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IVADAS

Temos aktualumas. Vertybés yra bruozai ar savybés, kurios Zymi tai, kas svarbu Zmonéms
(Anjum ir Shah, 2017). Organizaciniai tyrimai rodo, kad kai nauji darbuotojai patenka |
organizacijg, jie pradeda prisitaikyti prie organizacijos vertybiy (Hewlin, 2003), nes organizacijos
taip pat kuria tam tikras normas ir vertybes, kurios apibréZia pagrindinius jy komponentus ir reiSkia
juy vadovy suformuotg strateging misija. Kai asmuo elgiasi ne pagal savo vertybes tam, kad biity
pripazintas darbovietéje jis uzsiima ,.konformizmo fasady™ kiirimu, kuriuos galima apibrézti kaip
asmeniniy vertybiy slopinimg ir organizacijos vertybiy priémimag tuomet, kai asmeninés vertybés
neatitinka organizacijos vertybiy (Hewlin, 2003). Mokslininkai ir praktikai vis labiau suvokia
autentiSkos savirai§kos organizacijose naudg (pavyzdziui, Cable, Gino ir Staats, 2013; Cable ir Kay,
2012), jskaitant padidéjusj darbuotojy gyvybingumg, zemesnj streso lygj ir pageréjusig bendrg
savijautg (Lopez ir Rice, 2006), o neautentiSkumas gali trukdyti psichologinei ir emocinei gerovei

(Bell, 1990), dél to svarbu istirti, kas daro jtakg konformizmo fasady kirimui.

Teigiama, kad lyderiai vaidina pagrindinj vaidmenj nustatant organizacijos efektyvumag
visais lygmenimis (pavyzdziui individo, komandos, organizacijos), todél lyderystés tema mokslinéje
literatiiroje yra viena plaiausiai nagrinéjamy (Burke, Sims, Lazzara ir Salas, 2007). Dauguma
mokslininky pabrézia, kad vadovavimo veiksmingumg (Mozammel ir Haan, 2016), darbuotojy
darbo kokybe, motyvacija, jsitraukimg lemia pasirinktas arba taikomas tiesioginio vadovo lyderystés
stilius (Kaur, 2016). I$ teoriniy diskusijy apie moralinius ir etinius lyderystés pagrindus atsiranda
poreikis isryskinti kertinius lyderystés elementus (Luthans ir Avolio, 2003; May, Chan, Hodges ir
Avolio, 2003). D¢l $iy pastangy atsirado autentiSkos lyderystés samprata, kuri buvo matoma kaip
pagrindiné teigiamy lyderystés modeliy, tokiy kaip: transformaciné, charizmatiska, etiné ir
tarnaujancioji lyderystés, koncepcija (Avolio ir Gardner, 2005). AutentiS$kas vadovavimas yra
perspektyvus vadovavimo stilius, turintis daug potencialiy teigiamy rezultaty (Avolio, Gardner,
Walumbwa, Luthans ir May, 2004; Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing ir Peterson, 2008).

Dar vienas i$ veiksniy, galimai daranciy jtakg darbuotojo konformizmo fasady karimui, yra
individo suvokimas apie jo artimg darbo aplinka, kurig apibiidina komandos klimatas (Schneider ir
Reichers, 1983). Komandos klimatas susijes su grupe, su kuria tapatinasi darbuotojai ir su kuo jie
bendrauja atlikdami su darbu susijusias uzduotis (Anderson ir West, 1998). Komandos klimatas
apibréziamas pagal keturias pagrindines dimensijas: vizijg, saugy dalyvavima, orientacijg j uzduotj
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ir atvirumg inovacijoms (Anderson ir West, 1998; Basaglia, Caporarello, Magni ir Pennarola, 2010).
Teigiamas komandos klimatas skatina komandos procesa, o komandos nariai pasitiki vieni kitais,

kartu dirba ir dalijasi panaSia vizija darbe (Xue, Bradley ir Liang, 2011).

Pagrindinis lyderio geb¢jimo efektyviai veikti aplinkoje komponentas yra laipsnis, kuriuo
pavaldiniai ir bendradarbiai juo pasitiki (Burke ir kt., 2007). Pasitikéjimas vadovu paprastai
apibréziamas kaip pavaldinio noras biiti pazeidziamam savo vadovo elgesiui ir veiksmams, kuriy
pavaldinys negali kontroliuoti (Mayer, Davis ir Schoorman, 1995). Pasitikéjimas vadovu siejamas
su jvairiais individualiais ir organizaciniais rezultatais (DeConinck, 2011). Chenhall ir Langfield-
Smith (2003) atkreipé démesj j tai, kad darbuotojy pasitikéjimas vadovu palengvina individualiy ir

organizaciniy tiksly siekimg, dalyvavimg sprendZiant problemas ir kuriant novatoriskas strategijas.

Autentiska lyderyste Lietuvoje nagrinéjo ne vienas autorius: Katiliené (2010) siekiant
atskleisti autentiSkos lyderystés ir vadybos pokyciy XXI amziuje rySius; Miniotaité ir Buciiniené
(2013) analizuojant kaip autentiS8kos lyderystés ir apsisprendimo teorijos yra susijusios ir gali biiti
naudingos nustatant autentiSkos lyderystés teigiama jtaka pasekéjy vidinei motyvacijai,
pasitikéjimui, jsipareigojimui ir bendram pasitenkinimui darbu bei lyderiy vidinei motyvacijai ir
Surpikiené (2018) atliko kokybinj tyrima siekiant istirti, kaip lyderiai kuria autentiskus santykius
organizacijoje, atskleidziant autentiSkoje lyderystéje besiformuojanéiy lyderio ir sekéjo santykiy
genez¢. Nors Lietuvoje yra atlikti keli tyrimai apie organizacinj klimatg (pavyzdziui
nebuvo rasta. Saparnio ir Merkio (2000) publikacijoje buvo analizuojamas konformizmo rysys
specifingje (Svietimo) srityje, tuo tarpu verslo aplinkoje atlikty tyrimy nebuvo rasta. Taigi, nors dalis
elementy buvo tiriami, tyrimy apie konformizmo, komandos klimato, autentiskos lyderystés ir

pasitikéjimo vadovu rysius Lietuvoje néra.

Analizuojamos temos istyrimo lygis. Kinnunen, Feldt ir Mauno (2016) atliktas ilgalaikis
tyrimas, kurio metu per trumpesn] laikotarp] nustatyta komandos klimato daroma jtaka autentiskai
lyderystei. Taip pat yra atlikta tyrimy, kuriy metu jrodytas autentiSkos lyderystés vaidmuo
komandos klimatui (Cerne, Jakli¢ ir Skerlavaj, 2013; Nielsen, Eid, Mearns ir Larsson, 2013;
Woolley, Caza ir Levy, 2011). Daugybé empiriniy tyrimy iStyré autentiskos lyderystés poveikj
darbuotojy pasitikéjimui ir nustaté teigiamag jy sasajg (Clapp-Smith, Vogelgesang ir Avey, 2009;
Peus, Wesche, Streicher, Braun ir Frey, 2012; D. S. Wang ir Hsieh, 2013; Wong ir Cummings,
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2009b). Yra tyrimy, kuriuose analizuojamas kartu veikianc¢iy lyderio ir komandos klimato vaidmuo
pasekéjy ziniy dalijimuisi (Xue ir kt., 2011) bei lyderio vaidmuo darbuotojy nenutyléjimui (Khalid
ir Ahmed, 2016). Atlikti tyrimai rodo, kad pasitikéjimas vadovu gali paveikti, kaip pavaldiniai
aiSkina vadovo elgesj (Cook ir Wall, 1980).

Darbo naujumas. Tyrimy apie autentiS8kos lyderystés ir konformizmo ry$j nebuvo rasta,
komandos klimato daromg tiesioging jtakg konformizmui tyrimy taip pat nebuvo rasta ir, nors
tyrimy apie autentiSkos lyderystés ir pasitikéjimo vadovu ry$j yra nemazai, tadiau tyrimy apie
pasitikéjimo vadovu jtaka autentiSkos lyderystés ir konformizmo bei autentiSkos lyderystés ir

komandos klimato rySiams dar néra atlikta.

Darbo problema. Kokig jtakg konformizmui daro autentiska lyderysté, komandos klimatas

ir pasitikéjimas vadovu?

Tyrimo tikslas. Remiantis iSanalizuota moksline literattira bei empiriniu tyrimu nustatyti

autentiSkos lyderystés, komandos klimato, ir pasitikéjimo vadovu jtaka konformizmui.
UZdaviniai:

1. Atliekant mokslinés literatiros analizg, iSsiaiskinti kaip suvokiamas konformizmas,
autentiSka lyderysté, komandos klimatas ir pasitikéjimas vadovu.

2. Apzvelgus moksline literatlirg nustatyti galimg autentiSkos lyderystés, komandos
klimato, pasitikéjimo vadovu jtakg konformizmui.

3. Atlikus empirinj tyrima, iStirti pasitiké¢jimo vadovu moderacija autentiskos lyderystés
ir komandos klimato rysiui.

4. Atlikus empirinj tyrima, iStirti pasitikéjimo vadovu moderacijg autentiSkos lyderystés
ir konformizmo rysiui.

5. Atlikus empirinj tyrima, iStirti moderuotos mediacijos modelj: autentiskos lyderystés

netiesioginj poveikj konformizmui per komandos klimata moderuojant pasitikéjimui vadovu.

Tyrimo metodai: autentiskos lyderystés, komandos klimato, pasitikéjimo vadovu ir
konformizmo mokslinés literatiiros analiz¢, strukttrizuota Lietuvos jmoniy darbuotojy anketiné
apklausa, statistiné duomeny analizé: klausimyno patikimumo testai, duomeny normalumo testai,

moderatoriaus ir mediatoriaus statistiné analizé.



Darbo struktira. Darbg sudaro: jvadas, literatiiros analizés dalis sprendzianti pirma
uzdavinj, tyrimo metodikos dalis sprendzianti antrg uzdavinj, empiriné tyrimo dalis, kurioje
sprendziami treCias, ketvirtas ir penktas uzdaviniai, iSvados ir pasitilymai, literatiros ir Saltiniy

sgraSas, santrauka angly kalba ir priedai.



1. KONFORMIZMO, KOMANDOS KLIMATO, AUTENTISKOS
LYDERYSTES, PASITIKEJIMO VADOVU SAMPRATA IR REIKSME
1.1. Konformizmo samprata, priezastys, pasekmés ir matavimas
1.1.1. Konformizmo samprata ir atsiradimo prieZastys

Darbuotojy islikimas ir sékmé pirmiausia priklauso nuo to, kaip gerai darbuotojai atitinka jy
organizacijy normas ir vertybes (Jackall, 1988). Konformizmas darbe gali apimti kity modeliavimg
panasSiose rolése (Ibarra, 1999), atitinkamy emocijy isreiskima (Rafaeli ir Sutton, 1987), apranga
(Rafaeli, Dutton, Harquail ir Mackie-Lewis, 1997), sutikimg su vadovo nuomone (Ralston, 1985),
kraStutiniu atveju — susitaikyma su blogais komandos sprendimais (Flippen, 1999) ar netgi mazumy
diskriminavimg (Brief, Dietz, Cohen, Pugh, ir Vaslow, 2000). Konformizmas reiskia savo elgesio
pakeitima, kad atitikty kity reakcija (Cialdini ir Goldstein, 2004). Kai asmuo elgiasi ne pagal savo
vertybes tam, kad bty pripazintas darbovietéje, jis uzsiima ,,konformizmo fasady‘ ktrimu, kuriuos
galima apibrézti kaip asmeniniy vertybiy slopinimg ir organizacijos vertybiy priémimg tuomet, kai
asmeninés vertybés neatitinka organizacijos vertybiy (Hewlin, 2003). Teoriskai konformizmo
fasadai taikomi bet kokiam organizaciniam kontekstui ir apima elgesj, gestus, Zodinius pareiskimus,
taip pat emocijas (Hewlin, 2003). Konformizmo fasadai apima pavirsing ir gilig vaidyba kei¢iant

autentiS$ky emocijy iSraiska ir vidinius jausmus organizacijoje (Stormer ir Devine, 2008).

Zmonés i§ prigimties yra socialiis, motyvuoti bendrauti, trokita priklausymo jausmo ir
socialinio pritarimo islaikymo (Knapton, H. Back ir E. A. Béack, 2015; Snyder, 1974). Todél
asmenys yra motyvuoti prisijungti prie socialiniy grupiy, kad palaikyty santykius su Kkitais
(Baumeister ir Leary, 1995). Nustatyta, kad darbuotojai nesgmoningai keicia savo veido israiskas ir
manieras, kad tiksliai atspindéty pasnekovo gesta (Chartrand ir Bargh, 1999). Tyrimai parodé, kad
zmones keicia savo elges], kad pritapty prie organizacijoje vyraujanc¢iy normy siekdami biiti priimti
savo kolegy ir vadovy (Hewlin, 2003). Jei asmuo jaucia, kad yra iSstumiamas i§ grupés, gali pradéti
elgtis priesingai asmeninéms vertybéms tam, kad pritapty toje grupéje (Hewlin, Kim ir Song, 2016),
tai tyréjai apibrézia kaip neautentiska elgesj (Den Hartog ir Belschak, 2012; Shanock ir kt., 2013).

Ankstesni tyrimai nagrinéjo darbuotojy, kurie dirba klienty aptarnavimo srityje, neautentiska
elgesj (Chau, Dahling, Levy ir Diefendorff, 2009; Grandey, 2003), taciau net esant nepalankioms
aplinkybéms, tik teigiamas emocijas turi rodyti ne tik klienty aptarnavimo srityje dirbantys asmenys

(Shanock ir kt., 2013). NeautentiSkumas naudojamas ne tik darbui su klientais, bet ir su
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bendradarbiais ir organizacijos vadovais (Hu ir Shi, 2015). Snyder (1974) teigia, kad i$ darbuotojy
daznai reikalaujama prisitaikyti prie situacijos ir reaguoti teigiamai nepaisant jy vidinés biisenos.
Todel darbuotojai tiki, kad elgtis neautentiSkai yra butina, norint i$likti ir biiti sékmingiems
organizacijoje (Stormer ir Devine, 2008), iSsaugoti savo pozicijg ir pasiekti aukStesnio statuso
organizacijoje (Knapton ir kt., 2015), efektyviai manevruoti darbiniame gyvenime (Hewlin, 2003),
palaikyti socialinj ir tarpasmeninj funkcionavima (Snyder, 1974) bei sustiprinti profesinj jvaizdj (C.
S. Sharma ir N. Sharma, 2015).

Organizaciné tyla reiskia darbuotojy sprendimus atsisakyti idéjy, pasitlymy, klausimy ar
ripesCiy, bijant atsakomuyjy veiksmy ar nerimaujant, kad dalintis informacija yra beprasmiska
(Morrison, Wheeler-Smith ir Kamdar, 2011). Ankstesniy tyrimy metu buvo pastebétas panasumas
tarp organizacings tylos ir konformizmo fasady (Bies, 2009). Be to, Harvardo tyréjas Mayo (1945)
kalbédamas apie Zmoniy santykius teigia, kad atviras organizacijos vadovybés ir darbuotojy
bendravimas turi integruota mechanizmg. Socialiniy mainy teoretikas teigia, kad organizacinis
atlygis ir palankios salygos lemia suvokiamg organizacing paramg (Cotterell, Eisenberger ir
Speicher, 1992), o tai lemia palankius rezultatus tiek darbuotojams, tiek organizacijai (Rhoades ir
Eisenberger, 2002). Manoma, kad organizacijos suvokiamas palaikymas yra svarbus darbuotojams

priimant sprendimg ar jsitraukti j konformizmo fasadus, ar ne (Hunter, Luchak ir Devine, 2012).

1.1.2. Moksliniuose tyrimuose iSskirtos konformizmo priezastys, pasekmés ir matavimo
instrumentas

Konformizmo fasady kiirimui didele jtaka daro vidinis psichologinis veiksnys, susijes su
suvokiama pragyvenimo rizika, kaip kad baimé prarasti darba (Stormer ir Devine, 2008). Nustatyta,
kad egzistuoja tiesioginé koreliacija tarp konformizmo fasady kairimo ir suvokiamo nesaugumo dél
darbo (Hewlin ir kt., 2016). Tai patvirtina ir jvaizdzio valdymo tyrimas, kurj atliko Huang, Zhao,
Niu, Ashford ir Lee (2013). Nustatyta, kad darbuotojai, kurie jauciasi nesaugiis dél savo darbo,
norédami pagerinti savo padét] organizacijoje, yra labiau linke j jvaizdzio valdymg savo vadovy
atzvilgiu (Hewlin ir kt., 2016). Taip pat nustatyta, kad darbuotojai priklausantys mazumoms
(pavyzdziui pagal lytj, amziy, ras¢) konformizmo fasady kiirimg vertina kaip galimybe Kkilti
organizacijoje ir socialinio mobilumo strategija, skirta jiems jveikti atsakomybe biti kitokiu
daugumoje (Phillips, Williams ir Kirkman, 2016). Kitas atliktas tyrimas patvirtina, kad darbuotojai,

patiriantys patyCias darbo vietoje, gali buti skatinami elgtis nenuosirdziai, kurti konformizmo
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fasadus, kurie slopina paties darbuotojo vertybes ir priveréia darbuotojg apsimesti, kad jis priima
organizacines vertybes, 0 psichologiné jtampa medijuoja paty¢iy darbo vietoje ir konformizmo
fasady rysj (Liang, 2020). Taip pat nustatyta, kad darbo aplinka, kuri neskatina darbuotojy reiksti

idéjy ir nuomonés, padidina tikimybe, kad darbuotojai kurs konformizmo fasadus (Hewlin, 2009).

