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IVADAS

Temos aktualumas. Siuo metu vis daugéja studijy, orientuoty j lyderystés stiliy santykj
su organizacijos klimatu. Tai lemia suvokimas, kad norint sékmingai konkuruoti rinkoje vien
kokybisko produkto ir technologijy nepakanka. Zmogiskieji istekliai tampa vis didesniu
konkurenciniu pranasumu. Klientai vertina ir atsizvelgia ne tik j kokybiska paslauga, bet ir |
aptarnavimg, darbuotojy pozilir] j organizacijg ir klientus. Darbuotojy jsitraukimas ir lyderystés
sarysis yra aktuali tema, nes tai padeda organizacijai sékmingai plétotis, siekiant savo tiksly. Ypac
tai svarbu, Siy dieny organizacijoms, kurios Covid—19 aplinkybémis susiduria su daugybe i$stukiy.
Atitinkamas lyderystés stilius gali daryti jtakg darbuotojo santykio sukiirimui su pacia
organizacija, uzsiimama veikla. Temos naujumas atsispindi savo aplinkybémis, kadangi yra
analizuojama lyderystés stiliaus jtaka darbuotojy jsitraukimui ir orginizaciniam jsipareigojimui,
$iuo metu aktualiomis pandemijos aplinkybémis. Siose salygose norint sekmingai plétoti veikla,
yra svarbu islaikyti darbuotojy darbo efektyvuma, motyvacija, isitraukima ir jsipareigojima

organizacijai, dirbant virtualioje platformoje.

Darbo tikslas — isanalizuoti lyderystés stiliaus jtaka darbuotojy ijsitraukimui ir

organizaciniam jsipareigojimui elektroninéje prekyboje, Covid—19 saglygomis.
Darbo uzdaviniai:

ISanalizuoti lyderystés stiliaus teorinius aspektus;
ISanalizuoti darbuotojy jsitraukimo teorinius elementus;
ISnagrinéti darbuotojy jsitraukimg j organizacijg teorinius elementus;

I8analizuoti lyderystés teorinius ypatumus elektroninés prekybos versle, Covid —19 saglygomis;

o > w0 N

Empiriskai istirti, kokig jtaka lyderystés stilius (transformacinis ir transakcinis) daro
darbuotojy jsitraukimui;
6. Empiriskai istirti, kokig jtaka lyderystés stilius (transformacinis ir transakcinis) daro

organizaciniam (emociniam, tgstiniam ir normatyviniam) jsipareigojimui.



Darbo metodai. Iskeltiems uzdaviniams jgyvendinti buvo atlikta lyginamoji mokslinés
literattiros analiz¢ ir sintezé, atliktas empirinis tyrimas, naudojant kiekybinj tyrimo metoda.

Darbo struktira. Darba sudaro mokslinés literatiiros analizé, tyrimo metodologija,
duomeny analizés ir rezultaty dalis, iSvados ir pasitlymai. Mokslinés literatiiros analizés dalyje,
remiantis literatiros Saltiniais, pateikiami lyderystés stiliaus, darbuotojy jsitraukimo ir
organizacinio jsipareigojimo teoriniai aspektai, lyderystés stiliaus ypatumai Covid — 19
aplinkybémis. Metodologingje darbo dalyje apraSomas atliktas tyrimas, pagrindziami ir pristatomi
jo metodai, instrumentas, imtis. Duomeny analizés dalyje pristatomi ir aptariami gauti tyrimo

rezultatai. Darbo pabaigoje pateikiamos iSvados ir pasitilymai.



1. LYDERYSTES STILIAUS, DARBUOTOJU JSITRAUKIMO IR
ORGANIZACINIO ISIPAREIGOJIMO TEORINIS AKTUALIZAVIMAS

1.1 Lyderystés stiliaus teoriniai aspektai
1.1.1 Transakcinis lyderystés stilius

Lyderystes stiliaus samprata siejasi su autentiSkumu ir procesu kuomet vieni asmenys
skatina kitus siekti bendry tiksly. Lyderystés stiliy galima apibiuidinti kaip btida, kurj taiko vadovai
norédami jgyvendinti tam tikrg uzduotj (Woods, 2019). Sudha (2016) teigimu, pasirinktas
lyderystés stilius pagrindinis veiksminguma lemiantis veiksnys organizacijoje. Lyderysté susideda
1§ tokiy komponenty kaip: strategijy ir vizijos kiirimas, organizacijos kultiiros valdymas,
reagavimas ] pokycius, bendradarbiavimo skatinimas. Pastaruoju metu vis placiau mokslininky
yra nagring¢jama teorija, kad lyderystés sékme¢ lemia ne tik lyderio asmenybés savybés, bet ir
santykiy su darbuotojais kiirimas. Remiantis Woods (2019), nagrin¢jant santykius tarp lyderio ir
darbuotojy, yra iSskiriami rySkius skirtumus turintys transakcinis ir transformatinis lyderystés
stiliai. Dél ryskiy lyderystés principy skirtumy $ie du stiliai daznai tiriami kartu, lyginamuoju

principu.

Transakcinis lyderysteés stilius dar kitaip apibtidinamas kaip mainy lyderyste. Jau i$ paties
apibudinimo (,,mainai*) yra pastebima, kad $is stilius siejamas su abipuse nauda. Bass (1990),
Bass (1990), kaip cituoja Yukl (2014), teigia, kad transakcinés lyderystés dalyviams yra
suteikiamas psichologinis ir materialusis atlygis. Tai reiskia, jog naudojant §j stiliy yra sieckiama,
kad buity patenkintas tiek vadovas, tiek darbuotojai. Transakciné lyderysté yra grista pazadais, uz
kuriy jgyvendinimg yra tikimasi atlygio ir norimos veiklos pasiekto rezultato (Northouse, 2014;
Yukl 2014). Yukl (2014), papildo ,,mainy* sgvoka akcentuodamas, kad analogiskai galioja tie
patys mainai ir uz neatliktus darbus ir nepasiektus rezultatus. Tai reiSkia, kad transakciniame
lyderystés stiliuje egzistuoja uz tinkamai atliktus darbus — tam tikri apdovanojimai, uz netinkamai
— tam tikros nuobaudos. Sio stiliaus lyderiai jprastai nustato aiskius likeséius ir iskelia standartus,
kurie leidzia zenkliai padidinti organizacijos efektyvumag ir produktyvumg. Pasak Yukl (2014), sis
vadovavimo stilius siejasi su didesniu démesiu techniniams problemy sprendimams, mazesniu

démesiu darbuotojams. Northouse (2014) isskiria du esminius transakcinés lyderystés aspektus:

1) Skatinimg uZ nuopelnus;

2) Vadovavima, reaguojant  iSimtis.



Skatinimo uz nuopelnus aspektas remiasi mainais tarp vadovo ir pavaldinio. Tai reiSkia,
kad darbuotojy pastangos iSkei¢iamos j konkrety skatinimg. Bass (1990) teigia, vadovavimo,
reaguojant j iSimtis aspektas parodo, kad tai lyderysté, kurioje egzistuoja klaidas taisancios
pastabos, negatyvus grjztamasis rySys ir pastiprinimas (Northouse, 2014). Remiantis Woods
(2019), yra matoma, kad $io stiliaus lyderis leidzia darbuotojams suprasti, jog jiems nereikia
rodyti savo iniciatyvy ar kiirybiskumo. Darbuotojy uzduotis pagal nustatytus zingsnius atlikti

uzduotis be improvizacijy.

Taip pat nagrinéjant transakcinés lyderystés stiliy yra matoma, kad jis pasizymi tam tikrais
pagrindiniais bruozais, kuriuos padeda nustatyti kategorijos, apimancios pozitrj i sprendimy
priémima, uzduociy paskirstymo biidus, atsakomybe, santykius ir pozitirj darbuotojais, iniciatyvos

rodyma, drausmiy taikyma, informacijos pateikimo biidus (1 lentelé).
1 lentelé

Transakcinio lyderio bruozai

Kriterijus Kriterijaus jgyvendinimas
Sprendimy priémimas Priima pats lyderis, be darbuotojy jtraukimo
Kontrolé Intensyvus stebé&jimas pavaldiniy

Atsakomybés pasidalijimas | Prisiima atsakomybg pats, ta¢iau taiko nuobaudas, nepasiekus

tiksly ir kitiems

Iniciatyva Skatina siekti, ko nori vadovas numatytais budais

Pozitris  darbuotojus Nesuasmenina démesio } darbuotojy asmeninj tobuléjima,

skatina siekti tikslo per nauda

Drausmé Reiklus nustatytai, reglamentuotai drausmei ir taisykléms
Vizijos pateikimas Nepateikia pilnai vizijos, tik aiskias uzduotis
Vertybés Motyvavimas per atlyginima, susitarimy svarba

Saltinis: sudaryta autoriaus (2022), remiantis Northouse (2014)

Taigi, transakcinés lyderystés stiliumi besiremian¢iam vadovui yra svarbiausia tikslo
pasickimas per darbuotojy motyvacija atlygiu uz rezultatus. Jam svarbu reglamentuota tvarka,
taisyklés, susitarimai. Transakcinio stiliaus lyderis pasitiki savo ziniomis, ir néra tiek stipriai

suinteresuotas j nuolatinj tobuléjimo procesa.

Sis lyderystés stilius naudingiausias ir veiksmingiausias, kai yra reikia i§spresti aiskias

konkrecias problemas. Pasak Yukl (2014), transakciné lyderysté svarbi kriziy metu, kuomet reikia
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greitai ir efektyviai priimti sprendimus ir i§spresti iskilusias problemas ar jveikti i§3tkius. Sis
lyderystés stilius kriziy metu padeda nustatyti aiSkias uzduotis kiekvienam darbuotojui ir
maksimaliai sutelkti démesj | norimg rezultata. Northouse (2014) teigimu, transakcinio lyderio
tikslas yra raginti darbuotojus laiku jvykdyti numatytus darbus, pagal atitinkamus numatytus

kokybés reikalavimus.

Apibendrinant, galima teigti, kad, transakcinégje lyderystéje vadovavimas yra pagristas
pavaldiniy poreikiy suvokimu, uzduoc¢iy suformavimu, pagalba jiems jgyti pasitikéjimo, kad bty
galima pasiekti savo ir organizacijos tikslus. Sio stiliaus lyderis stebi darbuotojy pazanga,
koreguoja jy veikla, finansiskai skatina uz jvykdytas uzduotis arba taiko tam tikras nuobaudas, kai

darbas yra neefektyvus arba neatliktas.

1.1.2 Transformacinis lyderystés stilius

Transformacinio lyderystés samprata glaudziai siejasi su pokyCiy lyderyste.
Transformacinis vadovas neapsiriboja tik darbuotojo skatinimu apdovanojimais ar bausmémis. Sis
lyderystés stilius yra siejamas su lankstumu, gebéjimu reaguoti ir prisitaikyti prie kintancios
aplinkos (Northouse, 2014). Tq patvirtina ir Yukl (2014) teigdamas, kad transformaciné lyderysté
orientuota j santykius ir pokyc¢ius. Transformacinis lyderis geba intelektualiai skatinti darbuotojus
naujai pazvelgti | senas problemas ir rasti joms spresti naujus, kiirybiskus sprendimus. Inovacijy
kiirimas Sioje lyderystéje reikalauja atitinkamos komunikacijos kokybés organizacijoje. Pasak
Pereira (2020), be efektyvios lyderystés komunikacijos inovatyvi veikla neegzistuoja.
Komunikacija yra inovatyviy idéjy kiirimo bei jgyvendinimo proceso sudedamoji dalis, kurio
visuose etapuose yra svarbus idéjy generavimo skatinimas, inovacijy svarbumo argumentavimas.
Trasformacinis lyderystés stilius glaudziai siejasi su inovatyvia lyderyste (Budriené, 2014)
(1 paveikslas).

Yra matoma, kad inovatyvioje lyderystéje yra ypac svarbu vadovo gebéjimas kiirybiskai
panaudoti turimas Zinias ir kompetencijas, kurios sukuria galimybes naujoviy diegimui. Pasak
Budrienés (2014), kai prie turimy ziniy lyderis geba paskatinti komandoje kiirybiSkuma, tuomet
gimsta inovacijos, kurios leidzia organizacijai pasiekti tikslus, naujais budais, taip pelnant

konkurencinj pranaSuma.



1 paveikslas

Inovatyvios lyderystés elementai

INOVATYVI LYDERYSTE

o S —
I A P
KURYBISKUMAS INOVATYVUMAS

INOVACIJOMS PALANKI ORGANIZACLIOS KULTURA

! KONKURENCINIS
PRANASUMAS

Saltinis: sudarytas darbo autorés (2022), remiantis Budriené (2014)

Taip pat transformacinis vadovas pasizymi ryskiais skirtumais nuo transakcinio vadovo.

Tai parodo kriterijai, kuriais jis vadovaujasi keldamas tikslus ir jy sieckdamas (2 lentelé).

2 lentelé

Transformacinio lyderio bruozai

Kriterijus Kriterijaus jgyvendinimas
Sprendimy priémimas Jtraukiami visi komandos nariai
Kontrolé Skatina savikontrole paciy darbuotojy

Atsakomybés pasidalijimas | Kolektyvinis atsakomybés padalijimas

Iniciatyva Skatina iniciatyvas ir kiirybiskuma

Pozitris  darbuotojus Skatina nuolatin} asmeninj tobuléjimg ir ugdyma

Drausmé Reikalauja samoningo saves drausminimo

Vizijos pateikimas Pateikig aiskig vizija, siekiant skatinti aukstesnius poreikius
Vertybés Skatina dirbti atsisakant asmeniniy tiksly, dél bendros geroves

Saltinis: sudaryta autoriaus (2022), remiantis Northouse (2014)

Taigi yra matoma, kad transformacinis lyderystés stilius pasizymi vizijos aiskiu perdavimu

visai komandai, darbuotojy pritarimu tikslams, intelektiniu skatinimu, ugdymu, sgmoningumu.



Taip pat yra matoma, kad galima iSskirti transformacinio lyderio pagrindinius bruozus. Anot Yukl

(2014), tokiam lyderiui yra budinga:

1) Idealizuota jtaka - lyderiai tampa pavyzdziu savo darbuotojams, sekéjams, o sekéjai
susitapatina su lyderiu;

2) Intelektuali stimuliacija - lyderiai skatina komandos narius kurybiskiems sprendimams,
inovacijoms, naujam pozidiriui j senas situacijas;

3) Individualizuotas démesys — lyderiai susitapatina su globéjais, yra suteikiamas iSskirtinis
pripazinimas uz pasiektus rezultatus, tobul¢jima;

4) Jkvepiantis motyvavimas — lyderiai tiksliai iSsiaiSkina jmonés misijos svarbg ir remiasi
simboliais, padedanciais véliau siekti rezultaty,;

5) Skatinimas tobuléti — skatina pacius darbuotojus atpazinti problemg ir surasti biidy, kaip ja
efektyviai spresti. Taip pat skatina nuolat pasitelkti vaizduote ir kiirybinguma;

6) Gebéjimas kurti vizijas - jmonés vizija yra kuriama kartu su organizacijos darbuotojais.
Lyderis geba aiskiai perteikti taip pat ir darbo vizijg bei, kas laukia pasiekus rezultata;

7) Charizma — 8ie lyderiai pasizymi pasitikéjimu, kelia entuziazmo, jkvépimo jausma, patraukia
savo asmenybe ir savo pavyzdziu.

Remiantis Northouse (2014), yra pastebima, kad transformacinio lyderio tikslas yra
darbuotojy tobuléjimas ir kokybiskas uzduoéiy jvykdymas. Siame lyderystés stiliuje vadovavimas
apima vadovy ir darbuotojy santykiy puoseléjimg. Tai parodo, kad santykiai tarp vadovo ir
pavaldiniy yra labiau pagristi pasitikéjimu ir atsidavimu negu susitarimais ir grieZtomis
taisyklémis. Pasak Hewitt (2012), transformacinis lyderis padeda darbuotojams pamatyti, kaip
svarbu perzengti savo nuostaty interesy ribas dél savo darbovietés misijos ar tiksly. Augindami
darbuotojy saviverte ir pasitikéjimg savimi, Sie lyderiai daro didele teigiamg jtaka siekiant
aukStesniy jmonés rezultaty — jie paskatina darbuotoja atlikti daugiau nei galvojo, kad gali
(Pereira, 2020). Kitaip sakant transformaciné lyderysté stimuliuoja poky¢ius ir naujoves, kuriy
deka darbuotojai pasiekia vis daugiau dél savo organizacijos geroves.

