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PRATARME

Darbo rinkoje pastebima didel¢ darbuotojy kaita, o darbdaviai stengdamiesi iSsaugoti
darbuotojus juos skatina jvairiomis finansinémis (pvz.: atlyginimo kélimas, bonusai) ir
nefinansinémis priemonémis (pvz.: vaisiy dienos, pietlis jmonés saskaita, vasaros Sventés ir kt.).
Taciau reikéty atsizvelgti | seng posakj, kuriame sakoma, kad darbuotojai ateina dél jmones vizijos
ir atlickamos veiklos, bet iSeina daznu atveju dél vadovo. Darbo vietoje, vadovas tampa vienu i$
pagrindiniy veiksniy, kuris turi jtakos tam, kaip jy pavaldiniai suvoks tikslus, uzduotis ir
apdovanojimus. Tam jtakos turi ne tik pats vadovas, bet ir jo vadovavimo stilius.

Vienas 1§ vadovavimo stiliy yra transformacinés lyderystés stilius. Jei vadovas yra
transformacinis lyderis, paprastai toks lyderis yra sektinas pavyzdys, jis: jkvepia darbuotojus,
skatina jy savarankiSkuma ir naujy idéjy generavimg darbinéje veikloje. Remiantis transformacinés
lyderystés teorija (Bass, 1985), lyderiams svarbu ugdyti pasekéjy gebéjimus. Todél,
transformaciniai lyderiai stengiasi didinti savo pasekéjy zinias, jgudzius, investuodami daug
pastangy j jy mokymasi (Kovjanic, Schuh, Jonas, Quaquebeke, & Dick, 2012). Transformaciniams
lyderiams svarbu, kad jy darbuotojai darbe jaustysi gerai, todé¢l stengiasi patenkinti ir jy esminius
psichologinius poreikius.

Esminiai psichologiniai poreikiai yra apibréziami savideterminacijos teorijoje ir iSskiriami
trys: autonomijos, kompetencijos ir sarySingumo. Teigiama, kad esant jiems patenkintiems,
darbuotojai pasiZymi didesne motyvacija, atliekant darbo uZduotis, jy darbo nasumas did¢ja bei
didéja ir pasitenkinimas darbu (Baard, Deci, & Ryan, 2004). Todél vienu i§ vadovo tiksly tampa
patenkinti darbuotojy esminius psichologinius poreikius. Darbuotojams §iy poreikiy patenkinimas
prilyginamas psichologinei gerovei darbe bei prognozuoja darbuotojy jsitraukimg j darba.

Isitraukimas j darbg yra suprantamas, kaip darbuotojo energingumas, atsidavimas darbui
bei pasinérimas j darbg. Zvelgiant i§ darbuotojy perspektyvos, jsitrauke darbuotojai yra energingi,

dirbantys daug ir efektyviai, tie, kurie jauciasi laimingai ,,apzavéti“ savo darbo ir jj vertina kaip

VW —

Cwe—

lyderio teigiamas rezultatas, t.y. kai vadovai suvokiami kaip transformaciniai lyderiai, darbuotojai
jusdami, kad juos vertina ir skatina tobuléti, jsitraukia j darba.

Siuo tyrimu sickiama empiriskai patikrinti sasajas tarp transformacinés lyderystés, esminiy
psichologiniy poreikiy patenkinimo bei jsitraukimo j darbg. Pirmiausia toks tyrimas svarbus,

kadangi mokslingje literataroje beveik néra tyrimy, kurie visas $ias sgsajas analizuotu kartu, taciau
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mokslingje literatiiroje yra informacijos, kad lyderiai, kuri vadovauja transformaciniu stiliumi,
patenkina darbuotojy esminius psichologinius poreikius, taip pat yra tyrimy, Kurie teigia, kad
esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimas prognozuoja darbuotojy jsitraukimg j darba. Tad Sis
tyrimas padés vadovams i$ naujo pazvelgti j darbuotojy jsitraukimg j darbg ir esminiy psichologiniy

poreikiy patenkinima, kaip i veiksnj, skatinantj darbuotojy jsitraukimg j darba.



1. SUVOKIAMOS VADOVO TRANSFORMACINES LYDERYSTES, DARBUOTOJU
ESMINIU PSICHOLOGINIU POREIKIU IR ISITRAUKIMO | DARBA
KINTAMUJU TEORINE ANALIZE

1.1. Transformacineés lyderystés samprata

Mokslinéje literattiroje transformaciné lyderysté apibiidinama kaip vadovavimo
stilius, kuris jkvepia darbuotojus ar pasekéjus (angl. followers) keisti savo jsitikinimus, vertybes ir
motyvus, taip, kad padidinty darbuotojy veiklos atlikimg ir naudg organizacijai, 0 darbuotojai
jaustysi, kad jie patys tai sugalvojo ir save motyvavo (Bass, 1985). Transformaciné lyderysté nuo
kity lyderystés teorijy skiriasi tuo, kad paprastai transformacinis lyderis yra sektinas pavyzdys, jis:
ikvepia darbuotojus, skatina jy savarankiSkumg ir naujy idéjy generavimg darbinéje veikloje. Kaip
palyginimui, galime uzsiminti, kad transakcinis lyderis yra linkgs uz gera darba atsilyginti, kas
darbuotojams ir tampa esminiu pretekstu siekti aukstesniy darbo rezultaty (Kononenko, 2015). Kaip
teigia, Judge ir Piccolo (2004), démesys pasekéjy psichologiniams poreikiams yra pagrindinis
aspektas, kuris atskiria transformacinio vadovavimo stiliy nuo transakcinio vadovavimo stiliaus.

Analizuojant moksling literatiirg, pastebima diskusija dél to, kas batent sudaro
transformacing lyderyste. Vieni autoriai teigia, kad tai yra daugiadimensis konstruktas. Bass (1985)
buvo vienas pirmyjy mokslininky, jvardinusiy, kad transformaciné lyderysté susideda i§ skirtingy
dimensijy, jis iSskiria keturias: 1) jdealizuotos jtakos; 2) jkvepianc¢ios motyvacijos; 3) intelektinés
stimuliacijos ir 4) individualaus skatinimo. Kiti autoriai, atsispyr¢ nuo Bass (1985) modelio, pateiké
papildyta transformacinés lyderystés skirstymg j dimensijas. Pavyzdziui, Podsakoff, MacKenzien,
Moorman ir Fetter (1990), iSskyré SeSis transformacinés lyderystés komponentus: 1) aiski vizija; 2)
tinkamas pavyzdys; 3) komandiniy tiksly skatinimas; 4) keliami auksti veiklos atlikimo liikesciai;
5) individualizuota parama ir 6) intelektiné simuliacija. Kiek véliau, pastebimas ir Posner (1998)
pateikiamas skirstymas penkias dimensijas: 1) raginimas orientuotis j procesa; 2) bendra vizija; 3)
salygy veikti sudarymas; 4) veikimo budy modeliavimas ir 5) padrasinimas. Nagrinéjant Sias
isskirtas transformacinés lyderystés dimensijas, pastebima, kad kai kurios i$ jy kartojasi, tokios yra:
vizijos, individualaus skatinimo/ padrasinimo ir intelektinés stimuliacijos dimensijos. Tik pastaroji
dimensija, Posner (1998) skirstyme jvardijama kaip veikimo buidy modeliavimo dimensija, bet
turinio prasme tapatinama su intelektine stimuliacija. Tac¢iau mokslingje literatiiroje esti ir kitokiy

pozitiriy, tad remiantis Carles, Wearing ir Mann (2000), transformaciné lyderysté prieSingai, yra
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laikoma vienadimensiu konstruktu. Sj konstrukta apibiidina ne tam tikros dimensijos, o
transformacinio lyderio poelgiai, kuriy yra septyni: 1) lyderis kuria vizija; 2) jkvepia darbuotojus; 3)
skatina jy tobul&jima; 4) paremia; 5) padrgsina; 6) skatina pasitikéjimo jausma; 7) skating norg sekti
lyderio pavyzdziu (Carles et al., 2000). D¢l Sio vienadimensio konstrukto auk$to patikimumo ir
validumo, juo vadovaujamasi ir Siame darbe. Tad aktualu tampa suprasti ir kaip transformaciné
lyderysté  yra susijusi organizacijos kontekste ir kuo transformacinis lyderis yra svarbus

darbuotojams ir organizacijai.

1.1.1. Transformaciné lyderysté darbo kontekste

Organizacijos kontekste, transformacinis lyderis yra svarbus asmuo, kuris padeda
darbuotojams jsilieti j darba, pazinti savo stiprybes ir silpnybes, bei atlikti darbus taip, kad bty
pasiekti, kuo aukstesni veiklos atlikimo likes¢iai (Ali, 2014). Tod¢l nenuostabu, kad analizuojant
moksling literatiirg, pastebima, jog transformaciné lyderysté dazniausiai siejama su pozityviais
veiksniais organizacijoje. Pavyzdziui, Bakker ir Albrecht (2018), atliktame tyrime nustaté, kad
transformaciné lyderysté teigiamai siejasi su darbuotojy jsitraukimu j darbg dienos lygiu. Tam
paantrina Abdullah ir Varatharajoo (2017) teigdamas, kad transformacinis lyderis jsitraukimg
skatina ne tik dienos lygiu, bet ir ménesio. Kitas atliktas tyrimas (Uddin, 2013) su Pakistano banky
sektoriaus darbuotojais atskleidé, kad vienas i§ pozityviy suvokiamos transformaciné lyderystés
veiksniy yra darbuotojy pasitikéjimas lyderiu. Nemaziau svarbus rySys tarp suvokiamos vadovo
transformacinés lyderystés ir darbuotojy esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimo, kurj nustate
Hetland ir kolegos (2011). Transformaciné lyderysté taip pat siejasi su kitais pozityviais veiksniais,
tokiais kaip: pasitenkinimas darbu (Olcer, 2015), darbuotojy psichologiné gerové (Jena, Pradhan, &
paniggrahy, 2017) ir didesné darbuotojy motyvacija (Lee & Kuo, 2018). Tuo tarpu, atliktas tyrimas
(Alkharabsheh, Alias & Bin Ismail, 2017) su Jordanijos valstybiniy ligoniniy personalu, parodg,
kad tarp vadovo transformacinés lyderystés ir darbuotojy ketinimo iSeiti 1§ darbo yra neigiamas
rySys. Tai reiSkia, kad darbuotojai yra labiau linke jsitraukti j darba, nei jj palikti, kai lyderis
vadovauja transformacinés lyderystés stiliumi. Sie tyrimai atskleidzia transformacinés lyderystés

svarba organizacijy kontekste.



1.2. Esminiy psichologiniy poreikiy samprata

Esminiai psichologiniai poreikiai yra apibréziami savideterminacijos teorijos (toliau — SDT,
angl. Self-determination Theory), kurios autoriais yra laikomi Deci L. E ir Ryan R. M (1985).
Savideterminacijos teorija siekia paaiskinti, zmogaus elgesj ir, kaip patys autoriai apibtidina SDT
yra empiriskai pagrista makroteorija apie asmens motyvacija socialinéje aplinkoje (Deci & Ryan,
1985). Pagal SDT (Deci & Ryan, 2000), zmonés turi tam tikrus jgimtus psichologinius poreikius —
autonomijos, kompetencijos ir sgrySingumo, o siekiant optimalaus funkcionavimo ir nuolatinés,
sveikos psichologiskai, asmenybés augimo, biitina §iuos poreikius patenkinti. Si teorija i§siskiria i§
kity, nes joje visi esminiai psichologiniai poreikiy patenkinimas yra vienodai svarbiis (Deci &
Ryan, 2000), o nuo Siy poreikiy patenkinimo priklausys asmens psichologiné gerové (Van den
Broeck, Vansteenkiste, De Witte, Soenens, & Lens, 2010) bei Sie poreikiai yra laikomi jgimtais, ne
iSmoktais (Deci & Ryan, 2000). Anot autoriy (Deci & Ryan, 2000), tai yra svarbu, kadangi bent
vienam i§ esminiy psichologiniy poreikiy esant nepatenkintam, asmens bendrai gerovei ir
psichologinei sveikatai kyla pavojus.

Siy poreikiy patenkinimo tema yra pladiai nagrin¢jama jvairiose srityse, tokiose kaip: sporto
(Pelletier et al., 2001; Fenner et al., 2016; de Francisco, Sanchez-Romero, & del Pilar Vilchez
2018), edukacijos (Reeve & Lee, 2014; Raiziené, Gabrialaviciiité, Garsija ir Kelisinskas, 2017,
Yanhui, Lili, & Huebner 2019), sveikatos priezitiros (Russell & Bray, 2010; Campbell,
Vansteenkiste, Delsie, Sonens, Tobback, VVogelaers, & Mariman, 2016; Schutte & Malouff, 2018),
religijos (Soenens et al., 2012; Ghorbani, Watson, Gerammayepour, & Chen, 2014; Costa, Maria,
Gugliandolo, Berberis, & Larcan, 2016), santykiy (La Guardia & Patrick, 2008; Hadden,
Rodriguez, Knee, & Porter, 2015; Kashdan et al., 2018) ir netgi stereotipy ir iSankstiniy nusistatymy
tema (Legault, Green — Demers, Grant, & Chung, 2007) bei be abejo verslo srityje (Fernet, 2013;
Wang, Chen, Duan, & Du, 2018; Gillet et al., 2019; Hoof & Pater, 2019). Kaip matyti i$ i§vardinty
sri¢iy, esminiai psichologiniai poreikiai yra gana placiai pritaikomi, taciau $iame darbe bus
gilinamasi ] organizacijy kontekste. Biitent darbo aplinkoje, darbuotojy esminiy psichologiniy
poreikiy patenkinimas teigiamai siejamas su pasitenkinimu darbu ir jsitraukimu j darba (Van den
Broeck, Vansteenkiste, De Witte, Soenens, & Lens, 2010) bei kitomis i§davomis. Tad svarbu aptarti

kiekvieng 1§ $iy poreikiy (autonomijg, kompetencijg ir sgrySinguma) pastarajame kontekste.