Irodyta, kad organizaciniy ir asmeniniy vertybiy nesuderinamumas didina emocinj iSsekima
(Siegall ir McDonald, 2004). Atlikus tyrimg nustatyta, kad konformizmo fasadai daro neigiama
poveikj kiirybisSkumui ir produktyvumui, turi jtakos savikontrolei (dél kurios atsiranda darbo
perdegimas) ir emociniam i$sekimui, o tai reiSkia, kad konformizmo fasadai pasireiskia ir fiziniu
nuovargiu, ir psichologiniu bei emociniu iSsekimu, o tai gali daryti jtakg darbuotojy Kketinimui
palikti darbg (C. S. Sharma ir N. Sharma, 2015). Nustatyta, kad konformizmo fasady
demonstravimas yra susij¢s su didesniu emocinio i$sekimo lygiu ir mazesniu emocinio
jsipareigojimo lygiu (Hewlin, 2009; Hewlin ir kt., 2016). Tyrime nustatyta reik§minga teigiama
konformizmo fasady ir darbo streso sgsaja (Phillips ir kt., 2016). Leng (2018) tyrimo rezultatas
parodé neigiama koreliacij tarp konformizmo fasady kiirimo ir darbuotojy pasitenkinimo darbu. Sis
rezultatas atitiko ankstesnius Glasg ir Einarsen (2008), Grandey (2003) atliktus tyrimus, kurie
parodé, kad darbuotojai turi mazesnj pasitenkinimg darbu, kai i§ jy tikimasi slopinti ir / ar keisti
savo emocijas darbe ir jsitraukti j neautentiSkuma; tyrimo metu taip pat buvo pastebéta, kad
darbuotojai, kurie privalo samoningai slopinti savo tikrgsias emocijas, savo vertybes ir jsitikinimus,
nuolat patiria nuovargj ir emocinj iSsekimg; tyrimo rezultatai parodé, kad egzistuoja teigiama
koreliacija tarp konformizmo fasady kiirimo ir darbuotojy ketinimo pasitraukti i§ organizacijos.
Kitas tyrimas taip pat rodo, kad konformizmo fasadai gali turéti neigiama jtakg zmogaus prisiriSimo
prie organizacijos jausmui, Kitaip tariant, realios pastangos geriau prisitaikyti per neautentiska
1SraiSkg gali skatinti atsiribojimg nuo organizacijos, kuris neigiamai veikia Zmogaus jsipareigojima
organizacijai ir skatina ja palikti (Hewlin ir kt., 2016). Be to, tyrimy iSvados rodo, kad neautentiski

veiksmai gali sukelti nerima ir depresija, taip pat sumazinti saviverte (llic ir kt., 2012).

Kaip jau minéta anksciau, konformizmo fasadai yra melagingi darbuotojy pateikiami
vaizdai, rodantys, tarsi jie priimty organizacines vertybes, o konformizmo fasady kiirimas yra tikro
saves uzmaskavimo forma (Hewlin, 2003). Konformizmo fasadai gali biiti jsisavinty jpro¢iy ar
scenarijy produktas (Tetlock ir Manstead, 1985) arba samoningas pasirinkimas ir atlikimas
(Rosenfeld, Giacolone ir Riordan, 1995). Didziausias démesys skiriamas sgmoningam fasady

karimui, kuris vyksta kasdienio darbo saveikoje ir aplinkoje, kai neatitinka asmeninés ir
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organizacinés vertybés (Hewlin, 2003). Reikéty pazyméti, kad asmeninés vertybés reiSkia
pagrindines, stabilias vertybes, tokias, kurios susijusios su asmens tapatumu ir jsiSaknijusios

aukléjime, socialiniame ir ekonominiame statusuose bei kulttiringje aplinkoje (Lachman, 1988).

Konformizmo fasadai yra susij¢ su jvaizdzio valdymu organizacijoje, taciau yra du svarbiis
skirtumai: 1. taikymo sritis; 2. prielaidos apie vidinj nuosekluma, dél kuriy buvo jvesta nauja
samprata (Hewlin, 2003). Konformizmo fasadus taip pat galima atskirti nuo emocinio darbo
savokos, nes pastarasis siejamas su organizaciSkai norimy emocijy iSraiSka sgveikos su klientais
metu (Ashforth ir Humphrey, 1993; Rafaeli ir Sutton, 1987). PavirSiné vaidyba yra panasi j
konformizmo fasadus, atsizvelgiant j apsimetimg, ta¢iau ji skiriasi nuo konformizmo fasady dviem
pagrindiniais budais: 1. pavir§iné vaidyba apsiriboja emocijy raiSka; 2. pavirSinés vaidybos
kontekstas paprastai apsiriboja klienty sgveika (Hewlin, 2003). Konformizmo fasadai taip pat turi
panasumy su atitikimo konstruktu, apibréziamu kaip vieSy zmogaus jsitikinimy ir nuomoniy
keitimas, reaguojant j iSorinj spaudima, bet kartu nekeiciant vidiniy jsitikinimy ar vertybiy (O’Reilly
ir Chatman, 1986), ta¢iau prieSingai nei konformizmo fasady konstruktas, atitikimo konstruktas

nejtraukia jvaizdzio valdymo ir vidinés jtampos (Hewlin, 2003).

Remiantis Hewlin (2003) konformizmo fasady teorija, buvo kuriamas konformizmo fasady
konstruktas. Hewlin (2009) pirmiausia i$skyré dvi kokybines duomeny rinkimo fazes: pirmosios
metu buvo atlikta apklausa, kurioje apklausiamy dirban¢iy studenty buvo paprasyta aprasyti
situacijas darbe, kuriy metu darbuotojai elgiasi ne taip, kaip jie i$ tikryjy jauciasi, ir taip pat
pasidalinty savo asmenine patirtimi apie autentiSky vertybiy neparodyma, o gautus duomenis
suskirste 1 2 kategorijas pagal panasumus ir dar vieng kategorija, kurioje atsakymai neturéjo
bendrumy; antrosios fazés metu naudojant gautus atsakymus buvo sukurtas interviu ir apklausti
asmenys. Naudojantis $iy dviejy faziy rezultatais, Hewlin (2009) i§skyré 10 teiginiy, kuriuos po
nepriklausomy tyréjy grupés vertinimo sumazino iki 8, o atlikus matavimus konstrukto teiginiams

buvo pasilikta prie galutinio $eSiy teiginiy varianto.

[Snagrinéjus moksling literatiirag galima teigti, kad jei asmuo jauciasi nesaugus dél savo
darbo vietos (Hewlin ir kt., 2016), priklauso mazumoms (Phillips ir kt., 2016), patiria patycias
darbovietéje arba yra skatinamas elgtis neautentiskai (Liang, 2020), darbuotojas jausdamas, kad
galimai yra iSstumiamas i$ grupés gali pradéti elgtis priesingai savo asmeninéms vertybéms (Hewlin
ir kt., 2016). Toks elgesys, kai asmuo elgiasi ne pagal savo vertybes darbovietéje tam, kad buty
pripazintas, vadinamas konformizmo fasady karimu (Hewlin, 2003). Mokslininky nustatyta, kad
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konformistiSkas elgesys didina emocinj i$sekima (Siegall ir McDonald, 2004), stresg darbe (Phillips
ir kt., 2016), mazina pasitenkinima darbu (Glasg ir Einarsen, 2008; Leng, 2018), kiirybiskuma ir
produktyvumag (C. S. Sharma ir N. Sharma, 2015), jsipareigojima organizacijai, prisiri§img prie
darbovietés ir tokiu badu skatina palikti organizacijg (Hewlin ir kt., 2016).

1.2. Autentiskos lyderystés samprata, pasekmés ir matavimas
1.2.1. AutentiSkos lyderystés samprata

Yukl (2010) pabrézia, kad norint zinoti, kg reikia jtraukti j autentiSkos lyderystés tyrima,
svarbu iSspresti autentiSkos lyderystés apibrézimo skirtumus ir iSskirti autentiSkos lyderystés
skirtumus nuo kity lyderystés teorijy. Svarbu, kad tyréjai kritiSkai ir nuodugniai apzvelgty
autentiSkos lyderystés vadovavimo elgesj, dimensijas, skirtumus ir pranaSumus lyginant su kitomis
lyderystés teorijomis (Cooper, Scandura ir Schriesheim, 2005). llgainiui buvo isgryninti jvairts
lyderio autentiSkumo ar autentiSkos lyderystés apibrézimai (Gardner, Cogliser, Davis ir Dickens,
2011). Sestajame desimtmetyje kilo pirmosios filosofinés lyderystés literatiiros sampratos, kurios
atspind¢jo prielaida, kad organizacijos autentiSkumas pasireiS8kia per lyderio autentiSkuma
(Novicevic, Harvey, Buckley, Brown-Radford ir Evans, 2006). Ta parodo 1 lenteléje pateiktas B. K.

Rome ir S. C. Rome (1967) autentiSkumo apraSymas hierarchinéje organizacijoje.

1 lentelé

Autentiskos lyderystés ir autentiSkos organizacijos apibréZimai

Apibrézimas Autoriai
Trumpai tariant, hierarchiné organizacija, kaip ir individualus asmuo, yra ,autentiS§ka“ tuo, kad per | B. K. Rome ir
savo lyderyste ji priima baigtinumg, neapibréZtumg ir nenumatytus atvejus; suvokia savo | S. C. Rome,
atsakomybés ir pasirinkimo galimybiy pajégumg; pripaZjsta kalte ir klaidas; jgyvendina savo | 1967
karybisko valdymo potencialg lanks¢iam planavimui, augimui ir jstaty ar strategijos formavimui; ir
atsakingai dalyvauja platesnéje bendruomenéje.

Lyderio autentiSkumas apibréziamas kaip dydis, kuriuo pavaldiniai suvokia, kad jy lyderis | Henderson ir
demonstruoja organizacinés ir asmeninés atsakomybés uz veiksmus, rezultatus ir klaidas, | Hoy, 1983
priémima; nemanipuliuoja pavaldiniais; parodo asmenybés, o ne vaidmens, svarba. Lyderio
neautentiSkumas apibréziamas kaip dydis, kuriuo pavaldiniai suvokia, kad jy lyderis permeta
atsakomybe ir kaltina kitus bei aplinkybes dél klaidy ir pasekmiy; manipuliuoja pavaldiniais;
demonstruoja vaidmens, o ne asmenybés, svarba.

Autentiskumu, kuris reiSkia autentiSko saves atradimg per prasmingus santykius organizaciniy | Ghindi ir
struktiry viduje ir procesus, kurie palaiko pagrindines, reik§mingas vertybes; intencionalumu, kuris | Duignan, 1997
reiSkia vizionierisSka lyderyste, kuri gauna energija ir krypti i§ gery dabartiniy organizacijos nariy
intencijy, kurie formuoja ateities vizija savo intelektu, Sirdimis ir sielomis; atnaujintu
isipareigojimu dvasingumui, reikalaujanCiam i§ naujo atrasti sielg kiekviename asmenyje ir
dziaugtis bendra prasme, siekiant santykiy; jautrumu jausmams, siekiy ir poreikiy supratimu, ypaé
atsizvelgiant | daugiakultiirg aplinka, kurioje daugelis lyderiy vadovauja, atsizvelgiant j augancias
gyvenimo ir darbo globalizacijos tendencijas.
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1 lentelés tgsinys

Lyderiai yra autentiskai transformuojantys, kai didina supratima, kas yra teisinga, dora, svarbu ir | Bass ir
grazu, kai jie padeda pakelti savo sekéjy pasiekimy ir saves realizavimo poreikius, kai jie skatina | Steidlmeier,
savo sekéjy auksta moraling branda ir kai jie stumia savo sekéjus siekti daugiau nei naudos sau, dél | 1999

grupés, organizacijos, visuomenés geroves.

AutentiSkas vadovavimas gali buti laikomas profesionaliai efektyvios, etikai pagristos ir | Begley, 2001

samoningai reflektyvios $vietimo administravimo praktikos metafora. Tai yra vadovavimas,
pagrijstas ziniomis, informuotas apie vertybes ir meistriskai vykdomas.

Autentiski lyderiai naudojasi savo jgimtais geb¢jimais, taciau jie taip pat pripazjsta savo trikumus
ir stengiasi juos jveikti. Jie vadovauja su tikslu, prasme ir vertybémis. Jie kuria ilgalaikius santykius
su zmonémis. Kiti juos seka, nes jie Zino savo pozicija. Jie nuoseklis ir disciplinuoti. Kai
iSbandomi jy principai, jie neina j kompromisus. Autentiski lyderiai yra atsidave saves tobulinimuli,
nes zino, kad buvimas lyderiu reikalauja asmeninio augimo visg gyvenimg.

George, 2003

Mes apibréziame autenti$ka lyderyste organizacijose kaip procesa, kuris remiasi tiek pozityviaisiais | Luthans ir

psichologiniais gebéjimais, tiek labai iSplétotu organizaciniu kontekstu, kuris lemia didesne | Avolio, 2003

savivoka ir teigiamg savireguliacinj elgesj tarp lyderiy ir kolegy, skatina teigiamg saves

puoseléjima. AutentiSkas lyderis yra pasitikintis savimi, viltingas, optimistiS§kas, iStvermingas,

skaidrus, orientuotas j morale paremta ateitj, ir teikia pirmenybe pacéiy bendradarbiy lyderystés

ugdymui. AutentiS$kas lyderis nesistengia priversti ar net racionaliai jtikinti savo bendradarbiy,

verciau lyderio autenti$kos vertybés, jsitikinimai ir elgesys padeda modeliuoti kolegy vystymasi.

Autentigki lyderiai yra tie asmenys, kurie Zino, kas jie tokie ir ka galvoja; elgiasi ir yra matomi kity | Avolio ir kt.,

kaip suprantantys savo ir kity vertybiy perspektyva, Zinias ir stiprybes; Zino kokiame kontekste jic | 2004

veikia; ir kurie yra pasitikintys savimi, viltingi, itvermingi ir turi auk$tg moralinj charakterj.

Autenti$ka lyderysté yra saves pazinimo, kity poZitrio supratimo ir techninio rafinuotumo pozicija, | Begley, 2004

vedanti j lyderystés veiksmy sinergija.

AutentiSki lyderiai puikiai zino savo vertybes ir jsitikinimus, yra savimi pasitikintys, nuo$irdas, | llies,

atsakingi ir patikimi, jie stengiasi paremti savo sekéjy stipriasias puses, plésti jy mastyma ir kurti | Morgeson ir

pozityvy bei patraukly organizacinj konteksta. Nahrgang,
2005

AutentiSky lyderiy apibrézimas reiSkia, kad autentiSkus lyderius nuo maziau autentiSky ar | Shamir ir

neautentiS8ky lyderiy galima atskirti keturiomis tarpusavyje susijusiomis savybémis: 1. asmens | Eilam, 2005

susitapatinimo su role laipsnis, t. y. lyderio vaidmens svarba jy savivokoje, 2. saves supratimo

aiSkumo lygis ir tai, kiek $is aiSkumas sutelktas ties tvirtomis vertybémis ir jsitikinimais, 3. tiksly

atitikimo jy jsitikinimams ir vertybéms lygis 4. laipsnis, kuriuo jy elgesys atitinka jy savivoka.

Autentiski lyderiai yra nuoSirdiis Zmonés, iStikimi sau ir tam, kuo tiki. Jie kelia pasitikéjimg ir | George ir

uzmezga nuosirdZius ry$ius su kitais. Kadangi zmonés jais pasitiki, jie gali motyvuoti kitus siekti | Sims, 2007

auksty rezultaty. Uzuot leide kity zmoniy likes¢iams vadovauti, jie yra pasirenge biiti savimi ir eiti
savo keliu. Kai jie vystosi kaip autentiski lyderiai, jiems rapi tarnavimas kitiems, o ne jy paciy
sékmé ar pripazinimas.

Autentiskg lyderyste apibréziame kaip lyderio elgesio modelj, kuris remiasi ir skatina pozityvius

Walumbwa ir

psichologinius gebéjimus ir pozityvy etinj klimata, puoseléja didesne savimone, viding moraling | kt.., 2008

perspektyva, subalansuotg informacijos apdorojimg ir santykiy skaidrumg su sekéjais, taip skatinant

teigiamg saviugda.

AutentiSkas lyderis apibréziamas kaip tas asmuo, kuris: 1. yra samoningas, kuklus, visada siekia | Whitehead,

tobuléjimo, supranta savo sekéjus ir ripinasi kity gerove; 2. puoseléja auksta pasitikéjimo lygi | 2009

kurdamas eting ir moralin¢ sistema; ir 3. siekia organizacinés sékmés per socialiniy vertybiy

konstrukta.

AutentiSka lyderyste siejama su nuoSirdumu, atvirumu Kitiems, saves supratimu, ir moraliniu | Neider ir

standarty ir vertybiy turéjimu. Schriesheim,
2011

Saltinis: Sudaryta autorés
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Pirmasis bandymas oficialiai apibrézti ir pritaikyti lyderystés autentiSkumo ir lyderystés
neautentiSkumo konstruktg buvo Henderson ir Hoy (1983). Kaip nurodoma 1 lenteléje, autoriai
mano, kad lyderystés autentiSkumas apima tris komponentus: 1. asmeninés ir organizacinés
atsakomybés uz veiksmus, rezultatus ir klaidas prisiémima; 2. manipuliacijos pavaldiniais
neblivima; ir 3. asmenybés, o ne vaidmens, svarbos parodymg. Lyderystés neautentiSkumas apima
zemg paminéty komponenty lygij, t. y. atskaitomybés triikumas, manipuliavimas pavaldiniais ir
demonstruojama vaidmens, o ne asmenybés, svarba. Nors komponentai Siek tiek sutampa su Kernis
ir Goldman (2006) pasitlytais autentiSkumo aspektais, atrodo, kad jie taip pat siejasi su kitomis
konstrukcijomis, tokiomis kaip moralinis smurtas darbingje aplinkoje (Tepper, 2007), organizaciné
politika (Ferris ir Kacmar, 1992) ir atskaitingumas (Hall, Blass, Ferris ir Massengale, 2004). IS trijy
sitlomy aspekty asmenybés, o ne vaidmens svarba yra artimiausias filosofinei autentiSkumo
sampratai, nes ji nurodo polink;i elgtis nuoSirdZiai, salyginai nevarZzomai tradiciniy vaidmens

reikalavimy, j tokj asmenj Zitrima kaip j tikrg ir autentiSkg (Henderson ir Hoy, 1983).

