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IVADAS

Darbo temos aktualumas:

Visame pasaulyje labai aukstai iSkeliama lyderio pozicija. Lyderyste ir lyderio sagvoka yra
daznai lyginama su vadovo sgvoka. Tad labai daznai iSgirstame klausiant, kas yra auksc¢iausias
pozicijas uzimantys zmoneés - lyderiai ar vadovai. Lyderyst¢ i8S viso to iSsiskiria ir tai labai daznai
apkalbama jvairiuose praktiniuose ir teoriniuose tyrimuose (Green 2014). Lyderysté yra itin
svarbi, nes ji turi jtakos organizacijos biiklei (Nasomboon, 2014). Empirinés tyrimy iSvados
parod¢, kad organizacijos veiklos rezultatai, darbuotojy jsitraukimas yra neatsiejama organizacijos
dalis ir tai yra reikalaujama jmoniy vadovy. (Kieu, 2010). Bet kuriai organizacijai reikalingi
veiksmingi lyderiai, galintys teigiamai paveikti darbuotojus, ir taip didinti darbuotojy jsitraukima

(Nasomboon, 2014).

Organizacijos moksluose viena i§ labiausiai tyrinéty temy yra lyderysté, o darbuotojy
jsitraukimas — viena 1§ naujausiy. D¢l Sios priezasties, rySys tarp lyderystés ir darbuotojy
isitraukimo, nebuvo placiai itirtas, nes daugelis organizacijy didZiausig démesj skyré darbuotojy
iSlaikymui ir ugdymui (Carasco-Saul, Kim, W ir Kim, T. 2015). Placiau pradéjus tirti jsitraukima,
atlikti nauji tyrimai patvirtino rysj tarp lyderystés ir darbuotojy jsitraukimo. Lyderysté yra vienas
1§ pagrindiniy veiksniy, kuris jtakoja ir gali stiprinti darbuotojy jsitraukimg, skatinant darbuotojus
dirbti su aistra ir jausti gily emocinj ir intelektualinj rySj su savo organizacija (Maharmeh, T.M.
(2021). Darbuotojai, kurie palaiko gerus santykius su savo darbdaviais (lyderiais), yra labiau
jsitrauke ] darba (Ghafoor, ir kiti, 2011). Darbuotojy jtraukimo sritis ir toliau sparciai auga, nes ji
turi didziulj poveikj jmonés s€kmei ir tai yra svarbi tema jau daugiau nei kelis deSimtmecius ir

apie tai taip pat kalbama daugybé¢je atlikty tyrimy.

Dar vienas svarbus ir organizacijoms tai yra darbuotojy kietinimas iseiti i§ darbo. Nepaisant
to, kad buvo atlikta nemazai tyrimu siekiant sugalvoti priemones, kaip sumazinti kaitg
organizacijoje, taciau Si problema vis dar egzistuoja ir gali iSlikti kaip vienas didZiausiy
nustatyti veiksnius kurie jtakoja ketinimo iSeiti 1§ darbo, tarp jy iSskirti lyderysté ir darbuotojy

jsitraukimas (Badaway ir Bassiouny, 2014; Lacap, 2020).
Darbo problemos iStirtumo lygis:

Tiriant darbuotojy jsitraukimg dauguma autoriy pateikia gautus rezultatus ir iSvadas,
aptariant jsitraukima jtakojancius veiksniu. Uzsienio autoriai yra iStyr¢ piktnaudziavima prieziiira,

Sio tyrimo metu pastebéta, kad tai neigiamai susijes su jsitraukimu j darba, o kai kurie vadovavimo



stiliai turi teigiama rySj su darbuotojo jsitraukimu (Li ir kiti, 2021). Atlikta daugiapakopé regresiné
analiz¢ atskleidé¢, transformaciné lyderysté ir salyginis atlygis prisid¢jo prie palankesnés darbo
aplinkos ir skatina didesn;j jsitraukimg (Carasco-Saul ir kiti, 2015). Kity atlikty tyrimy rezultatai
rodo, kad jsitraukimg j darba galima pagerinti pritaikant tam tikrg sveikatos darbe praktika,
susijusig su darbo planavimu, iStekliy parama, darbo salygomis, jmonés kultiira ir vadovavimo
stiliumi (Attridge, 2009). Taip pat yra nustatyta, kad saZiningumas, lankstumas, jsitraukimas j
sprendimy priémimg ir aplinkos, kurioje darbuotojas jaustysi vertinamas ir gerbiamas, kiirimas
paskatina darbuotojus jsitraukti. Tokiy tyrimy metu taip pat nustatyta, kad darbuotojy jsitraukimas
turi didele jtakg darbuotojy rezultatams (Amoako-Asiedu ir Obuobisa-Darko, 2017). Vieni
naujausiy atlikty tyrimy rodo, kad pandemijos metu staigus peré¢jimo i§ darbo ofise pasekmes yra
kylantis stresas, kuris neigiamai veikia darbuotojy jsitraukimo lygj (Adisa ir kiti, (2021)

Vienas i§ atlikty tyrimy parod¢, kad darbuotojy jsitraukima tiesiogiai veikia lyderio
elgesys (Bakar, 2013). Kitame tyrime, kuriame kalbama apie darbuotojy jsitraukimo ir lyderystés
santykj i$siaiskinta, kad darbuotojy jsitraukimui daro jtaka santykiy su lyderiu kokybé (Chaurasia
ir Shukla, 2013). Macey ir Schneider (2008) teigia, kad lyderysté yra vienas svarbiausiy veiksniy,
turin¢iy jtakos darbuotojy ir darbo jégos jsitraukimui. PanaSiai teigia ir Attridge (2009), kad
vadovavimo stilius, taikomas lyderio ir paprasto darbuotojo sgveikai, yra labai svarbus. UzZsienio
autoriai savo darbuose pateikia lyderystés ir darbuotojy jsitraukimo jtaka ketinimui iSeiti 1§ darbo,
atlikty tyrimy rezultatai parodo, kad darbuotojy jsitraukimas neigiamai veikia ketinimg iSeiti i§
darbo (Badaway ir Bassiouny, 2014). Kiti tyrimai taip pat parodo, kad lyderysté, darbuotojy

jsitraukimas, turi neigiama jtakg ketinimui iSeiti i§ darbo (Lacap 2020).

Darbo naujumas:

Suprantama, kad nuotolinis darbas, technologijy amziuje buvo laikoma alternatyva, ir ypac
populiaréjancia tendencija. Nors tai yra populiaréjanti tendencija, gyvename pasaulyje, kuriame
manoma, kad fizinis buvimas yra darbo nasumo pagrindas, o dirbant nuotolinj darbg iSmatuoti
darbo naSumag ir darbuotojy jsitraukimg yra ganétinai sudétinga. Organizacijy svarstymas apie
nuotolines darbo vietas jau kurj laikg buvo aktualus, bet daugelis jmoniy nemat¢ realybés, kad tai
bus pasiekta. COVID -19 pandemija priverté jgyvendinti ir atne$¢ darbo ateitj (nuotolinj darbg)
organizacijoms ir nuotolinis darbg yra neatsiejamas ir neiSvengiamas Siomis dienomis (Muzee,

Kizza ir Mugabe, 2021).

Nors tirti nuotolinj darbg daugiau pradéta nuo COVID-19 pandemijos pradzios, bet
lankstaus darbo sgvoka atsirado daug anksc¢iau. Lankstus darbas tapo vis daznesnis daugelyje

Saliy, nes daugelis darbdaviy savo darbuotojams pradéjo siiilyti lanks¢ias darbo formas (ypac



nuotolinis darbas ir lanks¢ios darbo valandos) (De Menezes, Kelliher, 2017). Darbuotojai,
aplinkai yra svarbu zinoti, kaip tai veikia darbuotojy jsitraukima ir tai kaip yra veikiamas
darbuotojy ketinimas iSeiti 1§ darbo. Svarbu suprasti ar nuotolinio darbo is$Sukiai stipriai jtakoja
darbuotojy norg pasilikti arba iSeiti i§ organizacijos. Taip pat nuotolinis darbas paveikia ir
organizacijy lyderius, tai svarbu suprasti ir iSsiaiSkinti kaip nuotoliné darbo aplinka paveike
lyderystés jtaka darbuotojy isitraukimui dirbant virtualioje darbo aplinkoje, kai fizinis buvimas

darbe tapo retas arba visai neegzistuoja.

Darbo problema: Kokig jtaka darbuotojy jsitraukimui ir ketinimui iSeiti i§ darbo nuotolinio darbo

aplinkoje turi lyderysté?

Darbo tikslas - nustatyti lyderystés jtaka darbuotojy jsitraukimui ir jy ketinimui iSeiti i§ darbo

nuotolingje darbo aplinkoje.
Darbo uZdaviniai:

1. Atskleisti mokslingje literatiiroje apibréziamas lyderystés, darbuotojy jsitraukimo, nuotolinio
darbo ir ketinimo iSeiti i§ darbo sgvokas.

2. ISnagrinéti lyderystés ir darbuotojy jsitraukimo rysj.

3. Empirinio tyrimo pagrindu atskleisti lyderystés jtakg darbuotojy jsitraukimui ir ketinimui iSeiti
i§ darbo nuotolingje aplinkoje.

4. Pateikti iSvadas ir rekomendacijas, kaip patobulinti ateities tyrimus nagrin¢jancius lyderyste

nuotolin¢je darbo aplinka, darbuotojy jsitraukimg ir darbuotojy ketinima iseiti i§ darbo.
Darbo metodai:

e Mokslinés literatiiros analizé. Siuo darbo metodu buvo siekiama issiaiskinti lyderystés
svarbg organizacijai ir darbuotojy jsiraukimui, bei nuotolinio darbo aktualumag
Siuolaikingje visuomenéje.

¢ Kiekybinis tyrimas, struktiirizuota darbuotojy apklausa, siekta i$siaiskinti, kaip nuotolinéje

darbo aplinkoje lyderysté jtakoja darbuotojy jsitraukima.
Darbo struktira:

Magistro baigiamajj darba sudaro: jvadas, 3 pagrindinés darbo dalys ( teoriné¢ darbo
analiz¢, tyrimo metodologiné dalis, tyrimo rezultaty pateikimas), iSvados ir pasiiilymai, literatiiros

sarasas, santrauka.



1. LYDERYSTES, DARBUOTOJU ISITRAUKIMO IR KETINIMO
ISEITI IS DARBO NUOTOLINEJE DARBO APLINKOJE
TEORINIAI ASPEKTAI

1.1 Lyderystés teoriniai aspektai
1.1.1 Lyderystés samprata

Lyderysté yra vienas i§ sudétingiausiy ir jvairiapusiskiausiy reiSkiniy, kuriam buvo
taikomi organizaciniai ir psichologiniai tyrimai (Van Seters ir Field, 1990). Lyderysté¢ — vienas
labiausiai stebimy ir maziausiai suprantamy reiskiniy zeme¢je. Terminas ,,lyderis* buvo pastebétas
dar XIII amziuje ir konceptualizuotas dar prie§ biblinius laikus, o lyderystés terminas egzistuoja
tik nuo XX a. amziaus pabaigos (Van Seters ir Field, 1990). Ankstyvosios lyderystés teorijos
daugiausia démesio skyré lyderiy ir pasekéjy savybéms, o vélesnése teorijose buvo nagrinéjami
kiti kintamieji, pavyzdziui — situaciniai veiksniai ir jgtidziy lygis (Vasilescu, 2019).

Lyderystés tyrimai apima daugybe skirtingy pozitriy, tokiy kaip: pozitris i bruozus,
elgesio metodus, atsitiktinumo poziiiris ir charizmatiSkumo pozitiris. Daugelyje sukurty teorijy ir
moksliniy tyrimy sistemy, démesys sutelkiamas j lyderyste kaip pagrindin} vadovo vaidmenj
(Lakshman, 2006). Lyderyst¢ yra koncepcija, kuri buvo placiai istirta organizacijos ir vadybos
moksluose. Lyderystés tyrimai turi daug galimybiy kurti jdomias teorijas ir politikos pasekmes,
taciau tik tuo atveju, jei empiriniai tyrimai atliekami sistemingai (Elkhwesky ir kiti, 2022)

Galima aptikti daugybe lyderystés sgvokos apibrézimy, bet kaip teigia Jim Allen, -
klausimas apie teisinga lyderystés apibrézima yra nereik§mingas reikalas (McCleskey 2014). Sj
iSsireiskimg jis pagrindzia remdamasis Rost (1993), kai jis atrado 211 lyderystés apibrézimy ir
sampraty, kur sitilomi apibrézimai siauri, kai tuo pat metu kiti autoriai sitilé platesnius lyderystés
apibrézimus (McCleskey 2014). Bass (2008) teigia, kad vienintelio lyderystés apibrézimo ieskoti
yra beprasmiska. Tinkamo lyderystés apibrézimo pasirinkimas priklauso nuo pritaikytos
metodologijos ir esminiy lyderystés aspekty. Siuolaikiniuose lyderystés tyrimuose gausu teorijy,
tokiy kaip transformaciné, autentiska, etiSka ir dar daug kity iSsiskirianciy lyderystés tipy, todél
yra sunku apibiidinti tik vienu pavadinimu (Miska ir Mendenhall 2018). Dabartiniais tyrimais
siekiama perteikti ir suprasti jgiidZius, savybes, bruozus ir situacijas, kuriose lyderysté gali veikti
ir jkvépti organizacijg (Green, 2014).

Nesvarbu, ar lyderysté yra konkreciai apibrézta vienaip ar kitaip, visa apimanti prielaida
yra ta, kad darbuotojy suvokimui ir elgesiui didele jtaka daro lyderiai (Carasco-Saul, Kim, W., ir

Kim, T., 2015). Kadangi lyderio ir lyderystés sampratos yra tokios pat senos, kaip ir Zzmonijos



istorija, Siy sgvoky apraSymuose, jos gali skirtis atsizvelgiant j socialines, kultiirines ir ekonomines
aprasSymo laikotarpio ypatybes (Tiftik, Kilig, ir Saglam, 2015).

Atsizvelgiant | tai, kad surasti vieng tiksly lyderystés apibrézimg yra sunku Zemiau
lenteléje pateikiami lyderystés apibrézimai, kuriuos galime sutikti analizuojant literatiiros Saltinius

ir atliktus tyrimus. (Zr. 1 — g lentele)

1 lentelé

Lyderysté uzsienio autoriy darbuose

Lyderystés samprata Autoriai

1. | Lyderysté — tai individo gebéjimas motyvuoti kitus atsisakyti savo | Shamir, B., House ,
interesy dél kolektyvinés vizijos ir prisidéti prie tos vizijos | R.J., Michael, A.B.
jgyvendinimo. 1993

2. | Lyderysté — tai geb¢jimas sukurti vizija, motyvuoti ZzmogiSkuosius | Ionescu, V., Bolcas, C.
iSteklius ir generuoti impulsa, kuris yra skirtas organizacijos plétros | (2019).
projektams jgyvendinti.

3. | Lyderysté vertinama kaip jtakos procesas, kurio metu lyderis daro | Clegg, S.R., Hardy, C.,
itaka kitiems, skatindamas juos elgtis tam tikru budu. Lawrence, T.B., Nord,
W.R., 2006

4. | Lyderyst¢ — tai procesas, skatinantis ir padedantis kitiems | Wakabi, B.M., 2016
entuziastingai dirbti siekiant uzsibrézty tiksly.

5. | Lyderysté — tai savybiy rinkinys, paskirstomas kiekvienam, kuris | Bagyo, Y., 2014
yra suvokiamas kaip lyderis. Taigi lyderis yra Zmogus, galintis
daryti jtaka kity elgesiui, nepriklausydamas nuo turimos jégos.

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis lenteléje nurodytais Saltiniais

Lentel¢je pateikti skirtingy uzsienio autoriy lyderystés apibrézimai. Shamir ir kiti (1993)
ir Ionescu ir Bolcas (2019) lyderystés apibrézimg pateikia, kaip geb¢jimg motyvuoti. Abejuose
apibrézimuose minima, kad lyderyst¢ padeda siekti vizijos bei organizacijos projekty
jgyvendinimo. Lyderystés yra apibréziama kaip procesas, kuriuo yra skatinami kiti asmenys, taip
teigia Clegg, Hardy, Lawrence, Nord (2006) ir Wakabi (2016). Lyderysté - jtaka kitiems, skatinant
elgtis tam tikru budu, taip teigia Clegg ir kiti (2006). Wakabi (2016) lyderyste, kaip skatinimo
procesa, pateikia pabrézdamas, kad tai yra pagalba kitiems, skatinimas dziaugtis darbu, taip
siekiant uzsibrézty tiksly. Minétus apibrézimus apie jtakos daryma kitiems Bagyo (2014) priskiria,
akcentuodamas lyderio sgvoka, o lyderyste apibiiding, kaip savybiy rinkinj, kuris yra priskiriamas
tam, kas uzima lyderio pozicija. Sie lyderystés apibrézimai, pateikti skirtingy autoriy, kurie turi
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daugiau panaSumy nei skirtumy, todél galima sutikti su jau minétu Bass (2008) teiginiu, kad néra
vieno vienintelio lyderystés apibrézimo.

Sloofir von Siemens (2019) teigia, kad organizacijy lyderiai turi teis¢ priimti ir jgyvendinti
sprendimus formaliai arba neformaliai. Sie sprendimai gali turéti jtakos ju pavaldiniams
organizacijoje; todél lyderiai turéty deleguoti ir dalyvauti kartu su savo pasekéjais. Lyderysté yra
vienas i§ pagrindiniy veiksniy, susijusiy su bet kurios organizacijos s¢kme ir nes¢kme (Elkhwesky
ir kiti, 2022). Lyderystés vaidmuo organizacijoje yra labai svarbus kuriant vizija, misija, ryzta ir
tiksly, strategijy, politikos ir metody kiirimas, siekiant efektyviai pasiekti organizacijos tikslus,
taip pat nukreipti ir koordinuoti pastangas ir organizacing veiklg (Al Kahajeh, 2018).

Yra tiek daug skirtingy pozitriy  lyderyste, tiek kiek yra savybiy, skirian¢iy lyderius nuo
ne lyderiy. Dauguma tyrimu §iuo metu yra per¢je¢ nuo tradiciniy bruozy ar asmenybés teorijy prie
situacijy teorijos. Situacijy teorija, tai kai nagriné¢jamas lyderio vadovavimas, kur vadovavima
lemia jgtidziai ir lyderio savybés (Avolio, Walumbwa ir Weber, 2009). Visos Siuolaikinés teorijos
gali atitikti vieng i§ Siy trijy perspektyvy: lyderysté kaip procesas, lyderysté kaip bruozy ar
asmenybés savybiy derinys arba lyderysté kaip tam tikras elgesys Dominuojanciose lyderystés
teorijose egzistuoja nuostata, kad lyderysté yra procesas, apimantis zmoniy grupés jtaka siekiant
tiksly (Amanchukwu, Stanley ir Ololube, 2015). Lyderysté nesiremia individy savybémis ir 18
vienalaikius ir tarpusavyje priklausomus elementus (Rune Todnem By, 2021).

Daugiamatis lyderystés laukas paskatino skirtingus pozitirius ir naujus pokycius, o tai
rodo, kad lyderysté priklauso nuo asmeniniy aspekty, kai nustatomos jvairios savybés: elgsenos
pozitris, kuriame minima, kad lyderystés elgesio galima iSmokti véliau. Modernus lyderystés
pozitris, kurio centre — zmoniy santykiai organizacingje strukttiroje ir atsitiktinumo metodas,
pabréziantis, kad skirtingomis sglygomis reikalingi skirtingi vadovavimo stiliai (Kalkan ir kiti,
2020).

Nagrinéjant skirtingy autoriy tyrimus galima pastebéti vadovavimo ir lyderystés
lyginimus. Tarp vadovavimo ir lyderystés sudaromi skirtingi apraSymai. Vadovavimas
apibréziamas kaip darbo atlikimas, atsakomybés vykdymas. Lyderysté, kaip jau minéta tai jtakos
darymas, nukreipimas tiksly siekimui, efektyvus jsitraukimas j veikla. Pagal tai, organizacingje
struktiiroje vadovai teikia svarbg taisykléms, procediiroms, o lyderiai yra susij¢ su aktyvumu,
bendravimu, naujy idéjy igyvendinimu (Tiftik, Kilig, ir Saglam, 2015).

Zemiau pateikiama veiksniy poros, kaip situacijos ar kriterijai, kuriuose issiskiria

lyderystés ir vadovavimo bruozai. (zr. 2 — g lentelg).
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2 lentelé

Lyderystés ir vadovavimo palyginimas

Lyderysté

Vadovavimas

Mastymo procesas

Démesys sutelkiamas | zmones;
Ziuri ] iSor¢

Démesys sutelkiamas j dalykus;
Ziari j vidy

Sukuria pakeitimus;
Aptarnauja pavaldinius

Tiksly nustatymas Suformuluoja vizija; Vykdo planus;

Kurig ateitj Pagerina dabartj
Santykiai su | Igalioja; Valdo;
darbuotojais Kolegos; Pavaldiniai;

Pasitiki ir vysto Nukreipia ir koordinuoja
Veiksmai Atlieka teisingus dalykus; Atlieka dalykus teisingai;

Tvarko pakeitimus;
Aptarnauja pavaldinius

Darbas komandoje Naudoja jtaka; Naudoja autoriteta;
Naudoja konflikta; Vengia konflikto;
Elgiasi ryztingai Elgiasi atsakingai

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Lunenburg, F. C. (2011)

Antroje lentel¢je pateikiami vadovo bruozai, taikant vadovavimo arba lyderystés kaip
komandos valdymo principus. Priklausomai nuo situacijos, verslo vadovai jvairiu metu gali buti
labiau linke j lyderyste arba vadovavimg. Taciau dauguma yra linke veikti vadovaujantis arba
lyderystés, arba vadovavimo profilio terminais (Lunenburg, 2011). Remiantis lenteléje pateiktais
lyderystés ir vadovavimo bruozais, iSskirti galime vieng bruoza priskirtg veiksmy kategorijai — tai
pavaldiniy aptarnavimas, kuris pagal Lunenburg (2011) yra tinkamas tiek lyderystei, tiek
vadovavimui. Mastymo procesu - lyderysté démesj skiria Zmonéms, o vadovavimas yra
orientuotas j dalykus, sutelkiamas démesys yra skiriamas procesams. Lyderis yra kiir¢jas, zitirintis
] ateit] ir kartu savo vizijg jgyvendinantis jtraukiant kolegas, priimant teisingus sprendimus. Tuo
tarpu vadovavime yra laikomasi taisykliy, vykdomi planai, valdomi pavaldiniai ir procesai
atlickami teisingai remiantis taisyklémis. Lyginant vadovavimo terminus lyderis naudojasi jtaka,
yra ryztingas, nebijantis konflikty vadovas. Vadovavimas tuo tarpu yra santiiresnis procesas,
vengiama konflikty, elgiamasi atsakingai pagal taisykles, tinkamai nukreipiant ir koordinuojant
pavaldinius, kai lyderystés principu pavaldiniu yra pasitikima. Nors yra pastebima daugiau

skirtumy nei panaSumy tarp lyderystés ir vadovavimo Lunenburg (2011) teigia, kad geri vadovai
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nebiitinai yra geri lyderiai, o geri vadovavimo jgudziai paver¢ia lyderio vizijg veiksmais ir
s¢kmingu jgyvendinimu.

Lyderysté - tai sudétingiausias ir jvairiapusiskiausiai iStirtas organizacijos veiksnys.
Tyrimai, buvo atlikti atsizvelgiant j bruozus, savybes ir poziiirj, koks turéty biti lyderis. Nors
tyrimy atlikta daug, vieno bendro lyderystés apibrézimo néra. Lyderystés apibrézimuose
akcentuojama, kad tai gebé&jimas motyvuoti, vizijos kiirimas, entuziastingas tiksly siekimas, tai
gebéjimas daryti jtakg kity elgesiui. Kalbant apie lyderyste¢ daznai iSskiriamos ir dvi glaustai
siejamos sgvokos — vadovas ir lyderis. Lyderis — Zmogus telkiantis démesj j darbuotojus, kolegas,
formuojantis vizija, rodantis pasitikéjima, tuo tarpu vadovas vykdo viskg pagal taisykles, valdo

pavaldinius.

1.1.2 Lyderystés stiliai

Lyderystes stiliai yra metodai, naudojami motyvuoti darbuotojus. Lyderysté néra ,,visiems
tinkantis* reiSkinys. Lyderystés stiliai turéty biti parinkti ir pritaikyti organizacijoms, situacijoms,
grupéms ir asmenims. Taip, yra naudinga turéti iSsamy supratimg apie skirtingus dalykus, nes
tokios zinios padidina lyderystés stiliy efektyvumg (Amanchukwu ir kiti, 2015). Nagrinéjant
uzsienio autoriy darbus, galima pastebéti minimus jvairius lyderystés stilius: transakciné
(sandoriy) lyderyste, transformacine lyderysté, autentiSka lyderysté ir kiti lyderystés stiliai.
Vadovavimo stiliy pasekmés skiriasi atsizvelgiant | organizacijos veikla, darbuotojy atleidimo
rodiklius, skirtingus organizacinio jsipareigojimo lygius (Elkhwesky ir kiti, 2022).