1.2.1. Autonomijos poreikis

Rasydami apie esminius psichologinius poreikius, Deci ir Ryan (2000) autonomijos poreikj
(angl. autonomy) isskirig kaip vieng svarbiausia, kurj bitina patenkinti. Tad nenuostabu, kad jis
vienas i§ labiausiai mokslininky tyrinétas poreikis savideterminacijos teorijoje (Vansteenkiste &
Ryan, 2013). Autonomijos poreikis suprantamas kaip miisy poreikis jausti, kad mes elgiamés savo
paciy valia ir pagal miisy asmenines vertybes, o ne tai, kad miisy elgesys kyla i§ prievartos ar
spaudimo (Emery, Heath, & Mills, 2017). Kai taip elgiamasi, patenkinama vidiné motyvacija ir kyla
jausmas, kad taip atliekama veikla yra savideterminuota (Ryan & Deci, 2017). Kuo labiau asmuo
jauciasi, kad elgiasi savideterminuotai, tuo didesné atsiranda vidiné motyvacija ir asmuo ilgiau ja
iSlaiko (Ryan & Deci, 2017), negu tuo atveju jei veikla biity primetama, o ne jauiama autonomija
ja pasirinkti. PrieSingu atveju, kai autonomijos poreikis nepatenkintas, atsiranda sumaZzéjgs
susidomé¢jimas, atkaklumas (Martin, Kelly, & Terry, 2018), taip pat jau¢iama didesné apatija,
arogancija ir nesaugumas (Deci & Ryan, 2000).
Analizuojant moksling literatiirg, randama nemazai tyrimy (Hetland et al., 2011;
Kovijanic et al., 2012; Kovjanic, Schuh, & Jonas, 2013; Tre paniera, Fernet, Austin, 2013), kuriuose
apzvelgiamos s3sajos tarp autonomijos poreikio ir jvairiy aspekty darbo kontekste. Pavyzdziui,
galime iSskirti Deci, Olafsen ir Ryan (2017) atliktg tyrimg, kuriame pabrézia, kad darbe juntama
parama turi jtakos autonomijos poreikio patenkinimui. Kitame tyrime (Chimote & Srivastava,
2013), kuriame buvo tirti skambuciy centro darbuotojai, atskleidzia, kad autonomijos poreikio
patenkinimas buvo reikSmingai susijes su darbo — namy balansu. Deci ir Ryan (2000) teigia, kad
autonomijos poreikio patenkinimas siejasi ir su psichologine gerove darbe. Mokslinéje literatiiroje
taip pat pastebimos sgsajos tarp transformacinés lyderystés ir autonomijos poreikio patenkinimo.
Remiantis Jensen ir Bro (2018), transformaciniai lyderiai skatina autonomijos poreikj, nustatant
organizacijos tikslus. Baard ir kolegos (cit. i§ Jensen & Bro, 2018) paantrina ir teigia, kad
autonomijos poreikis susijes su galéjimu pasirinkti ir jausmu, kad esi savo veiksmy iniciatorius
(Baard et al.,), o transformacinis lyderis siekia perteikti uzduotis taip, kad darbuotojams jos atrodyty
prasmingos ir paciy norimos jas atlikti bei vengiant mikrovaldymo (Kovjanic et al., 2012).
Apibendrinant galima teigti, kad autonomijos poreikis yra mégiamas tyrin¢jimo objektas ir jo
patenkinimas darbe turi pozityviy iSdavy, ko pasekoje prisideda prie darbuotojo ir organizacijos

ZEeroves.



1.2.2. Kompetencijos poreikis

Kompetencijos poreikis savideterminacijos teorijoje suprantamas, kaip zmoniy suvokimas
apie jy gebéjimus atlikti tam tikras uzduotis (Ryan & Deci, 2000), naudojantis savo jgudziais (Deci
& Ryan, 2000; White, 1959). Zmonés patenkina savo kompetencijos poreikj, kai jauciasi
pasitikintys savo sugeb¢jimais ir yra linke ieskoti situacijy, kuriose jie turés galimybiy iSbandyti
Siuos sugebéjimus. Savideterminacijos teorijoje teigiama, kad kompetencijos poreikio patenkinimas
didéja aplinkoje, kurioje skatinamas palaikymas ir autonomija (Black & Deci, 2000).

Kaip ir autonomijos, taip ir kompetencijos poreikio patenkinimas siejamas su pozityviais
veiksniais darbo vietoje. Rastuose empiriniuose tyrimuose, kompetencijos poreikis yra tapatinamas
su jausmu, kad galima efektyviai atlikti darbus (Jensen & Bro, 2018). Vienas i$ tokiy tyrimy yra
Weigelt, Schmitt, Syrek ir Urbach (2018) atliktas, kuriame kompetencijos poreikio patenkinimas
yra medijuojantis veiksnys tarp darbuotojy neuzbaigty uzduociy savaités eigoje ir nerimo savaitgalj.
Rezultatai atskleidé, kad kuo darbuotojo kompetencijos poreikio iSreik§tumas yra mazesnis, tuo
labiau neigiamai yra susij¢ su savaitgali patiriamu nerimu dé¢l darbo ir prieSingai, kuo
kompetencijos poreikio patenkinimas labiau isreikstas, darbuotojai gali atsiriboti savaitgalj nuo
neuzbaigty uzduociy darbe ir lengvai vél jsitraukti  jy atlikima, kai grizta | darbg. Tokie pateikti
tyrimo rezultatai siejasi su darbo — namy balanso iSlaikymu ir psichologine darbuotojo gerove.
Kitame tyrime autoriai (Dumitrascu - Baldau & et al., 2017) susiduria su virtualiy tarptautiniy
projekty vadybininky kompetencijos poreikio patenkinimo svarba ir i§ visy esminiy psichologiniy
poreikiy, kompetencijos poreikio patenkinima iSskiria kaip esminj, nes kaip teigia autoriai, virtualus
darbas yra ateities darbo tendencija, o sé¢kmingai to veiklai biitinas darbuotojy kompetencijos
poreikio patenkinimas. IS aptarty tyrimy galime kelti prielaidg, kad kompetencijos poreikio

patenkinimas yra svarbus veiksnys darbo kontekste.

1.2.3. SarySingumo poreikis

SarySingumo poreikis savideterminacijos teorijoje apibiidinamas kaip poreikis biiti susietam
su kitais (Baumeister & Leary, 1995; Deci & Ryan, 2000), tikintis $ilty, riipestingy ir palaikanciy
santykiy (Williams et al., 2014). SarySingumo poreikis patenkinamas, kai Zmones patiria bendrumo
jausmag ir plétoja glaudzius rysSius su kitais (Deci & Ryan, 2000). SarySingumo poreikis apima miisy

socialing dalj ir kai kalbame apie darbo vieta, tai joje praleidziame daug laiko ir jam skiriame daug
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pastangy, tad socialiné parama tampa svarbi. Tod¢l svarbus ir rySys su miisy vadovais, kolegomis
bei pavaldiniais.

Analizuojant empirinius tyrimus randama, kad sarySingumo poreikis teigiamai siejamas su
keliais veiksniais darbo kontekste. Van Hoof ir Pater (2019) atlikto tyrimo rezultatai rodo, kad kai
darbuotojai palaiko draugiskus rysius su kolegomis, tai siejasi su jy psichologine gerove darbo
vietoje. Kovjanic ir kity (2012) atliktame tyrime teigiama, kad vienintelis sarySingumo poreikis
teigiamai siejasi su prisiriSimu prie lyderio. Tad pastebime, jog darbe svarbiis santykiai ne tik su
kolegomis, bet ir vadovu. Kai sukuriamas bendrumo jausmas darbe, Trépanier, Fernet, Austin
(2013) nustaté, kad sarySingumo poreikio patenkinimas siejamas su mazesne perdegimo galimybe
darbe. Tacdiau mokslingje literatiroje nebuvo rasta tyrimy, kuriuose bty analizuojamas
sarySingumo poreikio patenkinimo ir darbo efektyvumo sasajos ar jsitraukimo j darba sgsajos. Nors
Siy veiksniy sgsajos yra randamos su autonomijos ir kompetencijos poreikiy patenkinimu. Galima
daryti prielaidg, kad sarySingumo poreikio patenkinimas labiau susijes su darbuotojo psichologine
gerove darbe, taciau ne su tam tikrais veiklos rezultatais. Taciau tyrimy, kurie galéty patikrinti

prielaidg nerasta.

1.3. Isitraukimas j darbg

Darbuotojy jsitraukimui j darbg organizacijoje jtakos turi vadovas, o darbuotojy
jsitraukimas ] darba yra svarbus veiksnys organizacijos sékmei ir konkurenciniam pranaSumui
(Ladyshewsky & Taplin, 2017), todél siame darbe aptarsime, kad jsitraukimas j darbg suprantamas
kaip lyderystés pasekmé. Terminas jsitraukimas j darba yra placiai apibiidinimas ir mokslininkams
kelia sunkumy jo apibrézimas. Jam apibiidinti naudojami jvairts terminai, jskaitant: jsitraukimas ]
darbg, jsipareigojimas organizacijai (Saks & Gruman, 2014; Simpson, 2009). Taip pat sunkumy
kelia ir $iy terminy vertimas ] lietuviy kalba, kuomet skirtingos sgvokos i§verc¢iamos ir pavadinamos
tuo paciu terminu — jsitraukimas j darbg, nors turinio prasme skiriasi. Pasitaiko, kad jie ir
sutapatinami bei laikomi sinonimais. Siame darbe jsitraukimas suprantamas, pagal anglisko termino
,»work engagement konceptualy turinj. Tad apzvelgsime jj ir, kuo jis iSsiskiria i§ kity panaSiy
savoky.

Remiantis, Meyer ir Allen (1991), jsipareigojimas darbui (angl. organizational
commitment) yra apibiidinamas, kaip darbuotojo biisena, kuomet jis jauciasi jsitraukes j darbg ir
norintis siekti organizacijos tiksly. Kitaip tariant, darbuotojg apima tapatumo jausmas su atliekamu
darbu, jsitraukimas ir lojalumas darbui (Caught & Shadur, 2000). Autoriai (Meyer & Allen, 1991)
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iSskyré tris jsipareigojimo darbui aspektus: 1) Emocinis jsipareigojimas; 2) Tgstinumo
jsipareigojimas; 3) Norminis jsipareigojimas. Tad, Siuo atveju, jsipareigojimas suprantamas, kai
darbuotojai tampa emociskai jsitrauke | organizacijos veikla, kai gaunamos naudos atitinkg jy
lukescius ir dirbdami zino aiskius standartus ir, ko i8S jy tikimasi.

Remiantis Kanungo (1981) jsitraukimo j darba (angl. job involvement) apibrézimu,
isitraukimas ] darbg suprantamas kaip psichologiné identifikacija su darbu. Chang (2015) $§j
apibrézimg praplété ir darbuotojy jsitraukimg ] darbg apibiidino kaip darbuotojy rodoma
entuziazma, iniciatyvuma ir atsakomybe bei norg imtis tolimesniy uzduociy, dél to, kad darbuotojas
susitapatina su savo darbu. Kitaip tariant, kai naudojamas terminas jsitraukimas j darba (angl. job
involvement) kalbama apie asmens psichologing identifikacija su savo darbu bei kiek reikSmingas
darbas paciam darbuotojui (Akinbode & Fagbohungbe, 2011).

Kai jsitraukimas j darbg yra apibiidinamas, remiantis Shaufeli ir Baker (2001)
poziiiriu, jsitraukimo j darbg (angl. work engagement) konstruktas aiskinamas kaip sunkaus darbo ir
dziaugsmo atlickamomis pareigomis persipynimas. Véliau, autoriai (Schaufeli & Bakker, 2003) §j
apibrézima papildée ir teigia, kad jsitraukimas | darba yra teigiama, patenkinanti tobul¢jimo poreik],
su darbu susijusi emocin¢ biisena, apimanti energingumo, atsidavimo darbui ir pasinérimo j darba
aspektus. Dél iSsamaus jsitraukimo j darbg nagrinéjimo, Siame darbe pritariama Shaufeli ir Baker
pozitiriui ir jsitraukimas j darbg yra suprantamas, kaip su darbu susijusi gera savijauta, energijos
turéjimas ir jos visiS$kas skyrimas atliekamam darbui.

Apibendrinant Sias savokas, pastebime, kad jsipareigojimas darbui apima darbuotojo
tapatumo jausma su atliekamu darbu ir noru likti organizacijoje, o jsitraukimas j darba yra teigiama,
patenkinanti tobul¢jimo poreikj buisena. Tad galime teigti, kad pagrindinis skirtumas tarp sgvoky
yra tai, kad jsipareigojimas darbui atspindi asmens lojalumg organizacijai, o jsitraukimas j darba
atspindi susidoméjima paéiu darbu. Siame darbe vadovausimés Shaufel ir Baker (2001) apibrézimu
ir detaliau aptarsime jsitraukimo j darbg komponentus: energinguma, atsidavimg darbui ir

pasinérimg j darba.