Kaip nurodoma 1 lentel¢je, Bhindi ir Duignan (1997) apibrézia autentiS$kg lyderyste kaip
sudarytg i$ keturiy komponenty: autentiSkumo, intencionalumo, dvasingumo ir jautrumo. Begley
(2001) pristaté alternatyvig perspektyva, kuri yra tiek plataus, tiek siauro masto, nes ji prilygina
autentiS$ka lyderyste efektyviai ir etiskai lyderystei ir apsiriboja $vietimo administravimo kontekstu
(zr. 1 lentele). Autorius teigia, kad autentiSkas vadovavimas reiskia tikrg lyderyste — viltinga, atvira,
1zvalgy ir kiirybingg reagavimg ] aplinkybes. Taigi, Begley autentiSkos lyderystés pozitiris apima kai
kuriuos komponentus, pavyzdziui, viltj (Luthans ir Avolio, 2003), kurie atsispindi ir vélesniuose
apibrézimuose. Be to, vélesniame Begley (2004) apibrézime (Zr. 1 lentele) pripazjstama saves
pazinimo svarba, kuri yra jvardijama daugelyje autentiSkumo (Kernis ir Goldman, 2006) ir
autentiSkos lyderystés sampraty (Gardner, Avolio, Luthans, May ir Walumbwa 2005; George, 2003;
Ilies ir kt., 2005; Luthans ir Avolio, 2003; Shamir ir Eilam, 2005). Tuo tarpu Bass ir Steidlmeier

(1999) isryskina lyderiy poveikj jy pasekéjams: skatina siekti ne asmeninés, o visuotinés geroves.

George knygos (George, 2003; George ir Sims, 2007) labai prisidéjo prie praktiky ir
mokslininky susidoméjimo autentiska lyderyste. Atsizvelgiant j autoriaus praktikas, nenuostabu, kad
jo autentisky lyderiy ir autentiskos lyderystés apibrézimai pirmiausia yra apraSomieji (Zr. 1 lentele).
Nepaisant to, jie puikiai uzfiksuoja populiarias sampratas, atspindin¢ias daugelj pagrindiniy
moksliniy apibrézimy komponenty. Penkios autentiskos lyderystés dimensijos pagal George (2003)

yra: 1. aistringas tikslo siekimas; 2. tvirty vertybiy praktikavimas; 3. vadovavimas S$irdimi,
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4. ilgalaikiy santykiy uZzmezgimas; ir 5. savidisciplinos demonstravimas. Nors apibrézimai skiriasi,
keletas jy gerai sutampa su autentiSkumo komponentais, kuriuos nustaté Kernis ir Goldman (Kernis,
2003; Kernis ir Goldman, 2006). Pavyzdziui, ilgalaikiy santykiy uzmezgimas atitinka orientacija ]

santykius, o tvirty vertybiy praktikavimas sutampa su autentisku elgesiu.

Mokslinis darbas, kuris labiausiai prisidéjo prie atsinaujinusio mokslininky susidoméjimo
autentis$ka lyderyste, yra Luthans ir Avolio (2003) autentiS$kos lyderystés konceptualizacija ir jos
tobulinimas. Kaip paaiSkina Sie autoriai, teoriniai jy autentiSkos lyderystés modelio pagrindai yra
teigiamas organizacinis elgesys (Luthans, 2002), transformacinis vadovavimas (Avolio, 1999) ir
etiSkos perspektyvos priemimas (Kegan, 1982). D¢l Sio pozitriy susiliejimo jy autentiSkos
lyderystés apibrézimas (zr. 1 lentelg) apima teigiamas organizacinio elgesio biisenas, tokias kaip
pasitikéjimas savimi, viltingumas, optimizmas ir iStvermingumas. Tai budinga ir Avolio ir Kt.
(2004) patikslintam apibrézimui (zr. 1 lentelg). I§ Siy apibrézimy néra aiSkus skirtumas tarp
autentiSkos lyderystés, psichologinio kapitalo ir transformacinés lyderystés, todél kyla iSankstinis
susirtipinimas dél diskriminacinio validumo (Cooper ir kt., 2005). Taciau Sie apibrézimai taip pat
apima pagrindinius savimonés, pozityvios savireguliacijos, pozityvios saviugdos ir teigiamos
moralinés perspektyvos komponentus, kurie tiesiogiai arba netiesiogiai atsispindi ankstesnése ir

vélesnése autentiSskos lyderystés sampratose (Gardner ir kt., 2011).

,,Gallup Leadership Institute” nariai Bruce Avolio, William Gardner, Fred Luthans, Doug
May, Fred Walumbwa ir jy kolegos dirbo su tikslesniu autenti$kos lyderystés apibrézimu (Avolio ir
Gardner, 2005; Gardner ir kt., 2005). Si tyrimy programa davé autentiskos lyderystés ugdymo
modelj (Gardner ir kt., 2005), pagrjsta Kernis (2003) daugiakomponentine autentiSkumo samprata.
Kaip liudijima apie mokslinj procesa, llies su kolegomis (2005) nepriklausomai sukiiré autentiskos
lyderystés apibrézima (Zr. 1 lentel¢je), kuris taip pat pagristas Kernis (2003) pozZiiiriu, ir taip
sustiprino Sios modelio naudinguma. ,.Gallup Leadership Institute* tyrimy programa baigési
autentiSkos lyderystés apibrézimu, kurj iSplétojo Walumbwa ir kt. (2008). Kaip nurodoma
1 lenteléje pateiktame apibrézime, Sis poziiiris identifikuoja keturis pagrindinius autentiSkos
lyderystés komponentus: savimone, subalansuota informacijos apdorojima, santykiy skaidrumg ir
viding moraling perspektyva, kurie remiasi Kernis ir Goldman (2006) aprasytais elementais:

sgmoningumu, nesaliSku apdorojimu, orientacija j santykius ir elgesio komponentu.

Keturi komponentai buvo patobulinti, kad atspindéty tiek konceptualias, tiek empirines
1zvalgas apie jy struktiirg. NeSaliSko apdorojimo komponentas buvo pavadintas subalansuotu
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apdorojimu (Gardner ir kt., 2005), nes pripazjstama, kad visi zmonés i§ esmés yra Saliski ir ydingi
informacijos tvarkytojai, ypa¢ asmeniskai svarbios informacijos kontekste (Tice ir Wallace, 2003).
Elgesio komponentas buvo pervadintas ] moraling perspektyva, kad geriau atspindéty lyderio
atsidavima pagrindinéms etinéms vertybéms. Be to, dvi autentiSkos lyderystés dimensijos — vidiné
reguliacija ir teigiama moraliné perspektyva, kurios anks¢iau buvo laikomos konceptualiai
skirtingomis (Gardner ir kt., 2005), buvo sujungtos j vidinés moralinés perspektyvos komponenta.
Jy sujungimas pagrjstas ,,Gallup Leadership Institute doktoranty autentisko lyderio apibrézimy
literatiiros analize. Rezultatai atskleidé, kad Siy aspekty nebuvo galima patikimai atskirti, nes abu
rodo elgesj, atitinkantj asmeninius standartus ir vertybes (Walumbwa ir kt., 2008). Keturiy
komponenty autentiSkos lyderystés modelj veliau jdiegé ir patvirtino Walumbwa ir jo kolegos
(Walumbwa ir kt., 2008), autentiskos lyderystés klausimyne (ALQ), o dar véliau Neider ir
Schriesheim (2011) autentiSkos lyderystés inventoriuje (ALI).

Pirmoje lenteléje pateikiami Shamir ir Eilam (2005) autentiSko lyderio ir autentiS$kos
lyderystés sgvoky apibrézimai, atspindi alternatyvig perspektyva autentiSkumo sampratoms, kurios
pagristos Kernis ir Goldman (2006) jzvalgomis. Shamir ir Eilam (2005) sitilo gyvenimo istorijy
poziiirj | autentiSky lyderiy ugdyma. Autoriai teigia, kad autentiska lyderysté stipriai priklauso nuo
individualiy prasmiy, kurias lyderis suteikia savo gyvenimo patyrimams, o $ios prasmés atsispindi
lyderio gyvenimo istorijoje (Shamir ir Eilam, 2005). Apibréziant autentiska lyderj, Zodis autentiskas
apibréziamas kaip ,,originalus®, ,,nuoSirdus® ir ,,ne netikras“, kad bty galima nustatyti keturiy
apibréZianciy savybiy rinkinj: pirma, autentiSki lyderiai netikrina savo lyderystés, vietoje to, jie
vadovauja kaip tikrasis as§; antra, jie vadovauja tikédami vertybémis grjstomis misija ir tikslu; trecia,
autentiSki lyderiai yra originalis, o ne kopijos, juos skatina giliai jsiSaknijusios, o ne kity primestos
vertybés; ketvirta, kadangi jie imasi veiksmy remdamiesi savo vertybémis ir jsitikinimais, jy zodziai
ir veiksmai yra nuosekls (Gardner ir kt., 2011). Shamir ir Eilam (2005) taip pat pazymi, kad jy
samprata apie autentiSkus lyderius nieko nepasako apie lyderio vertybiy turinj, prieSingai nei kiti

apibrézimai, apimantys moralumo vertinimus.

Shamir ir Eilam (2005) apibrézimas remiasi lyderiy saves suvokimu ir saves suvokimo ir
elgesio santykiu. Autoriai apibiidina autentiSkus lyderius kaip tuos, kurie turi aukSta asmens ir
vaidmens susiliejimo laipsnj (t. y. lyderio vaidmuo yra reikSmingas jy savivokoje), savivokos
aiSkuma, saves supratimg ir elgesio nuoseklumg (Gardner ir kt., 2011). Jie apibrézia autentiska

lyderyste kaip procesa, apimantj ne tik autentiska lyderj, bet ir autentiSka pasekéja, nes pasekéjai
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nusprendzia sekti lyderiu dél nuoSirdziy priezasCiy, kad uzmegzty autentiskus santykius. Galiausiai,
pagrisdami savo poziiirj apie gyvenimo istorijy jtaka autentiSkos lyderystés ugdymui, jie apibtdina,
kaip lyderiy gyvenimo istorijos gali padéti jzvelgti kertiniy jy gyvenimo jvykiy prasme, kuri

ilgainiui palengvina pozityvig saviugda per refleksijg.

Kitos alternatyvos toms, kurios grindziamos Kernis ir Goldman (2006) autentiSkumo
samprata, yra Sparrowe (2005) hermeneutinés filosofijos taikymas apibuidinant faktinj procesa,
kurio metu vystosi autentiSkas lyderio as; Michie ir Gooty (2005) tyrimas, apie tai, kokig rolg
transcendentinés vertybés ir teigiamos, | kitus nukreiptos emocijos, atlieka autentiSkos lyderystés
raidoje; Eagly (2005) taikoma rolés neatitikimo teorija, paaiSkinanti, kodél neatitikimai tarp lyties ir
lyderio roliy reikalavimy kartais apsunkina motery, kaip lyderiy, autentiSkumg; Ladkin ir Taylor
(2010) svarstymas apie budus, kuriais somatinis prasmés apie save suvokimas prisideda prie
jauc¢iamos autentiSkumo prasmés, ir kaip vadovaujantis somatiniais zenklais, lyderysté gali buti
vykdoma taip, kad ji bity suvokiama kaip autentiS$ka ir lyderiui, ir tiems, kam jis vadovauja.
Galiausiai Whitehead (2009) pristaté autentiSkos lyderystés apibrézimg, kuris apima tris
komponentus: 1. saves suvokimas, kity supratimas ir démesys tobuléjimui; 2. auksto pasitikéjimo
lygio sukiirimas, pagrjstas tvirta etine ir moraline sistema; ir 3. jsipareigojimas organizacijos
sékmei, kuri paremta socialinémis vertybémis (Zr. 1 lentele). Siy aspekty turinys ir jvardijimas $iek

tiek skiriasi nuo ankstesniy apibrézimy, taciau akivaizdu, kad jie i§ dalies sutampa.

1.2.2. Moksliniuose tyrimuose iSskirtos autentiSkos lyderystés pasekmés ir matavimo
instrumentai

Lyderystés poveikis yra viena i$ labiausiai nagrinéty organizaciniy tyrimy temy elgesio
tyrimuose (Kinnunen ir kt., 2016). Iki §iol daugybé tyrimy parodé, kad lyderysté siejama su
reik§mingais organizaciniais rezultatais, tokiais kaip darbuotojy pozitris, veikla ir motyvacija
(apzvalgas zr. Chiaburu, Smith, J. Wang ir Zimmerman, 2014; Judge ir Piccolo, 2004; G. Wang,
Oh, Courtright ir Colbert, 2011). Be to, padaugéjo tyrimy, nukreipty j lyderystés poveikj darbuotojy
gerovei (apzvalgas zr. Kuoppala, Lamminp&&, Liira ir Vainio, 2008; Skakon, Nielsen, Borg ir
Guzman, 2010). Siuos ankstesnius lyderystés tyrimus apibiidina maZiausiai du veiksniai: pirma,
daugumoje tyrimy pagrindinis démesys buvo skiriamas transformacinio lyderystés elgesio
ypatumams nagrinéti (apzvalgg zr. Dionne ir kt., 2014) ir antra, dauguma tyrimy buvo skerspjavio

pobudzio (Kinnunen ir kt., 2016). Autentiska lyderysté yra artima transformacinei lyderystei, tatiau
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buvo jrodyta, kad tai yra originali konstrukcija (Walumbwa ir kt., 2008; Walumbwa, Luthans, Avey
ir Oke, 2011). Vienas esminiy skirtumy nuo transformacinés lyderystés yra tas, kad autentiSka
lyderysté yra orientuota i sekéjy ugdyma, o ne i sekéjy lyderystés ugdyma kaip daznai teigiama
transformacinéje lyderystéje (Walumbwa ir kt., 2008). Be to, dalis autoriy autentisky lyderiy
neapibtudina charizmatikais ar jkvepianciais (Dionne ir kt., 2014; Walumbwa ir kt., 2008). Todél
procesas, kurio metu sek¢jai internalizuoja savo lyderiy vertybes, labiau grindziamas lyderiy
charakteriu, asmeniniu pavyzdziu ir atsidavimu, nei vyksta per galingas vizijas ir jkvepiancius

raginimus, kaip transformacingje lyderystéje (Kinnunen ir kt., 2016).

AutentiSka lyderysté yra perspektyvus lyderystés stilius, turintis daug potencialiy teigiamy
rezultaty (Avolio ir kt., 2004; Walumbwa ir kt., 2008), taciau autentiskos lyderystés tyrimai kol kas
yra gana riboti (Dinh ir kt., 2014; Dionne ir kt., 2014). Daugybé empiriniy tyrimy iStyré autentiskos
lyderystés poveikj darbuotojy pasitikéjimui ir nustaté teigiama jy sasaja (Clapp-Smith ir kt., 2009;
Peus ir kt., 2012; D. S. Wang ir Hsieh, 2013; Wong ir Cummings, 2009b). Maximo, Stander ir
Coxen (2019) atlikto tyrimo metu buvo nustatytas autentiskos lyderystés poveikis psichologiniam
saugumui, ir vaidmuo didinant jsitraukimg j darba per pasitikéjimg vadovu. Nustatyta, kad
autentiSka lyderysté tiesiogiai ir netiesiogiai veikia kiirybiSkuma per psichologinj reik§mingumg ir
jsitraukimg j darbg (Chaudhary ir Panda, 2018). Darbuotojai, kurie savo vadova jvertina Kaip
autentiSka lyderj, randa prasme¢ savo darbe ir pasizymi didesniu darbo jsipareigojimu (Chaudhary ir
Panda, 2018). J. Oh ir S. Oh (2017) atlikto tyrimo metu buvo padaryta i§vada, kad autentiska
lyderyste idealiai tinka iSlaikyti darbuotojus mazose organizacijose. Kito tyrimo iSvados parodé
teigiama reikSmingg autentiSkos lyderystés tarpininkavimo vaidmen;j tarp darbuotojy mokymo ir
darbuotojy veiklos rezultaty, kitaip tariant, lyderyst¢ yra labai svarbi darbuotojy mokymo
efektyvumui ir darbuotojy rezultatyvumui (Mira ir Odeh, 2019).

Henderson ir Hoy (1983) sukiiré 32 teiginiy konstruktg Lyderio autentiSkumo skalé (LAS),
kaip jrankj, skirtag jvertinti kiekvieng i§ trijy juy sitlomy lyderio autentiSkumo komponenty.
[Sanalizavus konstrukto teiginius, kilo susiriipinimas dél jrankio pagrjstumo ir universalumo. Jrankis
buvo koncentruotas j lyderio neautentiSkuma, manipuliacija pasekéjais, todél instrumentas nebuvo

placiai naudojamas ir susidoméjimas autentiska lyderyste sumazejo.

Po to, kai Luthans ir Avolio (2003) ragino atlikti mokslinius tyrimus, mokslininkai vél
susidoméjo autentiSka lyderyste, tyréjai stengési operatyviai panaudoti konstruktg, naudodamiesi
LAS alternatyvomis (Gardner ir kt., 2011) (zr. 2 lentelg).
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2 lentelé

Autentiskos lyderystés matavimo instrumentali

Pavadinimas Apibiidinimas Autoriai
Lyderio  autentiSkumo | 32 teiginiai Henderson ir
skalé (LAS; angl. Leader Hoy, 1983
Authenticity Scale)
Autentiskumo 45 teiginiai, 4 subskalés: saves suvokimas (12 teiginiy), nesaliSkas | Kernis ir
inventorius (Al:3; angl. | apdorojimas (10 teiginiy), elgesys (11 teiginiy), orientacija j santykius | Goldman,
Authenticity Inventory) (12 teiginiy). Susumuojant suformuojamas bendras autentiskumo balas. 2005, 2006
Autentiska lyderysté | 17 teiginiy, remiantis George (2003) autentiskos lyderystés | Tate, 2008
(angl. Authentic | konceptualiais matmenimis. 3 Subskalés:  savidisciplina ir etikos
Leadership) standartai (9 teiginiai), teigiamy santykiy uzmezgimas (4 teiginiai), aistra

tikslui (4 teiginiai). Susumuojant 17 teiginiy suformuojamas bendras

autentiSkos lyderystés balas.
Autentiskos  lyderystés | 16 teiginiy. 4 subskalés: saves suvokimas (4 teiginiai), santykiy | Walumbwa
klausimynas (ALQ; angl. | skaidrumas (5 teiginiai), vidiné moraliné perspektyva (4 teiginiai), | ir kt., 2008
Authentic Leadership | subalansuotas apdorojimas (3 teiginiai). Keturios subskalés suformuoja
Questionnaire) aukstesnio lygmens autenti$kos lyderystés koeficienta.
AutentiSkos  lyderystés | 14 teiginiy, 4 subskalés: saves suvokimas (3 teiginiai), santykiy | Neider ir
inventorius (ALI; angl. | skaidrumas (3 teiginiai), vidiné moraliné perspektyva (4 teiginiai), | Schriesheim,
Authentic Leadership | subalansuotas apdorojimas (4 teiginiai). Keturios subskalés suformuoja | 2011
Inventory) aukstesnio lygmens autentiskos lyderystés koeficienta

Saltinis: Sudaryta autorés

Walumbwa ir kt. (2008) autentiskos lyderystés klausimynas (ALQ), kuris grindziamas
Avolio, Gardner, Luthans, May, Walumbwa ir kity autoriy (Avolio ir Gardner, 2005; Gardner ir kt.,
2005; Walumbwa ir kt., 2008) autentiskos lyderystés perspektyva, kuri, savo ruoztu, kilusi i§ Kernis
ir Goldman (2006) daugiakomponentinés autentiSkumo sampratos, yra daznai naudojama
autentis$kos lyderystés matavimo priemoné. Nors (Kernis ir Goldman, 2005, 2006) Autentiskumo
inventorius (Al:3) taip pat yra prieinamas, §is instrumentas yra skirtas individualiam autentiSkumui
matuoti, o ne autentiS$kai lyderystei. Neider ir Schriesheim (2011) atsizvelgdami | tai, kad dalis
ALQ teiginiy yra saugomi komerciniy teisiy ir prieinami tik tyré¢jams, o tai ateityje gali sukelti
problemy, tai pat dél to, kad kuriant ALQ klausimyng buvo remtasi subjektyvia doktoranty
nuomone, o atsizvelgiant ] matavimy svarbg lyderystés tyrimy srityje, svarbu jvertinti instrumento
turinio pagristuma ir patikslinti arba pakeisti probleminius klausimyno teiginius, autoriai sukiiré

nauja konstrukta Autentiskos lyderystés inventoriy (ALI).

