suformuluojamas hipotetinis tyrimo modelis,

grindZiamas kompleksine sglyginio proceso analizés logika.

1.1 Perdegimo samprata, priezastys ir pasekmés

Siame poskyryje apZvelgiama profesinio perdegimo istoriné ir teoriné raida, jo
dimensijos, vertinimo instrumentai, priezastiniai veiksniai ir pasekmés. Literatiros analizé
leidzia sistemingai apzvelgti, kaip Sis reiSkinys konceptualizuojamas ir tiriamas moksliniuose

Saltiniuose.

1.1.1 Perdegimo sampratos istoriné ir teoriné raida

Augant profesiniams reikalavimams ir psichosocialiniam spaudimui, mokslinéje
literatiiroje vis didesnis démesys skiriamas profesinio perdegimo (angl. burnout) fenomenui.
Si bisena siejama su létiniu profesiniu stresu ir i§sekimu, yra tapusi pagrindiné darbuotojy
psichologinés gerovés tyrimy kryptis (Maslach ir Leiter, 2016a). Perdegimo sagvoka néra nauja
— ji i8sivysté per kelis deSimtmecius kaip atsakas j vis rySkesnius emocinio iSsekimo ir
sumazgjusio profesinio produktyvumo reiskinius, pastebimus intensyviose, ypa¢ Zmoniy
aptarnavimo profesijose (Schaufeli, Leiter ir Maslach, 2009).

Mokslingje literattiroje perdegimo samprata pirma kartg buvo jvardyta 1974 m., kai H.
Freudenberger, tyrinédamas darbuotojus savanoriskose organizacijose, apibiidino biiklg, kuriai
biidingas emocinis iSsekimas, nusivylimas bei motyvacijos praradimas dé¢l ilgalaikio streso
(Freudenberger, 1974). Vélesniais metais $] pozitr] iSplétojo C. Maslach, kuri kartu su
kolegomis apibréz¢ perdegima kaip psichologini sindroma, sudaryta i§ trijy pagrindiniy
dimensijy: emocinio i$sekimo, depersonalizacijos bei sumazZéjusio asmeniniy pasiekimy

vertinimo (Maslach ir Jackson, 1981).
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Maslach ir Jackson (1986) sukurta teoriné struktiira tapo esminiu pagrindu tolesniems
perdegimo tyrimams ir diagnostikos jrankiy, tokiy kaip Maslach perdegimo klausimynas (angl.
Maslach Burnout Inventory; toliau — MBI), kiirimo pagrindas. Vis délto §is modelis ilgainiui
sulauke kritikos dél per siauro taikymo tik su Zmonémis dirbanciy profesijy atstovams (Leiter
ir Maslach, 2004). D¢l Sios priezasties Siuolaikiniai tyrimai, tokie kaip Demerouti, Bakker,
Nachreiner ir Schaufeli (2001), sitillo platesn¢ koncepcija, kurioje perdegimas laikomas dviejy
pagrindiniy komponenty — i§sekimo ir atsiribojimo nuo darbo — saveika.

Tolesnéje tyrimy raidoje daug démesio skirta perdegimo genezei socialiniame ir
organizaciniame kontekste. Schaufeli (2017) iSskyré perdegima kaip ilgalaikio neigiamo
profesinio streso pasekme, kuri i$sivysto létinio i§sekimo forma ir trikdo darbuotojo gebéjima
atlikti profesinius vaidmenis. Kiti autoriai, pavyzdziui, Shirom (1989), prapléte savoka
jtraukdami kognityvinio nuovargio dimensija, o Kristensen, Borritz, Villadsen ir Christensen
(2005) akcentavo perdegima kaip darbo salygomis iSprovokuota fizinj ir psichologinj iSsekima.

Tarp mokslininky vis dar néra vieningo apibrézimo, taciau daugelyje teorijy atsispindi
pagrindiné mintis — perdegimas yra kompleksinis psichologinis atsakas ] nuolatinius
profesinius kriivius, daznai kylantis organizacinéje aplinkoje, kurioje darbuotojams triiksta
iStekliy ar socialinio palaikymo (Bakker ir Demerouti, 2007; Koutsimani, Montgomery ir
Georganta, 2019). Tam, kad bty galima palyginti $iy sampraty raida, toliau 1 lentel¢je

pateikiami jvairiy autoriy sidlyti perdegimo apibrézimai.

1 lentelé
Perdegimo sqvoky raida
Autorius Metai ApibréZimas
Freudenberger 1974 E_mocvl.nls. ir fizinis 1§s§k1mas, kylantis dél dideliy profesiniy
lukesciy ir darbo kriivio.
Ilgalaikis, kompleksinis streso poveikis darbuotojui, kuris
Maslach ir Jackson 1981 | pasireiskia fiziniu, emociniu ir psichologiniu i§sekimu,
mazinanciu darbo efektyvuma ir profesinj aktyvuma.
Shirom 1989 l~: izinis, emocinis ir kognityvinis nuovargis dél emociniy istekliy
iSeikvojimo.
Demerouti, Bakker, Dvilypis sindromas: iSsekimo ir atsiribojimo nuo darbo
Nachreiner ir Schaufeli 2001 kombinacija.
Maslach, Schaufeli ir Psichologinis atsakas j ilgalaikj darbo stresg.
Leiter
Kristensen, Borritz ir 2005 Psichologinis ir fizinis nuovargis, susijes su darbu.
kt.
Leiter, Bakker ir 2014 Ilgalaiké individuali atsakomoji reakcija j nuolatinius emocinius
Maslach ir tarpasmeninius stresorius.
Schaufeli 2017 | Létinis iSsekimas, trukdantis atlikti profesinius vaidmenis.
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Ilgalaikis psichinis, emocinis ir fizinis i§sekimas, kurj lemia
2018 | nuolatinis stresas, pasireiskiantis neigiamais emociniais
pojiciais darbe.

Herman, Hickmon-
Rosa ir Reinke

Koutsimani, Daugiamaté konstrukcija, glaudziai susijusi su psichologiniu
Montgomery ir 2019 | distresu.

Georganta

Aguinis ir Gabriel 2021 | Profesinis reiskinys, atsirandantis kaip ilgalaikis atsakas.

Pateikta lentelé sudaryta taikant naratyvinés teminés analizés principus.

Kaip rodo 1 lentel¢je pateikti duomenys, perdegimo samprata laikui bégant buvo
plétojama jvairiais aspektais: nuo individualios emocinés buisenos iki organizaciniy veiksniy
analizés. Vis délto visose sampratose iSliecka bendras démuo — perdegimas atsiranda kaip
nuolatinés jtampos ir darbo salygy saveikos pasekmé, kuriai biidingi emocinio bei fizinio
1§sekimo simptomai.

Analiz¢ leidzia manyti, kad perdegimo konceptualizacija per kelis deSimtmecius
1Sgyveno reikSminga raidos procesag — nuo individualaus psichologinio atsako j stresg iki
kompleksinio darbo aplinkos ir asmeniniy resursy sgveikos modeliy. Toks poziliris svarbus ne
tik akademiniu, bet ir praktiniu pozitriu, ypa¢ nagrinéjant mokytojy darbo reikalavimus,

psichologinius iSteklius ir jy jtaka profesiniam jsitraukimui bei gerovei.

1.1.2 Perdegimo dimensijy plétoté

Mokslingje literatiiroje perdegimas apibréziamas kaip daugiadimensis reiskinys.
Klasikinis Maslach ir Jackson (1981) modelis iSskiria tris esmines dalis: emocinj i$sekima,
depersonalizacija (atsiribojima) bei sumaZzéjusj asmeninj efektyvuma. Si koncepcija tapo
tyrimy pagrindu profesijose, kuriose dominuoja nuolatinis kontaktas su zmonémis, ypac
Svietimo ir sveikatos priezitiros sektoriuose.

Siuolaikinés darbo aplinkos transformacijos paskatino isplésti perdegimo modelius,
integruojant pazintiniy funkcijy bei emocinés reguliacijos sutrikimus. Vienas reikSmingiausiy
Siuolaikiniy jrankiy — BAT (angl. Burnout Assessment Tool; toliau — BAT), kurj sukiiré De
Beer, Schaufeli ir De Witte (2022). Siame modelyje i$sekimas laikomas esminiu resursy
iSeikvojimo indikatoriumi (Maslach, Schaufeli ir Leiter, 2001), o psichologinis atsiribojimas —
emociniu atitolimu bei cinisku poziiiriu ] pareigas (Maslach, Leiter ir Jackson, 2017). Skirtingai
nei klasikiniai modeliai, BAT jtraukia emocinius sutrikimus (dirglumg, nestabilumg) bei
kognityvinius sunkumus (démesio, atminties, sprendimy priémimo trikdzius), kurie atspindi

v —

Schaufeli ir De Witte, 2022).
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Siekiant iSanalizuoti, kaip jvairlis autoriai vertina Sias dimensijas, pateikiama

naratyviné tematin¢ analizé lentelés forma, kurioje apzvelgiami SeSi skirtingi autoriai ir jy

pozitriai ] perdegimo komponentus. Pateikiama informacija 2 lenteléje apima tiek klasikinius,

tiek Siuolaikinius tyréjus, jskaitant kontekstinius duomenis apie tyrimo sritis, interpretacijg ir

dimensijy i$skyrima, kuri sudaryta taikant naratyvinés teminés analizés principus.

2 lentelé

Perdegimo dimensijy vertinimas tematinés analizés pagrindu

sumaz¢j¢ pasiekimai —
susijusios

Autorius Dimensijos vertinimas Interpretacija .Konteksta's /
taikymo aplinka
Emocinis i$sekimas — Perdegimas suprantamas Zmoniy
. pagrindinis; kaip atsakas | emocinj stresg, | aptarnavimo
Maslach ir depersonalizacija ir atiriama darbuotojui nuolat rofesijos
Jackson (1981) p J p 2 ) protesy

bendraujant su Zmonémis.

Schaufeli ir
Taris (2005)

Emocinis i$sekimas
dominuoja, taciau visos
trys dimensijos turi
tarpusavio s3sajy

Siekiama suvienodinti
perdegimo matavimus,
pabréZiant teorinj ir
empiriniy rodikliy
vientisuma.

Konceptualis ir
psichometriniai
tyrimai

Issekimas ir atsiribojimas —

Job Demands—Resources

Bendro pobudzio

Demerouti ir esminés dimensijos, (JD-R) modelyje perdegimas | organizaciniai
Bakker (2007) asmeniniai pasiekimai kyla i energijos disbalanso | tyrimai
maziau reik§mingi tarp darbo kriivio ir iStekliy.

. Visos dimensijos Pabréziama, kad emocinis Pedagoguy

Garcia- R o 1 L . .
.| egzistuoja kaip i$sekimas, ciniSkumas ir perdegimo

Carmona, Marin . . . e . : ..
ir Aguayo nepriklausomos ir gali mazéjantis efektyvumas gali | tyrimas Ispanijoje
(2019) pasireiksti individualiai atsirasti nepriklausomai

vienas nuo Kkito.

Mao (2025)

jvertinami kognityviniai
sunkumai, ypac streso
valdyme

Emocinis i$sekimas ir Administracinio personalo Administracinis
Krompa ir Hyz | atsiribojimas dominuoja, tyrimuose pastebéta, kad sektorius
(2025) pasiekimai laikomi antrine | depersonalizacija seka po (Graikija)

reakcija i§sekimo.

Emocinis iSsekimas — Studenty-atlety kontekste Sporto

pagrinding; papildomai emocinis i$sekimas psichologijos

koreliuoja su démesio stoka
ir atminties problemomis.

tyrimas Kinijoje

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis moksliniy tyrimy 3altiniais.

Kaip matyti i§ 2 lenteléje pateikty duomeny, autoriy poziiiriai j perdegimo struktiirg ir

atskiry komponenty svarbg skiriasi priklausomai nuo tyrimo konteksto, naudojamos metodikos

ir tirlamosios populiacijos. Klasikinis Maslach modelis laikomas metodologiniu pagrindu,

taCiau Siuolaikiniai autoriai, tokie kaip Mao (2025) ar Garcia-Carmona, Marin ir Aguayo

(2019), siiilo labiau individualizuotg poziiirj j dimensijy pasireiskima.
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Tokios tematinés analizés reikSmé slypi ne tik modeliy istoringje raidoje, bet ir
galimyb¢je suprasti, kaip perdegimo struktiira prisitaiko prie kintanciy darbo ir gyvenimo
salygy. Pavyzdziui, Mao (2025) akcentuoja kognityvinius sunkumus kaip esminj veiksnj
dirbant stresinése situacijose, o Krompa ir Hyz (2025) atskleidzia depersonalizacijos
padidéjima tarp administracinio sektoriaus darbuotojy.

Remiantis analizuota literatiira, galima teigti, kad Siuolaikin¢ perdegimo dimensijy
analizé grindziama klasikiniy modeliy testinumu bei naujy teoriniy ir empiriniy jzvalgy
integravimu. Tokia prieiga leidZia fenomeng suvokti kaip dinamiSkg reiskinj, kurio iSraiSka

tiesiogiai priklauso nuo darbo salygy bei kultirinio ir profesinio konteksto.

1.1.3 Perdegimo vertinimo instrumentai

Istoriskai dominuojantis perdegimo matavimo jrankis — MBI, vertinantis emocinj
iSsekima, depersonalizacijg ir asmeninius pasiekimus. Nors laikomas klasikiniu standartu, jis
kritikuojamas d¢l riboto teorinio pagrindo bei galimo kultiirinio $aliSkumo ne Vakary Salyse
(Schaufeli, Leiter ir Maslach, 2009; Shirom, 2005).

Vélesni instrumentai, vienas i§ jy Oldenburgo perdegimo klausimynas (angl.
Oldenburg Burnout Inventory; toliau — OLBI), vertina iSsekimg bei atsiribojimg ir pasiZymi
geru psichometriniu patikimumu, nors ribotai integruoja kognityvinius procesus (Demerouti,
Bakker, Vardakou ir Kantas, 2003; Halbesleben ir Demerouti, 2005). Tuo tarpu Kopenhagos
perdegimo klausimynas (angl. Copenhagen Burnout Inventory; toliau — CBI) i§skiria asmeninj,
darbinj ir klienty (pvz., mokiniy ar tévy) sukeltg perdegima, tod¢l leidzia detaliai jvertinti
skirtingy Saltiniy jtaka, o tai ypac aktualu emociskai intensyviame mokytojy darbe (Kristensen
ir kt., 2005; Avanzi, Zaniboni, Balducci ir Fraccaroli, 2014).

Siuolaikiniam darbo aplinkos sudétingumui jvertinti sukurtas BAT laikomas vienu
pazangiausiy perdegimo matavimo instrumenty (Schaufeli, De Witte ir Desart, 2020).
Empiriniai tyrimai patvirtina aukStag jo konstrukto validumg bei rodikliy stabilumag
(invariantiSkumg) lyginant skirtingas $alis ir profesines grupes, jskaitant mokytojus (De Beer,
Schaufeli ir De Witte, 2022; Mamprin, Thiam, Clément ir Fiorilli, 2025; Santin ir kt., 2025).

BAT pasirinkimas $iam tyrimui grindziamas keliais aspektais:

. jis leidzia matuoti kognityvinius bei emocinius perdegimo aspektus, kuriy
neapima nei MBI, nei OLBI;

. yra empiriskai validuotas pedagogy imtyje;
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o taip pat integruoja komponentus, susijusius su pazinimo funkcijomis ir emocine
savireguliacija — aktualiomis dimensijomis pedagoginiame darbe (Vazquez, Freitas ir
Schaufeli, 2025; Santin ir kt., 2025).

D¢l psichometrinio iSbaigtumo ir kognityviniy bei emociniy aspekty integracijos BAT
pasirinktas kaip tinkamiausias jrankis mokytojy darbui budingai paZintinei perkrovai
(atminties, démesio trikdziams) vertinti. Kadangi pedagogy veikla reikalauja nuolatinio
daugiaprocesio uzduoc€iy vykdymo, Sios dimensijos yra kritiSkai svarbios tiksliai perdegimo
diagnostikai. Toks metodologinis pasirinkimas uztikrina tyrimo gyl;j ir leidzia rezultatus lyginti
su JD-R modelio teorija bei naujausiais tarptautiniais tyrimais. Be to, BAT pasirinkimas leidzia
ne tik detaliai jvertinti perdegimo simptomatika, bet ir sklandziai integruoti rezultatus j darbo

reikalavimy ir iStekliy (JD-R) modelio teorine struktiirg.

1.1.4 Perdegimo prieZastys: individualiis, organizaciniai ir profesiniai veiksniai

Perdegimas mokytojy profesinéje veikloje yra daugialypis reiSkinys, kylantis i$
sudétingos individualiy ir aplinkos veiksniy sgveikos. Siekiant kurti veiksmingas prevencines
priemones, svarbu identifikuoti pagrindines jo priezastis. Literatliroje pabréZiama, kad
perdegima lemia tick asmeninés savybés, tiek organizacinés darbo salygos bei profesiniai
18Stikiai (Maslach, Schaufeli ir Leiter, 2001).

Perdegimo rizika tiesiogiai siejama su neurotiSkumu, perfekcionizmu, Zema saviverte
bei padidéjusiu atsakomybés jausmu (Kim, Youngs ir Frank, 2017; Langley, Smallman,
Tsoukas ir Van de Ven, 2004). Emocinj iSsekimg dazniau patiria pedagogai, pasiZymintys
iSoriniu kontrolés lokusu, menka emocijy reguliacija (Maslach ir Leiter, 2016b) ar jauciantys
atskirtj tarp idealistiniy lukesc¢iy ir darbo realybés (Friedman, 2000), tuo tarpu demografiniy
rodikliy (lyties, amziaus, stazo) jtaka islieka nevienareik§mé (Grayson ir Alvarez, 2008).

Mokytojy iSsekimg stiprina perteklinis kriivis, laiko stoka, vaidmeny neaiSkumas,
menka socialiné parama bei nuolatinés politikos reformos (Maslach, Schaufeli ir Leiter, 2001;
Poskieng ir Istomina, 2007; Gabriel ir Aguinis, 2022), o pandemijos sukelti nuotolinio ugdymo
1$Sukiai Siuos simptomus dar labiau sustiprino (Van den Boogert ir kt., 2022). Perdegima
provokuoja konkurencija ir kontrole grista organizaciné kultiira, o tarpusavio pasitikéjimas,
aiski komunikacija bei psichologinis saugumas veikia kaip esminiai apsauginiai mechanizmai
(Langley, Smallman, Tsoukas ir Van de Ven, 2004; Gabriel ir Aguinis, 2022).

Mokytojo profesija reikalauja nuolatinio emocinio jsitraukimo ir empatijos, todél
santykiai su mokiniais, tévais bei kolegomis daznai tampa papildomu streso Saltiniu (Maslach

ir Leiter, 2016a). Atsizvelgiant | literatiiroje pastebimus demografiniy rodikliy poveikio
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prieStaravimus, Siame tyrime siekiama empiriskai jvertinti, kaip mokytojy perdegimo raiSka
skiriasi lyties, amziaus bei darbo stazo grupése. Daugialypiai reikalavimai — nuo ugdymo iki
administraciniy funkcijy bei konfliktinés santykiy dinamikos — didina spaudimg ir riboja
galimybe emociSkai atsiriboti nuo darbo (Merkys ir Bubelien¢, 2013). Greta struktiiriniy
veiksniy, Siuolaikingje Svietimo vadyboje vis didesn¢ reikSme jgyja individualios pedagogo
kompetencijos, kurios gali veikti kaip vidiniai resursai valdant stresogening aplinkga. Tikétina,
kad iSugdyti lyderystés jgiidZiai ne tik padidina mokytojo autonomija, bet ir leidzia selektyviau
reaguoti ] organizacinius reikalavimus, taip amortizuojant tiesioginj kelig ] emocinj i§sekima.
Apibendrinant, perdegima lemia kompleksiné¢ asmens savybiy ir darbo aplinkos
sgveika, reikalaujanti sisteminio poziiirio ] prevencijg. Siekiant identifikuoti detalius
priezastinius aspektus pedagoginiame kontekste, vélesniuose poskyriuose pasitelkiamas BAT

jrankis.

1.1.5 Perdegimo pasekmés individualiu, organizaciniu ir sisteminiu lygmenimis

Perdegimo pasekmiy analizé yra esminé norint suprasti Sio reiskinio poveikj ne tik
atskiram asmeniui, bet ir organizacijai bei §vietimo sistemai. Sios Zinios leidZia ne tik tiksliau
vertinti perdegimo masta, bet ir kurti efektyvesnes prevencines bei intervencines priemones.

Trumpalaikis perdegimas pasireisSkia fiziniu iSsekimu, energijos stoka ir sumazéjusiu
pasitenkinimu darbu (Maslach ir Leiter, 2016b). Darbuotojai ima emociskai atsiriboti nuo
profesinés tapatybés, vengia socialiniy kontakty, todél prastéja darbo kokybé ir produktyvumas
(Hakanen ir Schaufeli, 2012; Romano, Angelini, Consiglio ir Fiorilli, 2022). Ilgainiui tai
perauga ] létinius sutrikimus: depresijg, nerimg, Sirdies ir kraujagysliy ligas bei imuninés
sistemos nusilpima, kas neretai lemia sprendima pasitraukti i§ profesijos (Salvagioni ir kt.,
2017; Shimizu, Feng ir Nagata, 2005; Maslach, 2011).

Perdegimas kei¢ia darbuotojo elgsena: atsirandantis Saltumas ir abejingumas
bendraujant su mokiniais ar kolegomis silpnina socialinius rysius ir provokuoja konfliktus
(Maslach, 2005). Tokie pokyciai trikdo organizacijos darng ir gali sukelti kolektyvinj
perdegimg, kai neigiamos emocinés biisenos ima plisti visoje bendruomenéje (Otto, Van
Ruysseveldt, Hoefsmit ir Van Dam, 2020).

Organizaciniu lygmeniu perdegimas lemia kirybiSkumo stoka, klaidy gauséjima,
didéjancia darbuotojy kaitg ir lojalumo praradima (Taris, 2006). Svietimo sistemoje tai turi
tiesioginj] neigiama poveiki ugdymo procesui: maz¢ja mokiniy motyvacija, pasitikéjimas

mokykla ir prastéja jy akademiniai pasiekimai (Gabriel ir Aguinis, 2022).
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Taigi, galima spresti, jog perdegimo pasekmés yra daugialypés, apimancios
individualig psichofizing biiseng, tarpasmeninius santykius bei sistemin¢ Svietimo kokybe.
Veiksmingai prevencijai biitinos kompleksinés strategijos, derinancios emocing paramg
darbuotojams su kryptingu organizacinés kultiiros tobulinimu. Kadangi perdegimo ir
jsitraukimo dimensijos gali pasireik$ti skirtingomis kombinacijomis, svarbu identifikuoti
specifinius mokytojy profesinés savijautos profilius, kurie atskleidzia nevienalytj Siy reiSkiniy

pasireiSkima pedagogy bendruomeneéje.