Transformacinis lyderystés stilius yra efektyviausias, kuomet norima kurti ilgalaikius,
tvarius, pasitikéjimu, komandiskumu grjstus santykius su darbuotojais. Taip pat Sis stilius tinka,
kuomet organizacijos veikloje problemas spresti néra apibrézto numatyto btido, o tam yra nuolat
reikalingi karybiski sprendimai, diegiamos inovacijos, poky¢iai. Anot Yukl (2014),
transformacinio lyderio viena 1§ wuzduoCiy maksimaliai padéti atsiskleisti darbuotojy
kiirybingumui dél geresniy organizacijos rezultaty pasiekimo. Tokiu biidu organizacijos,
veikianCios pagal transformacijos vadovavimo stiliy, yra labiau tvarios ir orientuotos ] augima

(Pereira, 2020).



Apibendrinant galima teigti, jog transformacinis lyderystés stilius yra paremtas aukstais
moraliniais ir etiniais standartais. Lyderiai savo elgesiu ir pavyzdziu skatina darbuotojy
susizavéjimg, pagarbg, pasitikéjima jais. Tokio tipo lyderysté pasizymi iSskirtiniu naSumu,
atkaklumu, individualiu pozitriu j komandos narius, kuomet yra didinamas potencialas skatinant

mokymasi.
1.2 Darbuotojy jsitraukimo teorininis aktualizavimas

1.2.1 Darbuotoju jsitraukimo svarba

Darbuotojy jsitraukimas tampa Vis aktualesniu aspektu organizacijose. Darbuotojo
jsitraukimas, tai sgvoka, apibuidinanti darbuotojo atsidavimg ir jsipareigojima darbui (Budriené,
2014). Taip pat darbuotojy jsitraukimas apibréziamas kaip organizacijoje dirbané¢iy darbuotojy
geras santykis su savo darbdaviu bei nusiteikimas, motyvacija ir pastangos padaryti tai, kas svarbu
organizacijai (Goleman, 2015). Schaufeli (2007) apibudino jsitraukimg j darba, kaip ,,pozityvia,
patenkinancig tobul¢jimo poreikj, su darbu susijusig biiseng, kuri gali biiti charakterizuojama kaip
energija, atsidavimas, pasinérimas“. Energija yra apibréziama kaip noras jdéti, kuo daugiau
iniciatyvos ir pastangy ] atlickamas uzduotis. Atsidavimas sietinas su jausmu grindziamu
ikvépimu, prasmeés pojiiciu., Pasinérimas reiSkia auksSto lygio koncentracija ir fokusa ties
atlieckamomis uzduotimis (Schaufeli, 2007).

Hewitt (2012), teigimu darbuotojy jsitraukimas yra jmonés rezultaty matavimo vienetas,
nurodantis jos stabilumg. Tai patvirtina ir Yukl (2014) akcentuodamas, kad jsitraukimas yra
glaudziai siejamas su emociniu ir intelektiniu dalyvavimu, kuris skatina darbuotojus prisidéti prie
siektiny organizacijos tiksly. Isitrauke darbuotojai jauciasi emociSkai labiau patenkinti, patiria
maziau streso arba jj geriau suvaldo ir tuo paciu tai lemia geresne darbo kokybe. Dél Sios
priezasties jsitrauke darbuotojai yra stiprus pamatas organizacijoms, kurios s€kmingai veikia net

sudétingomis aplinkybémis.

Saks (2014) teigia, jog jsitraukusius darbuotojus apibtdina penki komponentai
(2 paveikslas).

10



2 paveikslas

Isitraukusiy darbuotojy pozymiai

Daro @ Jaudiasi

pokycius ir komandos
turi jtakos dalimi
Jaucia
Mokosi ir autonomiskuma,
tobuléja atliekant savo
uzduotis

Jaucia
entuziazma
ir jkvepia
kitus

Saltinis: sudaryta darbo autorés (2022), remiantis Saks (2014)

Yra pastebima, kad jsitrauke darbuotojai jaucia malonumg dirbant. Jie dazniau patiria
teigiamas emocijas, tokias kaip dékingumas ir pasitenkinimas, kurios skatina entuziazma. Taip pat
jsitrauke darbuotojai lengviau koncentruoja démesj, susifokusuoja ir skiria visus savo jgtidzius bei
energija darbui. Milhelm Marwan (2019) teigimu, jsitraukimas padeda greiiau ir lengviau buti
apmokomais naujy dalyky. Tokie darbuotojai dazniau noriai susitelkia ir savarankiskai dirba ties
paskirtomis uzduotimis, ta¢iau kartu jauciasi ir komandos dalimi. Jie domisi ir ieSko naujy bidy,
kaip patobulinti darbo efektyvumg ir produktyvuma bei kaip sukurti geresn¢ darbo aplinka. Anot
Yukl (2014), entuziazmas jkvepia ir Salia esancius kitus darbuotojus, klientus ir skleidzia pozityvia
Zinute apie organizacija. Daugumoje organizacijy pasiekimai yra bendry pastangy rezultatas.
Todel vieno jsitraukimas gali persiduoti kitam, taip pagerinant visos komandos rezultatus.

Anot Saks (2006), ,.jsitraukimas yra ne tai, ka zmonés galvoja, bet ka jie daro“. Sis
darbuotojy elgesys tampa svarbiu, nes glaudziai siejasi su organizacijos rezultaty kokybe. Tali
parodo, kad organizacijos, kurios geba uZsitikrinti darbuotojy jsitraukima, turi geresnius norimus

rezultatus (3 paveikslas).
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3 paveikslas

Darbuotojy jsitraukimo j organizacijq nauda

Mazesné Darbo Didesnis Didesnés Didesné

daruotojy efektyvumo klienty pajamos ir bendroji graza
kaita padidéjimas pasitenkinimas pelningumas akcininkams

Saltinis: sudarytas darbo autorés (2022), remiantis Vinkutien¢ (2013)

Remiantis pateiktu 3 pav. yra matoma, kad kuomet yra aukstas darbuotojy jsitraukimas
vyrauja tiesiogiai mazesné darbuotojy kaita. Tai reiSkia, kad darbuotojai yra lojalesni ir
suinteresuoti likti organizacijoje. Kuomet darbuotojai yra lojaliis ir nori gerai pasirodyti
organizacijoje, didéja jy efektyvumas. Tai reiskia, kad per tg patj laiko kiekj yra padaroma daugiau
kokybisko darbo. Didéjanti darbuotojy atliekamy uzduociy kokybé siejasi su kokybisSkesniais
produktais ar paslaugomis, kurias teikia organizacija. Tai lemia tuo paciu ir didesnj tikslinés
auditorijos pasitenkinimg organizacijos teikiamais produktais ir jvaizdziu. Organizacijos
palankaus jvaizdzio sukiirimas leidZia pasiekti didesnes pajamas ir generuoti didesnj pelng. Pasak
Hewitt (2012), visi Sie procesai susij¢ ir daro didele jtakg vienas kitam.

Taigi, apibendrinant galima teigti, jog darbuotojy jsitraukimas yra potenciali organizacijos
s¢kmés sudedamoji dalis. Isitrauk¢ darbuotojai yra visapusiskai labiau patenkinti savo darbu, jy

darbas naSesnis, skleidZiama informacijg apie organizacija yra pozityvi.

1.2.2 Darbuotojy jsitraukima skatinantys veiksniai

Darbuotojy jsitraukimo priezastys yra siejamos su skirtingais aspektais. Isitraukimas gali
biti dviejy tipy asmeninis ir organizacinis. Darbuotojy jsitraukimo j darba veiksniai gali biiti
siejami tiek su asmeniniais darbuotojo interesais, tiek su psichologiniu klimatu darbo aplinkoje,
rySiu su kolegomis, vadovo lyderystés stiliumi. Anot Hewitt (2012), skirtingi mokslininkai i$skiria
skirtingus antecedentus, taciau visus juos galima suskirstyti j tam tikras kelias grupes (4

paveikslas).
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4 paveikslas

Darbuotojy jsitraukimg lemiantys veiksniai

*Prasmingumas *Darbo uzmokestis
sTinkamumas *Vietos gerove ir fizinis
*Saugumas komfortas, darbo
sglygos
. Fizine
Asmenybés
bruosai darbo
ruozai ) y,
aplinka
Darbuotojy \
isitraukimas
s ) Emociné } ~
Lyd ery.s‘Fes darbo
stilius

*Bedruomeniskumas aplinka *Santykiai su kolegomis

=Tobuléjimas +QOrganizacijos politika

o [kvépimas sKarjeros galimybés ir
sPalaikymas ir empatija mokymai
\* Karybiskumas )

Saltinis: sudarytas darbo autorés (2022), remiantis Hewitt (2012)

Remiantis Saks (2014), pirmasis veiksnys darantys jtakg darbuotojy jsitraukimui yra jy
paciy asmenybés bruozai ir savijauta darbo aplinkoje. Yra iSskiriamos 3 svarbiausios

psichologinés savybés (poreikiai), kurios apibiidina darbuotojo jsitraukima:

1) Prasmingumas — kiek pats darbuotojas jaucia atlickamo savo darbo prasmg ir verte. ] tai jeina,

atgalinis rySys su vadovu, kaip yra pateikiamas darbuotojo uzduociy vertinimas;

2) Tinkamumas — kiek pats darbuotojas save vertina kaip tinkama atliekamam darbui, Kiek pasitiki

savo Ziniomis, profesionalumu, fizinémis jégomis;

3) Saugumas — kiek pats darbuotojas jauiasi saugiai darbo aplinkoje. Zinojimas, kad uz darbe
padarytas klaidas laukia pazeminimas, bausmeés gali iSprovokuoti nesaugumo ir neuztikrintumo

jausma (Goleman, 2016). Sia psichologine savybe gali keisti bendravimas su kolegomis, vadovais.

Remiantis Siomis trimis savybémis, yra matoma, kad darbuotojas gali jsitraukti j darba, kai
prasmingumo, saugumo ir prieinamumo poreikiai yra patenkinti: darbas yra prasmingas bei teikia
i88tkius, socialiné aplinka darbovietéje yra saugi, yra turima pakankamai asmeniniy resursy (Saks,
20006). Taigi asmeninius iSteklius, lemiancius jsitraukima, galima jvardinti kaip darbuotojo poziiirj

1 save patj ir savo sugeb¢jimus, gebéjima kontroliuoti savo veiklg ir nusiteikimg.
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Sekantis darbuotojy jsitraukimg skatinantis veiksnys yra darbo aplinka. Pasak Anitha
(2014), prasminga darbo vietos aplinka leidzia darbuotojams susikoncentruoti siekiant tiksly ir
bati balanse. Sis veiksnys skiriasi nuo pirmojo tuo, kad jame didZiausia jtaka gali padaryti nebe
pats darbuotojas, o organizacija. Remiantis Hewitt (2015), darbo aplinka gali buti fiziné ir
emociné. Pasak Caldwell (2017), darbo aplinka sudaro tokie komponentai kaip:

1) darbo uzmokestis. Svarbu, kad darbuotojas jaustysi tinkamai finansisSkai jvertintas uz savo
darbus. Anot Caldwell (2017), darbo uzmokescio suvokimas susideda i§ reguliarios sutartos
algos, papildomy premijy, dovany, papildomy atostogy, draudimo ir t.t. Darbuotojas gaves
apdovanojimg ar pripazinimg jaucia didesn] jsipareigojimg ir atsakomybg prie§ organizacija,
kuri juo riipinasi;

2) mokymai ir karjeros galimybés. Isitraukima skatina zinojimas, kad yra ko dar iSmokti, kur
tobuléti. Kitaip sakant darbuotojas mato save organizacijoje ne tik i§ dabartinés perspektyvos,
bet ir 1§ ateities perspektyvy. Tokiu budu organizacijos suteikdamos darbuotojams galimybe
tobuléti kuria jy pasitenkinima,

3) Vietos gerové. Gerové apibtidinama kaip ,, visi dalykai, kurie yra aktual@is darbuotojy savijautai
bei darbo patir¢iai® (Anitha, 2014). Kitaip sakant jsitraukimg skatina komforto jausmas — Kiek
yra patogios sudarytos darbo aplinkos salygos;

4) Organizacijos politika ir struktiira. Organizacijos politika sudaro tokius procesus Kkaip:
jdarbinimas, atranka, darbo ir poilsio laikas, suteikiama pagalba, skatinimo ir palaikymo
politika. Remiantis Milhelm Marwan (2019) lankstus darbo organizavimas padeda
darbuotojams atrast balansa, dirbti produktyviau ir biiti labiau jsitraukusiems;

5) Kolegy santykiai. Atviri ir palaikantys santykiai tarp kolegy leidzia darbuotojams jaustis
saugiems darbo vietoje. Pasak Goleman (2015), darbiniai santykiai yra reik§mingi darbuotojo
prasmingumo suvokimui, kuris yra vienas i§ jsitraukimo komponenty. Jei darbuotojo santykiai
su kolegomis yra tvaris, palaikantys, draugiski, jis jauciasi komandos dalimi, veikia tiek dél
savo asmeninés, tiek dél komandos gerovés ir tuo paciu jo jsitraukimo lygis didéja.

Treciasis, ir daznai mokslininky placiausiai nagrinéjamas darbuotojy jsitraukimg
skatinantis veiksnys yra — lyderystés stilius. Petrulis (2017) sé¢kminga lyderystg apibiidina kaip
darbuotojy jsitraukimo pagrindinj veiksnj, skatinantj patenkintus, lojalius ir produktyviai
dirbancius darbuotojus. Anot Northouse (2014), efektyvi lyderysté yra nukreipta j subalansuota
informacijos apdorojimg ir panaudojimg, tinkamy santykiy kiirimg ir kultliros moralinius
standartus. Lyderis sukuria aplinka, kurioje jsitraukimas arba klesti, arba maz¢ja, todél Siuo
atzvilgiu lyderysté ir jsitraukimas dalinasi teorines ir konceptualias paraleles (Saks 2014). Pasak

Northouse (2014), darbuotojy jsitraukimg skatina ne tiek materialiis kriterijai, kiek tinkamas
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bendravimas ir rySys su lyderiu. Tai patvirtina ir Mitchel (2010) isskirdamas 3 pagrindines
jsitraukimo taisykles:

1) Isitraukimas yra pagrjstas pasitikéjimu;

2) Jsitraukimg skatina emocijos;

3) Jsitraukimg lemia 20 proc. Organizacijos kultiira, 80 proc. darbo atmosfera.

Visa tai parodo, jog darbuotojai geriau reaguoja j lyderyste, kurioje yra skatinamas
bendrumo jausmas, o ne vadovavimas ir kontrolé.

Anot Saks (2006), darbuotojy jsitraukimas reikalauja pastangy i$ visy organizacijos nariy.
Remiantis Northouse (2014), vadovai yra atsakingi uz bendrg darbuotojy jsitraukimo lygj
organizacijoje. Isitraukimas perduodamas i§ virSaus j apacig. Auksciausio lygio vadovams yra
svarbu tikéti organizacijos misija, vizija bei vertybémis. Tai reiskia, kad auksc¢iausio lygio vadovai
iStransliuoja organizacijos vertybes ir savo pavyzdziu skatina jomis vadovautis.

Taciau vidurinés grandies vadovai, kurie kasdiena turi kontakta su savo komandos nariais
turi pagrinding jtaka kuriant darbuotojy jsitraukimo lygmenj. Anot Caldwell (2017), vidurinés
grandies vadovy pasirinktas lyderystés stilius gali motyvuoti darbuotojus ir paskatinti siekti tiksly
arba prieSingai — numalSinti galimas iniciatyvas ir sumazinti darby produktyvuma.

Norint skatinti darbuotojy jsitraukimg daznai yra akcentuojamas transformacinés
lyderystés stilius. Lyginat transformacinj ir transakcinj lyderystés stiliy darbuotojy isitraukimo
procese yra matoma, kad transformacinis lyderis turi daugumg prie§ tai minéty darbuotojo
jsitraukimg galin¢iy padidinti vadovavimo biidy ir savybiy. Bendruomeniskumo, palaikymo,
kiirybingumo, ugdymo skatinimas — tai bruozai, kurie i8skiria transfomacinj lyderystés stiliy kaip
labiau jtraukiantj darbuotojus. Transakcinis lyderystes stilius, nors ir gali motyvuoti ir jtraukti per
skatinimg apdovanojimais uz atliktas uzduotis, taciau daugiau jtraukia darbuotojg ne i visos
organizacijos jsitraukima, o daugiau | asmeniniy rezultaty pasiekimg.

Pasak Northouse (2014), transformacinis stiliaus pasirinkimas leidzia darbuotojams labiau
pasitikéti savimi, didina jy motyvacija, skatina juos tobuléti tiek kaip asmenybes, tiek kaip
specialistus. Caldwell (2017) manymu, jkvepiantys ir motyvuojantys lyderiai tiesiogiai paveikia
savo darbuotojy jsitraukimo lygmenj. Jkvepianti motyvacija ragina komandos narius save matyti
bendrame organizacijos vizijos paveiksle. Jie labiau suvokia save kaip organizacijos dalies

vieneta, ir organizacijos sékme sieja ir su savo sékme (Ochalski, 2015).

