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Ivadas

VW —

susiduria organizacijos — naujy idéjy poreikis. Vartotojai nuolat siekia naujo, unikalaus bei
inovatyvaus produkto, kuris patenkinty jy poreikius. Toks verslo posiikis lemia ne tik tam tikry
verslo Saky bei industrijy pakilima, taciau taip pat ir kei¢ia darbdaviy pozitirj i darbuotojus ir jy
turimas savybes bei geb¢jimus. Be jprasty kiekvienai organizacijai reikalingy darbuotojo
savybiy, tokiy kaip lojalumas, darbo patirtis, techniniai jgidziai, atsiranda ir dar vienos
konkrecios savybés poreikis — darbuotoju kiirybiSkumo.

Kitas aktualus organizacijy aspektas Siandien yra teisingas lyderystés bei vadovavimo
stiliaus pasirinkimas. Vadovai yra svarbi organizacijy dalis, kuri nukreipia darbuotojus teisinga
linkme, skatina, augina ir taip pat jvairts tyrimai rodo, jog nuo vadovy priklauso didel¢ dalis su
darbuotojais susijusiy veiksniy — pasitenkinimas darbu, produktyvumas, streso lygis, minétasis
kiirybisSkumas bei daugelis kity. Viena i§ aktyviai tiriamy vadovy savybiy, turinti teigiama
poveiki jy lyderystés stiliaus pasirinkimui bei patiems darbuotojams — emocinis intelektas. Tai
sgvoka, suformuota dar 20 amziaus pabaigoje, taCiau ypa tiriama bitent pastaruosius
deSimtmecius.

Skirtingi lyderystés stiliai skirtingai veikia organizacijos darbuotojus. Vieni stiliai labiau
skatina darbuotojy lojaluma, kiti — atlikty darby kokybe bei neSamg pelng. Remiantis tyrimais,
lyderystés stilius taip pat gali turéti jtakos ir tokiai darbuotojy savybei kaip kiirybiSkumas ir
skatinti kiirybiniy idéjy organizacijoje generavima bei jgyvendinima. Siame darbe atliktoje
literatiiros analizéje pastebéta, jog vienas i§ tokiy stiliy, kuris turi teigiamo poveikio darbuotojy
kirybiSkumui — transformaciné lyderysté.

KirybiSkumas yra aktuali savybé darbuotojams, dirbantiems bet kokioje organizacijoje.
Didelé konkurencija prekiy bei paslaugy rinkose vercia organizacijas ieSkoti naujy, jdomiy,
inovatyviy sprendimy kiekviename zingsnyje. Bitent todél, darbuotojy kiirybisSkumo reikmé
Siuo metu yra ypa¢ aukSta. KirybiSkumas gali buti vienas 1§ pagrindiniy organizacijos
konkurenciniy pranaSumy.

Svarbu atkreipti démesj, jog yra tam tikros verslo sritys, kuriose kiirybiskumas néra tik
pranasumas — tai yra esminé savybé siekiant organizacijos tiksly. Bitent tokios yra kiirybinés
industrijos — §ios srities verslas yra tiesiogiai priklausomas nuo darbuotojy kiirybiSkumo ir

kuriamy produkty. Kultiiros ir kiirybinés industrijos, Kultiiros ir kiirybiniy industrijy politikos



2015-2020 mety plétros krypciy dokumente (Kultiiros ministro jsakymas 2015 m. liepos 31 d.
Nr. IV-524, Vilnius) apibréziamo kaip ,kirybisSkumu ir intelektiniu kapitalu grindziamos
tarpsektorinés ekonominés veiklos, kurian€ios materialius produktus ir nematerialias intelektines
arba menines paslaugas, pasiZzymincias kiirybine, kultiirine ir ekonomine verte*. Tai apima kino,
muzikos, vaizdo Zaidimy ir kitas kiirybines organizacijas. Siame darbe §iai industrijai apibudinti
bus naudojama kiirybiniy industrijy savoka.

Kirybiskumg trumpai galima apibrézti kaip zmogaus geb¢jima sukurti kazkg naujo. Kad
produktas ar sprendimas biity pavadintas kirybisku, daznai jam keliamas originalumo
reikalavimas — kuirybiska yra tai, kas virSija tam tikras ribas ar taisykles, tai, ko anksc¢iau nebuvo.

Kaip ir minéta, viena i$ svarbiy vadovo savybiy, kuri Siandienos organizacijose daznai
yra suprantama kaip reikalinga ir svarbi, yra bitent emocinis intelektas. Si savybé aktuali tiek
vadovams, tiek darbuotojams, taciau Siame darbe i§ ariau yra tiriamas biitent vadovo emocinis
intelektas, kaip jis susij¢s su vienu populiariausiy Siandienos lyderystés stiliumi — transformacine
lyderyste. Naujesniuose tyrimuose galima pastebéti, jog nemazai transformacinés lyderystés
apraSymy, kur nurodoma koks yra transformacinis lyderis, turi daug bendra su apibiidinimu
Zmogaus turincio auksta emocin;j intelekta. Tai veda prie iSvady, jog transformacinis lyderis yra
toks, kuris pasizymi aukStesniu emociniu intelektu, taigi ieSkant vadovo, kuris organizacija vesty
transformacinés lyderystés biidu, verta atsizvelgti | samdomo Zmogaus emocinj intelekts. IS kitos
pusés, tyrimai rodo, jog emocinis intelektas gali biiti ugdomas, tad jei organizacija siekty savo
vadovus auginti kaip transformacinius lyderius, galbiit emocinio intelekto auginimas bty vienas
i§ zingsniy tai pasiekti. Zinoma, tam reikia istirti sasajas tarp $iy veiksniy.

Problemos iStyrimo lygis. Yra nemazai darby, aprasanciy darbuotojy kiirybiskumo
svarbg bei atlikta tyrimy, siekiant iStirti kas ir kaip veikia darbuotojy kiirybiSkumg (Zhou,
George, 2003); (Zhou, Shalley, 2003); (Shalley, Gilson, 2004); (Sternberg, 2016); (Kremer, et
al., 2019). Taip pat pastebéta, jog egzistuoja rySys tarp darbuotojy kirybiSkumo ir vadovo
elgesio. Atlikta tyrimy, siekiant nustatyti kokig jtaka vadovas gali turéti darbuotojy
kirybiSkumui (Martins, Terblanche, 2003); (Shalley, Gilson, 2004); (Zhou, et al., 2021).

Remiantis jvairiais tyrimais, kaip vienas efektyviausiy lyderystés stiliy yra iSskiriama
transformaciné lyderysté (Dvir, et al., 2002). Si lyderystés $aka yra artimai susijusiu su emociniu
intelektu (Harms, Credé, 2010); (Lopez-Zafra, Garcia-Retamero, Martos, 2012); (Baba, et al.,
2019); (Gorgens-Ekermans, Roux, 2021). Taip pat yra tyrimy, kurie rodo jog transformaciné
lyderysté teigiamai veikia darbuotojy kiirybisSkuma (Cheung, Wong, 2011); (Jyoti, Dev, 2015);
(Shafi, et al., 2020).



Emocinio intelekto sgvoka bei svarba placiau pradéta tirti 20-ame amZziuje. Moksliniuose
darbuose galima pastebéti tendencija, jog vadovo emocinis intelektas teigiamai veikia jvairias
darbuotojy savybes (Dirican, Erdil, 2020), viena i§ jy — kiirybiSkumas (Castro, Gomes, Sousa,
2012).

Ivairiuose apzvelgtuose moksliniuose darbuose bei tyrimuose, i§ Siame darbe
analizuojamy trijy veiksniy, dazniausiai tiriami du. Atlikta tyrimy tiriant rySius tarp darbuotojy
kirybiSkumo ir vadovo emocinio intelekto, tarp darbuotojy kiirybiSkumo ir transformacinés
lyderystés bei tarp transformacinés lyderystés ir emocinio intelekto. Remiantis atliktais tyrimais,
Siame darbe yra ieSkoma rySiy tarp visy trijy veiksniy, siekiant atrasti, kaip veikiamas yra
darbuotojy kiirybisSkumas ir kaip §ig savybe gali teigiamai paveikti vadovas.

Darbo problema — koks rySys sieja transformacing lyderyste ir darbuotojy kiirybiskuma
bei kokig jtakg Siam rySiui daro vadovo emocinis intelektas.

Darbo tikslas — nustatyti, kokie rySiai sieja vadovo emocinj intelekta, transformacing
lyderyste bei darbuotojy kiirybiskuma.

Darbo uZdaviniai:

1. Atskleisti darbuotojy kirybiSkumo, emocinio intelekto ir transformacinés lyderystés
sampratas.

2. ISanalizavus atliktus tyrimus iSskirti rySius tarp darbuotojy kiirybiskumo, emocinio
intelekto bei transformacinés lyderystés.

3. Atlikus empirinj tyrimg, nustatyti rySius tarp vadovo emocinio intelekto,
transformacinés lyderystés ir darbuotojy kiirybiskumo kiirybinése ir ne kiirybinése industrijose.

Darbo metodai:

1. Mokslings literatiiros analizé — sampraty apibréZimas, kity tyrimy apzvalga.

2. Kiekybinis tyrimas — anoniminé apklausa, skirta kiirybiniy industrijy darbuotojams ir
vadovams.

Siame magistro baigiamajame darbe atlikta literatiros analizé ir empirinis tyrimas
atitinkantis darbo tikslus ir uzdavinius. Pirmame skyriuje yra apZvelgiama moksliné literatiira
susijusi su tiriamais veiksniais. Pirmajame poskyryje aptariama darbuotojy kirybisSkumo sgvoka
bei aprasomi darbuotojy kiirybiSkumui jtakos turintys veiksniai. Antrame poskyryje apibréZiama
lyderystés savoka bei apzvelgiami pagrindiniai lyderystés stiliai. Placiau apzvelgiamas
transformacinés lyderystés stilius, nes jis yra vienas i§ trijy pagrindiniy Siame darbe tiriamy
veiksniy. Taip pat Sioje dalyje apzvelgiami rySiai tarp lyderystés ir darbuotojy kiirybiskumo.
Tre¢iame darbo poskyryje apraSomas emocinis intelektas bei apzvelgiamas jo rySys su

transformacine lyderyste ir darbuotojy kiirybiSkumu. Antrame darbo skyriuje aprasoma darbe



atliekamo empirinio tyrimo metodologija bei teoriniai tyrimo modeliai. Tre¢iame darbo skyriuje
apraSomi tyrimo metu gauti rezultatai bei atliktos analizés, pateikiamos tyrimo iSvados.

Galiausiai darbo pabaigoje pateikiamos bendros i§vados ir pasitilymai.



1. Teoriné darbuotoju kiirybiSkumo, transformacinés lyderystés ir emocinio

intelekto apZvalga

1.1. Darbuotojy kiirybiSkumas

Kirybiskumo sgvoka apibréziama skirtingai jvairiuose kontekstuose. Bendrai didele dalj
Siy apibrézimy apjungia R. J. Sternberg’o kiirybiskumo, jo darbe vadinto ,kiirybiniu intelektu®,
apibrézimas — kiirybiSkumas, tai gebéjimas kurti naujas, aukStos kokybés bei naudingas ar
paveikias idéjas (Sternberg, 2016).

Norint tirti darbuotojy kiirybiskuma, §j apibrézima reikia pritaikyti praktiSkai. Tam tinka
J. Zhou ir C. E. Shalley darbe pateiktas kiirybiSkumo apibréZzimas — tai naujuy ir naudingy
idéjy, susijusiy su produktais paslaugomis ar procesais, kiirimas. Sis apibréZimas jtraukia
kiirybinius sprendimus verslo problemoms, verslo strategijoms ar kiirybinius sprendimus darbo
procesuose (Zhou, Shalley, 2003).

Kirybiskumas taip pat yra darbuotojy jvairiy jgudziy, geb¢jimy, Ziniy, nuomoniy bei
patir¢iy pritaikymas ieSkant naujy idéjy tobulinti sprendimy priémima, problemy sprendima bei
efektyvy darby atlikima (Cheung, Wong, 2011).

KirybiSkumas pasireiSkia jvairiai — nuo kasdienio sprendimo priémimo darbo procese,
iki moksliniy atradimy ir technologiniy poky¢iy. Daznai kirybiskumas darbe siejamas su
kiirybinémis industrijomis, taip pat mokslininkais ir tyré¢jais. Taciau iSties kiirybinis mastymas
yra reikalingas beveik visose srityse. Tai, kiek ir kokio kiirybiskumo reikalaujama i§ darbuotojo
priklauso nuo darbo srities bei pareigy. Pavyzdziui, tyréjy bei mokslininky kiirybiskumas turi
buti iSties auksto lygio, nes jy darby rezultatai yra susij¢ su atradimais ir naujais pasiekimais.
Taciau Zemesnés kvalifikacijos darbuotojy, pavyzdziui, pardavéjy, kiirybiSkumo reikalavimas
néra aukStas, nes kasdieniame darbe néra siekiami proverziai ar inovacijos (Shalley, Gilson,
2004).

Siandien karybiskumas yra ypaé svarbi darbuotojo savybé, nes darbai, reikalaujantys
kiirybiSkumo, yra daug sunkiau pakei¢iami kompiuteriais. Ir, kaip minéta, darbuotojy
kiirybiSkumas turi teigiamg jtakg bendram organizacijos kiirybiSkumui bei inovatyvumui (Zhou
etal., 2021).

Kirybiskumas ir inovacija yra dvi sgvokos daznai vartojamos kartu. Mokslinéje

literatiiroje daZnai yra tiriamas darbuotojy kiirybiSkumas kartu su inovacijos skatinimu.
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Kirybiskumas yra naujy bei naudingy idéjy generavimas, o inovacija yra §iy kiirybiniy idéjy
igyvendinimas. Taigi inovacija negali egzistuoti be kiirybiSkumo (Kremer, Villamor, Aguinis,
2019).

Inovatyvumas 21 amziuje yra esminis veiksnys skiriantis organizacijas konkurencingose
bei globaliose rinkose. Imonés, kurios sugeba jsisavinti bei teisingai panaudoti savo darbuotojy
kirybiskuma ir jgyvendinti naujas idéjas produktuose ar paslaugose, igyja pranasumg pries
konkurentus (Kremer, Villamor, Aguinis, 2019).

2020 metais prasidéjusi globaliné pandemija sukélé nemazai streso ir pokyciy
organizacijose. Didelé dalis darbuotojy buvo priversti dirbti nuotoliniu biidu, o organizacijos
tur¢jo pritaikyti savo procesus tokioms saglygoms. Tai neiSvengiamai sukélé streso ir nezinios
darbuotojams, bei apsunkino jvairiy vertybiy, tuo paciu ir kirybiSkumo darbovietéje,
puoseléjimg ir skatinima.

Vienas 1§ veiksniy, kuris tokioje situacijoje gali padeéti iSlaikyti organizacijos
kiirybiskumg yra darbuotojy kiirybiSkumo saviveiksmingumas. Saviveiksmingumg galima
apibrézti kaip Zmogaus savy gebéjimy suvokimas ir pasitikéjimas savimi, o kirybiSkumo
saviveiksmingumas konkre¢iai rodo Zzmogaus pasitik¢jimg savo kirybiniais gebéjimais.
Remiantis tyrimais, individai pasiZymintys Sia savybe turi aukStesnj motyvacijos lygj, kuris
skatina generuoti kiirybines idéjas, bei $i savybé taip pat turi teigiamg ry$j su darbuotojo
kirybiSkumu (Tang et al., 2020).

Egzistuoja du skirtingi poziiiriai j kiirybiSkuma. Vienas i§ jy — tai, jog $i savybe yra
jgimta, kaip talentas. Vadovaujantis tokiu pozilrriu, organizacijos siekia darbinti ypac
kiirybiskus zmones, kurie prisidéty prie organizacijos veiklos. Ta¢iau egzistuoja ir poziiris, jog
kirybiSkumas yra savybé, kurig galima jgyti, vystyti ir tobulinti. Atlikta nemazai tyrimy siekiant
nustatyti, kas gali turéti jtakos bendrai zmogaus, ir konkreciai darbuotojo, kiirybiSkumui. [vairiis
moksliniai tyrimai rodo, jog tai tokie veiksniai, kaip, pavyzdZiui, organizacin¢ kultiira ir aplinka,
organizacijos vadovas, kolegos, techniniai resursai ir kiti. Svarbu atkreipti démesj, jog visi Sie
veiksniai gali ne tik skatinti, bet ir slopinti darbuotojo kiirybiskuma.

Taigi, laikantis antrojo pozilirio, jog Zmogaus kirybiSkumas gali biiti ugdomas,
organizacijy vadovams svarbu zinoti, kaip reikéty skatinti ir ugdyti darbuotojy kiirybiskuma bei
iSvengti jo slopinimo. Ivairlis tyrimai rodo, jog organizacijos vadovai patys gali turéti jtakos
darbuotojo kiirybiSkumui. Kokia bus daroma jtaka, gali priklausyti nuo jvairiy veiksniy,
pavyzdziui, vadovavimo (lyderystés) stiliaus, vadovo charakterio bruozy bei kity turimy

savybiy.

11



1.1.1. Darbuotoju kiirybiSkumg veikiantys veiksniai

R. J. Sternberg’o trikampé kiirybiskumo teorija teigia, jog kiirybiskumas yra trijy vidiniy
zmogaus veiksniy suma — intelekto, kognityviniy (pazinimo) sugeb¢jimy bei motyvacijos ir kity
asmenybés bruozy. (Sternberg, 2016). Remiantis Sia teorija, intelektas procese dalyvauja
generuojant naujas idéjas, jas analizuojant ir vertinant juy kokybe. Si teorija priestarauja
visuomengje vyraujanciai nuomonei, jog intelektas, protas yra bitent atvirkScia kiirybiskumui —
1§ tiesy zmogaus intelekto lygis turi biiti nemenkas norint sukurti kiirybiska ir kokybiSka
produkta.

Be asmeniniy zmogaus savybiy, kiirybiSkumo vystymasis taip pat priklauso ir nuo to,
kokiy kity gebéjimy turi asmuo. Salia kiirybiskumo kartu reikia turéti ir idéjy generavimo
gebéjima, sugebeéti susikoncentruoti ilgesniam laikui, turéti tam tikry kognityviniy geb&jimy. Be
Siy, taip pat naudinga gebéti identifikuoti problemas, jas spresti, jvertinti id¢jas (Shalley, Gilson,
2004). Visi Sie papildomi gebéjimai yra neprivalomi, taciau iSties naudingi norint pilnai
1$naudoti savo kiirybiSkuma.
nauja, rizikinga zingsnj gali atsirasti tikra nauja id¢ja, naujas produktas. KurybiSkumas daznai
ver¢ia zmones suklysti, taciau klaidos, nepasisekimai kiirybiskus zmones tik motyvuoja judéti
toliau. Kiirybinis procesas iSties yra bandymy ir klaidy (angl. trial-and-error) procesas. (Shalley,
Gilson, 2004).

Visgi kiirybiskumas néra tik vidiniy Zmogaus savybiy visuma. Darbuotojy kiirybisSkuma
veikia daug jvairiy veiksniy. Remiantys tyrimais galima iSskirti tokius dazniausiai tiriamus
veiksnius kaip organizacin¢ kultiira, lyderystés stilius, resursai ir gebéjimai, organizaciné
struktiira bei sistema, taip pat jvairls psichologiniai veiksniai, asmeninés savybés, konkurencija,
motyvacija, kiirybinio proceso skatinimas (Cheung, Wong, 2011).

Organizaciné kultira gali buti apibréziama, kaip organizacijos vertybiy visuma.
Mokslininky E. C. Martins ir F. Terblanche teigimu, yra penki kirybiSkumg lemiantys veiksniai,
susije su organizacijos kultiira: (1) inovacijy strategija — tai i§ organizacijos vizijos bei misijos
kylantis veiksnys, kuomet yra siekiama naujy paslaugy bei produkty plétojimo; (2) laisva ir
itraukianti organizaciné struktiira — svarbu lankstumas ir bendradarbiaujanti komanda; (3)
organizacinés paramos mechanizmas — tai atlyginimas, skatinamosios programos, taip pat
gaunami iStekliai; (4) elgsena, skatinanti inovacijas — tai id¢jy generavimas, nuolatinis
mokymasis, riziky valdymas, atsakas | nesékmes, konkurencingumas bei konflikty sprendimas;

ir (5) atvira komunikacija (Martins, Terblanche, 2003).
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Dar vienas svarbus aspektas turintis jtakos kiirybiSkumui organizacijoje — darbuotojo
motyvacija. [vairiis tyrimai rodo teigiamus koreliacinius rySius tarp darbuotojo motyvacijos ir
kirybiSkumo. ISskiriamos trys darbuotojo motyvacijos rusys, susijusios su kiirybiskumu: (1)
vidin¢ motyvacija rodo kiek Zmogus yra susidomejes uzduotimi asmeniskai, kiek uzduotis yra
zmogaus suvokimg kokie yra jo kiirybiniai geb¢jimai; (3) prosociali motyvacija — tai Zzmogaus
noras savo pastangomis padéti kitiems Zmonéms. Vidiné motyvacija skatina darbuotojus
jsitraukti | kiirybinius procesus, nes tai jiems patinkantis darbas. Ne kiek maziau svarbus yra
kiirybinis saviveiksmingumas, suvokiant savo geb&jimus, ypa¢ suvokiant savo geb¢jima atlikti
kiirybinius darbus teigiamai, skatina darbuotoja dalyvauti kiirybiniuose procesuose. Prosociali
motyvacija taip pat yra artimai susijusi su kirybiSkumu, nes skatina jsitraukti j kiirybinius
procesus komandoje bei siekti teigiamy rezultaty susijusiy su kitais Zmonémis (Liu et al., 2016).

Kiurybiskumas organizacijoje gali biiti skatinamas, ta¢iau taip pat ir slopinamas. Vienas i§
neigiamai su kirybiskumu susijusiy veiksniy — jvairtis neaiSkumai, nestabilumas organizacijoje.
Kaip pagrindinius tokius veiksnius galima iSskirti: (1) individo negebé¢jimas buti kurybisku
darbingje aplinkoje (kitaip tariant, mazas kirybinis efektyvumas); (2) individo
nenoras/atsisakymas keistis; (3) didelis darbo kriivis bei stresas. Pirmasis veiksnys, individo
gebéjimas ar negebéjimas biiti kiirybisSku, susijes su asmeninémis zmogaus savybémis.
Darbuotojas pats turi suvokti, jog gali dirbti kiirybiSkai, suvokti savo kiirybinius gebéjimus ir
turimas Zinias. Tai skatina motyvacijg ir padeda kokybiskai pasitelkti kiirybisSkuma darbe. Taip
pat, zmonés yra biitybés, kurios linkusios rinktis saugius, paZjstamus variantus, taigi i$
prigimties néra linke keistis. Pokyciai asocijuojasi su spaudimu, stresu, rizika. Kirybiskumas
taip pat yra susijes su rizika ir tiesiogiai susijes su pokyciais, nes biitent 1§ kiirybiniy bei
inovatyviy idéjy gimsta pokyciai. Ir galiausiai stresas darbe — tai viena labiausiai tiriamy temy
darbinés psichologijos kontekste. Stresas veikia absoliuciai visas darbuotojo darbo sritis, nuo
laiko valdymo, pasitenkinimo darbu, darby atlikimo kokybés, iki kiirybinio mastymo ir naujy
produkty kiirimo. KiirybiSkumas yra ilgai trunkantis procesas, reikalaujantis bandymy ir klaidy
proceso, kartais net nepasisekimo, norint judéti i priekj. Laikas, per kurj nepasiekiama rezultaty,
taip pat kelia stresg. Naujy idéjy generavimas yra ilgas procesas, tad terminai ir darbo kriivis
tiesiogiai veikia §j procesg (Hon, Lui, 2016).