1.2 Darbo reikalavimuy ir iStekliu modelio teorinis pagrindimas ir taikymas

Sis poskyris supazindina su darbo reikalavimy ir idtekliy modelio teoriniu pagrindu.
Pateikiama jo struktiira, pagrindinés savokos bei dvilypis veikimo principas, taip pat
apzvelgiamas modelio taikymas Svietimo sektoriuje, akcentuojant jo pritaikomumo lankstuma

ir mokslinj pagrjstuma.

1.2.1 Darbo reikalavimy ir iStekliu modelio koncepcija ir pritaikymas

JD-R (angl. Job Demands—Resources) modelis yra vienas pagrindiniy teoriniy pagrindy
profesiniam stresui, gerovei ir jsitraukimui analizuoti, kurj 2001 m. pristaté Demerouti, Bakker,
Nachreiner ir Schaufeli, o véliau iSplétojo Bakker ir Demerouti (2007). Modelis remiasi
prielaida, kad visose profesijose egzistuojantys darbo reikalavimai ir iStekliai veikia sveikatos
blogéjimo bei motyvacinio stiprinimo kryptimis (Bakker, Demerouti ir Sanz Vergel, 2014).
Darbo reikalavimai — kriivis, emocin¢ jtampa ar vaidmeny neaiSkumas — suprantami kaip
pastangy reikalaujantys aspektai, galintys sukelti ilgalaikj stresa (Demerouti, Bakker,
Nachreiner ir Schaufeli, 2001). Nors reikalavimai savaime néra zalingi, jy poveikis tiesiogiai
priklauso nuo prieinamy darbo istekliy (Bakker ir kt., 2003).

Be jprasty darbo istekliy (pvz., organizacinio palaikymo, kontrolés ar augimo
galimybiy), Siuolaikiniame JD-R modelyje iSskiriamas lyderystés vaidmuo, kuris Siame tyrime
traktuojamas kaip moderatorius (kintamasis W), galintis pakeisti reikalavimy bei iStekliy
poveiki mokytojy perdegimui ir darbo jsitraukimui (Demerouti, Bakker, Nachreiner ir
Schaufeli, 2001; Pereira, Gongalves ir de Assis, 2021). JD-R modelis yra lankstus, todél jis itin
tinkamas Svietimo sektoriui, kuriame emocinis kriivis ir socialiné sgveika yra ypac intensyvis
(Romano, Angelini, Consiglio ir Fiorilli, 2022; Schaufeli ir Taris, 2014). Modelio
universalumas leidZia vienu metu paaiSkinti perdegima, kylantj dél reikalavimy pertekliaus, ir

jsitraukimag, skatinamg motyvaciniy iStekliy (Taris ir Schaufeli, 2016).
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Nors JD-R modelis placiai taikomas, mokslininkai nurodo, kad lyderystés
moderuojantis poveikis bei perdegimo kaip mediatoriaus vaidmuo Svietimo srityje dar néra
pakankamai iSplétoti (Schaufeli ir Taris, 2014; Taris ir Schaufeli, 2016). Naujausi tyrimai
pabrézia, kad vadovavimo stilius ir asmeniniai veiksniai turi kriting reikSme¢ pedagogo
perdegimo patyrimui, todél $iy kintamyjy jtraukimas yra biitinas gilesniam reiskinio supratimui
(Wei, Subramaniam ir Wang, 2025).

Sis tyrimas uZpildo teorines spragas nagrinédamas mokytojy darbo salygy ir
jsitraukimo ry$j per perdegimo mediacijos bei lyderystés moderavimo prizme. JD-R modelio
lankstumas leidZia moksliskai pagrijsti specifing pedagogo patirtj intensyvioje darbo aplinkoje

bei kurti strategijas darbuotojy gerovei ir profesiniam jsitraukimui §vietimo sistemoje didinti.

1.2.2 Darbo reikalavimy ir iStekliy jtaka perdegimui bei jsitraukimui

Darbo reikalavimy ir iStekliy modelis (JD-R) modelis paaiskina dviguba mechanizma,
kur darbo reikalavimai skatina perdegima, o darbo iStekliai tiesiogiai didina profesinj
isitraukima. Si analizé ypa¢ aktuali §vietimo sektoriuje, kuriame darbo kriivis, emociniai
18Stikiai ir i$tekliy trikumas yra pamatini veiksniai, lemiantys mokytojy gerove.

Darbo reikalavimai — perkrova (apimanti laiko spaudimg bei emocing jtampg) ir
neuztikrintumas dél darbo — yra pagrindiniai veiksniai, lemiantys emocinj iSsekimg bei
perdegimg (Demerouti, Bakker, Nachreiner ir Schaufeli, 2001; Hilhorst, Hoefsmit ir Van
Ruysseveldt, 2025; Schaufeli ir Taris, 2014). Svietimo sektoriuje §i rizika ypaé didele dél
intensyvios emocinés sgveikos, konflikty bei neapibréztumo klasés valdymo aplinkoje (Myers,
2025; Friedman, 2000; Garcia-Carmona, Marin ir Aguayo, 2019). Empiriniai duomenys
patvirtina, kad ilgalaikis Siy reikalavimy poveikis tiesiogiai koreliuoja su prastéjancia
darbuotojy sveikata ir maz¢janciu pasitenkinimu darbu (Paschini, 2025).

Darbo istekliai, tokie kaip organizacinis palaikymas, kontrolé bei augimo galimybés
(apimancios autonomijg ir griztamajj rySj), veikia kaip apsauginiai mechanizmai,
amortizuojantys stresg bei skatinantys darbuotojy energingumg ir atsidavimg (Demerouti,
Bakker, Nachreiner ir Schaufeli, 2001; Pereira, Gongalves ir de Assis, 2021; George, Okon ir
Godbless, 2021). Sie motyvaciniai elementai net ir esant dideliems reikalavimams maZina
perdegimo rizikg ir palaiko profesinj aktyvumga (Hilhorst, Hoefsmit ir Van Ruysseveldt, 2025;
Mori ir kt., 2024). JD-R modelio lankstumas leidZia §vietimo jstaigoms diegti tikslines paramos
priemones emociniam kriiviui ir darbo intensyvumui valdyti (Bakker ir Demerouti, 2007;

Schaufeli ir Taris, 2014).
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Darbo reikalavimai ir iStekliai leidzia sistemiskai vertinti darbuotojy gerove per
dvikrypte saveika: perteklinis kriivis didina perdegimo rizika, o iStekliai skatina profesinj
jsitraukima. Svietimo sektoriuje iy veiksniy balansas yra biitina salyga siekiant minimizuoti

perdegima bei stiprinti mokytojy motyvacijg ir psichologine gerove.

1.2.3 Darbo reikalavimy ir iStekliy tarpusavio sgveika

Pagrindiné¢ JD-R modelio prielaida teigia, kad butent darbo reikalavimy ir iStekliy
tarpusavio saveika, o ne tik jy atskira raiSka, lemia darbuotojo patiriamg stresa bei motyvacija
(Bakker ir kt., 2003). Siame kontekste darbo itekliai atlicka kriting apsaugine funkcija,
amortizuodami perdegima sukelianciy veiksniy, tokiy kaip laiko spaudimas ar emocinis kruvis,
neigiama poveikj.

Empiriniai tyrimai rodo, kad darbo iStekliai, tokie kaip organizacinis palaikymas
(vadovo parama), augimo galimybés (griZztamasis rySys) ar santykiai su bendradarbiais, gali
sumazinti darbo perkrovos poveiki darbuotojo patiriamam stresui. Pavyzdziui, Hakanen,
Bakker ir Schaufeli (2006) nustaté, kad geri santykiai su vadovu bei konstruktyvus griztamasis
rySys padeda darbuotojams efektyviau jveikti uzduotis, o tai sumazina jtampos lygj. Tokia
moderatoriné sgveika jgalina darbuotojg islikti efektyviu net ir esant dideliems profesiniams
reikalavimams.

Bakker ir Demerouti (2007) identifikavo keturias tipines darbo reikalavimy ir iStekliy

kombinacijas, kurios atskleidzia skirtingg poveikj darbuotojo motyvacijai ir jtampai:

o zemi reikalavimai + dideli iStekliai — maza jtampa, auksta motyvacija;

o auksti reikalavimai + dideli iStekliai — aukSta jtampa, bet ir aukSta motyvacija;
. zemi reikalavimai + mazi iStekliai — maza jtampa, Zema motyvacija;

. auksti reikalavimai + mazi iStekliai — didelé jtampa, Zema motyvacija.

Sios teorinés kombinacijos sudaro pagrinda empiriniam mokytojy profesinés savijautos
profiliy (klasteriy) identifikavimui, siekiant nustatyti darbuotojy grupes pagal jiems biidinga
reikalavimy ir iStekliy balansg. Modelis pabrézia, kad net esant dideliems reikalavimams,
tinkami i8tekliai gali kompensuoti neigiama poveik].

Darbo istekliy ir reikalavimy sgveika daro jtakg ir darbuotojo patiriamo streso bei
isitraukimo lygiui. Pavyzdziui, Bakker, Demerouti ir Euwema (2005) tyrime nustatyta, kad
darbuotojai, turintys pakankamai kontrolés (autonomijos), organizacinio palaikymo bei
augimo galimybiy (griztamojo ryS$io), net patirdami didelj darbo kriivi, nejaute ryskiy
perdegimo pozymiy. Kita vertus, darbuotojai, kuriy pareigose dominavo auksti reikalavimai ir

triko iStekliy, patyré didziausig perdegimo rizika.
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Galima teigti, kad reikalavimy — iStekliy saveikos efektai leidzia ne tik analizuoti
profesinés jtampos Saltinius, bet ir identifikuoti efektyviausias kompensavimo priemones.
Praktinis Siy sgveiky pritaikymas leidzia kurti tvarig darbo aplinka, kurioje net ir esant
intensyviems profesiniams reikalavimams, darbuotojai iSlieka motyvuoti, jsitrauke ir

psichologiskai atsparesni.

1.2.4 Darbo reikalavimy ir iStekliy matavimo instrumentai

Norint pagristai taikyti JD-R modeli Svietimo kontekste, biitina naudoti kontekstualiai
pritaikytus instrumentus, nes universalaus, visoms profesijoms tinkanc¢io vertinimo jrankio
néra. Tyréjai pabréZia, kad sekmingam tyrimui reikalingi specifiniai klausimynai, kurie tiksliai
atspindéty pedagoginio darbo reikalavimy ir istekliy ypatumus (Bakker ir Demerouti, 2007;
Sjoblom, Juutinen ir Mikikangas, 2022).

Remiantis JD-R modeliu, vienas plaiausiai taikomy instrumenty yra Utrechto darbo
isitraukimo skalé (angl. Utrecht Work Engagement Scale; toliau — UWES), kurig sukiiré
Schaufeli ir Bakker (2003) ir kuri leidzia jvertinti jsitraukimg kaip galutinj rezultata, kylantj
dél darbo reikalavimy bei iStekliy sgveikos. Vis délto specifinei pedagogy darbo aplinkai tirti
itin tinkamas Jackson ir Rothmann (2005) klausimynas, sudarytas remiantis empirine literatiira
bei tiesioginiais interviu su mokytojais. Sj instrumenta sudaro 43 teiginiai, suskirstyti j
septynias dimensijas, kurios leidzia sistemiskai jvertinti 3 lenteléje pateikiamus mokytojy

darbo reikalavimy ir iStekliy aspektus.

3 lentelé

Darbo reikalavimy ir istekliy dimensijos

Kategorija

Dimensija

Aprasas

Darbo reikalavimai
(X1)

Perkrova

Laiko spaudimas, darbo kiekis, emocinis kruvis.

Neuztikrintumas dél
darbo

Nerimas dél darbo vietos i§saugojimo, pozicijos
stabilumo.

Darbo istekliai (X2)

Organizacinis Informacijos prieinamumas, vadovo palaikymas,
palaikymas dalyvavimas sprendimy priémime.
. . . SavarankiSkumas, mokymasis, jgiidziy plétra, veikly
Augimo galimybés oL
jvairove.
Santykiai su oy . et
bendradarbiais Kolegiskumas, pagalba, tarpusavio pasitikéjimas.
Kontrolé Itakos dz?rymas darbo sprendimams, bendravimo
galimybés.
Atlygis Pasitenkinimas atlyginimu, finansinio augimo

galimybés.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Jackson ir Rothmann (2005).

Taigi, galima teigti, kad Jackson ir Rothmann (2005) klausimynas dél savo

pritaikomumo S§vietimo sektoriui yra tinkamiausia priemoné tiksliai vertinti specifinius
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s¢kme analizuojant pedagogy gerove ir perdegimo rizikg, sudarant sglygas duomenimis
gristoms intervencijos strategijoms (Y okoyama ir kt., 2022; Berkovich ir Hassan, 2023). ISsami
JD-R modelio principus atspindinti klausimyno struktiira tampa esminiu jrankiu tiek
akademiniuose tyrimuose, tiek Svietimo vadyboje, siekiant stiprinti darbuotojy profesinj

jsitraukima.

1.3 Lyderysté Svietimo kontekste ir jos teoriniai modeliai, psichologinis poveikis bei
vertinimo metodai

Siame poskyryje analizuojama, kaip mokytojy lyderystés jgiidziai pasireiskia §vietimo
aplinkoje ir kod¢l jy vertinimas yra svarbus organizacinei bei pedagoginei veiklai. Aptariami
dazniausiai mokslinéje literatiiroje taikomi ir empiriSkai pagristi instrumentai, skirti Siems
igiidziams kiekybiskai jvertinti, bei pagrindziamas pasirinkimas naudoti konkre¢ig metodika

tirlamajame darbe.

1.3.1 Lyderystés modeliai Svietimo kontekste

Lyderysté Svietimo kontekste evoliucionavo nuo autoritariniy valdymo link
jtraukianciy, pasidalintos atsakomybés ir transformuojancio poveikio modeliy, daranciy
tiesiogine jtaka mokytojy jsitraukimui bei perdegimui. Siame procese lyderysté nebéra tik
vadovo funkcija, bet apima ir mokytojy lyderyste, kuri skatina kolegialumg bei sisteminius
pokycius (Harris ir Jones, 2020), todél toliau analizuojamos transformacingés, pasidalintosios ir
mokytojy lyderysté — jy teorinis pagrindas ir svarba §vietimo sistemoje.

Transformaciné lyderysté yra placiai taikomas modelis organizacingje psichologijoje ir
$vietimo vadyboje. Sio modelio esmé — vadovo gebéjimas jkveépti, motyvuoti ir padéti kitiems
siekti aukstesniy tiksly, vir$ijanéiy individualius interesus (Bass ir Riggio, 2006). Svietimo
kontekste transformaciné lyderysté siejama su mokytojy motyvacija, jsitraukimu ir
pasitenkinimu darbu (Hellin, Rochel, Libert ir Dehanne, 2022).

Transformaciniai lyderiai daznai demonstruoja tokias savybes kaip vizijos kiirimas,
asmeninis démesys darbuotojams, intelektinis skatinimas bei charizmatiSkas bendravimas
(Leithwood ir Jantzi, 2005). Analizés rezultatai rodo, kad tokio tipo lyderysté mazina mokytojy
emocinj perdegimg bei didina jy darbo jsitraukimg (Haar, 2022). Remiantis 2020 m. tyrimu,
vadovo transformacinis stilius tur¢jo reik§mingg teigiama poveiki mokytojy emocinei gerovei

ir jy jsitraukimo lygiui (Guthier, Dormann ir Voelkle, 2020).
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Pasidalintoji lyderyste iSplecia lyderystés sampratag uz formalios vadovybés riby ir
skatina atsakomybeés paskirstyma visoje organizacijoje. Sis modelis remiasi idé¢ja, kad
lyderysté yra kolektyvinis reikinys, o ne vieno asmens funkcija (Spillane, 2005). Svietimo
institucijose pasidalintoji lyderysté pasireiSkia per komandy kiirimg, sprendimy priémimo
decentralizavima ir mokytojy jgalinima prisidéti prie organizacijos valdymo.

Tyrimai rodo, kad pasidalintoji lyderysté stiprina kolektyvinj atsakomybés jausma,
gerina tarpusavio pasitikéjimg ir prisideda prie profesinio tobuléjimo kultiiros kiirimo (Harris
ir Jones, 2020). Naujausi duomenys rodo, kad tokia lyderyst¢ padeda sumazinti mokytojy
stresg, nes jie jauciasi vertinami kaip svarbis sprendimy dalyviai (Wilkie, 2025). Be to,
pasidalintoji lyderysté daznai siejama su organizaciniu lankstumu, kuris leidzia lengviau
prisitaikyti prie iSoriniy poky¢iy ir kriziy, tokiy kaip pandemijos metu iSauge darbo
reikalavimai (Costache, 2025).

Mokytojy lyderysté yra specifiné koncepcija, pabrézianti mokytojy, kaip formaliy ar
neformaliy lyderiy, vaidmenj. Tai apima ne tik mokytojo darba klaséje, bet ir aktyvy
dalyvavima mokyklos sprendimy priémime, metodiniy grupiy veikloje, kolegy mentorystéje
bei bendradarbiavimg su tévais ir iSorinémis institucijomis (Guthier, Dormann ir Voelkle,
2020).

Pedagoginis vadovavimas apibréziamas kaip daugiamaté praktika, apimanti profesinj
bendradarbiavima, dalyvavima priimant sprendimus bei veikla uz klasés riby (Chen, 2020). Si
lyderystés forma, skatindama vidinj jgalinimg ir autonomija, ne tik gerina mokyklos veiklos
rezultatus, bet ir tiesiogiai didina paciy pedagogy darbo pasitenkinima, jsitraukimg bei emocing
gerove (Katzenmeyer ir Moller, 2009).

Lyderyste Svietime yra kompleksinis reiSkinys, apimantis vadovo jkvepiant] vaidmenj
(transformacing lyderysté), bendruomeniSka sprendimy priémimg (pasidalintoji lyderyste) bei
mokytojo kaip aktyvaus sistemos dalyvio reik§me. Visi Sie modeliai padeda mazinti perdegima
ir didinti jsitraukima, todél yra aktualiis tyrimo moderavimo analizei. Taikant JD-R modelj,
Siame darbe lyderyst¢ (matuojama per mokytojy lyderystés raiska) traktuojama kaip

moderatorius, galintis transformuoti darbo aplinkos poveikj pedagogo savijautai.

1.3.2 Lyderystés poveikis mokytoju perdegimo ir darbo jsitraukimo sasajai

Siuolaikingje §vietimo sistemoje lyderysté veikia kaip psichosocialin¢ asis ir filtras, per
kurj darbuotojai interpretuoja darbo reikalavimus bei iSteklius. D¢l Sios priezasties vadovo
elgsena tampa esminiu moderuojanciu veiksniu, galin¢iu suSvelninti reikalavimy poveikj

perdegimui ir stiprinti mokytojy profesinj jsitraukima.
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Transformaciné ir pasidalintoji lyderysté kuria pasitikéjimu grista atmosfera, kurioje
tkvepti ir jgalinti mokytojai jau¢ia didesn¢ emocing gerove (Reintjes, Kaiser, Winter ir
Bellenberg, 2025). Vadovo teikiamas emocinis palaikymas, komunikacija ir formuojamas
psichologinis saugumas tiesiogiai mazina psichologinj iSsekimg bei emocinj atsiribojima,
veikdami kaip kritiniai apsauginiai veiksniai nuo perdegimo (Kazemi Malekmahmoudi,
Jabbari ir Niaz Azari, 2024).

Lyderysté taip pat yra glaudZziai susijusi su mokytojy darbo jsitraukimu. Mokytojai,
kurie dalyvauja sprendimy priémime ir jauciasi atsakingi uz organizacinius poky¢ius, patiria
didesn;j kontrolés ir prasmés pojiit] savo darbe. Wilkie (2025) tyrimas rodo, kad mokytojai,
igalinti veikti kaip pokyciy lyderiai, re¢iau patiria perdegima — tai aiSkinama per didesn¢ viding
motyvacijg ir tikslo suvokimg. PanaSiai, Costache (2025) analizuoja, kaip pasidalintoji
kuri skatina darbuotojus jsitraukti net sudétingomis aplinkybémis. Si organizaciné kultiira
tampa svarbiu apsauginiu mechanizmu nuo ilgalaikio streso poveikio.

Apibendrinant, galima teigti, kad lyderysté Svietimo institucijose veikia ne tik kaip
organizacinés strukttiros dalis, bet ir kaip psichologinis veiksnys, galintis moderuoti rysj tarp
darbo reikalavimy, perdegimo ir darbo jsitraukimo. Vadovo elgsena, grista palaikymu,
dalyvavimu ir pasitikéjimu, sukuria aplinka, kurioje mokytojai gali i§laikyti emocinj stabiluma
vaidmenj] kaip neatsiejamg darbo gerovés ir organizacinés sekmes elementa. Taigi, lyderysté
ne tik amortizuoja perdegimo atsiradimag, bet ir veikia kaip apsauginis veiksnys, padedantis

iSlaikyti darbo jsitraukima net ir patiriant emocinj i§sekima.
1.3.3 Lyderystés jgudZiy raiSkos vertinimo metodai Svietimo tyrimuose

Mokytojy lyderystés raiSka Siuolaikinése Svietimo organizacijose tampa reikSmingu
veiksniu, susijusiu tiek su profesiniu tobuléjimu, tiek su organizaciniu efektyvumu.
Empiriniam lyderystés elgseny tyrimui reikalingi psichometriSkai pagristi instrumentai, kurie
leisty patikimai jvertinti jvairius lyderystés aspektus.

Siame tyrime taikomas mokytojy lyderystés inventorius (angl. Teacher Leadership
Inventory; toliau — TLI), kurj sukiiré Chen (2020), taciau literatiiroje egzistuoja ir kity validuoty
priemoniy, leidzian¢iy analizuoti tiek formalig, tiek neformalig lyderyste Svietimo kontekste.
TLI pirmiausia naudojamas mokytojy lyderystés raiskai jvertinti, o tolimesnése Siame darbe
tatkomose JD-R modelio analizése lyderysté papildomai nagrin¢jama kaip moderuojantis

veiksnys, daugiausia akcentuojant transformacines ir jgalinancias vadovavimo formas.
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Toliau 4 lenteléje pateikiama pagrindiniy instrumenty, taikomy Svietimo lyderystés tyrimuose,

palyginamoji apzvalga.

4 lentelé

Lyderystés vertinimo instrumenty palyginimas

Instrumentas Al;:::;:;s / Matavimo dimensijos Tiksliné grupé
Teacher Leadershi Metodinis vadovavimas,
p Chen (2020) profesinis augimas, organizaciné | Mokytojai
Inventory (TLI) -
jtaka
o . Sprendimy priémimas
Distributed Leadership . R ’ . Mokykly
Readiness Scale (DLRS) Tejeiro (2024) ben.dra(.i'grblawmas, atsakomybés bendruomene
pasidalijimas
Servant Leadership Scale | Dami ir kt. Tarnavimas, empatija, Svietimo
for Education (2025) bendruomeniskumas vadovai
Principal Instruct;onal Hallinger ir Ugdvy_r_no tikslai, .m.okytOJu{ ) Mokykly
Management Rating Scale Murphy (1985) priezitira, profesinis tobuléjimas vadovai
(PIMRS) PRy
Lead@rshlp Emotional Deshmukh Saylypka, empatija, socialiniai Mokytojai ir
Intelligence Inventory igudziai . L
(LEI) (2015) déstytojai

Pateikta lentelé sudaryta taikant lyginamosios analizés principus.