15



Schwartz (2012), socialinés charakteristikos yra susijusios su pasitenkinimu ir jos daro
jtaka darbuotojo elgesio rezultatams ir motyvacijai. Yra pastebima, kad transformacinés lyderystés
stilius leidzia labiausiai iSpildyti keturias socialines darbo pobtdzio charakteristikas, kurios
skatina darbuotojus jaustis organizacijos dalimi.

1) Socialiné parama (galimybés gauti palaikyma is kolegy, vadovy);

2) Tarpusavio priklausomybé (bendradarbiavimas vieni su kitais);

3) Griztamasis rySys (darbuotojams suteikiama informacija apie jy darba ir bendrus veiklos
rezultatus);

4) Saveika organizacijos iSoréje (budai, kiek ir kaip darbuotojai bendrauja iSoréje tiek vieni su
Kitais, tiek su klientais).

Tai pat Saks (2014) teigimu, transformaciniai lyderiai, deda pastangas | jsitraukusios

kultiiros kiirima. Siame procese jie remiasi tuo, kad:
1 Galimybés jgalina darbuotojus emocionaliai susitapatinti su organizacija;
(1 Individualus pavaldumas motyvuoja maksimaliai iSnaudoti savo potencialg darbe;
[1 Patvirtinimas padeda komandos nariams suvokti, kad jie yra vertinti ir svarbds;
[ Ttraukimas suteikia galimybg¢ darbuotojams generuoti id¢jas, biti kirybiSkiems, teikti
pasitlymus;
[1 Bendruomeniskumas kuria saugumg bei palaikymg. Darbuotojai tokiu biidu yra labiau
susidoméje darbais, dalijasi atsakomybémis.

Apibendrinant galima, sakyti, nors nei vienas lyderystés stilius negali buti iSskirtas kaip
efektyviausias. Taciau tinkamai, pagal organizacijos pobiidj parinkta lyderysté yra itin svarbus
faktorius, darantis jtakg darbuotojy jsitraukimui j veikg ir jy produktyviam darbui. Darbuotojy
jsitraukimas organizacijoje turi ry$j su pelno maksimizavimu, kuris turi jtakos ne vien tik

organizacijos savininkams, bet ir bendrai ekonomikai.

1.3. Organizacinio jsipareigojimo teorininis aktualizavimas
1.3.1 Isipareigojimo organizacijai svarba

Organizacinis jsipareigojimas plac¢igja prasme yra siejamas su darbuotojy santykiu su pacia
organizacija. Anot Saks (2014), organizacinis jsipareigojimas yra spontaniS$kas, nattralus
procesas, atsirandantis, darbuotojui pradéjus veikla organizacijoje. Sis procesas yra siejamas su
psichologine biisena, apibtidinan¢ia darbuotojo sgveika su organizacija, kuri veikia darbuotojo

norg testi ar netesti darbg organizacijoje (Adomaityté, 2012).
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Pasak Janonienés (2015), dazniausiai yra naudojamas Allen Meyer (1993) pateiktas
organizacijos modelis, kuris remiasi darbuotojo santykio su organizacija vertinimu. Sis modelis
pasizymi trimis komponentais:

1) Emocinis — apibudina darbuotojy emocinj prisiri§img, emocines sgsajas Su organizacija, bei
apima tikéjimag organizacijos vertybémis, tikslais, misija. Darbuotojai dirba organizacijoje, nes
ji atitinka jy poreikius ir likesc¢ius. Pasak Schwartz (2012), emocinj jsipareigojima dazniausiai
lemia asmeninés darbuotojo savybés, organizacijos charakteristika, darbiné patirtis. Basler
(2014), papildydamas pabrézia, kad emociniam jsipareigojimui didel¢ jtaka daro ir uzduociy
aiSkumas, susitvarkymas su veikloje kylanciais iSSukiais, grjZtamasis rysis, Kkolektyvo
bendrysté, suvokiama asmeniné svarba.

2) Testinumo — nusako jsipareigojima, paremtg praradimu (i$¢jimu i§ organizacijos ) ir apiblidina
isipareigojima, kuris siejamas su noru deéti pastangas dél organizacijos gerovés. Asmens
asociacija su organizacija remiasi nuolatiniu ekonominés naudos, gautos iSliekant
organizacijoje, vertinimu (Faloye, 2014). Kitaip tariant, §is jsipareigojimas remiasi praradimais
(finansiniais, emociniais, socialiniais), kurie neleidzia darbuotojui iseiti i§ organizacijos. Taip
pat Siam jsipareigojimui daro jtaka kitos alternatyvios jsidarbinimo galimybés. Jeigu tinkamy,
darbuotojo pageidavimus ir norus atitinkanc¢iy galimybiy néra, tuomet testinis jsipareigojimas
tampa stipresnis (Janoniené, 2015).

3) Normatyvinis — nusako darbuotojo pareigos jausma likti organizacijoje. Tai maziau asmeninis
isipareigojimas, o labiau visuomenés liikestis, kuris skatina darbuotojg biiti iStikimu
organizacijai. Sis pareigos jausmas gali sietis su visuomenés spaudimu ar nustatytais
standartais, noru atsilyginti jmonei uz suteiktus apmokymus ar patirtas kitas jam skirtas iSlaidas
(Singh, Gupta, 2015). Pasak Basler (2014), normatyviai jsipareigojes darbuotojas yra lojalus
organizacijai, nes tai suvokia kaip teisingg poelgj, daznai net neatsizvelgiant, kiek statuso ar
pasitenkinimo organizacija teikia jam $iuo metu (Saks, 2014).

Remiantis Siais Allen Meyer (1993) isskirtais komponimentais yra matoma, kad
Jsipareigojimas organizacijai lemia darbuotojo santykj su organizacija ir turi reikSmeés
pasirinkimui ar testi veiklg joje ar ne. Cho (2019) teigia, kad remiantis emociniu, normatyviniu ir
testinumo komponimentu yra nusakomas skirtangas organizacinio jsipareigojimo lygmuo.
Emocinis jsipareigojimas sietinas su darbu organizacijoje, nes patys darbuotojai to nori, tgstinumo
komponimentas lemia darbuotojy likima organizacijoje, nes to reikia, o normatyvinis — Nes

darbuotojai jaucia, kad privalo taip elgtis.
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Remiantis Siais trimis minétais komponentais, jsipareigojimg galima apibudinti, kaip
nuostatg, kuri siejasi su darbuotojy lojalumu ir riipesciu organizacijos gerove dél skirtingy vidiniy
ir iSoriniy priezasCiy. Darbuotojy organizacinio jsipareigojimo nauda yra itin svarbi kiekvienai
organizacijai. Ochalski (2015) iSskiria $iuos jsipareigojimo pagrindinius aspektus, nurodancius
naudg organizacijai:

e Lengvesnis krizinio laikotarpio jveikimas;;

e Mazesné darbuotojy kaita,

¢ Darbuotojai labiau jsitrauke j veikla;

e Darbuotojai labiau koncentruojasi j ilgalaikius tikslus;
e Lengviau jgyvendinti reikiamus pokycius.

Pasak Northouse (2014), organizacija, kuri turi daug stiprius jsipareigojimus turinciy
darbuotojy yra labiau stabili kriziy metu. Stipry jsipareigojimg turintys darbuotojai jaucia stipry
atsakomybeés jausma uz organizacijoje vykstancius procesus ir jy gerinima. Organizacija tokiais
darbuotojais gali labiau pasitikéti, jog svarbiais ar net kritiniais momentais darbuotojai neiseis i$
darbo.

Kitas naudos aspektas - mazesné darbuotojy kaita (didesnis lojalumas). Tokiu budu
organizacija sutaupo investicijy 1 naujy asmeny apmokymus, tiek laiko, tiek finansy, tiek
zmogiskyjy resursy prasme. Taip pat remiantis Basler (2014), mazesné darbuotojy kaita leidzia
susikurti organizacijoje geresniam socialiniam klimatui. Darbuotojai vieni kitus geriau pazjsta ir
juos jungia bendryste.

Taip pat darbuotojy jsipareigojimas organizacijai skatina ir jy didesnj jsitraukimg j veikla.
Anot Ochalski (2015,) darbuotojai jaucia pareigg gerai pasirodyti, pasiekti uzsibréztus tikslus,
jveikti kylancias klititis ir problemas. Jie yra iniciatyvesni, kiirybingesni, mato prasme¢ savo
veikloje, daZnai pasiekia geresniy rezultaty.

Dar vienas i8skirtas naudos aspektas — darbuotojy koncentravimasis j ilgalaikius tikslus.
Northouse (2014) teigimu, toks darbuotojy fokusas leidzia jmonei labiau pasitikéti Savo personalu.
Darbuotojai nesiekia bent kokiu biidu esamuoju laiku gauti naudg. Jiems kur kas svarbiau
kokybisSkai atlikti darbus, kurti tvarius rySius matant ilgalaike perspektyva. Imoné tokiu budu gali
maziau resursy skirti darbuotojy kontrolei, kadangi darbuotojai patys rodo samoninga

savikontrole.
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Taip pat organizacija turédama stipriai jsipareigojusius darbuotojus turi galimybes
lengviau jgyvendinti pokyc¢ius. Anot. Basler (2014), lojaliis darbuotojai lengviau priima net jiems
nepatinkancias permainas. Toks darbuotojy tipas pasizymi didesniu kantrumu, prisitaikymu ir
pasitikéjimu, kad ateityje permainy komponentai atne$ naudg. Tokiu budu organizacija gali
laisviau jaustis dél nepasitenkinimy ar kitokiy negatyviy darbuotojy reakcijy j planuojamus
poky¢ius veiklose.

Taigi, darbuotojy isipareigojimas organizacijai turi didele nauda, vertinant tiek
materialiais, tiek nematerialiais kriterijais. Darbuotojai yra lojalesni, patikimesni, lengviau priima
permainas ir jveikia krizinius etapus. Darbuotojy jsipareigojimas organizacijai yra sietinas su

emociniu, tgstinumu ir normatyviniu komponentu.
1.3.2 Isipareigojima organizacijai skatinantys veiksniai

Isipareigojima organizacijai dazniausiai sukelia vidiniai ir iSoriniai faktoriai. Tam daro
jtaka tick darbuotojo asmenybés savybés ir vertybés, tick aspektai susij¢ Su organizacijos aplinka
(Fields, 2015). Pasak Petrulis (2017), placigja prasme jsipareigojimg sukeliantys katalizatoriai yra:
1) asmeniniy vertybiy jtaka;

2) organizacijos jtaka.

Fields (2015) teigimu, asmeninés vertybés gali turéti reikSmingg poveikj jsipareigojimo
organizacijai suvokimui. Remiantis esminiais zmogaus psichologiniais ir egzistenciniais
poreikiais, Schwartz (2012) isskiria tokias pagrindinés vertybes kaip: savarankiSkumas,
stimuliacija, hedonizmas, tobul¢jimas, galia, saugumas, komformizmas, tradicijos,
geranoriskumas, universalumas. Siy vertybiy ir su jomis susijusiy pojii¢iy gavimas stiprina rysj ir
jsipareigojimo jausma tarp gavéjo ir davéjo (Fields, 2015). Siuo atveju gavéjas yra darbuotojas, o
davéjas — organizacija.

Tuo remiantis, yra matoma, kad organizacijos aplinka gali daryti jtakg su darbuotojy
vertybémis susijusiy veiksniy realizacijai organizacijoje. Kadangi vienas i§ organizacijos
komponenty yra lyderystés stilius, galima numatyti, jog jis daro jtaka darbuotojo jsipareigojimo
organizacijai laipsniui Schwartz (2012) teigimu, lyderystés stiliaus rySys su jsipareigojimu yra
labai stiprus ir veikia netiesiogiai — per organizacines kulttiras. Tai parodo, kad Vvisy $iy vertybiy
suvokimg organizacijoje lyderis gali sustiprinti arba susilpninti. Pasak Cho (2019,) i santykius
orientuotas (transformacinis) lyderystés stilius su jsipareigojimu organizacijai koreliuoja teigiamai
arba labiau nei j uzduot] orientuotas lyderystés stilius (transakcinis). Transformacinis lyderis
suvokes darbuotojo vertybes gali jomis remtis kurdamas darbinius santykius ir palankig

isipareigojimus stimuliuojancig atmosfers.
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Toliau yra aptariamos Schwartz (2012) iSskirtos esminés vertybés ir nagrinéjamas jy

rySys su lyderystés stiliumi organizacijoje.

1. SavarankiSkumas. | §ig sgvoka jeina galimybés savarankiskai generuoti idéjas, ieskoti galimy
sprendimo varianty, galimybés tyrinéti ir méginti jvairus budus. Pasak Gashi (2017),
savarankiSkumas kaip vertybé pabrézia verte tokiy dalyky kaip laisve, nepriklausomybé kiiryba,
saviraiSka. SavarankiSkumas siejasi po poreikiu suprasti ir jgalinti supratimg. Lyderystés stilius
organizacijoje gali skatinti arba slopinti Siuos su vertybe susijusius aspektus (Schwartz, 2012).
Transformacinis lyderis budamas orientuotas j pokyc¢ius, gali suteikti pakankamai erdvés ir laisvés
patiems darbuotojas rasti sprendimus, siekiant tikslo. Tokiu biidu darbuotojai jaucia didesnj
privatuma, pagarba, pasitikéjima jy intelektu (Gashi, 2017).

2. Stimuliacija yra siejama su naujovémis, i$Stkiais. Ji yra prie§inga monotonijai ir rutinai.
Stimuliacija suteikia darbuotojai galimybes nuolat mastyti, biiti pasiruoSus tam tikriems
netikétumams. Pasak Goleman (2015), darbuotojai, kurie organizacijoje jzvelgia stimuliacijos
indikatorius, jauciasi labiau susidoméje, sumazéje galimybés, jog darbas jiems taps nuobodus.

3. Hedonizmas yra sietinas su malonumo mégavimosi jausmu. Remiantis Gashi (2017),
darbuotojai, kurie jaucia savo darbe malonuma d¢l atliekamy uzduociy, gauty apdovanojimy, rysio
su kolektyvu, jauciasi labiau patenkinti savimi ir savo darbu. Jy emocinis malonumo poreikis yra
patenkinamas ir licka maziau priezasCiy jo ieskoti kituose veiklose. Taip pat kyla didesnis
prisiriSimas prie organizacijos, kuri teikia tokius pojucius.

4. Pasiekimai yra apibuidinami kaip asmeniné sékmé, susijusi su asmens kompetencijomis. Pasak
Goleman (2015), kuomet darbuotojas yra jvertinamas pagal jo jdétas pastangas j darbg, jo
pasiekimai skelbiami viesai ir jais dZiaugiamasi, yra jau¢iamas jvertinimo jausmas. Si vertybé
siejasi su savivertés pojuciu ir svarbumu. Kuomet asmuo jauciasi efektyviai dirbanti,
generuojantis savo veiksmais gerus rezultatus ir uZ tai apdovanojamas yra uzpildomas laimejimy
ir pergalés poreikis.

5. Galia yra siejama su dominavimu, kontrole, galimybe reiksti nuomong ir daryti jtaka kitiems.
Pasak Northouse (2014), organizacija suteikdama tam tikras atsakomybes darbuotojams priartina
juos prie galios poreikio patenkinimo. Kuomet darbuotojas turi tam tikros apimties
savarankiskuma ir jauciasi galintis kontroliuoti svarbiy uzduoc¢iy procesus, jam tai asocijuojasi su
vertingumu ir jtakingumu.