Breevaart ir kiti (2014), nagrin¢jo Bass (1985, 1999) teorijas apie transakcing ir
transformacing lyderyste. Lyderis yra zinomas kaip sandoriy lyderis, jei jis visada nori kg nors
duoti mainais. Tai gali apimti jvairius dalykus, kaip paaukstinimas, atlyginimy pakélimas, veiklos
perzitra, naujos pareigos ir kita Pagrindiné tokio tipo lyderystés problema yra lukesciai (Al
Kahajeh, 2018). Vadinasi, transakciné lyderysté gali buti apibrézta kaip keitimasis tikslais ir
atlygiais tarp vadovybés ir darbuotojy. Transakciné lyderysté susideda i$ keliy komponenty, kurie
skiriasi savo veiksmingumu. PavyzdZziui, kai kurie komponentai skatina labiau atsidavusius,
iStikimesnius ir labiau patenkintus pasekéjus nei kiti (Bass, 2006). Transakciniai lyderiai valdo
savo pasekéjus sutartiniais jsipareigojimais, kuriuose pagrindinis démesys skiriamas atlygiui ir
bausmei, kad atitikty veiklos standartus (Young ir kiti, 2021). Sandoriy lyderiai ripinasi
efektyvumu ir laiko valdymu, stengiasi vengti rizikos ir naudoti procesus bei metodus, kurie savo
funkcionaluma jrodé patirtimi. Sie lyderiai jau¢iasi patogiau lengvai nuspéjamose situacijose, kai

praeities rezultatai gali buti panaudoti biisimai sékmei parodyti (Mihai, 2021).
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Pasak Breevaart ir kiti (2014), transformacinei lyderystei biidingos keturios as ideologijos:
idealizuota jtaka, jkvepianti motyvacija, individualus démesys ir intelektualinis stimuliavimas.
Transformaciné lyderysté¢ veikia kaip tvirtas tiltas tarp pasekéjy ir lyderiy, ugdantis aiSky
supratimg, susijusj su motyvacijos lygiu, vertybémis ir interesais. Transformacinés lyderystés
pasekéjai asocijuojasi su save apibrézianciais ir pasitenkinimg teikianciais santykiais su asmeniu
ar grupe. Transformaciniy lyderiy idealizuota ir elgesio charizma skatina sekéjus tapatintis su
lyderiu (Al Kahajeh, 2018). Transformacinis vadovavimo stilius orientuojasi j pasekéjy ugdyma
ir jy poreikiy jvertinimg. Nepaisant to, tiriant transformacing lyderyst¢ buvo pastebéta, kad
egzistuoja esmin¢ procediira, pagal kurig transformaciniai lyderiai parodo savo poveik] savo
pavaldinio augimui, kad komanda veikty geriausiai (Jaroliya ir Gyanchandani, 2022).
Transformaciniy lyderiy idealizuota elgesio charizma, skatina sekéjus tapatintis su lyderiu.
Transformacinio lyderio kuriami asmeniniai santykiai, sukuria aplinka, kurioje darbuotojai
jauciasi laimingi, todél pageréja jy bendri rezultatai (Al Kahajeh, 2018). Taigi galima teigti, kad
transformaciné lyderysté ir organizacijos veiklos rezultatai yra pozityviai susij¢. Transformaciniai
lyderiai skatina savo pavaldinius pazvelgti | senas problemas kiurybiskiau, dirbti siekiant
organizacijos tiksly ir motyvuoti juos veikti ne tik dél savo interesy. Sie lyderiai gali pasidalyti
savo vizija su savo pavaldiniais tiek, kad ta vizija tampa ir darbuotojy. Tuo paciu metu
transformaciniai lyderiai turi galimybe koordinuoti savo pavaldinius, sukurti darng visoje
sistemoje ir nukreipti visg organizacija i vizija (Mihai, 2021).

Uzsienio autoriy literatiiroje galima aptikti ir daugiau lyderystés stiliy. Juos savo tyrime
aprasé, Amanchukwu ir kiti (2015), remdamiesi jau atliktais tyrimais ir teorinémis analizémis.
Uzsienio autoriai savo darbuose i$skiria biurokratinius lyderius, lyderius demokratus ir ,,Laissez-
faire lyderystés teorija, autokratiné lyderysté bei vyriska ir moteriska lyderystés. Pasak autoriy,
biurokratiniai lyderiai grieztai laikosi taisykliy ir uztikrina, kad jy darbuotojai taip pat tiksliai
laikytysi procediry. Biurokratiniai lyderiai daro jtakg jiems pavaldiems Zmonéms, kad jie
laikytysi jy sukurtos politikos ir procediiry. Vadovai yra tvirtai jsipareigoj¢ savo procesams ir
procediiroms, bet ne savo zmonéms (Al Kahajeh, 2018). Idrus ir kiti (2015) tyrimo metu priémé
iSvada, kuri teigia, kad biurokratiné lyderysté paprastai yra mazai orientuota j uzduotis, vyrauja
silpni lyderio ir pavaldiniy santykiai bei didelis démesys yra skiriamas taisykléms ir tvarkos
palaikymui. Pagal Olyaisade ir Awolusi (2021), biurokratinio tipo lyderyst¢ yra paremta
formalizuotomis hierarchinémis vadovavimo struktiromis, o vadovavimo valdzia, apimtis ir
praktika yra pagristos remiantis organizacine struktiira. Sis vadovavimo stilius geriausiai tinka
tokioms organizacijoms kaip bankai, ligoninés, profesionaliy paslaugy jmonés, kur reikalingas
tam tikras kontrolés, stabdziy ir pusiausvyros lygis, kad bty galima suvaldyti vadovavimo

veiksmus ir elgesi.
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Kitas lyderystés stilius - autokratiné lyderysté, kitaip zinoma kaip autoritariné lyderyste,
kuri yra laikoma lyderystés stiliumi kaip daugumos asmeny kontroliavimo tipas. Taip yra dél to,
kad visus pagrindinius sprendimus ir strateginius jgyvendinimus priima tik vadovas, ir grupés
nariai mazai prie to prisideda. (Dastane, 2020). Autokratiski lyderiai yra valdingi. Autokratiniai
vadovai nori, kad jy pavaldiniai dirbty pagal juos. Autokratiniai lyderiai yra maziau kiirybingi ir
tik skatina vienpusj pokalbj. Tai labai kenkia darbuotojy motyvacijai ir pasitenkinimo lygiui (Al
Kahajeh, 2018).

Kitas lyderystés stilius kurj iSskiria uzsienio autoriai yra siejamas su demokratiniais
lyderiais, jie priima galutinius sprendimus, bet jtraukia ir komandos narius j sprendimy priémimo
procesa (Amanchukwu ir kiti, 2015). Demokratiné lyderysté apibréziama kaip lyderysté, kurioje
sprendimy priémimas yra decentralizuotas. Demokratinés lyderystés stilius yra didelis silpno
procesy vykdymo ir prasto sprendimy priémimo stilius. Taciau zinoma, kad demokratiné
vadovyb¢ skatina darbuotojus siekti geresniy rezultaty, nes vertinama jy nuomon¢ (Al Kahajeh,
2018). PanaSiai demokratinius lyderius apibidina ir kiti autoriai. Bhatti ir kiti (2012),
pasitenkinimo darbu tyrime teigia, nors lyderis — demokratas ir priims galutinj sprendima, jis
kviecia ir kitus komandos narius prisidéti prie sprendimy priémimo proceso.

Priesingai yra apibtidinamas lyderis, kuris taiko ,,Laissez-faire* lyderystés stiliy. ,,Laissez-
faire* (i§ pranciizy kalbos — tebtinie) lyderysté¢ gali buti laikomas geriausiu, bet taip pat ir
blogiausiu lyderystés stiliumi, kuris apibtidina lyderius, leidziancius zmonéms dirbti patiems
(Amanchukwu ir kiti, 2015). Darbuotojai turi visiSskg laisve priimti sprendimus,
reglamentuojancius jy veiklg, patys sprendzia problemas, labai menkai vadovaujant lyderiams
(Mihai, 2021). Pasak Chaudhry ir Javed (2012) tokio stiliaus lyderiai paprastai nenori kistis i
sprendimy priémimo procesa. Paprastai Sie lyderiai leidZia savo pavaldiniams, priimti asmeninius
sprendimus dél darbo. Sis vadovavimo stilius yra naudingas kirybingoje aplinkoje, nes skatina
darbuotojy kirybiSkuma, o tai lemia didesnj pasitenkinimg darbu. ,,Laissez-faire* lyderysté néra
ideali situacijose, kai darbuotojams triiksta Ziniy ar patirties, reikalingy uzduotims atlikti ir priimti
sprendimus, nes triksta priezitros ir griztamojo ry$io (Olyaisade ir Awolusi, 2021). Sj
vadovavimo stiliy galima apibiidinti keliais punktais, minimalus vadovy nurodymo reikalavimas
ir galimybé pasekéjams laisvai priimti sprendimus. Nors visomis reikalingomis priemonémis ir
iStekliais darbuotojus apriipina lyderiai, tikimasi, kad grupés nariai bus nepriklausomi ir gebés
patys i$spresti problemas (Dastane, 2020).

Uzsienio autoriy darbuose yra iSskiriami du lyderystés stiliai, susij¢ su lytimi — vyriskas
arba moteriSkas lyderystés stilius. MoteriSka lyderysté — tai moterisky vertybiy naudojimas
vadovaujancioje pozicijoje priimant sprendimus, o vyriskoji lyderysté — tai vyriSky vertybiy

naudojimas (Guillet ir kiti, 2019). MoteriSkoms vertybéms biidinga tarpusavio priklausomybe,
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bendradarbiavimas, imlumas, susiliejimas, pri¢mimas modeliy, visumy ir konteksty suvokimas,
emocinis tonas, personalistinis suvokimas, bitis, intuicija ir sintezé, o vyriSkoms vertybéms
buidingas: savegs jtvirtinimas, atsiskyrimas, nepriklausomybé, kontrole, konkurencija, sutelktas
suvokimas, racionalumas, analizé, aiSkumas, diskriminacija ir aktyvumas (Elkhwesky ir kiti,
2022).

ISnagrinéjus uZzsienio autoriy darbus, galima teigti, kad lyderysté yra iSskiriama j atskirus
lyderystés stilius, kurie pasizymi skirtingomis specifikomis. Sandoriy lyderiai tai lyderiai, kurie
keicia apCiuopiama atlygj uz sekéjy darbg ir lojalumg. Transformaciniai lyderiai yra lyderiai, kurie
bendrauja su pasekéjais, sutelkia démesj j aukstesnio lygio vidinius poreikius ir didina supratimg
apie konkreciy rezultaty reikSme ir naujus buidus, rezultatams pasiekti. Taip pat uzsienio autoriy
darbuose galima rasti ir kity lyderystés stiliy: biurokratiniai lyderiai, lyderiai demokratai ir
,Laissez-faire” lyderystés teorija, autokratiné lyderysté ir lyderysté siejama su lytimi. Svarbu
paminéti, kad demokratiniai lyderiai ir lyderiai, kurie yra laikomi ,,Laissez-faire* stiliaus taikytojai
yra priesingi, kai demokratiniai lyderiai jtraukia darbuotojus j sprendimy priémima, o ,,Laissez-
faire* stiliaus lyderiai, visus sprendimy priémimus palieka savo pavaldiniams. Autokratiné
lyderysté yra laikoma lyderystés stiliumi, kaip daugumos asmeny kontroliavimo tipas. ISskiriami
du lyderystés tipai siejami su lytimi tai moteriSka lyderysté kuri iSsiskiria moteriSkomis

vertybémis ir vyriska, kurioje vyrauja vyriskos vertybés.

1.2 Darbuotoju jsitraukimas ir jj jtakojantys veiksniai

1.2.1 Darbuotojy jsitraukimo reik§mé

Darbuotojy jsitraukimui pastaraisiais metais buvo skiriamas didelis démesys, o kai kurie
tyrimai patvirtina, kad tai vaidina svarby vaidmenj organizacijos veikloje. Atliktais tyrimais
atrasta, kad jsitrauk¢ darbuotojai yra labiau atsidaveg savo organizacijai ir geriau dirba darbe
(Amoako-Asiedu ir Obuobisa-Darko, 2017). Daugeli isitraukimo apibrézimy galima gauti i§
praktikos ir moksliniais tyrimais paremtos literatiiros. UZsienio autoriai savo darbuose teigia, kad
jsitraukimo sgvokg pirmasis sukiiré Kahn (1990), kuris asmeninj jsitraukimg apibrézé kaip
organizacijos nariy jsisavinimg j savo darbo vaidmenis, fiziSkai ir emociskai (Kwon ir Park, 2019).

Gilinantis ] jsitraukimo temg, bendro sutarimo dél vieno universalaus darbuotojy
jsitraukimo apibrézimo néra. Nuo 1960 mety, kaip teigia Pongpat Thiensiri, mokslininkai bandé
apibrézti darbuotojy jsitraukimo terming ir reikSme, pradedant nuo nuolatinio asmens jsitraukimo
1 atlickamus veiksmus, darbuotojo ir organizacijos rySio, darbuotojo jsitraukimo laipsnio ir

lojalumo organizacijai bei daugelio kity terminy ( Thiensiri,2021). Yupono Bagyo teigia, kad
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darbuotojy jsitraukimas iSreiSkiamas fiziniu, protiniu ir emociniu ry$iu su organizacija, kurioje jie
dirba (Bagyo, 2014). Panasiai darbuotojy isitraukimg apibudina ir kiti autoriai. Isitraukimas - tai
emocinis jsipareigojimas organizacijai, kai jsipareigoj¢ darbuotojai yra fiziSkai ir emociskai susije
su savo darbo vaidmenimis (Saks ir Rotman, 2006). Kituose tyrimuose teigiama, kad darbuotojy
jsitraukimas grindziamas tikéjimu, patikimumu, jsipareigojimu ir bendravimu tarp organizacijos
ir jos darbuotojy ( Chanana 2020). Galime sutikti daug skirtingy, bet tarpusavyje panaSiy
jsitraukimo sampraty. Zemiau pateikiama lentelé su dar keliais jsitraukimo sampratos pavyzdZiais

1§ uzsienio autoriy darby (zr. 3— Cig lentelg).

3 lentelé

Isitraukimas uzsienio autoriy darbuose

Isitraukimo samprata Autoriai

1. Organizacijos nariy saves panaudojimas jy darbo vaidmenims | Kahn (1990)
atlikti. Uzsiémimo metu zmones dirba ir iSreiskia save fiziskai ir

emociskai vaidmeny atlikimo metu

2. Organizacijos nariai atsiduoda darbui, apimanciam ne tik | May ir kiti. (2004)

pazinima, bet ir lanksty emocijy bei elgesio taikyma

3. Asmens jsitraukimas ir pasitenkinimas darbu bei entuziazmas | Harter ir kiti (2002)
darbu

4. Ziniy, emocijy ir elgesio derinys, susijes su individo vaidmens | Saks (2006)
atlikimu

5. Teigiama emociné biisena darbo atzvilgiu, turinti dvi savybes: | Bakker (2011)

energija ir jsitraukima

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis lentel¢je nurodytais Saltiniais

Isitraukimo sampratos lenteléje, galima pastebéti, kad pagrindiniai jsitraukimg i$skiriantys
veiksniai jau nuo 1990 mety yra: fizinis ir emocinis organizacijos darbuotojy atsidavimas darbui.
Isitraukimas pasiZymi entuziazmu ir atsidavimu darbui. Saks (2006) jsitraukimui apibtdinti
i§skiria ir Zinias, kurios derinamos su emocijomis ir elgesiu. Remiantis 4 — toje lentel¢je pateikta
jsitraukimo samprata, sudaromas vaizdinys, kad jsitraukes individas yra emociSkai atsidaves,
entuziastingas ir besidZiaugiantis atlickamu darbu.

Biti jsitraukusiam — tai ne tik kognityvinis démesingumas darbui ar teigiamy emocijy
reiSkimas, bet tai labiau atspindi pazintiniy, emociniy ir fiziniy jégy investavima vienu metu ]
pavesto vaidmens atlikimg (Wefald ir Downey, 2009). Papildomi apibrézimai priskirti liaudies

17



teorijai: bendras intuityvus Zmoniy darbo motyvacijos jausmas. Siems apibréZzimams budinga
nuostata, kad darbuotojy jsitraukimas yra pageidautina salyga, turi organizacinj tikslg ir reiskia
isitraukimg, isipareigojima, aistra, entuziazma, sutelktas pastangas ir energija, todél turi ir
pozitrio, ir elgesio komponentus. Nuostatos ir elgesys yra tokiomis sglygomis, kuriomis zmongs
dirba, o to pasekm¢ yra naudinga organizacijos efektyvumui (Macey ir Schneider, 2008).

Darbuotojy jsitraukimas apibréziamas kaip emocinis ir intelektualinis darbuotojo
isipareigojimas organizacijai. Jis grindziamas organizacijos kultiira, bendravimo stiliumi,
vadovavimo stiliumi, pasitikéjimo ir pagarbos veiksniais, siekiant tobuléti (Ghafoor ir kiti, 2011)

Darbuotojy jsitraukimas yra psichologinis reiSkinys, kaip apibrézta ankstesnéje
literattiroje, jis pagristas dviem psichologiniais komponentais: démesys ir jsisavinimas (Ghafoor
ir kiti, 2011). Démesys yra laikas, kurj individas skiria savo vaidmeniui ir darbui, kad galvoty apie
tai, o jsisavinimui skiriamas démesys atlickamam vaidmeniui (Rothbard, 2001). Isitraukimas — tai
energija, kurig individas jdeda j savo darba, jtraukdamas save, kad pagerinty veiklos rezultatus.
Kiek darbuotojas jsitraukia j savo darbo vaidmenj parodo, aktyvus individo mastymo, emocijy ir
elgesio panaudojimas (Saks, 2006). Isitraukimas — tai darbuotojo noras jsitraukti i savo darbo
uzduotis. Tai palankus darbuotojo poziiiris, kai jis randa organizacing ir kultiring parama
(Schaufeli ir kt., 2006). Darbuotojy jsitraukimas aptariamas atsizvelgiant j kitus artimus
kintamuosius, kurie palaiko darbuotojy jsitraukimo zmogiskyjy istekliy praktika. Darbuotojo
isipareigojimas gali biiti apibréziamas kaip jgalinimas. Psichologinis jgalinimas — tai darbuotojy
suvokimas, kad jie gali koreguoti savo darbo vaidmenis, kad atlikty savo uzduotis ir priimty
svarbius sprendimus dél darbo (Maslach ir kiti, 2001).

Darbuotojy isitraukimas — tai teigiamas darbuotojo pozilris j organizacijg ir jos vertybes
(Robinson ir kt., 2004). Sios teigiamos, pilnavertés su darbu susijusios nuostatos pasireiskia
darbuotojy energingumu, atsidavimu ir darbo jsisavinimu (Schaufeli ir kt., 2006). Isitraukimas ]
darba taip pat reikalauja aistros ir visiSko susiejimo su darbu (Rich ir kt., 2010). Darbuotojy
jsitraukimas yra vienas i§ pagrindiniy organizacijos s¢kmes rodikliy, bet tam jtakos turi jvairtis
veiksniai, tokie kaip asmeninés savybés, darbo ypatybés, darbo statusas ir darbo reikalavimai
(Hoole ir Bonnema, 2015). Be to, darbuotojai dazniausiai jsitraukia j darbg tokiomis aplinkybémis,
kai gali priskirti prasminguma, sauguma ir prieinamumg. Todé¢l darbuotojai bus labiau jsitrauke }
situacijas, kuriose yra daugiau saviraisSkos laisvées, kai jie jauciasi reikalingi, o tai i§ esmés reiSkia,
kad aukstas jsitraukimo j darbg lygis priklauso nuo esamo asmens psichologinés buisenos (Rich ir
kt., 2010).

Darbuotojy jsitraukimas paskutiniu metu yra stipriai stebimas organizacijos veiksnys.
Remiantis jau atliktais uzsienio autoriy tyrimais, galima teigti, kad bendro apibrézimo nusakancio

darbuotojy jsitraukima néra, nors §i sgvoka jau yra aptariama gan ilga laika. Pagrindiniai veiksniai

18



kurie nusako darbuotojy jsitraukimg yra fizinis ir emocinis atsidavimas darbui ir teigiamas
poziiiris | organizacija. Isitraukimas — tai energija, kurig individas ideda j savo darba, itraukdamas
save, sutelkdamas démesj i atlieckama darba, kad pagerinty veiklos rezultatus. Toks susitelkimas j

darbg stiprina darbuotojo jsitraukimg j organizacijg, sukuria teigiamg poziiirj, didina jsitraukima.

1.2.2 Darbuotojy jsitraukimg lemiantys veiksniai

Daugybé tyrimy rodo, kad didesnis darbuotojy jsitraukimo lygis Zymiai sumazina
ketinimus keistis (Saks, 2006). Joshi ir Sodhi (2011) teigimu, pagal svarbg isryskéjo SeSios
valdymo funkcijos: darbo turinys, atlygis, darbo ir asmeninio gyvenimo balansas, vadovy
santykiai su darbuotojais, galimybés tobuléti ir augti karjeroje, komandinis darbas. Zemiau 1-
gjame paveiksle démesys sutelkiamas ] jvairius darbuotojy jsitraukimg lemiancius veiksnius,

remiantis Anitha (2014) tyrimu (zr. 1-3 paveiksla).

1 paveikslas

Darbuotojy jsitraukimq lemiantys veiksniai

Karjeros
galimybés/

Mokymai
Komanda/ SO Organizacijos

bendradarbiai politika

Lyderysté Atlyginimas

Darbuotojy Gerové darbo

Darbo aplinka jsitraukimas vietoje

Saltinis: Anitha, J. (2014). Determinants of employee engagement and their impact on employee

performance. International Journal of Productivity and Performance Management.

Nustatyta, kad darbo aplinka yra vienas i§ reikSmingy veiksniy, lemianciy darbuotojo
jsitraukimo lygj. Harter ir kt. tyrimai. (2002), May ir kt. (2004) ir Rich ir kt. (2010) rodo, kad
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darbuotojy jsitraukimas yra jvairiy darbo vietos aspekty rezultatas. Anitha (2014) teigia, kad
palanki darbo aplinka paprastai parodo susirlpinimg darbuotojy poreikiais ir jausmais. To
pas¢koje darbuotojai pateikia teigiamus atsiliepimus ir tai skatina juos iSsakyti savo riipescius,
ugdyti naujus jgiidzius ir spresti su darbu susijusias problemas. Todél prasminga darbo aplinka,
kuri padeda darbuotojams sutelkti démesj j darba, ir tarpusavio harmonija yra laikoma pagrindiniu
darbuotojy jsitraukimo veiksniu.

Lyderysté yra antrasis pagrindinis kriterijus, nustatytas kaip pagrindinis veiksnys,
padedantis informuoti darbuotojus. Veiksminga lyderysté yra auksStesnio lygio, daugiamatis
konstruktas, apimantis savimong, subalansuotg informacijos apdorojima, santykiy skaidruma
(Avolio ir kiti, 2009). Anitha (2014) teigia, kad atlikti tyrimai rodo jsitraukimas atsiranda
natiiraliai, kai lyderiai jkvepia. Lyderiai yra atsakingi uz komunikacijg ir darbuotojy vertinima,
kad jy pastangos buity naudingos bendrai verslo sékmei.

Komandos ir bendradarbio santykiai yra dar vienas aspektas, kuris aiSkiai pabrézia
darbuotojy isitraukimo tarpasmeninés harmonijos aspekta. Kahn (1990) nustaté, kad palaikantys
ir pasitikintys tarpasmeniniai santykiai, taip pat palaikanti komanda, skatina darbuotojy
jsitraukimg. May ir kt. (2004) nustaté, kad santykiai darbo vietoje turéjo didele jtaka
prasmingumui, vienam i$ jsitraukimo komponenty. Taigi, jei darbuotojas palaiko gerus santykius
su savo bendradarbiais, tikimasi, kad jo jsitraukimas j darbg bus didelis.

Mokymas ir karjeros plétra yra dar vienas svarbus aspektas, i kurj reikia atsizvelgti
jtraukiant darbuotojus, nes tai padeda darbuotojams sutelkti démesj | darbo dimensijg. Mokymai
pagerina paslaugy tiksluma ir taip daro jtaka paslaugy teikimui, bei darbuotojy jsitraukimui Anitha
(2014). Kai darbuotojas dalyvauja mokymo ir mokymosi tobulinimo programose, jo pasitikéjimas
mokymy srityje sustipréja, o tai motyvuoja labiau jsitraukti i savo darbg. Karjeros plétra
organizacijoje mazina darbuotojy kaitg. Norint iSlaikyti organizacijos sékme, biitina investuoti |
darbuotojy tobulinimo procesa, kad darbuotojai biity iSlaikyti ir skatinti didesnj darbuotojy
isitraukimg (Jehanzeb ir Bashir, 2013).

Atlyginimas yra nepakeiiamas darbuotojy jsitraukimo atributas, kuris motyvuoja
darbuotoja siekti daugiau, taigi ir daugiau démesio skirti darbui bei asmeniniam tobul¢jimui. Tai
apima finansinj ir nefinansinj atlygj. Anitha (2014) teigia, kad patraukli kompensacija apima darbo
uzmokescio, premijy, kity finansiniy atlygiy ir nefinansiniy atlygiy, pvz., papildomy atostogy ir
kupony, derinj. Saks ir Rotman (2006) tyrimas atskleidé¢, kad pripaZinimas ir atlygis yra reikSmingi
darbuotojy jsitraukimo pirmtakai. Jie pasteb¢jo, kad kai darbuotojai gave atlygj ir pripazinimg 18
savo organizacijos, jie jausis labiau motyvuoti darbui. Kahn (1990) pastebi, kad darbuotojo
isitraukimo lygis priklauso nuo jy suvokimo apie gaunamg nauda. Todél, nepaisant atlygio kiekio

ar rusies, priklausomai nuo to kaip suvokia darbuotojas, kas ir nulemia jy jsitraukimg j darba.
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Organizacijos politika, procediiros, struktiiros ir sistemos nusprendzia, kokiu mastu
darbuotojai dalyvauja organizacijoje. Tai buvo akivaizdu i§ ankstesniy tyrimy, kad draugiska
organizacijos politika ir procediiros yra labai svarbios darbuotojy isitraukimui ir galutiniam verslo
tiksly pasiekimui (Anitha, 2014). Tyrimai rodo, kad organizacijos jdarbinimo politika turi
tiesioginis poveikis biisimy darbuotojy jsitraukimui ir jsipareigojimui. Richman ir kt. (2008)
teigia, kad lanksti organizacijos darbo ir asmeninio gyvenimo politika, turi pastebimg teigiama
poveikj darbuotojy isitraukimui.

Gerové darbo vietoje yra holistiné priemon¢, didinanti darbuotojy jsitraukimg (Anitha,
2014). Organizacijos tyrimuose darbuotojy gerovei buvo skiriamas tam tikras démesys (Huang ir
kt., 2016). Ankstesni tyrimai teige, kad laimingesni ir sveikesni darbuotojai padidina jy pastangas,
nasumg ir produktyvuma (Huang ir kt., 2016). Svarbu, kad darbuotojy gerové turi teigiamos jtakos
su darbu susijusiam darbuotojo poziiriui ir elgesiui, pavyzdziui, didé¢janciam jsitraukimui.

Remiantis uzsienio autoriy literatiira, iSskiriami pagrindiniai Se$i veiksniai, jtakojantys
darbuotojy jsitraukima: darbo aplinka, lyderysté, komanda ir bendradarbiavimas, karjeros
galimybes ir mokymai, organizacijos politika, atlyginimas ir gerové darbe. Visi Sie veiksniai yra
orientuoti j darbuotoja, siekiant uztikrinti pasitenkinimg organizacija ir uztikrinant visapusiska
gerove darbo aplinkoje. Darbuotojai, kurie yra patenkinti iSvardintais veiksniais ir jiems yra

uztikrinta gerove, jie labiau jsitrauke i darba.