Tyrimy metu pastebéta, jog kiirybiSkumas daznai néra tik vieno Zmogaus asmeniné
savybé, darbo kontekste. KiirybisSkumas stipriau pasireiskia dirbant komandoje nei individualiai.
D¢l Sios priezasties, vertinant kiirybiSkuma tyrimuose reikia atsizvelgti | daugiau faktoriy, nes

dirbant komandoje kiirybiskumga skatina net ir konfliktinés situacijos (Hon, Lui, 2016).
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Didzioji dalis darbuotojy kiirybisSkumo tyrimy atsizvelgia i individualy arba j komandinj
kiirybiskuma, ignoruojant kitg. Biitent pastaryjy tyrimy, komandinio kiirybiskumo veiksniy, iki
Siol atlikta maziau. Dazniausiai tiriami veiksniai turintys jtakos darbuotojo asmeniniam
kiirybiskumui, kaip asmeninés savybés, organizaciné aplinka, lyderysteé ir kt. (Hon, Lui, 2016).

Kadangi kirybiSkumas, kaip matoma, yra svarbi organizacin¢ savyb¢, yra svarbu
nustatyti kiirybiSkumg skatinancius bei slopinancius veiksnius ir jvesti pokycius, kurie padéty
naikinti neigiamus kiirybiSkumui veiksnius organizacijoje. Didzioji dalis Siy pokycCiy yra susij¢
biitent su zmogiskyjy iStekliy valdymo praktikomis. Alice H.Y. Hon ir Steven S. Lui 2016 mety
darbe apraSytos kelios tokios zmogiskyjy iStekliy praktikos. (1) Uzduociy tarpusavio
priklausomybé¢ — kiirybisSkumas yra savybé daznai atsiskleidzianti ne individualiai, o komandoje,
tad skatintina skirti uzduotis, kurias atlieckant darbuotojai buity skatinami dirbti tarpusavyje.
Dalijimasis informacija ar id¢jomis ne tik padeda atlikti uzduotj, skatina kiirybinj mastyma,
taciau taip pat ir padeda valdyti stresg. (2) Dalyvaujantis klimatas — tyrimai rodo, jog jtraukimas
1 sprendimy priémimg ar problemy sprendimg stiprina individo atsakomybés jausmg uz
atlickama uzduot]. Taip pat tai vélgi skatina dalijimasi idé¢jomis ir padeda su idéjy generavimu.
Si praktika tiesiogiai susijusi su gebéjimy neuztikrintumu, kg jau¢ia darbuotojai. Jtraukimas j
sprendimy priémimg suteikia darbuotojams pasitik¢jimo jausmg. Remiantis tyrimais, kuo
daugiau darbuotojas yra jtraukiamas j sprendimy priémimo procesus, tuo maziau yra nusiteikes
prie§ pokycius, yra skatinamas jo mokymasis, tobul¢jimas bei auga kiirybiSkumo efektyvumas.
(3) Palaikanti lyderyst¢ — ypa¢ svarbu, jog bitent vadovai, lyderiai, skatinty kirybiSkumag
organizacijoje, pavyzdziui, suteikty griztamojo rySio apie kirybinj procesa bei kiirybinius
rezultatus. Vadovai turi rodyti darbuotojams susidoméjimg kurybiSkumu, taip iSreiSkiant
organizacijos vertybes, jog kiirybiSkumas, individualus bei grupinis mastymas, yra skatintina
savybé organizacijoje. Atvirksciai Zidirint, jei organizacijos vadovai nerodys teigiamo poZziiirio ]
kiirybiSkuma, darbuotojai vengs su Sia savybe susijusiy riziky taip slopindami kiirybinius
procesus (Hon, Lui, 2016).

Tad kaip ir matome remiantis tyrimais, vienas pagrindiniy ir daugiausia jtakos turintis
zmogisSkasis veiksnys jmongje — jos vadovas. Biutent nuo jo priklauso darby paskirstymas,
darbuotojy j veikla jtraukimas ir procesy organizacijoje sekmé. Sis zmogus turi daugiausia jtakos
ir darbuotojo kiirybiSkumo skatinimui. Vadovams yra siiloma darbuotoja i kiurybinj procesa
jtraukti visuose jo etapuose, skirti jvairias uzduotis, o ypa¢ svarbu — nuolat komunikuoti su
darbuotoju ne tik apie jo uzduotis, bet ir apie emocing Zmogaus biiseng. Teigiama, jog toks rySys
su darbuotoju leidZia jam jaustis laisviau organizacijoje, o tokia biisena skatina kiirybiskumo

atsiskleidima.
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1.2. Lyderysté

Lyderysté tai socialinis jtakos procesas, kuomet lyderis siekia savanorisko dalyvavimo 1§
sekéjy kartu siekiant organizacijos tiksly. Lyderis gali biiti apibréZziamas kaip Zmogus, kuris
deleguoja arba daro jtaka kitiems, kurie vykdo paskirtas uzduotis. Siandienos organizacijoms
reikia efektyviy lyderiy, kurie suprasty sudétingas ir sparciai besikei¢iancias globalias aplinkas.
Jei uzduotys yra aiSkiai struktiirizuotos ir lyderis palaiko gerus santykius su darbuotojais,
darbuotojy efektyvumas pasieks iSties auksta lygj.

Lyderysté yra esminis organizacijos veiksnys, siekiant sukurti organizacinge kultiirg
orientuotg j darby atlikimg ir stabilumg. Lyderysté daznai suprantama kaip stiprus rySys tarp
darbuotojy ir lyderio. Tai veiksnys, kuris padeda nukreipti ir palaikyti darbuotojus siekiant
organizacijos tiksly. Taigi i§ esmés lyderis turi turéti tam tikry savybiy, tam tikra pozitr] bei
demonstruoti tinkamus veiksmus siekiant jkveépti darbuotojus siekti organizacijos tiksly. Tyrimai
rodo, jog butent efektyvi lyderysté gali uztikrinti organizacijos tiksly pasiekima (Almohtaseb et
al. 2021).

Ivairios lyderystes teorijos kuriamos jau keleta deSimtmeciy. Mokslininkai siekia atrasti
ir aprasSyti, kas daro zmogy lyderiu, kokios tai savybés, kokia lyderystés varomoji jéga.
Lyderysté apraSoma ir kaip zmogaus savybiy rinkinys, ir kaip elgesio forma. Iki Siandien
i1§skiriama jvairiy lyderystés teorijos formy, Zinomiausios jy plaCiau aprasytos 1-oje lenteléje,

sudarytoje Maria Vasilescu (2019).
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1 lentelé
Pagrindinés lyderystés teorijos
Teorija/mokykla ApraSymas

,Didysis zmogus* Si teorija teigia, jog lyderiais yra gimstama, savybés yra paveldimos.

arba Savybiy teorija Tiriama konkreti asmenybé¢, elgesio bruozai bei savybés siekiant suprasti
kaip jos prisideda prie lyderio iskilimo.

Elgesio teorija Aprasoma lyderysté susijusi su zmonémis ir orientuota j uzduotis. Si
teorija teigia, jog lyderystés galima iSmokti per mokymus ir steb¢jima.

Situacing teorija Pabrézia lyderio reakcijy svarba, jog bty labiau orientuota j santykius bei
uzduotis, arba labiau autoritetingas reakcijas arba dalyvaujancias
reakcijas.

Atsitiktinumy teorija Teorija teigia, jog lyderio jtaka yra nenumatyta jvairiy veiksniy ir

lyderystés stilius yra nulemiamas aplinkybiy.

Transakcing ir Teorijy esmé susitelkia j sgveika tarp lyderio ir sekéjy.
transformaciné Transakcinio lyderio darbas yra kurti struktiiras ir aiskiai apibréZzti, ko yra
teorijos tikimasi 18 sekéjy ir kokios pasekmés laukia atitikus arba neatitikus

lukesc¢iy. Transformaciniai lyderiai sutelkia démesj grupés nariy darbui
bei | kiekvieng zmogy atskirai siekiant padéti jam ar jai pasiekti savo
potencialg.

Dalyvavimo teorija  Tobulas lyderystés stilius yra tas, kuris atsizvelgia j kity indélj.

IgtdZiy teorija Teigia, jog i1Smoktos zZinios ir jgyti geb¢jimai/savybés yra esminiai

efektyvios lyderystés faktoriai.

Saltinis: Vasilescu, M. (2019). Leadership styles and theories in an effective management
activity.

Platesni lyderystes tyrimai iSskiria skirtingus lyderystés stilius, kiekvienas kuriy yra
praktiskai pritaikomas siekiant suvokti dabarting situacijg, tobulinti darbuotojy darbg ir pagerinti
darbing aplinkg (Almohtaseb et al. 2021). Lyderystés stilius suprantamas kaip jvairiy lyderio
savybiy, gebéjimy ir veiksmy visuma, kuri yra naudojama bendraujant su darbuotojais. Galima
i8skirti tokius pagrindinius lyderystés stilius: transformaciné lyderysté, transakciné lyderyste,
charizmatin¢ lyderysté, demokratiné lyderysté ir autokratiné lyderysté. (Ebrahim, 2018).
Ivairiuose moksliniuose straipsniuose galima rasti ir daugiau lyderystés teorijy ir stiliy. Su
darbuotojy kirybisSkumu susijusiuose tyrimuose daZniausiai aprasomas transformacinés

lyderystés stilius.
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1.2.1. Transformaciné lyderysté

Transformaciniai lyderiai pasizymi charizmatiSku poelgiu, jkvepia ir stiprina darbuotojy
motyvacija, suteikia intelektinio stimulo ir savo darbuotojams skiria individualizuota démes;j.
Tokie lyderio veiksmai transformuoja sekéjus — padeda jiems pasiekti pilng potencialg ir kuria
auksciausio lygio darby atlikimg (Dvir et al., 2002). ISskirti galima keturis pagrindinius
transformacinés lyderystés veiksnius — charizmatiS$ka jtaka, individualizuotas démesys,
jkvepianti motyvacija ir intelektiné stimuliacija. (Cheung, Wong, 2011).

Charizmatiskas lyderis yra matomas kaip autoritetas, spinduliuojantis pasitikéjimu ir
keliamomis aukStomis idéjomis. Taip pat lyderio charizma pasireiskia lyderio veiksmais, kurie
yra paremti vertybémis, tik¢jimais ir idealais. Individualizuotas démesys — tai lyderio skiriamas
démesys ir rodomas riipestis darbuotojams, suteikiamas emocinis palaikymas. Taip pat ir
ripinimasis darbuotojy mentoryste, nuolatinis kontakto palaikymas, darbuotojy skatinimas
iSreiksti save bei jkvépimas. Jkvepianti motyvacija parodo auksto lygio darbuotojy jkvépimg ir
Intelektiné stimuliacija, tai lyderio skatinimas darbuotojus kelti klausimus, mastyti kiirybiskai,
rizikuoti ir ieSkoti intelektualiy sprendimy (Harms, Cred¢, 2010).

Intelektiné stimuliacija ypac susijusi su kiirybiskumo skatinimu. Uzsiimdami intelektine
stimuliacija lyderiai tiesiogiai motyvuoja sekéjus galvoti netradicisSkai ir lauzyti nusistovéjusias
idéjas. Zitrint i§ skirtingy perspektyvy tiesiogiai skatina kiirybiskuma. Taip pat individualus
démesys yra teigiamai susij¢s su kirybisSkumu, nes transformaciniai lyderiai atpaZzjsta kiekvieno
sekéjo savitumg ir skatina jvairiy perspektyvy pasisakymus. Jei sekéjai neblty vertinami kaip
skirtingi individai, jie nesijausty drgsiai reikSdami jvairias id¢jas, galvodami kitaip, daZniau
sekty taisyklémis ir laikytysi normy, kas néra kiirybiSkumo skatinimo priemoné. Galiausiai
ikvepianti motyvacija jkvepia sekéjus siekti aukStesniy tiksly, jkvepia dalintis idéjomis
(Herrmann, Felfe, 2014).

Transformaciné lyderysté daznai lyginama su transakcine lyderyste, nes Sios yra artimai
susijusios. Kaip vieng i§ pagrindiniy atskir¢iy galima i$skirti tai, jog transformacinis lyderis save
pateikia kaip autoriteta jgaudamas darbuotojy pasitikejimg. O transakcine lyderysté pasizymi
tuo, jog darbuotojy valdymas labiau remiasi tradiciniais biidais ir vadovas apdovanoja ar
nubaudzia darbuotojus remiantis jy darbo jvertinimu (Lopez-Zafra et al., 2012).

Transformacinis lyderis ypa¢ daug démesio skiria darbuotojo augimui. Transformacinis
lyderis jvertina visy savo darbuotojy potencialg bei gebéjimus atlikti paskirtas uzduotis ir ateityje

suformuluotas uzduotis. Pavyzdziui, lyginant su transakciniu lyderiu, kuris tikisi, jog darbuotojai
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pasieks numatytus tikslus, transformacinis lyderis skatins darbuotojus siekti daugiau, prisiimti
daugiau atsakomybiy, tobuléti ir vadovauti sau bei kitiems (Dvir et al., 2002).

Transformaciné lyderysté daznai siejama su naujy id¢jy generavimu, komandinio darbo
tkvépimu, nuomonés dalijimusi bei efektyviu kriziy sprendimu. Transformaciné lyderysté yra
lanksti, motyvuojanti ir tikinti darbuotojy idé¢jomis. Tuo remiantis, teigiama, jog Siandienos
Covid-19 globalinés pandemijos laikotarpiu transformaciniai lyderiai yra reikiamas resursas
siekiant nenutriikstamos organizacijos veiklos besiriipinant darbuotojais ir palaikant verslo
strategijas. Kriziniu laikotarpiu darbai tampa sudétingesni, reikalaujantys daugiau pastangy.
Turint omeny ir iSkilusius komunikacinius barjerus, transformaciniai lyderiai matomi kaip
pagrindiniai problemy sprendéjai. IS kitos pusés, globalinés pandemijos metu uzsidarant
jvairioms institucijoms bei kylant darby trukdziams, lyderiy veiksmai tiesiogiai veikia jy
darbuotojus, konkre€iai jy pasitikéjimg bei pasitenkinimg darbu. Tad teigiama, jog
transformacinio lyderio savybés yra aukSto strateginio lygio, padedancios pasiriipinti
darbuotojais, padéti jiems susidoroti su potencialiomis problemomis bei egzistuojanciais

18Stikiais (Almohtaseb et al. 2021).

1.2.2. Lyderysté ir darbuotojy kiirybiSkumas

Lyderiai gali turéti tiesioginés ir netiesioginés jtakos darbuotojy kiirybiSkumui. Lyderiai
gali tiesiogiai paveikti darbuotojy kiirybiskuma savo veiksmais, kurie paskatinty arba atvirksciai,
atbaidyty, darbuotojus nuo naujy iSbandymy ir riziky, kurios privesty prie naujy bei naudingy
idéjy (Zhou, George, 2003).

Nemazai tyrimy atlikta, kaip tiksliai lyderiai gali skatinti darbuotojy kirybiskuma.
Daznai iskeliamos tokios lyderiy savybés kaip techninés zinios, kirybiskas problemy
sprendimas bei socialinés kompetencijos, pavyzdziui, jtikin¢jimas, socialinis intelektas ar
instruktavimas. Taip pat raSoma ir apie lyderio veiksmus, kurie gali skatinti darbuotojy
kiirybiskuma — motyvavima, intelektualin} stimuliavimg, palaikymg, autonomijos suteikima,
tiksly nustatyma, griZztamaji ry$j bei prieigos prie reikiamy resursy suteikimg (Castro, F. et al.
2012).

Siame kontekste ypaé aktuali savoka , kirybiskas valdymas“. Kiirybiski vadovai sugeba
atpazinti darbuotojy kiirybinj potencialg ir sugebéjimus bei jais pasinaudoti. To siekiant, jie ugdo
komunikacinius gebéjimus, priima klaidas bei nesutarimus, leidZia darbuotojams dirbti
autonomiskai ir lanksciai, priskiria atsakomybes bei skatina vidinius laiméjimus. Toks vadovas

labiau atlieka pagalbininko rolg, nes sukuria tokig aplinka bei salygas, kuriose darbuotojai laisvai
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gali buti kurybiskais. Nors kurybiSkumas kyla i§ Zmogaus vidaus, taciau vadovai atlieka kerting
role Sios savybés atsiskleidimui darbe — jie gali arba skatinti, arba malSinti darbuotojy
kiirybiskumg. Vadovai turi galimybe sukurti tinkamas salygas skatindami teisingumg ir
pasitikéjimg (Castro, F. et al. 2012).

Transformacinis lyderis skatina darbuotojy vidinj augimg ir tobul¢jimg. Suteikiamos
mokymosi galimybés daznai yra pateikiamos taktiskai, siekiant vystyti darbuotojy kiirybines
mintis. Remiantis tyrimais, transformaciné lyderysté ir mokymosi galimybés skatina darbuotojy
kiirybiskuma. Taip yra tod¢l, jog transformaciné lyderysté skatina darbuotojus mokytis, siekti
savo pilno potencialo ir prasilauzti pro mokymosi barjerus bei vidinius barjerus. O mokymasis
yra vienas i§ pagrindiniy kurybiSkuma skatinanciy veiksniy (Jyoti, Dev, 2014).

Sio tipo lyderiai efektyviai komunikuoja, dalinasi informacija ir bendrai palaiko nuolatinj
savo darbuotojy informacijos srautg. Transformaciniai lyderiai skatina savo darbuotojus galvoti
placiau ir vertina laisva minciy srautg bei nuomonés laisve. Ypac kai to reikia norint prisitaikyti
prie sparciai besivystanciy technologijy ir nenuspéjamos rinkos (Jyoti, Dev, 2014).

M. F. Y. Cheung ir C. Wong savo darbe iSskyré¢ ankS¢iau minétus keturis pagrindinius
transformacinés lyderystés veiksnius, kuriy kiekvienas veikia darbuotojy kiirybisSkumg (Cheung,
Wong, 2011).

Charizmatiskos jtakos pagalba, lyderis jteigia darbuotojams pasitikéjimo, pasididziavimo
ir pagarbos. Lyderis pastebi svarbiausius aspektus ir perteikia tam tikrg tikslo siekimo jausma.
Tokiomis salygomis darbuotojai stengiasi pasiekti daugiau nei numatyta, virSyti lyderio
lukescCius. Taigi, transformaciniai lyderiai gali skatinti darbuotojy kirybiSkuma suteikdami
darbuotojams i88tikiy ir energijos ieskoti naujy sprendimy atlickant savo darbg (Cheung, Wong,
2011).

Skirdami individualizuota démesj darbuotojams, transformaciniai lyderiai pastebi
darbuotojo poreikj tobuléti bei deleguoja darbines uzduotis taip, jog biity skatinamas darbuotojo
augimas ir mokymasis. Darbuotojams suteikiama laisvé priimti sprendimus, tobuléti, todél
darbuotojai yra linke skirti daugiau démesio ir laiko uzduotims atlikti, norédami pasiekti
aukstesniy rezultaty ir iSbandyti savo darbinius gebéjimus. Tai, taip pat, skatina darbuotojus
siekti aukstesnio kiirybiskumo lygio (Cheung, Wong, 2011).

Ikvepianti motyvacija pasireiSkia lyderio emociniais gebé¢jimais. Lyderis naudoja
simbolius ir emocinj pritraukimg sutelkiant grupés nariy pastangas, taip skatinant juos pasiekti
aukstesniy rezultaty, nei biity pasiekiama pavieniui. Transformacinis lyderis vertina ir skatina

nuomonés reiskimo laisve ir padeda jgyvendinti naujas id¢jas (Cheung, Wong, 2011).
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Transformacinis lyderis pasitelkia intelekting stimuliacija skatindamas darbuotojus
ieSkoti naujy sprendimy ir idéjy, ugdydamas problemy sprendimo gebéjimus ir agituodamas
18samy samprotavimg prie§ veiksmy émimgsi. Darbuotojai yra skatinami perZengti jprastas
mastymo ribas, kelti klausimus senoms prielaidoms, performuluoti problemas, patenkinti
intelektinj smalsuma ir naudotis nevarzoma vaizduote (Cheung, Wong, 2011).

Transformacinés lyderystés jtaka darbuotojy kiirybiSkumui yra daznai tiriama tema ir
naujuose moksliniuose darbuose. 2018 metais atliktas tyrimas, kuriuo siekiama istirti kaip
stipriai  kiekvienas transformacinés lyderystés veiksnys veikia darbuotojy kirybiSkuma.
Nustatyta, jog charizmatiSka jtaka, jkvepianti motyvacija bei intelektin¢ stimuliacija turi
didZiausig teigiamg jtaka darbuotojy kiirybiskumui, taciau individualizuotas démesys neparodé
stiprios koreliacijos su darbuotojy kirybiskumu. Jkvepianti motyvacija buvo nustatytas kaip
esminis veiksnys, turintis jtakos darbuotojy kirybiSkumui, taigi lyderiai turi stengtis teikti
daugiau démesio darbuotojy motyvavimui siekiant skatinti darbuotojy pasiekimus ir padéti jiems
buti kurybiskesniems (Shafi et al., 2020).

Taigi ne vienas tyrimas rodo, jog transformaciné lyderysté teigiamai veikia darbuotojy
kiirybiskuma. PavyzdZiui, galima teigti, jog darbuotojai daznai tokius lyderius laiko autoritetais,
taip lyderiai turi galimybe¢ jkvépti darbuotojus, skatinti siekti inovacijy, dirbti dedikuotai bei
pasinaudoti kurybiska aplinka siekiant padidinti organizacijos konkurencingumg rinkoje (Shafi

et al., 2020).

1.3. Emocinis intelektas

Emocinio intelekto sgvoka susiformavo 20 amziaus pabaigoje. Vienas pagrindiniy
moksliniy straipsniy padéjusiy stipry pagrinda emocinio intelekto sampratai buvo P. Salovey ir J.
D. Mayer darbas, iSleistas 1990 metais. Savo darbe jie emocinj intelekty apibrézé kaip gebéjimag
kontroliuoti savo bei kity jausmus ir emocijas, aiSkiai atskirti emocijas bei panaudoti Sig
informacija kontroliuojant mastyma bei veiksmus (Salovey, Mayer, 1990).