1.3.1. Energingumas

Rasydami apie jsitraukimo j darba komponentus, Schaufeli ir Bakker (2004)
energinguma (angl. vigor) isskirig kaip vieng svarbiausiy komponenty jsitraukimui. Autoriai
energingumg apibudina kaip aukStos energijos ir psichologinio atsparumo lygi dirbant. Jis

pasireiskia tuo, kad darbuotojas jauciasi pilnas energijos ir turintis vidinj stimulg veikti, jaucia nora
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eiti j darbg ir gali tg pati darba atlikti pakankamai ilgg laikg. Taip pat energingumas nusako ir
atkaklumo lygj, susidiirus su sunkumais (Demerouti, Bakker, & Schaufeli, 2001).

Ieskant sgsajy tarp energingumo komponento ir jvairiy aspekty darbo kontekste,
randama empiriniy tyrimy, leidzian¢iy apzvelgti energingumo svarbg. Pavyzdziui, Li ir kt. (2019),
atliktame tyrime teigiama, kad tie darbuotojai, kuriy yra iSreikStas aukStas energingumas, gali
teigiamai prisidéti prie organizacijos sékmés, o Kartal (2018) savo atlikto empirinio tyrimo
rezultatais papildo $ig mintj ir teigia, kad ty darbuotojy, kuriy energingumas yra aukstas, prisidés
prie organizacijos sékmés per efektyvesnj darby atlikima. Kitas tyrimas (Munir, Houdont, Clemes,
Wilson, Kerr, & Addley, 2015), kuriame buvo lyginami jsitraukusiy darbuotojy ketinimas dirbti
ilgesnes darbo valandas, atskleidé, kad moterys, kurios yra jsitraukusios j darbg per energingumo
komponentg yra maziau linkusios persidirbti, o tai gerina darbo — asmeninio gyvenimo balansa.
Taciau reikSmingy skirtumy nepastebéta vyry imtyje. Galima manyti, kad jsitraukimui j darbg turi
jitakos tiriamojo lytis. Tokias iSvadas galima rasti ir Patrick ir Mukherjee (2018) tyrime, kuriame
buvo tirtas ligoninés personalo jsitraukimas j darbg ir teigiama, kad vyrai gydytojai ir slaugytojai
demonstruoja stipresnj isitraukimg 1 darba per energingumo komponents, kuris pasireiskia
psichologiniu atsparumu, entuziazmu bei dziaugsmu tuo, ka daro, negu gydytojos ir slaugytojos
moterys (Patrick & Mukherjee, 2018). Taip pat Sis tyrimas atskleidé, kad uzimamos pareigos irgi
turi jtakos jsitraukimui j darba, kadangi daktarai jautési labiau jsitrauke j darbg nei slaugytojai. Tuo
tarpu Innstran, Langballe ir Falkun (2012) per du metus trukusj tyrimg su Norvegijos darbuotojais
jvertino, kad energingumas susijes ne tik su didesniu pasitenkinimu darbu, bet ir su retesniu
depresijos susirgimu ir nerimo simptomais. Tenka pastebéti, kad Sie tyrimai daugiausia yra atlikti

sveikatos prieziiiros srityje, taciau atskleidZia energingumo svarbg darbo kontekste.

1.3.2. Atsidavimas darbui

Atsidavimas darbui (angl. dedication) yra jsitraukimo j darbg komponentas, kuriam, kaip
teigia autoriai (Schaufeli ir Bakker, 2004), biidingas svarbumo jausmas, entuziazmas, jkvépimas,
pasididziavimas ir i§$tkiai. Kai darbuotojai tai patiria darbe, galima teigti, kad jie yra atsidave ir tuo
paciu jsitrauke j darba.

Kad pasiekti atsidavima darbui, darbuotojams svarbu sukurti aplinka, kurioje galéty tai
pasireik$ti. Prie to gana reikSmingai prisideda lyderis, kaip teigia Sheikari (2015). Atlikus
darbuotojy jsitraukimo j darbg tyrima, sveikatos apsaugos jmong¢je, rezultatai rodo, kad atsidavimo

darbui komponentas maziausiai iSreikstas ir teigiama, kad dél netinkamo lyderystés stiliaus. IS to
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galime kelti prielaidg, kad darbuotojams svarbu pajausti, jog organizacija domisi ir riipinasi jais, o
lyderystés stilius tampa svarbiu veiksniu. Analizuojant tyrimus, kurie atsidavimo darbui
komponentg sieja su kitais organizacijy kontekste nagrin¢jamais konstruktais, buvo pastebéta, kad
atsidavimas darbui kaip ir energingumas reikSmingais siejamas su kai kuriais i§ jy. Atsidavimo
darbui komponentas yra teigiamai susijgs su entuziazmu ir didziavimusi savo darbu (Gonsalez,
Laurencao, Teixeira, Rotta, Gazetta, Beretta, & Pinto, 2017), pasitenkinimu darbu (Shaufeli &
Bakkeri, 2004), nuolatiniu doméjimusi savo darbo sritimi (Bakker et al., 2011). Siuo atveju,
atsidavimas darbui gali pasirodyti panasus j darboholizma, taciau kaip teigia Schufeli ir Bakkeri
(2004), tai yra skirtingi kintamieji. Nors abu darbuotojy tipai dirba sunkiai, yra jsitrauk¢ j savo
darba, ta¢iau jei tai yra darboholikas, jis tai pasiekia savo psichologinés sveikatos ir socialiniy rysiy
uz darbo riby, saskaita, ko pasekoje gali atsirasti perdegimas. Tuo tarpu, jei tai yra atsidaves darbui
darbuotojas, jis jauciasi pakankamai gerai tiek psichologiskai, tiek socialiai. Tai patvirtina ir kiti
tyrimai, kuriuose teigiama, kad atsidavimas darbui yra neigiamai susij¢s su cinizmu (Shaufeli &
Bakkeri, 2004) bei issekimu (Schaufeli & Taris, 2005), kurie yra perdegimo komponentai.

Idomu tai, kad atliktuose moksliniuose tyrimuose pastebimas rysys tarp atsidavimo darbui ir
sociodemografiniy rodikliy. Pavyzdziui, Simonazzi (2009) atlikes tyrimg su vyresnio amziaus
priezitros sektoriaus darbuotojais teigia, kad iSsilavinimas turi jtakos darbuotojy atsidavimui
darbui, ir kuo iSsilavinimas zemesnis, tuo darbuotojai bus maziau atsidave darbui. Kong (2009)
atliktame tyrime teigiama, kad moterys yra labiau atsidavusios darbui nei vyrai. Gonsalez ir
kolegos (2017) teigia, kad atsidavimo darbui komponentas turéty biti svarbus organizacijy
personalo skyriuose dél darbuotojy demografiniy duomeny ir, siekiant perzitiréti darbuotojy atlygio
politikg. Taip pat teigia, atsidavimas darbui yra jsitraukimo j darbo komponentas, kurj geriausiai
paaiskino visi atlygio kintamieji: nauda, darbo stabilumas ir darbo vertinimas. Atsidavimo darbui
svarba parodoma atliktuose tyrimuose, o Schaufeli ir Bakker (2014) atliktoje meta analizéje pateikia
daugiau atsidavimo darbui ir organizacijy kontekste vyraujancius rySius. Tai rodo atsidavimo darbui

reik§me darbo kontekste.

1.3.3. Pasinérimas j darba
Tie darbuotojai, kurie yra pasinér¢ | darba (angl. absorption), pasizymi visisku

susikoncentravimu ties vienu darbu, atsiranda pojitis, kad laikas tiesiog praléké ir tampa sunku

atsitraukti nuo atliekamo darbo (Shaufel, Salanova, Gonzales-Roma, & Bakker, 2002). Kaip teigia
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autoriai (Bakker et al., 2008), atsitraukti nuo darbo tampa sunku, ne tik dél prarastos laiko
nuovokos, bet ir todél, kad dirbdami, jie jauciasi laimingi.

Apzvelgus moksling literatiirg, pastebéta, kad pasinérimo j darbg komponentas yra
daugiausia tyrinétas sveikatos priezitros srityse ir kiek maziau rasta tyrimy organizacijose bei
verslo srityse. Tai biity galima sieti su tuo, kad sveikatos priezitiros srityje dirbantys darbuotojai
susiduria su situacijomis, kuriose tenka gelbéti gyvybes, prizitréti sergancius ir dél to biitinas
visi§kas atsidavimo darbui jausmas ir pasinérimas j darbg. Pavyzdziui, Sinval ir kolegy (2018)
atliktame tyrime, nustatyta, kad policininky ir gaisrininky profesijos atstovai jauciasi labiausiai
pasinére | darbg, kuomet vykdomos gelbéjimo operacijos, o Loerbroks bei kolegos (2017) teigia,
kad gydytojai ir slaugytojai labiausiai pasinér¢ | darba, kuomet atlickamos operacijos.
Nepriklausomai nuo to, ar darbuotojai dirba sveikatos priezitiros, ar verslo srityse, atliktas tyrimas
(Quesada, Gonzalez, & Kent, 2008), atskleidé, kad panirimas j darbg yra prognozuojamas pagal:
autoritetg, kompetencija ir juntamg prasme¢ darbe. Pastebima, kad kaip ir atsidavimui darbui, taip ir
panirimui j darba turi jtakos vadovas, nes darbuotojams, kurie yra visiskai pasinér¢ j darba,
vadovauja lyderiai, kurie dalinasi savo jzvalgomis ir nuolatinj tobuléjimg laiko prioritetu darbe.

Analizuojant, Kitus tyrimus, kurie pasinérimo j darbg komponentg sieja su Kitais
organizacijy bei verslo kontekste nagrinéjamais konstruktais, buvo pastebéta, kad jis reikSmingai
siejasi su keletu i8 jy. Pavyzdziui, Eldor ir Vigoda — Gadot (2016) remdamiesi savo atliktu tyrimu
teigia, kad pasinérimas j darbg yra teigiamai susijes su psichologiniu jgalinimu ir psichologiniu
kontraktu (aut. past. nerasytinis darbo santykiy liikesciy rinkinys). Kitame tyrime (Gonsalez et al.,
2017), kuriame buvo tiriama vyresnio amziaus priezitros sektoriaus darbuotojai teigiama, kad
pasinérimas j darbg susijes su darbo vertinimu (angl. appreciated). Tuo tarpu, atliktame tyrime
(Listau, Christensen, Insstrand, 2017) su Norvegijos universiteto darbuotojais, teigiama, kad
pasinérimas j darbg yra teigiamai susijes ir su darbo — namy konfliktu. Taciau kiti tyrimai
(Demerouti & Geurts, 2004) teigia, kad ne tik darbas turi jtakos darbo — namy konfliktui, bet namai
lygiai tiek pat turi jtakos Siam konfliktui, tad Sis rySys yra abipusis ir ne vien priklausantis nuo
darbo konteksto. Tad apibendrinat aptartus empirinius tyrimus pastebime, kad atsidavimas darbui
yra budingas tiek sveikatos prieziliros srityse, tiek organizacijy kontekste. Taciau pastebime ir tai,
kad darbuotojams svarbu iSlaikyti balansa tarp darbo ir asmeninio laiko ir jei taip nutinka
organizacijoje pastebima teigiamy iSdavy: darbuotojai vertina savo darba, jie jaucia psichologinj

1galinimg bei prasme jame.
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1.4. Suvokiamos vadovo transformacinés lyderystés stiliaus, darbuotoju isitraukimo i

darba ir esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimo sasajos

Nagrinéjant moksling literatira, nepavyko rasti empiriniy tyrimy, kuriuose biity tarpusavyje
nagrin¢jama suvokiama vadovo transformaciné lyderyste, darbuotojy jsitraukimo j darbg ir esminiy
psichologiniy poreikiy patenkinimo sgsajos. Kadangi néra tyrimy, kurie nagrinéty Siuos konstruktus
kartu, o siekiant paaiskinti rySius tarp jy, toliau Siame skyriuje bus apraSomos atskiros sgsajos.

Suvokiamos vadovo transformacinés lyderystés stiliaus ir darbuotojy jsitraukimo j
darbg sgsajos. Rastuose empiriuose tyrimuose daugiausia konstatuojama, kad transformaciné
lyderysté teigiamai veikia darbuotojy jsitraukimg 1§ darbg. Pavyzdziui, Tims, Bakker ir
Xanthopoulou (2011) atlikto tyrimo rezultatai patvirtino stipry teigiamg ry$j tarp vadovo
transformacinés lyderystés ir darbuotojy jsitraukimo j darba, dienos lygiu. Breevaart ir kt. (2014)
nustaté, kad vadovai, kurie vadovauja transformacinés lyderystés stiliumi, turi jtakos darbuotojy
asmeniniy ir su darbu susijusiy iStekliy augimui, o Sie aspektai skatina darbuotojy jsitraukimg |
darba. Taip pat, sgsajos nustatytos ir Hayati, Charkhabi ir Naami (2014) atliktame tyrime su
valstybiniy ligoniniy slaugytojomis, kuriame teigiama, kad transformaciné lyderysté teigiamai
siejasi su jsitraukimu j darbg ir siekiant sékmés darbe, darbuotojams galima sukurti vizija, kurioje
buty iskelti auksti standartai, isstkiai ir jiems jkvépta optimizmo. Caniéls, Semeijn ir Renders (2018
m.) atliktas tyrimas paantrina pastarojo tyrimo rezultatams ir teigia, kai vadovai vadovauja
transformacinés lyderystés stiliumi, darbuotojai jauciasi jkvépti ir yra labiau jsitrauke j darba.
Manoma, kad taip yra todél, nes toks vadovavimo stilius atitinka darbuotojy augimo mastyseng ir
dél to, jie jauciasi labiau jsitrauke ] darbg. Taciau nepavyko rasti empiriniy tyrimy, kurie patvirtinty
Sig prielaidg. Nors dauguma S$iy tyrimy konstatuojamas faktas, kad transformaciné lyderysté
teigiamai susijusi su darbuotojy jsitraukimu j darba, kai kuriuose i§ jy pastebime, kad
transformacinis lyderis gali patenkinti nebtinai visus esminius psichologinius poreikius, taciau ar
tai susij¢ su mazai iSvystyta vadovo transformacinés lyderystés stiliumi, ar kitais veiksniais,
mokslingje literatiroje atsakymo nerandama.