6. Saugumas apima tiek emocinj tiek fizinj lygmenj. Saugumo poreikis siejasi su troSkimu
harmonijos, balanso, stabilumo, uztikrintumo. Remiantis Schwartz (2012), saugumo pojitj
organizacijoje kelia jausmas, kad darbuotojas yra kazkieno sudétyje, priklauso tam tikrai grupei,
bendruomenei. Taip pat Gashi (2017) teigimu, darbuotojas organizacijoje jauc¢iasi saugus, kuomet
yra patenkinami jo finansiniai ir emociniai poreikiai. Finansiniai poreikiai atitinka — stabilumy,
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laiku mokama atlyginima, premijas, dovanas. Emociniai poreikiai sicjasi su galimybe tvirtai
pasitikeéti komandos nariais ir lyderiu.
7. Konformizmas — ,,veiksmy, polinkiy ir impulsy, kurie gali nulitidinti ar pakenkti kitiems ir
paZeisti socialinius likes¢ius ar normas, suvarzymas“ (Gashi, 2017). Si vertybé apima pagarba ir
paklusnumag aukstesnes pareigas uzZimamiems darbuotojams. Northouse (2014) teigimu, ji remiasi
tokiomis savybémis kaip atsakingumas, iStikimybé, lojalumas. Darbuotojas, kuris vertina
iStikimybe, jauciasi atsakingas prie$ vyresniuosius vadovus ir pacig organizacijg atlikdamas jy
procesus didina bendrg jsipareigojimo jausma.
8. Tradicijos yra sietinos su pagarba kuriamoms jvairioms praktikoms, simboliams, idéjoms. Anot
Northouse (2014), tradicijy karimas organizacijoje apjungia darbuotojus ir skatina bendrystés
jausma. Tradiciniai elgesio modeliai teikia nariams unikalumo apie organizacijg pojitj. Lyderis
skatindamas ir inicijuodamas tradicijas prisideda prie vizijos kiirimo, kas darbuotojy laukia
nuolatos tam tikru metu (Basler, 2014). Tradicijos glaudziai siejasi ir su saugumo pojuciu.
Asmenys, vertinantys tradicijas tampa labiau emociskai susieti su organizacija.
9. GeranoriSkumas yra apibiidinamas kaip poreikis puoseléti grupés, kuriai yra priklausoma
gerove (Petrulis, 2017). Remiantis Gashi (2017), geranoriskumo vertybés kyla i§ asmenybés
poreikio priklausyti. Sis poreikis paaiskina savanoriska nora ripintis kitais. Su $ia vertybe siejasi
draugysté, naudingumas, pasiaukojimas. Pasak Petrulio (2017), altruizmas organizacijoje
pasireiskia, kai darbuotojai savo noriu skiria savo laisva laikg ir jégas organizacijai ir jos nariams.
Lyderystés stilius grindziamas santykiy kiirimu, padeda kurti ry$j tarp organizacijos darbuotojy ir
skatinti jy norg rupintis vieni kitais, siekiant rezultaty. Tokiu btidu darbuotojai jaucia atsakomybe
ne tik uz savo, bet ir kity s¢kme.
10. Universalizmas yra siejamas su tolerancija ir lygybe (Basler, 2014).Tai parodo, kad asmenys
yra linke kovoti uz savo jsitikinimus apie lygybe ir tolerancijg jvairiose plotmése. Organizacijose
S1 vertybé pasireiSkia kaip vienodos karjeros ir finansinés galimybés skirtingy lyCiy, rasiy
atstovams, tolerancija ir etika serganciyjy atzvilgiu, pozitris j aplinkosauga. Northouse (2014)
teigimu, darbuotojams yra svarbu jausti, jog lyderis yra vienodai palankus visiems komandos
nariams ir i§ to seka vienodos galimybés uz savo darbo rezultatus gauti nuopelnus ar paaukstinima.
Taigi apibendrinant yra matoma, kad transformacinis lyderis biidamas orientuotas |
santykius ir pazings savo darbuotojy vertybes gali per jas didinti darbuotojy jsipareigojima
organizacijai. Kuo darbuotojai jauciasi artimesni organizacijai, kuri realizuoja jy esminius
poreikius ir vertybes tuo atsiranda stipresnis jpratimas ir emocinis prisiriSimas prie patogumo ir

teikiamos pazjstamos geroves salygy.
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1.3.3 Lyderystés stiliaus ypatumai elektroninéje prekyboje, Covid-19 salygomis

Pastaruoju metu, elektroninis verslas itin spar¢iai vystosi ir populiaréja, uzimdamas
svarbig vieta Salies ekonomikoje. Elektroninio verslo samprata yra suvokiama skirtingai,
atsizvelgiant j laikotarpius. Siai dienai elektroninis verslas yra apibiidinamas kaip verslas, kuris
siekdamas naudos sau ir vartotojams, veikia kaip informaciné platforma, sukurianti galimybes
naudoti ar jsigyti paslaugas bei produktus per elektronines rysio priemones (Jaksa, 2017).
Remiantis Grubor (2017), galima papildyti, kad elektroninis verslas apima visy verslo
organizacijy santykius, turin¢ius rySius su sandoriy sudarymu elektroniniu biidu. | tai jeina tokios
sritys kaip pirkimas, pardavimas, tickimas, uzsakymy priémimas ir vykdymas, marketingas
(Jaksa, 2017). Elektroniné prekyba ypatinga tuo, kad vyksta naudojantis elektroninémis rySio
priemonémis, tiesiogiai nedalyvaujant pirkéjui ir pardavéjui. Toks prekybos organizavimas
naudojant skaitmenines technologijas suteikia daug privalumy. Grubor (2017) teigimu,
elektroniné prekyba yra papraséiausias ir populiariausias elektroninés komercijos modelis, kurio
vienas i§ privalumy, lengvesnis $iy tiksly pasiekimas:

1) Kasty mazinimas;

2) Asortimento plétimas;

3) Vartotojy kiekio ir paklausos didinimas;
4) Zinomumo didinimas;

5) Ivaizdzio gerinimas;

6) Didesnio pelno siekimas.

Siandieniniame laikotarpyje, kuomet prasidéjo Covid-19 pandemija, dauguma versly
patyré krizinj etapa ir turéjo greitai prisitaikyti prie naujy salygy ir aplinkybiy. Remiantis Lietuvos
statistikos departamento duomenimis, 2020-2021 m. Covid-19 pandemijos metu buvo jvestas
karantinas, kuris apribojo daugelio organizacijy veiklas. Labiausiai pandemijos jtaka pajuto
fizinés prekybos ir paslaugy segmentas, kiek maziau — pramonés ir statyby segmentas. Covid-19
jvesto karantino metu maZzmeninés prekybos veikla uZsiimanc¢iy organizacijy apyvartos Zenkliai
sumazéjo, 18skyrus prekiaujanciy maisto prekémis, kuriy prieSingai, padidéjo. Vienas iS$
pagrindiniy sékmés Zingsniy Covid — 19 pandemijos laikotarpiu yra persiorientavimas j veiklos
vystymg internete. Pasak Grubor (2017), jei organizacija sunkiausiu kriziniu metu sugeba jzvelgti
naujas atsiradusias galimybes, tai véliau tampa jos sékmés priezastimi. Sig mintj papildo ir Dhir
(2020) teigdamas, jog vien tik perkelti prekyba j interneta neuztenka, reikia naudotis visomis
galimybémis ir Zvelgti strategiSkai j prieky. Kitaip sakant, vien tik perkélimas i§ fizinés ]
elektroning prekyba padeda jmonéms tik iSsilaikyti, bet ne iSsiplésti, sustipréti ir jgyti

konkurencinj pranasuma.
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Covid-19 pandemijos metu, vystant elektroninge prekybg tampa itin svarbus darbuotojy

jsitraukimas ] veiklg ir jsipareigojimas organizacijai. Dhir (2020) teigimu, norint pasinaudoti

visomis pandemijos suteiktomis galimybémis reikia iStikimy, patikimy darbuotojy ir teisingos

lyderystés, kuri nukreipty zmogiskyjy istekliy panaudojimg tinkama linkme. Organizacijoje

pandemijos metu turi pereiti etapus nuo sumaisties ir jprasty procesy griuvimo iki naujy galimybiy

pamatymo ir naujy procesy sukiirimo. Pasak Grubor (2017), Sios transformacijos procesui

reikalingas stiprus | inovacijas orientuotas lyderis.

Toks lyderis pasitelkdamas savo asmenines savybes geba nukreipti savo stiprigsias

lyderystés savybes j darbuotojy streso suvaldymg ir darbuotojy stiprigsias puses panaudoti

sprendziant problemas (3 lentelg).

3 lentelé

Lyderystés stiliaus jtaka problemy sprendimui

Problemos ir is§ukiai

Sprendimo galimybés

Lyderystés jtaka

Apribota fiziné veikla

Pilnas per¢jimas j elektroning

prekyba

Sumaz¢j¢ pardavimai

Naujy produkty jvedimas, seny

produkty pateikimas naujai

Nebeveikiancios senos

marketingo priemonés

Klienty poreikiy suvokimas ir
naujy marketingo priemoniy

vystymas internetinéje erdvéje

Peré¢jimas prie “darbas 18

namy modelio”

Technologijy, apmokymy
diegimas leidZiantis dirbti 1§ bent

kur

Negal¢jimas turéti
tiesioginio kontakto su

darbuotojais

Bendravimo ir naujy tradicijy

kiirimas per online erdve

Kylantis nerimas ir

nezinomybé

Aiskumo, saugumo, bendrumo

jausmo kiirimas

eDarbuotojy palaikymas

eRodomas riipestis

eSkatinimas generuoti idéjas

eKirybisky, nestandartiniy
sprendimy priémimas

eBendruomeniskumo
kiirimas

eInovacijy diegimo
skatinimas

eMotyvacija ir jkvépimas

eTikéjimas komanda

eFokuso nukreipimas ]
galimybes

eVizijos perteikimas

oGreita reakcija j pokycius

Saltinis: sudaryta autoriaus (2022), remiantis Dhir (2020)

23



Yra matoma, kad pandemijos metu dauguma jmoniy susiduria su panaSiomis
problemomis: apribota fiziné veikla, kritusi paklausa ir pardavimai, nebeveikiantys jprasti
marketingo budai, adaptacinis laikas darbo i§ namy, neturéjimas tiesioginio kontakto su
darbuotojais, kylantis darbuotojy nerimas, nezinomybé. Pasak Dhir (2020), visos Sios problemos,
arba kitaip sakant i$$tkiai gali buti jveikti gebant suvaldyti organizacijos emocing¢ aplinkg. Tam
reikalingi tokie etapai kaip:

1) Nerimo ir nestabilumo jausmo sumazinimas arba panaikinimas. Tam didele jtaka turi
pasitikéjimo organizacija kiirimas, kuris visy pirma atsizvelgia ] uztikrintg, stabily finansinj
atlyginimg ir Zinojima, kad darbo salygos nepablogés.

2) Pozityvus permainy pateikimas. Pasak Schwartz (2012), Siame etape lyderiui itin svarbu buti
orientuotam ] inovacijy nauda. Uztikrintas lyderis geba jkvépti ir perduoti savo pasitikéjimag
darbuotojams, jog poky¢iai j nauda, o diskomfortas tik laikinas. Cia svarbu kiek galima suteikti
patogiu budu darbuotojams techniniy ir kity ziniy reikalingy komfortiskai dirbti kitame
formate. Anot Dhir (2020), lyderis, kuris sugeba paaiskinti ir jtikinti darbuotojus, jog laikini
nepatogumai veda link naujos vizijos kuria tvarius santykius visoje organizacijoje.

3) Kiarybiskumo skatinimas. Pasak Petrulio (2017), kriziy laiku laimi kiirybiskos organizacijos,
mastancios kitaip nei kiti. Tai parodo, kad Covid — 19 salygomis kiirybiski sprendimai, naujos
id¢jos yra biitini. Tai padaryti vienas asmuo negali, todél kiekvienas darbuotojas turi jaustis
laisvai galédamas teikti pasitilymus.

4) Bendruomeniskumo kiirimas naujomis formomis. Dhir (2020) teigimu, pandemijos metu yra
ypac reikalingas emocinis rySys ir bendrystés pojitis. Tuo remiantis, yra matoma, kad
lyderystes stilius nukreiptas j santykius Cia yra didelis privalumas. Kuomet darbuotojams yra
gebama perduoti palaikyma, rasti biidus jkvépti, sukurti naujas tradicijas — tai darbuotojams
teikia daugiau motyvacijos ir vieningumo pojiicio darbuose.

Taigi apibendrinant galima sakyti, kad pandemijos metu greitas persiorientavimas |
elektroning prekyba yra itin svarbus. Siame procese svarbig vieta uzima lyderis, kuris nukreipia
darbuotojus tinkama linkme ir padeda pereiti natiiraliai kylanéius transformacinius etapus. Siuose
etapuose tampa itin svarbi orientacija i bendruomeniskumo pojicio kiirima, kirybiskumo

skatinimg, inovacijy diegima, pozityvios permainy vizijos pateikima.
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2. LYDERYSTES STILIAUS ITAKA DARBUOTOJU ISITRAUKIMUI IR
ORGANIZACINIAM ISIPAREIGOJIMUI ELEKTRONINEJE
PREKYBOJE COVID - 19 SALYGOMIS TYRIMO METODOLOGIJA

2.1 Tyrimo tikslas, uzZdaviniai, hipotezés

Atlikus mokslinés literatiros analiz¢, remiantis ankstesniais moksliniais tyrimais
pasitvirtino sgsajos tarp Siame darbe tiriamy reiSkiniy. Remiantis moksline analize yra
suformuluojamas Sio darbo tyrimo modelis (5 paveikslas), kuriuo siekiama empiriskai pagristi
lyderystés stiliaus jtakg darbuotojy jsitraukimui ir organizaciniam jsipareigojimui elektroninéje

prekyboje Covid — 19 sglygomis. Pagal §j modelj atlickamas empirinis tyrimas.
5 paveikslas

Tyrimo modelis

Darbuotojy jsitraukimas

/v
HA1
Lyderystés stilius / HB1
A) Transformacinis
B) Transakcinis HA2a
HA2b
I HA2C Organizacinis jsipareigojimas
HB2a .
\
HB2b a) Emo.u.ms
HB2C b) Testinis
c¢) Normatyvinis

Saltinis: sudaryta darbo autorés (2022), remiantis mokslinés literatiiros analize
Tyrimo modelyje yra jvardinti pagrindiniai kintamieji:

- lyderystés stilius — transformacinis (kurj tyré tokie autorai Northouse (2014), Yukl (2014),
Caldwell (2017) ir kt.) ir transakcinis (kurj tyré tokie autoriai kaip Sudha (2016), Woods
(2019), Yukl (2014), Bass (1990), ir kt.). Tai nepriklausomi kintamieji.

- darbuotojy jsitraukimas (priklausomas kintamasis), kurj tyré tokie autoriai kaip Saks (2016),
Ochalski (2015), Hewitt (2015), Schaufeli ir Bakker (2003), Fong-Yi Lai ir kiti (2020),
Milhelm Marwan ir kiti (2019), Besieux Tijs ir kiti (2015) ir kt.

- organizacinis jsipareigojimas (priklausomas kintamasis), kurj tyré tokie autoriai kaip Mayer ir
Allen (1993), Anis Eliyana ir kiti (2019), Cho (2019), Porter (2015) ir kt.
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Esminis Sio tyrimo tikslas yra empiriskai istirti lyderystés stiliaus jtakg darbuotojy

jsitraukimui ir organizaciniam jsipareigojimui elektroninéje prekyboje Covid — 19 salygomis.

Tyrimo uzdaviniai:
1. Ivertinti, kokig jtakg lyderystés stilius (transformacinis ir transakcinis) daro darbuotojy
isitraukimui
2. Jvertinti, kokig jtaka lyderystés stilius (transformacinis ir transakcinis) daro

organizaciniam (emociniam, tgstiniam ir normatyviniam) jsipareigojimui.
Remiantis tyrimo modeliu, yra iSkeliamos pagrindinés tyrimo hipotezés.
HAL: Transformacinis lyderystés stilius daro teigiamg jtaka darbuotojy jsitraukimui.

Transformacinés lyderystés stiliaus jtaka darbuotojy jsitraukimui tyré Fong-Yi Lai ir Kiti
(2020), Milhelm Marwan ir kiti (2019), Besieux Tijs ir Kiti (2015). Jie nustaté, jog transformaciné
lyderysté daro teigiama jtakg darbuotojy jsitraukimui. Tad $iais tyrimais grindziama HAL

hipotez¢.
HB1: Transakcinis lyderystés stilius daro neigiamg jtaka darbuotojy jsitraukimui.

Transakcinés lyderystés stiliaus jtakg darbuotojy jsitraukimui tyré Edelborek Robin ir Kiti
(2019), Habtamu Kebu Gemeda ir kiti (2020), Jie nustaté, jog transformaciné lyderysté daro

teigiama jtakg darbuotojy jsitraukimui. Tad Siais tyrimais grindziama HA1 hipotezé.

HA2a: Transformacinis lyderystés stilius daro teigiamg jtakg organizaciniam emociniam
]sipareigojimui.
HA2b: Transformacinis lyderystés stilius daro teigiamg jtakg organizaciniam testiniam
]sipareigojimui.
HAZ2c: Transformacinis lyderystés stilius daro teigiamg jtakg organizaciniam normatyviniam
]sipareigojimui.

Transformacinés lyderystés jtakg organizaciniam jsipareigojimui patvirtino Kawiana |
Gede Putu (2021), Adel Mohamed Ali Shurbagi (2014), Yahaya Rusliza ir Ebrahim Fawzy
(2016), Anis Eliyana ir kiti (2019). Autoriai nustaté, kad transformaciné lyderysté daro teigiama

jtaka organizaciniam jsipareigojimui. Taigi, remiantis §iy autoriy tyrimais grindZiamos tyrimo

modelio HA2a, HA2b ir HA2c¢ hipotezés.
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HB2a: Transakcinis lyderystés stilius daro neigiamg jtakg organizaciniam emociniam
jsipareigojimui.
HB2b: Transakcinis lyderystés stilius daro neigiamg jtakg organizaciniam testiniam
jsipareigojimui.
HB2c: Transakcinis lyderystés stilius daro neigiamg jtakg organizaciniam normatyviniam
Jsipareigojimui.