Emocinis intelektas susideda i§ keleto daliy. Remiantis jvairiais autoriais, i$skiriamos
keturios pagrindinés dalys (Zhou, George, 2003; Castro, F. et al. 2012; Dirican, Erdil, 2020):

Emocijy atpazZinimas ir iSreiSkimas — pirmoji emocinio intelekto sudedamoji dalis, tai
gebéjimas tiksliai nustatyti, jvertinti ir iSreik$ti savo emocijas, taip pat suprasti kity Zmoniy
emocijas ir biiti empatiSku. Pavyzdziui, lyderiai turintys §ig kompetencijg gali aiskiau iSreiksti
darbuotojams savo emocijas ir taip lengviau perteikti jiems pozityvius jausmus (Dirican, Erdil,

2020).
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Emocijy naudojimas — tai gebéjimas pasiekti ir generuoti jausmus, kai jie gali padéti
mastymo procesui. Emocijos ir protinis mastymas daznai laikomi atskirais dalykais. Auksto
emocinio intelekto Zmogus sugeba emocijas panaudoti pleCiant savo mastymg, suprantant ar
perduodant informacija. Emocijos gali biiti naudojamos siekiant sutelkti démesj i svarbig tema,
padéti priimti tinkamg sprendima bei padéti suvokti tam tikrus procesus ir priimti informacija
(Zhou, George, 2003).

Emocijuy Zinojimas — tai geb¢jimas suprasti emocijas bei Zinoti, 1§ ko jos kyla. Tai
aukstesnis emocinio intelekto lygis, kai emocijos yra ne tik atpazjstamos, bet ir suprantamas jy
Saltinis, kas sukélé Sig emocija. Tai padeda greiiau suprasti dabarting situacija, taciau taip pat ir
pasiruoti ir iSvengti neteisingy emociniy situacijy ateityje. Zmonés, kurie gali suprasti kity
emocijas daznai yra jautresni negatyvias emocijas jauciantiems zmonéms. Taip pat, individai,
kurie yra pasieke §j emocinio intelekto lygi daznai yra matomi kaip draugiskesni, ir atvirk§ciai —
zmones neturintys Sios savybés yra matomi kaip abejingi ir grubts (Dirican, Erdil, 2020).

Emocijy valdymas — tai geb¢jimas valdyti emocijas, siekiant emocinio ir intelektinio
augimo. Tai aukSCiausias emocinio intelekto lygis, kai emocijos yra ne tik atpazjstamos,
suprantamos, tafiau taip pat ir suvaldomos. AukSto emocinio intelekto Zzmogus sugeba
kontroliuoti savo bei aplinkiniy emocijas ir, jei reikia, jas pakreipti kita linkme. Tai savybeé, kuri
leidzia Zzmogui greitai sugrizti j neutralig psichologing biiseng neigiamoje situacijoje stiprinant
pozityvias emocijas (Dirican, Erdil, 2020). Si savybé yra ypa¢ svarbi lyderiams bei vadovams.

Taigi emocinj intelekta galima apibrézti kaip gebéjima atpazinti ir iSreikSti savo ir

kity emocijas bei suprasti ir valdyti emocijas.

1.3.1. Emocinio intelekto nauda darbinéje aplinkoje

Emociniu intelektu pasiZymintys individai yra laikomi ,,optimistais® — tai savybe, kuri
daznai leidzia zmogui koncentruotis j sprendimo radimg vietoj to, jog biity ieSkoma, kas kaltas.
Ivairiy pobtidziy darbai turi savy sunkumy bei i88iikiy, tai gali kelti nepasitenkinimg. Aukstesnio
emocinio intelekto Zmonés Zino, jog organizacija néra atsakinga uz kiekvieng jy jauciama
nepasitenkinimg. Jie sugeba valdyti savo emocijas ir perkelti save | pozityvesng¢ biiseng bei
lengviau iStveria negatyvias emocijas. Tai yra ypa¢ aktualu aukstesnio rango vadovams, kurie
turi valdyti nepasitenkinimg bei spresti konfliktus organizacijos viduje bei iSor¢je (Makkar,
Basu. 2019).

Emocinis intelektas yra artimai susijgs su teigiama nuotaika. Geri jausmai skatina

teigiamas emocijas, nes kai gerai jau¢iamés esame linke aplinkg bei kitus matyti pozityviau.
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Biidami pozityvios nuotaikos esame labiau link¢ riipintis kitais bei padéti (Dirican, Erdil, 2020).
Taigi emocinis intelektas skatina pagalbg ir ziniy dalijimasi organizacijoje.

Emocinis intelektas turi pozityvaus poveikio sprendimy priémimui. Emocijos stiprina
ry$] tarp objekty ir idéjy, taip stiprinant tvirtuma ir efektyvuma priimant sprendimus. Taip pat,
remiantis tyrimais, emocijy valdymas padeda kurti lanksty ir divergentiska minciy srauta, o tai
prisideda prie kokybiskesniy sprendimy priémimo. Pavyzdziui, emocijy valdymas teigiamai
veikia finansiniy sprendimy priémimg. Investuotojai bei prekybininkai, kurie gali lengviau save
kontroliuoti, rodo daug aukstesnius sprendimy priémimo rezultatus (Warrier, Shankar, Belal,
2021).

Taip pat, remiantis tyrimais, emocinis intelektas yra tiesiogiai susijes su konflikty
sprendimu. Individai, kurie pasizymi auk$tu emocinio intelekto lygiu, daug reciau atsiduria
konfliktuose bei gali efektyviau spresti iSkilusius konfliktus. Tokie individai taip pat yra labiau
link¢ bendradarbiauti sprendziant konfliktus. Konstruktyviis sprendimai daznai reikalauja
kompromiso, o tam pasiekti, reikia atpazinti bei kontroliuoti emocijas. (Skordoulis et al. 2020).

Emocinis intelektas tapo svarbiu tiriamu veiksniu COVID-19 globalios pandemijos
laikotarpiu. Nuotolinis darbas, karantino salygos ir kiti stresg keliantys veiksniai veike didelg
dalj pasaulio zmoniy. Atlikta daug tyrimy, kas ir kod¢l padeda iSgyventi tokj laikotarpj. Vienas i§
tokiy veiksniy biitent buvo emocinis intelektas.

Didelé dalis komunikacijos persikélé j virtualig erdve. Pasikeitusi komunikacijos forma
tyrimais, emocinis intelektas yra vienas i§ esminiy veiksniy norint uztikrinti virtualios
komunikacijos efektyvuma (Warrier, Shankar, Belal, 2021). Pavyzdziui, didelé dalis mokymosi
buvo vykdoma misriu biidu, kai dalis mokymo dalyviy dalyvauja uzsiémimuose fiziSkai, o dalis
— nuotoliniu biidu. MiSrus mokymasis stipriai priklauso nuo virtualiy mokymo bei mokymosi
gebéjimy, o mokytojy emocinis intelektas teigiamai veikia §j procesa. Mokytojai su aukstesniais
emocinio intelekto rezultatais efektyviau sugeba padéti mokytis misriu biidu (Warrier, Shankar,
Belal, 2021). Tokiy nuotolinés komunikacijos bei emocinio intelekto sgsajos tyrimy buvo atlikta
ne vienas. Teigiama, jog aukStesnis komandos nariy emocinis intelektas padeda komandai
efektyviau komunikuoti ir pasiekti geresniy rezultaty (Warrier, Shankar, Belal, 2021).

Atlikti tyrimai rodo, jog emocinio intelekto tobulinimas gali atstoti geresniy technologijy
poreikj. Didelés investicijos ] technologijas bei apmokyma naudotis jomis gali biiti pakeista
skirtingy emocinio intelekto sri¢iy vystymu, tokiy kaip saves supratimas, atkaklumas, empatija,
ry$iy mezgimas, tarpasmeniniy santykiy mezgimas, tolerancija stresui, savivalda, prisitaikymas

bei optimizmas (Warrier, Shankar, Belal, 2021).
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1.3.2. Lyderysté ir emocinis intelektas

Atlikta nemazai tyrimy siekiant iStirti lyderio gebéjimus atpazinti kity emocijas, teisingai
tobulinant vadovavimo jgiidZius. Pastebéta, jog visi Sie geb¢jimai ir kompetencijos lemia lyderio
iSkilima, nes yra teigiamai vertinami darbuotojy (Lopez-Zafra et al., 2012).

Emocijy supratimas ir kontroliavimas yra jrankis, kuris gali padéti organizacijai pasiekti
tiksly, motyvuoti darbuotojus, ugdyti pasitenkinima bei lojaluma ir kurti teigiama organizacing
kultiirg (Castro, F. et al. 2012). Remiantis jvairiais tyrimais galima pastebéti, jog emocinis
intelektas yra tiesiogiai susijes su lyderyste.

Lyderiai, pasiZymintys auk$tu emociniu intelektu, gali sukurti darbuotojams galimybes
tobuléti bei ugdyti naujus gebéjimus, padéti gauti paaukStinima bei lipti karjeros laiptais.
Lyderiai, kurie sugeba pastebéti bei suprasti emocijas gali pasinaudoti Sia informacija siekdami
atpazinti problemas ar pasisekimus ir nukreipti darbuotojus link augimo galimybiy. Taip pat, jei
lyderis gali padéti darbuotojams valdyti savo emocijas, tai sukuria geresnes sglygas norint
pasizymi didesniu pasitikéjimu lyderiu, aukStesniu pasitenkinimu darbu bei didesniu sékmingy
projekty skai¢iumi (Zhou et al., 2021).

Emocinio intelekto jtaka efektyviai lyderystei gali pasireiksti penkiais biidais: bendry
tiksly kirimu; darbiniy veikly svarbos jvertinimo jteigimu; entuziazmo, pasitikéjimo,
optimizmo, bendradarbiavimo ir pasitikéjimo ugdymu ir palaikymu; sprendimy priémimo ir
poky¢iy lankstumo skatinimu bei reikSmingo organizacijos identiteto ktrimu. Kitaip tariant,
lyderiai yra emociniai Svyturiai individams ir grupéms ir tod¢l yra svarbiis veiksniai norint
padéti darbuotojams pasiekti auksciausig potencialo lygj (Castro, F. et al. 2012).

Emocinis intelektas kartais jvardijamas kaip ijrankis, kuriuo gali naudotis lyderis.
Moksliniuose tyrimuose galima sutikti sagvoka ,,emociskai intelektualus elgesys®. Tai sgvoka,
kuri apibrézia ne individo emocinj intelekta, taCiau biitent tai, kaip jis emociniu intelektu
naudojasi, kaip tai atsispindi jo poelgiuose (Zhou et al., 2021). Lyderio emociskai intelektualy
elges; gali apibrézti darbuotojai. Daznai pateikiami tokie emociSkai intelektualaus elgesio
pavyzdziai: padedama darbuotojams malSinti stresg (pasitelkiant emocijy valdymg),
atkreipiamas démesys ] darbuotojy jausmus atleidimo i§ darbo metu (pasitelkiant emocijy
supratimg). Tokie bei panaSiis lyderio veiksmai, teigiamai veikia darbuotojy jzvalguma,
supratima, tai padeda pasiekti teigiamy projekto rezultaty bei bendro darbo nasumo (Zhou et al.,

2021).
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Emocijy supratimas ir valdymas yra viena pagrindiniy transakcinés ir transformacinés
lyderys¢iy paradigmy. Transformaciniai lyderiai yra stipriai prisiriS$¢ prie savo darbuotojy,
dazniausiai perlipantys tradicinio bendravimo ir mainy ribas. Remiantis tyrimais teigiama, jog
lyderiai, kurie geriau atpazjsta emocijas, yra labiau transformaciniai nei transakciniai lyderiai.
Taip pat didelé dalis autoriy teigia, jog transformaciniai lyderiai yra susij¢ su kirybisku
mastymu, atpazjstama ir pozityvia organizacine kulttura (Castro et al. 2012).

Ivairiis tyrimai rodo, jog emocinis intelektas ir transformaciné lyderysté yra teigiamai
susij¢ veiksniai. Nuolat yra atliekami tyrimai, kaip emocinis intelektas susijes su transformacine
lyderyste. Empatija yra reikalinga transformaciniams lyderiams siekiant rodyti individualizuota
démesj darbuotojams. Emocijy valdymas gali skatinti darbuotojy entuziazmg ir pasitikéjima
iSreiskiant ir generuojant naujas id¢jas. Save suvokiantys lyderiai turi aukStesnj nei vidutinj
tikslo siekimo lygi. Lyderiai jgud¢ emocijy valdyme yra dazniau linke riipintis kitais pirmiau nei
savimi. Emocinis pritraukimas yra reikalingas transformaciniams lyderiams pasitelkiant
ikvepianc¢ia motyvacijg. Taip pat pastebéta, jog ir transformaciné lyderyste, ir emocinis intelektas
pasizymi profesiniy bei moraliniy standarty laikymusi (Harms, Cred¢, 2010).

Taip pat, remiantis tyrimais, tokios emocinio intelekto kompetencijos kaip santykiy
valdymas, savimotyvacija, jsipareigojimas ir altruizmas, saves suvokimas, empatija, emocinis
stabilumas ir vertybiy puoseléjimas turi teigiama rysj su transformacine lyderyste, kas padeda
kelti komandos darby efektyvuma. Transformaciniai lyderiai sukuria pokyc€iams palankia
atmosfera, kuri jkvepia darbuotojus generuoti naujas idéjas bei skatina jtemptai dirbti. Lyderiai
gali motyvuoti komandos narius daryti daugiau nei i$ jy tikimasi. Be to, transformaciniai lyderiai
turi emocinj poveikj savo darbuotojams. Pavyzdziui, lyderiai linkg konfliktus spresti taktiskai
bei diplomatiskai, valdyti negatyvius jausmus ir siekti komandos sutarimo (Baba, Makhdoomi,

Siddiqi, 2019).

1.3.3. Lyderio emocinis intelektas ir kiirybiSkumas

Kirybinis procesas daznai yra garbinamas ir romantizuojamas, o kirybiski Zmonés
vadinami genijais, taciau iSties kiirybinis procesas yra sunkus ir ilgas darbas, neretai lydimas
begalés bandymy ir nusivylimy. KiarybisSkumas yra tuo paciu ir vienas jspudingiausiy ir
sudétingiausiy zmogaus inicijuojamy veiksniy, tai procesas, kurio metu ieSkoma naujoviy,
keliami klausimai ir i§§uikiai nusistovéjusiems reiskiniams. Zmonés yra linke rinktis patogius ir
iprastus sprendimus, ne kiekvienas nori ar iSdrjsta rinktis rizikingg kelig. Bitent todeél

kiirybiSkumo procesas daznai yra lydimas nerimo ir nezinios. Kai kiirybinis procesas
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nepavyksta, rezultatas néra pasiekiamas, kir¢jas patiria nusivylima, uZpliista neigiamos
emocijos. Ir atvirksc¢iai, kai kirybinio proceso rezultatas yra sékmingas, kiir¢jas patiria
dZiaugsma, jgyja vilties tolimesniems darbams (Zhou, George, 2003).

Kirybinio proceso, o ypac jo rezultato, visiSkai kontroliuoti negalime, lygiai taip pat ir jo
keliamy emocijy. Neigiamos emocijos ir nes¢kmingi sprendimai gali stipriai paveikti darbuotojy
darbo procesg. Darbo srityse, kuriose naujy idéjy ieskojimas yra nuolatinis, darbuotojai jaucia
didesne jtampa pasiekti sekminga rezultata. Si jtampa ir kontrolés trikumas rezultatui pasiekti,
kelia spaudimg darbuotojams, kas prisideda prie neigiamy emocijy kaupimosi, darbuotojy
pasitenkinimo bei motyvacijos kritimo. Nuolatinis kiirybinio proceso kartojimas ir jo
nepasisekimas galiausiai prisideda prie pacio kirybisSkumo kritimo, dalinai ir todél, jog
darbuotojai pasiduoda Sioms emocijoms (Zhou, George, 2003).

Biitent todél, darbuotojy emocijy pazinimas ir kontroliavimas turi tiesioginés jtakos
kiirybiniam procesui ir darbuotojy kurybiSkumui. Lyderiai gali turéti jtakos darbuotojy
kiirybiskumo palaikymui bei skatinimui organizacijose (Zhou, George, 2003). Tai pasickiama
pacio lyderio veiksmais, taip pat stebint ir atpazjstant darbuotojy emocijas, padedant jas valdyti.

Teoriniy darby, siejanciy lyderio emocinj intelekta su darbuotojy kiirybiSkumu yra
nemazai. Dauguma autoriy iSskiria kelis pagrindinius biidus, kuo svarbus Siame rySyje yra
emocinis intelektas: (1) skatinant specifinj lyderiy elgesi; (2) padedant lyderiams pritaikyti savo
elges] pagal emocijas ir kiirybiSkumo reikalavimus kiekvienai individualiai situacijai; (3)
skatinant teigiamus santykius tarp lyderiy ir darbuotojy taip, jog darbuotojai jauciasi laisvi ir
jsipareigoj¢ nukreipti savo kiirybiSkuma link geresnio darby vykdymo (Rego et al., 2007).

Bendrai tyrimy, siejanc¢iy vadovo emocinj intelekta su darbuotojy kirybisSkumu néra
daug. Emocinis intelektas daznai yra tik viena 1§ lyderio savybiy bendrame kontekste,
neiSskiriant kaip esminio faktoriaus. Taciau turint minty tyrimus, siejancius lyderyste su
darbuotojy kurybiskumu, yra svarbu tirti atskirus lyderystés stilius bei lyderiy savybes, siekiant
rasti, kas turi daugiausia sgsajos su darbuotojy kirybiskumu. Tyrimai susij¢ su lyderio emociniu
intelektu gali padéti rasti informacijos kaip lyderiai iSreiSkia emocijas bei daro jtaka sekéjams,
kadangi lyderiy bei sekéjy bendravimas stipriai siejasi su emocijomis (Gupta, Bajaj, 2017).

Kaip jau anks$ciau rasyta Siame darbe, lyderio savybés, lyderysteés stilius yra tiesiogiai
susijes su darbuotojy kiirybiSkumu. Ne iSimtis ir lyderio emocinis intelektas, savybé kuri daznai
siejama biitent su transformaciniais lyderiais. 2012 metais atliktame tyrime buvo siekta
iSsiaiSkinti biitent ar lyderio emocinis intelektas yra susijes su darbuotojy kiirybisSkumu
tiesiogiai. Tyrimo metu gauti teigiami rezultatai, susiejantys lyderio emocinj intelekta su

darbuotojy kiirybiskumu (Castro et al. 2012).
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Didel¢ dalis moksliniy darby lyderio emocin;j intelekta sieja su darbuotojy kirybiskumu
per jvairius kitus aspektus. Pavyzdziui, 2017 metais apraSytame moksliniame darbe siilomas
modelis, jog lyderio emocinis intelektas veikia organizacijos psichologin; klimata, kuris veikia

darbuotojy kiirybiSkumga (Gupta, Bajaj, 2017).
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2. Lyderio emocinio intelekto, transformacinés lyderystés ir darbuotojuy

kiirybiSkumo empirinio tyrimo metodologija

Tyrimo problema — koks rysys sieja transformacing lyderystg, vadovo emocinj intelekta
ir darbuotojy kurybiskuma kiirybiniy industrijy organizacijose bei kitose srityse.

Tyrimo tikslas — istirti kirybiniy ir ne kiirybiniy industrijy organizacijy vadovy
transformacing lyderyste bei emocinj intelektg ir darbuotojy kiirybiSkumg ir iSanalizuoti rySius
tarp Siy veiksniy.

Tyrimo uZdaviniai:

» IStirti rysj tarp transformacinés lyderystés ir vadovo emocinio intelekto;
» IStirti ry§j tarp vadovo emocinio intelekto ir darbuotojy kiirybiSkumo;

» IStirti ry§j tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy kiirybiSkumo;
 ISanalizuoti rySius tarp visy trijy veiksniy.

Siems uzdaviniams jgyvendinti pasirinktas kiekybinis anketinés apklausos metodas.
Anketiné apklausa — tai vienas populiariausiy tyrimo metody, kuriuo informacija renkama rastu.
Tyrimo objektui yra suformuluojami ir tam tikra tvarka iSdéstomi klausimai. Dazniausiai
surenkami atsakymai yra anonimiski. Informacija gaunama greitai ir patogiai, taciau pasirinkus
anketinés apklausos metoda, reikia uztikrinti, kad gauta informacija buty patikima ir naudinga.
(Tidikis, 2003)

[vairGis tyrimai rodo teigiamus rySius tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy
kiirybiSkumo. Transformacin¢ lyderyst¢ yra artimai susijusi su emociniu intelektu —
transformaciniai lyderiai daznai pasiZymi bitent aukStesniu emociniu intelektu. Taip pat, nors
tyrimy néra atlikta daug, taciau yra pastebéta, jog vadovo emocinis intelektas gali padéti skatinti
darbuotojy kiirybiskuma.

Visgi bendrai $iy trijy veiksmy tarpusavio sgveika néra tirta. Tad Siame darbe, apjungiant
Ivairias teorijas ir atliktus tyrimus, bus tiriamas trijy veiksniy — transformacinés lyderystés,

darbuotojy kiirybiSkumo bei vadovo emocinio intelekto — rysys.
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2.1. Empirinio tyrimo metu keliamos hipotezés

Remiantis atlikta literatliros analize yra formuojami du pagrindiniai teoriniai modeliai —

vienas moderacijos ir vienas mediacijos modelis. Sie modeliai matomi l-ame bei 2-ame

paveiksluose.

1 paveikslas. Teorinis moderatoriaus analizés modelis

Emocinis intelektas (vadovo)

Emociju atpazinimas ir i§reigkimas
Emocijy naudojimas
Emociju Zinojimas
Emocijy valdymas

Transformaciné lyderysté (vadovo) r -

Kiirybiskumas (darbuotojo)

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis teorine medZiaga ir suformuotomis hipotezémis

2 paveikslas. Teorinis mediatoriaus analizés modelis

Transformaciné lyderysté (vadovo)

Emocinis intelektas (vadovo)

Y

Emocijy atpazinimas ir idreitkimas
Emocijy naudojimas
Emociju Zinojimas
Emociju valdymas

Kiirybiskumas (darbuotojo)

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis teorine medZiaga ir suformuotomis hipotezémis
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Tyrimui formuojamos tokios hipotezés:

H; — Transformaciné lyderysté turi teigiamg poveiki darbuotojy kurybiskumui.

H, — Vadovo emocinis intelektas turi teigiama poveikj darbuotojy kiurybiskumui.

H; — Vadovo emocinis intelektas turi teigiama poveikj transformacinei lyderystei.

Hs — Vadovo emocinis intelektas moderuoja rysj tarp transformacinés lyderystés ir
darbuotojy kirybisSkumo. Esant aukStesniam vadovo emociniam intelektui, transformacinés
lyderystés jtaka darbuotojy kiirybiSkumui yra didesné.

Hs — Transformaciné lyderyst¢ medijuoja ry$j tarp vadovo emocinio intelekto ir
darbuotojy kirybiSkumo. Esant aukStesniam vadovo emociniam intelektui, transformacinés
lyderystés poveikis darbuotojy kiirybiskumui yra stipresnis.

Hipotezés Hi, H, ir H; tikrinamos regresinés analizés metodu. H. hipotezé¢ —
moderatoriaus analize: nepriklausomas kintamasis — transformaciné lyderysté, priklausomas
kintamasis — darbuotojo kiirybisSkumas, moderatorius — vadovo emocinis intelektas. Hs hipoteze
tikrinama mediatoriaus analize: nepriklausomas kintamasis — vadovo emocinis intelektas,
priklausomas kintamasis — darbuotojo kiirybiSkumas, mediatorius — transformaciné¢ lyderysté.