Vertinant lyderystés raiSka Svietimo kontekste, mokslin¢je literattiroje aptinkama
keletas validuoty instrumenty, leidzian¢iy kiekybiskai jvertinti skirtingus Sio reiskinio
aspektus. Taigi, TLI, sukurtas Chen (2020), buvo parengtas siekiant jvertinti mokytojy
lyderystés elgsenas ir apima tris pagrindines dimensijas — metodinj vadovavimg, profesinj
augima ir organizacing jtaka. Jos atspindi mokytojy geb¢jima daryti itakg kolegoms, dalyvauti
sprendimy priémime bei skatinti profesinj bendradarbiavimg. Tuo tarpu pasidalytosios
lyderystés pasirengimo skalé (angl. Distributed Leadership Readiness Scale; toliau — DLRS),
kurig suktré Tejeiro (2024), orientuojasi | mokyklos bendruomenés pasirengimg dalytis
lyderyste, matuodama pasitikéjimo lygj ir kolegialumo kultiirg. Kitas daznai taikomas jrankis
— Servant Leadership Scale for Education, sukurta Dami ir kt. (2025), kuris leidzia jvertinti
vadovy empatijg, tarnystés laikyseng ir bendruomeniSkumo skatinimg — bruozus, itin svarbius
socialiai atsakingoje Svietimo aplinkoje. Tuo metu vadovo instruktavimo valdymo vertinimo
skal¢ (angl. Principal Instructional Management Rating Scale; toliau — PIMRS), kurig sukiiré
Hallinger ir Murphy (1985), yra skirta mokykly vadovy instruktavimui ir vertina ugdymo tiksly
formavima, mokytojy veiklos prieZiiirag bei tobul¢jimo skatinimg. Galiausiai, lyderystés
emocinio intelekto inventorius (angl. Leadership Emotional Intelligence Inventory; toliau —

LEIl), kurj suktré Deshmukh (2015), i$skiria emocinio intelekto komponentus, tokius kaip
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savivoka, empatija ir socialiniai jgidziai, kurie ypa¢ aktualts Siuolaikingje Svietimo vadyboje,
kur psichologinis saugumas tampa viena i§ pagrindiniy efektyvios lyderystés salygy.

Taigi, lyderystés vertinimo instrumentai Svietimo srityje tampa ne tik metodologiniais
jrankiais, bet ir leidzia konceptualiai pagristi lyderystés raiSkos svarbg pedagogy darbingje
veikloje. Siame tyrime pasirinktas TLI tinka vertinant mokytojy lyderyste bendrojo ugdymo
mokyklose, taciau literatiiriné analizé¢ atskleidzia, kad kiti instrumentai, ypa¢ orientuoti ]
emocinj intelekta arba pasidalytaja lyderyste, gali biiti vertinga papildoma analizés kryptis
ateities tyrimuose. Nors TLI apima tris dimensijas, Siame tyrime jos integruojamos j bendra

lyderystés jgiidZiy rodiklj, siekiant nustatyti jo moderuojantj poveikj bendram tyrimo modeliui.

1.4 Darbo jsitraukimo koncepcija ir instrumenty taikymas Svietimo kontekste

Toliau analizuojamas darbo jsitraukimo reiSkinys, akcentuojant jo struktiirines
dimensijas bei reikSme Svietimo aplinkoje. Taip pat aptariami dazniausiai naudojami vertinimo

instrumentai ir jy pritaikomumo galimybés pedagoginiame kontekste.

1.4.1 Darbo jsitraukimo samprata ir dimensijos

Darbo jsitraukimas yra esminis emocinis ir kognityvinis darbuotojo rySys su veikla,
lemiantis organizacijos tvaruma, darbo na$uma bei profesing gerove. Svietimo sektoriuje $is
reiSkinys tampa kritine ugdymo kokybeés ir atsparumo perdegimui prielaida, todél jo analizei
biitina pasitelkti patikimas mokslines koncepcijas bei dimensijas.

Vienas placiausiai pripazinty darbo jsitraukimo teoriniy modeliy yra pasiilytas
Schaufeli ir Bakker (2003), kurie jsitraukimg apibrézia kaip pozityvia, darbu grindziama,
afektyvig ir motyvuojancCig biliseng, pasireiSkian¢ig trimis pagrindinémis dimensijomis:
energingumu, atsidavimu ir pasinérimu:

. energija (angl. vigor) reiskia aukstg psichinés iStvermes ir darbingumo lygj bei
norg déti pastangas dirbant, net susidirus su sunkumais;

. atsidavimas (angl. dedication) apima darbuotojo pasididziavimo, entuziazmo,
ikvépimo ir 1$§tikiy priémimo jausmus;

. pasinérimas (angl. absorption) — tai gilus susitelkimas j darba, kai darbuotojas
jaucia, kad laikas béga nepastebimai, o atsiskyrimas nuo darbo tampa sudétingas (Schaufeli,
Salanova, Gonzalez-Roma ir Bakker, 2002).

Sis trijy komponenty modelis grindziamas pozityviosios psichologijos principais ir
akcentuoja darbo kaip prasmingos veiklos vaidmenj emocinei gerovei bei vidinei motyvacijai.

Isitraukimas skiriasi nuo panasiy sgvoky, tokiy kaip darbo pasitenkinimas ar organizacinis
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Isipareigojimas, nes jis orientuotas j aktyvy, energingg ir j veikla jsitraukusj darbuotojg (Bakker
ir Demerouti, 2008).

Darbo jsitraukimas yra dinamiskas reiskinys, tiesiogiai priklausantis nuo organizaciniy
salygy, lyderystés ir darbuotojo jauciamos vertés bei autonomijos (Xanthopoulou, Bakker,
Demerouti ir Schaufeli, 2009; Saks, 2006). Pagal darbo reikalavimy ir i$tekliy (JD-R) modelj,
bitent darbo iStekliai (X2) yra pagrindiniai darbo jsitraukimo (Y) prognozuotojai, skatinantys
darbuotojy energingumg ir atsidavima. Remiantis Schaufeli ir Bakker (2003) modeliu, galima
daryti iSvada, kad trijy dimensijy struktiira leidZia kiekybiskai jvertinti mokytojy emocinj rysj
su veikla bei padeda lyderiams kurti palankig aplinka, skatinancig darbuotojy atsparumg ir

profesinj augima.

1.4.2 Darbo jsitraukimo psichologinis ir organizacinis poveikis

Darbo jsitraukimas yra esminis organizacinio efektyvumo ir darbuotojy psichologinés
gerovés veiksnys, darantis tiesiogine jtaka veiklos tvarumui bei produktyvumui (Van Roekel,
Wigger, Veldkamp ir Bakker, 2024). Siame poskyryje analizuojama, kaip jsitraukimas veikia
kaip tarpinis elementas tarp valdymo praktiky ir darbuotojy motyvacijos bei emocinés
sveikatos, akcentuojant Sio rySio svarbg Svietimo sektoriuje (Saks, 2006).

Darbo jsitraukimas tiesiogiai stiprina darbuotojy psichologing gerove, didindamas
teigiamy emocijy kiekj bei mazindamas streso lygj ir perdegimo rizikg (Shimazu ir kt., 2008;
Van Wingerden, Van der Stoep ir Poell, 2018). Si biisena jgalina asmenj efektyviau susidoroti
su profesiniais i$Sukiais, kartu stiprindama saviveiksmingumo jausma bei socialinj susietumag
organizacijoje (Rahmadani, Schaufeli ir Stouten, 2020). Moksliniai tyrimai patvirtina, kad
profesinis perdegimas veikia kaip neigiamas faktorius, slopinantis darbo jsitraukimg, todél
perdegimo mazinimas yra biitina salyga pedagogo energingumui ir pasinérimui j darbg
iSlaikyti.

Darbuotojy jsitraukimas stiprina viding motyvacijg, tod¢l prasmingumg jauciantys
specialistai tampa iniciatyvesni ir labiau linke siekti organizaciniy tiksly (Ryan ir Deci, 2020).
Svietimo sektoriuje §i biisena tiesiogiai koreliuoja su aukstesne mokymo kokybe, geresniais
mokiniy pasiekimais bei pedagogy atsparumu stresui, todél bitina kurti autonomija ir
pasitikéjimu grista ugdymo aplinkg (Klassen, Perry ir Frenzel, 2012).

Aktyvus darbuotojy jsitraukimas tiesiogiai didina darbo naSuma, virSija veiklos
lukescius ir mazina darbuotojy kaitg (Bakker ir Albrecht, 2018). Investicijos j darbo isteklius,
tokius kaip vadovy palaikymas, mokymasis ir kriivio valdymas, kuria sinerginj ry$j tarp

darbuotojy gerovés bei auksty organizaciniy rezultaty (Slemp, Kern ir Vella-Brodrick, 2018).
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Apibendrinant galima teigti, kad darbo jsitraukimas yra esminis veiksnys, lemiantis
pedagogy gerove, taciau jo raiSkai kriting jtakg daro perdegimo procesai, kurie gali slopinti
teigiamga darbo iStekliy poveikj. Todé¢l Sio reiSkinio stiprinimas per perdegimo kontrolg turi biiti

prioritetiné organizacinés politikos kryptis.

1.4.3 Darbo jsitraukimo vertinimo instrumenty taikymo galimybés Svietime

Darbo jsitraukimo tyrimy patikimumas priklauso nuo vertinimo priemoniy tinkamumo
Svietimo sektoriaus specifikai, kur pedagogo patirtis tiesiogiai lemia ugdymo kokybe. Kadangi
universalaus instrumento néra, tyréjai renkasi daugiakomponentes priemones, kurios geriausiai
konceptualizuoja emocinius, elgseninius bei motyvacinius darbuotojy aspektus konkre¢iame
kontekste.

Schaufeli ir Bakker (2003) sukurtas UWES instrumentas yra plaiausiai taikomas
jrankis, vertinantis tris jsitraukimo dimensijas: energinguma, atsidavima ir pasinérima. Sis
pozityviosios psichologijos principais gristas klausimynas daznai pasitelkiamas Svietimo
tyrimuose d¢l jo metodologinio universalumo ir gebéjimo tiksliai jvertinti mokytojy emocinj
bei kognityvinj ry$j su veikla (Knight, Patterson ir Dawson, 2017).

Kitas svarbus instrumentas — Rich, LePine ir Crawford (2010) parengta darbo
jsitraukimo skalé (angl. Job Engagement Scale; toliau — JES), vertinanti fizinj, emocinj ir
kognityvinj darbuotojo jsitraukima. Si Kahn (1990) teorija grista priemoné¢ leidzia i§samiai
analizuoti darbuotojo buvima darbe elgsenos, minties bei jausmo lygmenyse, todél yra tinkama
naudoti ir Svietimo sektoriuje (Prieto-Diez, Postigo, Cuesta ir Muiiz, 2022; Makikangas ir kt.,
2022).

Treciasis instrumentas yra darbuotojy vidinés motyvacijos vertinimo priemon¢ (angl.
Employee Work Passion Survey; toliau — EWPS), kuria parengé Zigarmi ir kt. (2009). Si
priemon¢ orientuota j darbuotojo aistrg ir prasmés pojiiti darbe, remiantis vidinés motyvacijos
ir savirealizacijos principais. Isitraukimas Cia suprantamas kaip asmens subjektyvus rySys su
darbu, kurj formuoja keturi pagrindiniai komponentai: aiSkus tikslas, vertybiy atitikimas,
autonomija ir rySys su organizacija. Nors dazniau taikoma versle, §i skalé¢ tinkama Svietimo
sektoriui analizuojant vidinius mokytojy motyvacijos ir savirealizacijos Saltinius.

Lyginant Siuos instrumentus, galima pastebeti, kad UWES leidzia konceptualizuoti
isitraukimg kaip emocinj aktyvuma, JES akcentuoja jsitraukimo integralumg fiziniu, emociniu
ir kognityviniu lygmenimis, o EWPS orientuojasi j motyvaciniy veiksniy vertinimg. Visos trys
skalés turi empiriniuose tyrimuose pagrista validumg ir patikimuma, taciau jy taikymas

priklauso nuo tyrimo objekto ir konteksto.
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Svarbu pazymeéti, kad pastaraisiais metais atsiranda vis daugiau tyrimy, sitilanc¢iy taikyti
misrius arba adaptuotus jrankius, derinancius kelias dimensijas ar papildytus kultiriskai
jautriais elementais (Van Roekel, Wigger, Veldkamp ir Bakker, 2024). Tokia metodologiné
plétra atskleidZia ne tik darbo jsitraukimo sgvokos kompleksiSkuma, bet ir poreikj nuolat
tobulinti matavimo priemones, kad jos geriau atliepty Siuolaikiniy organizacijy ir darbuotojy
realijas.

Literatiiros analiz¢ rodo, kad darbo jsitraukimo instrumentai atspindi skirtingus
teorinius akcentus — nuo emocinio aktyvumo iki prasminés motyvacijos. [rankiy pasirinkimas
turi biiti grindZiamas tyrimo tiksly ir konteksto suderinamumu, o ne tik populiarumu. Svietimo
sektoriuje prioritetas teikiamas priemonéms, kurios patikimai identifikuoja giluminj mokytojy
motyvacijos bei psichologinio rySio su darbu pobiidj. Atsizvelgiant | tyrimo tikslus, Siame
darbe pasirinktas UWES instrumentas, kuris dél savo kompaktiSkumo ir auksto psichometrinio

patikimumo yra optimalus vertinant mokytojy jsitraukimg perdegimo mediacijos kontekste.

1.5 Mokytojy perdegimo, darbo reikalavimy ir iStekliy, lyderysteés jgiidziy ir darbo

jsitraukimo tarpusavio rysys

Siame poskyryje, remiantis JD-R modeliu, nuosekliai analizuojama, kaip darbo
reikalavimai ir iStekliai lemia mokytojy perdegima ir darbo jsitraukimg bei kokj moderuojantj
vaidmenj Cia gali atlikti lyderystés jgtidziai. Baigiant suformuojamas konceptualus salyginio
proceso modelis, kuriame perdegimas veikia kaip tarpinis, o lyderyst¢ — kaip salyginis

veiksnys, siejantis darbo aplinkos ypatumus su mokytojy isitraukimu.

1.5.1 Darbo reikalavimy ir iStekliy rySys su perdegimu

Mokytojo profesiné aplinka pasizymi auks$tu psichologiniu ir emociniu intensyvumu,
sukelian¢iu perdegimo rizika, kurios analizei tinkamiausias JD-R modelis. Si struktiira leidzia
tirti darbo reikalavimy ir iStekliy sasajas su perdegimu, sukuriant teorinj pagrindg empiriniam
tyrimui.

Bakker ir Demerouti (2007) JD-R modelis iSskiria dvi grandines: stresogening ir
motyvacing. Stresogeniné grandiné nurodo, kad pertekliniai darbo reikalavimai i§sekindami
psichologinius resursus skatina perdegima, kuris pasireiS$kia emociniu iSsekimu,
depersonalizacija bei sumazéjusiu asmeniniu efektyvumu (Maslach ir Leiter, 2016b).

Dideli darbo reikalavimai — perteklinis kriivis, laiko spaudimas ir konfliktai su
mokiniais ar tévais — tiesiogiai prognozuoja emocinj iSsekimg bei ciniSkuma (Schaufeli ir Taris,

2014; Hakanen, Bakker ir Schaufeli, 2006). Suomijos mokytojy tyrimo duomenys patvirtina,
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kad kolegy ir vadovy palaikymas bei autonomija veiksmingai suSvelnina neigiama S$iy
reikalavimy poveikj perdegimui (Hakanen ir kt., 2006).

Be to, Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ir Schaufeli (2009) nustaté, kad pakankami
asmeniniai ir organizaciniai iStekliai — profesinis tobul¢jimas, darbo kontrolé bei pripazinimas
— leidZzia i§vengti perdegimo net esant dideliems reikalavimams. Pedagogy perdegima
dazniausiai skatina sisteminis spaudimas: biurokratija, neaiSkus vertinimas, nuolatinés
reformos ir neefektyvi vadovybés komunikacija (Aloe ir kt., 2014). Sie ilgalaikiai stresoriai
tiesiogiai prisideda prie mokytojy psichologinio i§sekimo bei profesinio atsiribojimo.

Ne visi mokytojai | darbo reikalavimus reaguoja vienodai, nes darbo istekliai veikia
kaip amortizatorius, suSvelninantis neigiama reikalavimy poveikj perdegimui. Pasak
Demerouti ir kt. (2001) bei Bakker ir Demerouti (2017), iStekliai yra efektyviausi biitent esant
aukstiems darbo reikalavimams — §i sgveika yra esminé JD-R modelio prielaida.

Apibendrinant, darbo reikalavimy ir iStekliy sgveika yra esminé pedagogy perdegimo
rizikos prielaida. Auksti reikalavimai stiprina emocinj i$sekimg, tac¢iau vadovybés parama,
autonomija ir pripazinimas veiksmingai amortizuoja §j poveikj bei palaiko darbuotojy gerove.
Tai suformuoja teorinj pagrindg perdegima Siame tyrime vertinti kaip mediatoriy tarp darbo

salygy ir profesinio jsitraukimo.
1.5.2 Perdegimo jtaka darbo jsitraukimui

Darbo jsitraukimas pedagogingje aplinkoje yra teigiamas, energija ir entuziazmu grjstas
santykis su veikla, uztikrinantis ugdymo kokybe bei profesing gerove (Schaufeli ir Bakker,
2003). Taciau Sig motyvuojancig biiseng slopina profesinis perdegimas — ilgalaikio streso
sukeltas emocinis i§sekimas ir atsiribojimas, maZinantis darbuotojo saviveiksmingumo jausma
(Maslach ir Leiter, 2016a).

Teoriniam mediacinés grandies pagrindimui naudojamas JD-R modelis, kuriame
perdegimas veikia kaip tarpinis elementas sveikatos blogéjimo (angl. health impairment)
procese. Pasak Bakker ir Demerouti (2007), ilgalaikis darbo reikalavimy spaudimas iSeikvoja
psichologinius resursus ir iSprovokuoja perdegimg, kuris tampa tiesiogine mazéjancio
isitraukimo priezastimi. Si koncepcija paaiskina, kodél nuolatinj stresa patiriantys pedagogai
ilgainiui praranda dZiaugsma veikla bei emocinj rysj su darbu.

Naujausi tyrimai patvirtina, kad emocinis iSsekimas silpnina pasiryzima dalyvauti
profesingje veikloje (Guitart-Escudero, Garcia-Mina Freire, Mufioz-San Roque ir Escobar-
Aguilar, 2025), o didesnis bendras perdegimo lygis tiesiogiai koreliuoja su mazesniu

isitraukimu bei ketinimais palikti profesija (Hakanen, Bakker ir Schaufeli, 2006). Emocinis

29



atsiribojimas ypa¢ stipriai mazina pedagogy iniciatyva bendradarbiauti ir jsitraukti i
bendruomenés gyvenimg (Aldana Lopez ir kt., 2024). Nors asmeninis atsparumas ar vidiné
motyvacija gali laikinai palaikyti aukStg jsitraukimag net patiriant perdegima (Bakker,
Demerouti ir Sanz Vergel, 2014), emocinio atsiribojimo neigiamas poveikis jsitraukimui
i8lieka kritinis.

Literaturos analizé patvirtina, kad perdegimas, pasireiSkiantis emociniu i§sekimu ir
atsiribojimu, reikSmingai mazina mokytojy jsitraukima, veikdamas kaip mediatorius JD-R
modelio sveikatos blogéjimo grandinéje. Nors individualiis ir organizaciniai veiksniai gali §j
ry$i modifikuoti, teorinés jzvalgos pagrindZia perdegimo konstrukto integravimg j tyrimo

modelj, siekiant atskleisti jo vaidmenj mokytojy darbo jsitraukimo dinamikai.

1.5.3 Lyderystés jgiidZiy moderuojantis vaidmuo

Remiantis 1.3 skyriuje aptartais lyderystés modeliais Svietimo kontekste, Siame
poskyryje lyderysté (transformaciné ir jgalinancioji) JD-R modelyje traktuojama kaip
moderuojantis kintamasis, keiciantis perdegimo ir darbo jsitraukimo sgsaja. Transformaciné
lyderysté, apimanti vizijos kiirimg ir individualy palaikyma, tiesiogiai maZzina perdegimo rizika
bei stiprina jsitraukimg (Breevaart ir Bakker, 2013). Vadovavimo kompetencijos veikia kaip
apsauginis veiksnys, kuris ne tik aktyvuoja darbo iSteklius, bet ir amortizuoja neigiama
reikalavimy poveikj darbuotojy psichologiniam i§sekimui (Schaufeli, 2017).

Harms ir kt. (2017) metaanalizé rodo, kad vadovo emocinis intelektas ir geb&jimas
atliepti darbuotojy poreikius yra esminis perdegima mazinantis moderatorius. Svietimo
sektoriuje jgalinanti lyderysté (angl. empowering leadership), grindziama autonomija ir
pasitikéjimu, reikSmingai sumazina perdegimo rizika net esant dideliems reikalavimams
(Meneghel, Salanova ir Martinez, 2016). Vis délto lyderystés efektyvumas priklauso nuo
konteksto: dalyvaujamoji lyderysté geriau veikia horizontalios struktiiros mokyklose, o
transformacing vizija ne visada kompensuoja emocinio palaikymo tritkuma.

Lyderystés igiidziai Svietimo kontekste yra esminis moderatorius, keiciantis darbo
reikalavimy, perdegimo ir jsitraukimo sgveikg. Transformaciné ir jgalinanti lyderysté stiprina
psichologinius isteklius bei motyvacija, todé¢l §i dimensija pagristai jtraukiama j tyrimo modelj
kaip kintamasis, paaiSkinantis mokytojy perdegimo ir darbo jsitraukimo rySio variacijas. Be to,
lyderystés jgiidziai yra reikSmingi ne tik prevenciniame etape, bet ir vélesnéje grandinéje: jie
gali moderuoti jau patiriamo perdegimo jtaka darbo jsitraukimui, neleisdami emociniam

i§sekimui visiSkai nuslopinti darbuotojo motyvacijos.
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1.5.4 Moderuojamos mediacijos modelio teorinis pagrindimas

JD-R modelis numato, kad dideli darbo reikalavimai didina perdegimo rizika (Schaufeli
ir Taris, 2014), o tai mazina darbo jsitraukima (Hakanen, Bakker ir Schaufeli, 2006). Vis délto
Sis procesas yra salyginis: pasak Hayes (2022), kai poveikis vyksta per tarpinj kintamajj, bet
priklauso nuo treciojo veiksnio, biitina sglyginio proceso (angl. conditional process analysis)
arba moderuojamos mediacijos analizé. Siame tyrime lyderysté veikia kaip apsauginis
moderatorius, Svelninantis neigiamg reikalavimy poveikj darbuotojo savijautai (Harms ir kt.,
2017).