Atliekant tyrimus autentiskai lyderystei nustatyti buvo naudojami ir kiti instrumentai. Eigel

ir Kuhnert (2005) teigia, kad kai kyla lyderiy ,,lyderystés augimo lygis®, vyksta peré¢jimas saves
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pazinimo srityje i§ iSoriSkai apibrézto saves suvokimo ] vidinj saves suvokimg, kity supratimo
srityje i$ susitelkimo | save, ] susitelkimg j kitus, ir pasaulio suvokimo srityje i§ paprastumo |
sudétinguma. Aukstesni ,lyderystés augimo lygiai* parodo autentiskesnj lyderystés buda, o jiems
matuoti buvo naudotas pusiau struktiirizuotas ,,lyderystés augimo lygio* interviu, kuriame kiekviena
i$ keturiy kategorijy buvo vertintos penkiy baly skaléje (Eigel ir Kuhnert, 2005). Jensen ir Luthans
(2006a, 2006b) matavo autentiskag lyderyste susumuojant trijy konstrukty balus: 30 teiginiy i$
Daugiafaktorinio lyderystés klausimyno (MLQ) (Bass ir Avolio, 1993), 8 teiginiy i§ Verslumo
orientacijos (Entrescale) klausimyno (Knight, 1997) ir 7 rapestingumo tiesioginiy ir atvirkstiniy
teiginiy i$ Etinio klimato klausimyno (ECQ) (Victor ir Cullen, 1988). Wong ir Cummings (2009a,
2009b) siekdami ismatuoti lyderystés autentiSkumag naudojo 7 pavienius teiginius, atspindincius
lyderystés elgesi: saves suvokima, santykiy skaidruma, subalansuotg apdorojima, etiskg elgesi,
patikimuma, palaikymga ir jgalinima, pasirinktus i§ Lyderystés praktiky inventoriaus (LPI) (Kouzes
ir Posner, 2003). Teiginiai panaudoti kaip pavieniai latentinés lyderystés koncepcijos rodikliai

strukttriniy lygéiy modeliavimo analizéje.

Taigi, Siame tyrime naudojamos autentiskos lyderystés sampratg sudaro keturi komponentai:
subalansuotas apdorojimas, vidiné moraliné perspektyva, santykiy skaidrumas ir savimoné
(Walumbwa ir kt., 2008). Pasak Walumbwa ir kt. (2008), subalansuotas apdorojimas reiskia, kad
vadovas prie§ priimdamas sprendimus objektyviai iSanalizuoja visus svarbius duomenis. Tai apima
ir informacijos, kuri priestarauja jo pradiniam pozitriui, apdorojima (Peus ir kt., 2012). Vidiné
moraliné perspektyva nurodo vidinius moralinius standartus bei vertybes ir veikimg jais
vadovaujantis, net jei jaufiamas grupinis, organizacinis ar visuomenés spaudimas (Neider ir
Schriesheim, 2011). Santykiy skaidrumas reiSkia autentiSko saves (o ne apsimestinio ar
nenatliralaus) pristatyma kitiems (Gardner ir kt., 2005). Tai pasireiskia elgesiu, pavyzdziui, atviru
informacijos dalijimusi iSreiSkiant nuo$irdZias mintis ir jausmus tarpusavio santykiuose (Peus ir kt.,
2012). Galiausiai, saves suvokimas reiSkia procesa, kuriuo siekiama giliau suprasti savo stiprigsias
ir silpnasias puses (Gardner ir kt., 2005). Tai apima jzvalgy apie save suvokima per salytj su kitais ir
suvokimg apie savo poveikj kitiems zmonéms (Maximo ir kt., 2019). Trumpai tariant, autentiski
lyderiai vadovaujasi tvirta moraline perspektyva ir netgi spaudziami jie veikia pagal savo giliai
jsiSaknijusias vertybes (Avolio, Walumbwa ir Weber, 2009). Jie zino savo paziiiras, stiprigsias ir

silpngsias puses ir stengiasi suprasti, kaip jy vadovavimas veikia kitus (Gardner ir kt., 2005).
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1.3. Komandos klimato samprata, pasekmés ir matavimas

1.3.1. Komandos klimato samprata

Nuo organizacinio klimato sampratos jvedimo septintajame deSimtmetyje, literatiiroje

atsirado keletas organizacinio klimato tipy (Kuenzi ir Schminke, 2009), kuriy kiekvienas turi savo

specifinius aspektus ir rezultatus (Chatzi ir Nikolaou, 2007; Lee ir Idris, 2017) (zr. 3 lentele).

3 lentelé

Organizacinio klimato apibrézimai

apibudinan¢iu organizacijos statines savybes ir elgesio pasekmiy bei i§ pasekmiy kylanéiy
pasekmiy galimybes.

ApibréZimas Autoriai

Ypatybés, kurios atskiria vieng organizacija nuo kitos, nekinta bégant laikui ir daro jtaka | Forehand ir Gilmer,
zmoniy elgesiui organizacijose. Organizacijy asmenybé. 1964

Suvokiamos organizacijos savybés, jsiterpianéios tarp organizacijos charakteristiky ir | Friedlander ir
elgesio. Margulies, 1969
Individualiam organizacijos nariui klimatas pasireiskia pozitriy ir lakes¢iy rinkiniu, | Campbell,  Dunnette,

Lawler ir Weick, 1970

Individualus savo organizacijos suvokimas, veikiamas organizacijos ir asmens savybiy.

Schneider ir Hall, 1972

Psichologiskai prasminga kognityviné situacijos reprezentacija, suvokimas.

James ir Jones, 1974

Prasmiy, padedanciy Zmonéms suprasti pasaulj ir Zzinoti, kaip elgtis, suvokimas ar
interpretavimas.

Schneider, 1975

Asmeny apibrézimy apie organizacija konsensusas.

Payne, Fineman ir
Wall, 1976

Nariy suvokimo apie organizacija apibendrinimas.

James, Hater, Gent ir
Bruni, 1978

Psichologinis procesas jsiterpiantis tarp organizacijos charakteristiky ir elgesio.

Litwin ir Stringer, 1978

Individy pazintiné proksimaliné aplinkos reprezentacija, iSreiksta psichologine prasme ir
reik§mingumu individui.

Jamesas ir  Sellsas,
1981

Organizacinis klimatas gali buti apibréziamas kaip bendras poziiiris | politika, praktikg ir
procediiras, kurios yra susijusios su darbuotojy patirtimi ir elgesiu, kurj jie stebi gaudami
atlygj ir kuris yra palaikomas ir laukiamas.

Schneider ir Reichers,
1983

Klimatas yra organizacijos aplinka, jvairios jtakos darbuotojy (nariy) elgesiui modeliai,
atsirandantys dél vyraujanciy aplinkos apsaugos tiksly organizacijoje.

Sells ir James, 1987

Darbuotojy supratimas apie praktika, procediras ir elgesio rusis, uz kurias atlyginama ir
palaikoma tam tikroje aplinkoje.

Schneider, 1990

Suvokimas ir bendra reikSmé apie politikg, praktikg ir procediras, kurias patiria
organizacijos darbuotojai.

Schneider, Ehrhart, ir
Macey, 2013

Saltinis: Sudaryta autorés

Kadangi tos pacios grupés nariai tarpusavyje bendrauja daugiau, nei su kity grupiy nariais,
Schneider ir Reichers (1983) teigia, kad skirtingos darbo grupés sukurs skirtingas jvykiy, praktiky ir
procediiry prasmes, kurios gali biiti vienodos visoje organizacijoje. Sis suvokimas Anderson ir West

(1998) leido sukurti savo klimato apibrézima. Kadangi vienu metu vienoje organizacijoje egzistuoja
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daugybé klimato saglygy, klimatas geriausiai vertinamas kaip konkretus statinys, turintis referentg —
klimatas turi buiti i kazka nukreiptas, pavyzdziui, aptarnavimg, palaikyma, naujoves, sauguma
(Schneider, Gunnarson ir Niles-Jolly, 1994).

Bendrgja prasme organizacijos klimatas apibuidina, Kkaip darbuotojai patiria savo
organizacijas (Patterson ir kt., 2004, 2005), tuo tarpu komandos klimatas reiskia individo suvokima
apie jo artimg darbo aplinkg (Schneider ir Reichers, 1983). Taigi, komandos klimatas susij¢s su
grupe, su kuria tapatinasi darbuotojas ir su kuo jis bendrauja atlikdamas su darbu susijusias uzduotis
(Anderson ir West, 1998). Komandos klimatas apibréZiamas pagal keturias pagrindines dimensijas:
vizijg, saugy dalyvavimg, orientacijg j uzduotj ir atvirumg inovacijoms (Anderson ir West, 1998;
Basaglia ir kt., 2010).

Palankus komandos klimatas skatina komandos procesg, o komandos nariai pasitiki vieni
kitais, kartu dirba ir dalijasi pana$ia vizija darbe (Xue ir kt., 2011). Vadovavimo procesai gali
sustiprinti komandos klimatg tarp darbuotojy (Sun, Xu ir Shang, 2014), ta¢iau vadovavimas néra
komandos klimato konstrukcijos dalis (Lee ir Idris, 2017). Pats komandos klimato terminas reiskia

individualy organizacijoje esan¢iy komandy suvokima, elgesj ir pozitirj (Seibert ir kt., 2004).

West ir Anderson (1996) isskyré tris priezastis, kodél darbo ir organizacijy psichologai
turéty imtis aktyvaus profesinio vaidmens vertindami kolektyvinio lygio reiSkinius organizacijose:
1. tarptautiniai pokyc¢iai verslo aplinkoje sukelé dideliy pokyc¢iy organizacijose, ypac paskatino
inovacijy svarbg organizacijy sékmei; 2. tokios naujos organizavimo formos paskatino sparty
komandinio darbo naudojimo augimg organizacijose; 3. darbo ir organizacijy psichologai atsilieka
nuo Siy tendencijy ir pragmatisky Zmogiskyjy istekliy specialisty reikalavimy dél pagrjsty grupiniy

ir organizaciniy reiskiniy matavimy.

1.3.2. Moksliniuose tyrimuose iSskirtos komandos klimato pasekmés ir matavimo
instrumentai

Irodyta, kad teigiamas komandos klimatas skatina darbo nasuma (Idris, Dollard ir Tuckey,
2015; Liao ir Chuang, 2007; Sun ir kt., 2014), darbuotojy kiirybiskuma (P. Wang, Rode, Shi, Luo ir
Chen, 2013) ir darbuotojy gerove (Tafvelin, Armelius ir Westerberg, 2011; Ylipaavalniemi ir kt.,
2005). Komandos klimatas taip pat padeda komandai bendrai siekti tiksly ir netiesiogiai skatina

jsitraukimg j darbg ir darbuotojy darbo nasuma, todél buvo nustatyta, kad komandos klimatas kelia
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darbuotojy motyvacijos lygj (Lee ir Idris, 2017). Tyrimai parodé, kad komandos klimatas gali
prognozuoti kokybe sveikatos priezitros srityje (Bower, Campbell, Bojke ir Sibbald, 2003,
Proudfoot ir kt., 2007), inovacijose (Hulsheger, Anderson ir Salgado, 2009), komandos efektyvume
(Pirola-Merlo, 2010) ir priezitiros kokybés bei pacienty pasitenkinimo tobulinimg (Bower ir kt.,
2003).

Komandos klimatas, kaip moderuojantis veiksnys, sustiprina kognityvinés jvairovés poveikj
ziniy dalijimuisi (Lie ir kt., 2015; C. Tang ir Naumann, 2016). Kai komandoje kyla naujy idéjy,
reikia nuspresti, ar jas jgyvendinti, o idéjos jgyvendinamumas nustatomas keiciantis nuomonémis,
vykstant Ziniy dalijimuisi (Rahmi ir Indarti, 2019). Komandos klimatas padeda skatinti kognityviai
skirtingus komandos dalyvius dalintis Ziniomis (West, 1990). Klimatas kiirybinése komandose
padeda jvairiems nariams bendrauti tarpusavyje, kad galéty dalytis savo ziniomis (Rahmi ir Indarti,

2019).

Daug atlikty tyrimy apie komandos klimatg rémési komandos klimato inventoriumi (TCI)
(Shameem, Kumar ir Chandra, 2017). Remiantis West (1990) keturiy veiksniy modeliu, TCI buvo
sukurtas siekiant nustatyti komandos klimato veiksnius, bitinus darbo grupés inovacijoms.
Anderson ir West (1998) atkreipia démesj j konstrukto potencialg jj naudoti organizacijos klimato
apklausose, komandos formavime ir tobulinime, naujy grupés nariy atrankoje ir ilgalaikiame grupés

tobuléjime, tai patvirtina Chatzi ir Nikolaou (2007).

Originaliam 116 teiginiy TCI buvo atlikta tiriamoji ir patvirtinamoji veiksniy analize, kurios
rezultatas buvo 61 teiginio versija (Anderson ir West, 1998). Trumpa TCI forma, sudaryta i$
44 elementy, buvo sukurta iSgaunant teiginius, kurie tur¢jo stiprig koreliacija su savo ir kitomis
skalemis (Tseng, Liu ir West, 2009). Sesi i§ 44 elementy naudojami socialiniam patrauklumui
jvertinti, o lik¢ 38 elementai buvo sujungti | jau anksc¢iau minétas keturias skales: vizijg, saugy
dalyvavima, orientacija j uzduotj ir atvirumg inovacijoms (Tseng ir kt., 2009). Pagal teorinj West

(1990) modelj toliau aprasomos keturios skalés.

Vizija yra vertinamo rezultato id¢ja, atspindinti aukstesnio lygio tikslg ir motyvuojancia jéga
darbe (West, 1990). Darbo grupés, turincios aiskiai apibréztus tikslus, labiau linkusios kurti naujus,
tikslui tinkamus darbo metodus, nes jy pastangos yra sutelktos ir nukreiptos (Anderson ir West,
1998). West (1990) teigia, kad darbo grupés vizija susideda i§ keturiy daliy: 1. aiSkumo (reiskia

laipsnj, kuriuo vizija yra lengvai suprantama); 2. vizijos pobiidzio (parodo, kokiu mastu vizija turi

25



vertinamg rezultata grupés asmenims ir taip skatina jy jsipareigojima siekti grupés tiksly);
3. pasiekiamumo (vizijos turéty buti pasiekiamos, nes jei tikslo pasiekti nejmanoma, tai gali
demotyvuoti arba buti taip sunkiai suprantama, kad realiai nejmanoma numatyti praktiniy zingsniy

siekiant vizijos); 4. bendrumo (kalbama apie tai, kiek vizija jgyja bendrg komandos nariy pritarimg).

West (1990) teigia, kad kuo daugiau Zmonés dalyvauja priimant sprendimus per jtakos
turéjima, bendravima ir dalijimasi informacija, tuo didesné tikimybé¢, kad jie jsitrauks j ty sprendimy
rezultatus ir pasiiilys naujy ir patobulinty darbo biidy idéjy. Taigi, saugaus dalyvavimo konstruktas
siejamas su aktyviu jsitraukimu ] grupés bendravima, kur vyraujanti tarpasmeniné atmosfera
paremta grésmés nekelianciu pasitikéjimu ir palaikymu (Anderson ir West, 1998). Pavyzdziui,
teigiama, kad saugus dalyvavimas egzistuoja ten, kur visi darbo grupés nariai jauciasi galintys

sitilyti naujas idéjas ir problemy sprendimus esant nesmerkianciam klimatui (Rogers, 1983).

Grupése orientacijos j uzduotj faktoriy parodo asmens ir komandos atskaitomybés
pabrézimas; valdymo sistemos, skirtos jvertinti ir modifikuoti naSuma; atsizvelgimas j darbo
metodus ir komandos rezultatus; patarimai komandos viduje; griztamasis rySys ir
bendradarbiavimas; abipusé prieziiira; darbo ir idé€jy ivertinimas; aiSkiis rezultaty kriterijai;
prieSingy nuomoniy tyrinéjimas; konstruktyvis gincai (Tjosvold, 1982); ir riipestis maksimaliai
padidinti uzduocCiy atlikimo kokybe (West, 1990). Taigi S$is veiksnys apibiidina bendrg
jsipareigojimg profesionalumui vykdant uzduotis, kartu su klimatu, kuris palaiko nustatytos

politikos, procediiry ir metody tobulinima (Anderson ir West, 1998).

Atvirumas inovacijoms jvairiose komandose skiriasi tiek, kiek jis yra aiSkiai iSreikstas ir
igyvendintas (Anderson ir West, 1998). West, (1990) teigia, kad iSreikStas atvirumas gali bati
matomas personalo dokumentuose, politikos pareiSkimuose arba perduodamas i§ lipy | lipas.
Teigiama, kad biitina sglyga grupés inovacijoms yra jgyvendinama, o ne tik iS§sakyta parama, kai
novatoriSkam elgesiui teikiamas aktyvus palaikymas (Anderson ir West, 1998). Pavyzdziui, Daft
(1978) nustaté, kad naujovéms kurti reikia skirti istekliy, o Schroeder, Van de Ven, Scrudder ir

Polley (1989) pabrézé valdzios elito paramos svarba diegiant naujoves.