1.2.3. Darbuotojy isitraukimo modeliai

Atsizvelgiant j tai, kad néra sutarimo dél darbuotojy isitraukimo reikSmés ir apibrézimo,
neturéty stebinti, kad buvo susiriipinta ir dél to, kaip jvertinti darbuotojy jsitraukimg. Pasak Saks
ir Gruman (2014) buvo sukurtos maziausiai septynios skirtingos jsitraukimo matavimo skalés.
Rothbard (2001) sukiir¢ 9 punkty skale, kurig sudaro 4 elementai, matuojantys démesj, ir 5
elementai, matuojantys absorbcija. May ir kiti. (2004) sukiiré 13 elementy skalg, pagristg trimis
Kahno (1990) jsitraukimo apibrézimo komponentais, | kuriuos jeina 4 elementai pazintiniam
jsitraukimui matuoti, 4 elementai emociniam jsitraukimui matuoti ir 5 elementai fiziniam
jsitraukimui matuoti. Saks (2006) sukiiré¢ 6 punkty skalg jsitraukimui j darbg ir 6 punkty skale
organizacijos isitraukimui matuoti. Rich ir kiti. (2010) sukuré 18 punkty skale, kuri apima 6
elementus, skirtus kiekvienam i§ trijy Kahno jsitraukimo dimensijy, tai fizinio, emocinio ir
pazinimo dimensijos. Pasak Saks ir Gruman (2014), kurie tyré jsitraukimo skales, Soane ir kiti
(2012) sukturé 9 punkty skale, kurig sudaro 3 punktai, skirti atitinkamai jvertinti intelektinj
jsitraukimg, 3 punktai parodantys afektinj jsitraukimg ir 3 punktai nusakantys socialinj

jsitraukimg. Taip pat autoriai iSskyré Stumpf ir kiti (2013) dvimatj profesionaly jsitraukimo j
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techniSkai orientuotas darbo grupes matg, pagal kurj matuojamas jauc¢iamas jsitraukimas, tam
skirti 5 elementai ir elgsenos jsitraukimas, kuris susideda i§ 9 elementy. Taip pat, visiems gerai
zinoma ir dazniausiai naudojama skal¢ Utrecht Work Engagement Scale (UWES), kurig sudaro
17 elementy, kurioje matuojamas energingumas (5 elementai), atsidavimas (6 elementai) ir
absorbcijos matmenys (6 elementai).

Daugumos $iy darbuotojy jsitraukimo skaliy pagrindas yra Kahno (1990) jsitraukimo
apibrézimas, o UWES yra panaSesnis ] perdegimo matavima (Saks ir Gruman, 2014). Daugelyje
empiriniy tyrimy buvo pritaikytos akademinés skalés, pripazjstant, kad tai daroma ribotai, nes néra
aiSkaus konceptualaus apibrézimo. Kiti tyréjai sukiiré savo priemones jsitraukimui jvertinti
(Witemeyer, 2013). Taciau kitos priemonés, iSskyrus UWES, buvo naudojamos retai ir daugeliu
atvejy buvo naudojamos tik viename tyrime (Saks ir Gruman, 2014). UWES yra labiausiai
priimtas instrumentas literatiiroje. Jis buvo sukurtas remiantis Schaufeli ir kt. (2006) tyrimu,
siekiant suprasti, ar jsitraukimas yra prieSingas perdegimui. Tame tyrime buvo sukurtas
septyniolikos elementy instrumentas, matuojantis tris labai koreliuojancius veiksnius:
energinguma, atsidavima ir jsisavinima (Witemeyer, 2013).

Plétodami darbuotojy jsitraukimo koncepcija, tyréjai, tokie kaip Khan (1990), Maslach ir
kt. (2001), Robinson ir kt. (2004), Saksas (2006) suformulavo skirtingus modelius, kurie
kategoriskai aptar¢ jvairius darbuotojy jsitraukimo aspektus. Pasak Padhi ir Panda (2015) Sie
modeliai i§ esmes buvo skirti apibréZzti jsitraukusius darbuotojus, aplinkg ir patalpas, palaikancias
darbuotojy motyvacija, kartu subalansuojant darbg ir asmeninj gyvenima.

Padhi ir Panda (2015) teigia, kad Kahno darbuotojy jsitraukimo modelis yra laikomas
seniausiu darbuotojy jsitraukimo modeliu. Sis modelis pabréZia, kad yra trys psichologinés
salygos, susijusios su asmeniniu jsitraukimu ir atsitraukimu nuo darbo: prasmingumas,
prieinamumas ir saugumas. Jis nustaté, kad darbuotojai buvo labiau jsitrauke¢ j darbo situacijas,
kurios jiems suteiké daugiau psichologinés prasmés ir psichologinio saugumo.

Kitas jsitraukimo modelis yra susij¢s su Maslach ir kt. (2001) ,,Darbo perdegimo* tyrimu.
Pasak autoriy SeSios darbo ir gyvenimo sritys, lemiancios perdegimg ir jsitraukima yra darbo
kriivis, kontrolé, apdovanojimai ir pripazinimas, komandos ir socialiné parama, teisingumas ir
vertybés (Maslach ir kt.,2001). Padhi ir Panda (2015) teigia, kad Siuo modeliu paremtas tyrimas
rodo, kad, perdegimas ir jsitraukimas turéty tarpininkauti tarp Sesiy darbo ir asmeninio gyvenimo
veiksniy ir jvairiy darbo rezultaty.

Robinson, kiti (2004) sukurtas modelis apibiidino jsitraukima kaip dvipusj darbdavio ir
darbuotojy ry$j. Sis modelis buvo aprasytas tiriamajame darbe ,Darbuotojy jsitraukimo
veiksniai®, kur jie nustaté, kad darbuotojy isitraukimas — tai teigiamas darbuotojy poziiiris |

organizacijg ir jos vertybes. Modelis taip pat nustate, kad jsitraukes darbuotojas yra tas, kuris Zino
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verslo kontekstg ir dirba su kolegomis, siekdamas pagerinti darbo rezultatus, kad bty sukurta
pridétiné verté organizacijai. Autoriai taip pat pabrézia, kad darbuotojy jsitraukimas jmanomas
tada, kai organizacija skiria démesj darbuotojy ugdymui ( Robinson, kiti, 2004; Padhi ir Panda,
2015).

Padhi ir Panda (2015) iSnagrinéje jvairius jsitraukimo modelius atrado kelis pasiiilymus,
kurie kategoriskai teigia apie jsitraukimo, kaip jmonés praktikos, reik§mg ir skirtingus parametrus,
kurie i$laikyty darbuotojy jsitraukimg, motyvacija ir jkvépima, sumazinty kaita ir pagerinty
darbuotojy gerove. Taciau jsitraukimo vertinimas iSliko labai svarbus, nes jis susijes su sudétingais
darbuotojy jausmais, emocijomis ir psichologine buisena (Macey ir Schneider, 2008). Pastebéta ir
tai, kad disbalansas, susijes su pastangomis arba darbo gyvenimu, sukelty stresa, kuris gali sukelti
perdegimg ir tolesne darbuotojy kaita organizacijoje. Taciau svarbu atsiminti, kad jsitraukimas ir
perdegimas yra dvi skirtingos ir prieSingos sgvokos. Dinamiska aplinka ir didziulés konkurencijos
tvaruma (Padhi ir Panda, 2015).

ISnagrinéjus darbuotojy isitraukimo modelius, rasti esminiai veiksniai, turintys jtakos
darbuotojy jsitraukimo lygiui. Per gan ilgg laikotarp; nuo pirmojo Khan (1990) darbuotojy
jsitraukimo modelio sukiirimo, randame ir kity jsitraukimo modeliy, kurie yra daznai naudojami
atlikti naujiems darbuotojy jsitraukimo tyrimams. Placiau apkalbéti modeliai nurodo, kokie
veiksniai turi didziausig jtaka darbuotojy isitraukimui. Taip pat pastebéta, kad nors darbuotojy
jsitraukimo ir perdegimo sgvokos skiriasi, vieni i$ tyrimu glaudziai sieja perdegima ir jsitraukima
atliekant tyrimus ir norint iSnagrinéti darbuotojy jsitraukimo j darbg lygj. Svarbu paminéti, kad
darbuotojy jsitraukimui vertinti yra sukurta ne viena, daznai naudojama darbuotojy jsitraukimo
vertinimo skalé. Remiantis uZsienio autoriy darbais nustatyta, kad dazniausiai naudojama
darbuotojy jsitraukimo vertinimo skal¢ yra UWES. Kitos darbuotojy vertinimo skalés dazniausiai
buvo naudojamos vieng kartg atlikti tuo metu aktualiems tyrimams. Nors Siuo metu galima

pastebéti, kad uzsienio autoriy literatiiroje atrandama ir daugiau jsitraukimo vertinimo skaliy.

1.3 Lyderystés jtaka darbuotoju isitraukimui

Organizacijose s¢kmingas vadovavimas yra labai svarbus siekiant plétoti ir palaikyti
darbuotojy jsitraukimg. Lyderiai turéty paskatinti jsitraukimg nuo aukStesnio lygio vadovy iki
tiesioginés vadovybés, ir svarbu pazyméti, kad niekas nejdiegia darbuotojy jsitraukimo lygio, taip
kaip tiesioginis vadovas/komandos lyderis (Venkatesh, 2015).

Pasak Fleishman ir Harris (1998) lyderystés ir darbuotojy veiklos tyrimas yra ne naujas

reiSkinys. Santykiy tarp lyderystés ir darbuotojy vertinimai, bei jy rezultatai, buvo placiai

23



diskutuojama tema. Kai kurie mokslininkai tvirtina, kad santykiy lygis tarp lyderio ir darbuotojy
turi jtakos darbuotojy elgesiui, remdamiesi prielaida, kad pasikeicia lyderiai, keiciasi ir darbuotojy
elgesys. Kiekvienoje organizacijoje tarpasmeniniai santykiai tampa veiksniu, jungian¢iu visy
lygiy darbuotojus ir vadovus. Siuos tarpasmeninius santykius lemia vadovy ir darbuotojy rysio
reguliarumas (Abugre, 2012). Remiantis santykiy valdymo perspektyva, organizacijos darbg
veikia jos gebéjimas plétoti abipusiai tenkinancius santykius tarp lyderiy ir darbuotojy.
Literattiroje labai daznai kalbama apie vadovy ir darbuotojy santykius, kai tai glaudZziai siejama
su darbuotojy jsitraukimu ir darbuotojy iSlaikymu (Amoako-Asiedu ir Obuobisa-Darko, 2017).
Norédami pasiekti nuosekly kelig link siekiamo bendro tikslo organizacijose, vadovai/lyderiai turi
bendrauti su darbuotojais taip, kad aiskiai perteikty lukescius. Toks rySys yra svarbus bendrai
organizacijos sékmei, nes §i sgveika skatina didesnj darbuotojy isitraukima, taip padidindama
motyvacijg, darbuotojy pasitikéjima, o tai skatinty gerg jmonés organizacijos politikg (Abugre,
2012). Tyré¢jai ir praktikai jau seniai tvirtina, kad lyderysté turi jtakos darbuotojy veiklai, jskaitant
ju isitraukimo lygj. Atlikti tyrimai patvirtino teigiama rysj tarp keliy lyderystés stiliy ir darbuotojy
isitraukimo. Sio tyrimo rezultatai parode, kad etine lyderysté teigiamai veikia darbuotojy
jsitraukimag. (L1 ir kiti, 2021).

Breevaart ir kiti (2014) nustaté, kad lyderyst¢ kasdien prisideda prie darbuotojy
jsitraukimo ] darbg. Jy tyrimas parodé¢, kad nepaisant jkvepiancio lyderio patrauklumo stokos,
atsitiktinj atlyg] naudojantys lyderiai taip pat gali teigiamai paveikti darbuotojy kasdienj
jsitraukimg j darbg po to, kai yra kontroliuojamas kasdienis aktyvumas. Serrano ir Reichard (2011)
teigia , kad lyderiai atlieka svarby vaidmen; kuriant darbo aplinka, kurioje darbuotojai jauciasi
energingi ir tai turi didele jtaka darbuotojy jsitraukimui, kad organizacijos darbuotojai buty
jsitrauke j darba. Shuck ir Herd (2012) teig¢, kad lyderiai, norintys sukurti patrauklig organizacijos
aplinka, turéty ugdyti savimong (t.y. suprasti, kg jie sako ir kaip veikia), ugdyti emocinj intelekta
ir jvairiais biidais skatinti jsitraukimg, to siekti kreipiant didelj démesj j darbuotojy poreikius ir
tinkamai i juos reaguoti.

Remiantis empiriniais tyrimais Ghafoor ir kiti (2011) iSskyreé, kad lyderystés stilius
reikSmingai jtakoja darbuotojy jsitraukimg, psichologinés nuosavybés kontekste. Jy tyrimai
parod¢, kad transformaciné lyderyst¢ ugdo darbuotojy savarankiSkumg judéti toliau, o
transformacinis lyderystés stilius palaiko tapatybés ugdyma. Darbuotojai jauciasi patogiau, kai yra
palaikomi ir dirba kartu su tinkamu lyderiu. Sulea ir kiti (2012), tvirtina, kad lyderio elgesys turi
jtakos darbuotojy poziiiriui, elgesiui ir naSumui. Neigiami lyderiy veikslai, pavyzdziui,
piktnaudziavimas ir nevisapusiska prieziiira, susilpnina sagziningy asmeny polinkj jsitraukti j darba

(Sulea ir kt., 2012). Kita vertus pozityvesni lyderystés stiliai, toks kaip transformacine lyderyste,
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yra teigiamai susij¢ su emociniu jsipareigojimu, pasitenkinimu darbu, organizacijoje vyraujancia
gera aplinka, o svarbiausia skatina ir didina darbuotojy jsitraukimg (Ozyilmaz ir Cicek, 2015).

Pasak Giallonard ir kiti (2010) ankstesni tyrimai parod¢, kad lyderiai gali tiesiogiai ir
netiesiogiai jtakoti darbuotojo jsitraukimo lygj. Jie teigia, kad darbuotojai, turintys aukstg
s3ziningumo ir nuolankumo bruoza, yra linke jsitraukti j savo darba, bet iSlieka klausimas, kaip jy
tiesioginiy vadovy/komandos lyderiy elgesys gali paveikti darbuotojo jsitraukimo lygj. Remiantis
tuo Maskelis ir Whittington (2020), pabrézia, kad lyderis turi nuosekluma tarp to, kas sakoma ir
kas daroma, bando daryti tai, kas yra teisinga, yra aiSkus ir ugdo komanda, taip jtakodami
s3ziningumo, nuolankumo ir jsitraukimo santykj.

Kaip pabrézta Siose pastraipose, lyderiai vienaip ar kitaip yra atsakingi uz jsitraukimo
veiksnius ir darbuotojy isitraukimo didinimo lygj. Judge ir Piccolo (2004) pateikia rysj tarp
teigiamo lyderio elgesio ir darbuotojy poziiirio, bei elgesio, susijusio su jsitraukimu. May ir kt.
(2004), Saks (2006) teigia, kad kai lyderiai labiau koncentruojasi j darbuotojus, pastebimas
didesnis jsitraukimo lygis. Popli ir Rizvi (2016) atlikti tyrimai rodo, kad transformacinis lyderystés
stilius turi teigiamy savybiy ry§j su darbuotojy jsitraukimu. Sis stilius entuziastingai, jkvepia ir
motyvuoja darbuotojus dirbti siekiant organizaciniy tiksly, o vadovai sugeba iSrinkti geriausius 18
darbuotojy, pagal pasitikéjima savo jégomis. Kitas tyrimas, kurio metu buvo tiriamas rysys tarp
transformacinés lyderystés ir darbuotojy isitraukimo parodo, kad traansformaciné lyderysté
skatina darbuotojy motyvacija ir didina darbuotojy jsitraukima (Badaway ir Bassiouny, 2014).

Venkatesh (2015) tvirtina, kad lyderysté vaidina lemiamg vaidmenj, jtakojant darbuotojy
jsitraukimg. Jis teigia, kad remiantis tiksly ir krypties aiSkumu, vadovai pripazjstami kaip
veiksniai, galintys turéti jtakos darbuotojy jsitraukimo lygiui. Kai yra pateikiamas aiSkumas del
nustatyty tiksly ir darbuotojams pavesty uzdaviniy yra sudaromos geresnés salygos pagerinti
darbuotojy veiklai. D¢l to darbuotojai gali biiti motyvuoti atlikti puiky darbg su didziausiu
jsipareigojimu. Kita vertus, lyderiai turéty palengvinti darbuotojams prisiimti asmening
atsakomybe uZz jiems iSkeltus tikslus ir padéti jiems pasiekti tuos tikslus geresniais budais
(Venkatesh, 2015).

Parimalam ir Mahadevan (2012) sako, kad lyderysté ir darbuotojy jsitraukimas yra stipriai
susije. Jie remiasi ankstesnés literatiros apzvalga ir atskleidzia, kad darbuotojy jsitraukimas
grindZiamas démesiu ir dviejy psichologiniy komponenty jsisavinimu. Laikas, kurj zmogus skiria
apgalvoti savo darbo veiksmus, apibréziamas stipriu démesiu, o individualus démesys jo veiklai
ir vaidmeniui yra jsisavinimas, kas glaudziai siejama su darbuotojy jsitraukimu. Energijos lygis ir
sprendimy priémimas, ] kurj darbuotojas atsizvelgia sprgsdamas su darbu susijusius klausimus,
yra vadinamas jsitraukimu. Saks (2006) pasitlé jsitraukima kaip individualy reiskinj, kuris turi

savo poveikj veiklos rezultatams ir organizacijos s¢kmei, nes duoda teigiamy individualiy
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rezultaty, pasiekus gerus individualius rezultatus ir lyderio palaikymg, darbuotojas tampa labiau
jsitraukes.

Remiantis jau iSnagrinétais literatiiros Saltiniais, galima tvirtai teigti, kad lyderystés turi
jtakos darbuotojy jsitraukimui. Nuo lyderystés priklauso darbuotojy jsitraukimo lygis. Jei lyderis
turi teigiamg ryS] su darbuotojais, tai darbuotojai yra labiau jsitrauke. Taip pat darbuotojy
jsitraukimo lygj didina lyderiy iSreiSkiama motyvacija. PrieSingu atveju, jei lyderis nesiriipina
savo darbuotojais ir jy poreikiais, taip pat kai lyderis néra motyvuotas, tai neigiamai jtakoja

darbuotojy jsitraukimg ir auksto jsitraukimo lygio nepasieks.

1.4 Nuotolinio darbo reik§mé organizacijoje

Darbas namuose turi daug ilgesng istorijg nei darbas biure, lauke. Darbo namuose istorija
siekia viduramzius, kai gyvenamosiose patalpose buvo jkurtos amaty ir prekybos parduotuvés.
Pavyzdziui, viduramziais dauguma darbo klasés angly gyveno vieno auksto namuose, kurie buvo
verpimo, audimo, mésininky dirbtuvés (Markovic ir kiti, 2021) .

Siandien nuotolinis darbas yra svarbi lankstaus darbo forma, apimanti galimybe ir (arba)
reikalavimg dirbti toli nuo jprasto biuro aplinkos, t.y. namuose ar mobiliuoju biidu (Barsness ir
kiti, 2005). Franken ir kiti (2021) teigia, kad nuotolinis darbas iSpopuliar¢jo ir per paskutiniuosius
30 mety apie tai buvo kalbama vis dazniau. Pastaruoju metu $i praktika tapo daug jprastesné, nes
ja igalina daugybé pagal uzsakyma sukurty ir bendram naudojimui skirty internetiniy technologijy
ir komunikacijos platformy. Tai paverté namus biurais, virtualiomis darbo erdvémis (Franken ir
kiti, 2021). Verta pripazinti, kad nuotolinis darbas gan placiai pradétas nagrinéti nuo COVID-19
pandemijos pradzios, pradéti atlikinéti nauji tyrimai, kuriuose didele reikSme turi nuotolinis
darbas.

Charalampous ir kiti (2019) teigia, kad vienas i§ pirmyjy terminy, jvesty nurodant
nuotolinio darbo susitarimg, buvo placiau nagrinétas, kaip nuotolinio darbo sgvoka - Nilles (1975).
Visy pirma, jis buvo naudojamas apibiidinti asmenis, dirban¢ius namuose, naudojant
technologijas, kad galéty susisiekti su savo darbo vieta. Europoje terminas ,,e-work* (elektroninis
arba kitaip nuotolinis darbas) paprastai pradétas vartoti, kaip apibiidinimas darbui, kuris
atlieckamas virtualiai (Charalampous ir kiti,2019). Kirk ir Belovics (2006) apibréz¢ elektroninius
darbuotojus kaip visg darbo dieng dirbanc¢ius namuose t.y. dirbanc¢ius nuotoliniu biidu, kurie dirba
ir bendrauja daugiausia elektroninémis priemonémis, labai mazai akis j akj bendraujantys su savo
kolegomis, vadovais biuro aplinkoje. Nors nuotolinis darbas namuose tradiciSkai buvo labiausiai
paplites nuotolinio darbo biidas, pastaraisiais metais padaugéjo zmoniy, dirbanc¢iy daugiau nei

vienoje vietoje (Charalampous ir kiti,2019). ,,Nuotolinis elektroninis darbas® yra platesnis
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terminas, vartojamas apibiidinti darba, atlickamg bet kur ir bet kuriuo metu, nepaisant vietos, ir
jtraukiant platesnj technologijy naudojima, kad bty lengviau taikyti lanks¢ig darbo praktika
(Grant,ir kiti, 2013). Pagal $j apibrézimg darbas gali biiti atlickamas namuose, imonés vietose,
viesbuciuose ir oro uostuose. Kai kuriuose tyrimuose, kaip skétinis terminas ir buvo naudojamas
,huotolinis e. darbuotojas®, jskaitant bet kurj darbuotoja, kuris pirmg kartg praleidzia laikg toli
nuo tradicinio biuro (Grant ir kiti., 2013). Nuotolinis e-darbas pasirinktas vietoj gerai vartojamo
nuotolinio darbo termino, nes nuotolinis darbas neapima darbuotojy, kurie yra labai mobilis (
Allen ir kiti., 2015).

Remiantis uZzsienio autoriy literatiira, yra aiSku, kad Siomis dienomis darbas nuotoliniu
biidu i$trina darbo ir asmeninio gyvenimo ribas, todél reikeéty atsizvelgti i darbuotojy emocing
biiseng ir patirtj (Gigauri, L. 2020). Siuo atzvilgiu zmogiskyjy istekliy vadovai turéty skirti
ypatinga démesj darbuotojy gerovei, pandemijos krizés metu, atsizvelgiant ] lankstaus darbo
galimybes, nes darbo neapibréztumas gali lemti fiziologinj; darbuotojy sveikatos pablogéjima
(Godinic ir kiti, 2020). Gigauri, 1. (2020) remiantis atliktu tyrimu teikia, kad Zzmogiskyjy iStekliy
vadovai turi sutelkti démesj | strategijas, susijusias su darbuotojy fizine, emocine ir finansine
gerove, kad padéty organizacijoms i§gyventi dirbant nuotoliniu biidu. Socialiné sgveika yra labai
svarbi dirbant nuotoliniu budu. Literatiiroje galima aptikti iSkeliamg susiriipinima, kad gali
atsirasti izoliacija, nuo darbo, dirbant nuotoliniu biidu maziau jsipareigojimy, nes darbiniai
santykiali, tiesiogiai darbo aplinkoje suteikia socializacija, dalyvavima, priklausomybés jausma ir
pasitikéjima (Godinic ir kiti, 2020).

Reikia nepamirsti, kad vadovams ir lyderiams tenka pagrindinis vaidmuo jgyvendinant
lankstaus ir nuotolinio darbo politika, norint uztikrinti, sklandy darbg ne darbo aplinkoje (Golden
ir Fromen, 2011). Verdad ir Frederick (2019) teigia, kad darbas nuotoliniu btidu labai padidés dél
darbo jégos karty kaitos, nuolatinés technologinés pazangos ir besipleCiancios globalizacijos.
darbo jégos kultiirag uz kurig yra atsakingi lyderiai ir vadovai. Tinkama vadovybé sukurs
pasitikéjimg nuolatiniu rySiu, skatins atvirg dialogg ir ugdys bendradarbiavima. Organizacijoms
judant link nuotolinés darbo jégos, kuo virtualesni jie tampa, tuo svarbesni lyderystés jgtidziai.
Empiriniai tyrimai atskleidé pagrindinj vadovy vaidmenj uZtikrinant verslo testinumg, kai
diegiami nuotolinio darbo veiksniai (Verdad ir Frederick, 2019).

Pasak Godinic ir kiti (2020) analizés, pagrindiniai tyrimai buvo atlikti svarbiausiu COVID-
19 pandemijos laikotarpiu, kai nuotolinis darbas buvo nebe lanksti galimybé, o verslo testinumo
reikalavimas. Autoriy iSvados atskleidzia jzvalgas, susijusias su nuotoliniu darbu ir virtualiomis
darbo vietomis. Atlikus tyrimus, i§vados atskleidZia nuotolinio darbo patirtj tam tikru priverstinio

lankstumo laikotarpiu. Tai yra svarbus indélis, nes nuotolinis darbas darbo vietose i$liks ir ateityje,
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nepaisant pandemijos. Nors nuotolinis darbas COVID-19 sglygomis buvo gana sékmingas, kaip
tvirtina autoriai, svarbu atpazinti dalykus, kurie ne taip gerai veiké komandos ir individo lygmeniu.
Pagrindinés i$skirtos nuotolinio darbo problemos, prasidéjus COVID-19 pandemijai: pasirengimo
stoka, neoptimalios darbo sglygos namy aplinkoje, padidéjes darbo kriivis, sunkumai atskiriant
darba ir ne darba, pasiprieSinimas darbui nuotoliniu biidu. Patikima zmogiSkyjy iStekliy valdymo
politika Sioje srityje yra labai svarbi siekiant uztikrinti, kad lanks¢ios darbo erdvés uztikrinty
abipus¢ nauda, kurios dabar siekia darbuotojai ir darbdaviai, ir lanksc¢ig darbo erdve po COVID-
19 (Godinic ir kiti, 2020). Lankstaus darbo galimybé prisideda prie darbuotojo darbo ir laisvalaikio
balanso vystimo. Grincevi¢ienés (2020) tyré nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo poveikj
darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansui. Parengtoje disertacijoje nuotolinio darbo tema
Grincevicienés (2020) teigia, kad nutolinio drabo galimybé suteikia darbutojams turéti
subalansuotg ir kokybiskesnj asmeninj gyvenima.