Literaturos analizé patvirtina §ig JD-R principo granding:

. perdegimas kaip mediatorius: empiriSkai nustatyta, kad perdegimas (emocinis
iSsekimas) atlieka tarpininko vaidmenj, paaiSkinant darbo reikalavimy poveikj neigiamiems
rezultatams (Hakanen, Bakker ir Schaufeli, 2006).

. lyderysté kaip moderatorius: lyderystés stiliai, pavyzdziui, jgalinanti lyderyste,
stiprina darbuotojy atsparumg. Tyrimai rodo, kad lyderysté¢ gali suSvelninti (moderuoja)
reikalavimy ir i§sekimo rysj (Breevaart ir Bakker, 2013; Meneghel, Salanova ir Martinez,
2016). Tai reiSkia, kad geras vadovavimas veikia kaip prevencinis mechanizmas.

Modeliuojama prielaida, kad dideli darbo reikalavimai (X) sukels didelj perdegima
(M), kuris sumazins jsitraukimg (Y). Taciau Sio rySio stiprumas bus sglygojamas lyderystés
(W) lygio. Siame tyrime lyderysté (W) veikia abiejose pagrindinése grandinés dalyse: ji
moderuoja tiek darbo aplinkos veiksniy poveikj perdegimui (X — M), tiek perdegimo poveikj
jsitraukimui (M — Y), taip suformuodama vientisa salyginio proceso mechanizma. Si teoriné
struktiira sudaro pagrindg kompleksiniam sglyginio proceso modeliui, kuris Siame tyrime

tikrinamas taikant daugiamaciy regresijy analize.
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2. MOKYTOJU DARBO REIKALAVIMU IR ISTEKLIU RYSYS SU
DARBO JSITRAUKIMU MEDIJUOJANT PERDEGIMUI IR
MODERUOJANT LYDERYSTES JGUDZIAMS TYRIMO METODIKA

Antrajame magistro darbo skyriuje pristatoma tyrimo metodika, kuria vadovaujantis
siekiama empiriSkai pagristi teoriniame modelyje numatytas sgsajas tarp mokytojy darbo
reikalavimy, iStekliy, perdegimo, jsitraukimo bei lyderystés jgudziy. Metodinis nuoseklumas
uztikrina, kad pasirinkta tyrimo strategija tiesiogiai koreliuoja su suformuluota mokslo
problema ir leidzia objektyviai interpretuoti gautus duomenis. Siame skyriuje detalizuojama
tyrimo eiga, pagrindziamas pasirinkty instrumenty patikimumas, apraSomos imties formavimo
procediiros bei nurodomi statistiniai metodai, skirti kompleksinio salyginio proceso modelio

analizei atlikti.

2.1 Tyrimo organizavimas ir modelis

Siame poskyryje pagrindziamas tyrimo etinis ir teorinis suderinamumas,
suformuluojamas tyrimo tikslas bei uzdaviniai ir pristatomas kompleksinis sglyginio proceso
modelis su iskeltomis hipotezémis, siekiant nustatyti darbo reikalavimy, iStekliy, perdegimo,

isitraukimo ir lyderystés jgudziy tarpusavio sgveikas.

2.1.1 Tyrimo pagristumas ir etika

Tyrimas grindziamas darbo reikalavimy ir iStekliy modelio (JD-R) iSplétimu, siekiant
iStirti dar neistirtg penkiy pagrindiniy konstrukty — darbo reikalavimy, darbo iStekliy, mokytojy
perdegimo, darbo jsitraukimo ir lyderystés jgudziy — saveikos modelj. Literatiiros analizé
atskleidé atskiras Siy veiksniy tarpusavio sgsajas, taciau triikksta ziniy, kaip jie funkcionuoja
viename salyginio proceso modelyje. Sis tyrimas vykdomas anonimine anketine apklausa,
laikantis Vilniaus universiteto akademinés etikos kodekso ir BDAR reikalavimy: anketos
pradzioje respondentams pateiktas informuotas sutikimas, kuriame nurodytas tyrimo tikslas,
duomeny naudojimo paskirtis, dalyvavimo savanoriSkumas ir atsakymy anonimiskumas, o

asmens tapatybés duomenys nerenkami, surinkti duomenys naudojami tik moksliniais tikslais.

2.1.2 Tyrimo tikslas ir uzdaviniai

Tyrimo tikslas. Istirti, koks salyginis rySys sieja darbo reikalavimus ir iSteklius,
mokytojy perdegima, darbo jsitraukima bei lyderystés jgiidzius darbo reikalavimy ir iStekliy

modelio pagrindu.
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Siekiant Sio tikslo, tyrimo uzdaviniai formuluojami etapais, apimanciais tiek pirming
kintamyjy raiSkos analize, tiek sudétingy moderuojamos mediacijos efekty tikrinima.

Tyrimo uzdaviniai.

1.  Istirti darbo reikalavimy, darbo iStekliy, perdegimo, darbo jsitraukimo ir
lyderystés jgiidZiy raiSka bei nustatyti statistiSkai reikSmingus jy skirtumus lyties, amZiaus ir
darbo stazo grupése.

2. Nustatyti tiesiogines sasajas tarp tirty konstrukty ir jvertinti, kaip darbo
reikalavimai bei darbo iStekliai prognozuoja mokytojy perdegima bei darbo jsitraukima.

3. Ivertinti, ar mokytojy perdegimas medijuoja rysj tarp darbo reikalavimy / darbo
iStekliy ir darbo jsitraukimo (mediacijos efektas).

4.  Patikrinti, ar lyderystés jgiidziai moderuoja darbo reikalavimy / darbo iStekliy
poveikj mokytojy perdegimui bei mokytojy perdegimo poveikj darbo jsitraukimui, taikant
salyginio proceso analiz¢ regresinés analizés pagrindu.

5. Suskirstyti tirtus pedagogus 1 specifinius profesinés savijautos profilius

(klasterius), remiantis jy perdegimo ir darbo jsitraukimo lygmenimis.

2.1.3 Tyrimo modelis ir hipotezés

Tyrimo modelis. Literatiros analizéje nustatyti rySiai tarp darbo reikalavimy ir
iStekliy, mokytojy perdegimo, lyderystés jgiidziy ir darbo jsitraukimo sudaro pagrinda
kompleksiniam salyginio proceso modeliui patikrinti taikant regresing analize. Siame modelyje
darbo reikalavimai ir iStekliai (X) veikia mokytojy darbo jsitraukimg (Y) tiesiogiai ir
netiesiogiai per perdegimg (M), o lyderystés jgiidziai (W) keic¢ia perdegimo ir darbo
isitraukimo ry$j bei salygoja netiesioginj X poveikj Y (Zr. 1 pav.).

Sis modelis apima penkis pagrindinius konstruktus:

. Nepriklausomi kintamieji (X1.2): darbo reikalavimai ir darbo iStekliai (tiriami
atskirai, kaip du skirtingi JD-R modelio keliai).

. Priklausomas kintamasis (Y): darbo jsitraukimas.

. Medijuojantis kintamasis (M): mokytojy perdegimas.

. Moderuojantis kintamasis (W): lyderystés jgudziai.
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1 paveikslas

Tyrimo modelis

Lyderystés jgidziai (W) Lyderystés jgidziai (W)
Mokytojy
. degi M
Mokytojy perdegimas (M)
perdegimas (M)
Darbo istekliai (X»):
- Organizacinis palaikymas
Darbo reikalavimai (X;): - Augimo galimybés L Darbo
- Perkrova —» Darbo jsitraukimas (Y) - Santykiai su jsitraukimas (Y)
- Neuztikrintumas dél darbo bendradar.blals
- Kontrolé
- Atlygis

Saltinis: sudaryta autorés remiantis tyrimo duomenimis.

Tyrimo hipotezés. Remiantis teorine ir empirine darbo reikalavimy ir iStekliy (JD-R)
modelio plétote, formuluojamos Sios hipotezeés, skirtos kompleksiniam sglyginio proceso
modeliui patikrinti:

L Tiesioginés sgsajos (X > M, X - Y, M - 7Y)

Pirma hipotezé (H1). Darbo reikalavimai yra teigiamai susije su mokytojy perdegimu.

. H1a: perkrova teigiamai susijusi su mokytojy perdegimu.

o H1b: neuztikrintumas dél darbo teigiamai susijgs su mokytojy perdegimu.

Antra hipotezé (H2). Darbo iStekliai yra neigiamai susij¢ su mokytojy perdegimu.

. H2a: organizacinis palaikymas neigiamai susijes su mokytojy perdegimu.
. H2b: augimo galimybés neigiamai susijusios su mokytojy perdegimu.

. H2c: santykiai su bendradarbiais neigiamai susij¢ su mokytojy perdegimu.
. H2d: kontrolé neigiamai susijusi su mokytojy perdegimu.

. H2e: atlygis neigiamai susij¢s su mokytojy perdegimu.

Trecia hipotezé (H3). Mokytojy perdegimas daro neigiama jtakg darbo jsitraukimui, o
darbo reikalavimai ir iStekliai — tiesioginj poveikj darbo jsitraukimui.

. H3a: mokytojy perdegimas yra neigiamai susijes su darbo jsitraukimu.

. H3b: darbo reikalavimai (perkrova ir neuztikrintumas dé¢l darbo) yra neigiamai
susije su darbo jsitraukimu.

. H3c: darbo iStekliai (visi latentiniai veiksniai) yra teigiamai susij¢ su darbo

jsitraukimu.
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1l. Mediacija ir Moderacija (sqlyginis netiesioginis poveikis, taikant daugiamaciy
regresijy analize, modelis Nr. 58)

Ketvirta hipotezé (H4). Mokytojy perdegimas medijuoja rysj tarp darbo reikalavimy /
darbo iStekliy ir darbo jsitraukimo.

. H4a: didesni darbo reikalavimai netiesiogiai mazina darbo jsitraukima,
didindami perdegimo lyg;.

. H4b: didesni darbo iStekliai netiesiogiai didina darbo jsitraukimg, maZzindami
perdegimo lygj.

Penkta hipotezé (HS). Lyderystés jgiidziai moderuoja darbo reikalavimy ir darbo
iStekliy poveik] perdegimui (X — M grandis).

. HS5a: esant aukStesniems lyderystés jgiidziams, teigiamas darbo reikalavimy
poveikis perdegimui yra silpnesnis.

. HS5b: esant aukstesniems lyderystés igiidziams, neigiamas darbo istekliy poveikis
perdegimui yra stipresnis (apsauginis efektas).

Sesta hipotezé (H6). Lyderystés jgidziai moderuoja netiesioginj darbo reikalavimy ir
darbo iStekliy poveikj darbo jsitraukimui per perdegima (salyginis netiesioginis poveikis —
salyginio proceso modelis).

. He6a: netiesioginis darbo reikalavimy ir iStekliy poveikis darbo jsitraukimui per
perdegima yra moderuojamas lyderystés jgiidZiy.

. H6b: lyderystés jgudziai moderuoja perdegimo (M) neigiamg poveikj darbo
jsitraukimui (Y): esant aukStam lyderystés jgtidziy lygiui, neigiamas perdegimo poveikis
jsitraukimui yra silpnesnis.

Apibendrinant tyrimo modelj, toliau 2.2 poskyryje detaliai pristatomi pasirinkti
empiriniai instrumentai, kurie leidzia kiekybiSkai jvertinti darbo reikalavimy ir iStekliy,
perdegimo, lyderystés jgudziy ir darbo jsitraukimo konstruktus, siekiant patikrinti iSkeltas
salyginio proceso hipotezes (zr. 1 priedas). Kiekvienas instrumentas yra psichometriskai

patikimas ir pritaikytas pedagoginio darbo specifikai, kas uztikrina tyrimo validuma.

2.2 Tyrimo instrumentarijus

Tyrimo duomenims rinkti sudaryta standartizuota anoniminé anketa, apimanti 67
teiginius ir 11 demografiniy klausimy. Ji paremta keturiais validuotais psichometriniais
konstruktais — darbo reikalavimais ir iStekliais, mokytojy perdegimu, lyderystés jgiidZiais ir
darbo jsitraukimu — bei papildomu demografiniy rodikliy bloku. Anketa suskirstyta i penkias

dalis: pirmoje dalyje vertinami mokytojy patiriami darbo reikalavimai ir turimi darbo iStekliai,
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antroje — vertinamas mokytojy perdegimo lygis, trecioje — lyderystés jgiidZiy raiSka profesingje

veikloje, ketvirtoje — matuojamas mokytojy darbo jsitraukimas, penktoje — pateikiami

demografiniai klausimai, leidziantys apibiidinti tiriamaja imtj (Zr. 5 lentele). Kiekviena dalis

pagrista psichometriskai patikrintais tarptautiniais instrumentais.

5 lentelé

Kiekybinio tyrimo anketos struktiira

Anketos dalys Latentiniai veiksniai Telgln}q. Naut.lo.t N kopstrukt(.) .
numeriai pavadinimas ir autoriai
Organizacinis
palaikymas 1(1-12)
Augimo galimybés 1 (13-19)
Darbo iliiiirgl:?intumas 3el 1(20-26) Darbo reikalavimy ir
1 dalis reikalavimai ir darbo 1(27-29) | istekliy skalé (JD-R),
iStekliai — Jackson ir Rothmann, 2005
Santykiai su 1 (30-32)
bendradarbiais
Kontrolé 1 (33-37)
Atlygis 1 (38-41)
ISsekimas 2 (1-3)
Mokytojy gtssl;?gcl);%; I;Ss 2 (4-6) Burnout Assessment Tool
2 dalis . —— (BAT), Schaufeli, De
perdegimas Kog.nl.tyvmlal 2(79) Witte ir Desart, 2020
sutrikimai
Emociniai sutrikimai 2 (10-12)
Profesinio mokymosi 3(1)
skatinimas
Démesys mokymosi 32)
procesui
. Lvdervstes Kolegialaus . Teacher Leadership
3 dalis yaCTysK bendradarbiavimo 3(3) Inventory (TLI), Chen,
igudziai skatinimas 2020
g)aly\;a'wmas” . 3 (4)
prendimy priémime
Bendradarbiavimas su 3(5)
iSoriniais partneriais
Darbo Energingumas 4 (1-3) Utrecht Work Engagement
4 dalis isitraukimas Atsidavimas 4 (4-6) Scale (UWES), Schaufeli
Pasinérimas 4(7-9) ir Bakker, 2003
Lytis 5
Amzius 6
Seimyniné padétis 7
I$silavinimas 8
. Demografinés Pe(%agoginio darbo 9 )
5 dalis .. stazas Sudaryta autorés
charakteristikos - —
Kvalifikaciné 10
kategorija
Ugdymo lygmuo 11
Pedagogy skaicius 12
jstaigoje
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Savaitinis darbo kriivis 13
Mokiniy skaicius 14
jstaigoje
Mokiniy skaicius

) 15
klasése

Saltinis: sudaryta autorés remiantis tyrimo duomenimis.

Anketoje naudojami konstruktai yra parinkti siekiant visapusiskai jvertinti teoriniame
modelyje numatytas sasajas. Duomeny rinkimo instrumentg sudaro keturios validuotos skalés
ir demografinis blokas:

1. Darbo reikalavimuy ir iStekliy skalé (JD-R) (Jackson ir Rothmann, 2005).
Konstruktas sudarytas i§ 41 teiginio, kurie leidzia jvertinti dvi darbo reikalavimy kategorijas
(perkrova ir neuztikrintumg dél darbo) bei penkias darbo iStekliy grupes: organizacinj
palaikyma, augimo galimybes, santykius su bendradarbiais, kontrolg ir atlygi. Teiginiai
vertinami skaléje nuo 1 (niekada) iki 4 (visada) (zr. 2 priedas). Auksti darbo reikalavimy balai
indikuoja didelj stresogeninj kriiv, o auksti iStekliy balai rodo stiprig organizacing paramg ir
galimybes sékmingai vykdyti veiklg. Remiantis tyrimo modeliu (zr. 1 pav.), perkrova ir
neuZztikrintumas analizuojami kaip darbo reikalavimai (X1), o likusios penkios grupés — kaip
darbo istekliai (X2).

2. Perdegimo vertinimo klausimynas (BAT) (Schaufeli, Witte ir Desart, 2020).
Konstruktas apima 12 teiginiy, vertinanciy keturias esmines perdegimo dimensijas: i§sekimag
(fizinj ir psichinj jégy triikuma), psichologinj atsiribojima (atsietuma nuo darbo), kognityvinius
sutrikimus (démesio ir mastymo sunkumus) bei emocinius sutrikimus (emocijy kontrolés
praradima darbe). Respondentai teiginius vertina skal¢je nuo 1 (niekada) iki 5 (visada) (Zr. 3
priedas). Auksti jvertinimai reprezentuoja padidéjusig perdegimo rizika.

3. Mokytojy lyderystés inventorius (TLI) (Chen, 2020). Sis konstruktas skirtas
jvertinti mokytojy lyderystés elgseng per penkias sritis: profesinio mokymosi skatinima,
démesj mokymosi procesui, kolegialaus bendradarbiavimo skatinima, dalyvavimg sprendimy
priémime ir bendradarbiavimg su iSoriniais partneriais. Ivertinti teiginius prasoma skaléje nuo
1 (niekada) iki 6 (visada) (zr. 4 priedas). SkaiCiuojant bendrg lyderystés jgtidziy rodikl; (W),
penkios TLI dimensijos yra agreguojamos, siekiant nustatyti bendra konstrukto raiska
tiriamojoje imtyje. Auksti jvertinimai siejami su stipriais mokytojo lyderystés jgiidziais, kurie
Siame tyrime veikia kaip moderuojantis veiksnys.

4.  Utrechto darbo jsitraukimo skalé (UWES) (Schaufeli ir Bakker, 2003).
Konstruktas apima 9 teiginius ir analizuoja tris darbo jsitraukimo dimensijas: energinguma

(auksta energijos lygi), atsidavimg (darbo prasmés jautimg) ir pasinérimg (visiSka
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susikoncentravimg i veiklg). Teiginiai vertinami skalé¢je nuo 1 (niekada) iki 7 (visada) (zr. 5
priedas). Auksti jvertinimai indikuoja stipry darbuotojo jsitraukimg j vykdomas funkcijas.

5. Demografiniai klausimai. Anketoje pateikiama vienuolika klausimy, skirty
nustatyti respondenty charakteristikas, kurios gali turéti jtakos perdegimo lygiui, darbo

isitraukimui bei lyderystés raiskai (zr. 6 lentele).

6 lentelé

Demografiniai klausimai

Klausimo Demografiné . o
Nr. charaktgeristika Klausimo paskirtis
Apibrézti respondenty pasiskirstyma pagal lytj ir nustatyti, ar
5. Lytis egzistuoja skirtumai tarp lyties ir patiriamo perdegimo bei darbo
jsitraukimo.
.. Ivertinti amziaus jtakg mokytojy emociniam atsparumui,
6. Amzius . S5 RANARE L
perdegimo lygiui ir profesiniam jsitraukimui.
7 Seimyniné padétis Iéanali;qoti, ar asmeni.nis gyve.n%mo kgntekstas yra susij¢s su
profesiniu perdegimu ir darbo jsitraukimu.
Patikrinti, ar mokytojy turimas akademinis laipsnis turi
8. Issilavinimas reikSmes jy darbo vertinimui, perdegimo lygiui ir lyderystés
raiskai.
9 Pedagoginio darbo | Ivertinti sgveika tarp profesinés patirties (mety skai¢iaus) ir
' stazas profesinio perdegimo bei darbo jsitraukimo tendencijy.
10 Kvalifikaciné Nustatyti, kaip pasiektas profesinis lygmuo koreliuoja su
) kategorija lyderystés jgiidziais, darbo iStekliais ir darbo jsitraukimu.
Issiaiskinti, ar darbo specifika skirtingose ugdymo pakopose
11. Ugdymo lygmuo | (pvz., pradinis, pagrindinis, vidurinis) lemia skirtingg darbo
reikalavimy ir i§tekliy suvokima.
Pedagogy skai¢ius | Nustatyti ugdymo jstaigos kolektyvo dydj ir jo sgsajas su
12. > ot > : . )
jstaigoje bendradarbiavimo kokybe bei profesine savijauta.
13 Savaitinis darbo | [vertinti ry$j tarp kontaktiniy valandy skaiciaus (etato dalies) ir
) kriivis patiriamos darbo perkrovos.
14 Mokiniy skai¢ius | Jvertinti ugdymo jstaigos mastg ir jo galima jtaka mokytojy
) jstaigoje darbo intensyvumui bei perdegimui.
15 Mokiniy skai¢ius | IStirti, ar didesné mokiniy koncentracija klaséje didina mokytojy
) klasése perdegima ir mazina darbo jsitraukima.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis tyrimo duomenimis.

ISsamiai apras$ius tyrimo instrumentus ir jy struktiira, toliau 2.3 poskyryje detalizuojama
tyrimo imtis, respondenty atrankos principai bei duomeny rinkimo eiga, uztikrinant gauty

rezultaty reprezentatyvuma ir tyrimo patikimuma.

2.3 Tyrimo imtis ir duomeny rinkimo procediira

Tyrimo imtis. Siekiant wuztikrinti gauty rezultaty statistini patikimumg ir
reprezentatyvuma, tyrimo imtis pagrijsta dviem metodais. Tyrimui taikyta patogioji (proging)
atranka, kvieciant dalyvauti bendrojo ugdymo mokykly mokytojus per elektronines rysio

priemones.
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1. Statistinés galios analiz¢: atlikta a priori analizé su G*Power 3.1.9.7 programine
jranga (Faul, Erdfelder, Buchner ir Lang, 2009). Pasirinkus o = 0,05, vidutinj efekto dyd;j (f> =
0,15) ir 80 % statistine galig (1 - B = 0,80), nustatyta, kad minimali imtis Hayes modelio Nr.
58 testavimui turi apimti ne maziau kaip 123 respondentus.

2. Reprezentatyvumo skaiCiavimas: imties dydis skaiiuotas taikant V. Paniotto
formule: n = 1 / (A2 + 1 / N). Remiantis Valstybés duomeny agenttiros (2025) pateikiama
oficialigja statistika, bendrojo ugdymo mokyklose dirbanc¢iy pedagogy skaicius Lietuvoje
siekia 27 217 asmeny. Taikant 5 % paklaida (A = 0,05), reprezentatyvi imtis turi sudaryti ne
maziau kaip 394 respondentus.

Tyrimo galuting imtj sudaro 406 mokytojai, o tai reikSmingai vir§ija abu minimalius
reikalavimus. Nors duomeny rinkimui naudota patogioji atranka, pasiektas respondenty
skai€ius virSija reprezentatyvumo ribg, tod¢l tyrimo rezultatai gali biti ekstrapoliuojami visai
Lietuvos bendrojo ugdymo mokytojy populiacijai su mazesne nei 5 % paklaida.