Trumpajg TCI versija (14 teiginiy) sukiré ir iSbandé Kiviméki ir Elovainio (1999) dviejuose
tyrimuose Suomijoje, kuriuos sudaré socialinés ir sveikatos priezitiros specialistai. Sutrumpinto TCI
elementy analizé ir patikimumo jvertinimai rodo auksta visy keturiy skaliy vidinj homogeniskuma ir

patikimuma (Kivimaki ir Elovainio, 1999). Beaulieu ir kt. (2014) analizé parodé, kad $i priemoné

26



gali biiti naudojama norint tirti komandos procesus, naudojant kiekybinius tyrimy planus didesniam
komandy skaiciui. Trumpa TCI versija gali biiti naudinga priemoné jvertinti komandos klimata

organizacijose ir atliekant tyrimus (Kaiser, Ekelund, Patras ir Martinussen, 2016).

Taigi, komandos klimatas apibrézia tai, kaip darbuotojas supranta savo artimg darbo aplinka
(Schneider & Reichers, 1983). Komandos klimatas apibréziamas per keturias pagrindines
dimensijas: vizijg, saugy dalyvavimag, orientacija j uzduotj ir atvirumg inovacijoms (Anderson ir
West, 1998; Basaglia ir kt, 2010). Vizija suprantama kaip vertinamo rezultato idéja, kuri atspindi
motyvacija darbe ir yra aukstesnio lygmens tikslas. Vizija sudaro keturi komponentai: aiSkumas,
vizijos pobidis, pasiekiamumas, bendrumas. Dar viena komandos klimato dimensija — saugus
dalyvavimas, kuris tapatinamas su noru jsitraukti j grupines diskusijas, nes grupés nariai vienas kitu
pasitiki, palaiko ir gali jaustis saugiai kartu (Anderson ir West, 1998). Tre¢ia komandos klimatg
apibrézianti dimensija — orientacija j uzduotj, kurig galima supranti kaip atsakomybés prisiémimg ir
isipareigojimg siekti profesionalumo atliekant uzduotis, o klimatas palaiko nustatytos politikos,
procediry ir metody tobulinimg (Anderson ir West, 1998). Atvirumas inovacijoms, kuris yra
ketvirta komandos klimato dimensija, vertinamas ir suprantamas per svarbg, jvardijima,
reglamentavimg ir jgyvendinimg komandose. Mokslininky tyrimai rodo, kad komandos klimatas
skatina darbo nasuma (ldris ir kt., 2015), darbuotojy karybiskumg (P. Wang ir kt., 2013), gerove
(Tafvelin ir kt., 2011), motyvacija, jsitraukimg j darbg ir darbo tiksly siekimg (Lee ir Idris, 2017).

1.4. Pasitikéjimo vadovu samprata, pasekmés ir matavimas
1.4.1. Pasitikéjimo ir pasitikéjimo vadovu sampratos

Pasitikéjimas jvardijamas kaip vienas i§ dazniausiai nagrinéjamy konstrukty Siandienos
organizacinéje literattiroje (Bunker, Alban ir Lewicki, 2004), todé¢l atsirado begalé pasitikéjimo
apibrézimy (Burke ir kt., 2007) (zr. 4 lentele).

4 lentelé

Pasitikéjimo apibrézimai

Apibrézimas Autoriai
Rizika arba kaZzko investavimas yra butinybé pasitikéjimui; pasitikéjimas akivaizdus tik | Deutsch, 1958
situacijose, kur potenciali zala nuo pasitikéjimo neispildymo yra didesné nei galima nauda
nuo iSpildyto pasitikéjimo. Pasitikéjimas apima riziky prielaida, tam tikra pasitikéjimo forma
yra budinga visiems santykiams.

Pasitikéjimas yra apibendrintas asmens tikéjimasis, kad galima remtis kito Zodziu. Rotter, 1967

27



4 lentelés tesinys

Pasiryzimas rizikuoti (viena i§ charakteristiky, biidingy visoms pasitikéjimo situacijoms).
Turi bti prasmingy paskaty, kuriomis rizikuojama, o pasitikintis turi suvokti tas rizikas.

Kee ir Knox, 1970

Asmens pasiryzimas pasikliauti kito asmens veiksmais situacijoje, kurioje yra oportunizmo
riziky.

Zand, 1972

Norint, jog pasitikéjimas is tikryjy egzistuoty, turi bati ir jsitikinimas, ir elgesio intencija.

Moorman, Zaltman
ir Deshpande, 1992

Vienos $alies pasiryzZimas biti pazeidziamai kitos $alies veiksmams, paremtas tikéjimu, jog
kita Salis atliks tam tikrus veiksmus, svarbius pirmai $aliai, nepriklausomai nuo galimybés
stebéti ar kontroliuoti antra Salj.

Mayer ir kt., 1995

Pasitikéjimo intencija — asmuo pasiruoses priklausyti nuo kito asmens tam tikroje situacijoje;
pasitikéjimo jsitikinimai — asmuo tiki, jog kitas asmuo yra geranoriSkas, kompetentingas,
saziningas, arba nusp¢jamas tam tikroje situacijoje.

Currall ir
1995

Judge,

Interpersonalinis pasitikéjimas: kognityvinis — atspindi problemas, tokias kaip patikimumas,
dorumas, sgziningumas ir teisingumas subjektui; emocinis — atspindi ypatingg santykj su
subjektu demonstruojant riipestj asmens gerovei.

McAllister, 1995

Pasitikéjimas reiskia tikéjima, kad individas nesielgs oportunistiS$kai arba savanaudiskai;
tikéjimas vertybiy sutapimu.

Lewicki ir Bunker,
1995

Pasitikéjimas yra psichologiné biisena, apimanti norg priimti pazeidZziamuma, pagrista | Rousseau,  Sitkin,

teigiamais liikesciais apie kito ketinimus ar elges;. Burt ir Camerer,
1998)

Riziky, susiety su tarpusavio priklausomybés tipu ir dydziu budingu situacijai, priémimas. Sheppard ir
Sherman, 1998

Pasitikéjimas kita Salimi atspindi ltikes¢ius arba jsitikinimus, kad kita Salis elgsis geranori$kai. | Whitener,  Brodt,

Pasitikéjimas apima pasiryzima buti pazeidziamu ir rizika, jog kita Salis gali nei$pildyti | Korsgaard ir

lukesc¢iy. Pasitikéjimas apima tam tikrg priklausomybés nuo kitos Salies lygj, jog vieno
individo veiksmai daro jtakg kito individo rezultatams. Pasitikéjimas gali bliti matomas kaip
vieno individo poziiiris (kylantis i§ pasitikin¢iojo suvokimo, jsitikinimy apie asmenj, kuriuo
pasitikima, ir jo savybiy, remiantis jo elgesiu) apie kita individa.

Werner, 1998

Institucinis pasitikéjimas: asmuo tiki, jog neasmeninés struktiiros palaiko asmens galimybes | Mcknight,

s¢kmei tam tikroje situacijoje; atspindi asmens jauciama saugumg situacijoje dél garantijy, | Cummings ir
socialiniy apsaugy ar kity struktiiry. Chervany, 1998
Psichologiné biisena, apimanti asmens pazeidziamumg, remiantis teigiama kito zmogaus | Dirks ir  Ferrin,
ketinimo prognoze. 2002

Atsakomasis pasitikéjimas yra tas, kuris atsiranda, kai viena $alis stebi kitos $alies veiksmus ir | Serva, Fuller ir
persvarsto savo pozilirj bei tolimesnj elgesj, remiantis tais pastebé&jimais. Mayer, 2005
Pasitikéjimas yra liikestis, kad galima pasikliauti kito Zzmogaus Zodziu, pazadu ar pareiskimu. | Poon, 2006

Saltinis: Sudaryta autorés

Atkinson ir Butcher (2003) tvirtina, kad praktiSskai nejmanoma turéti visuotinio pasitikéjimo

apibrézimo, nes tai yra socialiai sukonstruotas reiskinys. Atkinson ir Butcher (2003) teigia, kad

skirtinguose pasitikéjimo konceptualizavimo variantuose yra trys panaSis elementai, tai:

pazeidziamumas, neuztikrintumas ir rizika. Burke ir kt. (2007) teigia, kad priklausomai nuo tyré¢jo

ketinimy, pasitikéjimas buvo tiriamas kaip santykinai nekintanti savybé, procesas ar atsiradusi

busena. Kaip savyb¢, pasitikéjimas apibuidinamas kaip individualus skirtumas, vadinamas polinkiu

pasitikéti (Burke ir kt., 2007). Mokslininkai sitilo, kad kiekviename individe yra tam tikras pradinis
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pasitikéjimo lygis, kurj asmuo nori iSplésti beveik visiems tiems, su kuriais bendrauja, ir yra linkes
teigiamai vertinti kity ketinimus (Rotter, 1954, 1967). Pasitikéjimas taip pat suprantamas kaip
atsirandanti bisena. Atsirandancios biisenos reiskia kognityvines, motyvacines ar afektines biisenas,
kurios yra dinamiskos ir skiriasi priklausomai nuo kontekstiniy veiksniy, taip pat jvesties, procesy ir
rezultaty (Marks, Mathieu ir Zaccaro, 2001). Zvelgiant i§ ios perspektyvos, pasitikéjimas, visy
pirma, apibiidinamas kaip pozitiris, kuris gali vystytis bégant laikui arba labai greitai (Coppola,
Hiltz ir Rotter, 2004), remiantis kontekstiniais veiksniais ir poreikiu. Pasitikéjimg taip pat galima
vertinti kaip tarpinj process, kurio metu kiti svarbis elgesio budai, pozitris ir santykiai yra arba
sustiprinami, arba susilpninami, pavyzdziui, darbuotojai apskritai gali buti linke bendrauti su savo
lyderiais, tacCiau be pasitikéjimo Sis bendravimas gali biti ribotas arba ydingas, vengiant

informacijos, kuri gali biiti asmeniskai rizikinga (Burke ir kt., 2007).

Pasitikéjimas vadovu paprastai apibréziamas kaip pavaldinio noras biti pazeidziamam Savo
vadovo elgesiui ir veiksmams, kuriy pavaldinys negali kontroliuoti (Mayer ir kt., 1995). Borgen
(2001) teigia, kad pasitikéjimas vadovu yra neatskiriamai susijes su gebéjimu numatyti ir paveikti
kitos Salies elgesj. Dél pasitikéjimo vadovu svarbos Dirks ir Ferrin (2002) nurodo, kad pasitikéjimas
literatiiroje nagriné¢jamas dviem skirtingais pozitriais. Vadovo ir pasekéjo pasitikéjimas
paaiSkinamas naudojant socialiniy mainy teorijas, o tyrimy grup¢, naudojanti §j metoda, vadinama
»santykiais pagrista®; antroje perspektyvoje akcentuojamas nariy suvokimas ir jy pazeidziamumo

lyderio elgesiui laipsnis, ir $is pozitiris vadinamas ,,veikéju paremtas (Dirks ir Ferrin, 2002).

Socialiniy mainy teorija teigia, kad vadovy ir pasekéjy santykiai perauga ] pasitikéjimg ir
abipusius jsipareigojimus, jei abi Salys laikosi tam tikry mainy taisykliy (Cropanzano ir Mitchell,
2005). Darbuotojai, jgyjantys ekonominiy ir socioemociniy iStekliy darbo vietoje, jauciasi jpareigoti
savo teigiamomis nuostatomis ir elgesiu atlyginti vadovui ar organizacijai (Hsieh ir D. S. Wang,
2015). Blau (1964) pabrézia, kad socialiniy mainy santykiuose pasitikéjimas auga, kai vadovai ir
pasekéjai sgveikauja aukstos kokybés santykiuose. Pasitikéjimas vadovais grindziamas tokiu elgesiu
kaip atviras bendravimas ir saziningumas (Dirks ir Ferrin, 2002); pasekéjy pasitikéjimas vadovais
didéja, kai vadovai labiau demonstruoja tokius teigiamus psichologinius gebéjimus (Norman,
Avolio ir Luthans, 2010). Tyréjai tiek vadovavimo, tiek pasitikéjimo srityse pastebéjo, kad
tiesioginiy vadovy jtaka kokybiSkai skiriasi nuo aukstesnio lygio vadovy daromos jtakos (House ir
Aditya, 1997; Schoorman, Mayer ir Davis, 2007). Pirmieji yra labiau atsakingi uz su uzduotimi

susijusius Klausimus, o antrieji daugiau démesio skiria bendroms organizacinéms problemoms.
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1.4.2. Moksliniuose tyrimuose iSskiriamos pasitikéjimo vadovu pasekmés ir matavimo
instrumentai

Pastaraisiais deSimtmeciais pasitikéjimas savo vadovu buvo svarbi sgvoka daugelyje
discipliny: organizacinéje psichologijoje, valdyme, vieSajame administravime, organizacinéje
komunikacijoje ir Svietime (Dirks ir Skarlicki, 2004). Pavyzdziui, tyrinéjant organizacinés elgsenos
literatiirg, pasitik¢jimas jvardijamas kaip svarbi (nors neabejotinai nepakankamai pripazinta)
daugelio lyderystés teorijy dalis. Transformaciniai ir charizmatiSki lyderiai kuria pasitikéjimg savo
pasekéjais  (Kirkpatrick ir Locke, 1996; Podsakoff, MacKenzie, Moorman ir Fetter, 1990).
Pasitikéjimas yra esminis efektyvaus lyderio elgesio (Fleishman ir Harris, 1962) ir lyderio-nario
mainy teorijos (Schriesheim, Castro ir Cogliser, 1999) aspektas, o Kouzes ir Posner (1987) teigia,
kad pagrindinis vadovavimo elementas yra pasitikéjimas ir kad vadovas negali pasiekti visiSko savo
kompetencijos lygio neiSugdes pasitikéjimo tarp vadovo ir darbuotojo. Kiti tyrimai rodo, kad
pasitikéjimo skatinimas gali buti svarbus vadovo efektyvumui (R. Hogan, Curpy ir J. Hogan, 1994).
Be vaidmens lyderystés teorijose, pasitikéjimas siejamas su pozityviu pozilriu ] darba,
organizaciniu teisingumu, psichologiniais kontraktais ir komunikacijos, organizaciniy santykiy bei
konflikty valdymo efektyvumu (Dirks ir Skarlicki, 2004).

Pasitikéjimas vadovu siejamas su jvairiais individualiais ir organizaciniais rezultatais
(DeConinck, 2011). Mikrolygiu pasitikéjimas vadovu siejamas su tokiais rezultatais kaip darbuotojy
pasitenkinimas, pastangos ir darbo naSumas, organizacijos pilietiSkumas, bendradarbiavimas ir
komandinis darbas, lyderystés efektyvumas, Zmogiskyjy iStekliy valdymas ir deryby sékme
(Olekalns ir Smith, 2007). Makrolygiu pasitikéjimas yra organizaciniy poky¢iy ir islikimo,
verslumo, strateginiy aljansy, susijungimy ir jsigijimy bei net nacionalinio lygio ekonomikos

sveikatos varomoji jéga (Fulmer ir Gelfand, 2012).

Be to, kaip minéjo Hudson (2004), didelis pasitikéjimas vadovu daro jtakg pavaldiniy veiklai
ir organizacijos rezultaty kokybei. Mayer ir kt. (1995) leido suprasti, kad pavaldiniai, kurie labai
pasitiki vadovu, yra labiau motyvuoti ir nori atlikti veiklg, susijusig su organizacijos gerove.
Chenhall ir Langfield-Smith (2003) atkreipia démes;j | tai, kad darbuotojy pasitikéjimas vadovu
palengvina individualiy ir organizaciniy tiksly siekima, dalyvavimg sprendziant problemas ir kuriant
novatoriSkas strategijas. Dirks (2000) nustaté, kad pasitikéjimas treneriais yra susijes su krepSinio
komandy rezultatais. Empirinis vieSojo sektoriaus darbuotojy tyrimas atskleidé, kad pasitikéjimas

vadovu reikSmingai paveiké darbuotojy novatoriska elgesj (Jafri, 2012).
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Podsakoff ir kt. (1990) atkreipia démesj j tai, kad egzistuoja ne vienas pasitikéjimo
konstruktas (pavyzdziui Cook ir Wall, 1980; Giffin, 1967), tac¢iau néra aiSku, kuris yra geriausias.
Nuo tada buvo sukurta dar daugiau pasitikéjimo, tarp jy ir pasitikéjimo vadovu, konstrukty. Nors

néra nuspresta, kuris i§ jy yra geriausias, tarp dazniausiai naudojamy konstrukty i$skiriami Mayer ir

Davis (1999), Mayer ir Gavin (2005), McAllister (1995), ir Podsakoff ir kt. (1990) (zr. 5 lentele).

5 Lentelé

Pasitikéjimo vadovu konstruktai

Pavadinimas Apibiidinimas Autoriai
Pasitikéjimo/lojalumo 6 teiginiai. 2 teiginiai, kurie buvo panaudoti i§ tarpasmeninio pasitikéjimo | Podsakoff ir
vadovui (angl. Trust in | darbe konstrukto (Cook ir Wall, 1980), kartu su dar vienu teiginiu buvo | kt., 1990
/ loyalty to the leader) | naudojami atspindéti sekéjy tikéjimui jy vadovy intencijomis, like trys
teiginiai atspindéjo sekéjy iStikimybe ir atsidavimg vadovui.
Tarpasmeninis 11 teiginiy. 6 teiginiai vertina prisiri§imu paremts pasitikéjima, 5 teiginiai | McAllister,
pasitikéjimas vertina pazinimu (profesionalumu) pagrijsta pasitikéjima., kurie gali bati | 1995
organizacijose  (angl. | naudojami kartu arba atskirai.
Interpersonal
trust in organizations)
Pasitikéjimas (angl. | 4 teiginiai. Pasitikéjimo teiginiai i§ organizacijos pasitikéjimo modelio | Mayer ir
Trust) (Schoorman, Mayer ir Davis, 1996), pakeisti, kad atspindéty démesj | Davis, 1999
auksciausiajai vadovybei.
Pasitikéjimas (angl. | 5 teiginiai. 4 teiginiai i§ Mayer ir Davis (1999) konstrukto ir vienas naujas, | Mayer ir
Trust) pritaikyti pasitikéjimo tiesiogine ir auk$¢iausio lygio vadovybe vertinimui. | Gavin, 2005

Saltinis: sudaryta autorés

Podsakoff ir kt. (1990) sukurtas konstruktas yra skirtas rysiui tarp transformacinés lyderystés
ir pasitikéjimo tiesioginiu vadovu nustatyti. Kaip minéta anks¢iau, autentiska lyderysté yra artima
transformacinei lyderystei, o Dirks ir Ferrin (2002) atlikty tyrimy metu buvo nustatyta, kad
pasitikéjimas tiesioginiu vadovu turi tokig pacig arba didesne reikSme keturiems i§ penkiy tirty
faktoriy, tai: naSumas, altruizmas, noras iSeiti ir pasitenkinimas darbu, nei pasitik¢jimas
organizacijos vadovybe, kuri reikSmingesné buvo organizaciniam jsipareigojimui. Dél §iy priezasciy

Podsakoff ir kt. (1990) konstruktas yra tinkamiausias Siam tyrimui.