Svarbu paminéti, kad apibrézus darbuotojy jsitraukimg ir aptarus kai kuriuos pagrindinius
jo veiksnius, bei remiantis jau atliktais tyrimais yra pastebima, kaip nuotolinis darbas stabdo
darbuotojy jsitraukimg. Daugumai darbuotojy, darbas namuose per ,,Covid-19“ karantino
laikotarpj buvo susij¢s su socialine izoliacija, ilgomis darbo valandomis ir priestaringais darbo ir
Seimos poreikiais. Sie su stresu susije veiksniai sukelia psichologine jtampa ir kelia didelius
reikalavimus Zmoniy psichinei sveikatai ir gerovei (Adisa ir kiti, 2021). Hobfoll (2011) pateikia
svarbig teoring sistema, kuri padeda tirti su darbu susijusiy ir su darbu nesusijusiy streso veiksniy
poziurj ir elgesj. Pagrindiné prielaida yra ta, kad individai stengiasi iSlaikyti, puoseléti ir iSsaugoti
vertingus iSteklius ar bet kg, kas suvokiama kaip naudinga siekiant norimy rezultaty. Tarp Siy
vertingy iStekliy yra materialils, socialiniai ir asmeniniai veiksniai, gerinantys gerove (Hobfoll ir
kt., 2003). Darbo kontekste socialiniai ir asmeniniai iStekliai reiSkia savo darbo tikslo ir prasmeés
jausmag, geb¢jimag kurti ir puoseléti teigiamg tarpasmeninj ry$], bendradarbiavimag su
bendradarbiais, jaustis asmenisSkai atsakingais uz konkrecias su darbu susijusias uzduotis ir
rezultatus (Adisa ir kiti, 2021). Sie iStekliai leidzia asmenims jgyti naujy istekliy, sustiprinti jau
turimg jranga, patobulinti darbo vieta, darbo nasumui gerinti (Van Veldhoven ir kiti., 2020).
Daugeliui darbuotojy nuotolinio darbo iStekliams mazéjant, aptinkama jvairiy tokio rezultato
veiksniy, jskaitant prastg tarpusavio bendravima, profesin€s izoliacijos jausmg ir retesnj kontakta
su kolegomis ar vadovais. Netinkamai valdant §ie streso veiksniai galiausiai gali trukdyti
darbuotojy isitraukimui (Adisa ir kiti, 2021).

Remiantis, jau iSnagrinétais uzsienio autoriy darbais, galima drgsiai teigti, kad nuotolinio
darbo savoka néra nauja. Si savoka nagrinéta ir seniau, kalbant apie lanks¢ias darbo formas.
Siomis dienomis nuotolinis darbas turi daug didesne reik§me, tam jtakosi turi COVID-19

pandemija, kuri lankstaus darbo formos pasirinkimg, pakeité j privalomg forma, tam kad biity
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galima ir toliau vysti verslus ir vykdyti darbus. Vis dar placiai neiSnagrinéta nuotolinio darbo tema,
nuo pandemijos pradZzios, susilauké labai didelio démesio ir Siuvo metu vis daugiau démesio
skiriama naujy tyrimy atlikimui. Svarbu paminéti, kad yra neatmetama salyga, kad po pandemijos
nuotolinis darbas i$liks ir ateityje. Gilinantis j darbuotojo jsitraukimo temg ir atliktus nuotolinio
darbo tyrimus, pastebima, kad nuotolinis darbas gali neigiamai jtakoti darbuotojy jsitraukima.
Norint to iSvengti sifiloma dideli démesj skirti darbuotojams ir jy turimiems istekliams dirbant
nuotolinj darbg. Lyderysté ir nuotolinis darbas yra glaudZziai siejamas, kadangi vedant ir vykdant

nuotolinio darbo veiksnius didelj vaidmen; atlieka organizacijos lyderiai ir vadovai.

1.5 Ketinimo iSeiti i§ darbo literatiiros apZvalga

Darbuotojy islaikymas yra dar vienas augantis susiriipinimas Siandieninéms dinamiSkoms
organizacijoms, turin¢ioms spaudimg turéti darbuotojy jtraukimo strategijas, kad biity sumazinta
darbuotojy kaita. Priezastis, kod¢l iSlaikymas kelia didelj susirlipinimg tai darbuotojy kaita ir
darbuotojy ketinimas iSeiti i§ darbo.

Ketinimas iSeiti 1§ darbo — tai situacija, kai vienos organizacijos darbuotojas svarsto
galimybe ieSkoti alternatyvaus darbo kitoje jmon¢je dél nepasitenkinimo esamomis darbo
salygomis (Sungur it kiti, 2019). Ketinimas iSeiti i§ darbo daznai yra apibréziamas jvardijant dvi
busenas. Pirma, darbuotojo ketinimas palikti organizacijg. Antra, darbuotojo atsitraukimas nuo
darbo ir dél to atliekami minimaliis darbo reikalavimai (Cankir ir Arikan, 2019). Alserhan ir kiti
(2021) jvardija, kad Sis terminas yra susijes su darbuotojo noru ieskoti alternatyvaus darbo kitoje
organizacijoje. Tai taip pat Sis terminas apibréziamas kaip darbuotojy pasitraukimas i§ darbo
vietos savo noru. Brohi ir kiti (2018) teigia, kad darbuotojai uzsibrézia pasitraukti 1§ konkrecios
organizacijos, jei yra nepatenkinti darbu. D¢l to toks nepasitenkinimas darbu jtikina darbuotoja
ieSkoti naujos galimybés, atsizvelgiant | naujy organizacijy pasitlymus ir pagaliau palikti
organizacijg. Noras iSeiti 1§ darbo yra laikomas kaip asmens stiprybé arba silpnumo akimirka
skatinanti polinki pasitraukti i§ organizacijos. Kai darbuotojas ketina palikti organizacija, Sio
sprendimo priémimas pradedamas jvertinant esamg situacijg ir darbo patirtj (Lacap, 2020). Tada
darbuotojas apsvarsto daugybe veiksniy, kol priima galutinj sprendima.

Mittal (2016) tyré transformacinés lyderystés poveikj darbuotojo ketinimui mesti darbg.
Rezultatai parodé, kad transformaciné lyderysté padidina darbuotojy jsipareigojimg ir sumazina
ketinimg iSeiti 1§ darbo. Badaway ir Bassiouny (2014) tyré rysj tarp transformacinés lyderystés ir
darbuotojy ketinimo iSeiti i§ darbo. Tyrimo metu darbuotojy jsitraukimas buvo pasirinktas kaip
Sio rySio mediatorius. Tyrimo rezultatai parodé, kad darbuotojy jsitraukimas neigiamai veikia

ketinimg iSeiti 1§ darbo, tai reiskia, kad darbuotojy jsitraukimas mazing norg iseiti 1§ darbo. Lacap
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(2020) atliko tyrimg, kuriame transformaciné lyderysté, darbuotojy jsitraukimas, turi neigiamg
jitaka ketinimui iSeiti i§ darbo. Be to, jame taip pat teigiama, kad darbuotojy jsitraukimas veikia
kaip tarpininkas tarp transformacinés lyderystés ir ketinimo i3eiti i§ darbo. Sio tyrimo rezultatai
rodo, kad kiekvienas organizacijos narys vaidina pagrindinj vaidmenj jmon¢s s¢kmei. Kai zmongs
demonstruoja nuoSirduma ir jsitraukimg j darba, o organizacijy vadovai yra nesavanaudiski ir
ikvépia savo pasekéjus, noras iSeiti 1§ darbo sumazéja. Pasak Lacap (2020) darbuotojy jsitraukimas
ir transformaciné lyderyst¢ mazina darbuotojy norg iSeiti i§ darbo. Parent-Lamarche (2022)
atliktame tyrime, buvo tiriamas jsitraukimo tarpininkavimas tarp nuotolinio darbo ir ketinimo
iSeiti 1§ darbo rysio, kuris buvo i§ dalies patvirtintas. Tyrimu nustatyta, kad nuotolinis darbas buvo
susijes su didesniu ketinimu iSeiti i§ darbo, nes jis turéjo jtakos jsitraukimui j darba.

Darbuotojy ketinimas iSeiti i§ darbo yra viena i§ svarbiausiy problemy organizacijoje.
Dazniausiai darbuotojai iSeina arba ketina iSeiti 1§ darbo, kai yra nepatenkinti organizacijoje
vyraujanciomis sglygomis. Remiantis uzsienio autoriy darbais galima pastebéti, kad ir Siomis
dienomis §i problema yra placiai nagrinéjama. Atliekami jvairiis tyrimai i$siaiSkinti darbuotojy

ketinimui iSeiti i§ darbo, bei veiksniai, kurie tyri jtakos tokiam darbuotojy Zingsniui.
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2. EMPIRINIO TYRIMO METODOLOGINIS PAGRINDIMAS

Prasidéjus COVID-19 pandemijai ir paskelbus bendravimo apribojimus ir karanting, tiek
didZiojoje pasaulio dalyje, tiek ir Lietuvoje iSkilo didelis susirlipinimas dél kontaktinio darbo.
Dalis darbovie¢iy buvo priversti stabdyti savo veikla, to pasékoje darbuotojai netekdavo darbo.
Svarbu paminéti tai, kad daliai jmoniy pavyko islaikyti savo teikiamas paslaugas ir veiklg jvedant
nuotolinj darba. Lietuvoje nuotolinis darbas iki COVID-19 pandemijos pradzios nebuvo labai
populiari darbo forma.

Atsizvelgiant ] tai, kad nuotolinis darbas Lietuvéje nebuvo populiarus, buvo atlikta
literatliros analizé. Literatiiros analizés metu pastebéta jog uzsienio autoriy darbuose néra
pateikiama daug tyrimy siejamy su nuotoliniu darbu. Atlikta literatiiros analize taip pat iSrySkino
svarbius placiai tiriamus elementus — tai lyderysté, darbuotojy jsitraukimas ir ketinimas iSeiti i$
darbo. D¢l iy priezasciy kilo idéja atlikti ,,Lyderystés jtakos darbuotojy jsitraukimui ir ketinimui
iSeiti 1§ darbo nuotolin¢je darbo aplinkoje tyrimg ir iStirti kaip lyderysté ir darbuotojy
jsitraukimas veikia nuotolinéje darbo aplinkoje

Tyrimui atlikti buvo pasirinktas vienas i§ lyderystés stiliy — transformaciné lyderysté.
Remiantis uzsienio autoriy atliktais tyrimais pastebima, kad transformaciné lyderysté glaudziai
nagrin¢jama tiriant darbuotojy jsitraukimg ir ketinimg iSeiti 1§ darbo. Transformaciné lyderysté
veikia kaip tvirtas tiltas tarp pasekéjy ir lyderiy, ugdantis aiSky supratima, susijusj su motyvacijos
lygiu, vertybémis ir interesais. Atliekant tyrimg norima iSnagrinéti Sio lyderystés stiliaus jtaka
jsitraukimo ir ketinimo iSeiti dimensijoms nuotolinio darbo aplinkoje.

Tyrimui pasiriktas empirinio tyrimo metodas, bus atlieckamas kiekybinis tyrimas, kurio

metu bus pateikiama struktiirizuota apklausa.

2.1 Tyrimo tikslas, uZzdaviniai, modelis ir hipotezés

Tyrimo tikslas — atskleisti ry$j tarp lyderystés, darbuotojy jsitraukimo ir jy ketinimo iseiti
i§ darbo nuotolingje darbo aplinkoje.
Tyrimo uzdaviniai:
1. Atlikti apklausg, siekiant iSsiaiSkinti, kaip darbuotojai vertina transformacing
lyderyste, darbuotojy jsitraukimg, ketinimg iSeiti i$ darbo ir nuotolinj darbg.
2. Nustatyti transformacinés lyderystés, darbuotojy jsitraukimo, ketinima iSeiti i§ darbo
ir nuotolinio darbo vertinimy skirtumus pagal respondenty demografines

charakteristikas.
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3. Naudojant mediacijos analiz¢ iSsiaiskinti, ar darbuotojy jsitraukimas medijuoja rysj
tarp transformacines lyderystés ir darbuotojy ketinimo iseiti i§ darbo.

4. Atliekant moderacijos analiz¢, nustatyti nuotolinio darbo poveikj rySiui tarp
transformacinés lyderystés ir darbuotojy jsitraukimo.

5. Atliekant moderacijos analiz¢ nustatyti nuotolinio darbo poveikj rySiui tarp

transformacinés lyderystés ir darbuotojy ketinimo iseiti i§ darbo.

,Lyderystés jtakos darbuotojy jsitraukimui ir ketinimui iSeiti i§ darbo nuotolinéje darbo

aplinkoje* empiriniame tyrimui atlikti buvo sudarytas tyrimo modelis (Zr. 2-3 paveiksla).

2 paveikslas

Empirinio tyrimo modelis

v

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Atsizvelgiant | tyrimo modelj buvo suformuluotos tyrimo hipotezés:

H1 — Transformaciné lyderysté neigiamai veikia darbuotojy ketinima iSeiti i§ darbo.

H2 — Transformaciné lyderysté teigiamai veikia darbuotojy jsitraukima.

H3 — Darbuotojy jsitraukimas neigiamai veikia darbuotojy ketinimag iseiti 1§ darbo.

H4 — Nuotolinio darbo aplinka moderuoja transformacines lyderystés rysj su darbuotojy
jsitraukimu.

HS5 — Nuotolinio darbo aplinka moderuoja transformacinés lyderystés rysj su darbuotojy
ketinimu iSeiti 1§ darbo.

H6 — Darbuotojy jsitraukimas medijuoja rysj tarp transfomaciné lyderystés ir darbuotojy

ketinimo i8eiti i$ darbo.
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Remiantis atlikta literatiiros analize, galima teigti, kad uzsienio autoriai jau yra atlike
panasiy tyrimy, kuriais remiantis buvo pagrjstos empirinio tyrimo hipotezés. Mittal (2016) tyré
transformacinés lyderystés poveikj darbuotojo ketinimui mesti darbg ir gauti rezultatai parode,
kad transformaciné lyderysté mazina ketinimg iSeiti 1§ darbo (H1). Lacap (2020) tyré rysj tarp
darbuotojy jsitraukiamo, transformacinés lyderystés ir noro iseiti i§ darbo. Sio tyrimo rezultatai
parod¢, kad darbuotojy jsitraukimas veikia kaip tarpininkas tarp transformacinés lyderystés ir noro
ieiti i§ darbo (H6). Sio tyrimo rezultatai taip pat parodé, kad ir transformaciné lyderysté ir
darbuotojy jsitraukimas mazina norg iseiti i$ darbo (H1,H3). Badaway ir Bassiouny (2014) tyré
ry$j tarp transformacinés lyderystés ir darbuotoju ketinimo i3eiti i§ darbo. Sio tyrimo metu buvo
naudojamas ir patvirtintas mediatorius, darbuotojy jsitraukimo rySiui tarp transformacinés
lyderystés ir noro iseiti i§ darbo (H6). Sio tyrimo rezultatai parodé, kad transformaciné lyderysté
teigiamai veikia ir didina darbuotojy jsitraukimg j darbg (H2), o darbuotojy jsitraukimas mazina
norg iSeiti i§ darbo (H3). Ozyilmaz ir Cicek (2015) taip pat Popli ir Rizvi (2016) tyré rysj tarp
transformacinés lyderystés ir darbuotojy isitraukimo, abiejy tyrimy rezultatai parodé, kad
transformaciné lyderysté didina darbuotojy jsitraukima j darbg (H2). Vienas naujausiy tyrimu apie
nuotolini darbg yra Parent-Lamarche (2022) tyrimas, kuriame buvo tiriamas jsitraukimas,
nuotolinio darbo ir ketinimo iSeiti i§ darbo rySys, kuris buvo i§ dalies patvirtintas. Tyrimu
nustatyta, kad nuotolinis darbas buvo susijes su didesniu ketinimu iSeiti i§ darbo, kadangi
atskleista, kad nuotolinis darbas tur¢jo poveikj darbuotojy jsitraukimui, kuris turi didele jtaka
darbuotojy ketinimui iSeiti 1§ darbo. Atsizvelgiant | tai buvo suformuotos H4 ir H5 hipotezés,

darant prielaida, kad nuotolinis darbas darys poveikj vieno kintamojo jtakai kitam kintamajam.

2.2 Tyrimo instrumentas ir statistiniai metodai

Empiriniame tyrime ,,Lyderystés jtaka darbuotojy jsitraukimui ir ketinimui iSeiti i§ darbo
nuotolinéje darbo aplinkoje* reikalingi pirminiai duomenys buvo renkami naudojant
struktiirizuotos apklausos modelj — apklausa/anketa (1 priedas).

Tyrimo tikslui pasiekti parengta struktiirizuota apklausa — anketa. Anketa sudaryta i§
pagrindiniy 39 teiginiy (klausimy), kurie yra suskirstyti j keturias grupes, kuriy kiekviena
atitinkamai siejama su: transformacine lyderyste, darbuotojy isitraukimu, darbuotojy ketinimu
iSeiti 1§ darbo ir nuotoliniu darbu. Anketoje taip pat pateikiami 7 demografiniai klausimai (penkta
anketos klausimy grupé¢), kurie yra skirti asmeninei respondenty informacijai gauti. Atsizvelgiant
1 tai anketg i$ viso sudarys 46 teiginiai/klausimai, kurie bus isskirstyti j grupes (konstruktus).

Pirmoji anketos elementy grupé yra skirta darbuotojy jsitraukimo (M) vertinimui. Sioje

klausimy grupéje bus naudojama trumpoji ,,Isitraukimo j darbg® (UWES) konstrukto versija.
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,»Isitraukimo j darbg* konstrukto trumpoji versija yra paimta i§ Schaufeli W. ir Bakker A. (2004)
,UWES Utrecht Work Engagement Scale* (,,Utrecht jsitraukimo j darbg skalé¢*) publikacijos.
Trumpaja ,,Isitraukimo j darba* konstrukto versija, kuri bus naudojama atliekant tyrima, sudaro 9
teiginiai (jprastg versijg sudaro 17 teiginiy). ,,UWES*/ , Isitraukimo j darbg* konstruktas apima
tris pagrindinius jsitraukimo ] darbg aspektus: energinguma, atsidavimg ir jsisavinima.
Trumposios jsitraukimo versijos 1, 2 ir 5 elementai yra skirti energingumui, 3, 4 ir 7 elementai
yra skirti atsidavimui, o 6, 8 ir 9 elementai yra skirti jsisavinimui. Tyrime naudojamo [sitraukimo
1 darbg instrumento Crobach alfa = 0,881. Konstrukto elementai vertinami septyniy baly Likerto
skaléje nuo 0 (,,niekada‘) iki 6 (,,visada®).

Antroji anketos teiginiy grupé yra skirta transformacinés lyderystés (X) vertinimui. Sioje
anketos grup¢je bus naudojamas ,,Transformacinés lyderystés* konstruktas, kuris yra paimtas i§
Ismail, A. ir kiti (2010) transformaciniai ir transakciniai lyderystés stiliy tiriamosios publikacijos.
Ismail, A. ir kiti (2010) pateiktas ,,Transformacinés lyderystés” konstruktas buvo sudarytas
remiantis Bass, B.M. ir Avolio, B.J. 1991 m. 15 elementy daugiafaktorinés lyderystés klausimynu,
i8skiriant elementus skirtus transformacinés lyderystés vertinimui. Apskaiciuota transformacinés
lyderystés instrumento Crobach alfa = 0.941. Tyrime naudojamg konstrukta sudaro 10 elementy,
kurie yra vertinami naudojant 7 punkty skale nuo 1 (visiSkai nesutinku) iki 7 (visiSkai sutinku).

Trecioji anketos elementy grupé skirta nuotolinio darbo aplinkos (W) vertinimui. Sioje
anketos grup¢je bus naudojamas ,,Nuotolinio darbo aplinka* (EWL) konstruktas, kuris yra paimtas
1§ Grant, C.A. ir kiti (2019) publikacijos, apie EWL skalés skirtos nuotoliniam darbui matuoti
suk@irima ir jos patvirtinima. Sia skalia vertinami jvairiis teoriskai svarbiis nuotolinio darbo
aplinkos aspektai, susij¢ su keturiomis pagrindinémis sritimis: darbo efektyvumu, santykiu su
organizacija, gerove bei darbo ir asmeninio gyvenimo balansu. Tyrime naudojamg ,,Nuotolinio
darbo aplinkos* konstruktg sudaro 17 elementy, kurie matuojami 5 baly Likerto skale nuo 1
(visiskai nesutinku) iki 5 (visiSkai sutinku) papildomai pridedant papildomg pasirinkimg 6
(netaikoma). Tyrime nuotolinio darbo aplinkos instrumento Crobach alfa = 0,824

Ketvirtoji anketos elementy grupé yra skirta darbuotojy ketinimo iSeiti i§ darbo (Y)
vertinimui. Sioje anketos grupéje naudojamas ,,Ketinimo iseiti* konstruktas, kuris yra paimtas i§
Shield, J. Ir kiti (2012) publikacijos ,,Moké&jimo suvokimas ir jo rySys su bendradarbiavimu,
isipareigojimu ir ketinimu iseiti“. Ketinimo iSeiti i§ darbo konstrukto Crobach alfa = 0,818.
Tyrime naudojama ,,Ketinimo iSeiti“ konstrukta sudaro 3 elementai, kurie yra vertinami 5 baly
Likerto skaléje nuo 1 (visiskai nesutinku) iki 5 (visiskai sutinku).

Penktosios anketos elementy grupés 7 klausimai skirti demografiniams duomenims gauti.
Tyrimui svarbiis demografiniai duomenys: amzius, lytis, i$silavinimas, darbo stazas (metais),

jmonés, kurioje dirba respondentai dydis ir veiklos sritis, bei nuotolinio darbo intensyvumas. Sioje
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grup¢je sudarytiems klausimams bus pateikiami galimi du ar daugiau atsakymy variantai arba
atsakymg j klausimg respondentai galés jrasyti.

Anketoje pateikiamy konstrukty originalai yra angly kalba. Norint uztikrinti taisyklinga
vertima 1§ angly kalbos j lietuviy kalba, buvo atliktas dvigubo vertimo procesas. Baigiamojo darbo
autoré¢ konstruktus iSverte i§ angly kalbos  lietuviy kalbg, véliau suradus gera angly kalbos
specialista, 1§ lietuviy kalbos elementai buvo iSversti j angly kalba (specialisto praSymu vardas ir
pavardé nebus skelbiami). Atitinkamai po abiejy vertimy buvo atlikti pataisymai, norint uZztikrinti
kuo aiskesnj ir tikslingesnj konstrukty pateikima lietuviy kalba.

,Lyderystés jtaka darbuotojy jsitraukimui ir ketinimui iSeiti i§ darbo nuotolin¢je darbo
aplinkoje* tyrimo statistinei duomeny analizei bus naudojamas SPSS (angl. Statistical Pasage for
Social Science) programinis paketas.

SPPS programy paketo statistinius instrumentai ir jy panaudojimas tyrimui:

1. Transformacinés lyderystés, darbuotojy jsitraukimo, ketinimo iSeiti 1§ darbo ir nuotolinio
darbo vertinimo vidurkiams apskaiciuoti ir jy palyginimas buvo atliekamas naudojant ¢-
test ir one-way ANOVA. Konstrukty vidurkiy palyginimui pagal lytj (vyrai/moterys),
naudosime ¢-fest — skirtg palyginti dviem vidurkiams. Kitus demografinius faktorius
konstrukty vidurkiy palyginimui naudojome pasitelkiant one-way AVOVA, naudojant
daugiau nei du demografinius faktorius palyginimui.

2. H1, H2, H3 hipoteziy tikrinimui buvo naudojama regresiné analize. Vertinamas
transfprmacinés lyderystés (X) ir darbuotojy jsitraukimo (M) rySys, transformacinés
lyderystés (X) ir ketinimo iSeiti 1§ darbo rySys ir darbuotojy jsitraukimo (M) ir ketinimo
iSeiti 1§ darbo (Y) rySys.

3. Moderatoriaus analize buvo naudojama H4 ir H5 hipoteziy tikrinimui: nuotolinio darbo
(W) poveikio ry$iui tarp transformacinés lyderystés (X) ir darbuotojy jsitraukimo (M)
nustatymui; nuotolinio darbo (W) poveikio rysiui tarp transformacinés lyderystés (X) ir
ketinimo iSeiti i§ darbo (Y) nustatymui.

4. Mediatoriaus analizé buvo naudojama H6 hipotezés tikrinimui. Darbuotojy jsitraukimo
(M) kaip mediatoriaus rysiui tarp transformacinés lyderystés (X) ir ketinimo iSeiti i§ darbo

(Y) nustatymui.
2.3 Respondenty atranka ir tiriamos imties charakteristikos

Tyrimo respondentai — aktyviis Lietuvos darbuotojai.

Nustatyti turimo imties dydziui pasitelkti uzsienio autoriy atlikti moksliai tyrimai, kurie

nagrinéjo panasius ar tokius pacius konstruktus (Zr. 4-tg tentelg).
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4 lentelé

Tyrimo imties nustatymas pagal moksliniy Saltiniy autoriy tyrimus

Tyrimo autoriai Tyrime nagrinéjami konstruktai Imties dydis

Anitha, J., 2014 Isitraukimas j drabg 383

Ghafoor, A. ir kiti, 2011 | Transformaciné lyderysté, darbuotojy isitraukimas | 270

Grant, C.A. ir kiti, 2019 Nuotolinio darbo aplinka 260

Lacap, J.P.G., 2020 Transformaciné lyderysté, darbuotojy jsitraukimas, | 500
ketinimas iSeiti 1§ darbo

Badawy, T. ir Transformacing lyderysté, darbuotojy isitraukimas, | 500

Bassiouny M., 2014 ketinimas iSeiti 1§ darbo

VIDURKIS | 382

Saltinis: sudaryta autorés remiantis nurodytais Saltiniais

Atsizvelgiant | uzsienio autoriy tyrimuose dalyvavusiy respondenty skai¢iy apskaiciuotas
vidurkis nurodantis reikalingg nemaZzesnj respondenty skaiiy tyrimo atlikimui. Nustatyta, kad
tyrimui atlikti reikia surinkti ne maziau kaip 382 respondenty tyrimo rezultatams jvertinti.

Respondentai bus pasiekiami per Lietuvoje veikianc€ias organizacijas. Tyrimo anketa buvo
siunCiama organizacijoms susisiekiant su organizacijy administratoriais, zmogiskyjy istekliy
skyriumi ar jmoniy vadovais. Organizacijos buvo informuojamos apie atlickamg tyrimg ir tyrimo
tikslg ir pateikiant visg reikiamg informacija apie platinamg anketa ir buvo praSoma anketa
pasidalinti su organizacijy darbuotojais. Buvo naudojamos papildomos priemonés anketos
platinimui, kad biity pasiektas kuo didesnis respondenty skaiCius. Naudojamos papildomos
priemones: ,,LinkedIn* ir socialinis tinklas ,,Facebook* (buvo atrenkamos atitinkamos socialinio
tinklo grupés). Papildomy priemoniy pagalba buvo galima pasiekti respondentus asmeniskai, taip
pat buvo galimybé pasiekti organizacijas ir per jy socialinius tinklus.