Duomeny rinkimo metodai. Tyrimui atlikti pasirinktas anketinés apklausos metodas,
kuris leidzia per trumpg laikg surinkti dideli kiekj standartizuoty duomeny, bitiny
kompleksiniam modelio testavimui. Anketa suformuota integruojant tarptautiniu mastu
validuotus instrumentus:

. Darbo reikalavimy ir iStekliy skale (JD-R);

. Perdegimo jvertinimo jrankj (BAT);

. Mokytojy lyderystés inventoriy (TLI);

. Darbo jsitraukimo skale (UWES).

Siy skaliy derinys leidZia objektyviai jvertinti teoriniame modelyje numatytus rysius
tarp darbo aplinkos, perdegimo, lyderystés ir jsitraukimo.

Duomeny rinkimo procediiros. Tyrimas atliktas taikant netikimybine patogiaja
(proging) atranka, derinant jg su tiksline sklaida. Elektroniné anketa parengta manoapklausa.lt
platformoje, uztikrinant visiSka respondenty anonimiSkumg ir duomeny konfidencialuma.
Siekiant uztikrinti placig geografing bei profesing imties reprezentatyvuma, taikyta intensyvi
duomeny rinkimo strategija:

1.  Tiesioginé komunikacija: i$siysta apie 4000 vardiniy ir bendryjy elektroniniy
laisky mokytojams, kuriy kontaktai viesai skelbiami ugdymo jstaigy svetainése.

2. Socialiné sklaida: tyrimo nuoroda su lydrasc¢iu platinta specializuotose socialiniy

tinkly grupése, vienijan¢iose Lietuvos pedagogus (pvz., Mokytojai, Pedagogai ir kt.).
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3. Sniego gniuztés metodas: papildomai kreiptasi | pedagogus su praSymu
pasidalinti anketa kolegy bendruomenése.

Duomenys buvo renkami nuo 2025 m. geguzés 20 d. iki gruodzio 10 d. Gautas 406
respondenty skaiCius garantuoja reprezentatyvy duomeny masyva, kurio paklaida nevirsija 5
% (esant 95 % pasikliautinumui). Sékmingai suformavus tyrimo imtj, 2.4 poskyryje detaliau

pristatomi statistinés analizés metodai, taikomi hipoteziy tikrinimui.

2.4 Duomeny analizés metodai

Surinkty duomeny statistiné analizé¢ atliekama naudojant IBM SPSS Statistics
programing jrangg. Pagrindiniy tyrimo hipoteziy patikrai taikomi daugiamaciai regresiniai
modeliai, leidziantys kompleksiskai jvertinti tiesioginius, medijuojancius bei moderuojancius
kintamyjy rySius. Mediacijos analizé atliekama taikant Zingsning¢ procediirg, o moderavimo

efektai vertinami per sgveikos kintamyjy (angl. interaction terms) jtraukima j modelj.

2.4.1 Statistinés analizés metodai

Tyrimo hipotezéms patikrinti taikomi $ie statistiniai metodai:

1.  ApraSomoji statistika. Skirta tiriamyjy demografiniam profiliui apibiidinti bei
pagrindiniy kintamyjy pasiskirstymui jvertinti. Skai¢iuojami vidurkiai, standartiniai
nuokrypiai, minimalios bei maksimalios reikSmés.

2. Grupiy palyginimo analizé. Vertinant, ar demografinés charakteristikos (pvz.,
lytis, ugdymo lygmuo) yra susijusios su perdegimo lygiu bei darbo jsitraukimu, atlickami
vidurkiy palyginimai pasitelkiant Stjudento t-testa (lyginant dvi grupes) ir vienfaktoring
dispersing analize (One-Way ANOVA) (lyginant tris ir daugiau grupiy).

3. Koreliacin¢ analizé. Naudojamas Pirsono koreliacijos koeficientas, siekiant
nustatyti tiesinius ry$ius tarp tyrimo kintamyjy (pvz., amziaus, stazo, mokiniy skaiCiaus ir
perdegimo) bei jvertinti jy kryptj ir stipruma.

4.  Daugianar¢ tiesiné regresiné analize ir struktirinis modeliavimas. Pagrindiniy
hipoteziy patikrinimui taikyta daugianaré¢ tiesiné¢ regresiné analizé naudojant IBM SPSS
Statistics. Siekiant vizualizuoti ir kompleksiSkai patikrinti galutinj tyrimo struktiirinj modelj
bei kintamyjy tarpusavio rySius, papildomai naudota SmartPLS 4 programiné jranga.
Mediacijos efektas vertintas nustatant netiesioginj poveikj, o moderuojantis lyderystes jgudziy
vaidmuo tikrintas j regresinius modelius jtraukiant sgveikos narius (angl. interaction terms).

5. Statistinis reikSmingumas. Rezultatai laikomi statistiSkai reikSmingais, kai p <

0,05. Regresinés analizés metu naudojamas savirangos (angl. bootstrapping) metodas su 5000
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pakartotiniy im¢iy, generuojant 95 % pasikliautinuosius intervalus (poveikis reik§mingas, jei

intervalas neapima nulio).

2.4.2 Matavimo skaliy patikimumas ir duomenuy skirstinio vertinimas

Pries atliekant hipoteziy tikrinima, vykdoma pirminé duomeny kokybés analize:

. ISvestiniy kintamyjy sudarymas. Remiantis klausimyno struktiira, atskiri teiginiai
sujungiami ] iSvestinius kintamuosius skai¢iuojant jy aritmetinius vidurkius. Tai leidZia
teorinius konstruktus (pvz., perdegimg ar darbo iSteklius) paversti kiekybiniais rodikliais
tolesnei analizei.

. Klausimyno patikimumo jvertinimas. Skaliy ir subskaliy vidinis suderinamumas
vertinamas skaic¢iuojant Cronbach alfa (a) koeficienta. Skalé laikoma patikima, kai a > 0,70.

. Duomeny skirstinio vertinimas. Duomeny atitiktis normaliajam skirstiniui
tikrinama vizualiai analizuojant histogramas bei atliekant Kolmogorov — Smirnov ir Shapiro —
Wilk testus. Taip pat vertinami asimetrijos (angl. skewness) ir eksceso (angl. kurtosis)
koeficientai. Nustatyta, kad duomenys néra visiSkai normalaus skirstinio, bet arti normalaus
skirstinio, todé¢l toliau tyrime naudojama parametriné statistika. Tai sudaro vientisa
metodologinj pagrindg iSkeltoms hipotezéms patikrinti naudojant daugiamaciy regresijy
analizg.

Apibendrinant antrgji darbo skyriy, galima teigti, kad pasirinkta tyrimo strategija,
validuoti instrumentai bei detalizuotas statistinés analizés planas, pagristas A. F. Hayes (2022)
salyginio proceso analizés metodologija, sudaro vientisa metodologinj pagrindg iSkeltoms
hipotezéms patikrinti. Grieztas duomeny kokybés vertinimas ir daugiamaciy regresiniy
modeliy taikymas leidzia uztikrinti gauty rezultaty objektyvuma, todél tolesniame, trec¢iajame

darbo skyriuje, pateikiama iSsami surinkty empiriniy duomeny analiz¢ ir interpretacija.
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3. MOKYTOJU DARBO REIKALAVIMU IR ISTEKLIU RYSYS SU
DARBO ISITRAUKIMU MEDIJUOJANT PERDEGIMUI IR
MODERUOJANT LYDERYSTES IGUDZIAMS REZULTATU
ANALIZE

Siame skyriuje pateikiama surinkty empiriniy duomeny analizé, kuria siekiama jvertinti
mokytojy darbo reikalavimy, iStekliy, perdegimo, jsitraukimo ir lyderystés jgiidziy lygmenis

bei statistiskai patikrinti iSkeltas mediacijos ir moderacijos hipotezes.

3.1 Tiriamuju demografiniy ir profesiniy charakteristiky analizé

Siekiant visapusiskai jvertinti tyrimo rezultatus, Siame poskyryje pateikiama 406
respondenty demografiné ir profesiné charakteristika. ISsamiis duomenys apie respondenty
pasiskirstyma pagal visas analizuojamas kategorijas pateikiami 6 priede.

Remiantis surinktais duomenimis, tiriamyjy grupe sudaro 406 pedagogai, kuriy
pasiskirstymas pagal lytj atspindi Lietuvos Svietimo sistemai biidingg motery dominacija (85,5
%). Tiriamyjy amziaus ir stazo rodikliai vienareik§miskai indikuoja pedagogy bendruomenés
branda: daugiau nei pusé respondenty (55,2 %) yra perzenge 50 mety riba, o solidzia, didesng
nei 20 mety, profesing patirtj yra sukaupe net 58,8 % mokytoju. Sia patirtj lydi auksta profesiné
kompetencija — kas antras pedagogas (50,0 %) yra jgijes magistro laipsnj, o beveik pusé (49,0
%) tirlamyjy turi metodininko ar eksperto kvalifikacing kategorija.

Analizuojant darbo aplinka, matyti, kad dauguma respondenty (70,4 %) ugdymo
procesa vykdo pagrindinio ir vidurinio ugdymo grandyse, daZniausiai — didelése ar vidutinése
istaigose (90,9 %). Tyrimo duomenys ryskiai atskleidzia darbo aplinkos intensyvumg: kas
antras mokytojas (50,3 %) dirba vir§Sydamas pilng etata, o 44,6 % susiduria su dideliu mokiniy
skai¢iumi klasése (2630 mokiniy). Toks kompleksinis kriivis sukuria objektyvias prielaidas
dideliam stresogeniniam poveikiui bei profesiniam perdegimui. Galima teigti, kad surinkti
duomenys pasizymi pakankamu reprezentatyvumu, o identifikuota imties specifika (zr. 6

prieda) yra tinkamas pagrindas tolesnei iSkelty hipoteziy patikrai.
3.2 Tyrimo kintamujy lygmeny skirtumai demografinése grupése

Siekiant nustatyti, ar egzistuoja statistiSkai reik§mingi skirtumai tarp vyry ir motery
vertinant darbo aplinka bei savijauta, atlikta stulpeliy vidurkiy palyginimo analiz¢ naudojant
nepriklausomy im¢iy t-testg (angl. Independent Samples T-Test). Analizés rezultatai

pateikiami 7 lenteléje.
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7 lentelé

Tyrimo kintamyjy vidurkiy palyginimas Iyties pagrindu

Kintamasis Vyrai (n=58) Moterys (n=347) t p
Darbo reikalavimai 2,69 2,66 0,329 0,742
Darbo istekliai 3,45 2,76 -4,529 < 0,001
Mokytojy perdegimas 3,38 2,51 7,299 <0,001
Lyderystés jgudziai 4,11 4,10 0,125 0,900
Darbo jsitraukimas 423 4,68 -3,409 < 0,001

Saltinis: sudaryta autorés remiantis tyrimo duomenimis.

Atlikta analiz¢ atskleidé, kad vyry ir motery perdegimo lygis statistiSkai reikSmingai
skiriasi (t(403) = 7,299, p < 0,001). Nustatyta, kad vyrai mokytojai pasiZymi statistiSkai
reikSmingai aukstesniu perdegimo vidurkiu (M = 3,38) lyginant su moterimis (M = 2,51). Taip
pat pastebéta, kad vyrai turintys statistiSkai reikSmingai daugiau darbo istekliy (M = 3,45) nei
moterys (M = 2,76). Vertinant darbo reikalavimus bei lyderystés jguidzius, statistiSkai
reik§mingy skirtumy tarp lyties grupiy nenustatyta (p > 0,05).

Tesiant kintamyjy raiskos analiz¢ demografinése grupése, siekta nustatyti respondenty
amziaus jtaka. Tam atlikta vienfaktoré dispersin¢ analizé (angl. One-Way ANOVA), kurios
apibendrinti rezultatai, apimantys grupiy vidurkius, F kriterijy ir reik§Smingumo lygmenj,

pateikiami 8 lenteléje.

8 lentelé

Tyrimo kintamyjy vidurkiy palyginimas skirtingose amzZiaus grupése

Kintamasis 22-29m. | 30-39m. | 4049 m. 5059 m. | 60 m.ir > F p
m=21) | (n=51) (n=110) (n=145) (n=79)

Darbo 2,67 2,63 2,72 2,73 250 | 29050022
reikalavimai

Darbo istekliai 2,64 2,64 2,65 2,71 2,87 |2,879]0,023
Mokytojy 2,89 2,71 2,77 2,65 231 | 385710004
perdegimas

Lyderystés 3,82 4,02 424 4,17 304 | 27240029
jgiidziai

Darbo 4,08 4,52 4,59 4,63 481 | >786 0026
jsitraukimas

Saltinis: sudaryta autorés remiantis tyrimo duomenimis.

Analizeés rezultatai atskleide, kad visy tirty kintamyjy vertinimai statistiSkai reikSmingai
skiriasi skirtingose amziaus grupése (p < 0,05). Ryskiausi skirtumai uzfiksuoti perdegimo
rodikliuvose (F(4, 401) = 3,857, p = 0,004; Zr. 8 lentel¢). Nustatyta, kad intensyviausia
perdegima patiria jauniausi pedagogai (22-29 m., M = 2,89), tuo tarpu vyriausiy darbuotojy

(60 m. ir vyresniy) grupg¢je $is rodiklis yra maziausias (M = 2,31).
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PrieSinga tendencija stebima vertinant darbo jsitraukimag (F(4, 401) = 2,786, p = 0,026):
vyriausi darbuotojai pasizymi aukSciausiu jsitraukimu j veikla (M = 4,81), o maziausiu —
jauniausi tyrimo dalyviai (M = 4,08). Taip pat pastebéta, kad vyriausieji respondentai nurodé
turintys daugiausiai darbo iStekliy (M = 2,87), 0 40—49 m. amziaus grupé palankiausiai vertino
savo lyderystés igudzius (M = 4,24).

Galiausiai, siekiant nustatyti darbo stazo jtakg tirty kintamyjy raiskai, atlikta
vienfaktoré dispersiné analizé (angl. One-Way ANOVA), kurios rezultatai pateikiami 9

lentel¢je.

9 lentelé

Tyrimo kintamyjy vidurkiy palyginimas skirtingose darbo staZo grupése

. . Iki1 1-5 6-10 11-20 21-30 | 31 m.ir
Kintamasis F p
m. m. m. m. m. >

Darbo reikalavimai 2,57 2,54 2,74 2,76 2,71 2,61 1,585 | 0,163
Darbo iStekliai 2,62 2,75 2,65 2,54 2,69 2,84 3,993 | 0,002
Mokytojy 2,10 | 2,64 | 2,78 2,92 2,65 247 | 3,254 (0,007
perdegimas

Lyderystés jgudziai 3,78 4,05 4,01 4,19 4,05 4,18 0,980 | 0,429
Darbo jsitraukimas 4,79 4,56 4,60 4,42 4,62 4,71 0,961 | 0,442

Saltinis: sudaryta autorés remiantis tyrimo duomenimis.

Analiz¢ parodé, kad pedagogo darbo stazas turi statistiSkai reikSmingg jtakg vertinant
darbo isteklius (F(5, 400) = 3,993, p = 0,002) bei perdegima (F(5, 400) = 3,254, p = 0,007).
Remiantis 9 lentelés duomenimis, didziausiu perdegimo lygiu pasizymi pedagogai, turintys
11-20 mety darbo stazg (M = 2,92), o maziausiu — pradedantieji mokytojai, dirbantys iki 1
mety (M = 2,10).

Vertinant darbo iSteklius, nustatyta, kad daugiausiai jy turi ilgiausia darbo staza (virs
31 mety) sukaupe pedagogai (M = 2,84). Tuo tarpu vertinant darbo reikalavimus, lyderystés
igiidzius bei darbo jsitraukimg, statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp skirtingg staza turinCiy
pedagogy grupiy nenustatyta (p > 0,05).

3.3 Tyrimo instrumenty patikimumas ir apraSomoji kintamuyjy statistika

3.3.1 Skaliy ir subskaliy psichometrinis patikimumas

Siekiant jvertinti tyrimo instrumenty patikimumg ir vidinj suderinamumg, buvo
skai¢iuojami Cronbach’s Alpha (o) koeficientai. Remiantis metodinémis rekomendacijomis,
skal¢ laikoma patikima, kai o > 0,700, taciau socialiniuose moksluose rodiklis vir§ 0,600 taip

pat laikomas priimtinu, ypac trumpoms skaléms.
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10 lentelé

Tyrimo skaliy ir subskaliy vidinio suderinamumo (Cronbach’s Alpha) koeficientai

Skalé / Subskalé Teiginiy skaifius Cronbach’s Alpha Patik.in.lumo
(N) a vertinimas

Darbo reikalavimai 10 0,818 Labai geras
Perkrova 6 0,835 Labai geras
Neuztikrintumas dél darbo 3 0,793 Geras
Darbo istekliai 31 0,938 Puikus
Organizacinis palaikymas 12 0,916 Puikus
Augimo galimybés 7 0,888 Labai geras
Santykiai su
bend};adarbiais 3 0,759 Geras
Kontrolé 5 0,623 Patenkinamas
Atlygis 4 0,832 Labai geras
Mokytojy perdegimas 12 0,955 Puikus
Darbo jsitraukimas 9 0,908 Puikus
Lyderystés jgiidziai 5 0,688 Patenkinamas

Saltinis: sudaryta autorés remiantis tyrimo duomenimis.

Remiantis 10 lentelés duomenimis, visy pagrindiniy tyrimo skaliy patikimumas yra
labai aukStas (oo svyruoja nuo 0,818 iki 0,955), o tai uztikrina gauty rezultaty tiksluma.
Detalesn¢ latentiSkyjy veiksniy analizé patvirtino, kad dauguma subskaliy taip pat pasizymi
geru vidiniu suderinamumu, ypac organizacinio palaikymo (o = 0,916) bei augimo galimybiy
(o = 0,888) srityse. Nors kontrolés subskalés (a = 0,623) bei lyderystés jgiidziy skalés (o =
0,688) rodikliai yra Zemesni, jie latkomi pakankamais tolesnei statistinei analizei, atsizvelgiant
1 nedidel; teiginiy skaiCiy Siose skalése.

3.3.2 AprasSomoji statistika ir normalumo patikra

Pries vykdant kintamyjy tarpusavio rySiy analizg, buvo jvertinta kintamyjy apraSomoji

statistika ir jy pasiskirstymo atitiktis normaliajam désniui (zr. 11 lentele). Atlikti pasiskirstymo

normalumo Kolmogorov — Smirnov ir Shapiro — Wilk testai parodé, kad visy kintamyjy

reik§mes statistiSkai reikSmingai skiriasi nuo normaliojo pasiskirstymo (p < 0,05).

11 lentelé

Kintamyjy aprasomoji statistika ir pasiskirstymo normalumo patikra

Kintamasis M SD Asimetrija EKkscesas K-S (p) S-W (p)
Darbo reikalavimai 2,67 | 0,52 0,16 -0,54 0,003 0,001
Darbo istekliai 2,71 | 0,49 0,06 -0,71 0,001 <0,001
Mokytojy perdegimas 2,64 | 0,89 0,79 0,24 < 0,001 < 0,001
Lyderystés jgudziai 4,11 | 0,79 -0,33 0,45 < 0,001 < 0,001
Darbo jsitraukimas 4,61 | 0,93 0,14 0,12 < 0,001 0,018

Saltinis: sudaryta autorés remiantis tyrimo duomenimis.
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Taciau, esant didelei im¢iai (N = 406), sprendimas dél parametriniy testy taikymo gali
buti grindZiamas asimetrijos (angl. skewness) ir eksceso (angl. kurtosis) koeficientais. Tyrimo
duomenimis, visy kintamyjy asimetrijos koeficientai svyruoja nuo -0,33 iki 0,79, o eksceso
koeficientai — nuo -0,71 iki 0,45. Kadangi Sios reikSmés patenka j intervalg [-1; 1], laikoma,
kad duomenys yra pakankamai simetriski. Nustatyta, kad duomenys néra visiSskai normalaus
skirstinio, bet arti normalaus skirstinio, todél tolesnéje analizéje naudojama parametriné

statistika (Pirsono koreliacijos koeficientas, t-testas bei daugianaré regresiné analize).

3.4 Kintamujy ir ju subskaliy koreliaciné analizé

Siekiant jvertinti pagrindiniy tyrimo kintamyjy tarpusavio rysius, jy stipruma bei kryptj,
atlikta Pirsono koreliaciné analizé. Rezultatai (zr. 12 lentele) parodé, kad dauguma tirty

kintamyjy yra statistiSkai reik§mingai susij¢ tarpusavyje (p < 0,05).

12 lentelé _
Tyrimo kintamyjy Pirsono koreliacijy matrica
Kintamasis 1 2 3 4 5
1. Darbo reikalavimai 1
2. Darbo istekliai -0,346** 1
3. Mokytojy perdegimas 0,519%% -0,566%* 1
4. Lyderystés jgudziai 0,123%* 0,221 %#%* 0,095 1
5. Darbo jsitraukimas -0,344** 0,562%* -0,622%* 0,219** 1
Pastaba: ** Rysys reik§mingas, kai p < 0,01; * RySys reikSmingas, kai p < 0,05.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis tyrimo duomenimis.

Analiz¢ atskleid¢, kad mokytojy perdegimas turi stipriausig neigiama rys$j su darbo
isitraukimu (r = -0,622, p < 0,001), kas rodo, jog didéjant darbuotojy perdegimui, jy darbo
jsitraukimas ] veiklg stipriai mazéja. Taip pat nustatytas stiprus teigiamas rySys tarp darbo
reikalavimy ir perdegimo (r = 0,519, p < 0,001) — didéjantys reikalavimai tiesiogiai siejasi su
aukstesniu perdegimo lygiu.

Darbo iStekliai pasiZymi vidutinio stiprumo neigiama koreliacija su perdegimu (r = -
0,566, p < 0,001) ir teigiama koreliacija su darbo jsitraukimu (r = 0,562, p < 0,001). Tai
patvirtina teorines prielaidas, jog didesni iStekliai padeda slopinti perdegimg ir skatina darbo
jsitraukimg. Vertinant lyderystés jgudzius, nustatyta, kad jie turi silpng, bet reik§minga
teigiama ry$i su darbo istekliais (r = 0,221, p < 0,001) bei darbo jsitraukimu (r = 0,219, p <
0,001), taciau rysys su perdegimu néra statistiSkai reikSmingas (r = 0,095, p = 0,057).
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Siekiant detaliau identifikuoti konkre€ius darbo aplinkos veiksnius, kurie turi
didziausig prognozing reikSme pedagogy savijautai, atlikta detalizuota koreliaciné analizé

subskaliy lygmeniu. Jos rezultatai pateikiami 13 lenteléje.