Pirmosios trys hipotezés suformuotos remiantis atlikta literatiiros analize, kur buvo
matoma, jog kiekvienas i$ $iy trijy tiriamy veiksniy yra artimai susij¢s su kitais dviem. Tyrimo
metu siekiama patvirtinti Siuos ryS$ius, jsitikinti, jog vienas veiksnys turi tiesioginio teigiamo
poveikio kitam. Likusios dvi hipotezés, kaip ir teoriniai modeliai, suformuoti remiantis
literatiiros analizéje pastebétais rySiais, apjungiant juos ir siekiant nustatyti rySiy tarpusavio

priklausomybes.

2.2. Empirinio tyrimo metu naudojami konstruktai

Siame tyrime naudojami konstruktai kiekvienam i§ veiksniy — transformacinei lyderystei,
emociniam intelektui ir darbuotojy kiirybiSkumui — vertinti surinkti remiantis teorine medziaga.

Transformacinei lyderystei matuoti pasirinktas 2000 metais S. A. Carless, A. J. Wearing
ir L. Mann parengtas 7 transformacinés lyderystés veiksniy konstruktas — Globalios
Transformacinés Lyderystés (GTL) konstruktas (Carless et al., 2000). Remiantis teorija, buvo
nustatyti 7 pagrindiniai transformacinio lyderio bruozai, ir jais remiantis, suformuluotas
klausimynas (zr. 2 lentele¢). Atsakymams rinkti naudojama Likerto skalé nuo 1 iki 5, 1 —,,Beveik
niekada“, 5 — , Beveik visada“. Sis konstruktas skirtas darbuotojams ir vertina jy tiesioginio

vadovo transformacings lyderystés bruozus.
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2 lentelé
Globalios Transformacinés Lyderystés (GTL) konstruktas

1. Komunikuoja aiskig ir pozityvig ateities vizija.

2. Darbuotojus vertina kaip individus, palaiko ir skatina jy augima

3. Suteikia darbuotojams pasitikéjimo ir pripazinimo

4. Puoseléja komandos nariy pasitikéjima, isitraukimg ir komandinj darba.

5. Skatina j problemas pazitiréti kitu kampu, prielaidas kvestionuoja

6. Aiskiai komunikuoja savo vertybes ir jy laikosi

7. Kelia pasitikéjimo ir pagarbos jausma, jkvepia mane savo aukStomis kompetencijomis

Saltinis: Carless, S.A., Wearing, A.J., Mann, L. (2000) A Short Measure of Transformational
Leadership (vertimas autorés)

Dauguma emocinio intelekto konstrukty yra skirti savo emocinio intelekto vertinimui.
Taciau yra pastebéta, jog saves vertinimas turi jtakos kai kuriems emocinio intelekto vertinimo
aspektams, respondentai labiau vertina ne kaip yra i$ tikryjy, o kaip jie galvoja. 2010 metais
atliktas tyrimas, siekiant nustatyti, ar galima savo emocinio intelekto vertinimo konstruktus
pritaikyti vertinant kity emocinj intelekta. Siame tyrime buvo naudota WLEIS (Wong and Law
Emotional Intelligence Scale) emocinio intelekto vertinimo konstruktas. Formuluotés buvo
kei¢iamos taip, jog atsakinéty kitas zmogus, ne apie save. Tyrimo metu buvo rasta korealiacijy
tarp saves ir kity vertinimo, pasitelkiant §j konstruktg ir pripaZinta, jog Sis konstruktas gali biiti
naudojamas vertinant kity Zmoniy emocinj intelekta (Libbrecht et al., 2010). Siame tyrime
naudojamas 2010 mety tyrimo metu suformuluotas konstruktas, WLEIS konstruko
performuluota versija, tinkama vertinti kity emocinj intelekta (zr. 3 lentelg). Atsakymai

pateikiami Likerto skale nuo 1 iki 5, 1 — ,,visiSkai nesutinku®, 5 — ,,visiSkai sutinku®.
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3 lentelé
Kito zmogaus emocinio intelekto vertinimo konstruktas (parengta remiantis WLELS (Wong and

Law Emotional Intelligence Scale))

1. Dazniausiai geba teisingai suvokti kodeél jaucia tam tikras emocijas

2. Geba suvokti savo emocijas

3. Visuomet puikiai supranta, ka jaucia

4. Visuomet zino ar yra laiminga(-s)

5. Visuomet supranta kity emocijas remiantis jy elgesiu

6. Yra gera(-s) kity emocijy stebétoja(-s)

7. Jautriai ir supratingai reaguoja | kity emocijas

8. Geba suvokti aplinkiniy emocijas

9. Kelia sau tikslus, kuriy nuolat aktyviai siekia

10. Nuolat uztikrina save, jog yra kompetentinga(-s)

11. Yra motyvuota(-s)

12. Stengiasi skatinti save tobuléti

13. Sugeba kontroliuoti savo temperamentg ir sudétingose situacijose elgiasi racionaliai

14. Sugeba kontroliuoti savo emocijas

15. Sukilus pykciui geba greitai nusiraminti

16. Gerai kontroliuoja savo emocijas

Saltinis: Libbrecht N., Lievens F., Schollaert E. (2010). Measurement Equivalence of the Wong
and Law Emotional Intelligence Scale Across Self and Other Ratings. Educational and
Psychological Measurement (vertimas autorés)

Kurybiskumui vertinti pasitelkiamas 11 teiginiy konstruktas, suformuotas 2008 metais
Muioz-Doyague, M. F., Gonzalez-Alvarez, N. ir Nieto, M. Konstruktas sukurtas remiantis kity
mokslininky iki tol naudotais konstruktais (2r. 4 lentele). Sis konstruktas vertina du esminius
kitrybiSkumo aspektus, id¢jos naujumg ir panaudojimag. Respondentai pateikia atsakymus

Likerto skaléje nuo 1 iki 7, 1 —,,Niekada®, 7 — ,,Visada®.
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4 lentelé
Kiurybiskumo vertinimo skalé

1. Bisiu pirma(-s) ar beveik pirma(-s) i$§ kolegy, kurie iSbandys naujg idéjg ar metoda

2. AS sprendziu problemas, kurios kitiems kelia sunkumy

3. AS ieskau ir stengiuosi uztikrinti finansavimg, kurio reikia naujom idéjoms jgyvendinti

4. As daznai randu esamiems metodams ar jrangai naujy panaudojimo biidy

5. AS kuriu planus ir grafikus naujy idéjy igyvendinimui

6. AS siiilau naujus ir geresnius btidus tikslams pasiekti

7. AS daznai domiuosi naujomis technologijomis, procesais, technikomis ir/ar produkty
idéjomis

8. AS pasitelkiu prieinamg informacija ar medziagas kuriant naujas id¢jas, metodus ar
produktus, kurie yra naudingi mano organizacijai

9. AS kuriu naujas idé¢jas, metodus, procesus ar produktus, kurie yra ir originallis, ir ypac
naudingi mano organizacijai

10. Daznai mano idé¢jos yra jgyvendinamos mano organizacijoje

11. Bendrai mano generuojamos idéjos yra svarbios mano organizacijos sekmei

Saltinis: Muioz-Doyague, M. F., Gonzalez-Alvarez, N., Nieto, M. (2008). An Examination of
Individual Factors and Employees' Creativity: The Case of Spain (vertimas autorés)

2.3. Tyrimo organizavimas

Tyrimg planuojama pateikti jvairiy organizacijy darbuotojams, iSreikStinai siekiant
pasiekti ir kurybiniy industrijy darbuotojus. Kirybinése industrijose kiirybisSkumas yra ypac
svarbi savybé, kadangi tai yra Sios industrijos produkty varomoji jéga. TaCiau taip pat kiirybinése
industrijose dirbantys Zmonés daznai pasizymi aukStesniu kiirybiSkumo rodikliu. Tyrimo metu,
apklausus pakankama kiekj kiirybiniy ir ne kiirybiniy industrijy organizacijy atstovy bty galima
palyginti rezultatus Siose industrijose.

Tyrimo imtis — 384 respondentai. Imtis apskaiiuota remiantis formule, kai tyrimo
populiacija sudaro 1 445 448 asmenys. Tai bendras Lietuvoje dirbanciy apdraustyjy darbuotojy
skaiCius remiantis Rekvizitai.lt internetine svetaine.

Apklausoje vertinami demografiniai duomenys: amzius (18-25, 26-35, 36-45, 46-55,
56—-64), lytis (vyras, moteris), iSsilavinimas (vidurinis, profesinis, nebaigtas aukstasis, aukstasis
(kolegija), auksStasis universitetinis), ar respondentas dirba kiirybinéje industrijoje. Taip pat

svarbus klausimas apklausoje — ar pildantysis turi tiesioginj vadova. Sioje apklausoje vertinami
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tiesioginio vadovo veiksniai, tad neturintys vadovo ar patys esantys vadovai asmenys néra
tinkami Siam tyrimui.

Atliekant tyrimg bus vykdoma struktiiruota anketiné apklausa, platinama pasitelkiant
apklausa.lt platforma. Bus vertinamos tik tos anketos, kuriy respondentai atitinka tyrimo imties
kriterijus.

Duomeny analizei buvo naudojamas SPSS programos paketas. SPSS programoje buvo
uzkoduoti duomenys: sukurti kintamieji, nustatyti reikiami parametrai ir duomeny tipai,
ignoruojamos tuscios reik§Smeés. Patikimumo ir vidinio suderinamumo vertinimui naudojamas
Cronbach’s alpha koeficientas. Koeficientui esant daugiau nei 0,70 klausimai laikomi suderintais

tarpusavyje.
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3. Lyderio emocinio intelekto, transformacinés lyderystés ir darbuotoju

kiirybiSkumo empirinio tyrimo rezultaty analizé

Atlikto kiekybinio tyrimo metu buvo apklausta 388 respondenty. 8 anketos buvo
atmestos dé¢l kontrolinio klausimo — tiek respondenty atsaké, jog neturi tiesioginio vadovo arba
patys yra dirbantys vadovo pozicijoje. Tad galiausiai tyrime analizuojamos 380 ankety. Pilnas

tiriamy respondenty pasiskirstymas pagal demografinius duomenis pateikiamas 5-oje lenteléje.

5 lentelé
Respondenty demografiniai duomenys.
Respondenty charakteristika Skaicius Procentas
Lytis
Vyras 164 43,2
Moteris 216 56,8
AmzZius
18-25 98 25,8
26-35 184 48,4
36-45 58 15,3
46-55 40 10,5
56-64 0 0
ISsilavinimas
Vidurinis 0 0
Profesinis 4 1,1
Nebaigtas aukstasis 16 4,2
Aukstasis (kolegija) 28 7,4
Aukstasis universitetinis 332 87,4

Organizacijos, kurioje dirba, sritis
Kiirybiné industrija 226 59,5
Ne kiirybiné industrija 154 40,5

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis surinktais tyrimo rezultatais
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3.1. Tyrimo konstrukty suderinamumo ir tyrimo rezultaty normalumo testai

Pirmiausia buvo atliktas tyrimo klausimyny patikimumo testas remiantis Cronbach’s Alfa

rodikliu — jei konstrukto Cronbach’s Alfa didesnis nei 0,7, konstrukto suderinamumas atitinka

reikalavimus ir yra tinkamas naudoti tyrimo rezultatams analizuoti. 6-oje lenteléje matome visy

trijy konstrukty Cronbach’s Alfa. Visi konstruktai atitinka rodiklj ir yra patikimi naudoti.

6 lentelé

Tyrime naudoty konstrukty suderinamumas

Vidinis konstrukto

Konstrukto pavadinimas Konstrukto autoriai Telginiy suderinamumas
skaiCius (Cronbach‘s
Alpha reik§mé)
Transformacinés lyderystés Globalios Transformacinés 7 0,922
konstruktas Lyderystés (GTL)
konstruktas parengtas S. A.
Carless, A. J. Wearing ir L.
Mann (2000)
Emocinio intelekto (kito WLEIS (Wong and Law 16 0,949
vertinimo) konstruktas Emotional Intelligence
Savo emocijy atpazinimas  Scale) performuluota 4 0,923
Kito emocijy atpazinimas  Libbrecht ir kt. (2010) 4 0,954
Emocijy naudojimas 4 0,867
Emocijy valdymas 4 0,974
Kirybiskumo konstruktas M. F. Mufioz-Doyague, N. 11 0,859

Gonzalez-Alvarez ir M.

Nieto (2008)

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis

Tuomet buvo atliktas normalumo, Kolmogorovo-Smirnovo testas skirtas jvertinti

skirstinio normaluma. Testo rezultatai matomi 3-iame paveiksle.
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3 paveikslas

Kolmogorovo-Smirnovo normalumo testo rezultatai

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnoy® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.

Transformacines 101 330 = 001 G951 380 =001
lyderystes indeksas

Furyhiskumo indeksas oo 3a0 = 001 ar2 asn = 001
Emocinio intelekto 06 380 = 001 JBE0 380 =,001
indeksas

Savo emociju suvokimas 218 330 = 001 11 380 = 001
Kitu emociju suvokimas 02 330 = 001 853 380 =001
Emociju naudojimas 153 330 = 001 G825 380 = 001
Emociju valdymas 139 330 = 001 a03 380 = 001

a. Lilliefors Significance Correction

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS

duomenimis

Testo rezultatai rodo, jog duomenys neatitinka normalumo pasiskirstymo standarty. Tam,

jog duomenys konstrukte biity laikomi normaliai pasiskirstg, p verté (Sig. Stulpelyje matoma

reikSme) turi biiti daugiau nei 0,05, taciau kaip matome visi konstruktai, ir Kolmogorov-Smirnov

ir Shapiro-Wilk testuose, p vert¢ yra <0,001. D¢l to, toliau normalumui vertinti Zilirima |

Skewness ir Kurtosis testo rezultaty duomenis, kurie matomi 7-oje lenteléje.

7 lentelé

Tyrime naudoty konstrukty Skeweness ir Kurtosis reikSmeés.

Konstrukto pavadinimas Skeweness Kurtosis

Transformaciné lyderyste -0,152 -0,696

Emocinis intelektas 0,158 -0,655
Savo emocijy atpazinimas 0,335 -0,686
Kito emocijy atpazinimas  -0,082 -0,866
Emocijy naudojimas -0,266 -1,101
Emocijy valdymas -0,547 -0,783

Kirybiskumas -0,556 0,352

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis
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Remiantis 7-oje lenteléje pateiktais duomenimis, matome, jog tyrime naudojami
konstruktai neidealiai atitinka normalaus skirstinio, taciau jie neiskrenta i§ normalumo riby,
kadangi nevir$ija 1 arba -1, taigi yra arti normalaus skirstinio. ISskyrus Emocijy naudojimo
Kurtosis reiSkme, kuri yra vir§ normalumo ribos, tad naudojant tyrimo rezultaty analizéje $j
konstrukta, reikia turéti omenyje, jog rezultatai néra labai patikimi dél neatitikto normalumo
testo. Taigi, kaip minéta, didzioji dauguma tyrime naudoty konstrukty neiskrenta i§ normalumo

ribos ir yra tinkami atlikti tolimesnes analizes.

3.2. Respondenty grupiy lyginimo testai

Remiantis demografiniais duomenimis buvo atlikti T-testai ir One-way ANOVA testai,
siekiant palyginti rezultatus tarp skirtingy demografiniy grupiy. Klausimynuose respondetai
atsakin€jo ne tik apie save, taCiau ir apie kita zmogy — savo tiesioginj vadova. Tad Siais testais,
tarp demografiniy grupiy, galima lyginti:

1. Vyry ir motery vadovo transformacinés lyderystés bei vadovy emocinio intelekto
vertinimus.

2. Vyry ir motery kiirybiSkuma.

3. Vadovy transformacinés lyderystés bei vadovy emocinio intelekto vertinimus pagal
respondenty amziaus grupes.

4. Respondenty kiirybiskumg pagal amziaus grupes.

5. Vadovy transformacinés lyderystés bei vadovy emocinio intelekto vertinimus pagal
organizacijos, kurioje dirba respondentas, sritj.

6. Respondenty kiirybiskumga pagal organizacijos, kurioje dirba respondentas, sritj.

Pagal iSsilavinimg testai nebuvo atlikti, kadangi néra pakankamai duomeny kiekvienoje
grupéje. Statistinio reikSmingumo testams pagal lyt; ir pagal tai, kokioje industrijoje dirba
respondentai, buvo atlikti t-test kriterijaus vertinimai. O vertinant reikSminguma pagal amziaus
grupes buvo atliktas One-way ANOVA testas. Siy testy rezultatai matomi 8-oje, 9-oje ir 10-oje

lentelése.
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8 lentelé
T-test rezultatai pagal respondenty lytj

Tyrimo kintamieji Vyrai Moterys t-test rezultatai
(N=164) (N=216)
Vidurkis (M) Vidurkis (M) t Sig. p
Vadovo emocinis intelektas 53,54 60,19 -5,077 <0,001
Savo emocijy atpazinimas 12,78 14,99 -6,364 <0,001
Kito emocijy atpazinimas 12,82 13,62 -1,799 <0,001
Emocijy naudojimas 14,09 16,95 -9,375 0,116
Emocijy valdymas 13,85 14,63 -1,603 <0,001
Transformacing lyderyste 24,11 27,47 -5,422 <0,001
Kirybiskumas 52,46 51,11 1,330 0,001

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis

Kaip matoma 8-oje lentel¢je, beveik visy konstrukty p reikSmés yra <0,05, taigi tikrai

matomi statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp vyry ir motery. ISskyrus emocinio intelekto

konstrukto dalj, skirta vertinti vadovo emocijy panaudojima, kurio p=0,116, taigi >0,05 tad
statistinio reikSmingumo ¢ia nematome. Bendrai vertinant, moterys teigiamiau vertina savo
vadovy emocinj intelektg (visi vidurkiai Siame konstrukte tarp motery yra didesni), taip pat ir

auk$¢iau vertinama transformaciné lyderyste.

kiirybiskumo vertinimu.

Ta¢iau vyrai pasiZymi

auksStesniu

Savo
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9 lentelé

1-test rezultatai pagal industrijq, kurioje dirba respondentai

Tyrimo kintamieji Dirba Dirba ne t-test rezultatai
kiirybinéje kiirybinéje
industrijoje  industrijoje
(N=226) (N=154)
Vidurkis (M) Vidurkis (M) t Sig. p
Vadovo emocinis intelektas 59,89 53,55 4,781 0,302
Savo emocijy atpazinimas 14,46 13,42 2,864 0,118
Kito emocijy atpazinimas 14,19 11,92 5,199 0,012
Emocijy naudojimas 15.84 15,53 0,900 0,104
Emocijy valdymas 15,40 12,68 5,799 <0,001
Transformacing lyderysté 27,16 24,35 4,435 <0,001
Kirybiskumas 50,12 54,01 -3,865 <0,001

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis

Statistinis reikSmingumas taip pat matomas ir tarp skirtingose industrijose dirbanciy

zmoniy. Kaip matoma 9-oje lentel¢je, nustatytas statistiSkai reikSmingas skirtumas tarp dirbanciy

kirybinése ir ne kirybinése industrijose vertinant vadovy transformacine lyderyste ir savo

kiirybiskuma (abu p<0,05), taciau vertinant vadovo emocinj intelekta bendras p>0,05, taigi néra

statistiSkai reik§mingo skirtumo tarp to, kaip vertina savo vadovo emocinj intelekta dirbantys

kiirybinése industrijose ir ne kirybinése industrijose. Visgi analizuojant emocinio intelekto

konstrukto dalis, tarp keliy konstrukto daliy, tai yra kito emocijy atpazinimo ir emocijy valdymo,

matomas statistiSkai reikSmingas skirtumas tarp dirbanciy kirybinése ir ne kiirybinése

industrijose.
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10 lentelé

One-way ANOVA testo rezultatai pagal respondenty amziy

Tyrimo kintamieji 18-25 26-35 36-45 46-55 One-way ANOVA
(N=98) (N=184) (N=58) (N=40) rezultatai
Vidurkis Vidurkis Vidurkis Vidurkis F p
M) M) M) M)

Vadovo emocinis intelektas 62,71 53,33 60,95 57,20 14,091 <0,001
Savo emocijy atpazinimas 14,45 13,32 15,38 14,40 6,214 <0,001
Kito emocijy atpazinimas 15,24 11,86 13,71 14,30 15,933 <0,001
Emocijy naudojimas 16,12 15,57 15,78 15,30 0,844 0,470
Emocijy valdymas 16,90 12,58 16,09 13,20 26,229 <0,001

Transformacing lyderysté 28.86 24,51 25,55 26,70 11,617 <0,001

Kirybiskumas 52,82 53,90 43,55 50,60 19,428  <0,001

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis

Atlikus One-way ANOVA testa lyginant skirtingas respondenty amZiaus grupes, pastebeéti

statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp daugumos kintamyjy. Matomas statistiSkai reikSmingas

skirtumas tarp vadovo emocinio intelekto vertinimy, auksciausias vidurkis matomas 18-25

amziaus grup€je, o zemiausias — 26-35 amziaus grupéje. Taip pat statistiSkai reikSmingas

vertinimas transformacinés lyderystés, aukS$Ciausiai vertina velgi 18-25 amziaus grupé, o

zemiausiai — 26-35 amziaus grupé. Kurybiskumo konstruktas taip pat turi statistiSkai reikSminga

skirtumg tarp amziaus grupiy, auks$c¢iausias vidurkis priklauso 26-35 amziaus grupei, o

Zemiausias — 36-45 amziaus grupei.

3.3. Transformacinés lyderystés, vadovo emocinio intelekto ir darbuotojuy kurybiSkumo

regresinés analizés

Toliau pereita prie hipoteziy tikrinimo. Pirmiausia atliktos regresinés analizés siekiant

patikrinti pirmasias tris hipotezes:

H;— Transformaciné lyderysté turi teigiamg poveikj darbuotojy kiirybiskumui.

H> — Vadovo emocinis intelektas turi teigiamg poveikj darbuotojy kiirybiskumui.

H; — Vadovo emocinis intelektas turi teigiamq poveikj transformacinei lyderystei.
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11-oje lentel¢je pateikiamos regresinés lygtys, kurios apibrézia kintamyjy tarpusavio

priklausomybe.

11 lentelé
Transformacinés lyderystés, vadovo emocinio intelekto ir darbuotojy kirybiskumo rysiy

regresinés lygtys

Tiesiné regresing lygtis Kintamyjy paaiskinimas

Y (Darbuotojy kiirybisSkumas) = 48,559 + 0,121x + e X Transformaciné lyderysté
Y (Darbuotojy kiirybisSkumas) = 51,839 +-0,003x + e X Vadovo emocinis intelektas
Y (Transformacing lyderysté) = 3,999 + 0,384x + ¢ =~ X Vadovo emocinis intelektas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis

Tuomet, naudojant SPSS programg apskaiCiuojami regresiniy analiziy rezultatai, kurie

pavaizduoti 12-oje lenteléje.