Anketa buvo platinama per interneting platforma ,,Google Forms*. Naudojant Sig
dalinimosi platformg, respondentams buvo suteikiama visiSka laisvé pasirinkti, ar jie nori
dalyvauti Siame tyrime. Taip pat respondentai turé¢jo galimybe matyti visus anketos klausimus ir
teiginius, nebuvo reikalaujam atsakyti j specifinius klausimus norit pereiti prie sekancio klausimo,
bet buvo teikiamas reikalavimas atsakyti j visus anketos klausimus norint pateikti savo atsakymus,
tokiu biidy uztikrinant tikimybe, kad rezultatai bus tinkami analizei. Anketos respondentams yra
uztikrinamas visiskas anonimiSkumas. Anketos rezultatai nepublikuojami viesai ir naudojami tik
Siame magistro baigiamajame darbe. Anketos pradZioje trumpai pristatomas tyrimas, pateikiama

informacija apie anketos autorg, bei atlickamag tiriamajj darba, taip pat informacija uztikrinant, kad
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respondentai turi galimybe anonimiskai atsakyti j anketos klausimus ir tai, kad rezultatai nebus
skelbiami viesai.

Anketg sudaryti dviem kalbomis, angly ir lietuviy kalba. Anketos pateikimas dviem
kalbomis pasirinktas dé¢l planuojamo anketos platinimo skirtingy kultiiry organizacijoms, kuriose
aktuali kultiiry jvairoveé, taip pat tarptautinéms organizacijoms. Didelj poveik] Siam pasirinkimui
léme ir dabartiné susidariusi situacija d¢l Ukrainoje vykstancio karo ir j Lietuva atvykusiy karo
pabégeliy, kuriems Lietuvoje buvo suteiktos darbo vietos ir jie taip pat gali patekti | anketos

respondenty sarasga.
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3. LYDERYSTES JTAKOS DARBUOTOJU ISITRAUKIMUI IR
KETINIMUI ISEITI IS DARBO NUOTOLINEJE DARBO
APLINKOJE TYRIMO REZULTATU ANALIZE

Magistro baigiamojo darbo trecCiajame skyriuje pateikiami atlikto lyderystés jtakos
darbuotojy jsitraukimui ir ketinimui iSeiti i§ darbo nuotolinéje darbo aplinkoje tyrimo rezultatai.
Siame skyriuje pateikiami ir aptariami gauti tyrimo rezultatai, pateikiama sasaja tarp magistro
baigiamajame darbe gauty atlikto tyrimo rezultaty ir kity autoriy atlikty tyrimy rezultaty.
Pateikiamos, sitilomos tolimesniy tyrimy kryptys siejamos su nuotoliniu darbu, jsitraukimu,

lyderyste ir ketinimu iSeiti i$ darbo.

3.1 Respondenty demografinés charakteristikos

Lyderystes jtakos darbuotojy jsitraukimui ir ketinimui iSeiti i§ darbo nuotolingje darbo
aplinkoje tyrime dalyvavo 394 respondentai. Didzigja dalj respondenty sudaro moterys 60%, o
vyrais sudaro maZzesnigja dalj respondenty 37%. Likusioji respondenty dalis 3% pasirinko
neatskleisti savo lyties. Pagal amziy didziaja dalj respondenty sudaro jauni zmonés (170
respondenty) nuo 18 iki 28 mety, maziausigjg dalj respondenty sudaro zmonés nuo 62 mety ir
vyresni, jy tyrime dalyvavo 10. Tyrime pagal iSsilavinimg daugiau nei puse respondenty 61% turi
aukStaj] universitetinj iSsilavinimg. Pagal darbo laikg organizacijoje, buvo nustatyta, kad
didziausig dalis respondenty dalyvavusiy tyrime dirba savo organizacijoje maziau nei metus, Sie
respondentai su daro 48 procentus visy respondenty. Daugiau nei 5 metus organizacijoje dirbanciy
respondenty tyrime dalyvavo 18% visy dalyvavusiy.

Respondenty pasiskirstymas pagal nuotolinio darbo daznumg pateikiamas diagramoje (Zr.

3-Cig paveiksla).

3 paveikslas
Respondenty pasiskirstymas pagal nuotolinio darbo daznumgq
M Dirba tik nuotoliniu bldy

M Dirba tik ofise

Dirba daugiau nuotoliniu
bddu nei ofise

Dirba daugiau ofise nei
nuotoliniu badu

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis empirinio tyrimo rezultatais
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Daugiausiai respondenty dalyvavusiy tyrime dirba daugiau ofise nei nuotoliniu biidu. Tik
ofise dirbanciy respondenty taip pat dalyvavo tyrime jy yra Siek tiek daugiau nei ty kurie dirba tik
nuotoliniu biidu. DidZiausia tyrime dalyvavusiy respondenty dalis pasisaké, kad dirba daugiau
ofise nei nuotoliniu biidu. Tokius respondenty atsakymus galima interpretuoti, tai kad tie kurie
dirba tiek ofise tiek nuotoliniu budu turi lankscias darbo galimybes ir gali laisvai pasirinkti jam
tinkamas darbo salygas. Lyginant gautus rezultatus galima pastebéti, kad ir nedidelé respondenty
dalis dirba tik netoliniu biidu ir tik Siek tiek didesné dalis respondenty dirba daugiau nuotoliniu
budy nei ofise.

Tyrime dalyvave respondentai taip pat buvo klausiami apie organizacijg kurioje dirba
akcentuojant organizacijos dydj ir veiklos sritj. Organizacijos dydj respondentai rinkosi pagal
darbuotojy skaiciy, daugiausiai respondenty dirba labai didelése imonése net 51% respondenty
dirba jmonése kuriose yra daugiau nei 250 darbuotojy. 23 proc. respondenty dirba vidutinése
jmones, 16% respondenty dirba maZose jmonése ir tik 10 proc. respondenty dirba labai mazose
jmonése. Analizuojant rezultatus pastebima, kad pagal organizacijos veiklos sritj respondentai
pasiskirsté labai jvairiai, kiekvienos srities organizacijy atstovai sudalyvavo tyrime, daugiausiai
respondenty sudaro aviacijos srities organizacijy darbuotojai.

Pagal demografiniy charakteristiky skirtumus galime pastebéti, kad tyrime dalyvavo didelé
respondenty jvairové. Galima pastebéti, kad didzioji dalis respondenty yra jaunj Zmonés, kurie
dirba organizacijose maziau nei metus laiko. Taip pat matoma, kad didelé jvairové iSrySkéja ir
vertinant organizacijy veiklos sritis, pagal kurias matome, jog tyrime dalyvavo jvairiy organizacijy
atstovai. Atsizvelgiant j nuotolinio darbo daznumg tyrime dalyvavo nuotoliniu biidy dirbantys

respondentai taip pat nedidelé dalis respondenty dalyvavusiy tyrime dirba tik ofise.

3.2 Tyrimo duomenuy analizé ir interpretavimas

3.2.1 Duomeny pasiskirstymo normalumas.

Duomeny normalumo nustatymas yra reikalingas norint nustatyti ar duomenys yra
pasiskirste pagal normalyjj skirstinj ir nustatyti ar tyrimo duomenys yra parametriniai. Duomeny
normalumui nustatyti buvo naudojamas Shapiro-Wilk‘o ir Kolmogorovo-Smirnovo statistiniai
testai. Duomeny normaluma atliekant testa parodo p reikSmé. Jei p > 0,05 tada nuokrypis yra
statistiSkai nereikSmingas ir normalumo prielaida yra tenkinama, ir duomenys yra skaitomi
parametriniais. Jei p <0,05 tada nuokrypis yra statistiSkai reikSmingas ir normalumo prielaida
paZeidziama ir duomenys yra neparametriniai. Zemiau lenteléje pateikiami duomeny normalumo

apskaiciavimo duomenys (zr. 5 — tg lentelg).
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5 lentelé

Duomeny normalumas pagal Kolmogorov-Smirnova ir Shapiro-Wilk

Kolmogorov- Shapiro-Wilk Imties asimetrijos | Imties eksceso
Smirnova (Sig./p) | (Sig./p) koeficientas koeficientas
(Skewness) (Kurtosis)
Darbuotojy
o _ 0,001 <0,001 -0,656 1,191
jsitraukimas
Transformaciné
<0,001 <0,001 -1,347 1,548
lyderysté
Nuotolinio
<0,001 0,001 -0,177 -0,236
darbo aplinka
Ketinimas iSeiti
' <0,001 <0,001 0,288 -0,626
i$ darbo

Saltinis: sudaryta autorés remiantis empirinio turimo rezultatais

Remiantis duomeny normalumo pagal Kolmogorov-Smirnova ir Shapiro-Wilk lentele
matoma, kad duomenys yra neparametriniai, kadangi p reikSmé yra mazesné nei 0,05. Tokiu atveju
tikrinant duomeny normaluma, atkleipiamas démesj j imties asimetrijos koeficiento (Skewness) ir
imties eksceso koeficiento (Kurtosis) reikSmes, kurios gali siekti iki 1 arba -1 tuo atveju duomenys
yra prilyginami parametriniams. Sio tyrimo nuotolinio darbo aplinkos ir ketinimo igeiti i§ darbo
duomenys yra parametriniai atsizvelgiant ] gautas Skeweness ir Kurtosis reikSmes.
Neparametriniai tyrimo duomenys yra darbuotojy jsitraukimo ir transformaconés lyderystés
duomenys. Darbuotojy jsitraukimo ] darbg ir transformacinés lyderystés duomenys yra
neparametriniai, nes yra labiau pakrype i deSing¢ pusg, kas parodo, kad tyrime dalyvave
respondentai labai teigiamai jvertino savo jsitraukimag j darbg ir savo lyderius.

Atlikus duomeny normalumo nustatyma ir remiantis aukSciau pateiktais duomenis
nustatyta, kad dviejy konstrukty duomenys yra neparametriniai. Atsizvengiant j Siuos rezultatus
tolimesniems skai¢iavimams pasirinkta naudoti savirankos (bootstrap) funkcijg skirta

neparametriniy duomeny skaiciavimui.

3.2.2 Duomeny pasiskirstymas pagal demografines charakteristikas.

Tolimesniam rezultaty pateikimui nagrin¢jamas tyrimo duomeny pasiskirstymas pagal
demografiniy charakteristiky skirtumus. Siy rezultaty gavimui buvo naudojamos t-test ir one-way

ANOVA, SPSS programinio paketo funkcijos.
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Dimensiju vertinimas pagal lyti. Dimensijy vertinimo skirtumus pagal lyt] jsivertinti
naudojama t-test SPSS funkcija skirta 2 nesusijusiy démeny vertinimui, §iuo atvejy vertinimo
skirtumai tarp vyry ir motery. Vertinami ir lyginami dimensijy vidurkiai. Dimensijy vertinimo
vidurkiai pagal lytj skiriasi neZymiai. [sitraukimo j darbg vertinimo vidurkiai: vyrai - 3,84, moterys
- 3,75. Transformacinés lyderystés vertinimo vidurkiai: vyrai - 5,02, moterys - 5,13. Nuotolinio
darbo aplinkos vertinimo vidurkiai: vyrai - 3,55, moterys - 3,56. Ketinimo iseiti i§ darbo vertinimo
vidurkiai: vyrai - 2,58, moterys - 2,71. Nagrin¢jant gautus duomenis nustatyta, kad p reikSme
skirtingy dimensijy vertinimy yra didesné uz 0,05 atitinkamai: transformacinés lyderystés (p =
0,464), nuotolinio darbo aplinkos (p = 0,836), darbuotojy jsitraukimo (p = 0,376) ir ketinimo iSeiti
i§ darbo (p = 0,275) vertinimy yra didesné uz 0,05. Toks dimensijy vertinimas tarp dviejy skirtingy
ly€iy parodo, kad vertinimai nesiskiria ir, kad moterys ir vyrai panaSiai vertina skirtingas
dimensija ir skirtumo tarp jy vertinimy néra.

Pagal gautus rezultatus galima sakyti, kad vyrai ir moterys yra vienodai jsitrauke j darbg
nors pagal vidurkiy reikSmes vyry jsitraukimas atrodo nezymiai didesnis. Moterys ir vyrai pagal
gautus transformacinés lyderystés vertinimo rezultatus savo lyderius vertina panasiai, o Zvelgiant
jvertinimo vidurkj, nors ir skirtumo tarp vertinimy gavus p reikSme¢ néra galime matyti, kad
vertinimas pagal motery vidurkio skaiCius yra nezymiai didesnis. Nuotolinio darbo aplinkos
vertinimas pagal vyrus ir moteris yra vienodas, abiejy lyCiy grupiy respondentai dirbdami
nuotolinio darbo aplinkoje jauciasi panaSiai. Ketinimg iSeiti i§ darbo tiek moterys tiek vyrai
apsvarsto tolygiai, ir nei sutinka nei nesutinka su tuo, kad svarsto keisti darbg artimiausiu metu.

Dimensiju vertinimas pagal amziy. Toliau atlickant duomeny analiz¢ atkreipiamas
démesys 1 dimensijy vertinimo skirtumus pagal respondenty amziy. Gauti rezultatai parodo kaip
skirtingu dimensijy vidurkiy vertinimai skiriasi arba nesiskiria tarp skirtingy amziaus grupiy.
Pagrindinis dimensijy vidurkiy vertinimas pagal amziaus grupes rodo, kad statistiSkai reikSmingas
vertinimo skirtumas yra vertinant jsitraukimo j darbg dimensija p = 0,009. Nagrinéjant kity
dimensijy vertinima, pagal gautus rezultatus galima spesti, jog skirtumy tarp dimensijy vertinimy
skirtingose amziaus grupése néra pastebéta pagal gautas p reikSmes atlikus one-way ANOVA testa.
Rezultatai pasiskirste atitinkamai: transformaciné lyderysté p = 0,070, nuotolinio darbo aplinka
p = 0,189, ketinimas iSeiti i§ darbo p = 0,764.

Pastebéti jsitraukimo j darbg skirtumai parodo, kad skirtingy amziaus grupiy jsitraukimas
1 darbg yra maZzesnis nei likusiyjy amziaus grupiy. Rezultatai parodo jo maziausiai jsitrauke j darba
yra respondentai nuo 18 iki 28 mety, lyginant su kitomis amziaus grupémis. Lyginant respondenty,
kuriy amzius yra nuo 18 iki 28 mety ir respondenty, kuriy amzius yra nuo 29 iki 39 mety
jsitraukimo vertinimo vidurkius gauta p reikSme¢, kuri lygi 0,011 parodo skirtuma tarp $iy amziaus

grupiy isitraukimo i darba. Atsizvelgiantj i gautus vertinimo vidurkius pastebima, kad nuo 18 iki
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28 mety respondenty jsitraukimo j drabg vidurkis yra 3,602, o respondenty kuriy amzius yra nuo
29 iki 39 mety jsitraukimo j drabg vidurkis yra didesnis 3,87, tai parodo, kad vyresni respondentai
yra labiau jsitrauke j darba nei jaunesni respondentai. Tokius rezultatus galime pastebéti
atitinkamai lyginant respondenty nuo 18 iki 28 mety jsitraukimo vertinimg su respondentais nuo
40 iki 50 mety (jsitraukimo j darbg vertinimo vidurkis 3,98) atitinkamai p = 0,008 ir su
respondentais, kuriy amzius nuo 51 iki 61 mety (jsitraukimo i darbg vertinimo vidurkis 4,18)
atitinkamai p = 0,037. Pagal pateiktus rezultatus galima tvirtinti, kad patys jauniausi tyrimo
respondentai yra maziau jsitrauke¢ j darbg, o tuo tarpu vyresni respondentai | darbg yra jsitrauke
labiau. Vyresni nei 62 mety respondentai taip pat yra labiau jsitrauke j drabg (jsitraukimo j darba
vidurkis 4,10), bet Siuo atveju sunku tekti kad yra didelis skirtumas tarp vyriausiyjy ir jauniausiyjy
respondenty amziaus grupiy, kadangi tyrime dalyvavo tik 10 respondenty, kuriy amzius yra 62 ir
daugiau.

Nors gauti rezultatai parodo, kad esminiu skirtumy tarp amziaus grupiy vertinant lyderius
néra detaliau nagrin¢jant pastebima, jog atsiranda skirtumas tarp respondenty, kuriy amzius yra
62 ir daugiau ir respondenty, kuriy amzius yra nuo 29 iki 39 mety (p = 0,24) ir nuo 40 iki 50
mety (p = 0,27). Gauti rezultatai parodo, kad 62 mety amziaus Zzmonés ir vyresni yra maziau
patenkinti lyderiais nei Siuo atveju jaunesni respondentai, kurie lyderius vertina labai gerai.
Lyderiy vertinimas yra zemesni ir atsizvelgiant j 51 — 61 mety amziaus grupe, kur lyginant su 62
mety ir vyresniy grupe p reikSmé, kuri yra lygi 0,487 parodo, kad lyderiy vertinimas tarp
vyriausiyjy respondenty maziaus grupiy nesiskiria ir jie vertina savo lyderius prascCiau nei
jaunesniy amziaus grupiy respondentai. Transformacinés lyderystés dimensijg patys jauniausi
respondentai nuo 18 iki 18 mety lyderius vertina vidutiniskai, nei labai gerai nei labai blogai, nes
rezultatai parodo jog skirtumy su kitomis grupémis néra.

Nagrinéjant nuotolinio darbo aplinkos vertinimg detaliau pagal skirtingas amziaus grupes
pastebéta, jog pagrindiniai skirtumai iSryskéja tarp vyriausiyjy respondenty grupés (62 metai ir
vyresni) ir jaunesniyjy grupiy respondenty. Pagal gautus rezultatus matoma, kad jaunesniy
respondenty nuotolinio aplinkos vertinimas yra labiau teigiamas, bet negalima sakyti kad 62 ir
vyresni respondentai neigiamai vertina nuotolinio darbo aplinkg. Pagal rezultatus teigiama, kad
jaunesni respondentai labiau teigiamai vertina nuotolinio darbo aplinka nei patys vyriausi.

Ketinimo iSeiti i§ darbo vertinimas pagal amziaus grupes iSsiskyré i§ visy dimensijy.
Detaliau panagrin¢jus ketinimo iSeiti i§ darbo vertinimg pagal skirtingas amziaus grupes, galima
tvirtinti, kad skirtumy tarp Sios dimensijos vertinimy pagal respondenty amziy néra. Visi
respondentai vidutiniSkai verting ketinimg iSeiti i§ darbo ir planus keisti darbg. Respondentai Sig
dimensija vertina vidutiniSkai nei sutikdami nei paneigdami fakta, jog nori ar planuoja keisti darba

artimiausiu metu.
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Apibendrinant galima teigti, kad vertinat ketinimo iSeiti i§ darbo dimensijg skirtumy néra
ir ketinimas iSeiti i§ darbo vertinamas nei sutinkant nei neigiant fakta, kad respondentai nori ar
planuoja iSeiti i§ darbo. DidZiausias skirtumas matyt jsitraukime j darba, kur aiSkiai nustatyta, jog
jaunesni Zmonés yra maziau jsitrauke j darbg o vyresni Zzmonés yra labiau jsitrauke ] darba.
Tranformacinés lyderystés dimensija ir nuotolinio darbo aplinkos dimensija yra vertinama
nepastebint dideliy esminiy skirtumy, nors iSryskéja, kad vyresni Zmonés pras€iau vertina tiek
savo lyderius tiek nuotolinio darbo aplinka, nei jaunesni respondentai.

Dimensiju vertinimas pagal nuotolinio darbo daZznumg. Dimensijy jvertinimas pagal
nuotolinio darbo daznumg parodys ar yra skirty vertinant skirtingas dimensija dirbant tik ofise ir
dirbant nuotoliniu budu, taip pat atkreipiant démesj | tai, ar yra skirtumas dirbant daugiau ar
maziau nuotoliniu biidy. Pagal bendrinius rezultatus nustatyta jog esant skirtingam nuotolinio
darbo daznumui arba visai nedirbant nuotoliniu biidy yra esminiy skirtumy vertinant jsitraukima j
darba p = 0,003 ir nuotolinio darbo aplinka p = 0,010.

Detaliau nagrinéjant jsitraukimo i darba vertinima nustatyta, kad pagrindiniai skirtumai
iSryskéja tarp respondenty dirbanciy tik ofise ir respondenty, kurie daugiau dirba ofise nei
nuotoliniu bidu, p = < 0,001 ir ty, kurie dirba daugiau nuotoliniu biidy nei ofise, p = 0,005.
Nustatyta, kad dirbantys tik ofise respondentai yra maziau jsitrauke j darbg nei tie, kurie daugiau
ar maziau dirba nuotoliniu biidy. Sis rezultatas parodo, kad nuotolinio darbo ir lankstau darbo
galimybé didina darbuotojy jsitraukimg j darbg. Taip pat verta pastebéti, kad nors ir labai mazu
skirtumu tarp jsitraukimo vertinimo vidurkiy tik nuotoliniu biidy dirbantys respondentai
(jsitraukimo vertinimo vidurkis - 3,71) yra labiau jsitrauke nei tik ofise dirbantys respondentai
(sitrauki vertinimo vidurkis - 3,44).

Analizuojant gautus duomenis kaip skirtingai dirbantys respondentai verting nuotolinj
darba j vertinimg nejtraukiami tik ofise dirbantys respondentai, norint gauti, kuo tikslesnius
rezultatus. Lyginant gautus vidurkiy rezultatus ty respondenty, kurie dirba nuotoliniu bidu
nustatyta jog geriausiai nuotolinio darbo aplinkg vertina tie respondentai, kurie dirba daugiau
nuotoliniu biidy nei ofise vidurkis 3,72. Pras¢iau nuotolinj darg vertina tie respondentai, kurie
dirba tik nuotoliniu biidy, vertinimo vidurkis siekia 3,66. Maziausias nuotolinio darbo vertinimo
vidurkis yra ty respondenty, kurie dirba daugiau ofise nei nuotoliniy biidy, vidurkis siekia 3,49.
Sie rezultatai parodo jog daznai arba nuolat nuotoliniu biidu dirbantys respondentai yra labiau
patenkinti nuotolinio darbo aplinka, nei tie, kurie daugiau dirba kontaktiniu btidy ir maziau dirba
nuotoliniu biidy.

Pagal nuotolinio darbo daznumo skirtumus vertinant transfomacing lyderyste ir ketinima
iSeiti i§ darbo nustatyta, kad esminiy skirtumy tarp vertinimy néra. Respondentai dirbantys tik

ofise ar tik nuotoliniu biidu taip pat dirbantys daugiau ar maziau nuotoliniu btudu labai teigiamai
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vertina savo lyderius. Vertinat ketinimg i8eiti i§ darbo respondentai dirbantys skirtingu daznumu
nuotoliniu biidy vertina §ia dimensijg tolygiai kaip kitos demografinés charakteristikos, vertinimas
parodo kad respondentai nei sutinka nei nesutinka su tuo jog nori ar planuoja iseiti i§ darbo.

Dimensiju vertinimas atsiZvelgiant i respondenty iSsilavinimg. Remiantis gautais
bendriniais rezultatais nagrin¢jant dimensijy vertinimg pagal respondenty iSsilavinimg galima
teigti, kad esminiy skirtumy nepastebéta. Gautos bendrosios p reik§més yra didesnés nei 0,05.
Detaliau iS$nagrin¢jus pastebéta, kad respondentai turintys vidurinj iSsilavinimg yra maziau
jsitrauke ] darbg nei tie respondentai, kurie yra jgij¢ aukstajj neuniversitetini, aukstajj universitetinj
ar dar yra nebaige auks$tojo mokslo. Gauti rezultatai rodo, kad labiausiai jsitrauke yra respondentai,
kurie turi auks$tajj universitetinj iSsilavinimg. Lyginant respondenty turin€iy vidurin;j i$silavinima,
kuriy jsitraukimo vertinimo vidurkis yra 3,13 ir aukstaji iSsilavinima, kuriy jsitraukimo vertinimo
vidurkis yra 3,90 atitinkamai p < 0,001. Tokie pat rezultatai pastebéti ir transformacinés
lyderystés vertinime, kas parodo, kad Zemiausig transformacinés lyderystés vertinimo vidurkis yra
maziausias respondenty, kurie turi vidurinj iSsilavinima, o didziausig vertinimg parodé
respondentai turintis aukstaji universitetinj iSsilavinimg atitinkamai p < 0,001. Tai parodo, kad
didziausia pasitenkinimg lyderiu turi respondentai turintis aukstajj universitetinj iSsilavinima.

Verta pazyméti, kad remiantis gautais rezultatais, respondentai turintis skirtingg
i8silavinima, vieni nuo kity neissiskiria vertinant nuotolinio darbo aplinka, atitinkamai nuotolinio
vertinimo vidurkiai pasiskirst¢ nuo 3,36 iki 3,60 respondenty, kurie turi vidurinj, aukstajj
neuniversitetin] ir auks$tgj] universitetinj iSsivilbinimg. Ketinimo iSeiti i§ darbo dimensijos
vertinime esmiy skirtumy nepastebéta, nors verta paminéti, kad didziausig norg iSeiti i§ darbo
iSreik$ig respondentai, kurie pasirinko kitg iSsilavinimg nei anks¢iau minéti, ketinimo iSeiti i§
darbo vidurkis siekia 4,11.

Dimensiju vertinimas pagal iSdirbtg laikg organizacijoje. Didelis skirtumas pastebétas
dimensijy vertinime, kai respondentai yra iSdirbe skirtingg laikg organizacijoje. Verta paminéti,
kad transformacinés lyderystés dimensijos vertinime esminiu skirtumy néra p = 0,452.

Isitraukimo dimensijos vertinime, vertinant respondentams dirbant skirtingg laikg
organizacijoje bendroji p = 0,036. Pagal gautus rezultatus nustatyta, kad maziausiai jsitrauke j
darba yra tie respondentai, kurie organizacijoje dirba nuo 1 iki 3 mety. DidZiausias jsitraukimas }
darbg atsispindi respondenty atsakymuose, kurie organizacijoje dirba nuo 3 iki 5 mety. Vertinimy
skirtumas tarp maziausia ir labiausiai jsitraukusiy respondenty atitinkamai p = 0,029. Taip pat
labiau nei maziausiai jsitrauke respondentai yra respondentai organizacijoje dirbantys maziau nei
1 metus ir respondentai dirbantys daugiau nei 5 metus.

Nuotolinio darbo aplinkos dimensijos vertinime, atsizvelgiant j respondenty iSdirbta laika

organizacijoje, nustatyta, jog yra esminiy skirtumy tarp respondenty iSreikSty vertinimy.
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Geriausiai nuotolinio darbo aplinkg jvertino respondentai, kurie organizacijoje dirba nuo 1 iki 3
mety. Atsizvelgiant | visas organizacijoje iSdirbto laiko grupes, silpniausiai nuotolinio darbo
aplinkg vertina respondentai, kurie organizacijoje dirba daugiau nei 5 metus. Atitinkamai lyginant
Siy dviejy grupiy vertinimy skirtumus p = 0,001.