13 lentelé

Darbo reikalavimy ir istekliy subskaliy koreliacijos su mokytojy perdegimu, darbo
jsitraukimu ir lyderysteés jgiidziais

Subskalé Mokytoju Darbo jsitraukimas | Lyderystés jguidZiai

perdegimas (r) (r) (r)

Darbo reikalavimai

1. Perkrova 0,397*** -0,275%** 0,124*

2. Neuztikrintumas del 0,468+% L0,289%+ 0.055

darbo

Darbo iStekliai

3. Organizacinis -0,49] % 0,449 0,186% %%

palaikymas

4. Augimo galimybés -0,541%** 0,550%** 0,145%*

5. Santykiai su sk sk *

bendradarbiais -0.329 0,310 0,127

6. Kontrolé -0,467*** 0,480%** 0,309%**

7. Atlygis -0,286*** 0,370*** 0,103*

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

Saltinis: sudaryta autorés remiantis tyrimo duomenimis.

Detalesn¢ analize atskleidé, kad perdegimo rizika stipriausiai didina ne bendras krtvis,
o biitent neuztikrintumas dél darbo (r = 0,468, p < 0,001). Vertinant apsauginius veiksnius,
nustatyta, kad augimo galimybés pasiZymi stipriausiu neigiamu ry$iu su perdegimu (r =-0,541,
p < 0,001) ir stipriausiu teigiamu rySiu su darbo jsitraukimu (r = 0,550, p < 0,001). Jdomu
pastebéti, kad lyderystés jgtidziai turi glaudziausig sasaja su kontrole (r = 0,309, p < 0,001), o
tai leidzia daryti prielaida, kad stipresni lyderystés gebéjimai padeda pedagogams efektyviau
valdyti savo darbo autonomijg. Apibendrinant subskaliy koreliacing analizg, galima teigti, kad
identifikuoti reikSmingi rysSiai tarp specifiniy darbo aplinkos charakteristiky ir mokytojy
savijautos rodikliy sudaro pagrinda tolesnei regresinei analizei, siekiant nustatyti Siy veiksniy

tiesioging prognozing verte perdegimo ir jsitraukimo procesuose.

3.5 Darbo reikalavimy ir iStekliy tiesioginis poveikis perdegimui ir jsitraukimui

Patikrinus kintamyjy tarpusavio koreliacinius rysius, tolesniame etape siekta nustatyti
priezastinius désningumus. Standartiné tiesiné regresiné analizé leidzia kiekybiskai jvertinti,
kokia dalj priklausomy kintamyjy (perdegimo ir jsitraukimo) pokyc¢iy lemia nepriklausomi

kintamieji, kartu nustatant kiekvieno veiksnio prognozin¢ galig. Rezultatai, apibiidinantys
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tiesioginj darbo reikalavimy ir iStekliy poveikj pedagogy perdegimui bei jsitraukimui j darba,
pateikiami 14 lentel¢je.

14 lentelé

Darbo reikalavimy ir istekliy tiesioginio poveikio perdegimui ir jsitraukimui regresiné
analizé

Priklausomas Nepriklausomas kintamasis R? B ¢
kintamasis (Y) (X1,2) P
. . Darbo reikalavimai 0,519 12,010 | <0,001
Mokytojy perdegimas 7y 4 et kiai 0439 0 439 [ 11,030 | <0,001
.. . Darbo reikalavimai -0,344 -3,943 < 0,001
Darbo jsitraukimas Darbo istekliai 0.341 0562 | 11,686 | <0.001

Saltinis: sudaryta autorés remiantis tyrimo duomenimis.

Nustatyta, kad sudarytas regresijos modelis, kur priklausomas kintamasis yra mokytojy
perdegimas, yra statistiSkai reikSmingas (F(2, 403) = 157,45, p < 0,001) ir paaiSkina 43,9 %
perdegimo sklaidos (R? = 0,439). Remiantis galutine struktiirinio modelio analize (Zr. 2 pav.),
darbo reikalavimai turi stipry ir statistiSkai reikSmingg teigiamg poveikj mokytojy perdegimui
(B=0,519,p <0,001), o darbo istekliai — reikSminga neigiama poveikj (p =-0,566, p <0,001).
Tai patvirtina, kad did¢jant reikalavimams mokytojy perdegimo rizika auga, o did¢jantys
iStekliai veikia kaip slopinantis veiksnys. Antrasis modelis parod¢, kad darbo reikalavimai ir
iStekliai kartu paaikina 34,1 % darbo jsitraukimo sklaidos (R? = 0,341, p < 0,001). Nustatyta,
kad stipriausiu teigiamu poveikiu darbo jsitraukimui pasizymi darbo iStekliai (f = 0,562, p <
0,001), tuo tarpu darbo reikalavimai jsitraukima veikia neigiamai (B = -0,344, p < 0,001).

Siekiant nuodugniau suprasti, kurie specifiniai darbo aplinkos veiksniai daro didZiausig
itaka pedagogy savijautai, atlikta iSpléstiné regresiné analizé jtraukiant subskales bei

kontroliuojant pedagoginio darbo stazg (zr. 15 lentele).

15 lentelé

Isplestiné darbo reikalavimy ir istekliy subskaliy poveikio mokytojy perdegimui ir darbo
jsitraukimui regresiné analizé

Priklausomas kintamasis (Y) Prediktorius (X) B t p
Perkrova 0,279 | 7,124 | <0,001
. . Neuztikrintumas dél darbo 0,221 5,300 | <0,001
2 — > 5 )
Mokytojy perdegimas (R*=0,468) 1 i1 10 salimybes -0,310 | -5,979 | <0,001
Pedagoginis darbo stazas -0,018 | -0,464 0,643
Augimo galimybés 0,360 | 6,426 | <0,001
.. . Perkrova -0,157 | -3,711 | <0,001
Darbo jsitraukimas (R? = 0,380) Kontrole 0.155 | 2.425 0.016
Atlygis 0,114 | 2,486 0,013

Pastaba: lenteléje pateikiami tik statistiSkai reikSmingi subskaliy prediktoriai.
Saltinis: sudaryta autorés remiantis tyrimo duomenimis.
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ISpléstinis modelis parodé¢, kad detalesné veiksniy analizé leidzia paaiskinti didesne
perdegimo sklaidos dalj (46,8 %) nei bendrieji vidurkiai. Nustatyta, kad perdegimg labiausiai
skatina perkrova (B = 0,279) ir neuZtikrintumas dél darbo ( = 0,221), o augimo galimybés
identifikuotos kaip svarbiausias apsauginis veiksnys (f = -0,310). Darbo jsitraukimo atveju
augimo galimybeés taip pat iSlieka dominuojanciu skatintoju (B = 0,360) kartu su kontrole ir
atlygiu. StatistiSkai nereikSmingas pedagoginio stazo poveikis (p > 0,05) patvirtina, kad darbo

aplinkos charakteristikos yra lemiami veiksniai nepriklausomai nuo darbuotojo patirties.

3.6 Perdegimo medijuojantis vaidmuo darbo reikalavimuy ir iStekliy modelyje

Siekiant nustatyti, ar mokytojy perdegimas veikia kaip mediatorius tarp darbo aplinkos
veiksniy ir pedagogy jsitraukimo, atlikta regresin¢ analizé jtraukiant mediatoriy j modelj (Zr.
16 lentele). Mediacijos analizé leidzia atsakyti | klausima, ar tiesioginis rySys tarp darbo

aplinkos ir jsitraukimo islieka reikSmingas, kai kontroliuojamas perdegimo procesas.

16 lentelé

Mokytojy perdegimo medijuojancio vaidmens darbo reikalavimy, istekliy ir darbo
jsitraukimo rySiams regresiné analizé

Priklausomas kintamasis (Y) | Nepriklausomi kintamieji (X, M) B t p

Darbo jsitraukimas Darbo re.:ikalavim.ai (X1) -0,029 | -0,639 0,523
Mokytojy perdegimas (M) -0,607 | -13,304 | <0,001

Darbo jsitraukimas Darbo istekliai (X2) 0,309 | 6,918 | <0,001
Mokytojy perdegimas (M) -0,447 | -9,992 | <0,001

Saltinis: sudaryta autorés remiantis tyrimo duomenimis.

Analizés rezultatai atskleid¢é, kad itraukus perdegimg i modelj, tiesioginis darbo
reikalavimy poveikis darbo jsitraukimui tapo statistiSkai nereikSmingas (f =-0,029, p=0,523).
Palyginus su pradiniu tiesioginiu poveikiu ( =-0,344, p <0,001; zr. 14 lentele), nustatyta pilna
mediacija. Tai reiSkia, kad darbo reikalavimai mazina pedagogy jsitraukimg ne tiesiogiai, o
skatindami jy perdegima.

Vertinant darbo iStekliy ry$j su darbo jsitraukimu, nustatyta, kad jtraukus mokytojy
perdegima, tiesioginis iStekliy poveikis iSliko reik§mingas, taciau susilpnéjo: nuo f = 0,562 (zr.
14 lentele) iki B = 0,309 (p < 0,001). Sis pokytis rodo daline mediacija — darbo istekliai didina
darbo jsitraukima tiek tiesiogiai, tiek netiesiogiai, mazindami mokytojy perdegima. Biitent toks
dvejopas mediacijos pobiidis pagrindzia poreik] detaliau jvertinti specifiniy darbo reikalavimy

poveiki, siekiant nustatyti, ar pilnos mediacijos efektas iSlieka pastovus ir subskaliy lygmeniu.
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Siekiant detalizuoti H4 hipoteze, buvo vertinama, ar mokytojy perdegimas veikia kaip
mediatorius tarp stipriausio darbo reikalavimo veiksnio — perkrovos — ir darbo jsitraukimo.

Mediacijos efektas analizuotas taikant keliy zingsniy regresing analize (Zr. 17 lentele).

17 lentelé

Perdegimo medijuojancio poveikio detali regresiné analizée

Regresijos Zingsnis Prediktorius B t p
1 Zingsnis (X—M) Perkrova — Mokytojy perdegimas 0,397 8,720 < 0,001
2 zingsnis (X—Y) Perkrova — Darbo jsitraukimas -0,275 | -5,750 | <0,001
3 zingsnis (X+M—Y) Perkrova -0,033 -0,778 0,437
3 Zingsnis (X+M—Y) Mokytojy perdegimas -0,609 | -14,335 | <0,001

Saltinis: sudaryta autorés remiantis tyrimo duomenimis.

Detalesné analiz¢é patvirtino, kad kintamyjy lygmeniu pasireiSkia pilnos mediacijos
efektas. Nustatyta, kad nors perkrova pati savaime reikSmingai mazina darbo jsitraukima, |
modelj jtraukus mokytojy perdegima, tiesioginis perkrovos poveikis visiSkai iSnyksta (f = -
0,033, p=0,437).

Tai leidzia daryti svaria moksling iSvada, kad specifinis darbo kruvis (perkrova)
mokytojy darbo jsitraukimui Zalingas tik tiek, kiek jis sukelia emocinj i§sekima. Sie rezultatai
galutinai patvirtina H4 hipotez¢ ir rodo, kad sékmingas mokytojy perdegimo valdymas gali

apsaugoti pedagogy isitraukimg j veiklg net ir esant dideliems darbo reikalavimams.

3.7 Lyderystés jgiidZiy moderuojantis vaidmuo perdegimo ir jsitraukimo procesuose

Sioje dalyje buvo tikrinama H5 hipotezé, kuria siekta nustatyti, ar lyderystés jgiidZiai
moderuoja darbo aplinkos veiksniy poveik] pedagogy perdegimui. Analizés rezultatai,

vertinant bendrus darbo reikalavimus, pateikiami 18 lenteléje.

18 lentelé

Lyderystés jgiidziy moderuojamo poveikio darbo reikalavimy ir perdegimo rysiui regresiné
analizé

Modelis Kintamasis B t p R? AR? | p(AR?
Darbo reikalavimai (centr.) 0,515 | 12,009 | <0,001 | 0,270 | 0,270 | <0,001
Lyderystés jgdziai (centr.) 0,031 | 0,727 0,468
2 Saveika (REIKXLYDER) 0,132 | 1,465 0,008 0,274 | 0,004 | 0,144

Saltinis: sudaryta autorés remiantis tyrimo duomenimis.

1

Analizé parod¢, kad bendry darbo reikalavimy ir lyderystés jgtidziy saveikos narys yra
statistiSkai reikSmingas ( = 0,132, p = 0,008), todel H5a hipotez¢ pasitvirtino.
ISpléstiné moderacijos analizé (HSb ir H6b hipotezés). Nepaisant nereikSmingo

poveikio reikalavimy grandyje, atlikta papildoma analizé siekiant patikrinti, ar lyderystés
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igiidziai moderuoja darbo istekliy poveiki perdegimui (H5b) bei paties mokytojy perdegimo
jtakg darbo jsitraukimui (H6b). Rezultatai pateikiami 19 lentel¢je.

19 lentelé

Lyderystés jgudziy moderuojancio poveikio darbo istekliams ir darbo jsitraukimui regresiné
analizé

Priklausomas kintamasis (Y) Prediktorius B t p
Darbo iStekliai 0,515 2,592 | 0,010

e <
Mokytojy perdegimas (R* = 0,419) Lyderystes jgudziai 1,388 6,831 0,001

Darbo istekliai X Lyderystés <
igtdziai -1,803 ] -5,804 0,001
Mokytojy perdegimas -0,669 | -3,070 | 0,002
Darbo jsitraukimas (R = 0,465) l%/fdlfrfs.tes ’g‘;dm.a‘ . 0270 | 2,366 | 0,018
oXytojy perecgimas 0,221 | 0,097 | 0,001

Lyderystés jgidziai

Saltinis: sudaryta autorés remiantis tyrimo duomenimis.

Nustatyta, kad darbo iStekliy ir lyderystés jgiidZiy saveika yra statistiSkai reikSminga (3
=-1,803, p < 0,001). Tai rodo, kad lyderystés jguidziai veikia kaip moderatorius, sustiprinantis
apsauginj darbo iStekliy poveik] mazinant perdegima, todél H5b hipotez¢ yra patvirtinta. Taip
pat nustatyta, kad mokytojy perdegimo ir lyderystés jglidZiy saveika yra statistiSkai reikSminga
(B = 0,221, p < 0,001). Tai jrodo, kad lyderystés jgiidziai veikia kaip moderatorius,
suSvelninantis neigiama perdegimo poveiki darbo jsitraukimui, todél H6b hipotez¢ pasitvirtino.

Salyginio moderavimo analizé pagal pedagoginio darbo stazg. Sickiant detaliau
istirti lyderystés jgiidziy moderuojant] poveikj, tyrimo imtis buvo suskaidyta pagal
pedagoginio darbo stazg. Analizé parodé, kad lyderystés jgudziy ir darbo iStekliy sgveika
perdegimui pasireiskia skirtingai jvairiose stazo grupése:

. pradedantieji mokytojai (iki 1 mety ir 1-5 metai): Siose grupése nustatytas
statistiSkai reik§Smingas moderavimo efektas. Grupéje iki 1 mety stazo sgveikos kintamasis yra
reik§mingas (f = 12,174, p = 0,041), o grupéje nuo 1 iki 5 mety stazo sgveika dar stipresné ir
labai reikSminga (B = -3,811, p = 0,003). Tai rodo, kad pradedantiesiems pedagogams
lyderystés jgiuidziai yra kritinis veiksnys, leidZiantis efektyviau panaudoti darbo isteklius
apsaugai nuo perdegimo.

. vidutinio stazo grupé¢ (6-10 mety): moderavimo efektas iSlieka ties
reikSmingumo riba (f =-1,535, p = 0,062), rodantis tendencija, kad lyderystés jgtidziai vis dar
padeda valdyti perdegima, taciau jy jtaka pradeda mazéti.

. didelio stazo grupé (11-20 mety): Sioje grupéje lyderystés jgtidziy moderuojantis
poveikis tampa statistiSkai nereik§Smingas ( =-0,667, p = 0,437). Tai leidZia daryti iSvada, kad
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labiau patyre pedagogai perdegimg valdo naudodamiesi kitais mechanizmais (pvz., sukaupta
profesine patirtimi), o specifiniai lyderystés jgiidziai Siame rySyje nebeturi lemiamos reikSmés.

Gauti rezultatai leidZia detalizuoti H5b hipoteze: lyderystés igiidziai moderuoja darbo
iStekliy poveikj perdegimui, taciau Sis efektas yra stipriausias ir reikSmingiausias pedagogams,

turintiems iki 10 mety darbo stazg.

3.8 Pedagogy segmentacija pagal profesinés savijautos profilius

Siame poskyryje pateikiami K-vidurkiy klasterinés analizés rezultatai. Remiantis
mokytojy perdegimo ir darbo jsitraukimo kintamaisiais, visi 406 respondentai buvo suskirstyti

1 tris statistiSkai reikSmingai besiskirianc¢ias grupes (zr. 20 lentele).

20 lentelé
Isskirty pedagogy grupiy (klasteriy) vidurkiai ir pasiskirstymas
Kintamasis 1 Klasteris: 2 Klasteris: vidutiné 3 Klasteris: F
apsaugoti (n=164) rizika (n=152) perdege (n1=90) P
Mokytojy <
perdegimas 1,82 2,84 4,21 354,12 0,001
Darbo <
isitraukimas 3,21 4,42 3,15 28945 1 01
Saltinis: sudaryta autorés remiantis tyrimo duomenimis.
Analizés jzvalgos:
. apsaugoti (40,4 % imties): Zemiausias mokytojy perdegimas ir aukSciausias
darbo jsitraukimas. Si grupé efektyviausiai naudoja darbo isteklius.
. vidutiné rizika (37,4 % imties): vidutiniai abu rodikliai. Tai grupé, kuriai

lyderystés jgtidziai ir organizacinis palaikymas yra kritiSkai svarbis, kad jie nepereity j tre¢iaji
klasterj.
. perdege (22,2 % imties): kritin¢ grupé, kurioje mokytojy perdegimas dominuoja

pries darbo isitraukimg. Biitent Siame segmente mediacijos poveikis yra ryskiausias.

3.9 Tyrimo hipoteziy patikros suvestiné

Siekiant sisteminti gautus empirinius rezultatus, 21 lenteléje pateikiama galutiné visy
tyrime kelty hipoteziy ir jy sub-hipoteziy patikros suvestiné. Si suvestin¢ leidzia visapusiskai
jvertinti teorinio modelio pritaikomuma konkrecioje Lietuvos pedagogy imtyje bei patvirtinti
iSkeltas teorines prielaidas. Gauti rezultatai atspindi sudétingg ir statistiSkai reikSmingg saveika
tarp profesinés aplinkos veiksniy, asmeniniy lyderystés gebéjimy ir galutiniy mokytojy

savijautos rodikliy.
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21 lentelé

Tyrimo hipoteziy patikros suvestiné

aukstam lyderystés jgiidziy lygiui, neigiamas
perdegimo poveikis jsitraukimui yra silpnesnis.

Grupé Hipotezé Teiginys Rezultatas
L T1§510g1nes H1 Darbo .relkalawmal yra teigiamai susij¢ su mokytojy Pasitvirtino
$3s3jos perdegimu.

Hla Perkrova teigiamai susijusi su mokytojy perdegimu. Pasitvirtino
Hib Neuztlk-rmtumas 'del darbo teigiamai susij¢s su Pasitvirtino
mokytojy perdegimu.
2 Darbo ¥stek11a1 yra neigiamai susij¢ su mokytojy Pasitvirtino
perdegimu.
Hoa—c Visi 1st§k11q veiksniai neigiamai susij¢ su mokytojy Pasitvirtino®
perdegimu.
Mokytojy perdegimas daro neigiamg jtaka darbo
H3 jsitraukimui, o darbo reikalavimai ir iStekliai — Pasitvirtino
tiesioginj poveikj darbo jsitraukimui.
H3a M'okyto.Jut perdegimas yra neigiamai susijes su darbo Pasitvirtino
jsitraukimu.
H3b Darbo relkalaylmal (perkfova ir neuz.t11.<r1ntu¥nas del Pasitvirtino
darbo) yra neigiamai susije su darbo jsitraukimu.
H3c Dafpo i8tekliai (V.ISI latgntlnlal veiksniai) yra teigiamai Pasitvirtino
susije su darbo jsitraukimu.
II. Mediacija Mokytojy perdegimas medijuoja rysj tarp darbo o
ir moderacija H4 reikalavimy / darbo iStekliy ir darbo jsitraukimo. Pasitvirtino
Didesni darbo reikalavimai netiesiogiai mazina darbo o
H4a . . - . . . Pasitvirtino
jsitraukimg, didindami perdegimo lygj.
H4b D'ldesnl_ darbo 1sit.ekhal netiesiogiai d1d1'na darbo Pasitvirtino
jsitraukima, mazindami perdegimo lygj.
Lyderystés jguidziai moderuoja darbo reikalavimy ir o
H> darbo istekliy poveikj perdegimui (X — M). Pasitvirtino
H5a Esant au}(stesqlems lydgrystes 1gu421ams, tel.glarnas. Pasitvirtino
darbo reikalavimy poveikis perdegimui yra silpnesnis.
Esant auks$tesniems lyderystés jgiidZziams, neigiamas
H5b darbo istekliy poveikis perdegimui yra stipresnis Pasitvirtino
(apsauginis efektas).
Lyderystés jgiidziai moderuoja netiesioginj darbo
H6 fe.lkala\{lmq. ir darbo 1st§k11q povqk‘; darbp o Pasitvirtino
isitraukimui per perdegima (salyginis netiesioginis
poveikis — salyginio proceso modelis).
Netiesioginis darbo reikalavimy ir i$tekliy poveikis
Hoé6a darbo jsitraukimui per perdegimg yra moderuojamas Pasitvirtino
lyderystés jgdziy.
Lyderystés jgtidziai moderuoja perdegimo (M)
H6b neigiamg poveikj darbo jsitraukimui (Y): esant Pasitvirtino

*H2a-e sub-hipotezés patvirtintos koreliaciniame lygmenyje (13 lentelé), nors daugiamatéje
regresijoje dominuojantj vaidmenj iSlaiké augimo galimybés.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis tyrimo duomenimis.
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Apibendrinant visa hipoteziy tikrinimo eiga, 2 paveiksle pateikiamas galutinis
struktiirinis modelis su standartizuotaisiais taky koeficientais, apskaiCiuotas naudojant

SmartPLS 4 programing jrangg.

2 paveikslas

Struktarinis SmartPLS 4 tyrimo modelis

ISsekimas Psichologinis atsinbojimas Kognityviniai sutrikimai Emociniai sutrikimai

Profesinio mokymosi
skatinimas

Démesys mokymosi
procesui

Kolegialaus
bendradarbiavimo
skatinimas

Darbo reikalavimai
Perkrova

Dalyvavimas sprendimy

NeuZtkrintumas cél priemime
darbo

Bendradarbiavimas su
iSoriniais partneriais

Energingumas Pasinérimas

Atsidavimas
Organizacinis

palaikymas Atlygis

galimybés Santykial su

bendradarbiais LEEE

Saltinis: sudaryta autorés naudojant SmartPLS 4 programing jranga.