Suvokiamos vadovy transformacinés lyderystés stiliaus ir esminiy psichologiniy
poreikiy patenkinimo sgsajos. Bass (1985) iskélé prielaidg, kad transformaciné lyderysté yra
susijusi su esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimu. Hetland, Andreassen, Pallesen, & Notelaers
(2011) atlikto tyrima Norvegijoje su skirtingy specialybiy darbuotojais, kuriy tyrime i§ viso
dalyvavo 661 ir nustaté, kad transformacinis lyderis patenkina visus tris darbuotojy esminius

psichologinius poreikius. Tai galima paaiskinti tuo, kad transformaciniai lyderiai turi jtakos tam,
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kaip jy pavaldiniai suvoks tikslus, uzduotis ir apdovanojimus, o tai daugiau ar maziau susij¢ su
esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimu (Gagne & Deci, 2005). Kovjanic ir kt. (2013) atliko
tyrimg, kuriame tikrino rySius tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy darbo rezultaty
(pasitenkinimas darbu, saviveiksmingumas ir jsipareigojimas lyderiui), kai mediatorius esminiai
psichologiniai poreikiai, dviem etapais. Pirmuoju etapu tyrimg atliko su 410 darbuotojais
Vokietijoje ir atrado reikSmingus rySius tarp transformacinio vadovavimo ir autonomijos bei
sarySingumo poreikio patenkinimo, o0 jdomu tai, kad antruoju etapu atliktas tyrimas su 442
darbuotojais Sveicarijoje atskleidé, kad transformacinis lyderis patenkina visus tris darbuotojy
esminius psichologinius poreikius: autonomija, kompetencija ir sgrySinguma, kurie medijuoja tarp
transformacinés lyderystés ir skirtingy darbuotojy rezultaty. Galime kelti prielaidg, kad nuo
transformacinio lyderio priklauso darbuotojy esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimas, taciau
aptartoje mokslingje literatiiroje nebuvo rasta patvirtinimy, kad kazkurio esminio psichologinio
poreikio patenkinimas yra svarbesnis, lyginant su kitais.

Darbuotojy esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimo ir jsitraukimo j darbg
sgsajos. Further, Bethencourt (2012) savo tyrime nustaté, kad visi esminiai psichologiniai poreikiai
(autonomijos, kompetencijos, sarySingumo) teigiamai siejasi su darbuotojy isitraukimu j darba.
Sillman (2014), istyré 2003 universiteto darbuotojus Turkijoje ir nustaté, kad esminiy psichologiniy
poreikiy patenkinimas darbe teigiamai prognozuoja darbuotojy jsitraukimg j darba. Autoriai daro
prielaida, kad kai patenkinti esminiai psichologiniai darbuotojy poreikiai ir jie jauciasi jsitrauke |
darba, tuomet geréja jy darbo rezultatai ir pasitenkinimas darbui. Siam tyrimui antrina Wang ir
kolegy (2018) atliktas tyrimas su tik ka pradéjusiais dirbti darbuotojais ir teigia, kad esminiy
psichologiniy poreikiy patenkinimas teigiamai siejasi su jsitraukimu j darbg. Tuo tarpu, kitame
tyrime (Heyns & Rothmann, 2018) teigiama, kad tik autonomijos poreikio patenkinimas
reik§mingai siejasi su jsitraukimu j darbg. Tam priestarauja Kovjanic ir kolegos (2013) kadangi jy
atliktame tyrime rado, kad ry$j tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy jsitraukimo j darba
medijuoja sarySingumo ir kompetencijos poreikiai, o autonomijos poreikis nebuvo reik§Smingas
mediatorius. Tad matyti, kad vienuose tyrimuose visi trys esminiai psichologiniai poreikiai yra
susij¢ su jsitraukimu ] darba, kituose, kad tik autonomijos poreikis, o treCiuose prieSingai —

sarySingumo ir kompetencijos, bet ne autonomijos poreikis.
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1.5. Tyrimo problema, tikslas, uzZdaviniai bei hipotezés

Tyrimo problema. Darbo vietoje vadovas tampa vienu i§ pagrindiniy veiksniy,
daran¢iy jtaka darbuotojy esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimui (Gagne & Deci, 2005).
Taciau stokojama empiriniy tyrimy, kurie leisty jvertinti, kaip suvokiama vadovo transformaciné
lyderysté siejasi su darbuotojy esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimu, o Sie su jsitraukimu |
darbg (Ladyshewsky & Taplin, 2017). Analizuojant moksline literatiirg pastebima, kad tarp
transformacinés lyderystés ir esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimo yra randamas teigiamas
rySys (Kovjanic et al., 2012; Jansen & Bro, 2018). Taciau pastebima diskusija dél poreikiy
patenkinimo svarbos: vienuose tyrimuose (pvz., Dumitrascu — Baldau & Dumitrascu Dumitru,
2017; Weigelt et al., 2018) teigiama, kad kompetencijos poreikis yra esminis, 0 jo patenkinimas
teigiamai prisidés prie darbuotojy ir organizacijos gerovés. O kituose tyrimuose (pvz., Hetland et
al., 2011; Kovjanic et al., 2012; Tre’paniera, Fernet, Austin, 2013) teigiama, kad autonomijos
poreikio patenkinimas yra esminis ir turi teigiamy sasajy su jvairiais pozityviais aspektais darbo
kontekste. Van Hoof ir Pater (2019) iskelia sarySingumo poreikio patenkinimg, kadangi kai
darbuotojai palaiko draugiskus rysius su kolegomis, tai didina jy psichologine gerove darbo vietoje.
Taigi, néra aiSku, kurios esminiy psichologiniy poreikiy dimensijos yra svarbesnés ir kuriy
patenkinimg vadovas turéty skatinti. Taip pat néra iki galo ai$ku, kaip transformacinis lyderis
prisideda prie Siy poreikiy patenkinimo.

Darbovietéje vadovas taip pat yra svarbus veiksnys, kuris turi jtakos savo darbuotojy
jsitraukimui j darbg. Analizuojamuose moksliniuose tyrimuose konstatuojamas faktas, kad
transformaciné lyderysté teigiamai siejasi su darbuotojy jsitraukimu j darbg (Tims et al., 2011;
Breevaart et al., 2014). Vis dél to, pasigendame jrodymais gristo atsakymo, kiek darbuotojy
jsitraukimas yra susijes su transformacinés lyderystés iSreikStumu. Taip pat mokslinéje literatiiroje
beveik néra tiriama, ar transformaciné lyderysté veikia jsitraukimg j darbg per esminius
psichologinius poreikius. Turédami empiriniais duomenimis grjsta informacijg apie tai, kad esminiy
psichologiniy poreikiy patenkinimas svarbus darbuotojy jsitraukimui j darba, jmoniy vadovai galéty

lengviau savo darbuotojus jtraukti j uzduociy atlikima.

Tikslas — nustatyti suvokiamos vadovo transformacinés lyderystés, darbuotojy esminiy

psichologiniy poreikiy patenkinimo ir jsitraukimo j darbg sasajas.
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Uzdaviniai:

1.  Nustatyti suvokiamos vadovo transformacinés lyderystés, darbuotojy jsitraukimo ir
darbuotojy esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimo sgsajas.

2. Nustatyti, kaip darbuotojy esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimas prognozuoja
jsitraukima j darba.

3. Ivertinti suvokiamos vadovo transformacinés lyderystés netiesioginj rysj su jsitraukimu |
darbg atsizvelgiant | darbuotojy esminiy psichologiniy poreikiy patenkinima.

4.  Jvertinti sociodemografiniy duomeny ir transformacinés lyderystés ir darbuotojy
isitraukimo sgsajas.

Hipotezés:

1.  Suvokiama vadovo transformaciné lyderysté teigiamai susijusi su darbuotojy jsitraukimu j
darbg ir su esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimu, o esminiy psichologiniy poreikiy
patenkinimas teigiamai susij¢s su darbuotojy jsitraukimu j darba.

2.  Esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimas teigiamai prognozuoja darbuotojy
jsitraukima j darba:

2.1. autonomijos poreikio patenkinimas teigiamai prognozuoja darbuotojy jsitraukimg j darbg;
2.2. kompetencijos poreikio patenkinimas teigiamai prognozuoja darbuotojy jsitraukimg j darba;
2.3. sarySingumo poreikio patenkinimas teigiamai prognozuoja darbuotojy jsitraukimg j darba.

3. Rysj tarp suvokiamos vadovy transformacinés lyderystes ir jsitraukimo j darbg medijuoja
darbuotojy esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimas.

4.  Sociodemografiniai tiriamyjy duomenys (pareigos, vadovo lytis) yra reik§mingai susij¢ su
suvokiama vadovo transformacine lyderyste ir darbuotojy jsitraukimu j darba:

4.1. Vadoviy motery transformacinés lyderystés stiliaus vertinimai yra aukStesni nei vadovy
Vyry.
4.2. Darbuotojai, uzimantys vadovaujancias pareigas, yra labiau jsitrauke¢ j darba nei tokiy

pareigy neuzimantieji.
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2. TYRIMO METODAI

2.1. Tyrimo dalyviai

Tyrimo dalyviai buvo atrinkti netikimybinés atrankos biidu ir taikytas patogiosios
imties metodas. Didzioji dalis tiriamyjy buvo moterys (109 moterys, 77,8 proc., 31 vyras, 22,1
proc.). Tiriamieji pagal amziy pasiskirsté taip: 18 — 25 mety buvo 20 asmeny (14,3 proc.), 26 —
30 mety buvo 49 asmenys (35,0 proc.), 31 — 35 mety 40 asmeny (28,6 proc.), 36-40 mety buvo
17 asmeny (12,1 proc.), 41-45 mety buvo 8 asmenys (5,7 proc.), 46-50 mety amziaus 4 asmenys
(2,9 proc.), ir po 1 asmenj (0,71 proc.) 56-60 ir 61-65 mety amziaus grupéje (tyrime nedalyvavo
né vienas vyresnis nei 65 mety amziaus asmuo).

Didzioji dalis tyrimo dalyviy buvo dirbantys 1 — 5 metus, tokiy buvo 78 asmenys
(55,7 proc.), maziau nei 1 metus i8dirbe buvo 31 tiriamasis (22,1 proc.), 6-10 mety buvo 20
tiriamyjy (14,3 proc.), o maziausiai dirbanciy 11 ir daugiau mety dabartinéje darbovietéje buvo
6 asmenys (4,3 proc.) ir daugiau nei 15 mety buvo 5 asmenys (3,6 proc.). Tiriamyjy taip pat
buvo klausiama, ar jie uzima vadovaujancias pareigas ir didzioji dalis atsaké, kad ne (90
tiriamyjy, 64,3 proc., 50 asmeny uzima vadovaujancias pareigas, 35,7 proc.). Tyrimo dalyviy
vadovy didzioji dalis buvo vyrai (82 tyrimo dalyviai, 58,6 proc., motery vadoviy 58 tyrimo
dalyviai, 41,4 proc.).

2.2. Tyrimo metodikos

Siame tyrime, siekiant nustatyti sasajas tarp suvokiamos vadovo transformacinés
lyderystés, darbuotojy esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimo ir jsitraukimo j darbg, buvo
sudaryta tyrimo anketa 1§ keliy pagrindiniy daliy:

1. Sociodemografiniy klausimy;

2. Bendrosios transformacinio vadovavimo skalés (angl. GTL - Global Transformational
Leadership scale);

3. Esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimo darbe klausimyno - BNSSW (angl. Basic
Need Satisfaction Scale at Work);

4. Utrechto jsitraukimo j darbg klausimyno — UWES (angl. Utrecht Work Engagement

Scale).
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2.2.1. Sociodemografiniai klausimai

Tyrimo dalyviy anketoje buvo prasoma nurodyti keletg sociodemografiniy duomeny
(zr. priedas nr. 1). Pirmiausia, tiriamyjy buvo praSoma nurodyti savo lytj (galimi du pasirinkimo
variantai: vyras arba moteris) bei amziy. D¢l patogumo analizuoti duomenis, anketoje amziaus
pasirinkimas buvo suskirstytas intervalais, kuriy i§ viso buvo 10. Intervaluose amziaus pasirinkimas
1Sdéliotas, kas penkis metus imtinai (pvz.: 26 — 30 m.; 31 — 35 m. ir t.t.). Ta¢iau pirmasis amziaus
intervalas yra kiek ilgesnis, t.y. nuo 18 iki 25 m., kadangi jis apima studijuojan¢iy ir maziau j darbo
rinkg jsiliejusiy asmeny tarpsnj. Paskutinis intervalas apima taip pat ilgesnj amziaus tarpsnj, tai yra
66 ir daugiau mety, turinéius asmenis. Siame tyrime toks paskutinis intervalas pasirinktas, dél to,
kad pagal Lietuvos Respublikos pensijy jstatyma, nuo 65 mety asmenys laikomi nebedarbingo
amziaus ir galintys iSeiti j pensijg. Tad mamona, kad Sioje amziaus grupéje turéty biti maziau
dirbanciy tiriamyjy, todél j smulkesnius amziaus tarpsnius nebeskaidyta.