Ketinimo iSeiti 1§ darbo dimensijos vertinimo rezultatai pagal respondenty i8dirbtg laika
organizacijoje parodo, kad labiausiai  organizacijos keitimg yra orientuoti respondentai, kurie
organizacijoje dirba nuo 1 iki 3 mety, o maziausig norg keisti organizacijg iSreiskia respondentai,
kurie organizacijoje dirba daugiau nei 5 metus. Atkreikiamas démesys, jog respondentai dirbantys
organizacijoje nuo 1 iki 3 mety yra maziausiai jsitrauke ] darbg, o respondentai kurie
organizacijoje dirba daugiau nei 5 metus yra labiausiai jsitrauke | darng. Galima daryti i§vadas,
kad kuo labiau darbuotojas yra isitraukes j darba tuo yra mazesné tikimybé, jog darbuotojas norés
palikti organizacijg. Tuo paciu daroma atvirkstiné iSvada, jog jei darbuotojas yra nejsitraukes ]
darba arba yra mazai jsitraukes iSaugs ketinimo iSeiti 1§ darbo tikimybé. Tad galima teigti, jog

jsitraukimas stipriai jtakoja darbuotojy ketinimg iSeiti i§ darbo.

3.2.3 Lyderystés jtakos darbuotojuy isitraukimui ir ketinimui iSeiti i$ darbo nuotolinio
darbo aplinkoje modelio mediacijos ir moderacijos analizés rezultatai

Regresinés analizés rezultatai. Regresiné analizé atlickama norinti iSsiaiskinti, kokig
itaka ketinimui iSeiti i§ darbo daro jsitraukimas j darbg ir transformaciné lyderysté. Atliekama
isitraukimo j darbg ir transfomacinés lyderystés jtakos ketinimui iSeiti i§ darbo regresiné analize.
Pradedant nuo modelio (toliau - Modelis 1) tinkamumo patikrinimo, rezultatai pateikiami 6

lenteléje.

6 lentelé

Isitraukimo | darbq ir transformacinés lyderystés jtakos ketinimui isSeiti is darbo modelio
tinkamumo patikrinimo rezultatai

R R? Patikslintas R?> | p Durbin-Watson

Modelis 1 0,351 0,123 0.119 <0,001 1,528

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis empirinio tyrimo rezultatais

Atlikus darbuotojy jsitraukimo ir transformaciné lyderystés poveikio ketinimui ieiti 18
darbo modelio tinkamumo nagrinéti analizg, galima daryti iSvada, kad modelis tinkamas nagrinéti,
nes p<0,05. Pagal gautus rezultatus, taip pat galima daryti iSvada, kad darbuotojy jsitraukimo ir

transformacinés lyderystés vertinimy pokyc€iy reik§meé paaiSkina 11 proc. ketinimo iSeiti i§ darbo
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reikSmiy dispersija. Gavus tokius rezultatus toliau skai¢iuojami regresinés lygties koeficientai,

kurie yra pateikiami 7 lentel¢je.

7 lentelé
Darbuotojy jsitraukimo ir transformacionés lyderystés poveikio ketinimui iSeiti is darbo
regresinés analizés rezultatai
Nestandartizuotas Standartizuotas
koeficientas koeficientas
t p
Standartiné
B Beta
paklaida
Konstanta 4,464 0,269 16,579 | <0,001
Darbuotojy jsutraukimas -0,395 0,059 -0,327 -6,745 | <0,001
Transformaciné lyderysté -0,059 0,039 -0,073 -1,503 | 0,134

Saltinis: sudaryta autorés remiantis empirinio tyrimo rezultatais

Gauti rezultatai parodo, kad i8 Sio modelio reikés iSimti transformacing lyderyste, kadangi

p>0,05. To pasékoje daroma iSvada, kad transformaciné lyderysté neturi statistiSkai reikSmingos

jtakos ketinimo iSeiti 1§ darbo. Toliau regresiné analiz¢ atliekama i§ naujos i§imant transfomacing

lyderyste 1§ modelio.

Atlikus darbuotojy jsitraukimo poveikio ketinimui iSeiti i§ darbo modelio tikrinima,

nustatyta, kad modelis tinkamas nagrinéti, atitinkamai p<0,05, taip pat daroma iSvada, kad

darbuotojy jsitraukimo j darbg pokycCiy reikSmé paaiSkina ketinimg iSeiti i darbo 12 proc.

Darbuotojy jsitraukimo poveikio ketinimui iSeiti 1§ darbo regresinés analizés rezultatai pateikiami

8 lenteléje.

8 lentelé

Darbuotojy jsitraukimo poveikio ketinimui iseiti is darbo regresinés analizés rezultatai

Nestandartizuotas Standartizuotas
koeficientas koeficientas
t p
Standartiné
B Beta
paklaida
Konstanta 4,237 0,223 18,967 | <0,001
Isitraukimas j drabg -0,415 0,057 -0,344 -7,244 | <0,001

Saltinis: sudaryta autorés remiantis empirinio tyrimo rezultatais
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Remiantis regresijos koeficiento skaiciavimais galima teigti, kad darbuotojy jsitraukimas
1 darbg daro statistiSkai reikSmingg jtaka ketinimui iSeiti i§ darbo, nes atitinkamai p<0,05. Gautas
rezultatas parodo, kad §i jtaka yra neigiama atitinkamai = - 0,334. Pagal gautus rezultatais daroma
iSvada, kad kuo yra didesnis darbuotojy jsitraukimas tuo yra mazesnis ketinimas iSeiti i§ darbo.
Tokie regresinés analizés rezultatai leidzia teigti, kad hipotezé¢ H3 — pasitvirtino ir darbuotojy
jsitraukimas daro neigiama jtaka darbuotojy ketinimui iSeiti i§ darbo.

Pagal atlieckamo tyrimo modeli yra skai¢iuojama papildoma regresiné¢ analiz¢, kai
priklausomas kintamasis yra mediatorius, §iuo atveju darbuotojy jsitraukimas. Sia regresine
analize siekiama iSsiaiskinti, koks yra nepriklausimojo kintamojo, transformacinés lyderystés
poveikis darbuotojy isitraukimui. Atlikus transformacinés lyderystés poveikio darbuotojy
jsitraukimui modelio tikrinima, nustatyta, kad modelis yra tinkamas naudoti, atitinkamai p<0,001
ir daroma iSvada, kad transformaciné lyderysté paaiSkina 5 proc. darbuotojy jsitraukimo reikSmiy
dispersijg. Transformacinés lyderystés poveikio darbuotojy jsitraukimui regresinés analizés

rezultatai pateikiami letél¢je (zr. 9 — ta lentele).

9 lentelé

Transformacinés lyderystés poveikio darbuotojy jsitraukimui regresinés analizés rezultatai

Nestandartizuotas Standartizuotas
koeficientas koeficientas
t P
Standartiné
B Beta
paklaida
Konstanta 3,036 0,174 17,423 | <0,001
Transformaciné lyderysté 0,148 0,033 0,220 4475 | <0,001

Saltinis: sudaryta autorés remiantis empirinio tyrimo rezultatais

Apskaiciavus regresijos koeficientus, galima teigti, kad transformacin¢ lyderysté turi
statistiSkai reikSminga poveikj darbuotojy jsitraukimui, nes pagal gaustu rezultatus p<0,05.
Atsizvelgiant | gautas teigiamas nestandartizuoto koeficiento B ir standartizuoto koeficiento P
reik§mes daroma iSvada, kuo didesnis pasitenkinimas transformacine lyderyste, tuo atitinkamai
didesnis yra ir darbuotojy jsitraukimas. Remiantis gautomis regresinés analizés iSvadomis
teigiama, kad hipotezé¢ H2 — pasitvirtino ir transformaciné lyderysté teigiamai veikia darbuotojy
jsitraukima.

Lyderystés jtakos darbuotoju jsitraukimui ir Ketinimui iSeiti i§ darbo nuotolinéje

darbo aplinkoje modelio moderacijos analizés rezultatai. Moderacijos analiz¢ atlikta
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pasitelkiant SPSS A. Hayes papildomg funkcijg PROCESS v. 4.2. Atlieckama moderacijos ir
mediacijos analizé pritaikyta 8 modeliui. Siame tyrime yra atlickamos dvi moderacijos analizés.
Pirmoji moderacijos analizé yra skirta nustatyti nuotolinio darbo aplinkos jtaka rySiui tarp
trasnformacinés lyderystés ir ketinimo iSeiti 1§ darbo. Tikrinant nuotolinio darbo aplinkos jtaka
rySiui tarp transformacinés lyderystés ir ketinimo iSeiti i§ darbo nustatyta, kad modelis tinkamas

naudoti, atitinkamai p<0,05. Moderacijos analizés rezultatai pateikiami 10 lentel¢je.

10 lentelé

Nuotolinio darbo aplinkos jtakos rysiui tarp transformacinés lyderystés ir ketinimo iSeiti is darbo
moderacijos analizés rezultatai

Modelio kintamieji Koeficientas | t p LLCI ULCI

Konstanta 2,4665 1,9668 0,0501 | -0,0009 | 4,9339
Transformaciné lyderysté 0,5393 2,2657 0,0242 0,0710 1,0077
Darbuotojy jsitraukimas -0,3628 -5,8158 | 0,0000 | -0,4855 | -0,2400
Nuotolinio darbo aplinka 0,5769 1,6584 0,0982 | -0,1075 1,2614
Moderacijos kintamyjy sandauga | -0,1772 -2,6956 0,0074 | -0,3066 -0,0479

Saltinis: sudaryta autorés remiantis empirinio tyrimo rezultatais

Remiantis gautais rezultatais galima teigti, kad nuotolinio darbo aplinkos jtakos rySiui tarp
transformacinés lyderystés ir ketinimo iSeiti i§ darbo moderacija yra statistiSkai reikSminga,
atsizvelgiant | moderacijos kintamyjy sandaugos rodiklius. StatistiSkai reikSmingas moderacijos
kintamyjy sandaugos rezultatas patvirtina, kad moderacija yra statistiSkai reikSminga, atitinkamai
p<0,05, ir koeficientas -0,1772 patenka i pasitikéjimo intervalg [LLCI;ULCI], kas atitinkamai yra
[-0,3066;-0,0479]. Moderacijos analizé reiksminguma patvirtina ir R? reik§mé lygi 0,02. Pagal
gautas iSvadas galima teigti, kad tyrimo hipotezé¢ HS pasitvirtina ir yra teigiama, kad nuotolinio
darbo aplinka moderuoja transformacinés lyderystés jtakg darbuotojy ketinimui iSeiti i$ darbo.

Atliekant moderatoriaus analize nustatyti trys nuotolinio darbo aplinkos vertinimo
rodikliai. Zemas nuotolinio darbo aplinkos vertinimas 2,95, aukstas nuotolinio darbo aplinkos
vertinimas 4,17 ir tarp jy i$skiriamas vidutinis nuotolinio darbo aplinkos vertinimo rodiklis 3,58.
Remiantis Siais vertinimo rodikliai sudaroma linijiné¢ diagrama, kurioje vaizduojama tyrimo
nuotolinio darbo aplinkos jtakos poveikis rysSiui tarp transformacinés lyderystés ir ketinimo iSeiti

i§ darbo moderacijos gauty rezultaty pasiskirstymas (Zr. 4 — ta paveiksla).
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4 paveikslas

Nuotolinio darbo aplinkos jtakos rysiui tarp transformacinés lyderystés ir ketinimo iseiti is darbo
moderacijos analizés rezultaty linijiné diagrama

Nuotolinio
— = darbo
———— ————— aplinka

“~285
359
4,18

Ketinimas iseiti i$ darbo

240

2,20

400 450 5,00 550 6,00 6,50

Transformaciné lyderysté

Saltinis: sudaryta autorés remiantis empirinio tyrimo rezultatais

Atsizvelgiant | 4 paveiksle pateikta nuotolinio darbo aplinkos poveikio rySiui tarp
transformacinés lyderystés ir ketinimo iSeiti i§ darbo moderacijos rezultata daromos toliau
pateikiamos iSvados. Moderacijos analizé¢ parodo, kad tie kurie yra patenkinti nuotoliniu darbu
(4,18) ir vadovas yra labai gerai vertinamas ir pasizymi stipri transformacine lyderyste noras
palikti organizacija sumaz¢ja. Taip pat pastebima, kad jei darbuotojai yra nepatenkinti nuotoliniu
darbo aplinka (2,95), tai noras iSeiti i§ organizacijos nepriklauso nuo transformacinés lyderystés.
Tai parodo, kad jei darbuotojas yra mazai patenkintas nuotoliniu darbu, tai parodo, kad atitinkami
zemas ar aukstas trasformacinés lyderystés vertinimas neturés jtakos ketinimui iSeiti i§ darbo.

Esant zemam pasitenkinimui nuotoliniu darbu atitinkamai 2,11, p = 0,11, tad yra daroma
iSvada, kad néra rySio tarp transformacinés lyderystés ir noro palikti organizacijg. StatistiSkai
reikSmingas rySys tarp transformacinés lyderystés ir ketinimo iSeiti i§ drabos atsiranda
pasitenkinimui nuotoliniu darbu pakilus iki 3,51, p = 0,05. Teigiama, kad jei pasitenkinimo
nuotolinio darbo sglygomis vertinimas yra mazesnis nei 3,51, tai neegzistuoja statistiSkai
reikSmingas rySys tarp transformacinés lyderystés ir ketinimo iSeiti i§ darbo. Bet jei pasitenkinimas
nuotolinio darbo salygomis did¢ja tai rySys tarp transformacinés lyderystes ir ketinimo iSeiti i§

darbo stipréja.
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Verta paminéti, kad atliekant regresing analiz¢, rezultatai parodé¢, kad transformaciné
lyderysté neturi statistiSkai reikSmingo jtakos ketinimui iSeiti i§ darbo. Atlikus moderacijos analize
gauti rezultatai rodo, kad statistiSkai reikSmingas rySys tarp transformacinés lyderystés ir ketinimo
iSeiti 1§ darbo atsiranda priklausomai nuo pasitenkinimo nuotolinio darbo aplinka stiprumo. Tad
galima daryti iSvada, kad hipotez¢ H1 pasitvirtina, kai yra didelis pasitenkinimas nuotolinio darbo
salygomis, tada transformacin¢ lyderysté neigiamai veikia darbuotojy ketinimg iSeiti i§ darbo.

Atroji moderacijos analiz¢ yra skirta nustatyti nuotolinio darbo aplinkos poveikis rySiui
tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy jsitraukimo. Gauti rezultatai parodé, kad Si

moderacija néra statistiSkai reikSminga (zr. 11 — tg lentele).

11 lentelé

Nuotolinio darbo aplinkos poveikis rysiui tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy
jsitraukimo moderacijos analizés rezultatai

Modelio kintamieji Koeficientas | t p LLCI ULCI
Konstanta 2,2226 1,9741 0,0492 | 0,0074 4,4378
Transformaciné lyderysté 0,2329 1,0853 0,2786 | -0,1893 0,6552
Nuotolinio darbo aplinka 0,3043 0,9697 0,3329 |-0,3131 |0,9216
Moderacijos kintamyjy sandauga | -0,0345 -0,5816 | 0,5613 | -0,1513 | 0,0823

Saltinis: sudaryta autorés remiantis empirinio tyrimo rezultatais

Moderacijos analizés rezultatai pateikiami 11 lentel¢je, leidzia daryti iSvadas, kad
nuotolinio darbo aplinkos ir transformacinés lyderystés kintamyjy sandaugos jtaka darbuotojy
jsitraukimui nenustatyta. Pagal gautus rezultatus matoma, kad p reikSmé yra didesné nei 0,05.
Nustatyta, kad nuotolinio darbo aplinka néra transformacinés lyderystés ir darbuotojy jsitraukimo
moderatorius. Atsizvelgiant | Sias iSvadas teigiama, kad tyrimo hipotezé H4 — nepasitvirtino ir
galima teigti, kad nuotolinio darbo aplinka nemoderuoja transformacines lyderystés jtakos
darbuotojy jsitraukimui.

Lyderystés jtakos darbuotoju jsitraukimui ir Ketinimui iSeiti i§ darbo nuotolinéje
darbo aplinkoje modelio mediacijos analizés rezultatai. Mediacijos analiz¢ atlickama norint
i§siaiskinti sasaja tarp kintamuyjy. Siame tyrime ieSkoma sasaja tarp transformacinés lyderystés,
darbuotojy jsitraukimo ir ketinimo iseiti i§ darbo. Siame tyrime naudojamas mediacijos modelis
yra moderuojama mediacija, kai mediatorius yra nuotolinio darbo aplinka. Mediacijos rezultatai
pateikiami atskleidZiant tiesioginés kintamyjy sasajos rezultatus ir aprasant netiesioginiy efekty

dydzius. Netiesioginio efekto rezultatai pateikiami 12 lenteléje.
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12 lentelé

Netiesioginé transformacinés lyderysteés ir ketinimo iSeiti is darbo sqsaja medijuojant darbuotojy
jsitraukimui, moderuojant nuotolinio darbo aplinkai

Nuotolinio darbo aplinka | Netiesioginio efekto koeficientas | Pasikliautinas intervalas
2,9529 -0,0475 [-0,1044; -0,0067]
3,5882 -0,0396 [-0,0856; -0,0095]
4,1765 -0,0322 [-0,0893; 0,0030]

Saltinis: sudaryta autorés remiantis empirinio tyrimo rezultatais

Pagal gautus rezultatus galima teigti, kad esant Zemam nuotolinio darbo aplinkos
pasitenkinimui (2,9529) mediacijos efektas yra. Atitinkami augant pasitenkinimui nuotolinio
darbo salygomis (3,5882) mediacinis efektas iSlieka. Pagal netiesioginés transformacinés
lyderystés ir ketinimo iSeiti 1§ darbo sgsaja medijuojant darbuotojy jsitraukimui, mediacijos
efektas iSnykta labai stipriai iSkilus pasitenkinimui nuotolinio darbo aplinka. Daroma iSvada, kad
mediacinis efektas néra stiprus bet jis yra ir daroma iSvada, kad Zzmonéms, kurie nepatenkinti
nuotolinio darbo aplinka, gera lyderysté didina darbuotojy jsitraukima, o jsitraukimas mazina norg
palikti organizacija. Gauti rezultatai patvirtina hipoteze H6, kuri teigia, kad darbuotojy
jsitraukimas medijuoja ry$j tarp transfomaciné lyderystés ir darbuotojy ketinimo iSeiti i§ darbo.

Palyginimui jkeliama 13 lentel¢ iSreiskianti tiesiogine sasaja tarp kintamyjy.

13 lentelé

Tiesioginé transformacinés lyderystés ir ketinimo iSeiti i§ darbo sgsaja medijuojant darbuotojy
jsitraukimui, moderuojant nuotolinio darbo aplinkai

Nuotolinio darbo aplinka | Tiesioginio efekto koeficientas Pasikliautinas intervalas
2,9529 0,0160 [-0,0986; 0,1306]

3,5882 -0,0966 [-0,1798 ;-0,0134]
4,1765 -0,2009 [-0,3158; -0,0860]

Saltinis: sudaryta autorés remiantis empirinio tyrimo rezultatais

Atsizvelgiant | 13 lentel¢je pateiktus rezultatas daroma iSvada, kad esant Zemam
pasitenkinimui nuotolinio darbo aplinka mediacinio rySio néra. Atkreipiamas démesys, kad
nagrin¢jant netiesioginj efektg esant Zemam pasitenkinimui nuotolinio darbo aplinka mediacijos
rySis yra. Tiesioginio efekto rezultatai parodo, kad didé¢jant nuotolinio darbo pasitenkinimui
mediacinis rySys atsiranda ir pasiekus didZiausig pasitenkinimg nuotolinio darbo aplinka

mediacinis rySys yra stipriausias.
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3.3 Tyrimo rezultaty aptarimas ir diskusija

Atlikta lyderystés jtakos darbuotojy jsitraukimui ir ketinimui iSeiti i§ darbo nuotolingje
darbo aplinkoje analizé. Analizés metu buvo tikrinamos iSkeltos tyrimo hipotezés, gauti rezultatai

pateikiami 14 lenteléje.

14 lentelé

Lyderystés jtakos darbuotojy jsitraukimui ir ketinimui iseiti i§ darbo nuotolinéje darbo aplinkoje
hipoteziy tikrinimo rezultatai

Hipotezé Rezultatas

H1: Transformaciné lyderysté neigiamai veikia | Atlikus regresing analize¢ hipotezé nepasitvirtino.
darbuotojy ketinimg iSeiti i$ darbo. Atlikus moderatoriaus analizé hipotezé pasitvirtina ir
rezultatai yra statisti§kai reikSmingi esant dideliam

pasitenkinimui nuotoliniu darbu.

H2: Transformaciné lyderysté teigiamai veikia | Pasitvirtino

darbuotojy jsitraukima.

H3: Darbuotojy jsitraukimas neigiamai veikia | Pasitvirtino

darbuotojy ketinima iSeiti i§ darbo.

H4: Nuotolinio darbo aplinka moderuoja | Nepasitvirtino
transformacines lyderystés itaka darbuotojy

isitraukimui.

HS5: Nuotolinio darbo aplinka moderuoja | Pasitvirtino
transformacinés lyderystés jtakg darbuotojy

ketinimui i8eiti 1§ darbo.

H6: Darbuotojy jsitraukimas medijuoja rysj tarp | Pasitvirtino
transfomaciné lyderystés ir darbuotojy ketinimo

i8eiti 18§ darbo.

Saltinis: sudaryta darbo autorés pagal gautus analizés rezultatus

Pagal lentel¢je gautus duomenis, galima teigti, kad tyrimui iSkeltos hipotezés H2, H3, HS,
H6 pasitvirtino, hipotezé H4 nepasitvirtino, o hipotezé HI pasitvirtino tik atlieckant moderacijos

analiz¢ kai iSryskéja didelis pasitenkinimas nuotoliniu darbu.

Atlikus baigiamojo darbo tyrimga ,,.Lyderystés jtaka darbuotojy jsitraukimui ir ketinimui
iSeiti 1§ darbo nuotolin¢je darbo aplinkoje ir remiantis gautais rezultatais nustatyta, kad
darbuotojy jsitraukimas neigiamai veikia ketinimg iSeiti 1§ darbo (H3). Atlikus tyrimg nustatyta,

kad kuo labiau darbuotojas yra jsitraukes i darbg tuo yra mazesnis noras palikti organizacijg.
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Badaway ir Bassiouny (2014) atlikto tyrimo rezultatai parodé, taip pat, kad darbuotojy
jsitraukimas neigiamai veikia ketinimag iSeiti i§ darbo, tai reiskia, kad darbuotojy jsitraukimas
mazing noryg iSeiti i§ darbo. Lacap (2020) atliko tyrima, kuriame rezultatai parodo, kad darbuotojy
jsitraukimas, turi neigiama jtakg ketinimui iSeiti i§ darbo.

Atliekant tyrimg buvo tikrinama kaip transformaciné lyderysté veikia ketinimg iSeiti 18
darbo ir darbuotojy jsitraukimg. Pagal gautus rezultatus nustatyta, transformacin¢ lyderysté neturi
statistiSkai reikSmingos jtakos ketinimui iSeiti i§ darbo. Platesnis tyrimas parodé, kad
transformaciné lyderysté turi jtakos ketinimui i8eiti i$ darbo, priklausomai nuo aplinkinio veiksnio
nuotolinio darbo. Daroma tyrimo iSvada, kad transformaciné lyderysté neigiamai veikia ketinimag
iSeiti 1§ darbo (H1) esant dideliam pasitenkinimui nuotolinio darbo aplinka. Taip pat patvirtinant,
kad nuotolinio darbo aplinka veikia kaip moderatorius transformacinés lyderystés ir ketinimo iSeiti
1§ darbo rySiui (HS). UzZsienio tyréjas Mittal (2016) tyré transformacinés lyderystés poveik],
ketinimui i$eiti i§ darbo ir gauti rezultatai parod¢, kad transformaciné lyderysté sumazina ketinima
iSeiti 1§ darbo, kai darbuotojai yra jsipareigoj¢ organizacijai. Lacap (2020) atliktame tyrime, taip
pat buvo gauta iSvada, kad transformacin¢ lyderysté, turi neigiama jtaka ketinimui iSeiti 1§ darbo,
neveikiant jokiems papildomiems iSoriniams veiksniams. Lacap (2020) tyrimo iSvadose teigiama,
kad, kai organizacijy vadovai yra nesavanaudiski ir jkvépia savo paseké&jus, noras iseiti i§ darbo
sumazgja.

Atlikus baigiamojo darbo tyrima, nustatyta, kad esant dideliam pasitenkinimui nuotolinio
darbo aplinka ir kai yra didelis pasitenkinimas lyderiu ketinimas iSeiti i$ darbo sumazéja. Taip pat
tai parodo, kad esant Zzemam pasitenkinimui nuotolinio darbo aplinka, tai noras iSeiti i$
organizacijos nepriklauso nuo transformacinés lyderystés. Tai parodo, kad jei darbuotojas yra
mazai patenkintas nuotoliniu darbu, atitinkami Zzemas ar auksStas trasformacinés lyderystés
vertinimas neturés jtakos ketinimui iSeiti i§ darbo.

Remiantis $io baigiamojo darbo tyrimo rezultatai nustatyta, kad transformaciné lyderysté
teigiamai veikia darbuotojy isitraukimg (H2), kas reiskia jog kuo didesnis yra pasitenkinimas
lyderiu, transformacine lyderyste, tuo atitinkamai didesnis yra ir darbuotojy jsitraukimas.
Ankstesniuose tyrimuose, kaip (Ozyilmaz ir Cicek, (2015) tyrimas, kuris parodé¢, kad
transformaciné lyderysté, yra teigiamai susijusi, skatina ir didina darbuotojy jsitraukimg. Badaway
ir Bassiouny (2014) taip pat parod¢, kad transformaciné lyderysté teigiamai veikia ir didina
darbuotojy jsitraukima j darba.

Atlikus literattiros analize buvo pastebéta, kad nuotolinis darbas gali daryti vienokig ar
kitokig jtakg skirtingy dimensijy rySiui. Remiantis jau atliktai tyrimai yra pastebima, kaip
nuotolinis darbas stabdo darbuotojy jsitraukimg (Adisa ir kiti, 2021). Kaip buvo minéta,

pasitvirtino tai, kad transformaciné lyderysté teigiamai veikai darbuotojy jsitraukima. Siame
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tyrime buvo bandoma nustatyti, kokj poveik] nuotolinio darbo aplinka turi rySiui tarp
transformacinés lyderystés ir darbuotojy jsitraukimo. Gauti rezultatai parodo, kad statistiSkai
reikSmingos jtakos néra ir nuotolinio darbo aplinka neveikia ir niekaip nejtakoja rySio tarp
transfornsformacinés lyderystés ir darbuotojy jsitraukimo(H4).