Atlikta statistiné analizé patvirtino bazinius darbo reikalavimy ir iStekliy modelio
désningumus, perdegimo medijuojant] vaidmeni bei reikSmingg lyderystés igudziy
moderuojant] poveikj visose trijose tikrintose sgveikose. Nustatyta, kad lyderystés jgudziai
veikia kaip svarbus apsauginis veiksnys, padedantis ne tik stiprinti iStekliy poveikj, bet ir
Svelninti neigiamg perdegimo jtaka mokytojy darbo jsitraukimui. ISskirti trys pedagogy
profesinés savijautos profiliai (klasteriai) papildomai pagrindé tyrimo kintamyjy raiskos
nevienalytiSkumg ir poreikj diferencijuoti prevencines priemones. Ketvirtajame darbo skyriuje
Sios jzvalgos bus iSsamiai interpretuojamos lyginant jas su ankstesniy moksliniy tyrimy
rezultatais, pateikiant galimus nustatyty désningumy paaiSkinimus bei suformuluojant

praktines rekomendacijas Svietimo jstaigy veiklos tobulinimui.
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4. MOKYTOJU DARBO REIKALAVIMU IR ISTEKLIU RYSYS SU
DARBO [SITRAUKIMU MEDIJUOJANT PERDEGIMUI IR
MODERUOJANT LYDERYSTES IGUDZIAMS REZULTATU
DISKUSIJA

Siame skyriuje atlickama gauty empiriniy duomeny interpretacija, susiejant juos su
teorin¢je darbo dalyje aptartais moksliniais modeliais bei ankstesniy tyrimy jzvalgomis.
Remiantis nustatytais tiesioginiais, medijuojanciais bei moderuojamais rysiais, diskutuojama
apie specifinius Lietuvos pedagogy profesinés savijautos désningumus. Galiausiai, jvertinus
tyrimo ribotumus, suformuluojamos praktinés rekomendacijos Svietimo organizacijy vadybai
ir politikai.

4.1 Pedagogy demografiniy charakteristiky ir profesinés patirties reik§mé perdegimo
raiSkai

Apibendrinant demografiniy ir profesiniy veiksniy analizg, nustatyta, kad mokytojy
savijauta néra vienalyté, o tam tikros grupés pasizymi padidintu pazeidziamumu profesiniam
perdegimui. Atliktas tyrimas i1SrySkino statistiSkai reikSmingg lyties jtaka: vyrai mokytojai
pasizymi aukStesniu perdegimo vidurkiu (M = 3,38) ir Zemesniu darbo jsitraukimu nei moterys.
Sis radinys yra itin reik§mingas, nes mokslingje literatiiroje demografiniy rodikliy, jskaitant
lytj, jtaka perdegimui daznai jvardijama kaip nevienareikSmé. Visgi gauti rezultatai
diskutuotini Lietuvos Svietimo sistemos kontekste, kur pedagogy bendruomené yra itin
feminizuota (Siame tyrime moterys sudaro 85,5 % imties). Galima kelti prielaida, kad vyry
pedagogy patiriamas stipresnis perdegimas yra susijes su socialine izoliacija mazumos grupés
kolektyve. Be to, kaip nurodo Maslach ir Leiter (2016a), mokytojo profesija reikalauja
nuolatinio emocinio jsitraukimo ir empatijos, o vyry patiriamas stipresnis emocinis iSsekimas
gali biiti susijes su skirtingais ly¢iy socializacijos aspektais, kurie daro jtakg emociniy resursy
valdymui intensyvaus tarpasmeninio bendravimo aplinkoje.

Analizuojant amziaus kintamgjj, identifikuota, kad jauniausi pedagogai (22-29 m.)
susiduria su didZiausia perdegimo rizika (M = 2,89). Tai patvirtina teorin¢je dalyje aptarta
priclaidg apie atskirt] tarp idealistiniy likesCiy ir darbo realybés, su kuria susiduria
pradedantieji mokytojai. Sig biseng Friedman (2000) jvardija kaip vieng pagrindiniy
perdegima provokuojanciy veiksniy. PrieSinga tendencija stebima vyriausiy mokytojy (vir§ 60
m.) grupé¢je, kurie pasizymi auksciausiu jsitraukimu. Tai galima paaisSkinti per sukaupta
asmeninj atsparuma, kuris literatiiroje minimas kaip veiksnys, galintis laikinai palaikyti auksta

jsitraukima net sudétingomis salygomis.
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Ypatingo démesio reikalauja nustatytas perdegimo pikas 11-20 m. stazo grup¢je (M =
2,92). Nors Grayson ir Alvarez (2008) nurodo, kad stazo jtaka perdegimui néra vienalyté, gauti
empiriniai duomenys rodo aiSkia profesinés karjeros vidurio kriz¢ (angl. mid-career crisis).
Siame etape pasireiskia létinis profesinis stresas, kuris, anot Maslach ir Leiter (2016a), ilgainiui
tampa pagrindine darbuotojy psichologinés geroveés praradimo priezastimi. Tyrimo rezultatai
leidZia teigti, kad biitent po deSimties darbo mety sukaupti reikalavimai, tokie kaip biurokratija
ar nuolatinés Svietimo reformos, pradeda dominuoti prie$ turimus iSteklius. Remiantis Bakker
ir Demerouti (2007) teorija, toks disbalansas neiSvengiamai veda ] sveikatos blogé¢jimo

procesus bei profesinj i§sekima.

4.2 Darbo reikalavimy ir iStekliy tiesioginio poveikio désningumai bei teorinio modelio

patvirtinimas

Atliktas tyrimas visapusiskai patvirtino klasikines Bakker ir Demerouti (2007) darbo
reikalavimy ir iStekliy modelio prielaidas Lietuvos pedagogy imtyje. Remiantis gautais
rezultatais, nustatyta, kad darbo reikalavimai (perkrova ir neuztikrintumas dél darbo) tiesiogiai
ir reik§mingai didina mokytojy perdegima (B = 0,519, p < 0,001). Sis désningumas atitinka
teoring sveikatos blogéjimo granding, teigiancia, kad pertekliniai profesiniai reikalavimai
iSeikvoja darbuotojo psichofizinius resursus ir sukelia emocinj iSsekima.

Ypatinga moksling verte turi iSpléstinis regresinis modelis, kuris paaiskino net 46,8 %
perdegimo sklaidos. Sioje analizéje augimo galimybés identifikuotos kaip svarbiausias
apsauginis veiksnys, pasizymintis stipriausia neigiama prognozine verte perdegimo procese (3
=-0,310, p < 0,001). [...] Vertinant motyvacinj procesg, nustatytas stiprus teigiamas darbo
iStekliy poveikis pedagogy jsitraukimui (f = 0,562, p < 0,001).

4.3 Profesinio perdegimo kaip mediatoriaus vaidmuo vertinant darbo reikalavimy

poveiki isitraukimui

Atlikta mediacijos analiz¢ atskleidé esminj priezastingumo désningumg: mokytojy
perdegimas veikia kaip kritinis procesinis kintamasis tarp darbo aplinkos reikalavimy ir
profesinio jsitraukimo. Tyrimo rezultatai parodé, kad jtraukus perdegimg j regresinj modelj,
tiesioginis darbo reikalavimy ir perkrovos poveikis jsitraukimui tapo statistiSkai nereikSmingas
(B =-0,029, p = 0,523; B = -0,033, p = 0,437). Tai indikuoja pilnos mediacijos fenomeng —
nustatytas désningumas rodo, kad dideli reikalavimai bei darbo kriivis patys savaime nemazina

mokytojy jsitraukimo, kol jie nesukelia emocinio i1§sekimo ir perdegimo simptomy.
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Si jzvalga turi didele moksline reik§me, nes patvirtina teorinéje dalyje aptarta Bakker
ir Demerouti (2007) sveikatos blogéjimo granding. Perdegimas Siame procese veikia kaip
energijos iSeikvojimo mechanizmas, kuris galutinai suardo darbuotojo motyvacinj potenciala.
Rezultatai leidzia daryti prakting prielaida, kad pedagogas gali s€kmingai dirbti intensyviu
rézimu ir iSlikti jsitraukes, jei jo turimi iStekliai yra pakankami, kad bty iSvengta emocinio
perdegimo ribos. Kita vertus, vertinant darbo iSteklius, nustatyta daliné mediacija: iStekliai
didina jsitraukima ne tik tiesiogiai, bet ir netiesiogiai, saugodami pedagoga nuo perdegimo. Tai
patvirtina teoring prielaida, jog iStekliai atliecka dvejopa funkcija: skatina motyvacijg ir
amortizuoja neigiamus reikalavimy padarinius. Nustatyta pilna mediacija reikalavimy grandyje
leidzia teigti, kad profesinio perdegimo prevencija yra pamatin¢ sglyga siekiant iSlaikyti

mokytojy isitraukima j veiklg Lietuvos Svietimo sistemoje.

4.4 Lyderystés jguidZiy moderuojamo poveikio ribos ir salyginé svarba skirtinguose

profesinio staZo etapuose

Analizuojant lyderystés jgiidziy vaidmenj tyrimo modelyje, gauti rezultatai
visapusiskai patvirtino keltas HS5a ir H6b hipotezes, parodydami reikSmingg individualiy
kompetencijy galig modifikuoti neigiamus darbo aplinkos procesus. Nustatyta, kad lyderystés
jgiidziai sékmingai susvelnina neigiamg perdegimo poveikj darbo jsitraukimui (f = 0,221, p <
0,001) bei modifikuoja darbo reikalavimy spaudima (f = 0,132, p = 0,008). Sis radinys leidzia
teigti, kad asmeninés lyderystés savybeés Lietuvos Svietimo sistemoje veikia kaip veiksmingas
vidinis resursas, saugantis pedagogy motyvacinj potencialg net ir pasiekus tam tikra emocinio
iSsekimo ribg.

PrieSingai nei teigta pirminése prielaidose, lyderystés jgtidziai néra tik biurokratinis
jrankis; jie suteikia realius psichologinius svertus valdyti savo profesing savijautg. Nustatytas
stiprus moderavimo efektas darbo iStekliy grandyje (B = -1,803, p < 0,001) jrodo, kad
pedagogai, turintys aukstesnius lyderystés jgiidzius, sugeba kur kas efektyviau panaudoti
organizacinj palaikyma bei augimo galimybes apsaugai nuo perdegimo.

Ypatingos svarbos turi sglyginis moderavimo efektas pagal darbo stazg. Nustatyta, kad
lyderystés igiidZiai stipriausiai saugo pradedanciuosius mokytojus, turincius iki 5 mety staza
(p = 0,003), padédami jiems sékmingiau adaptuotis profesingje aplinkoje. Nors vyresnése
grupése $is specifinis moderuojantis poveikis tampa maziau iSreikStas, bendri imties rezultatai
patvirtina, kad lyderystés jglidziai veikia kaip universalus apsauginis skydas, padedantis

i8laikyti profesinj jsitraukimg visoje pedagogy bendruomengje.
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4.5 Pedagogu profesinés savijautos profiliy interpretacija bei praktinés rekomendacijos

Svietimo vadybai

Atlikta klasterine analiz¢ leido identifikuoti tris nevienaly¢ius pedagogy profilius, kurie
pagrindzia nevienodg darbo aplinkos veiksniy poveiki savijautai. Nustatyta, kad didziausig dalj
(40,4 %) sudaro apsaugoty pedagogy grupe, pasizyminti aukS¢iausiu jsitraukimu ir Zemiausiu
perdegimu, o tai rodo jy gebéjima efektyviai naudoti turimus iSteklius. Taciau nerimg kelia
perdegusiy pedagogy segmentas (22,2 %), kuriame emocinis iSsekimas dominuoja prie§
profesing motyvacija. Siame segmente mediacijos poveikis yra ryskiausias, todél standartinés
motyvavimo priemonés ¢ia gali biiti neefektyvios be pirminio emocinio kriivio mazinimo.

Vertinant atlikto tyrimo rezultatus, biitina jvardyti tam tikrus metodologinius
ribotumus. Pripazjstama, kad lyderystés jgudziy skalés vidinis suderinamumas (o = 0,688) yra
ties zemiausia priimtina riba. Nepaisant to, gauti rezultatai atskleide statistiSkai reikSminga
moderuojant] lyderystés poveikj, kas rodo pakankamg instrumento jautrumg nustatant sgveikos
efektus. Be to, tyrimas rémési savirefleksijos biidu surinkty duomeny subjektyvumu, kas gali
lemti socialinio pageidaujamumo $aliSkuma vertinant asmeninius gebéjimus bei darbo aplinka.

Remiantis empirinémis jzvalgomis, suformuluotos S$ios praktinés rekomendacijos
Svietimo vadybos tobulinimui:

1.  Sisteminés rekomendacijos (Svietimo politikos formuotojams): nors butina
sisteminé darbo reikalavimy optimizacija, atliktas tyrimas jrodeé, kad lyderystés jgiidziy
stiprinimas pasitvirtino kaip efektyvus vidinis skydas, reikSmingai amortizuojantis neigiama
reikalavimy poveik] savijautai. Todél pagalba mokytojams turi derinti struktiirinius pokycius
su tiksliniu asmeniniy lyderystés kompetencijy ugdymu, kuris yra ypac¢ kritiSkas
pradedantiesiems pedagogams siekiant iSvengti ankstyvojo perdegimo.

2. Organizacinés rekomendacijos (mokykly vadovams):

a)  prioriteta teikti augimo galimybiy uZztikrinimui (profesinei autonomijai,
griztamajam rySiui), nes tai nustatyta kaip stipriausias universalus perdegimo slopintojas;

b) taikyti diferencijuota paramos strategija: pradedantiesiems mokytojams stiprinti
lyderystés jgudzius kaip adaptacijos jrankj, o vidurio karjeros pedagogams (11-20 m. stazo)
kurti tikslines emocinio iSsekimo prevencijos programas.

Apibendrinant galima teigti, kad atlikta rezultaty diskusija patvirtino JD-R modelio
désningumus, perdegimo mediacija bei lyderystés igiidziy, kaip moderatoriaus, svarbag.
Identifikuoti rySiai pagrindzia biitinybe derinti individualiy kompetencijy stiprinimg su

sistemine darbo aplinkos optimizacija visuose pedagoginio stazo etapuose.
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ISVADOS

1. Mokslinés literatiiros analizé patvirtino, kad darbo reikalavimy ir istekliy (JD-R)
modelis leidzia kompleksiskai paaiskinti pedagogy savijauta per sveikatos prastéjimo ir
motyvacinius procesus. Nustatyta, kad lyderystés jgiidziai teoriniame lygmenyje veikia kaip
asmeninis iSteklius, kuris ne tik tiesiogiai stiprina mokytojo atsparumg, bet ir modifikuoja
neigiamg reikalavimy poveikj profesinei sveikatai.

2. Tyrimas atskleidé, kad jauniausiy ir 11-20 m. staza turin¢iy pedagogy grupése
perdegimo raiSka yra statistiSkai reikSmingai auksStesné, o tai patvirtina Siy profesiniy etapy
pazeidziamumg Lietuvos Svietimo sistemoje. AukSc¢iausiu jsitraukimu pasiZymi mokytojai,
turintys didesne¢ profesing autonomijg ir gaunantys konstruktyvy griztamajj rysj, o lyderystés
lgtdziy raiSka tiesiogiai koreliuoja su pedagogy gebéjimu efektyviai valdyti emocinj kriivj.

3. Patvirtinta, kad visi tirti darbo reikalavimai (perkrova ir neuztikrintumas dél darbo)
teigiamai prognozuoja perdegima, o darbo iStekliai — ypa¢ augimo galimybés — yra esminis
barjeras perdegimo vystymuisi bei pagrindinis jsitraukimo stimuliatorius. Nustatyta, kad
perdegimas yra stipriausias neigiamas jsitraukimo veiksnys, tiesiogiai slopinantis pedagogo
motyvacinj potenciala.

4. Empiriskai jrodyta, kad perdegimas atlieka pilno mediatoriaus vaidmenj: didesni
darbo reikalavimai netiesiogiai mazina darbo jsitraukimg butent per iSaugusj perdegimo lygi.
Svarbiausias tyrimo radinys patvirtino lyderystés jgtidziy salyginj poveikj: esant aukStiems
lyderystés jgiidziams, ne tik suSvelninamas reikalavimy poveikis perdegimui, bet ir
reikSmingai susilpninama neigiama perdegimo jtaka darbo jsitraukimui. Tai jrodo, kad
lyderystés kompetencijos veikia kaip esminis apsauginis mechanizmas visose JD-R modelio
grandyse.

5. Klasteriné analiz¢ leido identifikuoti tris nevienalycius profilius (apsaugotus, rizikos
ir perdegusius), o tai pagrindzia bitinybg Svietimo vadyboje taikyti diferencijuotas paramos
strategijas. Nustatyta, kad perdegusiy pedagogy grupéje (22,2 %) reikalavimy ir perdegimo
sgsajos yra rySkiausios, tod¢l Siame segmente standartinés motyvavimo priemongés be emocinio

kriivio mazinimo ir tikslinio lyderystés kompetencijy stiprinimo yra neefektyvios.
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PASIULYMAI

Svietimo politikos formuotojams rekomenduojama integruoti asmeniniy lyderystés
kompetencijy ugdyma j valstybines pedagogy kvalifikacijos kélimo programas, akcentuojant
lyderyste ne kaip administracing funkcija, o kaip vidinj jrankj profesiniam atsparumui didinti.
Tyrimas jrodé, kad aukstesni lyderystés jgtidziai veikia kaip apsauginis mechanizmas, tod¢l
tikslinga perzitréti pradedanciyjy mokytojy mentorystés turinj, papildant j; moduliais, kurie
padéty formuoti savireguliacijos jgiidzius prie§ profesing perkrova. Taip pat biitina vykdyti
sistemingg darbo reikalavimy ir iStekliy monitoringg nacionaliniu lygmeniu, skiriant
diferencijuotg finansavimg emocinio kriivio auditui tose jstaigose, kuriose identifikuotas
didelis perdegusiy pedagogy skaicius.

Mokykly vadovams sitloma taikyti individualizuotg iStekliy valdymo strategija,
pirmenybg¢ teikiant augimo galimybiy uZtikrinimui ir konstruktyviam grjZtamajam rySiui, nes
Sie veiksniai nustatyti kaip universaliausi perdegimo slopintojai visose stazo grupése. Siekiant
iSlaikyti mokytojy isitraukimg net esant padidéjusiam streso lygiui, vadovai turéty jgalinti
mokytojus aktyviau dalyvauti priimant strateginius sprendimus, nes tai stiprina jy lyderystés
pojiit] ir veikia kaip buferis prie§ neigiamg perdegimo poveikj. Ypatingas démesys turéty biiti
skiriamas 11-20 m. stazo pedagogames, taikant jiems specifines kriziy intervencijos programas
bei suteikiant naujas profesines roles, kurios atnaujinty profesinio augimo perspektyva.

Pedagogams rekomenduojama sgmoningai vystyti asmenines lyderystés kompetencijas
ir taikyti darbo perkonstravimo (angl. job crafting) principus, siekiant aktyviai formuoti savo
darbo aplinka bei turimus i$teklius. Kadangi tyrimas patvirtino perdegimo mediacinj vaidmenj,
mokytojai turéty ankstyvosiose stadijose identifikuoti reikalavimy disbalansg ir naudoti
lyderystés jgudzius kaip vidinj skyda, padedant] iSlaikyti profesinj jsitraukimg bei saugoti

emocing sveikatg.
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MOKYTOJU DARBO REIKALAVIMU IR ISTEKLIU RYSYS SU DARBO
ISITRAUKIMU MEDIJUOJANT PERDEGIMUI IR MODERUOJANT
LYDERYSTES IGUDZIAMS

AKVILE GERBENYTE
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SANTRAUKA
87 puslapiai, 21 lentelé, 2 paveikslai, 7 priedai ir 114 literattiros Saltiniy.

Pagrindinis $io magistro darbo tikslas — jvertinti mokytojy darbo reikalavimy ir iStekliy
ry$] su darbo jsitraukimu, nustatant perdegimo medijuojantj vaidmenj bei lyderystés jgiidziy
moderuojantj poveikj Siam procesui.

Darbg sudaro keturios dalys: teoring literatiiros analizé, metodologija, tyrimo rezultatai
bei diskusija su rekomendacijomis. Teorinéje dalyje sisteminamas JD-R modelis bei
pagrindziamas lyderystés jgiidziy vaidmuo pedagogy profesinei savijautai.

Atliekant tyrima apklausti 406 pedagogai. Duomenys apdoroti SPSS ir SmartPLS 4
programomis, taikant koreliacine, klastering bei Hayes (2022) salyginio proceso (modelis Nr.
58) analizes. Dirbtinis intelektas naudotas kaip pagalbiné priemoné statistiniy parametry
interpretavimui.

Tyrimas atskleidé, kad darbo reikalavimai (perkrova) didina perdegima, o iStekliai
(augimo galimybés) stiprina jsitraukimg. Nustatyta, kad perdegimas yra pilnas mediatorius
reikalavimy ir jsitraukimo rySyje. Patvirtintas lyderystés jgiidziy moderuojantis vaidmuo:
aukstesné jy raiSka reikSmingai silpnina neigiamg perdegimo poveik] jsitraukimui ir stiprina
apsauginj iStekliy efekta. Identifikuoti trys pedagogy profiliai (apsaugoti, rizikos, perdege)
pagrindZzia diferencijuoty vadybiniy intervencijy poreik]j.

ISvadose pateikiamos gairés Svietimo politikos formuotojams ir vadovams dél darbo
aplinkos optimizavimo bei tikslinio asmeninés lyderystés ugdymo siekiant valdyti perdegimo

rizika.
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SUMMARY
87 pages, 21 tables, 2 figures, 7 appendices, and 114 references.

The main objective of this master's thesis is to evaluate the relationship between
teachers' job demands and resources and work engagement, determining the mediating role of
burnout and the moderating effect of leadership skills on this process.

The thesis consists of four parts: theoretical literature review, methodology, research
results, and discussion with recommendations. The theoretical part systematizes the JD-R
model and justifies the role of leadership skills in the professional well-being of educators.

The empirical study involved a survey of 406 teachers. Data were processed using SPSS
and SmartPLS 4 software, employing correlation, cluster, and Hayes (2022) conditional
process (Model No. 58) analyses. Artificial intelligence was utilized as an auxiliary tool for
interpreting statistical parameters.

The results revealed that job demands (overload) increase burnout, while resources
(growth opportunities) strengthen engagement. Burnout was found to act as a full mediator in
the relationship between demands and engagement. The study confirmed the moderating role
of leadership skills: higher levels of these skills significantly weaken the negative impact of
burnout on engagement and enhance the protective effect of resources. Three identified teacher
profiles (protected, at-risk, and burned-out) justify the need for differentiated managerial
interventions.