Taigi, nors yra daug pasitikéjimo savoky, pasitikéjimas vadovu jprastai apibréziamas kaip
pavaldinio samoningas pasirinkimas biiti pazeidziamam savo vadovo elgesiui ir veiksmams, kuriy
pasekéjas kontroliuoti negali (Mayer ir kt., 1995). Mokslininkai pastebi, kad tiesioginiy vadovy
jtaka yra kokybiskai didesné palyginus su aukstesnio lygio vadovy daroma jtaka (House ir Aditya,
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1997; Schoorman ir kt., 2007). Pasitikéjimas siejamas su teigiamu pozitriu j darbg, komunikacijos,
organizaciniy santykiy ir konflikty valdymo efektyvumu (Dirks ir Skarlicki, 2004), pasitikéjimas
vadovu daro teigiamg jtakag darbuotojy pasitenkinimui, pastangoms, darbo nasumui,
bendradarbiavimui ir komandiniam darbui (Olekalns ir Smith, 2007), taip pat pavaldiniy veiklai,
organizacijos rezultaty kokybei (Hudson, 2004), individualiy ir organizaciniy tiksly siekimui
(Chenhall ir Langfield-Smith, 2003).
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2. KOMANDOS KLIMATO, AUTENTISKOS LYDERYSTES IR
PASITIKEJIMO VADOVU REIKSMES KONFORMIZMUI TYRIMO
METODIKA

2.1. Tyrimo konceptualus pagrindimas

Atsizvelgiant | darbo tikslg ir konceptualy tyrimo modelj, keliamas tyrimo tikslas —
empiriskai iStirti autentiSkos lyderystés, komandos klimato ir pasitikéjimo vadovu daromg jtaka

konformizmui.
Tyrimo uzdaviniai:

1. Strukttiruotos apklausos metodu surinkti Lietuvos darbuotojy komandos klimato,
konformizmo, pasitikéjimo vadovu ir tiesioginio vadovo autentiskos lyderystés vertinimus.

2. Ivertinti konstrukty duomeny patikimuma naudojant Cronbacho alfa.

3. Nustatyti duomeny normalumo pasiskirstymg naudojant Kolmogrovo-Smirnovo ir
Shapiro-Wilko testg ir duomeny apraSomasias charakteristikas skewness ir kurtosis.

4. Atlikti moderuotos mediacijos analize¢ autentiskos lyderystés, komandos klimato,
pasitikéjimo vadovu ir konformizmo rySiui istirti naudojant PROCESS v3.5 by Andrew F. Hayes
iskiepj.

1 paveikslas

Konceptualus tyrimo modelis

Komandos
klimatas
M

A

<€

Autentiska " .
) Konformizmas
lyderyste > i
X
Pasitikéjimas
vadovu
w

Saltinis: sudaryta autorés
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Remiantis mokslininky atliktais tyrimais ir autoriy rekomendacijomis toliau atlikti tyrimus
Siose srityse, buvo nuspresta tirti autentiSkos lyderystés daromg jtakg konformizmui tiesiogiai ir per
komandos klimata, kai autentiSkos lyderystés ir komandos klimato ry$j moderuoja pasitikéjimas
vadovu bei autentiskos lyderystés ry$j su konformizmu moderuoja pasitikéjimas vadovu.
Konceptualus tyrimo modelis pateikiamas 1 paveiksle. Pagal konceptualy tyrimo modelj buvo

iSkeltos 3 hipotezés.

Vadovy elgesys, ypac¢ autentiSky lyderiy, buvo apibudintas kaip kuriantis ir palaikantis
teigiamg organizacinj klimatg (Gardner ir kt., 2005). Pasak Woolley ir kt. (2011), autentiski lyderiai
puosel¢ja teigiamg ir palaikant] klimata, iSreikSdami savo asmenines vertybes, kurios véliau
formuoja organizacines vertybes, kuriomis grindziamas klimatas (Avolio ir Gardner, 2005; Avolio
ir Luthans, 2006). Teigiamas klimatas sustipréja, kai sekéjai ima perimti organizacijos vertybes,
internalizuodami jas kaip savo (Kinnunen ir kt., 2016). Konkreciau, kadangi autentiski lyderiai yra
tie, kurie zino savo stiprigsias ir silpngsias puses, atsizvelgia j visas bet kokio klausimo puses,
palaiko savo asmenines moralines vertybes ir aiSkiai perteikia savo veiksmy motyvus ir tikslus, Sis
lyderio elgesys skatina teigiama klimata, kuriam budingas saziningumas, pasitikéjimas ir auksti
etikos standartai (Woolley ir kt., 2011). Sios savybés savo ruoztu atsispindi komandos atmosferoje,
kurig sudaro vizija, saugus dalyvavimas, orientacija j uzduotj ir atvirumas naujovéms (Anderson ir

West, 1998; Basaglia ir kt., 2010).

Remiantis aukSciau pateiktais teoriniais argumentais, buvo atlikti skerspjiivio tyrimai, kuriy
metu nustatyta, kad autentiska lyderysté ir komandos klimatas yra susij¢. Woolley ir kt. (2011)
nustaté, kad autentiSka lyderysté ir teigiamas darbo klimatas buvo susieti, Nielsen ir kt. (2013)
tyrimo metu jrodyta, kad autentiSka lyderysté ir saugumo klimatas, taip pat autentiska lyderysté ir
komandos inovacijos (Cerne ir kt., 2013) buvo teigiamai susijusios. Ta¢iau, autoriy Ziniomis, néra
jokiy ilgalaikiy Siy santykiy tyrimy, todél negalime buti tikri, ar autentiSka lyderysté skatina

komandos klimata, ar komandos klimatas skatina autentiska lyderyste (Kinnunen ir kt., 2016).

Iprastas priezastinis rySys, kai vadovavimas daro jtakg komandos klimatui, yra grindziamas |
lyderj orientuotu pozitriu, pagal kurj lyderiai yra veikéjai, turintys jtaka grupés ir organizacijos
rezultatams (apzvalgas zr. Dinh ir kt., 2014; Uhl-Bien, Riggio, Lowe ir Carsten, 2014). Si nuomoné
pabrézia lyderiy vaidmenj ir sekéjus mato kaip lyderiy jtakos gavéjus (Kinnunen ir kt., 2016). Savo
ruoztu galima pastebéti, kad pakeistas priezastinis rySys atspindi ] sekéjus orientuotg poziiirj,
kuriame atkreipiamas démesys ] sekéjy vaidmenj kuriant lyderyste ir paveikiant lyderio elgesio
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rezultatus (Uhl-Bien ir kt., 2014). Kinnunen ir kt. (2016) tyrime $is pozitris nurodo, kaip komandos
klimato suvokimas, matomas kaip sekimo rezultatas, formuoja ir puosel¢ja autentiska lyderyste.
Kaip teigé Uhl-Bien ir kt. (2014), tyrimas yra apie pozitirio pakeitimg ir galvojimg apie lyderius
kaip apie pasekéjy elgesio ir palaikymo (arba palaikymo stokos) gavéjus ir atvirkstinio pobiidzio
klausimy i$nagrinéjimg. Remiantis $iuo pozitriu Kinnunen ir kt. (2016) atliktas ilgalaikis tyrimas,
kurio metu reikSmingas kryzminis efektas pasireiské per 8 ménesiy laikotarpi, o per 14 ménesiy
laikotarpj nepasireiské. Kinnunen ir kt. (2016) teigimu, tai gali palaikyti nuomong, kad ilgas laiko
atidé¢jimas gali suteikti daugiau galimybiy prisitaikyti, kuris gali paneigti numatomg atvirkstinj
poveikj (K. Tang, 2014), pavyzdziui, kai darbuotojai prisitaiko prie savo darbo salygy, jie taip pat
gali prisitaikyti prie Siy salygy poky¢iy (Zapf, Dormann ir Frese, 1996), iskaitant geresnj komandos

klimata, todél poveikis ilgainiui, grei¢iausiai, nebus nustatytas.

Khan, Masih ir Ali (2021) tyrimas atskleidé, kad egzistuoja statistiSkai reikSmingas rySys
tarp transakcinés lyderystés ir organizacinio klimato bei pasitiké¢jimo vadovu ir organizacinio
klimato. Kity autoriy atlikti tyrimo rezultatai rodo, kad pasitikéjimas vadovu daro jtakg etiSkos
lyderystés ir pasekéjy vidinio moralinio balso rysiui, kai pasitikéjimas vadovu yra aukstas (Afsar ir
Shahjehan, 2018). Kao, Tsai, Schinke ir Watson II (2019) atliktas tyrimas rodo statistiskai
reikSmingg pasitikéjimo komanda daroma jtaka transformacinés lyderystés ir sanglaudos rysiui.
Pagal Siuos rezultatus galima numanyti, kad autentiSkos lyderystés ir komandos klimato rysiui jtaka

turéty daryti pasitikéjimas vadovu, todél keliama hipotezé:
H1 Pasitikéjimas vadovu moderuoja autentiskos lyderystés ir komandos klimato rys;.

Kalbant apie priezastis, kurios skatina darbuotojus iSreik§ti nuomone¢ arba nutyléti
organizaciniame kontekste, jzvalgos apie vadovg ir santykiai su juo turi didele jtakg (Khalid ir
Ahmed, 2016). Tai atrodo logiska dél dviejy priezas¢iy: pirma, daugeliu atvejy iSreik§tos nuomonés
ar nutyléjimo subjektas yra tiesioginis virSininkas (Brinsfield, 2013), antra, tiesioginis vadovas gali
daryti didele jtaka darbuotojo ivaizdziui, i$likimui organizacijoje, taip pat ir Karjerai (Khalid ir
Ahmed, 2016). Kai darbuotojai jaucia, kad virSininkas juos palaiko (Miceli, Near ir Dworkin 2008)
ir turi tam tikrg jtakg hierarchijoje, jie pradeda tikéti, kad jy balsas darys pokytj, todél nusprendzia
netyléti (Glauser, 1984). Toks darbuotojy supratimas apie savo vadova lemia didelio efektyvumo,
stiprios santykiy kokybés, psichologinio saugumo jausma, kuris savo ruoztu padeda jiems jveikti
motyvus tyléti (Edmondson, 2003; Milliken, Morrison ir Hewlin, 2003; Tangirala ir Ramanujam,
2012).
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Tyrimai rodo, kad pasitikéjimas vadovu gali paveikti, kaip pavaldiniai aiSkina vadovo elgesj
(Cook ir Wall, 1980). Teoriskai, kai pavaldiniai pasitiki savo vadovais, jie linke pozityviau
interpretuoti savo vadovy elgesi (Mayer ir kt., 1995; Shockley-Zalabak, Ellis, ir Winograd, 2000).
Teigiama, kad esant stipriam pasitikéjimo santykiui su vadovu, Zmonés bus maziau susirtping dél
situacijos neapibréztumo ir nuostoliy, susijusiy su nuomonés pasakymu ir atvirk$¢iai (Khalid ir
Ahmed, 2016), todél autoriai atliko tyrimg, kurio metu bandé nustatyti pasitikéjimo vadovu jtakg
suvokiamos organizacinés politikos ir darbuotojy iSreikStos nuomonés, kuri kaip ir konformizmo
fasadai priklauso iStekliy panaudojimo strategijoms (Wheeler, Halbeslebn ir Shanine, 2013), rysiui.
Nors tyrimas neparodé, kad pasitikéjimas vadovu daryty jtaka, autoriai teigia, kad taip gali biiti dél
per mazos pasitikéjimo vadovu reik§més organizacinés politikos kontekste (Khalid ir Ahmed,
2016), todél autoriai skatina atlikti tolimesnius tyrimus pasitikéjimo vadovu daromai jtakai
nutyléjimo elgesiui tirti. D¢l to net nepatvirtinus moderatoriaus vaidmens Siame kontekste, verta tirti
pasitikéjimo vadovu daromg jtakg autentiskos lyderystés ir konformizmo rysiui, nes §iame kontekste
pasitiké¢jimas vadovu galimai yra reikSmingas. Remiantis atliktais tyrimais ir tyréjy

rekomendacijomis, keliama hipotezé:
H2 Pasitikéjimas vadovu moderuoja autentiskos lyderystés ir konformizmo rysj.

Xue ir kt. (2011) teigia, kad tiek komandos klimatas, tiek jgalinanti lyderysté turi du budus,
kaip paveikti dalijimasi Ziniomis — be netiesioginés jtakos per poZzilrj, jie taip pat turi tiesioginj
poveikj. Tai rodo, kad jy poveikis yra tiek vidinis, tiek iSorinis: viduje jie pakreipia asmeny
subjektyvy pozitri, kuris savo ruoztu padidina dalijimgsi Ziniomis; iSoriSkai gali biiti sukurtas
socialinis spaudimas, atsirandantis dél komandos klimato arba jgalinancios lyderystés
palengvinanciy salygy, siekiant tiesiogiai skatinti dalijimasi ziniomis (Xue ir kt., 2011). A. Sharma
ir Bhatnagar (2017) tyrimo apie komandos jsitraukimo koncepcija, ypa¢ kai komandos dirba laiko
spaudimo kontekste, iSvados atskleidzia du svarbius komandos jsitraukimg lemiancius veiksnius:
patraukly komandos vadovo elgesj ir komandos klimatg, kurie gali buti naudojami kuriant auksta

komandos jsitraukimo lygj darbo komandose.

Xue ir kt. (2011) atlikto tyrimo metu buvo nustatyta komandos klimato ir jgalinancios
lyderystés, kuri kaip ir autentiSka lyderysté priskiriama prie pozityviy vadovavimo stiliy (Avey,
2014), svarba asmeny dalijimosi ziniomis pozitriui ir elgesiui: tyrimai rodo, kad $iy dviejy veiksniy

poveikis vienas kitg papildo. Pagal atliktus tyrimus keliama hipotezé:
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H3 Mediacinis autentiSkos lyderystés efektas konformizmui per komandos klimatg yra

moderuojamas pasitikéjimo vadovu.

6 Lentelé

Tyrimo kintamieji

X M

W

Y

AutentiSka lyderysté

Komandos klimatas

Pasitikéjimas vadovu

Konformizmas

Saltinis: sudaryta autorés

Tyrimo kintamieji pagal tyrimo modelj ir keliamas hipotezes pateikiami 6 lenteléje.

2.2. Tyrimo instrumentas

Siekiant atlikti kiekybinj tyrimg buvo pasirinktas anketinés apklausos metodas. Anoniminés

anketos klausimais buvo siekiama i$siaiSkinti respondenty tiesioginiy vadovy autentiskos lyderysteés,

komandos klimato, pasitikéjimo jy tiesioginiu vadovu, konformizmo fasady kiirimo vertinimus.

7 lenteléje pateikiami naudojami konstruktai.

7 Lentelé

Anketoje naudojami konstruktai ir demografiniai klausimai

Pavadinimas Autoriali Konstrukto autoriy | Tyrimo Teiginiy
Cronbacho alfa Cronbacho alfa | skai€ius

Konformizmo fasady konstruktas | P. F. Hewlin (2009) 0,83 0,81 6

(angl. Facades of Conformity)

AutentiS8kos lyderystés inventorius | Neider ir Schriesheim | MaZiausias 0,74 0,93 14

(ALI; angl. Authentic Leadership | (2011) didziausias 0,85

Inventory)

Komandos klimato inventorius | Kivimaki ir Elovainio | 0,91 0,93 14

(TCI; angl. Team Climate (1999)

Inventory)

Pasitikéjimo/lojalumo lyderiui | Podsakoff ir kt., 1990 | 0,90 0,74 6

konstruktas (angl. Trust in / Loyalty

to the Leader Scale)

Demografiniai klausimai Respondento lytis, amzius, i$silavinimas, pavaldiniy turéjimas, darbo stazas
organizacijoje, organizacijos dydis, organizacijos veiklos sritis, jmonés forma.