Transakcinés lyderystés jtaka organizaciniam jsipareigojimui patvirtino Donkor Francis ir
kiti (2021), Muhammad Amirul Haq ir Kiti (2021). Autoriai nustaté, kad transakciné lyderysté
daro neigiama jtakg organizaciniam jsipareigojimui. Taigi, remiantis $iy autoriy tyrimais

grindziamos tyrimo modelio HB2a, HB2b ir HB2c hipotezés.

2.2 Tyrimo eiga ir metodas

Norint iSanalizuoti lyderystés stiliaus (transformacinio ir transakcinio) jtakg darbuotojy
jsitraukimui ir organizaciniam jsipareigojimui yra svarbu surinkti duomenis skaitinémis
iSraiSkomis, pagal kurias véliau galima atlikti statistinius skai¢iavimus. Pasak Kardelio (2002),
kiekybinis tyrimo metodas vienas populiariausiy ir patikimiausiy, kuomet yra reikalinga tyrimo
rezultatus pagrijsti skaitinémis reik§mémis. Remiantis Siais kriterijais, tyrimui yra pasirinktas

butent kiekybinis tyrimo metodas.

Duomeny rinkimo budai. Norint surinkti duomenis yra pasirinkta vykdyti anketiné
apklausa internetu. Pasak Kardelio (2002), anketiné apklausa — tai vienas labiausiai paplitusiy
tyrimo metody, kurio pagrindiniai privalumai yra atlikimo pigumas, paprastumas bei galimybé
greitai surinkti duomenis 1§ didelio kiekio respondenty. Anketinés apklausos rinkimo budas
numato duomeny rinkimg naudojant anketos formga, kuriame suformuluoti ir tam tikra tvarka
i8déstyti klausimai, kuriais paprastai siekiama iSsiaiSkinti tam tikrus su hipotezém sietinus
aspektus (Kardelis, 2002). Taigi duomeny rinkimo btido pasirinkimg 1émé, anketinés apklausos

privalumas gauti informacijg apie respondenty vertinimus, nuomong j tam tikrus teiginius.

Tyrimo eiga. Tyrimo eiga sudaro keturi pagrindiniai etapai: tyrimo instrumento
parengimas, duomeny rinkimas ir suvedimas, statistiné duomeny analiz¢, tyrimo apibendrinimas

(6 paveikslas).
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6 paveikslas

Tyrimo eigos planas

Tyrimo instrumento Duomeny rinkimas Statistiné Tyrimo apibendrinimas

parengimas ir suvedimas duomeny analizé ir iSvady formulavimas

2022 03 meén. I 2022 03 - 04 mén. l2022 04 — 05 men. 2022 05 meén. (antra
puse)

Saltinis: sudaryta darbo autorés (2022)

Pirmasis tyrimo eigos zingsnis yra tyrimo instrumento sudarymas. Tyrimo instrumentas
yra klausimynas, kuris sudarytas remiantis mokslingje literatiiroje surastomis tyrimo reiskinio
analizei tinkamomis skalémis. Kadangi apklausa vykdoma Lieuvoje, tyriamy reiSkiniy (lyderystés
stiliaus, darbuotojy jsitraukio, organizacinio jsipareigojimo) teiginiy komplektai buvo i§vertsti i$

angly kalbos j lietuviy kalba.

Tyrimo klausimynas buvo patalpintas internetingje svetainése (apklausa.lt) ir ja buvo
dalijamasi socialiniuose tinkluose bei keliy skirtingy Lietuvos elektroninés prekybos organizacijy
vidinés komunikacijos platformuose, suderinus su jy personalo skyriumi. Tyrimo metu buvo
svarbu pasiekti respondentus, kurie dirbo elektroninés prekybos organizacijose Covid — 19
pandemijos metu. Duomeny apdorojimui ir statistinei duomeny analizei buvo naudojamos
Microsoft Office Excel ir IBM SPSS Statistics 22 kompiuterinés programos. Surinkti duomenys
buvo suvesti | duomeny SPPS Statistic programg ir remiantis §iais duomenimis buvo atliekama

statistiniy duomeny analizé. Atlikus analize — formuluojamos iSvados ir apibendrinimas.

2.2 Klausimyno struktiira

Tyrimo klausimyno struktiira sudaroma remiantis tiriamais kintamaisiais. Klausimyno
pagalba yra tiriama nepriklausomo kintamojo (lyderystés stiliaus) jtaka priklausomiems
kintamiesiams (darbuotojy jsitraukimui ir organizaciniam jsipareigojimui). Siy kintamyjy tyrimui

yra naudojamos ankstesniy autoriy sudaryti teiginiy rinkiniai (4 lentelé).

Lyderystés stiliui (transformaciniam ir transakciniam) matuoti yra naudojama Bass ir
Avalio (1995) MLQS5X skalé, 20 teiginiy. Bass ir Avolio (1995) lyderystés modelis susideda i
trijy daliy (transformacinis, transakcinis, pasyvus lyderystés stilius) ir atspindi septynis veiksnius.
Transformacinei lyderystei priskiriami - idealizuotoji jtaka, jkvepiantis motyvavimas,
intelektualusis skatinimas, individualusis démesys. Transakcinei lyderystei - skatinimas pagal

nuopelnus, vadovavimas reaguojant j iSimtis. Pasyviai lyderystei — nesikiSimas. MLQ5X skalés
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teiginiai vertinami nuo O iki 4 (0 -niekada, 1 - retai, 2 - kartais, 3 — danai, 4 - labai daznai/

visada).

Darbuotojy jsitraukimui — naudojama Schaufeli ir Bakker (2003) UWES-17 (Utrecht
Work Engagement scale) skalé, 17 teiginiy. Teiginiai apie darbuotojy jsitraukimg yra vertinami
skale nuo 0 iki 6 (0 —niekada, 1 — beveik niekada, 2 — retai, 3 — kartais, 4 — daznai, 5 — labali

daznai, 6 — visada).

Didesnis skalés balas reiskia, kad darbuotojas yra labiau pozityviai jsitraukes i darba.
Klausimyng sudaro 3 poskalés: energingumas (6 teiginiai), atsidavimas darbui (5 teiginiai) ir

pasinérimas j darbg (6 teiginiai).

Organizaciniam jsipareigojimui — naudojama Mayer ir Allen (1993) skalé, 18 teiginiy.
Konstrukto teiginiai yra vertinami Likerto 7 tasky skale, kur 7 reiskia visiskai sutinku (grieztai
teigiamas pozitiris), 6 — sutinku (teigiamas pozitiris), 5 — labiau sutinku nei nesutinku (labiau
teigiamas pozitris), 4 — nei sutinku nei nesutinku (neutralus pozitris), 3 — labiau nesutinku nei
sutinku (labiau neigiamas poziiiris), 2 — nesutinku (neigiamas poziiiris), 1 — visiSkai nesutinku

(grieztai neigiamas poziiris).

Kiti tyrimo klausimai yra skirti pazinti respondents, remiantis demografiniais

duomenimis (lytis, amzius ir t.t).
4 lentelé

Klausimyno struktiira

Klausimai/konstruktai

Klausimy numeriai

Saltinis

Kontrolinis klausimas

1-2

Sudaryta autorés

Lyderystés stilius

3.1-3.18

a) Transformacinis

3.1-3.4,3.8-3.11, 3.15-3.18

b) Transakcinis

3.5-3.6, 3.12-3.13, 3.19-3.20

Bass ir Avalio (1995)
MLQ5X

Darbuotojy jsitraukimas

4.1-4.17

Schaufeli ir Bakker (2003)
UWES-17

Organizacinis jsipareigojimas | 5.1-5.18 Mayer ir Allen (1993)
a) Emocinis 5.1-5.6
b) Testinis 5.7-5.12
¢) Normatyvinis 5.13-5.18

Demografiniai klausimai 6-9 Sudaryta autorés

Saltinis: sudaryta darbo autorés (2022)
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Instrumento patikimumui uztikrinti skai¢iuotas Kronbacho alfa (angl. Cronbach’s alpha)
koeficientas. Kronbacho alfa koeficiento reikSmés gali svyruoti nuo 0 iki 1. Kuo reik§mé
artimesne¢ 1, tuo skaliy vidinis validumas yra didesnis. Socialiniuose tyrimuose patikimu
koeficientu laikytinos Sios Kronbacho alfa reik§més: 0,6-0,8 — priimtinos, daugiau nei 0,8 — geros
(Cohen, Manion, Morrison, 2011). Norint nustatyti Sias reikSmes buvo atliktas Zvalgomasis
tyrimas su 10 respondenty. Sis tyrimas padéjo jvertinti, ar klausimyne néra dviprasmybiy ir ar jis
suvokiamas teisingai. Taip pat leido nustatyti vertimo netikslumus, juos eliminuoti. Atsizvelgus
1 apskaiciuotas reikSmes, gautas atlikus zvalgomajj tyrimg i$ 10 respondenty ir j} Kronbacho alfa
reikSmes originaliuose Saltiniuose yra jvertinamas skaliy validumas (5 lentel¢). Gautos reikSmés

atitinka intervalg (virs 0,7) ir yra laikomos patikimomis.
5 lentelé

Klausimyno skaliy validumas

Skalés Cronbach alfa reik§més Cvronbach alfa reik§més
(Saltiniy autoriy) (Zvalgomojo tyrimo)

Darbuotojy isitraukimas 0,9 0,87

Emocinis organizacinis 0,87 0,8

Isipareigojimas

Testinis organizacinis 0,79 0,78

Isipareigojimas

Normatyvinis organizacinis 0,73 0,73

]sipareigojimas

Transformacinis lyderystés 0,86 0,7

stilius

Transakcinis lyderysteés stilius 0,88 0,8

Saltinis: sudaryta autorés (2022)

2.3 Tyrimo imtis ir statistinés analizés metodai

Tyrimo imtis
Tikslinés auditorijos tyrimo imciai apskaiciuoti buvo pasirinktas biidas, kuris remiasi kity
autoriy panasiy atlikty tyrimy imtimis. Siuo buidu yra apskai¢iuojamas kity panasiy tyrimy imties

vidurkis, kuris atitinka Sio tyrimo imtj (6 lentelé).
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6 lentelé

Tyrimo imties pagrindimas

Autoriai Tyrimo pavadinimas Imtis

Adel Mohamed Ali | The Relationship between Transformational Leadership Style Job Satisfaction

Shurbagi (2014) and the Effect of Organizational Commitment 227

| Gede Putu Effects of Leadership and Psychological Climate on Organizational

Kawiana (2021) Commitment in the Digitization Era 216
The Mediating Effects of Organizational Commitment on Leadership Styles

Francis Donkor ir and Employee Performance in SOEs in Ghana: A Structural Equation

kiti (2021) Modeling Analysis 330

Muhammad Amirul | The Influence of Leadership Style and Organizational Commitment on

Haq ir kiti (2021) Employee Performance of Makassar City Manpower Office 70

Habtamu Kebu

Gemeda ir kiti Leadership styles, work engagement and outcomes among information and

(2020) communications technology professionals: A cross-national study 147
Engaging in open innovation: The mediating role of work engagement in the

Robin Edelborek ir | relationship between transformational and transactional leadership and the

kiti (2019) quality of the open innovation process as perceived by employees 173
The effect of perceived transformational leadership

Milhelm Marwan ir | style on employee engagement: The mediating effect

kiti (2019) of leader's emotional intelligence 850

Saltinis: sudaryta autorés (2022)

Suskaiciavus vidurkj, gaunama imtis, kuri lygi 290. Tuo remiantis yra numatoma ir $io

tyrimo imtis.

Statistinés analizés duomeny metodai

Analizuojant tyrimo metu gautus duomenys yra naudojama apraSomoji statistika (vidurkiy

skaiCiavimas, procentiniai dazniai, koreliacija). Jvertinti tyrimo validumag yra pasitelkiamas

Cronbach alfa reikSmés apskaiciavimas.
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3. LYDERYSTES STILIAUS ITAKA DARBUOTOJU ISITRAUKIMUI IR
ORGANIZACINIAM ISIPAREIGOJIMUI ELEKTRONINEJE
PREKYBOJE COVID - 19 SALYGOMIS TYRIMO DUOMENU ANALIZE

3.1 Respondenty charakteristikos

Siekiant paZinti tyrime dalyvavusius respondentus yra analizuojamos jy demografinés

charakteristikos (lytis, amzius, i$silavinimas, darbo trukmé organizacijoje).

Vykdant anketing apklausa, buvo apklausti 293 elektroninéje prekyboje, COVID — 19
pandemijos metu dirbe darbuotojai. Tarp apklaustyjy buvo 164 (56 %) moterys ir 129 (44 %)

vyrai (7 paveikslas).
7 paveikslas

Respondenty pasiskirstymas pagal Iyt

Lytis

HVyrai HMoterys

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis (2022)

Tiriamy respondenty amzius pasiskirsto jvairiose amziaus kategorijose 8 (paveikslas).
Didziausia respondenty dalis priklauso amziaus grupéms nuo 26 iki 35 m. ir nuo 36 iki 45 m.

(atitinkamai tai sudaré 35 % ir 30 % ).
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8 paveikslas
Respondenty pasiskirstymas pagal amZiy

10

35

35

30

5

m-18-25 m-26-35 m-36-45 -46-55 W -Vir§55

[%a]

AmZius

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis (2022)

Respondenty i$silavinimas pasiskirsté netolygiai (9 paveikslas). Didzioji dalis respondenty
turi aukstajj universitetinj iSsilavinimg (70 %). Like¢ respondentai tur aukstesnjjj/aukstajj
neuniversitetinj (27 %). Visy kity iSsilavinimy kategorijos (pagrindinis, vidurinis, profesinis)

bendrai sudaro 3 % (pagrindinis — 0 %, vidurinis 0,68%, 2,32 %).
9 paveikslas

Respondenty pasiskirstymas pagal issilavinimg

I8silavinimas

|

= - Pagrindinis
u - Vidurinis
u - Profesinis / spec. Vidurinis
- Aukstesnynis / aukStasis neuniversitetinis

= - AukStasis universitetinis

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis (2022)
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ISanalizavus respondentus pagal darbo stazg organizacijoje, yra matoma, kad didZiausig
dalj tiriamyjy sudaro darbuotojai, dirbantys organizacijoje 4 — 7m. ir 1 — 3m. Tai atitinkamai
sudaro 38 % ir 29 %. Kitos darbo stazo kategorijos pasiskirsto panasiai (iki 1m. -12 %, 7-10m. —
12 %, vir§ 10m. 9 %).

10 paveikslas

Respondenty pasiskirstymas pagal darbo stazg

50
45

a5

40

35

30

25 21

20

15 12 12 0

10
5 -
0

Darbo staZas

|- lki 1 mety -1-3 metai - 47 metai -7-10mety  ®m-Virs 10 mety

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis (2022)

Taip pat remiantis duomenimis, yra matoma, kad 99% atsakiusiyjy, organizacijoje, kurioje
dirba, turi tiesioginj vadova/lyder;.

Apibendrinus duomenis, galime teigti, kad apklausoje dalyvavo 56 % motery ir 44 % vyry.
Tai reiskia, kad atsakiusiy motery yra 12 % daugiau nei vyry. Respondentai yra pasiekti i§ jvairiy
amziaus grupiy. Tac¢iau dominuojancia kategorija sudaro 26 — 35 ir 36 - 45 m. amziaus
respondentai. Dauguma jy turi aukstaj] univertsitetinj (70 %) arba auksStesnj neuniversitetinj (27
%) 18silavinimg. Darbo stazas varijuoja skirtingose kategorijose, taciau daugiausia atsakiusiyjy

turi 4-7 m. (38 %) darbo stazg.

3.2 Lyderystés stiliaus vertinimas

Lyderystées stilius buvo vertinamas, atsizvelgiant j jiems pavaldaus personalo (tiriamyjy)
nuomong. Norint nustatyti, koks lyderystés stilius egzistuoja elektroninés prekybos dirbanciy
respondenty organizacijose, buvo analizuojami atsakymai gauti j lyderystés klausimyno
(MLQ5X) teiginiy vertinimg. Kiekvienam lyderysteés stiliui buvo priskirti teiginiai. Kaip nurodo
klausimyno metodika, kiekvieno teiginio vertinimas iSreikstas balais ir svyruoja nuo 0 iki 4.

[Ssamesniam gauty atsakymy apdorojimui, pasitelktas teiginiy vidurkiy (keturiy baly skaléje
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kiekvienam klausimyno teiginiui) skai¢iavimas (7 lentel¢). Didesnis gautas vidurkis rodo didesnj

pritarimg konkre¢iam teiginiui. Kuo aukstesnis balas skiriamas, tuo pas lyderj yra ryskesnis tam

tikram stiliui priskiriamas bruozas.