12 lentelé
Transformacinés lyderystés, vadovo emocinio intelekto ir darbuotojy kiirybiskumo rysiy

regresinés analizés rezultatai

Determina Boostrap reikSmés
Nestandart ~ Beta
Priklausomas ~ Nepriklausomas cijos P
izuota B koeficienta F
kintamasis kintamasis ~ koeficienta ANOVA  Apatiné VirSutine
R? reikSmeé s
s

Darbuotojy Transformaciné

) 0,006 0,121 0,076 2,203 0,139 -0,029 0,279
kiirybiskumas (Y) lyderysteé (X)

Darbuotojy ~ Vadovo emocinis
) ) 0,000 -0,003 -0,003 0,004 0,948 -0,067 0,059
kiirybiskumas (Y) intelektas (X)

Transformaciné Vadovo emocinis
) 0,654 0,384 0,309 714,834  <0,001 0,363 0,405
lyderysté (Y) intelektas (X)

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis

Pirmyjy dviejy regresiniy analiziy, susijusiy su darbuotojy kiirybiSkumu, p reikSmés yra
>0,05, tad Sie duomenys néra patiki bei tinkami regresinei analizei. Tarp $iy veiksniy negalime
nustatyti statistinio reikSmingumo, tad pirmosios dvi hipotezés yra laikomos nepasitvirtinusios.

Taciau tre€ioji regresiné analizé, tirianti ry§] tarp vadovo emocinio intelekto ir

transformacinés lyderystés, turi p<0,001, tad Sie duomenys yra patikimi ir tinkami atlikti
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regresine analize. Atsizvelgdami j koeficiento R* reikSmes matome, kiek nepriklausomas
kintamasis, S§iuo atveju vadovo emocinis intelektas, paaiskina priklausoma kintamaji —
transformacine lyderyste. Siuo atveju tai yra 65,4%.

Vertinant rys§j tarp Siy kintamyjy zitrime ] B koeficiento reikSmes, kurios rodo, jog kuo
aukStesnis yra vadovo emocinis intelektas, tuo stipriau pasireiskia transformaciné lyderysté (B =
0,384). Matomas itin aukstas teigiamas rySys tarp $iy veiksniy. Taigi i$ rezultaty galime spresti,
jog trecioji hipotezé — Vadovo emocinis intelektas turi teigiamg poveik] transformacinei
lyderystei — yra laikoma patvirtinta.

Siuos rezultatus taip pat patvirtina ir Boostrap procediiros duomenys. Regresinése
analizése, susijusiose su darbuotojy kiirybiSkumu, apatiné ir virSutiné Boostrap reikSmés yra
skirtingose aSyse — viena reikSmé teigiama, kita neigiama, kas rodo nepatikima ryS$j. Taciau
vadovo emocinio intelekto ir transformacinés lyderystés regresingje analiz¢je reikSmés yra nuo
0,363 iki 0,405, abi reikSmés yra teigiamos. Tad galima teigti, jog vadovo emocinis intelektas
visada turés teigiamg poveikj transformacinei lyderystei.

Kadangi anks$c¢iau atliktas t-testas parodé statistiSki reikSmingus skirtumus tarp
respondenty dirbanciy kirybinése ir ne kiirybinése industrijose, atliktos papildomos regresinés

analizés atskirai Sioms grupéms. Siy analiziy rezultatai matomi 13-oje lenteléje.
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13 lentelé

Transformacinés lyderystés, vadovo emocinio intelekto ir darbuotojy kirybiskumo rysiy

regresinés analizés rezultatai kiirybiniy ir ne kirybiniy industrijy grupése

Determina Boostrap reik§més
Nestandart  Beta
Priklausomas Nepriklausomas cijos p
izuota B koeficient F
kintamasis kintamasis koeficient ANOVA  Apatiné Virutine
reikSme as
as R?

Dirba kiirybinése industrijose

Darbuotojy Transformaciné

0,035 0,308 0,188 8,214 0,005 0,119 0,506
kurybiskumas (Y)  lyderysté (X)

Darbuotojy Vadovo emocinis

0,040 0,172 0,199 9,277 0,003 0,079 0,270
kurybiskumas (Y) intelektas (X)

Transformaciné  Vadovo emocinis

0,651 0,425 0,807 417,838 <0,001 0,383 0,463
lyderysté (Y) intelektas (X)

Dirba ne kiirybinése industrijose

Darbuotojy Transformaciné
0,004 -0,089  -0,061 0,568 0,452 -0,235 0,084
karybiskumas (Y)  lyderysté (X)
Darbuotojy Vadovo emocinis

kiirybiskumas (Y) intelektas (X)

0,085 -0,168 -0,292 14,140  <0,001  -0,246  -0,107

Transformaciné  Vadovo emocinis
0,646 0,316 0,804 277,553 <0,001 0,279 0,335
lyderysté (Y) intelektas (X)

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis

Apzvelge visus 13-oje lenteléje pateiktus duomenis galime matyti, jog tiriant atskiras
grupes, dirbanciyjy kiirybinése ir ne kirybinése industrijose, regresinés analizés dauguma rodo
statistiSkai reikSmingus rysius tarp tiriamy veiksniy (p<0,05).

Dirbanciyjy kiirybinése industrijose matomas statistiSkai reikSmingas rySys tarp
transformacinés lyderystés ir darbuotojy kiirybisSkumo (p=0,005), taiau Sis rySys néra labai
stiprus, determinacijos koeficientas R* rodo vos 3,5%. Taciau §is rySys visgi yra sistemingas,
Boostrap reikSmés matomos nuo 0,119 iki 0,506, abi reikSmés yra teigiamos, kas rodo rysio
pastovuma.

Taip pat Sioje grupéje matomas ir statistiSkai reikSmingas rySys tarp vadovo emocinio

intelekto ir darbuotojy kiirybisSkumo (p=0,003), taciau velgi rySys néra stiprus, determinacijos
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koeficientas R* rodo vos 4%. Boostrap reik§Smés yra nuo 0,079 iki 0,270, abi reik§més yra
teigiamos, tad matomas rySio pastovumas. Matomas statistiskai rekSmingas teigiamas rysys tarp
Siy veiksniy.

Dirbanc¢iyjy kirybinése industrijose grupéje, kaip ir bendroje atliktoje regresingje
analizéje, matomas statistiSkai reikSmingas, stiprus rySys tarp vadovo emocinio intelekto ir
transformacinés lyderystés. P<0,001, determinacijos koeficientas R* rodo 65,1% rysj, Boostrap
reikSmés nuo 0,383 iki 0,463, abi reikSmeés teigiamos, taigi bendrai matome, jog iSties yra
statistiSkai reikSmingas, teigiamas, stiprus rySys tarp vadovo emocinio intelekto ir
transformacinés lyderystés.

Dirbanciyjy ne kurybinése industrijose regresiné analizé tiriant transformacinés
lyderystés ir darbuotojy kiirybiskumo ry$j nerodo statistiskai reik§mingy rezultaty. Sio rysio
p=0,452, kas yra >0,05, taigi nematomas statistiSkai reikSmingas rySys. Tai taip pat matoma
paziiiréjus | Boostrap reik§més, kurios ¢ia yra nuo -0,235 iki 0,084, viena reikSme neigiama, kita
teigiama, taigi $is regresiné analiz¢ tikrai neteikia statistiSkai reikSmingy duomeny.

Taciau tiriant vadovo emocinio intelekto ir darbuotojy kiirybiSkumo rysj dirbanciyjy ne
kiirybinése industrijose grupéje matomas statistiSkai reikSmingas rySys (p<0,001).
Determinacijos koeficientas néra didelis, matoma vos 8,5%. Sioje analizéje svarbios yra
Boostrap reikSmes, nuo -0,246 iki -0,107. Abi reikSmés yra neigiamos, kas patvirtina, jog yra
statistiSkai reikSmingas rySys, taiau Cia jis yra neigiamas. Taigi galima spresti, jog dirbanciyjy
ne kirybinése industrijose grupéje matomas rySys — kuo maZesnis vadovo emocinis intelektas,
tuo didesnis yra darbuotojy kiirybiSkumas.

Galiausiai pazvelgus Sioje grupéje 1 vadovo emocinio intelekto ir transformacinés
lyderystés analizés rezultatus veélgi matome statistiSkai reikSmingg ryS§j (p<0,001). RySys yra
stiprus, determinacijos koeficientas R* rodo 64,6%, abi Boostrap reikSmés yra teigiamos, nuo
0,279 iki 0,335. Tad tai tik dar kartg patvirtina, jog vadovo emocinj intelekta ir transformacing
lyderystg sieja statistiSkai reikSmignas teigiamas rysys.

Emocinio intelekto rodiklis susideda i§ keturiy daliy: savo emocijy atpazinimo, kito
emocijy atpazinimo, emocijy naudojimo bei emocijy valdymo. Kadangi pastebétas statistiSkai
reikSmingas rySys tarp emocinio intelekto ir transformacinés lyderystés, atlikta papildoma
analizé siekiant iSsiaiSkinti ar visos emocinio intelekto dalys yra vienodai svarbios rySyje su

transformacine lyderyste. Sios analizés rezultatai matomi 14-oje lenteléje.

44



14 lentelé

Transformacinés lyderystés ir emocinio intelekto konstrukto atskiry daliy daugianarés

regresinés analizés rezultatai. Priklausomas kintamasis — Transformaciné Lyderysté (Y)

. . ~ Nestandartizuota  Beta Boostrap reikSmeés
Nepriklausomas kintamasis . . p
B reikSmé  koeficientas Apatiné  VirSutine
Savo emocijy atpazinimas (X) -0,059 -0,034 0,429 -0,180 0,058
Kito emocijy atpazinimas (X) 0,613 0,427 <0,001 0,518 0,723
Emocijy naudojimas (X) 1,042 0,549 <0,001 0914 1,167
Emocijy valdymas (X) 0,112 0,084 0,015 0,048 0,172

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis

Atlikus 8ig daugianare regresing analize, kurios determinacijos koeficintas R*=0.758,
F=294,266 ir p(ANOVA)<0,001, matome, jog yra statistiSkai reikSmingy rysiy tarp $iy veiksniy,
taciau pazitréjus | individualiy analiziy p matoma, jog ne kiekviena emocinio intelekto dalis turi
statistiSkai reikSmingg rysj su transformacine lyderyste.

Savo emocijy atpazinimas neturi statistiSkai reikSmingo rySio su transformacine lyderyste
, p=0,429, kas yra daugiau nei 0,05, o taip pat ir Boostrap reik§Smés, nuo -0,180 iki 0,058 yra
skirtingy asiy, tad tikrai néra jokio patikimo rySio tarp Siy veiksniy.

Like trys kintamieji — kito emocijy atpazinimas, emocijy naudojimas ir emocijy
valdymas — visi turi reikSmingus statistinius rySius su transformacine lyderyste (p<0,05). Taip
pat visy $iy rySiy Boostrap reikSmés yra teigiamos, tad tikrai matomas stiprus teigiamas rysys

tarp Siy emocinio intelekto sudedamyjy ir transformacinés lyderystés.

3.4. Transformacinés lyderystés ir darbuotoju kiirybiSkumo rysys, vadovo emocinis

intelektas kaip moderatorius

H, — Vadovo emocinis intelektas moderuoja rysj tarp transformacinés lyderystés ir
darbuotojy kiurybiskumo. Esant aukStesniam vadovo emociniam intelektui, transformacinés
lyderystés jtaka darbuotojy kitrybiskumui yra didesné.

Kertvirtajai hipotezei tikrinti buvo pasirinkas moderacinis statistinés analizés metodas.
Respondenty atsakymai buvo apdorojami SPSS programai skirtu programiniu priedu PROCESS

v4.2, naudotas 1-asis programos modelis. Moderatoriaus konstruktas, apibréziantis vadovo
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emocinj intelekta, susideda i$ keturiy latentiniy veiksniy: (1) savo emocijy atpazinimo, (2) kito
emocijy atpazinimo, (3) emocijy naudojimo ir (4) emocijy valdymo. Todé¢l i$ viso buvo atliktos
penkios moderatoriaus analizés, tiriant kiekvieno 1§ latentiniy veiksniy bei bendro vadovo
emocinio intelekto poveikj poveik] transformacinés lyderystés ir darbuotojy kiirybiskumo rysiui.

Siy analiziy rezultatai matomi 15-oje lenteléje.

15 lentelé
Transformacinés lyderystés (X) ir darbuotojy kirybiskumo (Y) rysys moderuojant emocinio
intelekto latentiniams veiksniams. Moderatoriaus analizés rezultatai.

Determinacijos
koeficientas R* P
Vadovo emocinis intelektas (W) 0,023 0,167
Savo emocijy atpazinimas (W) 0,030 0,565
Kito emocijy atpazinimas (W) 0,020 0,453
Emocijy naudojimas (W) 0,030 0,035
Emocijy valdymas (W) 0,016 0,392

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis

Remiantis moderacijos analiziy duomenimis matoma, jog trys i§ keturiy latentiniy
veiksniy — savo emocijy atpazinimas, kito emocijy atpazinimas bei emocijy valdymas — neturi
statisti§kai reik§mingo poveikio tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy kiirybiskumo. Siy
rySiy p vertés yra mazesnés nei 0,05, tad rezultatai tikrai néra statistiSkai reikSmingi.

Visgi emocijy naudojimas rodo statistiSkai reikSminga poveikj, p=0,035, kas yra maziau
nei 0,05. Ta¢iau determinacijos koeficientas R* nerodo stipraus poveikio.

Taigi ir zidirint ] bendrg vadovo emocinio intelekto moderacinj poveikj matome, jog néra
statistiSkai reikSmingo poveikio (p>0,05), didzioji dalis latentiniy veiksniy taip pat neturi
statistiSkai reikSmingo poveikio, tad galima teigti, jog vadovo emocinis intelektas neturi
moderacinio poveikio transformacinés lyderystés ir darbuotojy kirybiskumo rySiui, ketvirtoji
hipotez¢ laikoma nepasitvirtinusia.

Kadangi remiantis ankSciau atliktu t-testu zinoma, jog yra statistiSkai reikSmingy
skirtumy tarp respondenty atsakymy kiirybinése ir ne kirybinése industrijose, atliktos
papildomos moderatoriaus analizés kiekvienai i3 $iy grupiy. Sie rezultatai matomi 16-oje ir 17-

oje lentelése.
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16 lentelé

Transformacinés lyderystés (X) ir darbuotojy kirybiskumo (Y) rysSys moderuojant emocinio
intelekto latentiniams veiksniams — dirbanciyjy kiirybinése industrijose grupé. Moderatoriaus
analizeés rezultatai.

Determinacijos
koeficientas R* P
Vadovo emocinis intelektas (W) 0,050 0,174
Savo emocijy atpazinimas (W) 0,046 0,144
Kito emocijy atpazinimas (W) 0,049 0,085
Emocijy naudojimas (W) 0,101 0,001
Emocijy valdymas (W) 0,060 0,091

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis

17 lentelé

Transformacinés lyderystés (X) ir darbuotojy kirybiskumo (Y) rysys moderuojant emocinio
intelekto latentiniams veiksniams — dirbanciyjy ne kirybinése industrijose grupé. Moderatoriaus
analizés rezultatai.

Determinacijos
koeficientas R* P
Vadovo emocinis intelektas (W) 0,174 0,377
Savo emocijy atpazinimas (W) 0,455 0,899
Kito emocijy atpazinimas (W) 0,028 0,393
Emocijy naudojimas (W) 0,004 0,906
Emocijy valdymas (W) 0,113 0,041

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis

Kaip matoma 16-oje lentel¢je, kiirybiniy industrijy organizacijose matoma tokia pat
tendencija kaip bendroje moderatoriaus analizéje — vos vienas latentinis veiksnys, emocijy
naudojimas, turi statistiSkai reikSmingo moderacinio poveikio transformacinés lyderystés ir
darbuotojy kiirybiSkumo rysiui (p=0.001).

Kiek kitokie rezultatai matomi 17-oje lentel¢je, atlikus moderatoriaus analize ne
kiirybiniy industrijy darbuotojy grupéje. Cia, taip pat kaip ir kitose analizése, néra statistiskai
reik§mingo bendro vadovo emocinio intelekto poveikio transformacinés lyderystés ir darbuotojy

kirybiSkumo rySiui. Taciau i$ latentiniy veiksniy iSsiskiria vienas — emocijy valdymas — kuris
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turi statistiSkai reikSmingo poveikio transformacinés lyderystes ir darbuotojy kiirybiskumo rysiui
(p=0.041). Tai yra kitas latentinis veiksnys, nei buvo matomas kiirybiniy industrijy darbuotojy
grupéje. Taciau abu latentiniai veiksniai téra viena i§ keturiy emocinio intelekto sudedamyjy
daliy, taigi bendrai negalima teigti, jog vadovo emocinis intelektas turi moderuojancio poveikio
transformacinés lyderystés ir darbuotojy kiirybiSkumo ryS$iui, ir ketvirtoji hipoteze lieka

nepasitvirtinusi abiejose grupése.

3.5. Vadovo emocinio intelekto ir darbuotojuy kiirybiSkumo rysys, transformaciné lyderysté

kaip mediatorius

Hs — Transformaciné lyderysté medijuoja rysj tarp vadovo emocinio intelekto ir
darbuotojy kiurybiskumo. Esant aukstesniam vadovo emociniam intelektui, transformacinés
lyderystés poveikis darbuotojy kiirybiskumui yra stipresnis.

Penktajai hipotezei tikrinti buvo pasirinkas mediatoriaus statistinés analizé€s metodas.
Respondenty atsakymai vélgi buvo apdorojami SPSS programai skirtu programiniu priedu
PROCESS v4.2, naudotas 4-asis programos modelis. Mediatoriaus analiz¢ sudaro trys

pagrindiniai rysiai (a, b ir ¢), kurie matomi 4-ame paveiksle.

4 paveikslas. Teorinis mediacijos modelis su nurodytais rysiais.

Transtormaciné lyderysté (vadovo)

a
Emocinis intelektas (vadovo) c
*  Emocijy atpazinimas ir i¥reitkimas > KﬁIVblgkumaS (darbuotojo)

* Emocijy naudojimas
+ Emociju zZinojimas
* Emocijy valdymas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis teorine medziaga ir suformuotomis hipotezémis
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Pirmoji mediatoriaus analiz¢ dalis — regresin¢ analiz¢ tarp X veiksnio (emocinio
intelekto) ir mediatoriaus (transformacinés lyderystés). Sis ry$ys jau buvo analizuotas ank$¢iau
darbe, tiriant kiekvieno i$ trijy veiksniy sgsajas, ir buvo nustatytas statistiSkai reikSmingas rysys.
Taip ir atliekant mediatoriaus analizg, regresija rodo statistiSkai reikSminga rysi (p=0.000), o
determinacijos koeficientas R*=0,654 rodo, jog rySys yra iSties stipriai koreliuojantis. Taip pat
kaip matoma 18-oje lenteléje, apatinés ir virSutinés reikSmés yra abi teigiamos, tad tarp vadovo

emocinio intelekto ir transformacinés lyderystés matomas statistiSkai reikSmingas, teigiamas

rySys.

18 lentelé
Mediatoriaus analizés rysio ‘a’rezultatai.
Modelio apibendrinimas

R R? MSE F dfl df2 p
0,809 0,654 13,367 714,834 1,000 378,000 0,000
Koeficientai

KoeficientasStandartiné

t p LLCI ULCI

b paklaida
Konstanta 3,999 0,845 4,734 0,000 2,338 5,660
Emocinis intelektas 0,384 0,014 26,736 0,000 0,356 0,412

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis

Toliau atlieckant mediatoriaus analiz¢ atliktos regresijos tiriant rySius tarp vadovo
emocinio intelekto ir darbuotojy kiirybisSkumo bei tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy
kiirybiskumo. 19-oje lentel¢je matome Sios analizés rezultatus. Sprendziant pagal p, kuris abiejy
rySiy atvejais yra <0.05 galima sakyti, jog yra statistiSkai reiSkmingy rezultaty. Taciau Sios
analizés determinacijos koeficientas R?rodo vos 1.8% ry§j, tad Sioje vietoje dar negalima daryti
tvirty iSvady. Remiantis ankSc¢iau atliktomis regresinémis analizémis tiriant Siuos rysius, kaip

pavaizduota 8-oje lenteléje, statistiSkai reikSmingy rySiy nebuvo rasta.
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19 lentelé
Mediatoriaus analizés rysiy ‘b’ir ‘c’rezultatai.

Modelio apibendrinimas

R R? MSE F dfl df2 p
0,134 0.018 95,370 3,450 2,000 377,000 0,033
Koeficientai

Koeficientas Standartiné

‘ t p LLCI ULCI

b paklaida
konstanta 50,396 2,322 21,701 0,000 45,830 54,962
Emocinis intelektas -0,141 0,065 -2,162 0,031 -0,269 -0,013
Transformaciné

0,361 0,137 2,626 0,009 0,091 0,631
lyderysté

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis

Ir galiausiai mediatoriaus analizéje atkreipiame démesj | netiesioginj mediatoriaus efekta,

rezultatai pateikiami 20-oje lenteléje.

20 lentelé

Mediatoriaus analizés netiesioginis rysys X ir Y.

VisiSkas (pilnas) X poveikis Y

Poveikis Standartiné paklaida t p LLCI ULCI
-0,003 0,039 -0,065 0,948 -0,079 0,074
Tiesioginis X poveikis Y

Poveikis Standartiné paklaida t p LLCI ULCI
-0,141 0,065 -2,162 0,031 -0,269 -0,013

Netiesioginis X poveikis Y

Poveikis BootSE BootLLCI BootULCI

Transformaciné 0,139 0,071 0,001 0,281
lyderysté

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis
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Cia matome, kad tarp patikimumo intervalo Zemosios (BootLLCI=0,001) ir aukstosios
(BootULCI=0,281) reikSmiy néra nulinés reikSmés, tad galime teigti, jog yra reikSmingas
mediacijos rySys. Ta¢iau anksciau atliktoje regresijoje matéme, jog vadovo emocinio intelekto ir
transformacinés lyderystés rySys néra tvirtas (R>=0.018). Sioje vietoje teigiame, jog 5-oji
hipotez¢ yra dalinai pasitvirtinusi, analizés rodo mediacijos rysj, taciau reikia atlikti daugiau
tyrimy siekiant iSsiaiskinti ar $is rysys tikrai yra patikimas.

Kadangi mediacijos rySys yra dalinai tvirtinamas, o ankSciau atlikto t-testo metu
pastebéta statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp kiirybinése industrijose ir ne kiirybinése
industrijose dirbanciy respondenty vadovy emocinio intelekto ir transformacinés lyderystés
vertinimy bei respondenty kiirybiSkumo, atliktos papildomos mediacijos analizés atskirai
kiekvienai i§ §iy grupiy. Sios mediacijos analizés rezultatai matomi 21-oje, 22-oje ir 23-oje

lentelése.
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21 lentelé
Mediatoriaus analizés rysio ‘a’rezultatai kiirybinése ir ne kiirybinése industrijose.