Baigiamojo darbo tyrimu nustatyta, kad darbuotojy jsitraukimas yra mediatorius
transformacinés lyderystés ir ketinimo iSeiti i§ darbo sgsajai kai yra netiesioginis efektas ir kai
pasitenkinimas nuotolinio darbo aplinka yra zemas arba vidutinis. Mediacinio rySio néra kai
netiesioginiame efekte yra labai didelis pasitenkinimas darbus. Kalbant apie tiesioginj efekta
mediacinis rySys yra transformjacinéws lyderystés ir ketinimo iSeiti i§ darbo sgsajai medijuojant
darbuotojy jsitraukimui, kai pasitenkinimas nuotoliniu darbu did¢ja, o esant Zemam
pasitenkinimui nuotoliniu darbu mediacinis rySys iSnykta. Daroma iSvada, kad darbuotojy
jsitraukimas yra mediatorius tarsnsformacinés lyderystés ir ketinimo iSeiti 1§ darbo rySiui. ).
Badaway ir Bassiouny (2014) tyré ry$j tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy ketinimo
ideiti i§ darbo. Sio tyrimo metu buvo naudojamas ir patvirtintas mediatorius, darbuotojy
jsitraukimo rySiui tarp transformacinés lyderystés ir noro iSeiti i§ darbo (H6).

Tyrimo ribotumai. Analizuojant tyrimo ribotumus, verta atkreipti démesj ] tai, kad
tyrimas yra siejamas su nuotoliniu darbu ir pagrindiniai respondentai turi biiti tie, kurie dirba
nuotoliniu badu. Siuo atveju i§ visy tyrime dalyvavusiy respondenty 19% respondenty sudaré tie,
kurie nedirba ar neturi galimybés dirbti nuotoliniu budy. To pasekoje, Sie respondentai nevertino
nuotolinio darbo aplinkos, kas galéjo turéti jtakos tyrimo rezultaty tikslumui. Siuo atveju tesiant
tokio pobudzio tyrimg vertéty atkeipti démesj, kad tyrime dalyvauty respondentai turintys
nuotolinio darbo galimybe.

Verta paminéti, kad nors respondentai ir nedirbo nuotoliniu biidu, kity dimensijy
vertinimai buvo jtraukti skai¢iuojant tyrimo rezultatus. Kadangi atsirado tokiy respondenty, kurie
nedirba nuotoliniy biidy, tokiy respondenty atsakymy atliekant tokj tyrimg ar tesiant §j nuotoliniu
biidu nedirbanciy respondenty atsakymus reikéty iSimti ir nejtraukti j tyrimo rezultaty skai¢iavima.

Kitas tyrimo ribotumas yra tame, kad tyrime dalyvavo skirtingy sri¢iy organizacijy
atstovai, kurie turéjo galimybe atsakyti j anketos klausimu. Taip pat j tyrimo anketos klausimus
turéjo galimybe atsakinéti ir tarptautiniy organizacijy atstovai, ir apklausa galéjo pasiekti
respondentus ir kitose Salyse, kadangi apklausa buvo pateikiama dviem kalbomis. Norint uztikrinti
tyrimo rezultaty aktualumg Lietuvoje, reikéty parinkti konkre€iy sriiy organizacijy grupes,
kadangi Siuo atveju gauti duomenys buvo ne visai normaly, bet prilyginti parametriniams
duomenims.

Tyrimo rezultatams gauti buvo naudojamas vienas transformacinés lyderystés dimensijos

klausimynas, pagal §j klausimyng didzioji dalis respondenty jvertino lyderius labai gerai. Verta
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tesiant tokj tyrima jtraukti kelis lyderystés stilius jvairesniam duomeny pasiskirstymui gauti. Taip
pat toks tyrimo praplétimas respondentus, kurie nemato savo lyderiy kaip tansformaciniy lyderiy.

Tolimesniy tyrimy kryptys. Ivertinant tai kas jau buvo paminéta tarp tyrimo ribotumuy,
ateityje atliekant tokio pobudzio tyrimus biity tikslinga orientuotis j vienos veiklos srities
organizacijy darbuotojus. Tokiu biidy tikslingiau iSsiaiSkinant kaip tam tikrame sektoriuje
respondentai vertina dimensijas. Atsizvelgiant | vienos veiklos srities darby pobidi, ateities
tyrimuose bus galima atskleisti tikslingesnius rezultatus.

Ateityje atliekant tyrimus nagrin€¢jancius nuotolinio darbo poveikj remiantis atlikta
literattiros analize vertéty jtraukti ir papildomas dimensija tokias kaip jsipareigojimas nes pasak
Godinic ir kiti (2020), dirbant nuotoliniu biidu maZzéja jsipareigojimas. Kita dimensija, kurig
galima tirti tai pasitenkinimas darbu. Taip pat naujuose tyrimuose vertéty tirti ir kitus lyderystés
stilius.

Atliktame baigiamojo darbo tyrime patvirtinta, kad darbuotojy jsitraukimas veikia kaip
tarpininkas, transformacinés lyderystés ir ketinimo iSeiti i§ darbo sgsajai. Ateityje, kiti studentai
ar mokslininkai taip pat gali atlikti panasy tyrimg ir jtraukiant kitas dimensijas nustatyti kitus
veiksnius, galinCius tarpininkauti santykiams tarp transformacinés lyderystés ir ketinimo
pasitraukti i§ organizacijos.

Be to, buisimuose tyrimuose turéty buti bandoma toliau tirti nuotolinio darbo poveikj Siais
nuolat besikei¢ianciy technologiniy pokyciy laikais. Svarbu skirti démesj nustatant darbuotojo ir
nuotolinio darbo santyki. Galbiit nuotolinis darbas tinka ne visiems. Sitiloma nagrinéti, emocinj
intelekta. Blsimi tyrimai galéty atsizvelgti j skirtingu laikotarpiu atliktus tyrimus ir lyginti gautus
rezultatus. Bty jdomu atkartoti §j tyrima platesniu mastu ne tik jtraukiant respondentus i§
Lietuvos bet prapleiant ir jtraukiant respondentus i§ kaimyniniy valstybiy, Latvijos, Estijos,

Lenkijos.
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ISVADOS IR PASIULYMAI

Atliktas teorin¢ analizé, kad vieno bedro lyderystés apibrézimo néra. Aptariant lyderystés
savoka nustatytg, kad labiausiai akcentijami lyderiy poZymiai yra tai, kad lyderiai geba motyvuoti,
daro jtaka kity elgisiui. Atlikta analizé atskleid¢ pagrindinius lyderystés stilius: transakciné
(sandoriy) lyderysté, transformaciné lyderyste, autentiSka lyderysté, autokratiné lyderystés,
demokratiné¢ lyderysté, vyriSkas arba moretiSkas lyderystés stilius taip pat ,,Laissez-faire*
lyderytsé.

Nustatyta, kad jsitraukimas tai energija, kurig individas jdeda j savo darbg. Teoriné analizé
parodo, kad darbuotojy ijsitraukimg jtakoja darbo aplinka, lyderysté, komanda ir
bendradarbiavimas, karjeros galimybes ir mokymai, organizacijos politika, atlyginimas ir gerové
darbe. Analizé rodo, kad darbuotojy jsitraukimo lygis priklauso nuo lyderystés, jei lyderis turi
teigiama rysj su darbuotojais, tai darbuotojai yra labiau jsitrauke¢. Analizé parodo, kad darbuotojy
jsitraukimui vertinti yra sukurta ne viena darbuotojy jsitraukimo vertinimo skalé. Nustatyta, kad
dazniausiai naudojama darbuotojy jsitraukimo vertinimo skalé¢ yra UWES.

ISkeliama problema siejama su darbutoju ketinimu i$eiti 1§ darbo. Teorinés analizés metu
atskleista, kad jsitraukimas ir trasformaciné lyderysté turi jtakos ketinimui iSeiti i§ darbo. Atlikus
analiz¢ nustatyta, kad transformaciné lyderysté mazina darbuotojy ketinima iSeiti i§ darbo.

Analizé parodo, kad nuotolinis darbas ir jos suteikiamas lankstumas tur jtakos darbuotojy
darbo laisvalaikio balansui. Nustatyta, kad nuotolinis darbas yra susij¢s su didéjanciu ketinimo
iSeiti i§ darbo lygiu. ISanalizavus atliktus uzsienio autoriy nuotolinio darbo tyrimus, nustatyta, kad
nuotolinis darbas gali neigiamai jtakoti darbuotojy isitraukima.

Lyderystés jtakos darbuotojy jsitraukimui ir ketinimui iSeiti i§ darbo nuotolin¢je darbo
aplinkoje tyrime dalyvavo 394 respondentai. Atlikus tyrimo duomeny analiz¢ gauti tokie
rezultatai:

e nustatyta, kad transformaciné lyderysté¢ neturi statistiSkai reikSmingos jtakos
ketinimui iSeiti i§ darbo;

e kuo yra didesnis darbuotojy jsitraukimas tuo yra mazesnis ketinimas iSeiti i§ darbo.
Tokie regresinés analizés rezultatai leidzia teigti, kad darbuotojy jsitraukimas daro
neigiama jtaka darbuotojy ketinimui iSeiti i§ darbo;

e jei yra didesnis pasitenkinimas transformacine lyderyste, tuo atitinkamai didesnis
yra ir darbuotojy jsitraukimas, transformaciné¢ lyderysté teigiamai veikia
darbuotojy jsitraukima;

e nuotolinio darbo aplinka moderuoja transformacinés lyderystés itaka darbuotojy

ketinimui iSeiti 1§ darbo. Moderacijos analizé parod¢, kad tie kurie yra patenkinti
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nuotoliniu darbu ir lyderis yra labai gerai vertinamas ir pasizymi stipri
transformacine lyderyste noras palikti organizacija sumazéja. Taip pat pastebima,
kad jei darbuotojai yra nepatenkinti nuotoliniu darbo aplinki, tai noras iSeiti 1§
organizacijos nepriklauso nuo transformacinés lyderystés;

e Nustatyta, kad nuotolinio darbo aplinka nemoderuoja transformacines lyderystés
jtakos darbuotojy jsitraukimui;

e patvirtintas mediatorius - darbuotojy jsitraukimo rySiui tarp transformacinés
lyderystés ir noro iSeiti i§ darbo.

Nustatyti tyrimo ribotumai: tyrime dalyvavo ne tik nuotoliniu biidu dirbantys respondentai
bet ir tie kurie dirba tik i§ ofiso. nors respondentai ir nedirbo nuotoliniu biidu, kity dimensijy
vertinimai buvo jtraukti skaiiuojant tyrimo rezultatus. Kitas tyrimo ribotumas yra tame, kad
tyrime dalyvavo skirtingy sri¢iy organizacijy atstovai, kurie turé¢jo galimybe atsakyti j anketos
klausimu. Taip pat } tyrimo anketos klausimus tur¢jo galimybe atsakinéti ir tarptautiniy
organizacijy atstovai, ir apklausa galéjo pasiekti respondentus ir kitose Salyse, kadangi apklausa
buvo pateikiama dviem kalbomis. Tyrimo rezultatams gauti buvo naudojamas vienas
transformacinés lyderystés dimensijos klausimynas, pagal §] klausimyng didzioji dalis

respondenty jvertino lyderius labai gerai.

Pasiulymai:

1. Atliekant tokio pobiidzio tyrimus orientuotis | vienos veiklos srities organizacijy
darbuotojus ir uztikrinti, kad tyrimai siejami su nuotoliniu darbu bty skirti respondentams
kurie daugiau, maziau ar visada dirba nuotoliniu biidu;

2. Ateities tyrimuose jtraukti kitas dimensijas, kaip jsipareigojima ir tirti skirtingus lyderystés
stilius ir jy rys$j su nuotolinio darbo aplinka ir ketinimu iSeiti i§ darbo;

3. Biisimuose tyrimuose siiloma toliau tirti nuotolinio darbo poveikj. Tirti darbuotojo ir
nuotolinio darbo santyki ir emocinj intelekta;

4. Atliekant naujus tyrimus atsizvelgti j skirtingu laikotarpiu atliktus tyrimus ir lyginti gautus
rezultatus.

5. Kartoti tyrima platesniu mastu jtraukiant respondentus i§ kaimyniniy valstybiy, Latvijos,

Estijos, Lenkijos.
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Pagrindinis $io magistrinio darbo tikslas nustatyti lyderystés jtaka darbuotojy jsitraukimui ir darbuotojy
ketinimui i$eiti i§ darbo nuotolinéje darbo aplinkoje.

Magistro baigiamajj darbg sudaro: jvadas, 3 pagrindinés baigiamojo darbo dalys tai teoriné darbo analizé,
tyrimo metodologiné dalis, tyrimo rezultaty pateikimas. Taip pat iSvados ir pasitlymai, literatiiros sarasas,
santrauka.

Teorinéje analizéje autoré atskleidé mokslingje literatiiroje pateikiamas lyderystés, darbuotojy jsitraukimo,
nuotolinio darbo ir ketinimo iSeiti i§ darbo savokas. Autore teorin¢je analizéje pateiké lyderystes stilius ir
ju skirtumus, darbuotojy jsitraukima jtakojancius veiksnius bei lyderystés ir darbuotojy jsitraukimo rysj.

Tyrimo metodologinéje dalyje autoré supazindina su biisimuoju tyrimu pateikia, tyrimo modeli, iSkeltas
tyrimo hipotezes, tyrimo instrumentg ir tyrimo imtj. Nustatyta kad tyrimui atlikti reikia surinkti ne maziau
kaip 382 respondenty tyrimo rezultatams jvertinti.

Atlikusi teoring analize¢ ir pateikusi tyrimy metodologijg autoré atliko tyrimg. Tyrime dalyvavo 394
respondentai. Surinkti duomenys buvo statistiniai apdorotas SPSS programos paketu.

Tyrimo rezultaty dalyje autoré pateikia dimensijy vertinimo skirtumus pagal demografines charateristikas.
Autoré atliko tyrimo duomeny normalumo nustatymo testa, kas parodé, kad jsitraukimo j darbg ir
transformacinés lyderyste vertinimo duomenys néra parametriniai. Gauti tyrimo rezultatai atskleidé, kad
transformaciné lyderysté neturi statistiSkai reikSmingos jtakos ketinimo iSeiti i§ darbo. Nustatyta - kuo
didesniam darbuotojy jsitraukimui tuo yra mazesnis ketinimas iseiti i§ darbo, o transformaciné lyderysté
teigiamai veikia darbuotojy jsitraukimg. Tyrimo metu pasitvirtino vienas i§ dviejy moderaciniy rysiy.
Autorés atlikti skai¢iavimai patvirtina, kad kad nuotolinio darbo aplinka moderuoja transformacinés
lyderystés jtaka darbuotojy ketinimui iSeiti i§ darbo Tyrimo metu patvirtintas mediatorius - darbuotojy
jsitraukimo ry$iui tarp transformacinés lyderystés ir noro iSeiti i§ darbo. Autoré gautus tyrimo rezultatus
lygino su panasiais u-uzsienio autoriy atliktais tyrimais.

Autoré pagal nustatytus tyrimo ribotumus siillo, ateityje atliekant tokio pobtidzio tyrimus orientuotis i
vienos veiklos srities organizacijy darbuotojus ir uztikrinti, kad tyrimai siejami su nuotoliniu darbu bty
skirti respondentams kurie daugiau ar maziau ar visada dirba nuotoliniu biidu. Tg¢siant tokio pobtidzio
tyrimg jtraukti kitas dimensijas. Autor¢ sitilo biisimuose tyrimuose toliau tirti nuotolinio darbo poveiki.
Tirti darbuotojo ir nuotolinio darbo santyki ir emocinj intelektg ir kartoti tyrimg platesniu mastu jtraukiant
respondentus i$ kaimyniniy valstybiy, Latvijos, Estijos, Lenkijos.
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SUMMARY

70 pages, 14 tables, 4 pictures, 111 references.

The main goal of this master's thesis is to determine the influence of leadership on employee engagement
and employees' intention to leave work in a remote work environment.

The master's final thesis consists of introduction, 3 main parts of the final thesis: theoretical work analysis,
methodological part of the research, presentation of research results. Also, conclusions and proposals,
bibliography, summary.

In the theoretical analysis, the author revealed the concepts of leadership, employee engagement, remote
work, and intention to leave work presented in the scientific literature. In a theoretical analysis, the author
presented leadership styles and their differences, factors influencing employee engagement, and the
relationship between leadership and employee engagement.

In the methodological part of the study, the author introduces the future study, the research model, the
research hypotheses, the research instrument, and the research sample. It was determined that at least 382
respondents should be collected for the study to evaluate the results of the study.

Having completed the research methodology and presented the research. Research studies 394 respondents.
The collected data were statistically processed with the SPSS program package.

In the part of the research results, the author presents the differences in the assessment of dimensions
according to demographic characteristics. The author of the test for determining the normality of the
research data, which shows that the evaluation data of work engagement and transformational leadership
are not parametric. The results of the study revealed that transformational leadership does not have a
statistically significant effect on the intention to leave the job. It was found that the higher the employee
engagement, the lower the intention to leave the job, and transformational leadership has a positive effect
on employee engagement. During the study, one of the two moderating relationships was confirmed. It has
been confirmed that the remote work environment moderates the influence of transformational leadership
on employees' intention to leave the job. The mediator - the calculation of employee engagement between
transformational leadership and the desire to leave the job - was confirmed during the study. The author
compared the obtained research results with similar studies conducted by foreign authors.

In accordance with the limitations of the research, the author suggests that, in future research of this kind,
focus on employees of organizations in one field of activity and ensure that research related to remote work
is aimed at respondents who more, less, or always work remotely. Further research of this nature should
include other dimensions. The author suggests that future studies continue to investigate the impact of
remote work. Investigate the relationship between employee and remote work and emotional intelligence
and repeat the research by including respondents from neighboring countries, Latvia, Estonia, Poland.
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1 priedas. Anketa

The impact of leadership on employee engagement and intention to quit in
remote work environment

Lyderystés jtaka darbuotojy jsitraukimui ir ketinimui iSeiti i§ darbo nuotolinéje
darbo aplinkoje

I am Brigita Samusyt¢, a student of the Human Resources Management Program at the Faculty of
Economics and Business Administration in Vilnius University. I am writing my master's thesis on
the topic " The impact of leadership on employee engagement and intention to quit in remote work
environment ". I invite you to participate in my study. The aim of the study is to assess the
relationship between leadership, employee engagement and employee’s intention to quit and the
impact of working in a remote work environment.

The survey will take 5 to 10 minutes to complete. The anonymity of the respondents is ensured
during the survey. The results of the study will remain private and will be only presented in the
final Master Thesis.

Thank you!

Esu Vilniaus universiteto, Ekonomikos ir verslo administravimo fakulteto, magistro studijy
pakopos, Zmogiskyjy istekliy valdymo programos studenté Brigita Samusyté. Baigiamgjj
magistrinj darbq rasau tema ,, Lyderystés jtaka darbuotojy jsitraukimui ir ketinimui iseiti is darbo
nuotolinéje darbo aplinkoje. Kvieciu sudalyvauti mano atlieckamame tyrime, kurio tikslas
jvertinti rysj tarp lyderystés, darbuotojy jsitraukimo ir darbuotojy ketinimo iseiti is darbo ir kokig
jtakg tam daro darbas nuotolinéje darbo aplinkoje.

Anketos pildymas uztruks nuo 5 iki 10 minuciy. Atsakant j anketos klausimus yra uZtikrinamas
respondenty anonimiskumas. Tyrimo rezultatai nebus skelbiami viesai ir bus naudojami tik
baigiamajame darbe.

Dékoju!

Work engagement questionnaire (Isitraukimo j dabg klausimynas)

Please rate your engagement by using mentioned elements and rating them from 0 (never) to 7

(always)
Ivertinkite savo jsitraukimq j darbg pagal pateiktus teiginius nuo 0 (niekada) iki 7 (kiekvieng
dieng)
0 1 2 3 4 5 6
Never | Almost never | Rarely | Sometimes | Often | Veryoften | Always
Niekada | Beveik niekada Retai Kartais Daznai | Labai daznai Visada

At my work, I feel bursting with energy
Darbe trykstu energija

At my job, I feel strong and vigorous
Darbe jauciuosi stiprus ir energingas

I am enthusiastic about my job
AS dirbu entuziastingai

My job inspires me
Mano darbas mane jkvepia
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When I get up in the morning, I feel like going

to work
Atsikéles ryte noriu eiti j darbg

I feel happy when I am working intensely
Intensyviai dirbdamas jauciuosi laimingas

I am proud on the work that I do
DidZiuosiuosi savo darbu

I am immersed in my work
Esu jsitraukes j savo darbg

I get carried away when I’m working
Esu lengvai ismusamas is véziy darbo metu

Transformational leadership questionnaire (Transformacinés lyderystés

klausimynas)

Please rate your leader using below transformational leadership elements, by rating them from 1
(strongly disagree) to 7 (strongly agree)
Ivertinkite savo lyderj pagal transformacinés lyderystés teiginius jvertinant juos nuo 1 (visiskai
nesutinku) iki 7 (visiskai sutinku)

1 2 3 4 5 6 7
Strongly | Disagree | Somewhat Neither Somewhat | Agree Strongly
disagree | Nesutinku | disagree agree or agree Sutinku agree
Visiskai 1§ dalies disagree I3 dalies Visiskai
Leader nesutinku nesutinku Nei sutinku, sutinku sutinku
Lyderis nei nesutinku

Instills pride in me
Suteikia man pasididziavimg

Spends time teaching and coaching
Praleidzia laikqg mokydamas ir treniruodamas

Considers moral and ethical
consequences
Svarsto moralines ir etines pasekmes

Views me as having different needs,
abilities, and aspirations

Supranta, kad turiu skirtingus poreikius,
gebéjimus ir siekius

Listens to my concerns
Isklauso

Encourages me to perform
Skatina mane atlikti darbus

Increases my motivation
Didina mano motyvacijq

Encourages me to think more creatively
Skatina mane mastyti kiirybiskiau

Sets challenging standards
Nustato sudétingus standartus

Gets me to rethink never-questioned ideas
Priveréia  mane  permgstyti  niekada
nekvestionuojamas idéjas
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Remote work questionnaire (Nuotolinio darbo klausimynas)

Please rate remote work environment by rating below elements from 1 (strongly agree) to 5
(strongly disagree) and pick rating 6 it is not applicable for you.
Ivertinkite nuotolinio darbo aplinkg pagal teiginius nuo 1 (visiskai sutinku) iki 5 (visiskai

nesutinku) ir pasirinkite vertinimq 6 jei pateikti elementai jums netaikomi.

1 2 3 4 5 6
Strongly | Disagree Neither Agree Strongly Not
disagree | Nesutinku agree or | Sufinku agree applicable

Visiskai disagree Visiskai Netaikoma
nesutinku Nei sutinku, sutinku

nei nesutinku

My organization provides training in e-working skills
and behaviors

Mano organizacija teikia mokymus nuotolinio darbo jgiudziams
lavinti

My e-working takes up time that I would like to spend
with my family/friends or on other non-work activities
Nuotolinis darbas atimq iS manes tq laikq, kurj noréciau
praleisti su Seima/draugais ar uZsiimant ne darbine veikla

When e-working remotely I often think about work-
related problems outside of my normal working hours
Dirbdamas nuotoliniu budu, daznai galvoju apie su darbu
susijusias problemas ne darbo valandomis

I am happy with my work life balance when e-working
remotely

Esu patenkintas savo darbo ir laisvalaikio balansu kai dirbu
nuotoliniu biidu

Constant access to work through e-working is very tiring
Pastovi prieiga prie darbo dirbant nuotoliniu biidu vargina

When e-working I can concentrate better on my work
tasks

Dirbdamas nuotoliniu biidy gebu geriau susikoncentruoti j
atliekamas uzduotis

My supervisor gives me total control over when and how
I get my work completed when e-working
Mano vadovas man suteikia visiskq kontrole spresti kada ir

kaip as baigsiu man pavestas uzduotis, kai dirbu nuotoliniu
biudu.

My organization trusts me to be effective in my role
when I e-work remotely

Mano organizacija pasitiki, kad savo pareigas efektyviai
atliksiu dirbdamas nuotoliniu biidu

I trust my organization to provide good e-working
facilities to allow me to e-work effectively

Tikiu, kad mano organizacijas suteiks visas reikiamas
priemones nuotoliniam darbui

E-working makes me more effective to deliver against
my key objectives and deliverables

Nuotolinis darbas leidzia man efektyviau pasiekti pagrindinius
tikslus ir rezultatus

IfT am interrupted by family/other responsibilities whilst
e-working from home, I still meet my line manager’s
quality expectations

Nors esu pertraukiama/isblaskomas Seimos nariu ar kity
reikaly nuotolinio darbo metu is namu, as vis vien gebu
patenkinti savo tiesioginio vadovo kokybés litkescius

When e-working from home I do know when to switch
off/put work down so that I can rest

Dirbdamas is namy Zinau, kada reikia atsijungti nuo darbo,
kad galéciau pailséti

76




My work is so flexible I could easily take time off e-
working remotely, if and when I want to

Mano darbas yra lankstu, dirbdamas nuotoliniu biidu galiu
pailséti jei noriu ir kada noriu

My line manager allows me to flex my hours to meet my
needs, providing all the work is completed

Mano tiesioginis vadovas leidzia man keisti darbo valandas,
kad atitikty mano poreikius, su sqlyga, kad visi darbai bus
atlikti

I feel that work demands are much higher when I am e-
working remotely

Juciu, kad darbo poreikis yra daug didesnis kai dirbu
nuotoliniu biidu

My overall job productivity has increased by my ability
to e-work remotely/ from home

Mano darbo nasumas padidéjo dél to, kad galiu dirbti
nuotoliniu biidu/is namy.

My social life is poor when e-working remotely
Nuotolinis darbas neigiamai veikia mano socialinj gyvenimg

Intention to quit questionnaire (Ketinimo iSeiti klausimynas)

Please rate intention to quit elements from 1 (strongly disagree) to 5 (strongly agree)
Jvertinkite ketinimo iSeiti is darbo teiginius nuo 1 (visiskai nesutinku) iki 5 (visiskai sutinku)

1 2 3 4 5
Strongly | Disagree | Neither agree | Agree Strongly
disagree | Nesutinku or disagree Sutinku agree

Visiskai Nei sutinku, nei Visiskai
nesutinku nesutinku sutinku

I intend to look for a new job in the next 12 months
Per ateinancius 12 ménesiy ketinu iesSkotis naujo darbo

I often think about quitting my job
Daznai galvoju apie iséjimq is darbo

If I could, I would get a job with another company
Jei galéciau, jsidarbinciau kitoje jmonéje

What is your gender?
Jisy Iytis?
(1 Male/Vyras
[l Female/Moteris
[l Prefer not to say/Pasirenku neatskleisti

Your age?

Jiisy amzZius?

18-28

29-39

40-50

51-61

62 ir daugiau

I B B

Your education?