Norint suzinoti, kiek ilgai tiriamieji dirba dabartinéje darbovietéje, tiriamiesiems
reikéjo pasirinkti vieng i§ penkiy galimy atsakymy ir nurodyti laikg metais (pvz.: iki 1 mety; 1 — 5
m. ir t.t.). Taip pat mokslinéje literatiiroje randama, kad vadovo lytis turi jtakos suvokiamai vadovo
transformacinei lyderystei, todél tiriamyjy praSoma nurodyti, kokios lyties jy vadovas bei ar pats

tiriamasis uzima vadovaujancias pareigas.

2.2.2. Transformacinés lyderystés stilius

Transformacinés lyderystés vadovavimo stiliui vertinti naudojama Bendroji
transformacinio vadovavimo skalé (angl. GTL - Global Transformational Leadership scale)
(Carless et al., 2000). Klausimyne tiriamyjy klausiama apie suvokiamg savo vadovo transformacing
lyderyste, kuris skaléje iSskiriama, kaip: vizijos perteikimas, personalo tobulinimas, paramos
suteikimas, salygy personalui veikti sudarymas, naujoviskumas, vadovavimas pavyzdziu ir
charizmatiSkumas.

Leidimas naudoti $ig metodikg buvo gautas i§ klausimyno autoriy, 0 tyrime naudotas
klausimyno vertimas buvo paimtas i§ Aurelijos Stelmokienés ir Auksés Endriulaitienés (2012)
straipsnio "Bendrosios transformacinio vadovavimo skalés lietuviskosios versijos psichometriniai
rodikliai”, gavus straipsnio autoriy sutikima (Priedas nr. 2).

Bendraja transformacinio vadovavimo skalg sudaro septyni teiginiai, kurie vertinami

Likert tipo skaléje nuo 1 (niekada) iki 5 (visada). Sios skalés jveréiai gaunami skai¢iuojant visy
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teiginiy sumg ir vertinamas suvokiamas vadovo transformacinio elgesio iSreikStumas, kuris gali
svyruoti nuo 7 iki 49 baly. Kuo didesnis surinkty baly skaiéius, tuo stipriau vadovo transformacinés
lyderystés stiliaus iSreik§tuma suvokia darbuotojai. Teiginiy pavyzdziai: ,, Vadovas perteikia aiskig
ir pozityvig ateities vizijq*“, , Vadovas turi tvirtas vertybines nuostatas, kurias issako ir elgiasi
vadovaudamasis jomis .

Metodikos validumas ir patikimumas. Nors iSskiriami septyni transformacinio vadovo
poelgiai, Sie poelgiai sudaro vienadimensj transformacinio vadovavimo konstruktg (Carless et al.,
2000). Transformacinés lyderystés vadovavimo skalés validumas patvirtintas atlikus patvirtinancia
faktoring analiz¢ ir nustacius stiprius koreliacinius rySius su alternatyviais transformacinés
lyderystés stiliaus klausimynais (daugiafaktoriniu lyderystés klausimynu (Multifactor Leadership
Questionnaire) ir Lyderystés inventoriumi (Leadership Practices Inventory)) (Carless et al., 2000).
Skalés sudarytojy (Carless et al., 2000), atliktoje analizéje pateikiamas patikimumo rodiklis
Cronbacho a lygus 0,93. Lietuvoje Bendrosios transformacinio vadovavimo skalés lietuviskosios
versijos psichometrinius rodiklius (patikimumg bei validumg) jvertino Stelmokiené ir
Andriulaitiené (2009). Jy atliko tyrimo rezultatai rodo, kad j lietuviy kalbg iSversta skalé pasizymi
labai dideliu vidiniu patikimumu (Cronbacho a = 0,925), o validumas buvo patikrintas atliekant
koreliacijas su Kkitais Kklausimynais (Transformacinio vadovavimo elgesio inventoriumi),
matuojanciais tg patj reisSkinj. Tad vidinis skalés patikimumas buvo patvirtintas: klausimynas
vientisas, teiginiai matuoja vieng reiskinj ir yra tarpusavyje susij¢. Taip pat skalé pasizymi ir
iSoriniu patikimumu, t.y. pakartotiniy rezultaty stabilumu (Stelmokiené ir Andriulaitiené, 2009).

Siame tyrime naudoto transformacinio vadovavimo klausimyno Cronbacho a lygus 0,94.

2.2.3. Esminiai psichologiniai poreikiai

Ivertinti esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimg Siame tyrime naudotas ,,Esminiy
poreikiy patenkinimo darbe* klausimynas — BNSSW (angl. Basic Need Satisfaction Scale at Work)
(Deci & Ryan, 2001). Si metodika buvo pasirinkta dél to, kad ji yra pritaikyta naudoti butent
darbiniame kontekste.

Esminiy psichologiniy poreikiy metodika yra atvira naudotis akademiniais (ne
komerciniais) tikslais, taciau vis tiek autoriy leidimo buvo paprasyta. Kadangi instrumento vertimas
traktuojamas kaip jo modifikacija, tad buvo prasyta leidimo versti ir autoriai jj suteiké (Zr. Priedas
nr. 2). Klausimyno vertimas i§ angly kalbos j lietuviy kalbg atliktas komandinio vertimo (angl. team

aproach) biidu, kai du vienas nuo kito nepriklausomi asmenys iSvercia klausimyna, po to jie yra
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sulyginami ir iSrenkami tie teiginiy vertinimo variantai, kurie labiausiai atitinka originalaus teiginio
esme.

Klausimyng sudaro 3 subskalés ir i§ viso yra 21 teiginys. Tiriamyjy praSoma teiginius
jvertinti Likert tipo skaléje, kai 1 — visiSkai nesutinku, 0 7 — visiSkai sutinku. Dalis $io klausimyno
teiginiy buvo atvirkstiniai, todél prie§ atliekant statistinius skaiciavus jy reikSmeés buvo pakeistos
atvirk§¢iomis (7 1 1; 6 § 2; 51 3, 4 iSlicka 4). Siekiant apskaiciuoti subskaliy jver¢ius buvo
skaic¢iuojamas visy subskalei priklausanciy teiginiy aritmetinis vidurkis. Kuo didesnis jvertis, tuo
labiau esminiai psichologiniai poreikiai yra patenkinti. Esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimo
subskales:

1. Autonomijos poreikio patenkinimas (angl. autonomy need satisfaction) — subskalé, kuri
matuoja, kiek darbuotojas patenkina savo autonomijos poreikj darbe ir ja sudaro septyni
teiginiai. Teiginiy pavyzdziai, kurie matuoja autonomijos poreikio patenkinimg darbe:
, Darbe galiu laisvai reiksti savo mintis ir idéjas” arba , Jauciu, kad darbe galiu biiti
savimi” ir Kt.

2. Kompetencijos poreikio patenkinimas (angl. competence need satisfaction) — subskalé, kuri
matuoja ar darbuotojas, atlikdamas savo darbg jaudiasi kompetentingas. Si subskalé sudaryta
1§ Sesiy teiginiy ir Kompetencijos darbe pavyzdziai: ,, Darbe galiu mokytis nawjy jgiadziy” ir
., Bendradarbiai gerai vertina mano darbq” ir Kt.

3. Sarysingumo poreikio patenkinimas (angl. relatedness need satisfaction) — subskalé, kuri
matuoja, kiek darbuotojai jaudiasi, turintys rysj su kitais asmenimis darbe. Si subskalé
sudaryta i$ aStuoniy teiginiy, kuriy pavyzdziai: ,, Man labai patinka mano bendradarbiai”
arba ,, Bendradarbiai su manimi elgiasi draugiskai “.

Metodikos validumas ir patikimumas. Esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimo
darbe metodikos validumas yra patvirtintas atlikus patvirtinan¢ig faktoring analiz¢. Faktorinés
analizés rezultatai patvirtina trijy faktoriy esminiy psichologiniy poreikiy klausimyno struktiirg
(Brien, Forest, Mageau, Boudrias, Descrumaux, Brunet, & Morin 2012; Van de Broeck et al.,
2010). Taip pat Van de Broeck ir kt. (2010) nustaté esminiy psichologiniy poreikiy rySius su
iSoriniais konstruktais (pasitenkinimu darbu, jsipareigojimu organizacijai ir psichologine gerove
darbe). Kalbant apie klausimyno patikimuma, Deci ir Ryan (2001) nurodo, kad klausimynas yra
patikimas. Kompetencijos subskalés patikimumo rodiklis Cronbach a = 0,73, sarySingumo,
Cronbach a = 0,84 ir autonomijos, Cronbach a = 0,79 (Deci & Ryan, 2001). Sio tyrimo jsitraukimo j

darbg klausimyno bendras ir subskaliy patikimumo rodikliai pateikiami 1 — oje lenteléje.
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1 lentelé. Esminiy psichologiniy poreikiy skaliy vidinio suderinamumo koeficientai

Skalé (teiginiy skaicius) o

Autonomijos poreikio patenkinimo skalé (7) 0,77
Kompetencijos poreikio patenkinimo skalé (6) 0,66
SarySingumo poreikio patenkinimo skalé (8) 0,80

Pastabos. a — vidinio suderintumo koeficientas Cronbacho alfa

Matyti, kad kompetencijos poreikio patenkinimo skalés Cronbacho alfa koeficientas

yra maziausias, taciau yra tinkamas moksliniams tyrimams (Pakalniskiené, 2012).

2.2.4. Isitraukimas j darba

Ivertinti jsitraukimg j darbg buvo naudojama pasaulyje paplitusi jsitraukimo matavimo
metodika — Utrechto jsitraukimo j darbg klausimynas — UWES (angl. Utrecht Work Engagement
Scale), kurio autoriai yra Schaufeli ir Bakker (2004).

Sig metodika galima laisvai naudotis mokymosi tikslais, su salyga, jog gautais
rezultatais bus pasidalinta su autoriu (zr. Priedas nr. 2). Tyrimo skalés vertimas j lietuviy kalba
paimtas i§ autoriaus puslapio (https://www.wilmarschaufeli.nl/tests/).

Yra trys Sios skalés versijos: 17 teiginiy, 15 teiginiy ir trumpoji, kurig sudaro 9
teiginiai (Schaufeli & Bakker, 2004). Siame tyrime naudojama originalioji skal¢, kurig sudaro 17
teiginiy. 17 teiginiy skaléje esantys teiginiai yra apie tai, kaip darbuotojai jauciasi ir kg patiria darbe
(pvz., ar yra energingi, jauciasi atsidave darbui, j ji jsitrauke). Tiriamyjy prasoma teiginius jvertinti
Likert tipo skaléje nuo 1 iki 7, kai 1 — niekada, o 7 — visada. Jsitraukimo j darbg skal¢ sudaro 3
subskales:

1. Energingumo (angl. vigor) — subskalé, kuri matuoja ar darbuotojui biidingas didelis
energijos iSreikS§tumas ir psichologinis atsparumas dirbant. Energingumg matuoja SeSi
teiginiai, pavyzdziui: , Savo darbe trykstanti energija” arba ,, Darbe esu labai atsparus
psichologiskai”.

2. Atsidavimo darbui (angl. dedication) — subskalé, kuri matuoja ar darbuotojai darbe jaucia
jkvépimag, pasididziavimg bei svarbumo jausmg. Atsidavimui darbe jvertinti skiriami penki
teiginiai, pavyzdziui: , Manau, kad mano darbas yra labai prasmingas ir tikslingas”,

»DidZiuojuosi darbu, kurj dirbu”.
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3. Panérimo j darbg (angl. absorption) — subskalé, kuri matuoja ar darbuotojai yra susitelke ir
jsitrauke. Pasinérimg matuoja $eSi teiginiai, pavyzdziul: , Kai dirbu, laikas béga
nepastebimai” arba ,, Dirbdamas uzmirstu visa kita”.

Subskaliy jverciai gaunami apskaiCiuojant visy subskalei priklausanciy teiginiy
aritmetinj vidurkj. Kuo aukstesni gauti jverciai, tuo labiau asmuo jauciasi jsitraukes j darbg.

Metodikos validumas ir patikimumas. Siame tyrime naudotas jsitraukimo j darba
klausimyno bendras jvertis, kadangi klausimyno autoriai nurodo, kad galima tick vieno, tiek trijy
faktoriy klausimyno struktiira (Schaufeli & Bakker, 2004). Metodikos patikimumas yra patvirtintas
autoriy, jy pateikiamas Cronbach alpha bendrai jsitraukimo j darbg skalei yra lygus 0,93 ir ji yra
validi tirti jsitraukima j darba (Schaufeli & Bakker, 2004). Sios metodikos psichometrinés
charakteristikos yra patikrintos lietuviskoje imtyje, klausimynas yra patikimas ir validus (Balsiené ir

kt., 2016). Siame darbe nustatyta jsitraukimo j darbg skalés Cronbacho a lygi 0,94.