Dirbanciyju kairybinése industrijose grupé

Modelio apibendrinimas

R R? MSE F dfl df2

p
0,807 0,651 15,690 417,838 1,000 224,000 0,000
Koeficientai
Modelis Koeficientas Standartine . o LLCl ULCl
b paklaida
konstanta 1,715 1,272 1,348 0,179 -0,792 4,222
Emocinis intelektas 0,425 0,021 20,441 0,000 0,384 0,466
Dirban¢iyjy ne kiirybinése industrijose grupé
Modelio apibendrinimas
R R? MSE F dfl df2 p
0,804 0,646 8,881 277,553 1,000 152,000 0,000
Koeficientai
Modelis Koeficientas Standartiné . o LLCl ULCl
b paklaida
konstanta 7,443 1,043 7,136 0,000 5.382 9,503
Emocinis intelektas 0,316 0,019 16,660 0,000 0,278 0,353

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis
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22 lentelé

Mediatoriaus analizés rysiy ‘b’ir ‘c’ rezultatai kirybinése ir ne kiirybinése industrijose.

Dirbanciyju kairybinése industrijose grupé

Modelio apibendrinimas

R R? MSE F dfl df2

p
0,205 0,042 116,207 4,874 2,000 223,000 0,008
Koeficientai
Koeficientas Standartiné
. t p LLCI ULCI
b paklaida
konstanta 39,590 3,477 11,387 0,000 32,739 46,441
Emocinis intelektas 0,118 0,096 1,231 0,220 -0,071 0,307
Transformaciné
0,128 0,182 0,702 0,484 -0.231 0.486
lyderyste
Dirbancdiyjuy ne kiirybinése industrijose grupé
Modelio apibendrinimas
R R? MSE F dfl df2 p
0,413 0,170 44,921 15,482 2,000 151,000 0,000
Koeficientai
Koeficientas Standartiné
t p LLCI ULCI
b paklaida
konstanta 57,654 0,000 21,274 0,000 52,299 63,008
Emocinis intelektas -0,394 0,072 -5,503 0,000 -0.536 -0.253
Transformaciné
0,718 0,182 3,934 0,000 0.357 1.078
lyderysté

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis
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23 lentelé
Mediatoriaus analizés netiesioginis rysys X ir Y kiirybinése ir ne kiirybinése industrijose.

Dirbanciyju kiirybinése industrijose grupé

VisiSkas (pilnas) X poveikis Y

Poveikis Standartiné t p LLCI ULCI
paklaida
0,1720 0,056 3,046 0,003 0,061 0,283

Tiesioginis X poveikis Y

Poveikis Standartiné t p LLCI ULCI
paklaida
0,1180 0,096 1,231 0,220 -0,071 0,307

Netiesioginis X poveikis Y

Poveikis BootSE BootLLCI BootULCI

Transformaciné 0,054 0,100 -0,136 0,254
lyderysté

Dirban¢iujy ne kirybinése industrijose grupé

VisiSkas (pilnas) X poveikis Y

Poveikis Standartiné t p LLCI ULCI
paklaida

-0,1680 0,045 -3,760 0,000 -0,256 -0,080

Tiesioginis X poveikis Y

Poveikis Standartiné t p LLCI ULCI
paklaida

-0,3940 0,072 -5,503 0,000 -0,536 -0,253

Netiesioginis X poveikis Y

Poveikis BootSE BootLLCI BootULCI

Transformaciné 0,227 0,065 0,110 0,364
lyderysté

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis



Kaip matome 21-oje lenteléje, ir kiirybinése, ir ne kiirybinése industrijose dirbanciyjy
grupése yra matomas statistiSkai reikSmingas rySys tarp vadovo emocinio intelekto ir
transformacinés lyderystés, kas buvo pastebéta ir anksSCiau atlikty regresiniy analiziy metu.
Rysiai yra tikrai stiprils, kiirybiniy industrijy grupéje determinacijos koeficientas R*rodo 65,1%,
o ne kurybiniy industrijy — 64.6%.

22-oje lentel¢je pateikti abiejy grupiy rezultatai atliekant regresines analizes vadovo
emocinio intelekto ir transformacinés lyderystés rySyje su darbuotojy kirybiSkumu. Kirybiniy
industrijy grupéje abiejy veiksniy, ir transformacinés lyderystés, ir vadovo emocinio intelekto
p>0.05, tad néra matomy statistiskai reikSmingy rysiy. Taciau ne kiirybiniy industrijy grupé¢je ir
vadovo emocinio intelekto, ir transformacinés lyderystés p=0.000, kas rodo statistiSkai
reik§mingus rySius. Taciau $ioje grupéje determinacijos koeficientas R? rodo tik 17% stiprumo
rys$], tad Siy veiksniy tarpusavio rySiai néra stipras.

Toliau zitrint j 23-3 lentele matome kiekvienos grupés mediacijos analizés tikrinimo
intervalus, ar yra netiesioginis mediatoriaus rySys S$ioje analizéje. Dirbanciyjy kiirybinése
industrijose tikrinimo intervale patenka 0, tad statistiSkai reikSmingo netiesioginio rysio $ioje
mediacijos analizéje néra nustatyta. Taciau dirbanciyjy ne kiirybinése industrijose i tikrinimo
intervalg nuliné reikSmé nepatenka, abi aSies reikSmes yra teigiamos, tad mediacijos rySys yra
matomas. Taigi 5-oji hipotezé, teigianti, jog transformaciné lyderysté medijuoja ry$j tarp vadovo
emocinio intelekto ir darbuotojy kiirybiSkumo yra dalinai tvirtinama atsizvelgiant ] skirtingas
tyrime dalyvavusias grupes: hipotezé pasitvirtina darbuotojy, dirbanciy ne kiirybinése

industrijose grupése, taciau nepasitvirtina tarp darbuotojy, dirbanciy kiirybinése industrijose.

3.6. Empirinio tyrimo iSvados

Tyrimo metu buvo tikrintos 5-ios hipotezes, 1§ kuriy trys nebuvo patvirtintos, viena tvirtai
patvirtinta ir viena patvirtinta, taciau reikalauja tolimesniy tyrimy rezultatams uztikrinti. Buvo
patvirtintos Sios hipotezés:

H; — Vadovo emocinis intelektas turi teigiamq poveikj transformacinei lyderystei.

Hs — Transformaciné lyderystée medijuoja rysi tarp vadovo emocinio intelekto ir
darbuotojy kirybiskumo. Esant aukstesniam vadovo emociniam intelektui, transformacinés
lyderystés poveikis darbuotojy kiirybiskumui yra stipresnis.

Atliktos analizés rodo reikSmingy skirtumy tarp tiriamy grupiy. StatistiSkai reikSmingi
skirtumai pastebeti tarp skirtingo amziaus grupiy vadovy emocinio intelekto ir transformacinés

lyderystés vertinimy bei paciy respondenty kiirybiSkumo. Taip pat statistiSki reikSmingi
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skirtumai tarp vyry ir motery vadovy emocinio intelekto ir transformacinés lyderystés
vertinimy. Ir kadangi respondentai buvo dirbantys kiirybinése industrijose arba ne kiirybinése
industrijose, taip pat pastebéta statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp $iy grupiy vadovy emocinio
intelekto ir transformacinés lyderystés vertinimy bei respondenty kiirybiskumo.

Visos hipotezés buvo tikrinamos taip pat ir atskirose grupése, tarp kiirybiniy ir ne
kiirybiniy industrijy darbuotojy. Atskirose grupése matomas statistiskai reikSmingas rySys visose
regresinése analizése, i1§skyrus ry$j tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy kiirybiskumo ne
kiirybiniy industrijy darbuotojy grup¢je, kuris néra statistiSkai reikSmingas. Dirbanciyjy
kiirybinése industrijose grupéje matomas statistiSkai reikSmingas teigiamas rySys tarp
transformacinés lyderystés ir darbuotojy kirybiskumo (tik §is rySys néra stiprus, remiantis
determinacijos koeficientu R?), taip pat tarp vadovo emocinio intelekto ir darbuotojy
kirybiskumo (vélgi, remiantis determinacijos koeficinetu R* S§is rySys néra stiprus) ir tarp
vadovo emocinio intelekto ir transformacinés lyderystés. Ne kiirybiniy industrijy grupéje
matomas stiprus teigiamas rysys tarp vadovo emocinio intelekto ir transformacinés lyderystés.
Taip pat Sioje grupéje matomas statistiSkai reikSmingas rySys tarp vadovo emocinio intelekto ir
darbuotojy kiirybiSkumo, taciau $is rySys yra neigiamas.

Atlikus moderatoriaus analize atskirose grupése, dirbanciyjy kiirybinése industrijose ir ne
kiirybinése industrijose, matomos tokios pat iSvados kaip ir bendroje imtyje, néra statistiSkai
reikSmingo vadovo emocinio intelekto moderacinio poveikio transformacinés lyderystés ir
darbuotojy kiirybisSkumo rySiui, ketvirtoji hipotezé lieka nepasitvirtinusi nei vienoje grupéje.
Mediatoriaus analize, atlikta atskiroms grupéms, dirbanciyjy kiirybinése ir ne kiirybinése
industrijose, rodo skirtingus rezultatus. Dirbanciyjy kiirybinése industrijose grupéje néra
statistiSkai reikSmingo transformacinés lyderystés kaip mediatoriaus poveikio rySyje tarp vadovo
emocinio intelekto ir darbuotojy kiirybisSkumo, penktoji hipotezeé lieka nepasitvirtinusi. Ta¢iau
grupéje dirbanc¢iyjy ne kiirybinése industrijose yra matomas transformacinés lyderystés kaip
mediatoriaus statistiSkai reikSmingas poveikis rySyje tarp vadovo emocinio intelekto ir
darbuotojy kiirybiskumo, tad penktoji hipotezé pasitvirtina grupéje dirban¢iy ne kirybinése
industrijose.

Tyrimo metu taip pat buvo atliktos papildomos analizés siekiant pagilinti rezultatus.
Pasitvirtinus 3-iai hipotezei, nustacius statistiSkai reik§mingg teigiama rysj tarp vadovo emocinio
intelekto ir transformacinés lyderystés, atlikta papildoma daugianaré regresiné analizé siekiant
istirti, kuris 1§ emocinio intelekto latentiniy veiksniy turi stipriausig ryS$j su transformacine
lyderyste. Nustatyta, jog trys i$ keturiy latentiniy veiksniy — kito emocijy atpaZinimas, emocijy

naudojimas ir emocijy valdymas — visi turi statistiSkai reikSminga rySj su transformacine
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lyderyste. Vienintelis latentinis veiksnys — savo emocijy atpaZinimas — nerodo statistiSkai

reikSmingo rysio su transformacine lyderyste.
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ISvados ir pasiiilymai

Transformaciné lyderysté, emocinis intelektas ir darbuotojy kiirybiskumas yra placiai
nagrin€¢jamos temos mokslin¢je literatiiroje, siekiant atrasti rySius tarp Siy veiksniy, kurie padéty
skatinti  teigiamus darbo rezultatus organizacijose. Dviejy S$iy veiksniy tarpusavio
priklausomybés yra daznai tiriamos, taciau triksta iSsamesniy tyrimy apibréZziant bendrus rySius
tarp visy trijy veiksniy.

Siekiant apibrézti transformacinés lyderystés, vadovo emocinio intelekto ir darbuotojy
kiirybiskumo rySius buvo atliktas Lietuvoje dirbanciy darbuotojy tyrimas, skirstant respondentus
1 dvi grupes — dirbancius kirybinése industrijose ir dirbancius ne kiirybinése industrijose.
Pateikiamos pagrindinés literatiiros analizés bei empirinio tyrimo metu pastebétos iSvados:

1. Darbuotojy kiirybiSkumas yra viena i§ patraukliausiy ir reikalingiausiy darbuotojo
savybiy 21 amZiuje visose darbinése srityse. KirybiSkumas yra sietinas su inovatyvumu, ko
didelé dalis organizacijy Siandien siekia norint iSskirti savo organizacija i§ kity, didelés
konkurencijos laikotarpiu. Kai kurioms darbinéms sritims, iSskirtinai kiirybinéms industrijoms,
kirybiSkumas yra pagrindiné varomoji produkty kiirimo jéga, tad $i savybé yra ypatingai svarbi
Siy organizacijy darbuotojams. Atlikto tyrimo metu pastebéta, jog ne kiirybinése industrijose
darbuotojy kiurybiskumas yra vidutiniSkai auksStesnis nei dirbanciy kiirybinése industrijose.
Taciau, kaip matome véliau tyrime, $is kiirybiSkumas yra maziau veikiamas su vadovu susijusiy
veiksniy. Cia galime kelti pastebéjimus, jog kiirybinése industrijose dirbantys Zmongés i§ saves
pasizymi tam tikru kiirybiSkumu, kuris yra maziau veikiamas aplinkos ir yra labiau tiesiogiai
susijes su kiirybiniais darbais. Ne kiirybinése industrijose kiirybisSkumas labiau susijes su
inovatyviomis idéjomis ir naujais produktais, tad artimiau susijes su bendra organizacijos veikla,
su kolegomis bei vadovu.

2. Akademinégje literatiiroje transformacin¢ lyderysté iSskiriama kaip viena i§
pazangiausiy lyderystés formy, kuri telkia démesj j darbuotojy augima, savarankiSkumo
skatinimg ir visapusiska darbuotojy tobuléjima. Transformaciniai lyderiai daznai aprasomi kaip
tinkamiausi vadovai organizacijose, kurios siekia inovatyvumo, naujy idéjy ir produkty.
Literatiiros analizéje matomos s3gsajos tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy
kiirybisSkumo, kadangi kiirybiSkumas yra auginama ir skatinama darbuotojy savybe.

3. Literatuiros bei tyrimy, susijusiy su emociniu intelektu, galima rasti daug ir uzsienio, ir
Lietuvos akademinéje srityje. Tai savybé, kuri dar kartg iSrySkéjo biitent Covid-19 laikotarpiu,

kai aukstesniu emociniu intelektu pasizymintys Zzmonés buvo rasti kaip geriau susitvarkantys su
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krizinémis situacijomis, technologiniais poky¢iais ir kitais netikétumais, tiek darbingje aplinkoje,
tieck asmeniniame gyvenime. Akademingje literatiiroje pastebima, jog emocinis intelektas yra
tvirtai susijes su transformacine lyderystei, didZioji dalis transformaciniy lyderiy pasiZymi
auks$tu emociniu intelektu, kas sustiprina jy, kaip transformacinio lyderio, savybes.

4. Atlikus Lietuvoje dirbanciy darbuotojy, kirybinése ir ne kiirybinése industrijose,
tyrimg galima teigti:

4.1. Transformaciné lyderysté turi tiesioginés sgsajos su darbuotojy kirybiskumu
kirybiniy industrijy organizacijose. Tyrimo metu nebuvo atrastas tiesioginis rySys tarp
transformacinés lyderystés ir darbuotojy kiirybiSkumo bendroje imtyje, tatiau matomas rysys
atskirai tiriant darbuotojus, dirbancius kiirybinése industrijose. Transformaciné lyderysté turi
teigiamg poveikj darbuotojy kiirybiskumui.

4.2. Vadovo emocinis intelektas gali turéti poveikio darbuotojy kirybiskumui. Atlikto
tyrimo metu bendroje imtyje nepastebéta tiesioginés sgsajos tarp vadovo emocinio intelekto ir
darbuotojy kirybiskumo. TaCiau atskirose grupése $is rySys buvo matomas. Dirbanciyjy
kiirybinése industrijose grupéje matoma, jog vadovo emocinis intelektas turi teigiamo poveikio
darbuotojy kiirybiskumui, o dirbanciyjy ne kirybinése industrijose grupéje vadovo emocinis
intelektas rodo neigiamg poveiki darbuotojy kiirybisSkumui.

4.3. Vadovo emocinis intelektas turi teigiamq poveikj transformacinei lyderystei. Visi
atlikti tyrimai patvirtina ry§j tarp vadovo emocinio intelekto ir transformacinés lyderystes, kaip
ir buvo matoma atlikus literatiiros analiz¢. Kuo aukstesnis yra vadovo emocinis intelektas, tuo
stipriau ir efektyviau pasireiskia transformacing lyderysté.

4.4. Transformacinés lyderystés poveikis darbuotojy kiirybiskumui néra priklausomas
nuo vadovo emocinio intelekto. Sis pastebéjimas gali biiti aiSkinamas tuo, jog bendrai nebuvo
rasta stipriy rySiy tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy kiirybiSkumo, tad net ir | §j rysj
itraukus vadovo emocinj intelekta, kuris yra artimai susijes su transformacine lyderyste, bendras
poveikis darbuotojy kiirybiSkumui nekinta.

4.5. Ne kurybiniy industrijy organizacijose vadovo emocinis intelektas stiprina sqsajq
tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy kiirybiskumo — pastebimas stipresnis neigimas
poveikis. Butent Sioje atskiroje grup¢je buvo atrastas rySys tarp visy trijy veiksniy ir matoma, jog
esant aukStesniam vadovo emociniam intelektui, transformaciné lyderysté labiau veikia
darbuotojy kurybiSkumg, taCiau Sis poveikis yra neigiamas. Kuo labiau pasireiskia

transformaciné lyderysté, tuo labiau matomas kiirybiskumo rodiklio kritimas.

59



Praktiniai pasialymai

Vien i§ atliktos mokslinés literatiiros apzvalgos galime matyti, jog daugelis tyrimy
teigiamai apraSo vadovo emocinj intelektg bei transformacing lyderyste, kaip varomasias jégas
Siandienos organizacijose, darancias teigiamg jtaka jvairioms organizacijy valdymo sritims.
Atlikto tyrimo metu pastebéta, jog vadovo emocinis intelektas teigiamai susijgs su
transformacine lyderyste, tad skatinant Siy rezultaty yra siektina organizacijy vadovams ugdyti
emocin] intelekta, organizuoti mokymus ar ieSkoti vadovy, kurie pasizymi aukStesniu emociniu
intelektu. Sustiprinus vadovy emocinj intelekta, jie bus labiau linke apsiimti transformacinés
lyderystés vadovavimo forma organizacijoje, stiprés jy kaip transformacinio lyderio poZymiai
bei savybés.

Emocinio intelekto svarba matoma ne tik vadovams, ta¢iau ir darbuotojams. Siame darbe
tai nebuvo placiai tiriama sritis, taiau remiantis moksline literatiira, ypac¢ tyrimais atliktais
globalinés pandemijos laikotarpiu, skatintina emocinio intelekto ugdyma bei mokymus skatinti ir
visiems organizacijy darbuotojams, ne tik vadovams.

Pastebéjus reikSmingg rysj tarp vadovo emocinio intelekto, transformacinés lyderystés ir
darbuotojy kiirybiSkumo ne kiirybiniy industrijy organizacijose, skatintina pasitelkti Sias
lyderystés savybes siekiant tobulinti darbuotojy kirybiskuma. Zinoma, kirybiskumas yra
veikiamas ne tik Siy aspekty, taciau ir kity, tokiy kaip organizaciné aplinka, pasitenkinimas
darbu, streso ir panaSiai. Siekiant tiksliau nustatyti veiksnius, kurie prisideda prie kiirybiSkumo
puoseléjimo ar jo slopinimo, organizacijoms bty vertinga atlikti daugiau tyrimy, kiekybiniy ar
kokybiniy, siekiant nustatyti Siuos veiksnius ir pasitelkti gauta informacija skatinant darbuotojy
kiirybiskuma.

Kirybiniy industrijy organizacijoms sitlytina atlikti daugiau tyrimy, kiekybiniy ar
kokybiniy, siekiant iSsiaiskinti kas skatina $iy organizacijy darbuotojy kiirybiskuma, kaip biity

galima jj puoseléti ir auginti, ypac svarbu — ko vengti, jog kiirybiSkumas nebiity slopinamas.

Pasiiilymai tolimesniems tyrimams

Atliktas tyrimas galéty biiti pleCiamas, ypac sitiloma forma — kokybinis tyrimas, siekiant
geriau i8siaiskinti kodeél skirtingy sri¢iy organizacijose darbuotojy kiirybiSkumas yra veikiamas
skirtingai (arba neveikiamas iSvis), kas skatina darbuotojy kiirybiSkumg vienose bei kitose
organizacijose ir kaip bty galima §ig savybe auginti, pateikiant pasitilymus atskirai kiirybinéms
ir ne kiirybinéms organizacijoms.

Taip pat verta atkreipti démesj, jog didele dalis apzvelgty moksliniy darby tyré

darbuotojy kiirybisSkumo ir lyderio emocinio intelekto netiesioging saveikg. Lyderiai veikia
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organizacijos klimata, darbuotojy pasitenkinima, streso lygj ir daugelj kity darbo aspekty, kurie
tuomet veikia darbuotojy kirybiskuma. Kadangi tiesioginio rySio nustatyti nepavyko ir Siame
darbe, siiiloma ateities tyrimus biitent ir orientuoti ieSkant kaip jvairios lyderio savybés —
lyderystés stilius, asmeninés savybés, pavyzdziui emocinis intelektas, bei elgesys gali paveikti

tam tikrus organizacijos aspektus, kurie galéty prisidéti prie darbuotojy kiirybisSkumo skatinimo.
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SUMMARY
65 pages, 23 tables, 4 figures, 2 appendices, 39 references.
The aim of this master thesis is to analyze the relationship between transformational leadership,
leader’s emotional intelligence and employee creativity in an organization.
The work consists of four main parts: the analysis of literature related to the main three subjects
of the thesis, the methodology of the research, the carried out research and its results and finally
conclusion and practical suggestions.
In the first part of the thesis, the analysis of literature shows the theoretical aspects of
transformational leadership, emotional intelligence, and specifically more on the leader’s
emotional intelligence, and employee creativity. The analysis also shows the interdependencies
of these factors.
In the next part of the thesis is described the methodology of the research that was carried out
next to the results of the research. A total of 388 responses were collected, 380 of them passed
the eligibility check and were used for the analysis. The demographic data os the respondents is
presented in the thesis as well as the reliability of the measuring instruments, which was
evaluated using Cronbach’s Alpha values. For the majority of the analysis a statistical analysis
software was SPSS was used, alongside an additional package for the program for the moderator
and mediator analysis. A total of five hypothesis were tested, two of which were revealed to be
true. It was found that leader’s emotional intelligence has a positive effect on transformational
leadership. A moderative analysis was done to test for leader’s emotional intelligence being
moderator to the transformational leadership and employee creativity relation but did not yield
statistically substantiated results. A mediation analysis was done to test for transformational

leadership mediating effect on the leader’s emotional intelligence and employee creativity
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relation and yielded enough statistically substantiated results to show positive mediating effect
on the relation.

The conclusions and recommendations suggest that further research was done to specify the
relationship between leader’s emotional intelligence and employee creativity as well as between
transformational leadership and employee creativity. The research shows the relationship exists
but considering the analysis of literature and the research results, more factors might be involved
in the relationship, as further research may determine. On the other hand, the relationship
between leader’s emotional intelligence and transformational leadership was found positively
connected and as such the recommendations suggest that to further the transformational
leadership in an organization it is important to promote leader’s emotional intelligence growth or

look for leaders that already show high emotional intelligence index.
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1 priedas — empirinio tyrimo anketa

1. Ar organizacijoje, kurioje Siuo metu dirbate, turite tiesioginj(-¢) vadova(-¢)?

Taip, turiu tiesioginj vadova.
Ne, dirbu sau.