Jisy issilavinimas?
[l Secondary/Vidurinis
'] Non-university higher education/Aukstasis neuniversitetinis
[l University education/Aukstasis universitetinis
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'] Incomplete non-university higher education/university education /Nebaigtas aukstasis
[l Other/Kita

How long you have been working in your organization?
Kiek laiko dirbate savo organizacijoje?

7] Less than 1 year/ Maziau nei I metai

[l 1-3years/ I -3 metai

[l 3—5years/ 3 -5 metai

[J More than 5 years/ Daugiau nei 5 metai

Organization size?
Organizacijos dydis?
[l 1-9employees/ 1 -9 darbuotojai
(1 10 - 49 employees/ 10 — 49 darbuotojai
(150 - 249 employees/ 50 - 249 darbuotojy
[J 250 and more employees/ 250 ir daugiau darbuotojy

Organization field of activity?
Organizacijos veiklos sritis?

[l Wholesale and retail trade/ Didmeniné ir mazmeniné prekyba
Accommodation and food service activities/ Apgyvendinimo ir maitinimo paslaugy veikla
Information and communication/ Informacija ir rysiai
Financial and insurance activities/ Finansiné ir draudimo veikla
Professional, scientific, and technical activities/ Profesine, moksliné ir techniné veikla
Administrative and support service activities/ Administraciné ir aptarnavimo veikla
Education/ Svietimas
Human health and social work activities/ Zmoniy sveikatos prieziiira ir socialinis darbas
Arts, entertainment, and recreation activities/ Meniné, pramoginé ir poilsio organizavimo
veikla
Aviation/Aviacija
Other/Kita

Ooooogooodd

OO

How often do you work remotely?
Kaip daznai dirbate nuotoliniu biidu?

I only work remotely/ Dirbu tik nuotoliniu biidy

I only work in the office/ Dirbu tik ofise

I work more remotely than in the office/ Dirbu daugiau nuotoliniu biidu nei ofise
I work more in the office than remotely/ Dirbu daugiau ofise nei nuotoliniu biidu

N B I B A
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2 priedas. Duomeny normalumo rezultatai

Case Processing Summary

Cases
Valid Missing Total
N Percent N Percent N Percent
Jsitraukimas 321 81,5% 73 18,5% 394 100,0%
Transf. lyderysté 321 81,5% 73 18,5% 394 100,0%
Nutolinio darbo 321 81,5% 73 18,5% 394 100,0%
alinka
Ketinimas iSeiti 321 81,5% 73 18,5% 394 100,0%
Descriptives
Statistic Std. Error

|sitraukimas Mean 3,8744 ,05075

95% Confidence = Lower Bound 3,7745

Interval for Mean  Upper Bound 3,9742

5% Trimmed Mean 3,9178

Median 3,7778

Variance ,827

Std. Deviation ,90920

Minimum ,56

Maximum 6,00

Range 5,44

Interquartile Range 1,22

Skewness -,656 ,136

Kurtosis 1,191 271
Transf. Mean 5,1255 ,07495
lyderysté 95% Confidence  Lower Bound 4,9781

Interval for Mean  Upper Bound 5,2730

5% Trimmed Mean 5,2344

Median 5,5000

Variance 1,803

Std. Deviation 1,34279

Minimum 1,00

Maximum 7,00

Range 6,00

Interquartile Range 1,40

Skewness -1,347 ,136

Kurtosis 1,548 271
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Nutolinio Mean 3,5717 ,03396
darbo alinka  95% Confidence Lower Bound 3,5049

Interval for Mean  Upper Bound 3,6386

5% Trimmed Mean 3,5777

Median 3,5882

Variance ,370

Std. Deviation ,60843

Minimum 2,12

Maximum 4,88

Range 2,76

Interquartile Range 71

Skewness -A77 ,136

Kurtosis -,236 ,271
Ketinimas Mean 2,6314 ,06074
iSeiti 95% Confidence  Lower Bound 2,5119

Interval for Mean  Upper Bound 2,7509

5% Trimmed Mean 2,5951

Median 2,6667

Variance 1,184

Std. Deviation 1,08819

Minimum 1,00

Maximum 5,00

Range 4,00

Interquartile Range 1,33

Skewness ,288 ,136

Kurtosis -,626 271

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.

Jsitraukimas ,067 321 ,001 ,962 321 <,001
Transf. lyderysté 179 321 <,001 ,869 321 <,001
Nutolinio darbo ,073 321 <,001 ,984 321 ,001
alinka
Ketinimas iSeiti ,118 321 <,001 ,954 321 <,001

a. Lilliefors Significance Correction
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Histogram

% 40
ENGvid
Histogram
&?"D:f 1=31 343
5 30
LEDvid
Goup Statistics
Jusu lytis N Mean Std. Deviation Std. Error Mean
Jsitraukimas Vyras 146 3,8455 ,93213 ,07714
Moteris 235 3,7560 ,97345 ,06350
Transf. lyderysté  Vyras 146 5,0253 1,47044 ,12169
Moteris 235 5,1345 1,37323 ,08958
Nuotolinio darbo  Vyras 118 3,5533 ,60559 ,05575
aplinka Moteris 193 3,5681 ,61615 ,04435
Ketinimas iSeiti Vyras 146 2,5868 1,13076 ,09358
Moteris 235 2,7191 1,16109 ,07574
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3 priedas. Duomeny pasiskirstymas pagal lytj

Duomeny pasiskirstymas pagal lytj

Group Statistics
Jusu lytis N Mean Std. Deviation Std. Error Mean
Jsitraukimas Vyras 146 3,8455 ,93213 ,07714
Moteris 235 3,7560 , 97345 ,06350
Transf. lyderysté  Vyras 146 5,0253 1,47044 ,12169
Moteris 235 5,1345 1,37323 ,08958
Nuotolinio darbo  Vyras 118 3,5533 ,60559 ,05575
aplinka Moteris 193 3,5681 ,61615 ,04435
Ketinimas iseiti Vyras 146 2,5868 1,13076 ,09358
Moteris 235 2,7191 1,16109 ,07574
Independent Samples Test
Levene's
Test for
Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Significance Difference
One- Two- Mean Std. Error
F | Sig. t df Sided p | Sided p | Difference | Difference | Lower | Upper
|sitrauk Equal ,194 660 ,887 379 ,188 ,376 ,08948 ,10094 -,10899 ,28795
imas variances
assumed
Equal ,896 317,690 ,186 ,371 ,08948 ,09992 -10710 ,28606
variances
not assumed
Transf. Equal ,078 ,780 -,734 379 ,232 ,464 -,10913 ,14871 -,40153 ,18328
lyderys variances
té assumed
Equal -, 722 291,649 ,235 471 -,10913 ,15111  -,40653 ,18828
variances
not assumed
Nuotoli Equal ,017 897  -,207 309 418 ,836 -,01478 ,07154 -,15554 12598
nio variances
darbo assumed
aplinka Equal -,207 250,758 418 ,836 -,01478 ,07124 -,15508 ,12552
variances
not assumed
Ketini  Equal ,167 ,683 -1,093 379 ,138 ,275 -,13239 ,12114  -,37058 ,10580
mas variances
oSeiti  assumed
Equal -1,100 313,758 ,136 ,272 -,13239 ,12039 -,36927 ,10449
variances

not assumed
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Independent Samples Effect Sizes
95% Confidence

Point Interval
Standardizer?  Estimate Lower Upper
Jsitraukimas Cohen's d ,95785 ,093 -,113 ,300
Hedges' correction ,95975 ,093 -,113 ,299
Glass's delta ,97345 ,092 -,115 ,299
Transf. Cohen's d 1,41121 -,077 -,284 ,129
lyderysté Hedges' correction 1,41401 -,077 -,283 ,129
Glass's delta 1,37323 -,079 -,286 127
Nuotolinio Cohen's d ,61217 -,024 -,253 ,205
darbo aplinka Hedges' correction ,61366 -,024 -,253 ,204
Glass's delta ,61615 -,024 -,253 ,205
Ketinimas Cohen's d 1,14958 -,115 -,322 ,092
iSeiti Hedges' correction 1,15187 -,115 -,321 ,091
Glass's delta 1,16109 -,114 -,321 ,093

a. The denominator used in estimating the effect sizes.

Cohen's d uses the pooled standard deviation.

Hedges' correction uses the pooled standard deviation, plus a correction factor.
Glass's delta uses the sample standard deviation of the control group.
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4 priedas. Regresinés analizés rezultatai

LEDvid — Transformaciné lyderysté; QTvid — Katinimas iSeiti i§ darbo; REWvid — nuotolinio
darbo aplinka; ENGvid — darbuotojy jsitraukimas

Variables Entered/Removed?

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 LEDvid, ENGvidP . Enter

a. Dependent Variable: QTvid
b. All requested variables entered.
Model Summary®
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 ,3512 ,123 ,119 1,06807 1,528
a. Predictors: (Constant), LEDvid, ENGvid
b. Dependent Variable: QTvid
Bootstrap for Model Summary

Bootstrap?
95% Confidence Interval
Model Durbin-Watson Bias Std. Error Lower Upper
1 1,528 -,531 ,079 ,840 1,157
a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap samples

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 62,627 2 31,314 27,450 <,001°
Residual 446,039 391 1,141
Total 508,667 393

a. Dependent Variable: QTvid
b. Predictors: (Constant), LEDvid, ENGvid
Coefficients®

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Toleranc
Model B Std. Error Beta t Sig. e VIF
1 (Constant) 4,464 ,269 16,579 <,001
ENGvid -,395 ,059 -,327 -6,745 <,001 ,951 1,051
LEDvid -,059 ,039 -,073 -1,503 ,134 ,951 1,051

a. Dependent Variable: QTvid
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Bootstrap for Coefficients

Bootstrap?
95% Confidence Interval

Model B Bias Std. Error  Sig. (2-tailed) Lower Upper
1 (Constant) 4,464 ,000 ,339 <,001 3,770 5,109

ENGvid -,395 -,001 ,066 <,001 -,518 -,257

LEDvid -,059 ,001 ,046 ,209 -,149 ,033
a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap samples

Collinearity Diagnostics?
Variance Proportions

Model  Dimension Eigenvalue  Condition Index  (Constant) ENGvid LEDvid
1 1 2,923 1,000 ,00 ,01 ,01

2 ,051 7,571 ,01 44 7

3 ,026 10,535 ,98 ,56 ,22

a. Dependent Variable: QTvid

Residuals Statistics?
Bootstrap®

95% Confidence Interval

Statistic Bias Std. Error Lower Upper

Predicted Value Minimum 1,6796

Maximum 4,0732

Mean 2,6667 ,0007 ,0586 2,5576 2,7799

Std. Deviation ,39920 ,00418 ,06606 ,27660 ,53432

N 394 0 0 394 394
Residual Minimum -2,87783

Maximum 2,94545

Mean ,00000 ,00000 ,00000 ,00000 ,00000

Std. Deviation 1,06535 -,00562 ,03524 ,98881 1,12982

N 394 0 0 394 394
Std. Predicted Value Minimum -2,473

Maximum 3,523

Mean ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

Std. Deviation 1,000 ,000 ,000 1,000 1,000

N 394 0 0 394 394
Std. Residual Minimum -2,694

Maximum 2,758

Mean ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

Std. Deviation ,997 ,000 ,000 ,997 ,997

N 394 0 0 394 394

a. Dependent Variable: QTvid
b. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap samples
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Variables Entered/Removed?

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 ENGvid? . Enter

a. Dependent Variable: QTvid
b. All requested variables entered.

Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 ,3442 ,118 ,116 1,06978 1,484
a. Predictors: (Constant), ENGvid
b. Dependent Variable: QTvid
Bootstrap for Model Summary
Bootstrap?
95% Confidence Interval
Model Durbin-Watson Bias Std. Error Lower Upper
1 1,484 -,516 ,076 ,811 1,113
a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap samples
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 60,049 1 60,049 52,470 <,001P
Residual 448,618 392 1,144
Total 508,667 393
a. Dependent Variable: QTvid
b. Predictors: (Constant), ENGvid
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Toleranc
Model B Std. Error Beta t Sig. e VIF
1 (Constant) 4,237 ,223 18,967 <,001
ENGvid -,415 ,057 -,344 -7,244 <,001 1,000 1,000

a. Dependent Variable: QTvid
Bootstrap for Coefficients

Bootstrap?
95% Confidence Interval
Model B Bias Std. Error  Sig. (2-tailed) Lower Upper
1 (Constant) 4,237 ,004 ,242 <,001 3,769 4,702
ENGvid -,415 -,001 ,062 <,001 -,535 -,293

a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap samples
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Collinearity Diagnostics?

Variance Proportions

Model  Dimension Eigenvalue  Condition Index  (Constant) ENGvid
1 1 1,970 1,000 ,01 ,01
2 ,030 8,167 ,99 ,99
a. Dependent Variable: QTvid
Residuals Statistics?
Bootstrap®

95% Confidence Interval

Statistic Bias Std. Error Lower Upper

Predicted Value Minimum 1,7491

Maximum 4,0067

Mean 2,6667 -,0006 ,0565 2,5601 2,7732

Std. Deviation ,39089 ,00099 ,06132 ,27442 ,51603

N 394 0 0 394 394
Residual Minimum -2,68414

Maximum 2,88235

Mean ,00000 ,00000 ,00000 ,00000 ,00000

Std. Deviation 1,06842 -,00505 ,03335 ,99429 1,12712

N 394 0 0 394 394
Std. Predicted Value Minimum -2,347

Maximum 3,428

Mean ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

Std. Deviation 1,000 ,000 ,000 1,000 1,000

N 394 0 0 394 394
Std. Residual Minimum -2,509

Maximum 2,694

Mean ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

Std. Deviation ,999 ,000 ,000 ,999 ,999

N 394 0 0 394 394

a. Dependent Variable: QTvid

b. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap samples

Model

Variables Entered/Removed?

Variables

Removed

Method

1 LEDvidP

. Enter

a. Dependent Variable: ENGvid
b. All requested variables entered.
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Model Summary®
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson

1 ,2202 ,049 ,046 ,92066 1,733

a. Predictors: (Constant), LEDvid
b. Dependent Variable: ENGvid
Bootstrap for Model Summary
Bootstrap?
95% Confidence Interval

Model Durbin-Watson Bias Std. Error Lower Upper
1 1,733 -,576 ,095 977 1,348
a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap
samples
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 16,972 1 16,972 20,023 <,001P
Residual 332,266 392 ,848
Total 349,237 393

a. Dependent Variable: ENGvid
b. Predictors: (Constant), LEDvid
Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 3,036 174 17,423 <,001
LEDvid ,148 ,033 ,220 4,475 <,001 1,000 1,000

a. Dependent Variable: ENGvid
Bootstrap for Coefficients

Bootstrap?
95% Confidence Interval
Model B Bias Std. Error  Sig. (2-tailed) Lower Upper
1 (Constant) 3,036 -,010 ,237 <,001 2,551 3,473
LEDvid ,148 ,002 ,043 ,002 ,070 ,238

a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap samples

Collinearity Diagnostics?
Variance Proportions

Model  Dimension Eigenvalue  Condition Index  (Constant) LEDvid
1 1 1,964 1,000 ,02 ,02
2 ,036 7,377 ,98 ,98

a. Dependent Variable: ENGvid
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Residuals Statistics?

Bootstrap®

95% Confidence Interval

Statistic Bias Std. Error Lower Upper

Predicted Value Minimum 3,1831

Maximum 4,0683

Mean 3,7871 ,0004 ,0478 3,6890 3,8790

Std. Deviation ,20781 ,00191 ,05800 ,09750 ,32653

N 394 0 0 394 394
Residual Minimum -2,90788

Maximum 1,98101

Mean ,00000 ,00000 ,00000 ,00000 ,00000

Std. Deviation ,91949 -,00254 ,03519 ,84837 ,98216

N 394 0 0 394 394
Std. Predicted Value Minimum -2,906

Maximum 1,353

Mean ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

Std. Deviation 1,000 ,000 ,000 1,000 1,000

N 394 0 0 394 394
Std. Residual Minimum -3,158

Maximum 2,152

Mean ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

Std. Deviation ,999 ,000 ,000 ,999 ,999

N 394 0 0 394 394

a. Dependent Variable: ENGvid

b. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap samples
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5 priedas. Moderatoriaus ir mediatoriaus analizés rezultatai
Run MATRIX procedure:

FrAxkkkkxxkkkxkxx PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 beta
P A b b b I b b b b b b 3

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

R e A i I db b b b b i e S dh A db g b b b b S dh 2 dh db S g b i b b S e A g db I b b b b S 2 2 A A I g b i i e dh g dR A I I b b b 4

Ak kA AkAk KK KhK

Model : 8
Y : QTvid
X LEDvid
M ENGvid
W REWvid

Sample

Size: 319

R e S I b b b b b b b 2 S dh dh Sb Ib b b b b i dh dh db Sb Sh Sb b b b b i i 2 db Sh Ib b b (b b b i i dh db db Sb Ib b b b 2 Jb dh IR Ib Ib b b b 4

Ak Ak AkAkAk KK KhK

OUTCOME VARIABLE:
ENGvid

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl

df2 o)

, 1932 , 0373 , 8027 4,0703 3,0000
315,0000 , 0074
Model

coeff se t P LLCI ULCI

constant 2,2226 1,1259 1,9741 ,0492 , 0074 4,4378
LEDvid ,2329 , 2146 1,0853 ,2786 -,1893 , 6552
REWvid ,3043 , 3138 ;9697 ;3329 -,3131 , 9216
Int 1 -,0345 , 0594 -,5816 ;5613 -,1513 , 0823

Product terms key:
Int 1 : LEDvid b4 REWvid

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant LEDvid REWvid Int 1
constant 1,2676 -,2329 -,3477 , 0637
LEDvid -,2329 , 04061 , 0636 -,0125
REWvid -,3477 ,0636 , 0985 -,0180
Int 1 , 0637 -,0125 -,0180 , 0035

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 P
X*W ,0010 ,3382 1,0000 315,0000 , 56013
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Focal predict: LEDvid (X)
Mod wvar: REWvid (W)

Data for wvisualizing the conditional effect of the focal
predictor:

Paste text below into a SPSS syntax window and execute to
produce plot.

DATA LIST FREE/

LEDvid REWvid ENGvid

BEGIN DATA.
4,0000 2,9529 3,6451
5,5000 2,9529 3,8416
6,2000 2,9529 3,9333
4,0000 3,5882 3,7507
5,5000 3,5882 3,9143
6,2000 3,5882 3,9906
4,0000 4,1765 3,8484
5,5000 4,1765 3,9816
6,2000 4,1765 4,0437

END DATA.

GRAPH/SCATTERPLOT=

LEDvid WITH ENGvid BY REWvid

R e A i I db b b b b i 2 S dh A S g b b b b S b 2 dh db S i b i b S S e dh A g db I b b b b S 2 2 A A db g b i i S dh g dR A I b b b 4

Ak Kk AkAkAk KKKk K

OUTCOME VARIABLE:
QTvid

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl

df2 2
, 4249 ;1805 , 9837 17,2912 4,0000

314,0000 , 0000
Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant 2,4665 1,2540 1,9668 , 0501 -,0009 4,9339
LEDvid ;5393 , 2380 2,2657 , 0242 , 0710 1,0077
ENGvid -,3628 , 0624 -5,8158 , 0000 -,4855 -,2400
REWvid ;5769 , 3479 1,6584 , 0982 -,1075 1,2614
Int 1 -,1772 , 0657 -2,6956 , 0074 -,3066 -,0479

Product terms key:
Int 1 : LEDvid x REWvid

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant LEDvid ENGvid REWvid Int 1
constant 1,5726 -,2834 -,0086 -,4235 , 0777
LEDvid -,2834 , 0567 -,0009 , 0783 -,0154
ENGvid -,0086 -,0009 ,0039 -,0012 ,0001
REWvid -,4235 , 0783 -,0012 ;1210 -,0221
Int 1 , 0777 -,0154 ,0001 -,0221 ,0043
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Test (s)

of X by M interaction:

dfl
1,0000

df2
313,0000

, 4774

of highest order unconditional interaction(s):

F
,5061
Test (s)
R2-chng
X*W ,0190

Focal predict:
Mod wvar:

F
77,2664 1,0
LEDvid (X)
REWvid (W)

dfl

df2

000 314,0000

p
, 0074

Conditional effects of the focal predictor at wvalues of the
moderator (s) :

REWvid
2,9529
3,5882
4,1765

Moderator wvalue(s)

Effect
,0160

-,09066
-,2009

region(s) :

Value

3,5134

se
, 0583
, 0423
, 0584

below

45,4545

t
, 2743
-2,2855
-3,4396

% above
54,5455

p
, 7840

, 0229
, 0007

LLCI

-,0986

-,1798
-,3158

ULCI
, 1306
-,0134
-,0860

defining Johnson-Neyman significance

Conditional effect of focal predictor at values of the

moderator:
REWvid Effect
2,1176 , 1640
2,2559 , 1395
2,3941 , 1150
2,5324 , 0905
2,6706 , 0660
2,8088 ,0415
2,9471 ,0170
3,0853 -,0075
3,2235 -,0320
3,3618 -,0565
3,5000 -,0810
3,5134 -,0834
3,6382 -,1055
3,7765 -,1300
3,9147 -,1545
4,0529 -,1790
4,1912 -,2035
4,3294 -,2280
4,46776 -,2525
4,6059 -, 2770
4,7441 -,3015
4,8824 -,3260

se

,1040
, 0958
, 0877
, 0799
, 0723
, 0651
, 0585
, 0526
, 0478
, 0443
, 0424
, 0424
, 0425
, 0445
, 0481
, 0531

, 0591

, 0657
, 0729
, 0805
, 0884
, 0965

t
1,5771
1,4569
1,3115
1,1336
, 9131
, 6374
;2909

-,1420
-,6692
-1,2758
-1,9078
-1,9675
-2,4802
-2,9203
-3,2081
-3,3695
-3,4446
-3,4675
-3,4612
-3,4395
-3,4106
-3,3788

p
,1158

;1461
;1906
, 2578
, 3619
, 5243
, 7713
, 8872
, 5038
, 2030
, 0573
, 0500
, 0137
, 0038
, 0015
,0008
, 0006
, 0006
, 0006
, 0007
, 0007
, 0008

LILCI
-,0406
-,0489
-,0575
-,0666

-,0762
, 0866
, 0981
;1110
;1260
;1436
-,1645
-,1667
-,1891
-,2175
-,2492
-,2835

-,3197

-,3573
-,3960
-,4354
-,4754
-,5158

ULCI
, 3686
;3279
, 2876
, 2476
, 2083
, 1697
, 1322
, 0961
, 0620
, 0306
, 0025
, 0000
-,0218
-,0424
-,0597
-,0745
-,0872
-,0986
-,1089
-,1185
-,1275
-,1361

Data for visualizing the conditional effect of the focal
predictor:
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Paste text below into a SPSS syntax window and execute to
produce plot.

DATA LIST FREE/

LEDvid REWvid QTvid

BEGIN DATA.
4,0000 2,9529 2,8307
5,5000 2,9529 2,8546
6,2000 2,9529 2,8658
4,0000 3,5882 2,7468
5,5000 3,5882 2,6019
6,2000 3,5882 2,5343
4,0000 4,1765 2,6692
5,5000 4,1765 2,3679
6,2000 4,1765 2,2273

END DATA.

GRAPH/SCATTERPLOT=

LEDvid WITH QTvid BY REWvid

FARx xSk Kk kkkkkkxkkx CORRELATIONS BETWEEN MODEL RESIDUALS

R SR d IR Ih Ib b b b b b b S dh dh g Y

ENGvid QTvid
ENGvid 1,0000 , 0000
QTvid , 0000 1,0000

KAk xxkkxkkkkkxkkxkxx DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y

L R SR IR IR b b b b b b d dh dh b e

Conditional direct effects of X on Y

REWvid Effect se t P LLCI ULCI

2,9529 ,0160 ,0583 , 2743 , 7840 -,0986 , 1306
3,5882 -,0966 ,0423 =-2,2855 ,0229 -,1798 -,0134
4,1765 -,2009 ,0584 -3,43%96 ,0007 -,3158 -,0860

Conditional indirect effects of X on Y:

INDIRECT EFFECT:

LEDvid -> ENGvid -> QTvid
REWvid Effect BootSE BootLLCI BootULCI
2,9529 -,0475 , 0254 -,1044 -,0067
3,5882 -,0396 ,0199 -,0856 -,00095
4,1765 -,0322 , 0236 -,0893 , 0030

Index of moderated mediation:
Index BootSE BootLLCI BootULCI
REWvid ,0125 , 0233 -,03067 , 0577

Pairwise contrasts between conditional indirect effects
(Effectl minus Effect?2)
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Effectl Effect2 Contrast BootSE BootLLCI BootULCI

-,0396 -,0475 , 0080 , 0148 -,0233 , 0367
-,0322 -,0475 , 0153 , 0285 -,0449 , 0706
-,0322 -,0396 , 0074 , 0137 -,0216 , 0340

KAk xxkkxkxkxkk BOOTSTRAP RESULTS FOR REGRESSION MODEL PARAMETERS

Ak khkk Kk Kk ok ok kK

OUTCOME VARIABLE:

ENGvid

Coeff BootMean BootSE BootLLCI BootULCT
constant 2,2226 2,2828 1,2393 -,2157 4,6991
LEDvid , 2329 ;2199 , 2278 -,2331 , 6715
REWvid , 3043 , 2821 , 3374 -,4136 , 9309
Int 1 -,0345 -,0300 , 0620 -,1488 , 0981

OUTCOME VARIABLE:

QTvid

Coeff BootMean BootSE BootLLCI BootULCT
constant 2,4665 2,4858 1,4434 -,3232 5,3679
LEDvid , 5393 , 5351 , 2617 , 0091 1,0425
ENGvid -,3628 -,3642 ,0616 -,4800 -,2388
REWvid , 5769 , 5725 , 4239 -,2624 1,3983
Int 1 -,1772 -,1759 , 0764 -,3255 -,0240

R I e dh b Ih b b b b b dh dh db Ih Ib b b b 4 ANATLYSTS NOTES AND ERRORS

R R e A A i b b b b 2 S dh A db g b b b b 4

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence
intervals:
5000

W values in conditional tables are the 1lo6th, 50th, and 84th
percentiles.

NOTE: Missing data resulted in the deletion of the following
row(s) of
data from the analysis:

6 8 10 28 31 59 60 62 64
65 78
84 89 93 94 95 98 100 101 102
109 111
118 120 133 135 137 139 144 146 148
155 159
160 165 166 177 179 193 206 208 210

212 217



219 221 227 231 232 237 246 248 261

263 265

267 272 274 276 283 325 327 329 331
336 338

340 347 349 351 353 355 360 362 364
395 396

NOTE: Standardized coefficients are not available for models
with moderators.

Nuotolinio
darbo
aplinka
Se.295
=359
.48

2,80

Ketinimas iseiti is darbo

4,00 450 5,00 5,50 6,00 6,50

Transformaciné lyderysté