7 lentelé

Lyderystés stiliaus vertinimo teiginiy vidurkiai

Eil.nr Teiginiai Vidurkis
1 | AS gerai jauciuosi budamas (-a) greta vadovo 2,4
2 | As biinu visigkai sgZiningas (-a) su vadovu 3,4
3 | As didZiuojuosi dirbdamas (-a) su savo vadovu 2,7
4 | Vadovas aiSkiai pasako kg a§ galé¢iau ir turé¢iau daryti 31
5 | Vadovas kuria patrauklias vizijas apie tai ,kg galime nuveikti 2,15
6 | Vadovas man padeda rasti prasme darbe 2,85
7 | Vadovas skatina mane | jsisenéjusias problemas pazvelgti naujai 2,01
8 | Vadovas skatina mane  sunkiai suprantamus dalykus pazvelgti kitaip 2,33
9 | Vadovas mane skatina pergalvoti idéjas, kurioms anks¢iau a§ neskyriau démesio 2,74
10 | Vadovas padeda man tobuléti 2,09
11 | Vadovas man i§sako savo nuomone apie mano darbg 1,85
12 | Vadovas skiria démesj tiems, kurie kity yra atstumti 1,95
13 | Vadovas man pataria, ko imtis, kad uz darbg buc¢iau paskatinta(- as) 2,8
14 | Vadovas paskatina tuos darbuotojus, kurie pasiekia numatyty tiksly 2,95
15 | Vadovas zino, kokie bus rezultatai , tinkamai atlikus darba 3,2
16 | Vadovas yra patenkintas, kuomet as pasiekiu numatyty standarty 3,35
17 | Kol viskas sekasi, vadovas, nesistengia nieko keisti 2,77
18 | Vadovas supazindina darbuotojus su darbo atlikimo standartais 3,08
19 | Vadovas nieko pries, jei a8 ir toliau dirbu laiko patikrintais biidais ir metodais 3,33
20 | Viskas ka a$ noriu daryti, vadovui tinka 1,83
21 | Vadovas neuzdavinéja klausimy kitiems apie savaime suprantamus dalykus 2,08

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis (2022)

Gauti rezultaty vidurkiai parodé, kad didziausiais balais respondentai jvertino teiginius:

,»AS biinu visiskai sgziningas (-a) su vadovu“ (3,4), ,,Vadovas yra patenkintas, kuomet as$ pasiekiu

numatyty standarty (3,35), ,,Vadovas nieko pries, jei as$ ir toliau dirbu laiko patikrintais budais

ir metodais* (3,33). Maziausiais balais buvo jvertinti ,,Viskas kg a$ noriu daryti, vadovui tinka*

(1,83), ,,Vadovas man iSsako savo nuomone¢ apie mano darbg“ (1,85), Vadovas skiria démesj

tiems, kurie kity yra atstumti (1,95).

Klausimynas apima tris pagrindinius lyderystés stilius (transformacinis, tansakcinis,

pasyvusis), kurie yra iSskaidyti ; smulkesnes kategorijas, atspindinCias lyderystés stiliaus
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charakteristika. Kiekvienai i§ ty kategorijy yra priskirta po trys teiginius, kuriy vidurkis leidzia
numatyti respondenty vadovy lyderystés stiliaus raiska (8 lentelé).

8 lentelé

Lyderystés stiliaus raiskos vertinimas

Transformacinis lyderystés stilius Ma¥iausia | Did¥iausia . . Prls.kl.rt.l
reikSmé reik§mé Vidurkis | teiginiai

Idealizuotoji jtaka 2 12 793|1,8,15

Ikvepiantis motyvavimas 2 12 9491 2,9, 16

Intelektualusis skatinimas 0 12 7,56 | 3,10, 17

Individualusis démesys 1 12 8,03 | 4,11, 18

Transakcinis lyderystés stilius

Skatinimas pagal nuopelnus 1 12 743 1(5,12,19

Vadovavimas reaguojant j iSimtis 0 12 7,48 | 6,13, 20

| Nesikigimas | 0] 12 | 7,04[7,14,21 |

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis (2022)

Siekiant jvertinti kiekvieno lyderystés stiliaus raiskos stiprumg yra apskaiCiuojami
lyderystés stiliaus i$skirty charakteristiky matematiniai vidurkiai. Jais remiantis yra pastebima,
kad pas respondentus, kurie turi vadovus su labiau pasizyminéiu transformaciniu lyderystés
stiliumi, labiausiai iSreikStos yra ,,jkvepiancio motyvavimo* (vidurkis 9,49) ir ,,individualus
démesys® (vidurkis 8,03) charakteristikos. Tuo tarpu pas respondentus, kurie turi vadovus su
labiau pasiZyminciu transakciniu lyderystés stiliumi, stipriausiai iSreikSta yra ,,vadovavimo
reaguojant j iSimtis* (vidurkis 7,48) charakteristika.

Taip pat, pagal respondenty atsakymus yra pastebima, kad pas 48% atsakiusius
respondenty vadovus, labiausiai yra iSreikStas transakcinis stilius, o pas 51% respondenty vadovy

— transformacinis stilius (11 paveikslas).
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11 paveikslas

Respondenty pasiskirstymas pagal vadovy lyderystés stilius

® Transakcinis  ® Transformacinis = Pasyvusis

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis (2022)

Apibendrinant, remiantis respondenty klausimyno teiginiy vertinimu, pas 48 %
atsakiusius respondenty vadovus, labiausiai yra iSreikStas transakcinis stilius (stipriausia stiliaus
raiSka pasiZymi per ,,vadovavimg reaguojant ] iSimtis*), o pas 51% respondenty vadovy —
transformacinis stilius (stipriausia stiliaus raiSka pasizymi per “jkvepiant] motyvavimg”).
Kadangi pasiskirstymas panasus, toliau yra nagriné¢jamos ir lyginamos lyderystés stiliy jtakos su
kitais kintamaisiais (darbuotojy isitraukimu ir organizaciniu jsipareigojimu). Pas 1% likusiy
respondenty vadovy stipriausiai yra iSreikStas pasyvusis stilius — jo dél nereik§Smingos dalies

toliau nenagrinésime.

3.3 Lyderystés stiliaus jtaka darbuotojy jsitraukimui

Siekiant iSanalizuoti lyderystés stiliy jtaka darbuotojy isitraukimui buvo iSkeltos dvi
hipotezes:
e HALI: Transformacinis lyderystés stilius daro teigiamg jtakg darbuotojy jsitraukimui.

e HBI1: Transakcinis lyderystés stilius daro neigiamg jtakg darbuotojy jsitraukimui.

Siy hipoteziy tikrinimui, yra remiamasi UWES-17 (Utrecht Work Engagement scale) skale
- jsitraukimo j darbag klausimyno atsakymais. Kaip nurodo klausimyno metodika, kiekvienas
teiginys buvo respondenty jvertintas nuo 0 iki 6 (kur O reiSkia nejsitraukima, o 6 — labai auksta

jsitraukima).

37



ISsamesniam gauty atsakymy apdorojimui, pasitelktas teiginiy vidurkiy matematinis
skaiCiavimas. Norint pastebéti, kokie egzistuoja skirtumai tarp respondenty turinéiy skirtingy
stiliy vadovus, respondenty teiginiy vertinimy vidurkiai yra skaiiuojami atsizvelgus i jy

organizacijoje esamg lyderystés stiliy (9 lentel¢).
9 lentelé

Darbuotojy jsitraukimo vidurkiai pagal lyderystés stilius

Eil.nr. Teiginiai Transformacinini -
s Transakcinis

1 | Savo darbe a$ trykStu energija 3,5 2,2
2 fﬁg:ﬁégd darbas, kurj atlieku, yra prasmingas ir 4.0 25
3 | Laikas greitai béga kuomet dirbu 45 2,4
4 | Savo darbe jauciuosi stiprus ir energingas 4,4 2,9
5 | Savo darbe esu kupinas entuziazmo 3,5 3,4
6 | Kai dirbu, pamirstu viska, kas aplink mane 3,0 2,4
7 | Mano darbas mane jkvepia 45 2,8
8 | Ryte noriu eiti ] darba 2,8 2,6
9 | Dziaugiuosi, kai tenka intensyviai dirbti 3,5 3,2
10 | Didziuojuosi darbu, kurj darau 55 3,0
11 | AS jsitraukiu j savo darba 5,0 3,2
12 | Galiu nenutriikstamai dirbti ilgg laika 4,0 2,8
13 | Mano darbas yra kupinas i$stukiy 5,0 3,5
14 | Dirbdamas a$ uzsimirstu 3,7 3,2
15 | Man sunku atsiriboti nuo savo darbo 2,9 2,6
16 | Savo darbe jauciuosi emociskai atsparus 3,6 2,7
17 | Savo darbe visuomet esu atkaklus, net kai nesiseka 4,0 2,8
Bendras vidurkis 4,0 2.8

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis (2022)

Remiantis apskaiciuotais vidurkiais yra matoma, kad respondentai, turintys vadovus, su
1SreikStu transformaciniu stiliumi, labiausiai sutiko su teiginiais ,,Didziuojuosi darbu, kurj
atitinkamai 5,5, 5 ir 5. O maziausig vidurkj turintys atsakymai (t.y. teiginiai, su kuriais
respondentai sutiko maziausiai) yra ,,Ryte noriu eiti j darbg®, ,,Man sunku atsiriboti nuo savo
darbo* ir ,,Kai dirbu, pamirstu viska, kas aplink mane*, kuriy vidurkiai atitinkamai yra 2.8, 2,9
ir 3.

Respondentai, turintys vadovus su labiau iSreikStu transakciniu lyderystés stiliumi,

Cv v —

VW —
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trykstu energija®, ,,Laikas greitai béga kuomet dirbu®, ,,Kai dirbu, pamirstu viska, kas aplink
mane®, kuriy vidurkiai atitinkamai 2,2, 2,4, 2.4.

Remiantis tyrimo duomenimis, yra pastebéta, kad visose amziaus grupése jsipareigojimo
lygmuo yra panaSus (tiek jaunesni, tiek vyresni respondentai yra panasiai jsitrauke j darba,
atitinkamai nuo lyderystés stiliaus). Remiantis Siais vidurkiy skaifiavimo rezultatais, yra
pastebima, kad respondentai turintys vadova su isreikstais transformacinio stiliaus bruozai yra
labiau jsitrauke ] darba, nei respondentai, turintys labiau iSreikSta transakcini lyderj.
Respondenty, turin¢iy daugiau isreikstg transformacinio stiliaus lyderj vidurkis j jsiraukimg j
darbg yra 4, o transakcinio stiliaus lyderj — 2.8. Isitraukimo j darbg lygmens vidurkis skiriasi 1,2

balo, t.y 1,43 karto.

3.3.1 Transformacinio lyderystés stiliaus raiskos jtaka jsitraukimui i darba

Norint patikrinti, kaip transformacinio lyderystés raiska daro jtaka darbuoty jsitraukimui,
buvo analizuojama respondenty jsitraukimo vidurkio priklausomybé nuo transformacinio
lyderystés raisSkos stiprumo. Kitaip sakant, buvo skai¢iuojama ir tikrinama, koks yra respondenty
isitraukimo j darbg vidurkis, kai egzistuoja skirtingo stiprumo transformacinio lyderystés stiliaus
raiska ir pagal tai nustatoma tarpusavio dydziy koreliacija (12 paveikslas). Duomenys tikrinami

esant jsitraukimo j darba lygmeniui nuo 0 iki 6, o lyderystés raiskai esant nuo 0 iki 12.
12 paveikslas

Transformacinio stiliaus raiskos koreliacija su darbuotojy jsitraukimu

Darbuotojy jsitraukimo vidurkis
[¥5]

0,0 2,0 40 6,0 8,0 10,0 12,0
Transformacinio lyderystés stiliaus raiska

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis (2022)
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Remiantis respondenty atsakymy (jsitraukimo j darbg ir transformacinés lyderystés
raiSkos) vidurkiy skai¢iavimais, yra matoma, kad kuo yra stipresnis transformacinio lyderystés
stiliaus raiskos vidurkis, tuo yra didesnis jsitraukimo j darba vidurkis. Koreliacinio skai¢iavimo
metodas parodé, kad transformaciné lyderystés raiSka turi teigiamg koreliacijg su jsitraukimo j
darbg vidurkiu. Taip pat tyrimo rezultatai parodé¢, kad su visomis iSreikStomis transformacinio
stiliaus charakteristikomis (idealizuotoji jtaka, jkvepiantis motyvavimas, intelektualusis

skatinimas, individualusis démesys) koreliacija iSlieka panasaus tolygumo.

Taigi, $i koreliacija nusako, jog respondentai, kuriy vadovai turi stipresn¢ transformacinés
lyderystés raiska, yra labiau jsitrauke j darbg savo organizacijoje. Tai reiSkia, kad transformacinis

lyderystés stilius daro teigiamg jtakg darbuotojy jsitraukimui. Hipotezé¢ HA1 yra patvirtinama.

3.3.2 Transakcinio lyderystés stiliaus raiskos jtaka jsitraukimui j darba

Norint patikrinti, kaip transakcinio lyderystés stiliaus raiska daro jtakg darbuoty
jsitraukimui, buvo analizuojama darbuotojy jsitraukimo j darba vidurkio priklausomybé nuo
transakcinio lyderystés stiliaus raiSkos stiprumo. Kitaip sakant buvo skai¢iuojama ir tikrinama,
koks yra respondenty jsitraukimo | darbg vidurkis, kai egzistuoja skirtingo stiprumo
transformacinio lyderystés stiliaus raiska ir pagal tai nustatoma tarpusavio dydziy koreliacija.

Duomenys tikrinami esant jsitraukimo j darbg lygmeniui nuo 0 iki 6, o lyderystés raiskai esant nuo
0 iki 12.

13 paveikslas

Transakcinio stiliaus raiskos koreliacija su darbuotojy jsitraukimu
6,0

e
e
50 @ e

4,0
e o °
3,0 o ©

2,0 L]

Darhbuotoju jsitraukimo vidurkis

1,0 * .

0,0
0,0 2,0 4,0 6,0 8,0 10,0 12,0
Transakcinio lyderystés stiliaus raiska

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis (2022)
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Remiantis respondenty atsakymuy (jsitraukimo j darbg ir transakcinés lyderystés raiskos)
vidurkiy skai¢iavimais koreliacijos metodu, yra matoma, kad kuo yra stipresnis transakcinés
lyderystés stiliaus raiskos vidurkis, tuo yra mazesnis jsitraukimo j darbg vidurkis. Statistiniai
skaiciavimai parodo, kad transakciné lyderystés raiska turi neigiamg koreliacijg su jsitraukimo j
darbg vidurkiu. Taip pat tyrimo rezultatai parodé, kad su visomis iSreikStomis transakcinio stiliaus
charakteristikomis (skatinimas pagal nuopelnus, vadovavimas reaguojant j iSimtis) Koreliacija

islieka panasaus tolygumo.

Taigi, §i koreliacija nusako, jog respondentai, kuriy vadovai turi stipresne transakcinés
lyderystés raiSka, yra maziau jsitrauke | darbg savo organizacijoje. Tai reiskia, kad transakcinés

lyderystés stilius daro neigiamg jtaka darbuotojy jsitraukimui. Hipotezé HB1 yra patvirtinama.
3.4 Lyderystés stiliaus jtaka organizaciniam jsipareigojimui

Norint patikrinti sarysj tarp lyderystés stiliaus ir organizacinio jsipareigojimo, remiantis
tyrimo duomenimis, yra skaiiuojami organizacinio jsipareigojimo matematiniai vidurkiai,
atsizvelgiant | transformacinj ir transakcinj lyderystés stiliy. Organizacinio jsipareigojimo
klausimyne tam tikri teiginiai yra priskiriami emociniam, testiniam ir normatyviniam
isipareigojimui. Respondenty pritarimo vidurkis Siems teiginiams parodo, koks jy yra emocinis,

testinis ir normatyvinis jsipareigojimas organizacijai.
3.4.1 Lyderystés stiliaus jtaka emociniam organizaciniam jsipareigojimui

Siekiant iSanalizuoti lyderystés stiliy jtakg darbuotojy emociniam organizaciniam buvo

iSkeltos hipotezés:

HAZ2: Transformacinis lyderystés stilius daro teigiamg jtaka darbuotojy organizaciniam
]sipareigojimui.
HB2: Transakcinis lyderystés stilius daro neigiama jtakg darbuotojy organizaciniam
|sipareigojimui.