Saltinis: sudaryta autorés
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Konformizmo fasadai. Konformizmo fasadams matuoti naudojamas P. F. Hewlin (2009)
6 teiginiy konstruktas. Klausimynas padeda nustatyti darbuotojo kuriamy konformizmo fasady
laipsnj dél prieStaringy organizacijos ir asmeniniy vertybiy. Vienas teiginys ankstesniuose
tyrimuose kélé sunkumy dél nekoreliavimo su kitais teiginiais. Tyrimy autoriai teigia, kad taip vyko
dél galimai nevienareik$§miskai suprasto teiginio (Sansberry I, 2020). I$vertus teiginj (angl. I don ‘t
play politics by pretending to embrace organizational values) i lietuviy kalba jis jgauna kitokia
prasme nei originalo kalba, todél taip pat gali biiti suprastas dviprasmiskai. Tai buvo pastebéta ir
atliekant klausimyno patikros procediirg, kurios metu respondentai skirtingai interpretavo teiginj,
nes pazodinis vertimas ] lietuviy kalbg néra aiSkus pagal prasme¢ ir gali buti suprastas kaip
atvirkStinis teiginys, o tai iSkreipty originaly autoriaus konstrukta ir analizuojamus duomenis.
Siekiant gauti kuo tikslesnius duomenis teiginys buvo koreguotas taip, kad atitikty originalaus
teiginio prasme, taciau biity pritaikytas Salies kulttirai ir tinkamai suprantamas respondentams.
Teiginiai vertinami penkiabaléje Likerto skaléje, kur 1 — niekada, 2 — retai, 3 — kartais, 4 — daznai,

5 —visada. Po atliktos apklausos gauta Cronbacho alfa — 0,81

Autenti§$ka lyderysté. Respondenty tiesioginiy vadovy autentiSkos lyderystés vertinimui
naudojamas AutentiS$kos lyderystés inventorius (Neider ir Schriesheim, 2011). Nors Autentiskos
lyderystés klausimynas (ALQ, Walumbwa ir kt., 2008) yra populiaresné priemoné nei ALI (Banks,
McCauley, Gardner ir Guler, 2016), ALI demonstruoja didesnj vidinj nuosekluma ir patikimuma nei
ALQ (Neider ir Schriesheim, 2011). Konstrukta, kuriuo siekiama nustatyti darbuotojy pozitrj |
tiesioginio vadovo autentiskos lyderystés elgesj, sudaro 14 teiginiy, kurie suskirstyti | 4 subskales:
saves suvokimas (3 teiginiai), santykiy skaidrumas (3 teiginiai), vidiné moraliné perspektyva
(4 teiginiai), subalansuotas apdorojimas (4 teiginiai). Teiginiai vertinami penkiabaléje Likerto
skaléje, 1 — visiSkai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visiskai

sutinku. Po atliktos apklausos gauta Cronbacho alfa 0,93.

Komandos klimatas. Komandos klimato inventoriaus (Anderson ir West, 1998) trumpaja
versijg sukiire ir testavo Kivimaki ir Elovainio (1999). 14 teiginiy konstrukta sudaro 4 subskalés:
vizija (4 teiginiai), saugus dalyvavimas (4 teiginiai), orientacija j uzduotj (3 teiginiai) ir atvirumas
inovacijoms (3 teiginiai). Respondentai teiginius vertina 5 baly Likerto skaléje, kur 1 — visiskai
nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visiskai sutinku. Komandos
klimato inventoriaus aukStesni vertinimai rodo geresnj ar patrauklesnj komandos klimatg (Loewen ir

Loo, 2004). Kuo aukstesni pasitikéjimo vadovu vertinimai, tuo labiau darbovietéje yra isreikstos
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keturios komandos klimato dimensijos: vizija, saugus dalyvavimas, orientacija ] uzduot] ir

atvirumas inovacijoms, kurios veikia teigiamai. Po atliktos apklausos gauta Cronbacho alfa 0,93.

Pasitikéjimas vadovu. Pasitikéjimas tiesioginiu vadovu buvo matuojamas 6 teiginiy
Pasitikéjimo/lojalumo lyderiui konstruktu (Podsakoff ir kt., 1990). Nors yra ir kity konstrukty
pasitikéjimui matuoti (Rotter, 1967; Cook ir Wall, 1980; Bromiley ir Cummings, 1993), Podsakoff
ir kt. (1990) priemoné yra orientuota biitent j sekéjy pasitikéjima jy lyderiu. Vienas teiginys (AS
dvejoju dél lojalumo savo vadovui (-ei)) buvo atvirkstinis. Teiginiai buvo vertinami septynbaléje
Likerto skaléje, kur 1 — visi$kai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — daugiau maziau nesutinku, 4 — neturiu
nuomonés, 5 — daugiau maziau sutinku, 6 — sutinku, 7 — visiSkai sutinku. Po atliktos apklausos gauta
Cronbacho alfa 0,74.

Klausimynams buvo taikytas dvigubo vertimo metodas. Kiekvienas teiginys buvo iSverstas j
lietuviy kalba, tuomet angly kalbos filologijos studento iSverstas j angly kalbg ir lyginamas su
pradiniu variantu. Teiginiy suprantamumui ir formuluotés aiSkumui nustatyti, pirmieji klausimynai
respondenty buvo pildomi kartu su tyréju jam uzduodant papildomus klausimus. Atsizvelgiant j
respondenty nuomong teiginiai buvo pakoreguoti parengiant galutinj klausimyno variantg.

Konstrukty teiginiai pateikiami 1 priede.

2.3. Tyrimo organizavimas, tiriamos imties charakteristikos ir statistiné analizé

Klausimyno patikros procediira. Siekiant patikrinti anketos tinkamuma 2021 m. geguzés
15 d. — 2021 m. geguzés 27 d. buvo atlikta klausimyno patikros procedira, Kurios metu
10 respondenty anketg pildé kartu su tyréju jam uzduodant papildomus klausimus. 23 respondentai
anketg pildé autonomiskai, jiems buvo pateikti darbo autoriaus kontaktai ir praSymas informuoti
apie klausimyno netikslumus, pateikti atsiliepimus po anketos pildymo. ISgryninus teiginiy
netikslumus ir anketos trikumus, po Kklausimyno patikros procediiros klausimy formuluotés ir
teiginiai buvo pakoreguoti ir nuo 2021 m. geguzés 28 d. iki 2021 m. gruodzio 1 d. buvo platinti

visuomenei.

Tyrimo organizavimas. Anoniminé apklausa buvo vykdoma anketg sukiirus ankety kiirimo
ir apdorojimo internetingje svetainéje https://apklausa.lt/. Naudojama patogioji imtis, kai bandoma
pasiekti respondentus, kurie sutikty uzpildyti apklausg. Anketa buvo siunciama galimiems

respondentams j organizacijas, elektroniniu pastu, dalinantis socialiniuose tinkluose. Respondenty
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el. pasto adresai buvo rasti internetinéje svetainéje https://rekvizitai.vz.lt/. Kad respondentai nebiity
verCiami atsakyti i klausimus, j kuriuos jie nenori ar negali atsakyti, elektroninéje anketos versijoje
respondentams buvo suteikta galimybé neatsakyti j klausimus, taip padidinant atsakymy
patikimumo lygj. Norint pasiekti vyresnio amziaus darbuotojus, taip pat tuos, kurie nesinaudoja ir
nedirba su kompiuteriu, buvo pasiekta daugiau nei 100 respondenty naudojant popiering anketos

Versija.

Tyrimo populiacija — visi samdomi darbuotojai. Yra nemazai formuliy ir platformy, kuriose
galima nustatyti imties dydj. Kadangi tyrime bandoma rasti rysius ir priklausomybes, todé¢l imties
formulés galima nenaudoti, nes rySio ir priklausomybés aptikimas priklauso nuo rySio stiprumo
(TamasSevicius, 2015). Sprendziant apie biiting imties dydj, buvo pasinaudota formule, kai zinomas

populiacijos dydis (Schwarze, 1993):

B N-196%-p-q
T (N—D+196%p-gq

N — Populiacijos dydis.
¢ -pageidaujamas tikslumas.

p=0q=50 % — tiriamojo pozymio pasirodymo/nepasirodymo tikimybé (Siuo atveju

respondento patekimas/nepatekimas j imtj; atsitiktinémis imtimis tikimybé lygi %2 t. y. 50 %).
1,96 — atitinka standartizuoto normaliojo skirstinio 95 procenty patikimumo lygmen;.

Populiacija, pagal oficialios statistikos portalo teikiamus duomenis, 2021 m. I ketvir¢io
samdomy darbuotojy skai¢ius — 1192300. Patikimumo lygmuo 95 procentai, o tyrimo tikslumas

5 procentai. Pagal pateikta formulg randame, kad n = 384.

Hipoteziy tikrinimui buvo atlikta statistiné analizé naudojant statistinio duomeny analizés
paketo SPSS 27 versijg. Siekiant patvirtinti konstrukty tinkamumg (patikimuma) analizei buvo
apskaiciuotas kiekvieno klausimyno Cronbacho alfa koeficientas. Kad biity nustatyta, ar duomenys
pasiskirst¢ pagal normalyjj skirsnj, buvo tikrinamas duomeny normalumas su Kolmogorovo-
Smirnovo, Shapiro-Wilko testais ir duomeny aprasomosiomis charakteristikomis skewness ir
kurtosis. Veiksniy tarpusavio priklausomybei nustatyti buvo naudojama moderuotos mediacijos
analiz¢ naudojant specialy SPSS PROCESS v3.5 by Andrew F. Hayes jskiepj.
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3. AUTENTISKOS LYDERYSTES, KOMANDOS KLIMATO,
PASITIKEJIMO VADOVU JTAKA KONFORMIZMUI

3.1. Tyrimo respondenty charakteristika, duomeny pasiskirstymo normalumas

Tyrimo metu vykusioje apklausoje i§ viso dalyvavo 700 respondenty. Struktiiruotos

apklausos metu respondenty buvo praSoma nurodyti lytj, amziy, iSsilavinimg, darbo staza

organizacijoje, taip pat organizacijos, kurioje Siuo metu dirba, dydj, veiklos sritj ir ar organizacija

yra privataus sektoriaus, ar vie$ojo (biudZetiné ar nebiudZeting).

8 Lentelé

Individualios demografinés charakteristikos

PoZymis Kategorijos Kiekis Pasiskirstymas
Lytis Vyras 167 23,9 %
Moteris 522 74,6 %
Atsakymas nepateiktas 11 1,6 %
AmZius 18-25 metai 156 22,3 %
26-35 metai 204 29,1 %
36-45 metai 152 21,7 %
46-55 metai 109 15,6 %
56 metai ir daugiau 64 9,1%
Atsakymas nepateiktas 15 2,1%
ISsilavinimas Vidurinis 47 6,7 %
Profesinis 16 2,3%
Aukstasis neuniversitetinis 104 14,9 %
Aukstasis universitetinis 524 74,9 %
Kita 6 0,9 %
Atsakymas nepateiktas 3 0,4 %
Darbo stazas organizacijoje | Iki 1 mety 146 20,9 %
1-5 metai 277 39,6 %
6—10 mety 112 16 %
11-19 mety 82 11,7 %
20 ir daugiau mety 82 11,7 %
Atsakymas nepateiktas 1 0,1%
Pavaldiniy turéjimas Taip 174 24,9 %
Ne 523 74,7 %
Atsakymas nepateiktas 3 0,4 %

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Pagal 8 lenteléje pateiktus duomenis galima matyti, kad didzioji dalis tyrime dalyvavusiy

respondenty yra moterys (74,6 %), pagal amziy daugiausiai tyrime dalyvavo 26-35 mety
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respondentai (29,1 %). Tyrime dalyvave asmenys dauguma turi aukstajj universitetinj i$silavinima
(74,9 %), asmenys turintys pagrindinj, profesinj arba daktaro laipsnj buvo apjungti j vieng grupeg:
HKita“ (0,9 %). IS lenteléje pateikty duomeny galima matyti, kad didzioji dalis respondenty

organizacijose dirba nuo 1 iki 5 mety (39,6 %) bei uzima nevadovaujancias pareigas (74,7 %).

9 Lentelé
Organizacijy demografinés charakteristikos

PoZymis Kategorijos Kiekis Pasiskirstymas

Organizacijos dydis Labai maZa (1-9 darbuotojai) 67 9,6 %
Maza (10-49 darbuotojai) 135 19,3 %
Vidutiné (50—249 darbuotojai) 223 31,9 %
Didelé (250 ir daugiau darbuotojy) 273 39,0 %
Atsakymas nepateiktas 2 0,3 %

Organizacijos veiklos sritis | Gamyba 59 8,4 %
Paslaugos 214 30,6 %
Prekyba 51 7,3%
Logistika 19 2,7%
Informacinés technologijos/technologijos 52 7,4 %
Statyba ir/ar nekilnojamas turtas 48 6,9 %
Finansai 123 17,6 %
Kitas variantas 129 18,4 %
Atsakymas nepateiktas 5 0,07 %

Organizacijos Privatus sektorius 401 57,3 %
Viesasis sektorius (biudZetiné organizacija) 234 33,4 %
Viesasis sektorius (nebiudZetiné organizacija) 61 8,7 %
Atsakymas nepateiktas 4 0,6 %

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Pagal 9 lentel¢je pateiktus apibendrintus respondenty atsakymus galima matyti, kad didzioji
dalis atsakiusiyjy dirba didelése organizacijose (39,0 %). Beveik trecdalis apklausg pildziusiy
asmeny dirba organizacijose, kuriy veiklos sritis yra paslaugos (30,6 %) ir dirba priva¢iame

sektoriuje (57,3 %).

10 lenteléje pateikiami nustatyti klausimyny vidurkiai, standartiniai nuokrypiai, ranginiy
kintamyjy rysiui, jo stiprumui ir krypciai nustatyti naudotas Spirmano Koreliacijos koeficientas
(angl. Spearman’s rho) ir klausimyny patikimumui nustatyti naudojamas Cronbacho alfa

koeficientas.
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10 Lentelé

Konstrukty vidurkiai, standartiniai nuokrypiali, tarpusavio koreliacijos ir Cronbacho alfa

Vidurkis | Standartinis nuokrypis | (1) (2) (3) (4)
(1) AutentiSka lyderyste | 3,6156 | 0,73647 (0,93)
(2) Komandos klimatas 3,8045 | 0,66045 0,638** (0,93)
(3) Pasitikéjimas vadovu | 4,8740 | 1,10258 0,735** 0,531** (0,74)
(4) Konformizmas 2,3427 | 0,76303 -0,231** -0,332** -0,259** (0,81)

Pastaba. **p < 0,01
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

10 lenteléje galima pastebéti, kad didziausig vertinimy vidurkj turi pasitikéjimas vadovu
(4,8740), pabréztina, kad Sis konstruktas buvo vertinamas skaléje nuo 1 iki 7. Tarp konstrukty, kuriy
vertinimo skalé buvo nuo 1 iki 5 didziausias vidurkis yra komandos klimato (3,8045), o maziausias
konformizmo (2,3427). Buvo nustatyta, kad visos koreliacijos tarp konstrukty yra statistiSkai
reik§mingos, nes p < 0,05. Tarp autentiskos lyderystés ir pasitikéjimo vadovu yra stipri teigiama
koreliacija (r = 0,735, p < 0,01), tarp autentiSkos lyderystés ir komandos klimato (r = 0,638,
p < 0,01) bei komandos klimato ir pasitikéjimo vadovu (r = 0,531, p < 0,01) yra vidutinés teigiamos
koreliacijos, tarp komandos klimato ir konformizmo yra silpna neigiama koreliacija (r = -0,332,
p < 0,01), tarp autentiSkos lyderystés ir konformizmo (r = -0,231, p < 0,01) bei pasitikéjimo vadovu

ir konformizmo (r = -0,259, p < 0,01) koreliacijos yra silpniausios ir neigiamos.

10 lenteléje galima matyti, kad tyrime naudoty konstrukty patikimumui nustatyti naudota
0,7. Pagal Nunnally (1978)

rekomenduojama, kad Cronbacho alfa koeficientas buty ne mazesnis kaip 0,70, jei koeficientas yra

Cronbacho alfa visiems klausimynams buvo didesné nei
tarp 0,60 ir 0,70 tyrimams dar tinkamas. Gautas rezultatas rodo skaliy vidinj nuosekluma, kad
klausimai pakankamai atspindi tiriamajj dydj (Pukénas, 2009), todél klausimynas laikomas patikimu

ir visi konstruktai buvo naudoti tolimesnéje analizéje.

Siekiant nustatyti duomeny pasiskirstymo normaluma buvo atlikti Kolmogrovo-Smirnovo ir
Shapiro-Wilko testai, kurie parodé, kad visy klausimyny reik§mingumo lygmuo p < 0,001, todél
duomeny pasiskirstymo normalumui buvo naudotos duomeny apraSomosios charakteristikos

skewness ir kurtosis (11 lentelé¢).
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11 Lentelé

Duomeny pasiskirstymo normalumas pagal skewness ir kurtosis

Konstruktas Duomeny aprasomoji | Statistic | Std.
charakteristika Error
Autentiskos lyderystés inventorius (ALI; angl. Authentic Skewness -0,429 0,093
Leadership Inventory) Kurtosis 0,107 0,186
Komandos klimato inventorius (TCI; angl. Team Climate Skewness -0,529 0,093
Inventory) Kurtosis 0,216 0,186
Pasitikéjimo/lojalumo lyderiui konstruktas (angl. Trust in / Loyalty | Skewness -0,778 0,093
to the Leader Scale) Kurtosis 0,125 0,186
Konformizmo fasady konstruktas (angl. Facades of Conformity) Skewness 0,332 0,093
Kurtosis -0,390 0,186

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Skewness (asimetrijos koeficientas) rodo, kiek duomenys pasislinke nuo simetrisko

i§sidéstymo aplink vidurj, o kurtosis (eksceso koeficientas) rodo, kiek duomenys yra artimi

vidurkiui ir kaip smarkiai nuo jo skiriasi (Tamasevicius, 2015). Kaip galima pastebéti 11 lenteléje,

konstrukty skewness reik§més varijavo nuo -0,778 iki 0,332, o kurtosis reik§més nuo -0,390 iki

0,216. Rekomenduojama, kad skewness ir kurtosis reik§més bty didesnés uz -1 ir mazesnés uz 1

(Chan, 2003). Taigi, buvo nustatyta, kad visi konstruktai yra arti normalaus skirstinio.

3.2. Moderuotos mediacijos analizé

Pagal iSkeltas hipotezes ir konceptualy tyrimo model; buvo sudarytas statistinés analizés

tyrimo modelis, kurj apraso dvi regresijos lygtys:
M:iM+a1X+a2W+a3XW+eM

Y = iy + C’1X + CI2W + C,3XW + bM + ey

Statistinés analizés tyrimo modelis vaizduojamas 2 paveiksle.

(1 formule)

(2 formule)
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2 paveikslas

Statistinés analizés tyrimo modelis

M
v
. Komandos i
a .
> klimatas &
ay ” M |
83 g A 4 V
Autentiska . . )
N C1 Kontformizmas
lyderyste > v
X ' »
C 2 »
Pasitikéjimas
vadovu
W c'3
XW

Saltinis: sudaryta autorés

Atliekant statisting analize¢ (2 priedas) pirmiausia buvo apskaiciuoti kintamyjy, kurie naudoti
tyrime, vertinimy vidurkiai, kad toliau lentelése pateikti regresijos koeficientai bty interpretuojami
duomeny diapazone. Sprendimas centruoti ar ne, nedaro jtakos moderuotos mediacijos indeksui ar
iSvadoms apie jo dydj (Hayes, 2015). Modelio stabilumui bei patikimumui uztikrinti buvo
pasirinktas netiesioginio efekto vertinimui mokslininky bendruomenéje placiai naudojamas
bootstrap pasikliautinojo intervalo metodas (Hayes, Montoya ir Rockwood, 2017; Preacher, Rucker
ir Hayes., 2007).