2.3. Tyrimo eiga

Tyrimui  atlikti  paruosti  klausimynai, skirti nustatyti suvokiamos vadovo
transformacinés lyderystés, darbuotojy esminiy psichologiniy poreikiy sasajas su jsitraukimu |
darba. Sudarius tyrimo anketa, ji buvo patalpinta www.apklausa.lt puslapyje. Tyrimo anketa yra
viesai prieinama ir tyréjas ja dalinosi su asmeniniais kontaktais, taip pat Facebook socialiniame
tinkle esanciose grupése (pvz., marketingas, personalo vadovy ir specialisty grupé ir kt.), taip
pat kreipesi } keliy jmoniy personalo skyrius, kad ja uZpildyty. IS viso buvo uzpildytos 163
anketos, tyrimo duomeny analizei naudotis tik pilnai uzpildytos 140 ankety.

Tyrimo dalyviai buvo supazindinami, kad tyrimas atliekamas magistro baigiamajam
darbui, kad pateikta anketa yra anoniminé, o surinkti duomenys bus panaudoti tik mokslinio
tyrimo tikslams, laikantis konfidencialumo reikalavimy. Tyrimo dalyviai buvo informuoti, jog
norédami gauti informacijos apie atliekama tyrima, gali kreiptis | tyréja nurodytu el.paStu

(instrukcijg tyrimo dalyviams Zr. 3 priede).

2.4. Duomeny tvarkymas

Duomenims tvarkyti naudotos Excel, PSPP, JASP ir SPSS programos. Apklausos
duomenys atsiysti Excel formatu i§ www.apklausa.lt svetainés. Naudojantis PSPP programa sukurti
nauji reikalingi kintamieji (perkoduoti klausimyno teiginiai, kuriuos reikéjo apversti ir sudarytos
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reikalingos skalés). Atlikta praleisty reikSmiy analizé¢ ir i§ tyrimo duomeny paSalinti nepilnai
uzpildyti ankety duomenys.

Kintamyjy pasiskirstymo normalumas jvertintas pasitelkiant asimetrijos (skewness),
eksceso koeficientus (Garson, 2012) (normalumo analizé atlikta su SPSS programa). Asimetrijos
koeficientai, patenkantys j intervalg nuo -2 iki +2 rodo, kad duomenys yra pakankamai normaliai

pasiskirste (Garson, 2012). Taip yra ir Siame tyrime (zr. 2 lentele).

2 lentele. Pagrindiniy tyrimo kintamyjy asimetrijos ir eksceso koeficientai

Kintamieji Asimetrijos Eksceso
koeficientas koeficientas
Transformacinés lyderystes stilius -0,24 -1,02
Autonomijos poreikio patenkinimas -0,49 0,00
Kompetencijos poreikio patenkinimas -0,09 -0,83
Sarysingumo poreikio patenkinimas -0,69 0,72
Isitraukimas j darbg -0,17 -0,57

2 lenteléje pateikti duomenys rodo, kad visi kintamieji yra normaliai pasiskirste. ISkeltiems
uzdaviniams jgyvendinti taikyti tokie statistiniai metodai: Pearson koreliacija sasajoms tarp
kintamyjy nustatyti, regresiné analizé prognozéms jvertinti, netiesioginiams rySiams tarp kintamyjy
jvertinti taikyta mediaciné analizé (naudota PROCESS makrokomanda). Lyties ir tyrimo kintamyjy

rySiams jvertinti taikyti Stjundent t-testai.
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3. TYRIMO REZULTATAI

3.1. Tyrimo Kkintamyjuy aprasomoji statistika

Siame skyrelyje pateikiama suvokiamos vadovo transformacinés lyderystés ir
darbuotojy esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimo ir jsitraukimo j darbg kintamyjy apraSomoji
statistika (zr. 3 lentele). Buvo apskaiciuoti tyrimo kintamyjy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai bei

minimalios ir maksimalios reik$Smeés.

3 lentelé. Tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika

Kintamieji M SD Min Max
Transformacinio vadovavimo stilius 23,69 7,28 9,00 35,00
Autonomijos poreikio patenkinimas 4,76 1,09 1,43 7,00
Kompetencijos poreikio patenkinimas 5,23 0,94 3,17 7,00
SarySingumo poreikio patenkinimas 4,77 0,95 1,38 6,63
Isitraukimo j darbg 4.82 1,11 1,70 7,00

Pastabos. M — vidurkis, SD — standartinis nuokrypis, Min — maziausia reikSmé, Max — didZiausia

reikSmeé.

Analizuojant esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimo skaliy vidurkius ir
standartinius nuokrypius pastebéta, kad autonomijos ir sarySingumo poreikiy patenkinimo skaliy
vidurkiai yra panasis, taiau mazesni uZ kompetencijos poreikio patenkinimo skalés vidurkj (zr. 3
lentelg). Bty galima kelti prielaida, kad 1§ pagrindiniy trijy poreikiy apklausti tyrimo dalyviai
geriausiai patenkina kompetencijos poreikj. Analizuojant jsitraukimo j darbg vertinimus pastebéta,
kad visy trijy skaliy vidurkiai yra panasts (zr. 3 lentelg). Tuo remiantis galime teigti, kad tyrimo
dalyviai panaSiai vertina visus savo jsitraukimo j darba aspektus. Tiriant suvokiama vadovo
transformacing lyderyste, pastebéta, kad nebuvo tiriamyjy, kurie savo vadova suvokia kaip
transformacinj lyderj jmanoma maksimalia reikSme (ty, 49 balais), tac¢iau nebuvo né vieno
darbuotojo, kuris savo vadovo transformacine lyderyste suvokia ir minimalia reik§me. Tik 9
apklaustieji jvertino savo vadova 35 balais, taciau tik 2 asmenys — 9 balais. Tai galéty reiksti, kad
tyrimo dalyviy vadovai patenka ] transformaciniy lyderiy apibrézima, taciau tenka pastebéti, kad

nemaza dalis tiriamyjy vadovy galéty tobulinti transformacinés lyderystés stiliy.
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3.2. Suvokiamos vadovo transformacinés lyderystés, darbuotojy isitraukimo ir

darbuotojy esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimo sasajos

Siekiant nustatyti suvokiamos vadovo transformacinés lyderystés, darbuotojy
isitraukimo ir darbuotojy esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimo sgsajas, taikyta Pearson

koreliacija (zr. 4 lentelg).

4 lentelé. Suvokiamos vadovo transformacinés lyderystés, darbuotojy jsitraukimo ir darbuotojy

esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimo sqsajos

Kintamieji 1 2 3 4

1. Transformacinio vadovavimo stilius -

2. Autonomijos poreikio patenkinimas 0,63** -

3. Kompetencijos poreikio patenkinimas 0,54** 0,68** -

4. SarySingumo poreikio patenkinimas 0,38** 0,67** 0,55** -

5. Isitraukimo j darba 0,57** 0,62** 0,64** 0,40**

Pastabos. Pateikiami Pearson koreliacijos koeficientai, ** - p < 0,001, 1 — transformacinio
vadovavimo stilius, 2 — autonomijos poreikio patenkinimas, 3 — kompetencijos poreikio
patenkinimas, 4 — sarySingumo poreikio patenkinimas, 5 — jsitraukimas j darbg.

Patikrinus sgsajas tarp suvokiamos vadovo transformacinés lyderystés, darbuotojy
jsitraukimo ir darbuotojy esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimo nustatyta, kad visi kintamieji
tarpusavyje statistiSkai reikSmingai teigiamai susije. Matyti, kad koreliacijos koeficientai yra
vidutinio stiprumo, svyruoja nuo 0,38 iki 0,68 (zr. 4 lentelg). Stipriausi rySiai nustatyti tarp esminiy
psichologiniy poreikiy patenkinimo, O silpniausi rySiai nustatyti tarp sarySingumo poreikio
patenkinimo ir transformacinés lyderystés bei sarySingumo poreikio patenkinimo ir jsitraukimo |
darbg (Zr. 4 lentel¢). Taigi patvirtinome pirmajg hipoteze, ty., kad suvokiama vadovo
transformaciné lyderysté teigiamai susijusi su darbuotojy jsitraukimu j darba ir su esminiy
psichologiniy poreikiy patenkinimu, esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimas teigiamai susijes

su darbuotojy jsitraukimu j darba.
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3.3. Isitraukimo j darbg prognozé remiantis darbuotojy esminiy psichologiniy poreikiy

patenkinimo lygiu

Taikyta daugialypé regresiné analizé, kur priklausomas kintamasis yra darbuotojy

jsitraukimas j darba, o nepriklausomi kintamieji — trys esminiai psichologiniai poreikiai (zr. 5

lentele).

5 lentele. Pirminis darbuotojy jsitraukimo j darbq prognostinis modelis

Priklausomas kintamasis

Darbuotojy isitraukimas i darba

Nepriklausomi kintamieji B t p R? F (df) p VIF
Autonomijos poreikio

o 0.40 4.14 < 0.001 243
patenkinimas ’
Kompetencijos poreikio 41,8 (3,

. 0.42 4.94 <0.001 0,48 <0,001 192
patenkinimas 6) ’
SarySingumo poreikio

HYInE P -0.10 -1.20 0.232 1,87

patenkinimas

Pastabos.  — standartizuotas regresijos koeficientas, t — stjudento testo t reikSmé, p — statistinio
reik§mingumo lygmuo, R? — determinacijos koeficientas, F (df) — Fisherio koeficientas ir laisvés

laipsniai, statistiskai reikSmingi skirtumai pazyméti paryskintu Sriftu.

Regresinés analizés rezultatai rodo, kad esminiy poreikiy patenkinimas statistiskai

reik§mingai prognozuoja darbuotojy jsitraukimg j darba (determinacijos koeficientas beveik siekia

0,5, t.y., galima biity manyti, kad esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimas paaiskina apie 50

procenty darbuotojy jsitraukimo j darbg). Matyti, kad autonomijos ir kompetencijos poreikiy

patenkinimas reikSmingai numato darbuotojy jsitraukimg i darba, tafiau sarySingumo poreikio

patenkinimas neprognozuoja darbuotojy jsitraukimo j darba. Todé¢l prognostinis darbuotojy

jsitraukimo ] darba modelis buvo tobulinamas paSalinus nereikSminga nepriklausomg kintamajj

(Cekanavicius ir Murauskas, 2014) (Zr. 6 lentele).
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6 lentele. Patobulintas darbuotojy jsitraukimo j darbg prognostinis modelis

Priklausomas kintamasis

Darbuotojy jsitraukimas j darba

Nepriklausomi kintamieji B t p R? F (df) p VIF
Autonomijos poreikio
o 0,34 4,06 < 0,001 1.86
patenkinimas 61,7 (2, ’
y . 0,47 <0,001
Kompetencijos poreikio 137)
0,40 4,80 < 0,001 1,86

patenkinimas

Pastabos. p — standartizuotas regresijos koeficientas, t — stjudento testo t reikSmé, p — statistinio
reikmingumo lygmuo, R? — determinacijos koeficientas, F (df) — Fisherio koeficientas ir laisvés
laipsniai, statistiskai reik§mingi skirtumai pazymeéti paryskintu Sriftu.

Patobulintame darbuotojy jsitraukimo | darbg prognostiniame modelyje visi
nepriklausomi kintamieji yra statistiSkai reikSmingi, determinacijos koeficientas sumazéjo labai
nezymiai (praktiskai iSliko toks pats — zr. 5 ir 6 lenteles). Taigi antraja hipotez¢ patvirtinome i$
dalies: autonomijos ir kompetencijos poreikiai prognozuoja darbuotojy isitraukima j darba, taciau

sarySingumo poreikis neprognozuoja.

3.4. Suvokiamos vadovo transformacinés lyderystés netiesioginis rysys su jsitraukimu j

darbg atsiZvelgiant j darbuotoju esminiuy psichologiniy poreikiy patenkinima
Siekiant jvertinti netiesioginj ry$i tarp suvokiamos vadovo transformacinés lyderystés
ir jsitraukimo j darbg atsizvelgiant | darbuotojy esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimg taikyta

mediaciné analizé (zr. 7 lentele ir 1 paveikslg).

7 lentelé. Mediaciné analizé

Regresijos modeliai R? F (df) p B t p
Transformaciné lyderysté 0,40 93,61 < 0,001 0,63 9,67 < 0,001
prognozuoja autonomijg (az) (1, 138)
Transformacing lyderysté 0,18 2,35 0,02

. . 64,70
prognozuoja kompetencijg (az) 0,48 <0,001
Autonomija prognozuoja (2, 137) 056 7,09 <0,001
kompetencija (d21)
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Transformaciné lyderysté 0,50 45,58 < 0,001 0,21 2,72 0,007
prognozuoja jsitraukima (c) (3, 136)

Autonomija prognozuoja
.. ) 0,23 2,57 0,011
jsitraukima (b1)

Kompetencija prognozuoja
jsitraukima (bz)
Transformaciné lyderysté
prognozuoja jsitraukima (c*)

0,36 4,27 < 0,001

64,67

0311 167)

<0,001 0,56 8,04 <0,001

Pastabos. 7 lentelés tesinys
Svarbu pastebéti, kad, remiantis 5 ir 6 lentel¢je pateiktas regresijos modeliais,

sarySingumo poreikio patenkinimas néra jtraukiamas ] mediacing analizg.

d=0,56""*

Autonomija Kompetencij

a;= 0,634 =036

Suvokiama vadovu
transformaciné [sitraukimas 1 darba
lyderysté

C = 0,567+ (C7=0,21%%)

1 pav. Mediacijos modelis

Netiesioginis efektas pasireiské — atsizvelgus | mediatorius (autonomijg ir
kompetencija) transformacinés lyderystés stiliaus reikSmé prognozuojant darbuotojy jsitraukima j
darbg sumazéjo (bendras standartizuotas efekto dydis yra 0,34 [0,21; 0,48], kai darbuotojy
jsitraukimas j darbg prognozuojamas per autonomijos poreikj, efekto dydis yra 0,15 [0,03; 0,26], kali
darbuotojy jsitraukimas j darba prognozuojamas per kompetencijos poreikj, efekto dydis yra 0,06
[0,004; 0,14]; kai darbuotojy jsitraukimas | darbg prognozuojamas per kompetencijos ir
autonomijos poreikius, efekto dydis yra 0,12 [0,06; 0,20]). Taigi treCigja hipoteze patvirtinome i$
dalies — transformaciniai lyderiai, kurie patenkina darbuotojy autonomijos ir kompetencijos
poreikius skatina darbuotojy jsitraukimg j darba, o sarySingumo poreikio patenkinimas nebuvo
reikSmingas mediatorius jsitraukimui j darba.
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3.5. Sociodemografiniy duomeny sasajos su suvokiama vadovo transformacine lyderyste ir

darbuotojy jsitraukimu j darba
Siekiant patikrinti 4.1. hipoteze, kuri teigia, kad vadoviy motery transformacinés
lyderystés stiliaus vertinimai yra aukstesni nei vadovy vyry buvo atliktas Student t — testas (zr. 8

lentele).