The conclusions provide guidelines for educational policymakers and school leaders on
optimizing the work environment and developing personal leadership to effectively manage

burnout risk.
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PRIEDAI

1 priedas. Kiekybinio tyrimo anketa

Gerbiama (-as) Respondente, Esu Akvilé Gerbenyté, Vilniaus universiteto zmogiskyjy istekliy
valdymo magistranté. Atlieku tyrimg, kuriame siekiu i$siaiskinti, kaip darbo reikalavimai ir i$tekliai
veikia mokytojy perdegimg ir darbo jsitraukimg, bei kokig reik§me Siame procese turi lyderystés
jgiidziai. Dalyvauti tyrime kvieCiami visi dirbantys bendrojo ugdymo mokyklose Lietuvoje. Garantuoju
visy respondenty anonimiskuma. Tyrimo duomenys bus panaudoti tik moksliniais tikslais. Siai anketai
uzpildyti prireiks mazdaug 10 minuciy.

Nuosirdziai dékoju uz Jusy atsakymus ir skirtg laika!

1. Isivertinkite, su kokiais darbo reikalavimais ir iStekliais susiduriate kasdien. PraSome
pazymeéti, kaip daznai tai patiriate savo darbe, skaléje nuo 1 (niekada) iki 4 (visada).

Eil. 11234
Nr.
I. Organizacinis palaikymas
1. | Ar gaunate pakankamai informacijos apie savo darbo rezultatus? 11234
2. | Ar gaunate pakankamai informacijos apie savo darbo tikslus? 112(3]|4
3. | Arjusy tiesioginis vadovas informuoja jus apie tai, kaip jums sekasi? 11234
4. | Ar tiksliai Zinote, ka mano jlisy vadovas apie jusy atliekama darba? 11234
5. | Ar esate pakankamai laiku informuojamas apie jstaigos, kurioje dirbate, 11234
problemas?
6. | Ar savo darbe jauciatés vertinamas savo vadovo? 112(3]4
7. | Ar gerai sutariate su savo vadovu? 112(3]|4
8. | Ar tiksliai zinote, ko kiti zmonés i jiisy tikisi jiisy darbe? 11234
9. | Ar galite aptarti darbo problemas su savo tiesioginiu vadovu? 112(3]|4
10. | Ar galite pasikliauti savo vadovu, kai susiduriate su sunkumais? 11234
11. | Ar tiksliai Zinote, uz ka esate atsakingas savo darbe, o uz kg ne? 11234
12. | Ar galite dalyvauti priimant sprendimus dél savo darbo pobiidzio? 11234
I1. Augimo galimybés
13. | Ar jusy darbas suteikia jums galimybe savarankiskai mastyti? 112(3]|4
14. | Ar turite pakankamai laisvés vykdant savo darbine veikla? 112(3]4
15. | Ar jusy darbas suteikia jums jausma, kad galite kazko pasiekti? 112(3]|4
16. | Ar galite daryti kokig nors jtakg planuojant savo darbo veikla? 112(3]|4
17. | Arjusy darbe yra pakankamai panaudojami visi jiisy jgiidziai? 112134
18. | Ar jusy darbas suteikia jums asmeninio augimo galimybiy? 112(3]|4
19. | Ar darbo metu turite pakankamai veikly jvairovés? 11234
III. Perkrova
20. | Ar savo darbe jauciate didelj laiko spaudima? 112(3]|4
21. | Ar savo darbe turite biiti démesingi daugeliui dalyky vienu metu? 112(3]4
22. | Ar savo profesingje veikloje turite per daug darbo? 112(3]|4
23. | Ar savo darbe turite atsiminti daug dalyky? 112(3]|4
24. | Ar savo darbe susiduriate su dalykais, kurie lieCia jus asmeniSkai? 112134
25. | Ar jusy darbas sukelia emociskai nerimg keliancias situacijas? 112(3]|4
26. | Ar savo darbe kontaktuojate su sunkumus kelianéiais vaikais? 112(3]4
IV. NeuZtikrintumas dél darbo
27. | Ar jauciate neuztikrintumg dél savo darbo pozicijos islaikymo kitais metais? 112(3]|4
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28. | Ar jauciate baime, kad galite prarasti savo darbg per vienerius metus? 112(3]|4
29. | Ar jauciate neuztikrintumg dél savo darbo lygio islaikymo kitais metais? 1{2(3]4
V. Santykiai su bendradarbiais
30. | Ar esant reikalui galite paprasyti savo bendradarbiy pagalbos? 112(3]|4
31. | Ar galite pasikliauti savo bendradarbiais, kai susiduriate su sunkumais? 112134
32. | Ar gerai sutariate su savo bendradarbiais? 112(3]|4
VI. Kontrolé
33. | Arjusy darbas suteikia jums galimybe biiti paaukstintam? 112134
34. | Ar Zinote, | kg turétuméte kreiptis jstaigoje, kurioje dirbate, kai jums kyla 112(3]|4
klausimy?
35. | Ar turite galimybe daryti tiesioging jtakg sprendimams, kurie priimami jisy 1234
mokykloje?
36. | Ar jums aiSkus jstaigos, kurioje dirbate, sprendimy priémimo procesas? 112134
37. | Ar turite ry$j su kolegomis savo darbe? 112(3]|4
VII. Atlygis
38. | Ar galite patogiai gyventi i§ savo atlyginimo? 112(3]|4
39. | Ar manote, kad uz atlickamg darba gaunate pakankamg finansinj atlyginimg? 1234
40. | Ar jusy darbas suteikia jums galimybe tobuléti finansiskai? 11234
41. | Ar manote, kad jstaiga, kurioje dirbate, moka gerus atlyginimus? 112(3]|4
2. Jvertinkite, kaip daznai darbe patiriate toliau iSvardytas biisenas ar situacijas. PraSome
pasirinkti atsakymo variantg skaléje nuo 1 (niekada) iki 5 (visada).
Eil. 1|23 ]4)|5
Nr.
I. I§sekimas
1. | Darbo metu jauciu nuolatinj psichologinj i§sekimg. 1 123|415
2. | Po darbo dienos man labai sunku atgauti jégas. 12|13 ]|4]5
3. | Darbe jauciu nuolatinj fizinj i§sekimg. 11213415
II. Psichologinis atsiribojimas
4. | Asnebejauciu entuziazmo savo darbui. 12|13 ]|4]5
5. | A§jauciu stipry nepasitenkinimg savo darbu. 1123 4]5
6. | AS abejoju savo darbo reikSmingumu kitiems. 1213 ]|4]5
III. Kognityviniai sutrikimai
7. | Darbe jauciuosi negalintis (-i) valdyti savo emocijy. 12|13 ]|4]5
8. | Darbe kartais jauciu pyktj ar liidesj, nors pats(-i) nesuprantu kodé¢l. 11213 ]|4]5
9. | Darbo metu kartais reaguoju perdétai. 1123 4]5
IV. Emociniai sutrikimai
10. | Darbe man sunku sutelkti démesj. 112 |3]|4]5
11. | Kai dirbu, man sunku aiskiai mastyti. 12|13 ]|4]5
12. | Darbe darau klaidy, nes galvoju apie kitus dalykus. 12|13 ]|4]5
3. Jvertinkite, kaip daZnai profesin¢je veikloje patiriate Zemiau pateiktas situacijas,
susijusias su lyderyste, bendradarbiavimu ir ry$iais su bendruomene. Pazymeékite atsakyma skaléje
nuo 1 (niekada) iki 6 (visada).
Eil. 21314
Nr.
I. Profesinio mokymosi skatinimas
1. | Pastebiu iskirtinius komandos kolegy rezultatus ir juos paskatinu. 21314
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I1. Démesys mokymosi procesui

2. | Bendrauju su mokiniais neformaliai per pertraukas ar laisvu metu. 11234

I11. Kolegialaus bendradarbiavimo skatinimas

3. | Kartu su komanda rengiu veiklos planus ir priimu sprendimus, atsizvelgdamas i 11234

mokyklos tikslus.
IV. Dalyvavimas sprendimy priémime
4, | Dalyvauju sprendimy priémime mokykloje. 11234
V. Bendradarbiavimas su iSoriniais partneriais
5. | Bendrauju su mokiniy tévais (glob¢jais, rupintojais), kad informuociau apie jy 11234

vaiky pazangg ir pasiekimus.

4. Ivertinkite, kiek jaudiatés jsitrauke j savo darba kaip mokytojas. Sioje dalyje pateikti
teiginiai atspindi darbo energinguma, atsidavimg ir pasinérima j veikla. PraSome pazymeéti, kaip
daznai kiekvienas teiginys jums tinka, skal¢je nuo 1 (niekada) iki 7 (visada).

Eil. 1234|5617
Nr.
I. Energingumas
1. | Darbo metu jauciu energijos antpltdj. 1234|5617
2. | Savo darbe jauciuosi fiziskai ir psichologiskai tvirtai. 1234|567
3. | Ryte jauciu norg eiti | darba. 112(3|4|5]|]6]|7
I1. Atsidavimas
4. | Darbe jauciu entuziazma ir motyvacija. 1123|4567
5. | Mano darbas mane jkvepia. 1234|5617
6. | Didziuojuosi savo atliekamu darbu. 1123|4567
III. Pasinérimas
Intensyvus darbas man teikia dziaugsma. 112]|3(4]5]|6
Visiskai jsitraukiu j atlickamg darbg. 11234
Dirbant taip jsitraukiu, kad prarandu laiko pojiit;. 1234 (|5]|6
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(SR IR >R IR

Jiisy lytis:
Vyras

Moteris

Kita (jraSykite):

Jiisy amZius:
22-29 m.

30-39 m.

40-49 m.

50-59 m.

60 m. ir daugiau

Jiisy Seimyniné padétis:
Gyvenu poroje su partneriu (-¢)
Nevedes/netekéjusi
Vedes/istekéjusi

Issiskyres (-usi)

Naslys (-¢)

Jusy iSsilavinimas:
Daktaro laipsnis

Aukstasis universitetinis i$silavinimas
(magistro kvalifikacinis laipsnis)

Aukstasis universitetinis i$silavinimas
(bakalauro kvalifikacinis laipsnis)

Aukstasis neuniversitetinis
Vidurinis iSsilavinimas
Kita (jrasykite):

Jisy pedagoginio darbo stazas:
Iki 1 mety

1-5 mety

6-10 mety

11-20 mety

21-30 mety

31 ir daugiau mety

10.

S O OO

11.

S OO

12.

13.

14.

(el IR IR <

15.

Jusy kvalifikaciné kategorija:
Mokytojas

Vyresnysis mokytojas
Mokytojas metodininkas
Mokytojas ekspertas

Kita (jrasykite):

Kokiame ugdymo lygmenyje Siuo
metu dirbate?

Ikimokyklinis ugdymas
PrieSmokyklinis ugdymas

Pradinis ugdymas

Pagrindinis ugdymas

Vidurinis ugdymas

Kita (jrasykite):

Kiek pedagogu Siuo metu dirba jiisy
mokykloje (jstaigoje)?
(Irasykite skaiciy)

Kaip apibiidintuméte savo savaitinj
darbo kriaivj?

Dirbu ne visa etatg (iki 30 val. per
savaite)

Dirbu pilnu etatu (31-40 val. per
savaite)

Dirbu daugiau nei pilnu etatu (41-50
val. per savaite)

Dirbu gerokai virs pilno etato (daugiau
kaip 50 val. per savaite)

Kita (jrasykite):

Koks yra bendras mokiniy skaicius
istaigoje, kurioje dirbate?

<199

Nuo 200 iki 399

Nuo 400 iki 599

> 600

Nezinau/sunku pasakyti

Koks yra vidutinis mokiniy skaicius
klasése, kuriose dirbate?

(Irasykite skaiciy)

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Jackson ir Rothmann (2005); Schaufeli, Witte ir Desart (2020); Chen (2020);
Schaufeli ir Bakker (2003).
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2 priedas. Darbo reikalavimy ir iStekliy skalé

Eil. 11234
Nr.
I. Organizacinis palaikymas
1. | Ar gaunate pakankamai informacijos apie savo darbo rezultatus? 1(2(3|4
2. | Ar gaunate pakankamai informacijos apie savo darbo tikslus? 11234
3. | Arjiisy tiesioginis vadovas informuoja jus apie tai, kaip jums sekasi? 1{2|13]4
4. | Ar tiksliai Zinote, ka mano jlisy vadovas apie jiisy atlickama darba? 1234
5. | Ar esate pakankamai laiku informuojamas apie jstaigos, kurioje dirbate, 12134
problemas?
6. | Arsavo darbe jauciatés vertinamas savo vadovo? 11234
7. | Ar gerai sutariate su savo vadovu? 1234
8. | Ar tiksliai Zinote, ko kiti Zmonés 18 jusy tikisi jusy darbe? 11234
9. | Ar galite aptarti darbo problemas su savo tiesioginiu vadovu? 1234
10. | Ar galite pasikliauti savo vadovu, kai susiduriate su sunkumais? 1234
11. | Ar tiksliai Zinote, uz kg esate atsakingas savo darbe, o uz ka ne? 1(2(3|4
12. | Ar galite dalyvauti priimant sprendimus dél savo darbo pobiidzio? 11234
I1. Augimo galimybés
13. | Ar jusy darbas suteikia jums galimybe savarankiSkai mastyti? 1234
14. | Ar turite pakankamai laisvés vykdant savo darbine veikla? 11234
15. | Ar jiisy darbas suteikia jums jausma, kad galite kazko pasiekti? 11234
16. | Ar galite daryti kokia nors jtaka planuojant savo darbo veikla? 11234
17. | Ar jusy darbe yra pakankamai panaudojami visi jlsy jgiudZziai? 1234
18. | Ar jusy darbas suteikia jums asmeninio augimo galimybiy? 1234
19. | Ar darbo metu turite pakankamai veikly jvairoveés? 112134
II1. Perkrova
20. | Ar savo darbe jauciate didelj laiko spaudima? 11234
21. | Ar savo darbe turite biiti démesingi daugeliui dalyky vienu metu? 11234
22. | Ar savo profesinéje veikloje turite per daug darbo? 1234
23. | Ar savo darbe turite atsiminti daug dalyky? 11234
24. | Ar savo darbe susiduriate su dalykais, kurie lie€ia jus asmeniSkai? 1234
25. | Ar jusy darbas sukelia emociSkai nerimg keliancias situacijas? 11234
26. | Ar savo darbe kontaktuojate su sunkumus kelianciais vaikais? 11234
IV. Neuztikrintumas dél darbo
27. | Ar jauciate neuztikrintumg dél savo darbo pozicijos i§laikymo kitais 11234
metais?
28. | Ar jauciate baime, kad galite prarasti savo darbg per vienerius metus? 21314
29. | Ar jauciate neuztikrintumg dél savo darbo lygio i§laikymo kitais metais? 21314
V. SantyKkiai su bendradarbiais
30. | Ar esant reikalui galite paprasyti savo bendradarbiy pagalbos? 1234
31. | Ar galite pasikliauti savo bendradarbiais, kai susiduriate su sunkumais? 11234
32. | Ar gerai sutariate su savo bendradarbiais? 11234
VI. Kontrolé
33. | Ar jusy darbas suteikia jums galimybe biiti paaukStintam? 11234
34. | Ar Zinote, | kg turétuméte kreiptis jstaigoje, kurioje dirbate, kai jums kyla | 1|2 |3 |4
klausimy?
35. | Ar turite galimybe daryti tiesioging jtaka sprendimams, kurie priimami 1(2(3|4
jasy mokykloje?
36. | Ar jums aiSkus jstaigos, kurioje dirbate, sprendimy priémimo procesas? 11234
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37. \ Ar turite ry$j su kolegomis savo darbe? 2 4

VII. Atlygis

38. | Ar galite patogiai gyventi i§ savo atlyginimo? 2 4

39. | Ar manote, kad uz atlickamg darbg gaunate pakankamg finansinj 2 4
atlyginima?

40. | Ar jiisy darbas suteikia jums galimybe tobuléti finansiskai? 2 4

41. | Ar manote, kad jstaiga, kurioje dirbate, moka gerus atlyginimus? 2 4

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Jackson ir Rothmann (2005).
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3 priedas. Perdegimo vertinimo klausimynas

Eil. 1123 ]4]|5
Nr.
I. ISsekimas
1. | Darbo metu jau¢iu nuolatinj psichologinj i§sekima. 11213 [14]5
2. | Po darbo dienos man labai sunku atgauti jégas. 1 ({23415
3. | Darbe jauciu nuolatinj fizinj i§sekima. 1123 ]4]5
I1. Psichologinis atsiribojimas
4. | AS nebejauciu entuziazmo savo darbui. 1 12[3]14]5
5. | AS§jauciu stipry nepasitenkinimg savo darbu. 112131415
6. | AS abejoju savo darbo reik§mingumu kitiems. 11213145
I11. Kognityviniai sutrikimai
7. | Darbe jauciuosi negalintis (-1) valdyti savo emocijy. 112131415
8. | Darbe kartais jauciu pyktj ar litidesj, nors pats(-i) nesuprantu 11213]4/|5
kodél.
9. | Darbo metu kartais reaguoju perdétai. 12131415
IV. Emociniai sutrikimai
10. | Darbe man sunku sutelkti démes;. 112131415
11. | Kai dirbu, man sunku aiSkiai mastyti. 1 12]13]14]5
12. | Darbe darau klaidy, nes galvoju apie kitus dalykus. 123 [4]5

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Schaufeli, Witte ir Desart (2020).
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4 priedas. Mokytoju lyderystés inventorius

Eil. 12|34
Nr.
1. Profesinio mokymosi skatinimas
1. ‘ Pastebiu i$skirtinius komandos kolegy rezultatus ir juos paskatinu. 112134
I1. Démesys mokymosi procesui
2. ‘ Bendrauju su mokiniais neformaliai per pertraukas ar laisvu metu. 11234
I11. Kolegialaus bendradarbiavimo skatinimas
3. | Kartu su komanda rengiu veiklos planus ir priimu sprendimus, 11234
atsizvelgdamas j mokyklos tikslus.
IV. Dalyvavimas sprendimy priémime
4. ‘ Dalyvauju sprendimy pri¢mime mokykloje. 112134
V. Bendradarbiavimas su iSoriniais partneriais
5. | Bendrauju su mokiniy tévais (globéjais, riipintojais), kad informuociau 11234
apie jy vaiky pazanga ir pasiekimus.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Chen (2020).
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5 priedas. Utrechto darbo jsitraukimo skalé

Eil. 1|12(3|4(5]|]6|7
Nr.
I. Energingumas
1. | Darbo metu jauciu energijos antplidj. 112345
2. | Savo darbe jauciuosi fiziSkai ir psichologiSkai tvirtai. 112345
3. | Ryte jauciu norg eiti j darba. 1234|567
I1. Atsidavimas
4. | Darbe jau€iu entuziazmg ir motyvacija. 11234567
5. | Mano darbas mane jkvepia. 1[2]3[4[5]6]|7
6. | Didziuojuosi savo atlieckamu darbu. 112|3(4]5|6]|7
I11. Pasinérimas
7. | Intensyvus darbas man teikia dziaugsma. 1123|4567
8. | VisiSkai jsitraukiu j atlickamg darba. 1(2(3[4|5|6|7
9. | Dirbant taip jsitraukiu, kad prarandu laiko pojitj. 1(2(3[4|5]|6|7

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Schaufeli ir Bakker (2003).
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6 priedas. Tiriamuyjuy demografinés ir profesinés charakteristikos

Nr. Charakteristika Grupé D?;I)"s ]z(;l) 1)s
Moterys 347 85,5
1. Lytis Vyrai 58 14,3
Kita (jrasykite) 1 0,2
22-29 m. 21 5,2
30-39 m. 51 12,6
2. Amzius 40-49 m. 110 27,1
50-59 m. 145 35,7
60 m. ir daugiau 79 19,5
Gyvenu poroje su partneriu (-¢) 55 13,5
Nevedes/netekéjusi 39 9,6
3. Seimyniné padétis Vedes/istekéjusi 220 54,2
ISsiskyres (-usi) 56 13,8
Naslys (-¢) 36 8,9
Daktaro laipsnis 8 2,0
Aukstasis universitetinis iSsilavinimas 203 500
(magistro kvalifikacinis laipsnis) ’
M Aukstasis universitetinis iSsilavinimas
4. Issilavinimas (bakalauro kvalifikacinis laipsnis) 166 40,9
Aukstasis neuniversitetinis 22 5,4
Vidurinis iSsilavinimas 4 1,0
Kita (jrasykite) 3 0,7
Iki 1 mety 9 2,2
1-5 mety 39 9,6
. . 6-10 mety 53 13,1
5. Pedagoginis darbo stazas 11-20 mety 66 16.3
21-30 mety 102 25,1
31 ir daugiau mety 137 33,7
Mokytojas 73 18,0
Vyresnysis mokytojas 105 25,9
6. Kvalifikaciné kategorija Mokytojas metodininkas 166 40,9
Mokytojas ekspertas 33 8,1
Kita (jrasykite) 29 7,1
Ikimokyklinis ugdymas 8 2,0
PrieSmokyklinis ugdymas 17 4,2
Pradinis ugdymas 61 15,0
7 Ugdymo lygmuo Pagrindiniz(:sT> li]gdymas 136 33,5
Vidurinis ugdymas 150 36,9
Kita (jrasykite) 34 8,4
1ki 20 pedagogu 18 4,4
21-40 pedagogy 99 244
41-60 pedagogy 139 34,2
8. Pedagogy skaicius jstaigoje 61-80 pedagogy 96 23,6
81-100 pedagogy 25 6,2
Virs 100 pedagogy 15 3,7
Nenurodé/nezino 14 3,5
Dirbu ne visg etata 62 153
9. Savaitinis darbo kriivis (iki 30 val. per savaite) ’
Dirbu pilnu etatu 130 32,0
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(31-40 val. per savaite)

Dirbu daugiau nei pilnu etatu

(41-50 val. per savaite) 140 34,3

Dirbu gerokai virs pilno etato (daugiau kaip

. 64 15,8

50 val. per savaite)

Kita (jrasykite) 10 2,5

<199 29 7,1

Nuo 200 iki 399 72 17,7
10. | Mokiniy skaicius jstaigoje Nuo 400 iki 599 137 33,7

>600 160 39,4

Nezinau/sunku pasakyti 8 2,0

Iki 15 mokiniy 43 10,6

16—20 mokiniy 51 12,6
11. | Mokiniy skaicius klasése ;éjg 2311:;231 }g 22:2

Vir§ 30 mokiniy 3 0,7

Nenurodé/nezZino 6 1,5

Saltinis: sudaryta autorés remiantis tyrimo duomenimis.
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7 priedas. Duomeny pasiskirstymo histogramos

Mokytoju perdegimas:
Mokytoju perdegimas
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N =406
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Darbo reikalavimai:
Darbo reikalavimai
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Neuztikrintumas dél darbo:

Neuztikrintumas del darbo
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Augimo galimybés:

Augimo galimybes
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Santykiai su bendradarbiais:
Santykiai su bendradarbiais
100 Mean = 2,99
Std. Dev. = 65
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Atlygis:

Atlygis
100 Mean = 2,03
Std. Dev. = 664
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Atlygis
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Darbo jsitraukimas:
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Saltinis: sudaryta autorés remiantis tyrimo duomenimis.
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