Ne, esu auksciausio lygio vadovas.

2. Prie pateikty teiginiy pazymeékite, kiek daznai jiisy tiesioginis(-¢) vadovas(-¢) rodo tokj elges;j.

1 —,,Beveik niekada“, 5 — ,,Beveik visada“.

Komunikuoja aiSkig ir pozityvig ateities vizijg.

Darbuotojus vertina kaip individus, palaiko ir skatina jy augima
Suteikia darbuotojams pasitikéjimo ir pripaZinimo

Puoseléja komandos nariy pasitikéjima, isitraukimag ir komandinj darba.
Skatina j problemas pazitréti kitu kampu, prielaidas kvestionuoja
Aiskiai komunikuoja savo vertybes ir jy laikosi

Kelia pasitikéjimo ir pagarbos jausma, jkvepia mane savo aukStomis kompetencijomis

3. Prie pateikty teiginiy pazymekite, kiek tinka Sios savybés juisy tiesioginiam(-ei) vadovui(-ei)?

1 —,,Visiskai nesutinku®, 5 —,,Visiskai sutinku®.

Dazniausiai geba teisingai suvokti kodél jaucia tam tikras emocijas
Geba suvokti savo emocijas

Visuomet puikiai supranta, kg jaucia

Visuomet zino ar yra laiminga(-s)

Visuomet supranta kity emocijas remiantis jy elgesiu
Yra gera(-s) kity emocijy stebétoja(-s)

Jautriai ir supratingai reaguoja j kity emocijas

Geba suvokti aplinkiniy emocijas

Kelia sau tikslus, kuriy nuolat aktyviai siekia

Nuolat uztikrina save, jog yra kompetentinga(-s)
Yra motyvuota(-s)

Stengiasi skatinti save tobuléti

Sugeba kontroliuoti savo temperamentg ir sudétingose situacijose elgiasi racionaliai
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Geba kontroliuoti savo emocijas
Sukilus pyk¢iui geba greitai nusiraminti

Gerai kontroliuoja savo emocijas

4. ] Zemiau esancCius teiginius atsakykite apie save. Kaip daznai pasitaiko tokios situacijos? 1 —

,Niekada®, 7 —,,Visada“.

Biisiu pirma(-s) ar beveik pirma(-s) i$ kolegy, kurie iSbandys naujg idéjg ar metoda

AS sprendziu problemas, kurios kitiems kelia sunkumy

AS ieSkau ir stengiuosi uztikrinti finansavima, kurio reikia naujom idéjoms jgyvendinti
AS daznai randu esamiems metodams ar jrangai naujy panaudojimo budy

AS kuriu planus ir grafikus naujy idéjy jgyvendinimui

AS siiilau naujus ir geresnius budus tikslams pasiekti

AS daZnai domiuosi naujomis technologijomis, procesais, technikomis ir/ar produkty
idéjomis

AS pasitelkiu prieinamg informacija ar medZiagas kuriant naujas idéjas, metodus ar
produktus, kurie yra naudingi mano organizacijai

AS kuriu naujas idéjas, metodus, procesus ar produktus, kurie yra ir originalls, ir ypac
naudingi mano organizacijai

Daznai mano idéjos yra jgyvendinamos mano organizacijoje

Bendrai mano generuojamos id¢jos yra svarbios mano organizacijos sékmei

5. Jusy lytis:

Vyras
Moteris

Kita

6. Jlisy amZius:

18-25
26-35
36-45
46-55
56-64

7. Jusy iSsilavinimas:
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*  Vidurinis

* Profesinis

* Nebaigtas aukStasis
* Aukstasis (kolegija)

e Aukstasis universitetinis

8. Ar dirbate kiirybinéje industrijoje? (Reklama, Kinas, Televizija, Vaizdo Zaidimai, Teatras,
Mugzika ir kt.)
* Taip, dirbu kiirybinéje industrijoje

* Ne, dirbu ne kiirybingje industrijoje

Acil uz jusy laika.
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2 priedas— empirinio tyrimo skai¢iavimai SPSS programoje

1. T-test’as nepriklausomoms imtims — pagal lytj

Independent Samples Test

Levene's Testfor Equality of

Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Significance Mean Std. Error Difference
t df One-Sidedp  Two-Sided p Difference Difference Lower Upper

Emocinio intelekto Equal variances assumed 25054 =,001 -6,077 378 <,001 <,001 -6,658 1,311 -9,237 -4,079

IS Equal variances not -5,277 377,929 =001 =001 -6,658 1,262 -9,139 4177
assumed

Savo emociju suvokimas Equalvariances assumed 24 858 <,001 -6,364 378 <,001 <,001 -2,210 347 -2,883 -1,527
Equalvariances not -6,577 377,635 <,001 <,001 -2.210 336 -2.87M -1,550
assumed

Kitu emaociju suvokimas Equalvariances assumed 24 356 =,001 -1,799 378 038 073 -,803 447 -1,681 075
Equal variances not -1,846 375,356 033 066 -,803 435 -1,659 052
assumed

Emociju naudojimas Equalvariances assumed 2 486 B -9,375 378 <,001 <,001 -2,868 306 -3470 -2,267
Equalvariances not -8,540 369,758 <,001 =,001 -2,868 301 -3,460 -2,277
assumed

Emociju valdymas Equalvariances assumed 44 378 =001 -1,603 378 055 10 - 776 484 -1,728 A76
Equal variances not -1,681 371,833 046 082 - 776 459 -1,678 126
assumed

Transformacines Equalvariances assumed 11,358 <,001 -5,422 378 <,001 <,001 -3,362 620 -4,582 -2,143

e e (R Equal variances not 5545 373,390 <001 =001 -3,362 608 -4,555 2170
assumed

Kurybiskumo indeksas Equalvariances assumed 10,534 001 1,330 378 082 184 1,352 1,017 - 647 3,352
Equal variances not 1,372 377,218 085 A7 1,352 JBB6 - 586 3,291

assumed

2. T-test’as nepriklausomoms imtims — pagal organizacija, kurioje dirbama

Independent Samples Test

Levene's Test for Equality of

Wariances t-test for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Significance Mean Std. Error Difference
t df One-Sided p  Two-Sided p Differznce Difference Lower Upper

Emacinio intelekio Equal variances assumed 1,067 302 4,781 378 =,001 =,001 6,348 1,328 3,737 8,959

DUEkSSS Equal variances not 4780 328,662 =001 =001 6,348 1,328 3,736 8,961
assumed

Savo emociju suvokimas Equal variances assumed 2,449 118 2,864 378 002 004 1,045 365 327 1,762
Equalvariances not 2,890 338,675 002 004 1,045 362 334 1,756
assumed

Kitu emociju suvokimas Equal variances assumed 6,321 012 5,199 378 =001 =,001 2273 A37 1,413 3132
Equal variances not 5,061 206,813 =001 =001 2,273 A48 1,389 3,156
assumed

Emociju naudojimas Equal variances assumed 2,654 104 800 378 184 368 ,308 342 -,365 981
Equal variances not 8ar 324,245 185 370 308 344 -, 368 984
assumed

Emoaciju valdymas Equalvariances assumed 35,222 =001 5799 are =001 =001 2723 A70 1,800 3,646
Equal variances not 5,550 276,864 <,001 <,001 2723 481 1,757 3,689
assumed

Transformacines Equal variances assumed 28,406 =001 4,435 378 =001 =001 2,809 633 1,563 4,054

T RER DR Equal variances not 4861 374,841 <001 <001 2,809 600 1,629 3,088
assumed

Kurybiskumo indeksas Equal variances assumed 15,866 <,001 -3,865 378 <,001 <,001 -3,888 1,008 -5,881 -1,915
Equalvariances not -4,158 377,843 <,001 <,001 -3,898 837 -5,741 -2,065

assumed
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3. One-way ANOVA — pagal respondenty amziy

ANOVA
Sum of
Squares Mean Square F Sig.
Emaocinio intelekto Between Groups 6542810 3 2180837 14,091 =001
L et Within Groups 58196,022 376 164,777
Total 64738832 37a
Savo emociju suvokimas Between Groups 222 267 3 74,088 6,214 = 001
Within Groups 4483217 37a 11,923
Total 4705 484 ara
Kitu emociju suvokimas Between Groups 799 394 3 266,465 15833 =001
Within Groups 6288143 376 16,724
Total 7087537 ara
Emociju naudojimas Between Groups 27,207 3 9,068 844 470
Within Groups 4038,098 376 10,740
Total 4065,305 37a
Emociju valdymas Between Groups 1438264 3 479,421 26,229 = 001
Within Groups G872 726 3Ta 18,278
Total 8310,985 ara
Transformacines Between Groups 1239108 3 413036 11,617 =001
L T b Within Groups 13368,723 376 35,555
Total 14607,832 ara
Kuryhiskumo indeksas Between Groups 4913712 3 1637,904 19,428 =,001
Within Groups 31608878 376 84 306
Total 36612589 3ra
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ANOVA Effect Sizes™”

95% Confidence Interval

Point Estimate Lower Upper

Emocinio intelekto Eta-squared am VE L] JE6

Indeksas Epsilon-squared 094 039 149
Omega-squared Fixed- 0g4 038 144
effect
Omega-squared Random- 033 013 055
effect

Savo emociju suvokimas Eta-squared 047 010 089
Epsilon-squared 040 ooz 082
Omega-squared Fixed- 040 ooz 082
effect
Omega-squared Random- 014 00 029
effect

Kitu emociju suvokimas Eta-squared 13 055 68
Epsilon-squared 06 048 63
Omega-squared Fixed- 105 048 62
effect
Omega-squared Random- 038 016 061
effect

Emociju naudojimas Eta-squared ooy ,ooon 025
Epsilon-squared -.001 -.0o8 o7
Omega-squared Fixed- -,001 -,008 017
effect
Omega-squared Random- 000 -,003 006
effect

Emociju valdymas Eta-squared AT73 105 236
Epsilon-squared 66 oag 230
Omega-squared Fixed- 166 ,0&8 229
effect
Omega-squared Random- 062 035 0an
effect

Transformacines Eta-squared Joga 034 37

lyderystes indeksas Epsilon-squared 078 027 130
Omega-squared Fixed- 077 027 130
effect
Omega-squared Random- 027 004 047
effect

Kurybiskumo indeksas Eta-squared 134 072 183
Epsilon-squared 27 065 87
Omega-squared Fixed- 27 Nil1 187
effect
Omega-squared Random- 046 023 71

effect

4. Regresiné analizé — Transformaciné lyderysté x darbuotojy kurybiskumas



Correlations

Transformacines

Kurybiskumo lyderystes
indeksas indeksas
Pearson Correlation  Kurybiskumo indeksas 1,000 ,076
Transformacines lyderystes ,076 1,000
indeksas
Sig. (1-tailed) Kurybiskumo indeksas ,069
Transformacines lyderystes ,069
indeksas
N Kurybiskumo indeksas 380 380
Transformacines lyderystes 380 380
indeksas
Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 ,0762 ,006 ,003 9,813
a. Predictors: (Constant), Transformacines lyderystes indeksas
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 212,157 1 212,157 2,203 ,139b
Residual 36400,432 378 96,297
Total 36612,589 379

a. Dependent Variable: Kurybiskumo indeksas
b. Predictors: (Constant), Transformacines lyderystes indeksas

5. Regresin¢ analizé¢ — Vadovo emocinis intelektas x darbuotojy kiirybisSkumas

Correlations

Emocinio

Kurybiskumo intelekto

indeksas indeksas
Pearson Correlation  Kurybiskumo indeksas 1,000 -,003
Emocinio intelekto indeksas -,003 1,000
Sig. (1-tailed) Kurybiskumo indeksas 474

Emocinio intelekto indeksas 474

N Kurybiskumo indeksas 380 380
Emocinio intelekto indeksas 380 380
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Model Summary

Adjusted R Std. Error of the

Model R R Square Square

Estimate

1 ,003? ,000 -,003

9,842

a. Predictors: (Constant), Emocinio intelekto indeksas

ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square Sig.
1 Regression 409 1 409 ,004 948"
Residual 36612,180 378 96,858
Total 36612,589 379

a. Dependent Variable: Kurybiskumo indeksas

b. Predictors: (Constant), Emocinio intelekto indeksas

6. Regresiné analizé — Vadovo emocinis intelektas x transformaciné lyderysté

Correlations
Transformacines Emocinio
lyderystes intelekto
indeksas indeksas
Pearson Correlation  Transformacines lyderystes 1,000 ,809
indeksas
Emocinio intelekto indeksas ,809 1,000
Sig. (1-tailed) Transformacines lyderystes <,001
indeksas
Emocinio intelekto indeksas ,000
N Transformacines lyderystes 380 380
indeksas
Emocinio intelekto indeksas 380 380
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Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 ,809° 654 653 3,656

a. Predictors: (Constant), Emocinio intelekto indeksas

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 9555,132 1 9555,132 714,834 <,001°
Residual 5052,699 378 13,367
Total 14607,832 379

a. Dependent Variable: Transformacines lyderystes indeksas
b. Predictors: (Constant), Emocinio intelekto indeksas

7. Regresiné analizé — Transformaciné lyderyst¢ x darbuotojy kirybiSkumas (dirbanciyjy

kiirybinése industrijose grupé)

Correlations

Transformacines
Kurybiskumao lyderystes
indeksas indeksas
Pearson Correlation ~ Kurybiskumo indeksas 1,000 ,188
Transformacines lyderystes ,188 1,000
indeksas
Sig. (1-tailed) Kurybiskumao indeksas ,002
Transformacines lyderystes ,002
indeksas
N Kurybiskumo indeksas 226 226
Transformacines lyderystes 226 226
indeksas
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Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 1882 ,035 ,031 10,792

a. Predictors: (Constant), Transformacines lyderystes indeksas

ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 956,672 1 956,672 8,214 ,UDSb
Residual 26090,337 224 116,475
Total 27047,009 225

a. Dependent Variable: Kurybiskumo indeksas
b. Predictors: (Constant), Transformacines lyderystes indeksas

8. Regresiné analizé — Transformacine lyderysté x darbuotojy kiirybiskumas (dirbanciyjy ne

kiirybinése industrijose grupé)

Correlations
Transformacines
Kurybiskumo lyderystes
indeksas indeksas
Pearson Correlation  Kurybiskumo indeksas 1,000 -,061
Transformacines lyderystes -,061 1,000
indeksas
Sig. (1-tailed) _Kurybiskumo indeksas : ,226
Transformacines lyderystes 226
indeksas
N Kurybiskumo indeksas 154 154
Transformacines lyderystes 154 154
indeksas
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Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 0612 ,004 -,003 7,320

a. Predictors: (Constant), Transformacines lyderystes indeksas

ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 30,426 1 30,426 ,568 ,452b
Residual 8143,548 152 53,576
Total 8173,974 153

a. Dependent Variable: Kurybiskumo indeksas
b. Predictors: (Constant), Transformacines lyderystes indeksas

9. Regresiné analizé — Vadovo emocinis intelektas x darbuotojy kiirybiskumas (dirbanciyjy

kiirybinése industrijose grupé)

Correlations

Emocinio

Kurybiskumo intelekto

indeksas indeksas
Pearson Correlation  Kurybiskumo indeksas 1,000 ,199
Emocinio intelekto indeksas ,199 1,000
Sig. (1-tailed) Kurybiskumo indeksas ,001

Emocinio intelekto indeksas ,001

N Kurybiskumo indeksas 226 226
Emocinio intelekto indeksas 226 226
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Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 1992 ,040 ,035 10,768

a. Predictors: (Constant), Emocinio intelekto indeksas

ANOVA?®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1075,610 1 1075,610 9,277 ,003b
Residual 25971,399 224 115,944
Total 27047,009 225

a. Dependent Variable: Kurybiskumo indeksas
b. Predictors: (Constant), Emocinio intelekto indeksas

10. Regresiné analizé¢ — Vadovo emocinis intelektas x darbuotojy kiirybiskumas (dirbanciyjy ne

kiirybinése industrijose grupé)

Correlations
Emocinio
Kurybiskumo intelekto
indeksas indeksas
Pearson Correlation  Kurybiskumo indeksas 1,000 -,292
Emocinio intelekto indeksas -,292 1,000
Sig. (1-tailed) Kurybiskumo indeksas _ | <,001
Emocinio intelekto indeksas ,000
N Kurybiskumo indeksas 154 154
Emocinio intelekto indeksas 154 154
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Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 2gpa ,085 079 7,014

a. Predictors: (Constant), Emocinio intelekto indeksas

ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 695,665 1 695,665 14,140 <,001°
Residual 7478,309 152 49,199
Total 8173,974 153

a. Dependent Variable: Kurybiskumo indeksas
b. Predictors: (Constant), Emocinio intelekto indeksas

11. Regresin¢ analizé — Vadovo emocinis intelektas x transformaciné lyderysté (dirbanciyjy
kiirybinése industrijose grupé)

Correlations

Transformacines Emocinio
lyderystes intelekto
indeksas indeksas
Pearson Correlation ~ Transformacines lyderystes 1,000 807
indeksas
Emocinio intelekto indeksas ,807 1,000
Sig. (1-tailed) Transformacines lyderystes . <,001
indeksas
Emocinio intelekto indeksas ,000
N Transformacines lyderystes 226 226
indeksas
Emocinio intelekto indeksas 226 226
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Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 ,807° 651 649 3,961

a. Predictors: (Constant), Emocinio intelekto indeksas

ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 6555,766 1 6555,766 417,838 <,001°
Residual 3514,499 224 15,690
Total 10070,265 225

a. Dependent Variable: Transformacines lyderystes indeksas
b. Predictors: (Constant), Emocinio intelekto indeksas

12. Regresiné analizé — Vadovo emocinis intelektas x transformaciné lyderysté (dirbanciyjy ne

kiirybinése industrijose grup¢)

Correlations
Transformacines Emocinio
lyderystes intelekto
indeksas indeksas
Pearson Correlation  Transformacines lyderystes 1,000 ,804
indeksas
Emocinio intelekto indeksas ,804 1,000
Sig. (1-tailed) Transformacines lyderystes <,001
indeksas
Emocinio intelekto indeksas ,000
N Transformacines lyderystes 154 154
indeksas
Emocinio intelekto indeksas 154 154
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Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 8042 646 644 2,980

a. Predictors: (Constant), Emocinio intelekto indeksas

ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 2465,080 1 2465,080 277,553 -c,[l[l1b
Residual 1349,985 152 8,881
Total 3815,065 153

a. Dependent Variable: Transformacines lyderystes indeksas
b. Predictors: (Constant), Emacinio intelekto indeksas

13. Daugianar¢ regresiné analizé — Transformaciné lyderyst¢é x vadovo emocinio intelekto
latentiniai veiksniai

Correlations

Transformacin

es lyderystes Savo emociju Kitu emociju Emaociju Emociju
indeksas suvokimas suvokimas naudojimas valdymas
Fearson Correlation  Transformacines 1,000 B77 T34 770 x|
lyderystes indeksas
Savo emociju suvokimas 67T 1,000 722 645 A72
Kitu emociju suvokimas 734 022 1,000 02 JBE0
Emaociju naudojimas 770 G458 B02 1,000 336
Emociju valdymas a3 72 660 336 1,000
Sig. (1-tailed) Transformacines . =001 =001 =001 = 001
lyderystes indeksas
Savo emociju suvokimas ooon . ooo ooo 000
Kitu emociju suvokimas oo oo . oo oo
Emociju naudojimas ooo ,a0o ooo . ,a0o
Emociju valdymas ooo 000 Jooo ooo .
] Transformacines 380 380 380 380 380
lyderystes indeksas
Savo emaociju suvokimas 380 380 380 380 380
Kitu emociju suvokimas 380 380 380 380 380
Emaociju naudojimas 380 380 380 380 380
Emociju valdymas 380 380 380 380 380

82



Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 8712 758 756 3,068

a. Predictors: (Constant), Emociju valdymas, Emaociju
naudojimas, Kitu emociju suvokimas, Savo emociju

suvokimas
ANOVA®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 11078,376 4 2769594 2894 266 <,001°
Residual 3529 456 375 9412
Total 14607 832 379

a. DependentVariable: Transformacines Iyderystes indeksas

. Predictors: (Constant), Emaociju valdymas, Emaociju naudojimas, Kitu emaociju
suvokimas, Savo emociju suvokimas
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14. Moderatoriaus analizé — Emocinio intelekto poveikis transformacinés lyderystés ir

darbuotojy kiirybiskumo rysiui

FEEFAEFAAEAFA TS PROCESS Procedure for SFSS Version 4.2 beta #*#ssassxdassay

Written by Andrew F. Hayes, PFh.D.

Documentation available in Hayes

www . afhayes. com

(2022) . www.guilford. com/p/hayes3

EE S RS RS E R S S SRS EEE R E R R E RS LSRR R R EEEEEE RS EREEEEEEEE R EREEEE LRSS EEREEESES

Model =@ 1
¥ : Kuryb
X r Lyd
W : EI

Sample

Size: 380

AEE A A TR AT ERA AN ERAAEEAAE R A AR A A AR AR N TR A A ERAAAEAAARAAERRAAREA AR ERAAEARAAE A A A E A DA AL

OUTCOME VARIABLE:
Kuryb

Model Summary

R R-=qg MSE
151 L0023 95,139
Madel

coeff s
constant B2, 433 §,003
Lyd -, 086 351
EI -, 372 L1739
Int_1 , 008 L0086

Product terms key:
Int_1 : Lyd x

Test (s} of highest order unconditional interaction(s):
dfl
X*=W , 005 1,915 1,000

RZ—-chng F

2,944

&, 935
-, 245
-2,077
1,384

EI

376,000

dfl
3,000
P LLCI
, 000 44,731
, 807 -, 176
, 038 -, 724
,167 -, 003

167

376, 000

,033

ULCI
80,135
, 604
-, 020
, 020
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15. Moderatoriaus analizé — Emocinio intelekto latentinio veiksnio - savo emocijy atpaZinimo —

poveikis transformacinés lyderystés ir darbuotojy kiirybiskumo rySiui

LE R L R R LR EEE R RS PROCEES Fracedure fO.L‘ SPSS Version 4_2 beta LR L R LR EERE R 22 2.

Written by Andrew F. Hayes,
Documentation available in Hayes

Ph.D.

www.afhayes.com

{2022) . www.guilford.com/p/hayes3

R R A R AR L LR REEREEREEREEEEEEEEEE RS SRR LRSS ESEEEEE R LR EEEEEEREEREREEEEEEREEEESS]

Model : 1
Y : Kuryb
X : Lyd
W : Ela
Sample
Size: 380

Ahhhhdhdhddhd kb ddd A hdddrh bbbk ddhddhn

QUTCOME VARIABLE:
Kuryb

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 p
¢ 173 030 94,462 3,863 3,000 376,000 010
Model
coeff se [ =] LLCI ULCI
constant 55,844 8,909 6,268 , 000 38,328 73,363
Lyd ¢ 1B5 ¢ 329 201 s 617 -, 482 811
Ela -, 969 , 707 -1,372 ,171 -2,358 420
Int_1 , 014 , 024 i 975 s 9265 -,033 060
Product terms key:
Int 1 Lyd ® Ela
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl =)
X*W , 001 £ 331 1,000 376,000 565
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16. Moderatoriaus analizé — Emocinio intelekto latentinio veiksnio - kity emocijy atpaZinimo —
poveikis transformacinés lyderystés ir darbuotojy kiirybiskumo rySiui

kkk ek REx***%* PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 heta ***esesssdkkekes

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

A R R A RS L R R EEEEE LRSS EEEEE RSl EEEEEER SRR SR LR EEEEEESESEEEEEEREEEREESESESESE.