Remiantis respondentams pateikty teiginiy vertinimo (skalé¢je nuo 1-7) vidurkiais (10
lentele), yra matoma, kad respondentai turintys tiek labiau iSreikStus transformacinio lyderystés
stiliaus vadovus, tiek turintys labiau iSreikstus transakcinio lyderystés stiliaus vadovus labiausiai
pritar¢ tokiems patiems teiginiams: ,,AS jauciuosi ,,Seimos dalimi® savo organizacijoje®, ,,AS
jauciuosi, kad priklausau Siai organizacijai“. Taciau jy pritarimo teiginiams vidurkis, rodantis

isipareigojimo lygmenj skyrési tiek Siems, tiek kitiems teiginiams.
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10 lentelé

Emocinio jsipareigojimo vidurkiai pagal lyderystés stilius

L Emocinis jsipareigojimas
Eil.nr Teiginiai 1SIpareigo)
Transformacinis | Transakcinis
AS bii¢iau labai laimingas (-a), galédamas (-a) likusig savo
1 . . TS NS 4,2 3,6
karjeros dalj praleisti Sioje organizacijoje.
AS tikrai jauciuosi taip, lyg Sios organizacijos problemos bty
2 . g 3,7 2,8
mano paties/pacios problemos
3 | A$jautiuosi ,,8eimos dalimi* savo organizacijoje 51 41
4 | AS jauciuosi emociskai prisiriSes (-usi) prie $ios organizacijos 4,8 3,8
5 | Si organizacija man asmeniskai daug reiskia 4,8 2,8
6 | AS$jautiuosi, kad priklausau Siai organizacijai 4,9 4,1
Vidurkis 4,6 3,5

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis (2022)

Remiantis emocin;j jsitraukima rodanc¢iu vidurkiu, respondentai, turintys labiau iSreiksta

transformacinio lyderystés stiliaus vadova yra labiau emociskai jsipareigoje (vidurkis 4,8) — nei

turintys transakcinio lyderystés stiliaus vadova (vidurkis 3,8). Emocinio jsipareigojimo vidurkis

priklausomai nuo lyderystés stiliaus skiriasi 1,1 balo, t.y 1,3 karto. Taigi yra pastebimas, lyderystés

stiliaus ir organizacinio emocinio jsipareigojimo sarysis.

Atsizvelgiant | amziaus kategorijas, yra pastebima, kad jaunesnés amziaus kategorijos (nuo

18 iki 35m.) respondentai yra labiau emociskai jsipareigoje¢ lyginant su vyresniais (nuo 36m.) (14

paveikslas).

14 paveikslas

Emocinio jsipareigojimo vidurkiai pagal amziaus grupes

6,0

5,0

51 5,2
4,4 43
4,0 3 9
4,0 ' 15
' 32
3,0
2,0
1,0
0,0

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

Amiiaus grupes

Emoncinio jsipareigojimo vidurkis

4,2
31
® Transfarmacinis
| Transakcinis

-Virs 55

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis (2022)
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Taip yra matoma, kad visose amziaus grupése respondentai turintys transformaciniu
lyderystés stiliumi iSreiksStus vadovus, yra labiau emociskai jsipareigoje¢ organizacijai (aukstesni
emocinio jsipareigojimo vidurkiai), nei transakciniu lyderystés stiliumi iSreikStus vadovus

(mazesni emocinio jsitraukimo vidurkiai).

Norint patikrinti, kaip transformacinio lyderystés stiliaus raiSka daro jtaka darbuoty
emociniam organizaciniam jsipareigojimui, buvo analizuojama darbuotojy emocinio
isipareigojimo organizacijai vidurkio prklausomybé nuo transformacinio lyderystés stiliaus

raiskos stiprumo (15 paveikslas).
15 paveikslas

Transformacinio stiliaus raiskos koreliacija su darbuotojy emociniu jsipareigojimu

Emocinis jsipareigojimas

0,0 2,0 4,0 6,0 8,0 10,0 12,0

Transformacinio lyderysteés stiliaus raiska

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis (2022)

Remiantis respondenty atsakymy vidurkiy skai¢iavimais, yra matoma, kad kuo yra
stipresnis transformacinés lyderystés stiliaus raiskos vidurkis, tuo yra didesnis emocinio
isipareigojimo organizacijai vidurkis. Statistiniai koreliaciniai skai¢iavimai parodo, kad
transformacinés lyderystés raiSka turi teigiama koreliacija su emocinio jsipareigojimo

organizacijai vidurkiu.

Taigi, remiantis teigiama koreliacija yra matoma, kad transformacinis lyderystés stilius
turi teigiamg jtaka emociniam jsipareigojimui organizacijai (kuo stipresné raiska, tuo didesnis

emocinis organizacinis jsipareigojimas). HA2a hipotezé yra patvirtinama.
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Tokiu pat koreliacinio skai¢iavimo metodo principu yra tikrinama transakcinio
lyderystés stiliaus jtaka emociniam organizaciniam jsipareigojimui organizacijai (16

paveikslas).
16 paveikslas

Transkacinio stiliaus raiskos koreliacija su darbuotojy emociniu jsipareigojimu

7,0
6,0
5,0 o . ®

4,0 * - °®

3,0

Emocinis jsipareigojimas

2,0 s ®
1,0

0,0
0,0 2,0 4,0 6,0 8,0 10,0 12,0

Transakcinio lyderystés stiliaus raiska

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis (2022)

Remiantis respondenty atsakymy vidurkiy skai¢iavimais, yra matoma, kad kuo yra
stipresnis transakcinés lyderystés stiliaus raiskos vidurkis, tuo yra mazesnis emocinis
Jsipareigojimo organizacijai vidurkis. Statistiniai koreliacinio metodo skaic¢iavimai parodo, kad
transakcinés lyderystés raiska turi neigiamg koreliacijg su emocinio jsipareigojimo organizacijai
vidurkiu. Tai reiskia, kad transakciné lyderysté¢ daro neigiamg jtaka emociniam jsipareigojmui

organizacijai. HB2a hipotez¢é yra patvirtinama.
3.4.2 Lyderystés stiliaus jtaka testiniam organizaciniam jsipareigojimui

Siekiant iSanalizuoti lyderystés stiliy jtakg darbuotojy emociniam organizaciniam buvo

iSkeltos hipotezés:

HA2Db: Transformacinis lyderystés stilius daro teigiama jtaka organizaciniam tg¢stiniam

]sipareigojimui.

HB2b: Transakcinis lyderystés stilius daro neigiamg jtaka organizaciniam testiniam

]sipareigojimui.
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Remiantis respondentams pateikty teiginiy vertinimo (skaléje nuo 1-7) vidurkiais (11
lentel¢), yra matoma, kad respondentai turintys tiek labiau iSreik$tus transformacinio lyderystés
stiliaus vadovus, tiek turintys labiau iSreikstus transakcinio lyderystés stiliaus vadovus labiausiai
pritaré tokiems patiems teiginiams: ,,Viena i§ neigiamy pasekmiy paliekant $ig organizacija biity
galimy alternatyvy stoka kitur®, ,,AS pasilieku Sioje organizacijoje tiek dél butinybés likti, tiek dél
savo noro“. Taciau jy pritarimo teiginiams vidurkis, rodantis jsipareigojimo lygmen;j skyrési tiek

Siems, tiek kitiems teiginiams.
11 lentelé

Testinio jsipareigojimo vidurkiai pagal lyderystés stilius

Testinis jsipareigojimas
Eil.nr Teiginiai
Transformacinis | Transakcinis
7 Siuo metu man biity labai sunku palikti $ia organizacija, net jei to 38 35
noréciau ' '
8 Mano gyvenimas biity per daug suzlugdytas, jei dabar 40 35
nuspresciau palikti §ig organizacija ' '
9 AS pasilieku Sioje organizacijoje tieck dél butinybés likti, tiek dél 51 40
savo noro ' '
10 Manau, kad turiu labai mazai pasirinkimo galimybiy, kad 41 35
svarsty€iau i§éjimg i$ §ios organizacijos ' '
Viena i$ neigiamy pasekmiy paliekant $ig organizacija bty
11 . . 5,0 3,9
galimy alternatyvy stoka kitur
12 Viena i$ priezas¢iy kodél iki Siol dirbu $ioje organizacijoje yra ta, 38 36
kad norint i$eiti daug praraséiau ' '
Vidurkis 43 3,7

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis (2022)

Remiantis testinj jsipareigojima rodanciu vidurkiu, respondentai, turintys labiau iSreiksta
transformacinio lyderystés stiliaus vadova turi didesnj testinj jsipareigojimag (vidurkis 4,3) — nei
turintys transakcinio lyderystés stiliaus vadova (vidurkis 3,7). Testinio jsipareigojimo vidurkis
priklausomai nuo lyderystés stiliaus skiriasi 0,6 balo, t.y 1,16 karto. Taigi yra pastebimas

lyderystes stiliaus ir organizacinio tg¢stinio jsipareigojimo sarysis.

Atsizvelgiant | amZiaus kategorijas, yra pastebima, kad vyresnio amZiaus kategorijos (nuo
36m.) respondentai yra turi stipresnj testinj jsipareigojima, lyginant su jaunesniais (nuo 18 iki

35m.) (17 paveikslas).
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17 paveikslas
Testinio jsipareigojimo vidurkiai pagal amzZiaus grupes

5,0

a5

a6 a6 45
3,9 3,8 39 3,9 39

: 33 3,2

! H Transformacinis
2,0

B Transakcinis

,

0,0

-18-25 -26-35 -36-45 - 46-55 - Virs 55

NOOW W B
[ = N = |

e
[=2]

Testinio jsipareigojimo vidurkis
o
(%2}

AmZiaus grupés

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis (2022)

Taip pat matoma, kad visose amZiaus grupése respondentai turintys transformaciniu
lyderystés stiliumi iSreikstus vadovus, turi didesni testinj jsipareigojimg organizacijai (aukStesni
testinio jsipareigojimo vidurkiai), nei transakciniu lyderystés stiliumi iSreikStus vadovus (mazesni

testinio jsitraukimo vidurkiai).

Norint pamatyti transformacinio lyderystés stiliaus jtakg testiniam organizaciniam
jsipareigojimui buvo analizuojama darbuotojy testinio jsipareigojimo organizacijai vidurkio

priklausomybé nuo transformacinio lyderystés stiliaus raiskos stiprumo (18 paveikslas).
18 paveikslas

Transformacinio stiliaus raiskos koreliacija su darbuotojy testiniu jsipareigojimu

*
L]
6 .
n L
E 5
£ s ©
£ *®s.0
= ®
2z
E o |
7
22 e g tee
1
0
00 2,0 4,0 6,0 8,0 10,0 12,0

Transformacinio lyderystés stiliaus raiska

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis (2022)
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Remiantis respondenty atsakymy vidurkiy skai¢iavimais, yra matoma, kad kuo yra
stipresnis transformacinés lyderystés stiliaus raiSkos vidurkis, tuo yra didesnis testinio
isipareigojimo organizacijai vidurkis. Statistiniai koreliaciniai skai¢iavimai parodo, kad
transformacinés lyderystés raiSka turi teigiamg koreliacijg su testinio jsipareigojimo organizacijai

vidurkiu.

Taigi, remiantis teigiama koreliacija yra matoma, kad transformacinis lyderystés stilius

turi teigiamg jtakg emociniam jsipareigojimui organizacijai. HA2b hipotezé yra patvirtinama.

Tokiu pat koreliacinio skai¢iavimo metodo principu yra tikrinama transakcinio
lyderystés stiliaus jtaka tesiniam organizaciniam jsipareigojimui organizacijai (19

paveikslas).

19 paveikslas

Transakcinio stiliaus raiskos koreliacija su darbuotojy testiniu jsipareigojimu
7,0
6,0

50 @ °

4,0 L ° °

3,0

2,0 (L

Testinis jsipareigojimas
( J
[ J

1,0

0,0
0,0 2,0 4,0 6,0 8,0 10,0 12,0

Transakcinio lyderystés stiliaus raiksa

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis (2022)

Remiantis respondenty atsakymy vidurkiy skai¢iavimais, yra matoma, kad kuo yra
stipresnis transakcinés lyderystés stiliaus raiskos vidurkis, tuo yra mazesnis tgstinio jsipareigojimo
organizacijai vidurkis. Statistiniai koreliaciniai skai¢iavimai parodo, kad transakcinés lyderystés

raiSka turi neigiama koreliacijg su testinio jsipareigojimo organizacijai vidurkiu.

Taigi, remiantis neigiama koreliacija yra pastebima, jog transformacinis lyderystés stilius

turi neigiama jtakg emociniam jsipareigojimui organizacijai. HB2b hipotezé yra patvirtinama.
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3.4.3 Lyderystés stiliaus jtaka normatyviniam organizaciniam jsipareigojimui

Siekiant iSanalizuoti lyderystés stiliy jtaka darbuotojy normatyviniam organizaciniam

buvo iskeltos hipotezés:

HAZ2c: Transformacinis lyderystés stilius daro teigiama jtakg organizaciniam normatyviniam
jsipareigojimui.
HB2c: Transakcinis lyderystés stilius daro neigiamg jtakg organizaciniam normatyviniam
Jsipareigojimui.

Remiantis respondentams pateikty teiginiy vertinimo (skaléje nuo 1-7) vidurkiais (12
lentel¢), yra matoma, kad respondentai turintys labiau iSreikStus transformacinio lyderystés
stiliaus vadovus, labiausiai pritaré teiginiams ,,Si organizacija yra verta mano lojalumo*, ,,A%
jauscCiausi kaltas (-a), jei dabar palik¢iau savo organizacijg®, o transakcinio — ,,AS esu daug
skolingas (-a) savo organizacijai”, ,,Jauciu pareigg likti pas dabartinj darbdavj“,” Net jei tai man

biity naudinga, nemanau, kad dabar biity teisinga palikti organizacija, kurioje dirbu®.
12 lentelé

Normatyvinio jsipareigojimo vidurkiai pagal lyderystés stilius

Normatyvinis jsipareigojimas
Eil.nr Teiginiai
Transformacinis | Transakcinis
13 | Jauciu pareigg likti pas dabartinj darbdavj 4,3 3,8
Net jei tai man biity naudinga, nemanau, kad dabar biity
14 s o N S 4,8 3.8
teisinga palikti organizacija, kurioje dirbu
15 AS jagséiqysi kaltas (-a), jei dabar palik¢iau savo 5.6 31
organizacija
16 | Si organizacija yra verta mano lojalumo 59 3,2
17 ?abar a$ n.epaﬁ.kéiavlu savo organizacijos, nes jauciu pareiga 5.0 3.6
Sios organizacijos Zzmonéms
18 | As esu daug skolingas (-a) savo organizacijai 4,1 4,0
Vidurkis 5,0 3,6

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis (2022)

Remiantis normatyvinj jsipareigojima rodanciu vidurkiu, respondentai, turintys labiau
iSreikSta transformacinio lyderystés stiliaus vadova turi didesnj normatyvinj jsipareigojima
(vidurkis 5) — nei turintys transakcinio lyderystés stiliaus vadova (vidurkis 3,6). Normatyvinio
jsipareigojimo vidurkis priklausomai nuo lyderystés stiliaus skiriasi 1,4 balo, t.y 1,39 karto. Taigi

yra pastebimas, lyderystés stiliaus ir organizacinio normatyvinio jsipareigojimo sarysis.
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Atsizvelgiant | amzZiaus kategorijas, yra pastebima, kad vyresnio amziaus kategorijos (nuo
36m.) respondentai yra turi stipresnj normatyvinj jsipareigojimag lyginant su jaunesniais (nuo 18
iki 35m.) (20 paveikslas).

20 paveikslas

Normatyvinio jsipareigojimo vidurkiai pagal amZiaus grupes
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Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis (2022)

Taip pat matoma, kad visose amZiaus grupése respondentai turintys transformaciniu
lyderystés stiliumi iSreikStus vadovus, turi didesni normatyvinj jsipareigojimg organizacijai
(aukstesni normatyvinio jsipareigojimo vidurkiai), nei transakciniu lyderystés stiliumi iSreikstus

vadovus (mazesni normatyvinio jsitraukimo vidurkiai).

Norint pamatyti transformacinio lyderystés stiliaus jtakg normatyviniam
organizaciniam jsipareigojimui buvo analizuojama darbuotojy normatyvinio jsipareigojimo
organizacijai vidurkio priklausomybé nuo transformacinio lyderystés stiliaus raiskos stiprumo (21

paveikslas).
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21 paveikslas

Transformacinio stiliaus raiskos koreliacija su darbuotojy normatyviniu jsipareigojimu

Normatyvinis jsipareigojimas

0,0 2,0 4,0 6,0 8,0 10,0 12,0
Transformacinio lyderystés stiliaus raidka

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis (2022)

Remiantis respondenty atsakymy vidurkiy skai¢iavimais ir koreliacijos metodais, yra
matoma, kad kuo yra stipresnis transformacinés lyderystés stiliaus raiSkos vidurkis, tuo yra
didesnis normatyvinio jsipareigojimo organizacijai vidurkis. Statistiniai koreliaciniai skai¢iavimai
parodo, kad transformacinés lyderystés raiSka turi teigiama koreliacija su normatyvinio

]sipareigojimo organizacijai vidurkiu.

Taigi, remiantis teigiama koreliacija yra matoma, kad transformacinis lyderystés stilius

turi teigiamga jtakg emociniam jsipareigojimui organizacijai. HA2cC hipotez¢ yra patvirtinama.