8 lentelé. Vadovy transformacinés lyderystés stiliaus palyginimas pagal Iyt

Lytis N M SD p
Transformacinés lyderystés ]
. Moteris 109 23,13 7,23
stilius 0,085
Vyras 31 25,68 7,23

Pastabos. N=140, M — vidurkis, SD — standartinis nuokrypis, p — statistinio reik§mingumo lygmuo

Rezultatai parodé, kad neuzfiksuotas statistiSkai reikSmingas skirtumas tarp vadovo
Iyties ir jo suvokimo kaip transformacinio lyderio (t(138)=1,73, p=0,085). Tai reiskia, kad 4.1.
hipotez¢, kuri teigia, kad vadovés moterys yra dazniau suvokiamos kaip transformacinés lyderées,
negu vadovai vyrai, nepasitvirtino.

Siekiant patvirtinti 4.2. hipoteze, kurioje teigiama, kad darbuotojai, uZimantys

vadovaujancias pareigas, yra labiau jsitrauke i darba nei tokiy pareigy neuzimantieji.

9 lentelé. Isitraukimo i darbg palyginimas pagal uZimamas vadovaujancias pareigas

Vadovaujancios
) M SD p
pareigos
Isitraukimas j darbg Taip 531 0.90
< 0,001
Ne 4.55 1.12

Pastabos. M — vidurkis, SD — standartinis nuokrypis, statistiSkai reik§Smingi skirtumai pazymeéti
paryskintu Sriftu

Rezultatai parodé, kad uzfiksuotas statistiSkai reikSmingas skirtumas (t(138)=4,07,

p<0,01) tarp darbuotojy, kurie uzima vadovaujanéias pareigas ir darbuotojy, kurie neuzima
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vadovaujanéiy pareigy ir jy jsitraukimo j darbg (zr. 9 lentelg¢). Tad darbuotojai, Kurie uzima

vadovaujancias pareigas yra labiau jsitrauke j darba ir 4.2. hipotezg¢ patvirtiname.
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4. REZULTATU APTARIMAS

Sio tyrimo tikslas buvo nustatyti suvokiamos vadovo transformacinés lyderystés ir
darbuotojy esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimo ir jsitraukimo j darbg sgsajas. Siekiant
ljgyvendinti §j tikslg buvo iskelti uzdaviniai ir hipotezés, kurios toliau bus aptartos.

Pirmasis Sio darbo uzdavinys buvo siekis nustatyti vadovo transformacinés lyderystés,
darbuotojy esminiy psichologiniy poreikiy ir jsitraukimo j darbg sasajas. Tam buvo iskelta hipoteze,
kuri teigia, kad suvokiama vadovo transformaciné lyderysté teigiamai susijusi su darbuotojy
jsitraukimu ] darbg ir su esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimu, o esminiy psichologiniy
poreikiy patenkinimas teigiamai susijes su darbuotojy jsitraukimu j darba. Sia hipoteze pavyko
patvirtinti. Gauti rezultatai sutampa ir su kity mokslininky rezultatais, pavyzdziui Tims ir kolegy
(2011) bei Caniéls ir kolegy (2018 m.) atliktais tyrimais, kuriuose nustaté, kad suvokiama vadovo
transformaciné lyderysté teigiamai siejasi su darbuotojy jsitraukimu j darbg. Tai galima méginti
paaiskinti remiantis Quesada ir kolegy (2008) atliktu tyrimu, kuriame teigiama, kad jsitraukti
darbuotojams j darbg padeda transformaciniai lyderiai, kurie dalinasi savo jzvalgomis ir nuolatinj
tobuléjima laiko prioritetu darbe. Siame atliktame tyrime pastebéjome, kad nei vienas tiriamasis
savo vadovo kaip transformacinio lyderio nejvertino galimu maksimaliu balu (49), o didziausias
savo vadovo jvertinimas kaip transformacinio lyderio Siame tyrime buvo 35 balai. Tacéiau yra
statistiSkai reikSmingas teigiamas rySys tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy jsitraukimo ]
darba.

Gauti tyrimo rezultatai taip pat rodo teigiamas sasajas tarp transformacinés lyderystés
ir darbuotojy esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimo. Tokie rezultatai 1§ esmés sutampa su
Hetland ir kolegy (2011) atliktu tyrimu, kuriame nustaté, kad transformacinis lyderis patenkina
visus darbuotojo esminius psichologinius poreikius. Gagne ir Deci (2005) teigia, kad
transformaciniai lyderiai turi jtakos tam, kaip jy pavaldiniai suvoks tikslus, uZzduotis ir
apdovanojimus, o tai daugiau ar maziau susij¢ su esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimu. Tik
atliktame tyrime pastebima, kad stipriausiai suvokiama vadovo transformaciné lyderysté siejasi su
autonomijos poreikio patenkinimu ir kompetencijos poreikio patenkinimu, o silpniausias rysys
nustatytas su sarysingumo poreikio patenkinimu. Tai galima paaiskinti tuo, kad darbo aplinkoje
sarySingumo poreikio patenkinimas siejamas su patiriamu bendrumo jausmu ir glaudziais rysiais su
vadovu bei kolegomis (Williams et al., 2014). Tad galime daryti prielaida, jog atliktame tyrime,
suvokiamas transformacinis lyderis prisidéjo prie visy esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimo,
bet prie sarySingumo maziausiai, galbut todél, kad darbuotojai sarySingumo poreiki patenkina

daugiau bendraujant su kolegomis ir tikétina, kad maziau su lyderiu.
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Taip pat, i§ atlikto tyrimo rezultaty matome, kad autonomijos, kompetencijos ir
sarySingumo poreikiy patenkinimas reik§mingai teigiamai siejasi su darbuotojy jsitraukimu j darba.
Tik pastebime, kad kompetencijos ir autonomijos poreikiy patenkinimas stipriausiai, o silpniau
sarySingumo poreikio patenkinimas siejasi su jsitraukimu j darba. Kity mokslininky atliktuose
tyrimuose galima matyti panaSias sgsajas, pavyzdziui, Emeri ir kolegos (2017) teigia, kad
autonomijos poreikis suprantamas kaip poreikis jausti, kad elgiamasi savo paciy valia ir pagal savo
asmenines vertybes, 0 ne tai, kad elgesys kyla i§ prievartos ar spaudimo. Tad galime daryti
prielaida, kad kai asmuo gali laisva valia rinktis kaip atlikti uzduotis jis yra labiau jsitraukes j darba.
Tam paatrina Martin ir kolegy (2018) atliktas tyrimas, kuriame nustatyta, kad kai autonomijos
poreikis nepatenkintas, atsiranda sumazéjes susidoméjimas, atkaklumas bei juntama didesné apatija
darbui. Teigiama ry$i tarp kompetencijos poreikio patenkinimo ir darbuotojy isitraukimo j darba
galima paaiskinti remiantis Weigelt ir kolegy (2018) atliktu tyrimu, kuriame pastebéta, kad kuo
kompetencijos poreikio patenkinimas labiau iSreikStas, tuo darbuotojai gali labiau atsiriboti
savaitgalj nuo neuzbaigty uzduociy darbe ir lengvai vél jsitraukti j jy atlikima, kai grizta j darba.
Kaip minéty, taip ir Sio tyrimo rezultatai demonstruoja teigiamas autonomijos bei kompetencijos
poreikio patenkinimo ir jsitraukimo j darba sasajas. Kalbant apie sarySingumo poreikio
patenkinimg, Wang ir kolegy (2018) atlikto tyrimo, kuriame buvo tiriama kaip naujai pradéj¢ dirbti
darbuotojai jsitraukia j darba, rezultatai parodé, kad sarySingumo poreikio patenkinimas padeda
naujiems kolegoms greiciau jsitraukti j darbg ir sarySingumo poreikio patenkinimas yra svarbesnis
nei autonomijos ar kompetencijos. Deja, aptartame tyrime nenurodoma, kiek laiko dirbantys
darbuotojai yra laikomi naujokais. Siame atliktame tyrime daugiausia yra tiriamyjy, kurie dirba
ilgiau nei vienerius metus ir galima daryti prielaida, kad silpnesnis rySys tarp jsitraukimo j darbg ir
sarySingumo yra todél, kad tyrime dalyvavo tik nedidelé dalis neseniai pradéjusiy dirbti naujame
darbe tiriamyjy, o ir galima manyti, kad dirbant ilgiau jsitraukimui j darba svarbesni tampa
autonomijos ir kompetencijos poreikiy patenkinimas.

Antruoju Sio darbo uzdaviniu buvo siekiama nustatyti, kaip darbuotojy esminiy
psichologiniy poreikiy patenkinimas prognozuoja jsitraukima j darba. Siam uZdaviniui atsakyti
buvo iskelta hipoteze¢, kuri teigé, kad esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimas teigiamai
prognozuoja darbuotojy jsitraukima j darba. Atlikus tyrima, Sig hipoteze patvirtinome tik i§ dalies —
autonomijos ir kompetencijos poreikiy patenkinimas teigiamai prognozuoja darbuotojy jsitraukima j
darbg, taciau sarySingumo poreikio patenkinimas jsitraukimo j darba neprognozuoja. Gauti Sio
tyrimo rezultatai i§ dalies prieStarauja kitiems tyrimams, kurie teigia, kad visy esminiy
psichologiniy poreikiy (autonomijos, kompetencijos, sarySingumo) patenkinimas prognozuoja

darbuotojy jsitraukimg j darba (Sillman, 2014). Kovjanic ir kolegy (2013) atliktame tyrime
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rezultatai rodo, kad sarySingumo ir kompetencijos poreikiy patenkinimas prognozuoja darbuotojy
jsitraukima j darbg, tac¢iau autonomijos poreikio patenkinimas nebuvo reikSmingas prediktorius. Vis
dél to, Siame tyrime sarySingumo poreikio patenkinimas neprognozavo darbuotojy jsitraukimo j
darbg ir tokius rezultatus galima paaiskinti tuo, kad sgrySingumo poreikio patenkinimas susij¢s su
ry$iy ir santykiy ktirimu darbe, o autonomijos ir kompetencijos poreikiy patenkinimas susij¢ saves
realizavimu darbe (Deci & Ryan, 2000).

TreCiuoju Sio darbo uzdaviniu buvo siekiama jvertinti suvokiamos vadovo
transformacinés lyderystés netiesioginj rysj su jsitraukimu j darbg atsizvelgiant j darbuotojy esminiy
psichologiniy poreikiy patenkinimg. Siam uzdaviniui atsakyti buvo iskelta hipotezeé, kuri teige, kad
rysj tarp suvokiamos vadovy transformacinés lyderystés ir jsitraukimo j darbg medijuoja darbuotojy
esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimas. Atlikus tyrima, $ig hipotez¢ patvirtinome tik i§ dalies,
kadangi, transformacinis lyderis skatina darbuotojy jsitraukima j darba, atsizvelgus j autonomijos ir
kompetencijos poreikiy patenkinimg, taCiau sarySingumo poreikio patenkinimas nebuvo
reik§mingas mediatorius. Lyginant gautus tyrimo rezultatus su kitais moksliniais tyrimais,
pavyzdziui su Kovjanic ir kolegy (2013), kurie atliko du tyrimus, kuriuose esminiai psichologiniai
poreikiai buvo mediatorius tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy darbo rezultaty
(pasitenkinimo darbu, saviveiksmingumo ir jsipareigojimo lyderiui). Pirmojo tyrimo rezultatai
nurodé, kad visy esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimas medijuoja tarp transformacinés
lyderystés ir darbuotojy darbo rezultaty, antruoju tyrimu, kad tik autonomijos ir sarySingumo
poreikiy patenkinimas. Pastaryjy aptarty tyrimy rezultatuose matyti, kad transformacinis lyderis
patenkines nebiitinai visus esminius psichologinius poreikius, skatina darbuotojy pozityvias iSdavas
(pasitenkinimg darbu, jsitraukimg j darba). Tad galime kelti prielaida, kad nuo transformacinio
lyderio priklauso darbuotojy esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimas, o jy patenkinimas
skatina darbuotojy jsitraukima j darba.