Model 1
¥ : EKuryb
X ¢ Lyd
W : EIb
Sample
Size: 380

khkdhkkhdkhhdbddddbr bk dkhdd b rd bk bk dkdddd kb dhhbdddd bk bbb dddddrhdbdk

QUTCOME VARIABLE:
Kuryb

Model Summary

R R-sq MSE F df1 df2 p
140 020 95,459 2,514 3,000 376,000 058
Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant 52, 980 6,278 8,440 , 000 40,636 65,323
Lyd 128 y 271 » 471 638 -, 405 s 661
EIb -, 415 , 486 -1,470 ;142 -1,671 241
Int_1 £013 018 r 752 453 -,022 048

Product terms key:
Int 1 : Lyd ® ElIb

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

RZ2-chng F dfl df2 o]
X*W , 001 566 1,000 376,000 453
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17. Moderatoriaus analizé — Emocinio intelekto latentinio veiksnio — emocijy naudojimo —
poveikis transformacinés lyderystés ir darbuotojy kiirybiskumo rySiui

kkkkkkhkhkkkrks PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 beta *%**dkddddkkkds

Written by Andrew F. Hayes, Fh.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

Ak kb dddr ke d kbbb ddrdrdrdr bbb ddrdrd kbbb dbrdrdrkdn

Model : 1
¥ : Kuryb
¥ 1 Lyd
W : Elc

Sample

Size: 380

R E R E R R E L EEEEEEEEEEEEEE R EEEEEEEE R R R EEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE R EEEEEEEESSE SRS

OUTCOME VARIABLE:
Kuryhb

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
,172 030 94,479 3,840 3,000 376,000 , 010
Model

coeff se t B LECT ULCI
constant 64,231 9,051 7,096 , 000 46,434 82,028
Lyd -,851 381 -2,235 026 -1,600 -,102
Elc -,726 , 639 -1,136 £ 257 -1,983 331
Int 1 , 050 ,023 2,110 035 , 003 , 096

Product terms key:
Int_1 : Lyd ® Elc

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 P
X*W 011 4,453 1,000 376,000 035
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18. Moderatoriaus analizé — Emocinio intelekto latentinio veiksnio — emocijy valdymo —
poveikis transformacinés lyderystés ir darbuotojy kiirybiskumo rySiui

LEE SR E S L EEEEEEES. PROCESS Procedure fGr stS Version 4.2 beta EEE R EREEE R LR SRS

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

tEE S E SRR LR EREEEE LSRR R Rt iR R LR R R R EEEEEEEEE R R EREEREEE RS

Model = 1
¥ : Kuryb
X : Lyd
W : EId
Sample
Size: 380

Ahhkhkwhhdddd bbb kbbb ddddd bk hddddddrd b ddddddddddddidi

QUTCOME VARIABLE:
Kuryb

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 B
126 016 95,826 2,025 3,000 376,000 110
Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant 56,069 8,067 6,951 , 000 40,208 71,930
Lyd -, 063 r 333 -,190 , 849 -, 719 f 292
EId -, 671 i3 -1,249 P 212 -1,728 . 385
Int_1 ,018 021 r 857 £ 392 -,023 058

Product terms key:
Int 1 - Lyd ® EId

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

RZ-chng F dfl df2 P
KW , 002 , 134 1,000 376,000 f 392
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19. Moderatoriaus analizé — Emocinio intelekto poveikis transformacinés lyderystés
darbuotojy kiirybiskumo rysiui (dirbanciyjy kiirybinése industrijose grupé)

kkkkkkkktktiiik PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 heta *rddddddkddkdkkkks

Written by Andrew F. Haves, Ph.D. www . afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

e W v o ol ok o o o o o S o e o ol ok ol e o ol o ol o ok o W e o o o o ol ol ol ol i i o o o o o ol e ol i ol o ol o o o o e o e e e o ol i ol i e o T W e o e ok o

Model : 1
Y : Kuryb
X : Lyd
W : EI

Sample

Size: 226

R R E R L LS EEEEEEE SRS EE R LRSS SRR SR EEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEREEEEEERSE.

OUTCOME VARIABLE:
Kurybh

Model Summary

ir

R R-sg MSE F dfl df2 P
r 223 ;050 115,762 3,881 3,000 222,000 010
Model

coeff se t B LLCI ULCI
constant 55,528 12,198 4,552 ,000 31,489 79,567
Lyd -,449 ;461 -,976 ;330 =1,357 ,458
EI -, 204 r 255 -, 800 424 -, 706 298
Int 1 ,011 . 008 1,363 174 -, 005 027

Product terms key:
Int_1 - Lyd X EI

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 P
H*W 008 1,857 1,000 222,000 174
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20. Moderatoriaus analizé¢ — Emocinio intelekto poveikis transformacinés lyderystés ir
darbuotojy kiirybiskumo rysiui (dirbanciyjy ne kiirybinése industrijose grup¢)
*kkkkkkkkkksdxt PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 beta *#**rheddrhkiks
Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3
R A AR bbbt bbbl drdror o ok e e W o
Model : 1

Y : Kuryb

X : Lyd

W : EI
Sample
Size: 154
It E R R L E R EEEEE R R RS RS R R R R R R EEE R R R R R R R R E R R R R R R R R R R R R R EREEEREEEREE R EREEEREEERESESESEEE.
QUTCOME VARTABLE:
Kuryk
Model Summary

R R-sg MSE F dfl dfz2 P
418 174 44,985 10,569 3,000 150,000 , 000
Model
coeff se t P LiCI ULCI

constant 67,860 11,830 5,736 , 000 44,484 91,236
Lyd , 308 , 497 519 537 -,674 1,290
EI -, 564 , 204 =2,761 , 006 -, 587 =, 1860
Int 1 , 007 , 007 , 886 PR I ) -,008 021

Product terms key:
Int_1 : Lyd b4 EI

Test(s) of highest order unconditional interaction{(s}:
RZ2-chng F dfl df2 P
X*W 004 1886 1,000 150,000 r 377
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21. Moderatoriaus analiz¢ — Emocinio intelekto latentinio veiksnio - savo emocijy atpazinimo —

poveikis transformacinés lyderystés ir darbuotojy kirybisSkumo rysiui (dirbanciyjy kiirybinése

industrijose grup¢)

Mk kkwmexwxwkwdk PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 beta #****®sdssdkhidkis

Written by Andrew F.

Hayes,
Documentation available in Hayes

Ph.D.

www . afhayes.com

(2022) . www.guilford.com/p/hayes3

e ok e e ke ok ok i R o o b o o e b e b e ok ol R ol R b b o b o o b ke o ol ke ol o b ok ok ok o ol b e ke e ol e e b b b b ol o o ok o ke e ok e ol o o b ke e ok ke e b

Model 1
¥ : Euryb
¥ : Lyd
W : EIa

Sample

Size: 226

LEE R E SRR EEEEEEEE R R R R R ERE R E R R R R EEEEEEEREE R EEEEREEREEE R EREEEEEREERSEEXSE;

OUTCOME VARIABLE:
Kuryb

Model Summary

E EB-sg
213 , 0486
Model

coeff
constant 21,159
Lyd , 951
Ela 1,748
Int 1 -, 054

Product terms key:
Int 1 : Lyd

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

RZ2-chng

H¥W 009 2,153

MSE
116,287

e
13,977
, 482
1,141
037

F

1,000

(R S

-

-

-

W= nowo LN

3,52%

-] =
[ SN S N S

Ela

E |

222,000

dfl
3,000
P LLCI
131 -6,386
, 050 ,001
, 127 -,501
, 144 -,127
P
,144

222,000

ULCI
48,704
1,500
3,996
019
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22. Moderatoriaus analiz¢ — Emocinio intelekto latentinio veiksnio - savo emocijy atpazinimo —
poveikis transformacinés lyderystés ir darbuotojy kiirybiskumo rysiui (dirban¢iyjy ne kiirybinése
industrijose grup¢)

kwkkkwkxRwwdwwk PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 beta ##=swssskdhawws

Written by Andrew F. Haves, Ph.D. www.afhayes. com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

S A AL AR SRR SRS ENEEES S SRS EEEESEERERREREEEEEESEEEEESEEREESEEEEREEEEEEES S

Model 1
¥ : Euryb
X ¢ Lyd
W : EIa
Sample
Size: 154

LE RS EEEE R EEEEREEEE SIS LR EEEEE S SRS EEEEEEEEE RS LRI AR R EEREEREEESESESEEESEERERSS,

OUTCOME VARIABLE:
Kuryb

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
674 , 455 29,715 41,6593 3,000 150,000 000
Model

coeff se t =) LLCI ULCI
constant 54,393 8,438 6,447 000 37,721 71,0865
Lyd 1,410 390 3, 6l4 000 ;839 2,181
Ela -2,518 . 256 -4,32% 000 =3,617 -1,420
Int 1 -, 003 022 -,128 F 899 -, 045 , 040

Product terms key:
Int 1 : Lyd 4 Ela

Test(s) of highest order unconditiconal interacticnis):

RZ=-chng F dfl dfz P
H*W 000 (016 1,000 150,000 F 899
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23. Moderatoriaus analizé — Emocinio intelekto latentinio veiksnio - kity emocijy atpazinimo —
poveikis transformacinés lyderystés ir darbuotojy kirybisSkumo rysiui (dirbanciyjy kiirybinése
industrijose grup¢)

¥kkkkkk2xxx ek w PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 beta *****sddkdwwdws

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

R R A A SRR A L EREEEEEEEEEEEEEEEEE RS EEEEEEEEEEEEER R EREESESEEEEEEEEEEEERESEERESNRSES.

Model @ 1
Y : Kuryb
X : Lyd
W : EIb
Sample
Size: 2286

hkhkhkbkhkbkhktddddhbhhbhbdbhbhbdhbdddhdbdbhbbbhbbbhddddddbhdbdbb bbbkt drddbdbdbd bbb hbhkrhaddbdbdbbbhds

OUTCOME VARIABLE:
Euryb

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 e
P 221 , 049 115,880 3,802 3,000 222,000 , 011
Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant 55,731 8,509 6,550 000 38,963 72,500
Loyd -,183 351 -, 521 603 -, 875 . 509
ETh -1,274 , 729 -1,749 L a8z -2,710 , 162
Int_1 , 043 025 1,732 083 -, 006 L0982

Product terms key:
Int 1 : Lyd ® EIb

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl dfz2 o
K*EW 013 3,001 1,000 222,000 085
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24. Moderatoriaus analizé — Emocinio intelekto latentinio veiksnio - kity emocijy atpazinimo —

poveikis transformacinés lyderystés ir darbuotojy kiirybiskumo rysiui (dirban¢iyjy ne kiirybinése

industrijose grup¢)

RRAERA AR eewr PROCESE Frocedure for SPSES Version 4.2 beta #wewsrewswwdrsw

Written by Andrew F. Havyes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

g Ak E Rk R kR ARk r bk kR ke Rk Rk R dr o R o R R g e ke o e o o R e

Model : 1
Y : Kuryb
& : Lyd
W : ElIb
Sample
Size: 154

R R R e R

QUTCOME VARIAELE:
Kuryb

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2
¢ 167 028 52,982 1,426 3,000 150,000
Model

coeff s5e t = LLCI
constant 47,543 9,268 5,129 000 29,228
Lyd L4941 L4920 1,052 £ 295 -, 388
EIb 162 584 277 . 782 =-,893
Int 1 =,020 024 -, 857 £ 393 -, 087

Froduct terms key:
Int_1 H Lyd x EIb

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 ]
KEW 005 ¢ 135 1,000 150, 000 § 393

s 238

LCI
65,858
1,270
1,316
(026
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25. Moderatoriaus analizé — Emocinio intelekto latentinio veiksnio — emocijy naudojimo —
poveikis transformacinés lyderystés ir darbuotojy kirybisSkumo rysiui (dirbanciyjy kiirybinése
industrijose grup¢)

FEExAEE kXA A+ x PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 beta *rardxdssdadday

Written by Andrew F. Hayes, Fh.D. www . afhayes. com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

EE S S SRS E R RS R SR RS EE RS R SRS SR LSS RS SRR R EEE R EEEEEEEEEREEEEEEEEEEE S ]

Model : 1
Y : Euryb
X : Lyd
W : EIc

Sample

Size: 226

FEEFEATE AT A AT A ATA A ASII A A I A A AT A AT A b AR A A A AR A A AR AR R A A AR A AR AR AR AR A A AR A a kT A

OUTCOME VARIABLE:
Kuryb

Model Summary

R R-=5qg MSE F dfl df2 is]
317 , 101 109,583 8,273 3,000 222,000 000
Madel

coeff za t =) LLCI ULCI
constant Té, 665 11,757 6,521 L 000 53,495 99,834
Lyd -1,474 465 -3,172 002 -2, 390 -y 558
EIc 2,172 933 -2,327 L0021 -4,011 -, 332
Int_1 107 031 3,452 001 D48 168

Product terms key:
Int_1 : Lyd x EIc

Test{s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 ]
X=*W , 048 11,916 1,000 222,000 , 001
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26. Moderatoriaus analizé — Emocinio intelekto latentinio veiksnio — emocijy naudojimo —
poveikis transformacinés lyderystés ir darbuotojy kiirybiskumo rysiui (dirban¢iyjy ne kiirybinése
industrijose grup¢)

*EkkkEkkkskkrk*s PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 beta *r*ssxdssddsdas

Written by Andrew F. Haves, Fh.D. www . afhayes. com
Documentation available in Havyes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

LR R iSRS E Al R RS R iRt R R R SRS Rl Rl R R RSl

Model : 1
¥ : Kurvyb
X : Lyd
W : ElIc

Sample

Size: 154

EE S S SR E R R E RS E SR RS SR SRSt R LSS R E R R EEEEEEEEEEREEEEEEEEEEREEREREEE S ]

QUTCOME WVARIABLE:
Kuryb

Model Summary

R R-5g MSE F dfl df2 o
062 004 54,280 196 3,000 150, 000 809
Model

coeff sa t 2] LLCI ULCI
constant 54,278 15,5149 3,498 001 23,614 B4, 542
Lyd -, 025 ,B80 -, 036 971 -1, 389 1,338
Elc 136 933 P1l46 B84 -1,707 1,975
Int_1 -, 005 038 -,118 Q06 -, DBO 071

Product terms key:
Int_1 : Lyd x Elc

Test{s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F df1 df2
X*W , 000 014 1,000 150,000 , 908
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27. Moderatoriaus analiz¢é — Emocinio intelekto latentinio veiksnio — emocijy valdymo —

poveikis transformacinés lyderystés ir darbuotojy kirybisSkumo rysiui (dirbanciyjy kiirybinése

industrijose grup¢)

FEEFAE A FEx* A+ + PROCESS Procedure for SESS Version 4.2 bheta #*@ssxdssdasaas

Written by Andrew F. Havyes, Ph.D. www . afhayes. com

Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

EE S S E SRR R SR EEESS AR SR S SRR R RS EEEE R R R EEEEEEEE R ESEREEEEEEEEEESEESES]

Model =@ 1
¥ : EKuryb
X : Lyd
W : EId

Sample

Size: 226

EE S S E SRR R SR EEESS AR SR S SRR R RS EEEE R R R EEEEEEEE R ESEREEEEEEEEEESEESES]

QUTCOME VARIABLE:
Kuryb

Model Summary

R R-5g MSE F dfl
p 244 , 060 114,578 4,688 3,000
Model

coeff 58 £ =]
constant 55,028 9,561 5,756 000
Lyd -, 497 L4214 -1,201 231
EId -, BR2 s BES -1,02& L 306
Int_1 , 044 L0268 1,697 091

Product terms key:
Int_1 : Lyd ® EId

Test (s} of highest order unconditional interaction(s):
R2—-chng F df£1 df2
HK*W , 012 2, B8O 1,000 222,000

df2
222,000

LLCTI
36,186
-1,314
-1,993

-, 007
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28. Moderatoriaus analizé — Emocinio intelekto latentinio veiksnio — emocijy valdymo —
poveikis transformacinés lyderystés ir darbuotojy kiirybiskumo rysiui (dirban¢iyjy ne kiirybinése
industrijose grup¢)

FEEkFAEExF =k w*x PROCESS FProcedure for SPSS Version 4.2 beta *r ssxdssdasias

Written by Andrew F. Havyes, Ph.D. www . afhayes. com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

EE S S SRS E R RS R SR RS EE RS R SRS SR LSS RS SRR R EEE R EEEEEEEEEREEEEEEEEEEE S ]

Model : 1
Y : EKuryb
X : Lyd
W : EId

Sample

Size: 154

EE S S SRS E R RS R SR RS EE RS R SRS SR LSS RS SRR R EEE R EEEEEEEEEREEEEEEEEEEE S ]

OQUTCOME VARIABLE:
Kuryb

Model Summary

R R-s5qg MSE F dfl df2 ia]
y 336 113 48,327 6, 380 3,000 150,000 , 000
Model

coeff & £ =] LLCI ULCI
constant 50, 480 16,109 5,617 000 58, 650 122,310
Lyd -1,240 . B50 -1,907 058 -2,524 045
EId -2, 4860 ;386 -2,494 014 -4,40% -, 5311
Int_1 ] 038 2,057 041 003 154

Product terms key:
Int_1 : Lyd *® EId

Test (s} of highest order unceonditional interaction(s):

R2-chng F dfil df2 =)
HK*W , 025 4,230 1,000 150,000 041
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29. Mediatoriaus analizé — Transformacinés lyderystés kaip mediatoriaus vaidmuo vadovo

emocinio intelekto ir darbuotojy kiirybisSkumo rysiui

*kkkkkkxxkkwkds PROCESS Procedure for 5P53 Version 4.2 beta **¥dddkddddkkdds

Written by Andrew F. Hayes, PFh.D. wwiW.afhayes.com
Documentation availabkle in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

L s ]

Model : 4
Y : EKuryb
¥ : EI
M : Lyd
Sample

Size: 3E0

R ]
QUTCOME VLAEILBLE:
Lyd

Model Summary

E E-3q MSE F dfl df2 E
, 509 , 854 13,367 714,834 1,000 378,000 , 000
Model
coeff se t ] LLCT ULCI
constant 3,999 , 545 4,734 , 000 2,338 5,660
EI , 384 ,014 26,736 , 000 , 356 L4412

R E T R ST
QUTCOME VARIABLE:
I Kuryb

Model Summary

E E-3g MSE F dfl £2 E
,134 L0018 95,370 3,450 2,000 377,000 L1033
Model
coeff 3e t j+] LLCT TLCI
constant 50,3946 2,322 21,701 , 000 45,830 54,962
EI -, 141 , 085 -2,162 031 -, 269 -, 013
Lyd 361 , 137 2,626 , 0039 L1091 631

*EkkkkkkrkrFrrrrrccd NMTRECT LND INDIEECT EFFECTS OF ¥ ON ¥ #****%dddddddrrddrsd

Direct effect of X on Y
Effect se t j+] LLCI TLCI
-.141 ,0E5 -2,1&82 L 031 -, 289 -, 013

Indirect effect(s) of X on ¥:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
Lyd r 139 070 003 (282
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30. Mediatoriaus analizé — Transformacinés lyderystés kaip mediatoriaus vaidmuo vadovo
emocinio intelekto ir darbuotojy kiirybiskumo rysiui (dirbanc¢iyjy kiirybinése industrijose grupé)

*kkddkdkkkdkkdddds PROCESS Procedure for SP35 Version 4.2 beta #*dddddddddddds

Written by Andrew F. Hayes, Fh.D. wiww. afhayes.com
Documentation availakle in Haves (2022). www.guilford.com/p/haves3

R A R A R R R A A R A A R A A R A A A A A A R A A A A A T A A A I I A TR A A I I A F TR A AT T AT AT TR

Model @ 4

¥ : Euryb

¥ : EI

M = Lyd
Sample

Size: 226

EE S s s s s s s s s i R sy
OUTCOME VARIMABLE:
Lyd

Model Summary

E E-3g MSE F dfl dfz E
L 507 651 15,690 417,838 1,000 224,000 000
Model
coeff 3e t B LLCT TLCT
constant 1,715 1,272 1,348 178 -, 782 4,222
EI 225 (021 20,441 000 PS84 288

EE s s L L
OUTCOME VARIRBLE:
Kuryh

Model Summary

E B-3q MSE F dfl df2 B
, 205 042 116,207 4,874 2,000 223,000 , 008
Model
coeff se t ] LLCI ULCI
constant 39,590 3,477 11, 387 , 000 32,739 46,441
EI (118 L0946 1,231 220 -, 071 , 307
Lyd 128 182 , 702 484 - 231 (486

dkkhdkkkkhdkhdkrs s DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X QN ¥ *ddedkddddhhdhhdd

Direct effect of X on ¥
Effect 3e t E LLCI TLCI
118 096 1,231 220 -.071 , 307

Indirect effect{s) of X on ¥Y:

Effect BootSE BootLLCI BootULCI
Lyd , 054 100 -, 1486 P 256
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31. Mediatoriaus analizé — Transformacinés lyderystés kaip mediatoriaus vaidmuo vadovo
emocinio intelekto ir darbuotojy kiirybiSkumo ryS$iui (dirbanéiyjy ne kiirybinése industrijose
grupé)

hkkdddwsewwtdd PROCESS Procedure for S5P55 Version 4.2 beta ##¥ddddddeddddd

Written by Andrew F. Hayes, Fh.D. wwiW.afhayes.com
Documentation availakle in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

L s ]

Model : 4
Y : EKuryb
¥ : EI
M : Lyd
Sample
Size: 154

R A A A A A R R R A A A A A R A A A A A R A A R R A A A A A A A A A A A AR A A AR AT AT A AT AR T TSR
QUTCOME VLAEILELE:
Lyd

Model Summary

E B-3g MSE F dfl £2 E
, 804 , 8448 g,881 277,553 1,000 152,000 , 000
Model
coeff se t 4] LLC ULCI
constant 7,443 1,043 7,138 , 000 5,382 9,503
EI 316 L0159 16, 660 000 278 . 353

R ]
QUTCOME VARIABLE:
Kuryb

Model Summary

E R-3q MSE F dfl df2 b
(413 170 44,921 15, 482 2,000 151,000 000
Model
coeff 3e t ] LLCT ULCI
constant 57,654 2,710 21,274 , 000 52,299 63,008
EI -, 3594 ,072 -5,503 , 000 -, 536 -, 253
Lyd , 118 ,182 3,934 , 000 . 357 1,078
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*hkkkkkxkkkakddxxs DIRECT AND INDIRECT EFFECTIS

Direct effect of X on Y
Effect se t
-394 072 -5,503

Indirect effect(s) of X on ¥:
Effect BootSE BootLILI
Lyd 227 , 064 108

P LLCI

, 000 -, 536
BootULCI
, 359

OF ¥ QN ¥ #****ddddddddrrrss

ULCI
-, 253
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