Tokiu pat koreliacinio skai¢iavimo metodo principu yra tikrinama transakcinio
lyderystés stiliaus jtaka normatyviniam organizaciniam jsipareigojimui organizacijai (22

paveikslas).
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22 paveikslas
Transakcinio stiliaus raiskos koreliacija su darbuotojy normatyviniu jsipareigojimu
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Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis (2022)

Remiantis respondenty atsakymy vidurkiy skai¢iavimais, yra matoma, kad kuo yra
stipresnis transakcinés lyderystés stiliaus raiSkos vidurkis, tuo yra mazesnis normatyvinio
Isipareigojimo organizacijai vidurkis. Statistiniai koreliaciniai skai¢iavimai parodo, kad
transakcinés lyderystés raiSka turi neigiamg koreliacija su normatyvinio jsipareigojimo
organizacijai vidurkiu. Taigi, remiantis Siais koreliaciniais skai¢iaviamais HB2c hipotezé yra

patvirtinama.
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3.5 Tyrimo apibendrinimas

Apibendrinant viso tyrimo rezultatus yra matoma, kad pasitvirtino visos issikeltos
hipotezés (13 lentel¢).

13 lentelé

Tyrimo hipoteziy apibendrinimas

Hipotezé ISvada

HA1: Transformacinis lyderystés stilius daro teigiamg jtaka darbuotojy
isitraukimui. Patvirtinta

HB1: Transakcinis lyderystés stilius daro neigiama jtakg darbuotojy
jsitraukimui. Patvirtinta

HAZ2a: Transformacinis lyderystés stilius daro teigiamg jtaka organizaciniam
emociniam jsipareigojimui. Patvirtinta

HAZ2b: Transformacinis lyderystés stilius daro teigiamg jtaka organizaciniam

testiniam jsipareigojimui. Patvirtinta
HAZ2c: Transformacinis lyderystés stilius daro teigiamg jtaka organizaciniam
normatyviniam jsipareigojimui. Patvirtinta
HB2a: Transakcinis lyderystés stilius daro neigiamg jtaka organizaciniam

emociniam jsipareigojimui. Patvirtinta

HB2b: Transakcinis lyderystés stilius daro neigiamg jtaka organizaciniam
testiniam jsipareigojimui. Patvirtinta

HB2c: Transakcinis lyderystés stilius daro neigiama jtaka organizaciniam

normatyviniam jsipareigojimui. Patvirtinta

Saltinis: sudaryta darbo autorés (2022)

Taigi Siuo tyrimu yra patvirtinta statistiSkai reikSminga teigiama transformacinés lyderystés
stiliaus ir statistiSkai reikSminga neigiama transakcinés lyderystés stiliaus jtaka darbuotojy

jsitraukimui ir organizaciniam jsipareigojimui.
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ISVADOS IR PASIULYMALI

Transformacinis ir transakcinis lyderystés stilius skiriasi vienas nuo kito savo poziiriu ]
darbuotojus ir tikslo sickimo budais. Transakcinéje lyderystéje vadovavimas yra nukreiptas j
konkreciy uzduociy atlikimg ir pagristas pavaldiniy poreikiy suvokimu, apdovanojimais bei
nuobaudomis, atsizvelgiant | rezultatus. Transformacinis lyderystés stilius paremtas
motyvacija, kiirybisSkumu, palaikymu, pasitiké¢jimo, bendruomeniskumo pojicio kiirimu.
Darbuotojy jsitraukimas yra organizacijoje vykdomos sékmingos ir pelningos veiklos
sudedamoji dalis. Isitrauke darbuotojai yra labiau patenkinti savo veikla, jy darbas nasesnis,
skleidziama informacija apie organizacija yra pozityvesné. Tinkamai pagal organizacijos
pobid; parinkta lyderysté yra svarbus faktorius, darantis jtaka darbuotojy jsitraukimui j veika
ir jy produktyviam darbui.

Darbuotojy isipareigojimas organizacijai turi didel¢ nauda, vertinant tiek materialiais, tiek
nematerialiais kriterijais. Darbuotojai yra lojalesni, patikimesni, lengviau priima permainas ir
iveikia krizinius etapus. Darbuotojy isipareigojimas organizacijai yra sietinas su emociniu,
testinumu ir normatyviniu komponentu. Transformacinis lyderis btidamas orientuotas ]
santykius ir pazings savo darbuotojy vertybes gali per jas didinti darbuotojy jsipareigojima
organizacijai.

Pandemijos metu yra itin svarbus greitas persiorientavimas j elektronine prekyba. Siame
procese svarbig vietg uzima lyderis, kuris nukreipia darbuotojus tinkama linkme ir padeda
pereiti transformacinius etapus. Siuose etapuose tampa reikalinga orientacija |
bendruomeniskumo pojiicio kiirima, kiirybiSkumo skatinimg, inovacijy diegimg, pozityvios
permainy vizijos pateikima.

Empiriskai iStyrus transformacinio lyderystés stiliaus jtaka darbuotojy jsitraukimui, yra
pastebéta reikSmingai teigiama jtaka. Kuo transformacinés lyderystés raiSka stipresné, tuo
darbuotojy jsitraukimas j darbg didesnis.

ISanalizavus transakcinio lyderystés stiliaus jtakg darbuotojy jsitraukimui, yra pastebéta
reik§mingai neigiama jtaka. Kuo transakcinés lyderystés raiSka stipresné, tuo darbuotojy
isitraukimas j darba mazesnis.

Ivertinus transformacinio lyderystés stiliaus jtakg oranizacniam jsipareigojimui, pasitvirtino
ankstesniy moksliniy tyrimy iSvados, kad transformacinis lyderystés stilius daro teigiama
itaka emociniam, t¢stiniam ir normatyviam jsipareigojimui. Kuo stipresné transformacinio
lyderystés stiliaus raiska, tuo yra didesnis emocinis, testinis ir normatyvinis organizacinis
Jsipareigojimas.
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[vertinus transakcinio lyderystés stiliaus jtakg oranizacniam jsipareigojimui pastebéta, kad jis
daro neigiama jtakg organizaciniam emociniam, tgstiniam ir normatyviniam jsipareigojimui.
Kuo stipresné transakcinio lyderystés stiliaus raiska, tuo yra mazesnis emocinis, tgstinis ir
normatyvinis organizacinis jsipareigojimas.

Lyginant amziaus grupes, jaunesnio amziaus darbuotojai (18-35 m.), nepriklausomai nuo
lyderystés stiliaus, turi didesnj emocinj jsipareigojima nei vyresnio amziaus darbuotojai (nuo
36 m.), Covid 19 pandemijos metu elektroninés prekybos organizacijose. O vyresnio amziaus
darbuotojai (nuo 36 m. ), nepriklausomai nuo lyderystés stiliaus, turi didesnius normatyvinius
ir testinius jsipareigojimus nei jaunesnio amziaus darbuotojai (18-35 m.). Ta¢iau matoma, kad
visy amziaus grupiy darbuotojai, kuriy vadovai turi labiau isreiksta transformacinio stiliaus
lyderyste, turi didesnj emocinj, testinj ir normatyvinj jsipareigojima, lyginant su ty paciy

amziaus grupiy darbuotojais, kuriy vadovai turi labiau iSreikstg transakcinio stiliaus lyderyste.

Atsizvelgiant j atlikta mokslinés literatiiros analize ir gautus tyrimo rezultatus, formuojami

darbo pasitlymai. Elektroninés prekybos organizacijoms, siekian¢ioms padidinti darbuotojy

isitraukimg ir organizacinj jsipareigojima, rekomenduojama:

1.

I vadovaujancias pareigas skirti lyderius, kurie pasizymi transformacinio lyderystés stiliaus
savybémis (darbuotojy jkvépimas ir palaikymas, charizmatiSkumas, empatiskumas,
kiirybiskumo, tobul¢jimo skatinimas).

Organizuoti mokymus, kuriuose vadovai turéty galimybe sustiprinti ir padidinti savo
transformaciniy lyderystés savybiy raiskg ir ja pritaikyti elektroninés prekybos sektoriuje su
darbuotojais. Siuose mokymuose svarbu akcentuoti transformacinés lyderystés teikiama
nauda tiek paciam vadovui, tiek visai organizacijai.

Siekiant sustiprinti darbuotojy jsitraukimg yra rekomenduojama investuoti j jy ugdymg ir
tobuléjima, kurti kiirybinguma, savarankiskuma ir iniciatyvuma skatinancia aplinka. Taip pat
vykdyti darbuotojy ir vadovy ketvircio tiksly pokalbius, kuriy metu darbuotojai ir vadovai
gali pasidalinti abipusiu grjiZtamuoju rysiu.

Siekiant sustiprinti darbuotojy organizacinj jsipareigojimg yra rekomenduojama paskatinti
jtraukti darbuotojus j tiksly nustatymo, sprendimy priémimo ir darbo veiklos procesg, parodyti
Juy darbo prasme, turéti saugumo pojiit] skatinancig organizacing kultiirg su tam tikromis tik

tal organizacijai budingomis tradicijomis, j kurias bty jtraukiami darbuotojai.
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PRIEDAI

1 priedas. Klausimynas

Esu Gabrielé Maciulaityté, Vilniaus universiteto studenté. Rasau bakalauro darbg ir atlieku
tyrimq, kurio tikslas istirti lyderytés stiliaus jtakq darbuotojy jsitraukimui ir organizaciniam
jsipareigojimui elektroninéje prekyboje Covid — 19 sqlygomis. Kvieciu atsakyti j anketos klausimus

ir isreiksti savo nuomone Sia tema. Anketa yra anoniminé ir konfidencialumas yra garantuotas.

1. Ar dirbote/dirbate pandemijos laikotarpiu (2020 m. kovo mén — 2022 balandzio mén.)
elektroninés prekybos organizacijoje?

o Taip

o Ne
(Jeigu atsakéte ,, Ne “ — toliau nebepildyti.)

2. Ar turite/turéjote tiesioginj vadovq Sioje organizacijoje?

o Taip

o Ne
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vadovui apibiidinti. Prie kiekvieno teiginio parinkite vieng labiausiai tinkantj atsakymg ir
Ji pazymeékite (X).

Eil.nr Teiginiai 0 1 2 3 4
Niekada Retai Kartais Daznai Labai daZnai
31 AS gerai jauciuosi budamas (-a)
) greta vadovo
3 AS bunu visiSkai sgziningas (-a) Su
) vadovu
33 AS didziuojuosi dirbdamas (-a) su
) savo vadovu
34 Vadovas aiskiai pasako kg as

galéCiau ir turéCiau daryti

Vadovas kuria patrauklias vizijas
3.5 apie tai ,kg galime nuveikti

Vadovas man padeda rasti prasme

3.6 darbe

Vadovas skatina mane j
3.7 jsisenéjusias problemas pazvelgti
naujai

Vadovas skatina mane j sunkiai
3.8 suprantamus dalykus pazvelgti
kitaip

Vadovas mane skatina pergalvoti
3.9 idéjas, kurioms anksciau a§
’ neskyriau démesio

3.10 Vadovas padeda man tobuléti

Vadovas man i$sako savo nuomon¢
apie mano darba

3.11

Vadovas skiria démesj tiems, kurie

3.12 kity yra atstumti

Vadovas man pataria, ko imtis, kad
3.13 | uz darba bii¢iau paskatinta(- as)

Vadovas paskatina tuos
3.14 | darbuotojus, kurie pasiekia
numatyty tiksly

Vadovas zino, kokie bus rezultatai ,
3.15 | tinkamai atlikus darba

Vadovas yra patenkintas, kuomet
3.16 | as pasiekiu numatyty standarty

Kol viskas sekasi, vadovas,

3.17 nesistengia nieko keisti

Vadovas supazindina darbuotojus
3.18 | su darbo atlikimo standartais

Vadovas nieko pries, jei as ir toliau
3.19 | dirbu laiko patikrintais budais ir
metodais

Viskas ka a$ noriu daryti, vadovui

3.20 tinka

Vadovas neuzdavinéja klausimy
kitiems apie savaime suprantamus

3.21

dalykus
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Prie kiekvieno teiginio parinkite vieng labiausiai tinkantj atsakymq ir jj pazymékite (X).

Eil.n Teiginiai 0 1 2 Retai 3 Kartais | 4 DaZnai 5 6
r Niekad | Bevei Labai | Visada
a k daznai
nieka
da
41 Savo darbe as trykstu
' energija
Jauciu, kad darbas, kurj
4.2 atlieku, yra prasmingas ir
tikslingas
Laikas greitai béga kuomet
4.3 .
dirbu
44 Savo darbe jauciuosi
' stiprus ir energingas
45 Savo darbe esu kupinas
' entuziazmo
Kai dirbu, pamirstu viska,
4.6 .
kas aplink mane
4.7 Mano darbas mane jkvepia
4.8 Ryte noriu eiti  darba
Dziaugiuosi, kai tenka
4.9 . Lo
intensyviai dirbti
410 Didziuojuosi darbu, kurj
darau
4.11 AS jsitraukiu j savo darbg
412 Galiu nenutriikstamai
' dirbti ilgg laika
413 !\V/Iva_nq darbas yra kupinas
i8Sukiy
4.14 Dirbdamas a§ uzsimir§tu
Man sunku atsiriboti nuo
4.15
savo darbo
Savo darbe jauéiuosi
4.16 ey
emociskai atsparus
417 Savo darbe visuomet esu

atkaklus, net kai nesiseka

Paaiskinimai — (1) Beveik niekada — Kelis kartus per metus ar re¢iau / (2) Retai — Karta per ménesj ar re¢iau / (3) Kartais — Kelis

kartus per ménesj / (4) Daznai — Karta per savaite / (5) Labai daznai — Kelis kartus per savaitg¢ / (6) Visada — Kiekviena diena.
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5. Jvertinkite, kiek sutinkate su Zemiau isvardintais teiginiais, skirtais apibidinti Jiisy
santykj su organizacija, kurioje dirbote/dirbate pandemijos metu. Prie kiekvieno teiginio
parinkite vieng labiausiai tinkantj atsakymaq ir ji pazymékite (X).

Eil. Teiginiai 1 2 3 4 5 6 7
nr Visi§ | Nes labiau nei sutinku labiau sutinku | visis§kai
kai utin | nesutink nei sutinku sutinku
nesut | ku u nei nesutinku nei
inku sutinku nesutink
u

AS buciau labai laimingas (-a),
galédamas (-a) likusig savo
karjeros dalj praleisti Sioje
organizacijoje.

51

AS tikrai jauciuosi taip, lyg Sios
5.2 | organizacijos problemos biity
mano paties/pacios problemos

AS jauéiuosi ,,Seimos dalimi‘

53 T
savo organizacijoje
54 AS jauciuosi emociskai prisirisegs
' (-usi) prie Sios organizacijos
55 Si organizacija man asmeniskai
' daug reiskia
56 AS jauciuosi, kad priklausau Siai

organizacijai

Siuo metu man biity labai sunku
5.7 | palikti $ia organizacija, net jei to
noréciau

Mano gyvenimas biity per daug
suzlugdytas, jei dabar
nuspresciau palikti Sig
organizacija

5.8

AS pasilieku Sioje organizacijoje
5.9 | tiek dél bitinybés likti, tiek dél
Savo noro

Manau, kad turiu labai mazai
pasirinkimo galimybiy, kad
svarstyciau i§¢jima i$ $ios
organizacijos

5.10

Viena i$ neigiamy pasekmiy
5.11 | paliekant $ig organizacijg biity
galimy alternatyvy stoka kitur

Viena i§ priezas¢iy kodél iki Siol
5.12 | dirbu $ioje organizacijoje yra ta,
kad norint iSeiti daug praraséiau

Jauciu pareigg likti pas dabartinj

513 darbdavj

Net jei tai man biity naudinga,
5.14 | nemanau, kad dabar bty teisinga
palikti organizacija, kurioje dirbu

AS jausciausi kaltas (-a), jei

5.15 | dabar palik¢iau savo organizacija

Si organizacija yra verta mano

5.16 .
lojalumo

Dabar as nepalikciau savo
5.17 | organizacijos, nes jauciu pareiga
Sios organizacijos Zmonéms

AS esu daug skolingas (-a) savo

5.18 Lo
organizacijal
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. Jusy Wytis:

@)
@)

Vyras
Moteris

. Jusy amzius

O O O O O

18-25
26-35
36-45
46-55
Virs 55

. Jusy issilavinimas

O O O O O O

Pagrindinis

Vidurinis

Profesinis / spec. Vidurinis

Aukstesnynis / aukStasis neuniversitetinis
AukStasis universitetinis

Kita (jrasykite)

. Kiek laiko dirbate Sioje organizacijoje?

o

®)
@)
@)
@)

Iki 1 mety
1-3 metai
4-7 metal
7-10 mety
Virs 10 mety
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