Ketvirtuoju Sio darbo uzdaviniu buvo siekiama jvertinti sociodemografiniy duomeny,
transformacinés lyderystés ir darbuotojy jsitraukimo sasajas. Siam uzdaviniui atsakyti buvo iskeltos
dvi hipotezés. 4.1. hipoteze, teigé, kad vadoviy motery transformacinés lyderystés stiliaus
vertinimai yra aukstesni nei vadovy vyry — nepasitvirtino. Gauti tyrimo rezultatai prieStarauja
skaitytai mokslinei literatiiroje, kadangi Eagly, Schmidt ir Engen (2003) teigia, kad vadovés
moterys pasizymiu transformaciniu vadovavimo stiliumi daZniau nei vadovai vyrai. Tokius
rezultatus galima bity paaiSkinti, per maza tiriamyjy imtimi ir apylygiai pasiskirsCiusiais
atsakymais dél vadovo lyties, todél tvirtai negalime uztikrinti, kad vadovai vienodai suvokiami kaip
transformaciniai lyderiai, nepriklausomai nuo to, kokios jie lyties. 4.2. hipotezé, kuri teigeé, kad

darbuotojai, uzimantys vadovaujan¢ias pareigas, yra labiau jsitrauk¢ j darbg nei tokiy pareigy
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neuzimantieji pasitvirtino. Atlikto tyrimo rezultatai sutampa su Papalexandris ir Galanaki (2009),
atliktu tyrimu, kuriame teigiama, kad vadovai yra labiau jsitrauke j darba nei nevadovaujantys
darbuotojai. Kaip teigia RekaSitit¢ Balsien¢ su kolegomis (2015), vadovy jsitraukimas tampa
pozityviu veiksniu organizacijoje, nes jie rodo pavyzdj ir gali savo elgesiu padidinti darbuotojui
organizacijos suteikiamus darbo isteklius (pavyzdziui, suteikti daugiau grjztamojo rysio, konsultuoti
ar pan.) taip sudarydami sglygas darbuotojy isitraukimui.

Apibendrinant gautus tyrimo rezultatus svarbu pasakyti, kad Sis tyrimas prisidéjo prie
tyrimy bazés ir patvirtino rySius tarp suvokiamos vadovo transformacinés lyderystés, darbuotojy
esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimo ir jsitraukimo j darba. Siame tyrime buvo pastebétos
sasajos tarp suvokiamos transformacinés lyderystés, esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimo
(autonomijos, kompetencijos, sarySingumo) ir jsitraukimo j darbg. Taip pat, tyrimas atskleidé, kad
transformaciniai lyderiai patenking darbuotojy autonomijos ir kompetencijos poreikius, teigiamai
skatina darbuotojy jsitraukimg j darba, Siuo atveju sarySingumo poreikio patenkinimas nebuvo
informatyvus. Taciau tyrimas atskleidé, kad vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai yra
labiau jsitrauke i darba. Taigi, transformacinis lyderis turi jtakos darbuotojy esminiy psichologiniy

poreikiy patenkinimui, o poreikiy patenkinimas prognozuoja darbuotojy isitraukimg | darba.

4.1. Tyrimo trikumai

Atliekant §] tyrimg buvo susidurta su keleta sunkumy, tad ateityje atlikin¢jant

panaSaus pobiidzio tyrimus, reikéty atkreipti démes;, j kai kuriuos aspektus:

e Tyrimo duomenys buvo rinkti internetinés apklausos btdu, kurios metu tyréjas negali
kontroliuoti tiriamyjy tikslinés grupés, ankety uzpildymo laiko, kadangi Siame tyrime didele
dalis ankety buvo nepilnai uzpildytos;

e Tyrimo trikumu galima bty paminéti mazg tiriamyjy imtj. Tai ypa¢ pastebima siekiant
dalyvius palyginti pagal sociodemografines charakteristikas, todél ateities tyrimuose,
siekiant reprezentatyviy rezultaty ir tikslesnio tyrimo kintamyjy jvertinimo, biity galima
pabandyti atlikti tyrimg didesnéje imtyje;

e Siame tyrime buvo tirta jvairiose Lietuvos jmonése dirbanéiy asmeny sasajos su tyrimo
Kintamaisiais. Ateities tyrimuose bty gali pasirinkti konkrecios srities arba tik keliy sri¢iy

tiriamuosius ir juos palyginti tarpusavyje, siekiant pazitréti kaip keiCiasi tiriamyjy
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suvokiama vadovo transformaciné lyderysté, esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimas ir

jsitraukimas j darba.

Apibendrinant tyrimo ribotumus, galima konstatuoti, jog nepaisant to, kad tyrimas
padéjo iSsiaiSkinti sgsajas tarp suvokiamos vadovo transformacinés lyderystés, esminiy
psichologiniy poreikiy patenkinimo ir jsitraukimo ] darbg sgsajas, taciau kartu iskélé ir nemazai

klausimy, j kuriuos biity galima atsakyti tik atliekant toliau Sios srities tyrinéjimus.
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5. ISVADOS

Suvokiama vadovo transformaciné lyderysté teigiamai susijusi su darbuotojy jsitraukimu j
darbg ir su esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimu, o esminiy psichologiniy poreikiy
patenkinimas teigiamai susij¢s su darbuotojy isitraukimu i darba.

Autonomijos ir kompetencijos poreikiy patenkinimas teigiamai prognozuoja darbuotojy
jsitraukimg ] darbg, sarySingumo poreikio patenkinimas jsitraukimo j darbg neprognozavo.
Transformaciniai lyderiai, kurie patenkina darbuotojy autonomijos ir kompetencijos
poreikius skatina darbuotojy jsitraukimag j darbg, o sarySingumo poreikio patenkinimas
nebuvo reikSmingas mediatorius jsitraukimui j darba.

Vadowvy lytis, suvokiant juos kaip transformacinius lyderius, neturi jtakos.

Darbuotojai, kurie uzima vadovaujancias pareigas yra labiau jsitrauke j darba nei tokiy

pareigy neuzimantieji.
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SANTRAUKA

Darbuotoju suvokiamos transformacinés lyderystés ir esminiy psichologiniy
poreikiy patenkinimo sasajos su jsitraukimu j darba

Tyrimo tikslas - nustatyti suvokiamos vadovo transformacinés lyderystés, darbuotojy
esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimo ir jsitraukimo j darbg sasajas.

Tyrime dalyvavo 140 dirbantys ir tiesioginj vadovg turintys asmenys i§ skirtingy
organizacijy Lietuvoje. Tyrimas buvo atlickamas internetinés apklausos biidu. Tyrimo anketa
sudaré sociodemografiniai klausimai apie darbuotoja ir jo vadova, Bendroji transformacinio
vadovavimo skalé (Carless et al., 2000), Esminiy poreikiy patenkinimo darbe klausimynas (Deci &
Ryan, 2001) ir Utrechto jsitraukimo j darbq klausimynas (Schaufeli & Bakker, 2004).

Tyrimo rezultatai parodé, kad suvokta vadovo transformaciné lyderysté teigiamai
prognozuoja darbuotojy jsitraukimg j darba bendrai ir visus jo aspektus atskirai. Taip pat, buvo
gauta, kad kai darbuotojams vadovauja transformacinis lyderis yra patenkinami darbuotojy esminiai
psichologiniai poreikiai. Nustatyta, kad kai darbuotojy autonomijos ir kompetencijos poreikiai yra
patenkinami, jie teigiamai prognozuoja darbuotojy jsitraukimg i darba, taciau sgrySingumo poreikio
patenkinimas jsitraukimg j darbg prognozuoja neigiamai. Taip pat, nustatyta, kad suvokiama vadovo
transformaciné lyderysté tiek tiesiogiai, tiek per esminius psichologinius poreikius, veikia

Jsitraukimg ] darba.

Raktiniai Zodziai: transformaciné lyderysté; esminiai psichologiniai poreikiai; jsitraukimas j

darbg
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SUMMARY

The Relationships between Employees' Perceived Transformational Leadership,
Basic Psychological Needs Satisfaction, and Work Engagement.

The aim of this research is to identify the links among perceived transformational
leadership, basic psychological needs satisfaction and work enagagement.

140 people, who had supervisor and worked in different organizations in Lithuania,
participated in this research. The survey was conducted online. Questionnaires used in this research
were Global Transformational Leadership scale Carless et al., 2000); Basic Need Satisfaction Scale
at Work (Deci & Ryan, 2001); Utrecht Work Engagement Scale (Schaufeli & Bakker, 2004).

The results of the study revealed that the perceived transformational leadership
positively predicts employee engagement in work as a whole like all it’s aspects separately. The
results also revealed that when employees are headed by a transformational leader, their basic
psychological needs are met. The results of this study showed that when employees’ needs of
autonomy and competence are satisfacted, these needs positively predicts employee’s engagement.
However when employees’ needs of connectivity are satisfacted, these needs negatevely predicts
employee’s engagement in the work. It has also been found that perceived transformational

leadership, both directly and through basic psychological needs, affects engagement in work.

Keywords: transformational leadership; basic psychological needs; work engagement
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PRIEDAI

Priedas Nr. 1. Tyrimo dalyviams anketoje pateikti sociodemografiniai klausimai

Jiusy lytis: M A" (pazymeékite varnele).

Jisy amZius (jrasykite)

Darbo patirtis dabartinéje organizacijoje (pabraukite sau tinkamg atsakyma):

e MazZiau nei 1 metai o 11-15mety
e 1-—5metai e 15 ir daugiau mety
e 6—10mety

Ar uZimate vadovaujancias pareigas?
e Taip
e Ne

Jiisy vadovo lytis:
e Vyras

e Moteris
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Priedas Nr. 2. Autorig leidimai naudotis metodikomis

6 Sandra O¢ikaité <sandra.o.ppf@gmail.com=> W . ¢
skirta edward.deci, richard.ryan, Richard.Ryan ~

Good evening,

| am Sandra Ocikaite, business psychology student fram Mykolas Romeris University in Lithuania. | am writing my master thesis "Relationships among employees' perceived transformational leadership, basic psychological
needs and work engagement”. | would like to ask you for permission to use BNSSW scale (Basic Need Satisfaction Scale at Work) in my research.

Can | use this scale for my research?

Best regards

Sandra Ocikaite
Deci, Edward deci@psych.rochester.edu per uofr.onmicrosoft.com - :
skirta a§ ~

Ha angly ~ > lietuviy ~  ISversti pranesima 15jungti $iai kalbai: angly x

Yes, you have our permission to use this scale for your research.

Ed Deci

o Sandra O¢ikaité <sandra.o.ppf@gmail.com= W o~
skirta a.endriulaitiene ~

Laba diena,

esu Sandra OCikaite, Mykolo Romerio universiteto magistrantdros Il kurso studente ir $iuo metu rasau baigaimalj darba. kurio tema: "Darbuotojy suvokiamos transformacines lyderystes, esminiy psichologiniu poreikiy
patenkinimo sasajos su jsitraukimu j darba”

Tyrime ketinu naudoti Bendraja transformacinio vadovavimo skale (GTL) ir jasy straipsnyje "Bendrosios transformacinio vadovavime skalés lietuviSkosios versijos psichometriniai rodikliai" radau, kad atlikote Sios skalés vertimg
| lietuviy kalba.

Norééiau paprasyti Jasuy leidimo savo tyrime naudoti Jasuy iSversta | lietuviy kalba skale
Labai lauksiu Jasy atsakymo.

Linkédama grazios dienos
Sandra Ocikaite

Auksé Endriulaitiené <aukse endriulaitiene@vau.lt= woes
skirtaas ~

Naudokit g 5

Aurelija Stelmokiené <aurelija.stelmokiene@vdu.It> T o~ :
skirta a§ =

Laba diena,

Galite naudoti 5] instrumenta moksliniais tikslais (su instrukcija ir teiginiais jis publikuotas jisy minétame straipsnyje)
Sekmes

Pagarbiai,

dr. Aurelija Stelmokiené

Prodekané / Socialiniy moksly fakultetas
Docenté / Psichologijos katedra

Viytauto DidZiojo universitetas

Notice for potential users of the UWES and the DUWAS

1e following tions

> use both tests

1s that no one

The use is for non-commercial educatior C ot poses only

Wilmar Schaufeli

Professor at Utrecht and Leuven

University

HOME

NEWS

RESEARCH

PHD PROJECTS

PUBLICATIONS

Accept and continue to the test forms

DOWNLOADS
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Priedas Nr. 3. Instrukcija tyrimo dalyviams, pildant anketg

Esu Mykolo Romerio universiteto verslo psichologijos magistrantiiros programos
studenté Sandra Ocikaitée. Atlieku tyrimg apie suvokiamos vadovo transformacinés lyderystés ir
darbuotojy esminiy psichologiniy poreikiy patenkinimo sgsajas su jsitraukimu j darbg ir prasau Jusy
uzpildyti zemiau esantj klausimyna. Mokslin¢je literatiiroje pastebima, kad vadovas turi jtakos
darbuotojy psichologiniy poreikiy patenkinimui, o Sie galimai prognozuoja jsitraukimg j darbg ir
jusy dalyvavimas Siame tyrime padéty patikrinti Sias sgsajas. Pateiktas klausimynas yra anoniminis,
o surinkti duomenys bus analizuojami laikantis konfidencialumo reikalavimy ir panaudoti tik
mokslinio tyrimo tikslams. Uzpildyti uZtruksite 10 - 15 minuciy. Dékoju uz jusy laikg ir atsakymus!

Jei norétuméte gauti daugiau informacijos apie §j tyrima, susisiekite su manimi el.

pastu sandra.o.ppf@gmail.com
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