Pagal statistinj modelj ir lygtis galima pastebéti, kad M apibrézia X ir W reikSmés. Pagal

tyrimo rezultatus gauta lygtis:

45



—~

M = 2,2507 + 0,3315X — 0,0634W + 0,0364XW (3 formule)

Sios regresijos koeficientai pateikti 12 lenteléje. Nors autentiska lyderysté daro tiesioginj
poveikj komandos klimatui ir yra reik§minga (a; = 0,3315, p = 0,0025), pasitikéjimo vadovu jtaka
néra statistiSkai reikSminga (@, = -0,0634, p = 0,3815) galima pastebéti, kad autentiskos lyderystés
veikiant pasitikéjimui vadovu jtaka (az = 0,0364, Cl = -0,0046 iki 0,0775, p = 0.0817) yra
nereik§minga, nors didzioji pasikliautinojo intervalo dalis yra nuspétos krypties. Pagal gautus
rezultatus galima teigti, kad pasitik¢jimas vadovu nemoderuoja autentiskos lyderystés ir komandos
klimato rysio, tai reiskia, kad 1 hipotezé paneigta. Galima interpretuoti, kad moderacinis rysys

neegzistuoja, nes W daroma jtaka X ir M ryS$iui yra per maza, kad bty statistiSkai reikSminga.

12 Lentelé

Koeficienty ay, ay, az testavimas

Modelio santrauka
R R’ MSE F dfl df2 p
0,6435 0,4141 0,2541 162,8186 3,0000 691,0000 0,0000
Modelis

coeff se t p LLCI ULCI
Constant 2,2507 0,3347 6,7242 0,0000 1,5935 2,9078
Autentiska 0,3315 0,1094 3,0307 0,0025 0,1167 0,5462
lyderysté
Pasitikéjimas | -0,0634 0,0724 -0,8756 0,3815 -0,2054 0,0787
vadovu
Int_1 0,0364 0,0209 1,7436 0,0817 -0,0046 0,0775

Saltinis: sudaryta autorés remiantis, tyrimo rezultatais

Pagal tipiska moderuotos mediacijos analizés interpretacijg, remiantis Siuo rezultatu, biity
galima daryti iSvada, kad netiesioginé autentiSkos lyderystés daroma jtaka konformizmui per
komandos klimata néra moderuojama pasitikéjimo vadovu. Taip yra dél to, kad pasikliautinojo
intervalo regresijos koeficiento X ir W sandauga apima nulj. Taigi, negalima uztikrintai teigti, kad
pasitikéjimas vadovu moderuoja kokj nors mediacijos procesg, kai autentiSka lyderysté daro jtaka
konformizmui per komandos klimata. Vis délto nereikSmingas rySys 12 lenteléje matomoje
analizé¢je nebutinai reiSkia, kad mediacija néra moderuojama pasitikéjimo vadovu. Tiesiné

pasitikéjimo vadovu funkcija paaiskina autentiskos lyderystés ir komandos klimato salyginj rysj ir
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yra pirmasis netiesioginio autentiSkos lyderystés efekto konformizmui per komandos klimatg

komponentas:
9X—>M = aq + a3W (4 formule)

Sioje funkcijoje as kiekybigkai nejvertina rysio tarp moderatoriaus ir netiesioginio poveikio,
Siame modelyje az jvertina tik autentiSkos lyderystés daromos jtakos komandos klimatui veikiant
pasitikéjimui vadovu moderacija. Svarbu pabrézti, kad statistikai reik§minga moderacija X ir M

ry$iui Siame modelyje néra biitinybé, kad egzistuoty netiesioginio rySio moderacija.

Antrasis netiesioginés autentiskos lyderystés efekto konformizmui per komandos klimata
komponentas yra komandos klimato efektas konformizmui kai X (autentiska lyderysté) nekinta. Sis

efektas néra moderuojamas, todél gali biiti atvaizduojamas kaip b reik§mé Y lygtyje:

A~

Y =2,8825+0,4151X + 0,1028W — 0,0659XW — 0,3521M (5 formule)

Taigi b =-0,3521. Tai mums pasako, kad kuo geresnis yra komandos klimatas, tuo mazesnis
yra konformizmas. Nors b yra statistiskai reikSmingas, $ios regresijos rezultatas néra svarbus
hipoteziy testavimui, nes b kiekybiSkai neapsprendzia netiesioginio autentiSkos lyderystés efekto

konformizmui arba rySio tarp moderatoriaus ir netiesioginio efekto.

13 Lentelé
Koeficienty b, ¢y, Cy, C3 testavimas

Modelio santrauka
R R MSE F df1 df2 p
0,3598 0,1295 0,5060 25,6529 4,0000 690,0000 0,0000
Modelis

coeff se t p LLCI ULCI
Constant 2,8825 0,4876 5,9121 0,0000 1,9252 3,8397
AutentiSka 0,4151 0,1554 2,6714 0,0077 0,1100 0,7201
lyderysté
Komandos -0,3521 0,0537 -6,5579 0,0000 -0,4575 -0,2467
klimatas
Pasitikéjimas | 0,1028 0,1022 1,0066 0,3145 -0,0977 0,3034
vadovu
Int 1 -0,0659 0,0296 -2,2300 0,0261 -0,1239 -0,0079

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais
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Pagal 13 lentelés duomenis matoma, kad regresija yra statistiskai reikSminga (p < 0,0001), o
R? = 0,1295. Koeficiento c; reik§mé = 0,4151 ir yra statistiSkai reikSminga (p = 0,0077), koeficiento
b reiksmé = -0,3521 yra statistiSkai reik§minga (p < 0,0001), koeficiento c; reikSmé = 0,1028 yra
statistiS8kai nereikSminga (p = 0,3145), koeficiento c3 reik§mé = -0,0659 ir yra statistiskai reikSminga
(p =0,0261).

Siame modelyje taip pat analizuojama pasitikéjimo vadovu moderacija autentiskos

lyderystés ir konformizmo rySiui, kai komandos klimatas yra toks pat (14 lentelé).

14 Lentelé

Moderacinis pasitikéjimo vadovu efektas autentiskos lyderystés ir konformizmo rysiui

E_ep”k'a‘?somas Priklausomas Pasitikéjimas vadovu | Effect | t p
intamasis kintamasis
3,6667 0,1734 2,4858 0,0132
Autentiska lyderysté Konformizmas 5,1667 0,0746 1,2175 0,2238
6,0000 0,0197 0,2828 0,7774

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Pagal 14 lenteléje pateiktus duomenis galima pastebéti, kaip efekto dydis keiCiasi
priklausomai nuo moderatoriaus reikSmeés 16, 50 ir 84 percentilése. Galima daryti iSvada, kad
pasitikéjimas vadovu moderuoja autentiskos lyderystés ir konformizmo rysj tik tada, kai
pasitikéjimas vadovu zemas, nes tik tuomet duomenys yra statistiSkai reik§Smingi (p = 0,0132).
Jonson-Neyman metodas nurodo t = 1,9634 kaip pjuvio verte¢ (p = 0,05). Tai reiskia, kad
konformizmui jtakos autentiSka lyderysté nedaro tiems respondentams, kuriy pasitikéjimas vadovu
yra didesnis nei 4,4656. Tiems, kuriy vertinimai yra mazesni, konformizmas didéja: effect didéja
nuo 0,1317, kai pasitiké¢jimas vadovu = 3,7000 iki effect = 0,3492, kai pasitikéjimas
vadovu = 1,0000. Taigi pastebima, kad autentis$ka lyderysté, kai pasitikéjimas vadovu yra mazas,
daro tiesioginj poveikj konformizmui, tai reiSkia, kad kai asmens pasitikéjimas vadovu yra mazas,
kuo labiau jis mato savo vadova kaip autentiska lyderj, tuo labiau jis bus linkes prisitaikyti (Kurti

konformizmo fasadus). Moderacinis rySys pavaizduotas 3 paveiksle.
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3 paveikslas

Moderacijos efektas atsizvelgiant j pasitikéjimo vadovu raiskq

2,7

2,6 . )
S ST e Zemas pasitikéjimas
E 25 vadovu
£ -
£ 24 ' —— Vidutinis pasitikéjimas
< / vadovu

2,3

= ——-- = = AukStas pasitikéjimas
2,2 == vadovu
Zema  Vidutine  Auksta
Autentiska lyderyste

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Moderacijg patvirtina ir SPSS programa sukurtas 3 paveiksle esantis grafikas, kuriame
vizualiai pavaizduota autentiSkos lyderystés ir pasitikéjimo vadovu sgveika prognozuojant
konformizma. I§ grafiko galima matyti, kad priklausomai nuo pasitikéjimo vadovu (Zemo, vidutinio,
auksto), didéjant autentiskai lyderystei did¢ja ir konformizmas, taciau priklausomybés dydis keiciasi
priklausomai nuo pasitikéjimo vadovu. Jei pasitikéjimas vadovu zemas — kuo labiau respondentas
savo tiesioginj vadova supranta kaip autentiskg lyderj, tuo pasekéjo konformizmas bus didesnis. Tuo
tarpu konformizmo priklausomybé nuo autentiSkos lyderystés kur kas mazesné ir statistiSkai
nereik§minga (p > 0,05), kai pasitikéjimas vadovu yra vidutinis arba aukstas. Taigi, gauti rezultatai

patvirtina 2 hipoteze, kad pasitikéjimas vadovu moderuoja autentiSkos lyderystés ir konformizmo
rys].
Norint atvaizduoti tiesioginj autentiSkos lyderystés ir konformizmo ry§j veikiant

pasitikéjimui vadovu i§ pagrindinés Y lygties (2 formulé) reikia imti démenis, Kurie yra prie X, o
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tuomet 1§ lygties iStrinti patj; X. Tokiu biidu netiesioginis autentiskos lyderystés efektas tampa tiesiné

pasitikéjimo vadovu funkcija:
Oxy =C'1+c'sW (6 formulé)
Arba iSreiSkus regresijos koeficientais i$ 5 formulés arba i§ 13 lentelés:
04y = 0,4151 — 0,0659W (7 formule)

Naudojant $ig lygtj salyginis tiesioginis X efektas W vertése gali biiti jvertintas jstatant W
vertes (Hayes, 2018). Naudojant 16, 50 84 pasiskirstymo percentiles §ie trys tiesioginiai salyginiai

efektai yra matomi 14 lenteléje.

Norint nustatyti, ar netiesioginis poveikis priklauso nuo moderatoriaus, atliktas formalus
moderuotos mediacijos testas, kuris pagristas kiekybiniu santykio tarp moderatoriaus ir
netiesioginés daromos jtakos jvertinimu. Edwards ir Lambert (2007) ir Preacher ir kt. (2007) parodgé,
kad netiesioginis X efektas Y per M (lygtyje pazymétas kaip 8) yra dviejy komponenty sandauga.
Taigi, norint gauti netiesioginj autentiS$kos lyderystés poveikj konformizmui per komandos klimata,
reikia padauginti du komponentus, apibrézianéius netiesioginj poveikj. Du komponentai yra
autentiSkos lyderystés efektas komandos klimatui (4 formulé) ir komandos klimato efektas

konformizmui, kai nekinta X (b reik§mé):
Ox_mub = (a; + asW)b = a;b + az;bW (8 formulé)
Arba iSreiskus su regresijos koeficienty reik§mémis i$ analizés:
Ox_ub = (0,3315 + 0,0364W)(—0,3521) = —0,1167 — 0,0128W (9 formule)

Si lygtis kiekybiskai apskai¢iuoja autentiskos lyderystés netiesioginj efekta konformizmui
per komandos klimatg. Tai yra 4 paveiksle pavaizduota tiesiné pasitikéjimo vadovu funkcija, kuri
parodo, kad nuo moderatoriaus reikSmeés jstatytos } lygt] priklauso netiesioginis autentiskos

lyderystés efektas konformizmui per komandos klimata.
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4 paveikslas

Tiesiné funkcija siejanti pasitikéjimg

komandos klimatg

Netiesioginis
autentiskos lyderystés

poveikis konformizmui

per komandos klimata

-0,05

0,1 -

T

-0,15
-0,2
-0,25

vadovu su autentiskos lyderystés efektu konformizmui per

2 3

5

Pasitikéjimas vadovu

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

4 paveiksle esancios tiesés nuolydis yra asb = -0,0128 ir §i reik§mé parodo netiesioginio

X efekto Y per M pokytj, kai W pasikei¢ia 1 punktu. Tai ir yra moderuotos mediacijos indeksas.

Moderuotos mediacijos indekso skirtumas nuo nulio atsako j pagrindini klausima, ar

egzistuoja moderuota mediacija. Jei skirtumas nuo 0 yra, tada netiesioginiame rySyje X jtaka Y per

M, W yra ne pasirinktinas, o privalomas kintamasis rysio egzistavimui (Hayes, 2015).

15 Lentelé

Tiesioginis, netiesioginis autentiskos lyderystés efektai konformizmui ir moderuotos mediacijos

indeksas

Salyginis tiesioginis X efektas Y

Pasitikéjimas vadovu Effect se t p LLCI ULCI
3,6667 0,1734 0,0698 2,4858 0,0132 0,0364 0,3104
5,1667 0,0746 0,0612 1,2175 0,2238 -0,0457 0,1948
6,000 0,0197 0,0695 0,2828 0,7774 -0,1168 0,1561
Netiesioginis X efektas Y
Pasitikéjimas vadovu Effect BootSE BootLLCI BootULCI
3,6667 -0,1637 0,0363 -0,2405 -0,0972
5,1667 -0,1830 0,0390 -0,2632 -0,1115
6,0000 -0,1937 0,0431 -0,2827 -0,1143
Moderuotos mediacijos indeksas

Effect BootSE BootLLCI BootULCI
Pasitikéjimas vadovu -0,0128 0,0106 -0,0354 0,0067

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais
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15 lentel¢je pateiktas PROCESS moderuotos mediacijos indeksas ir bootstrap
pasikliautinasis intervalai moderuotos mediacijos indeksui. 95 % bootstrap pasikliautinasis
intervalas, pagrjstas 5000 bootstrap pavyzdziy, Siam indeksui yra nuo -0,0354 iki 0,0067. Nors
didZioji intervalo dalis yra mazesné uz nulj, kadangi $is pasikliautinasis intervalas jtraukia nulj,
negalime daryti iSvados, kad moderuota mediacija egzistuoja. Nors Hayes (2015) teigia, kad
mokslininkai nesutaria dél moderuotos mediacijos indekso bootstrap pasikliautinojo intervalo, kai
Jis apima 0, vertinimo, tyrime nepasitvirtinusi 1 hipotezé antrina iSvada, kad moderuota mediacija
neegzistuoja. Tai reiSkia, kad 3 hipotezé nepasitvirtino ir netiesioginis autentiSkos lyderystés
poveikis konformizmui per komandos klimatg, pasitikéjimui vadovu moderuojant autentiskos
lyderystés ir komandos klimato, neegzistuoja. Dél Sios priezasties buvo sukurtas pakoreguotas
modelis, kuriame pasitikéjimas vadovu kaip moderatorius neveikia autentiSkos lyderystés ir

komandos klimato rysio (5 paveikslas) bei atlikta statistiné analizé (3 priedas).

5 paveikslas
Pakoreguoti tyrimo ir statistinés analizés modeliai

SMa

A B H
Komandos Komandos
. ag . bn
klimatas klimatas €va

M M |

Autentiska . Autentiska . .
) Konformizmas . C'la Konformizmas
lyderyste > v lyderysté v
X X
Pasitikéjimas Pasitikéjimas
vadovu vadovu
W \WY

XW

Saltinis: sudaryta autorés
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5 paveikslo B diagrama vaizduoja dvi regresijos lygtis:
M =iy, +aX +eyq (10 formul¢)
Y = iya + CllaX + CIZaW + CI3aXW + baM + €ya (11 forrnule)

Pakoreguotame modelyje pirmos regresijos lygtis, kur autentiska lyderysté daro jtaka

komandos klimatui:
M =1,7423 + 0,5703X (12 formulé)

16 Lentelé
Koeficiento a, testavimas

Modelio santrauka
R R MSE F df1 df2 p
0,6385 0,4077 0,2562 476,9432 1,0000 693,0000 0,0000
Modelis

coeff se t p LLCI ULCI
Constant 1,7423 0,0964 18,0669 0,0000 1,5530 1,9317
Autentiska 0,5703 0,0261 21,8390 0,0000 0,5190 0,6215
lyderysté

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Kaip matoma 16 lenteléje, pirmoje regresijoje R?> = 0,4077, p < 0,0000. Koeficiento
a, reikSme = 0,5703 ir yra statistiSkai reikSminga (p < 0,0000), tai reiSkia, kad autentiSka lyderysté

daro tiesiogine teigiamg jtaka komandos klimatui.

Kadangi tyrimo modelyje nepasitvirtino pasitik¢jimo vadovu moderacija autentiSkos
lyderystés ir komandos klimato rySiui, pakoreguoto modelio koeficientas b, yra toks pat kaip ir
modelio koeficientas b. Pakoreguotame tyrimo modelyje X poveikis Y taip pat sutampa su tyrimo
modelio, t. y. pasitikéjimo vadovu moderacija autentiS$kos lyderystés ir konformizmo rysiui, todél
Da, C1a, C2a, C3a koeficienty reikSmeés ir analizé pateikta 13 lenteléje (atitinkamai koeficientai b, ¢, c»,

C3), 0 moderacinis rySys 12 lenteléje ir 2 paveiksle.
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17 Lentelé

Tiesioginis ir netiesioginis autentiskos lyderystés efektai konformizmui

Salyginis tiesioginis X efektas Y

Moderatoriaus reik§mé Effect se t p LLCI ULCI
3,6667 0,1734 0,0698 2,4858 0,0132 0,0364 0,3104
5,1667 0,0746 0,0612 1,2175 0,2238 -0,0457 0,1948
6,000 0,0197 0,0695 0,2828 0,7774 -0,1168 0,1561
Netiesioginis X efektas Y

Mediatorius Effect BootSE BootLLCI BootULCI
Komandos klimatas -0,2008 0,0377 -0,2786 -0,1295

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Pagal 17 lentel¢je pateiktus duomenis galima pastebéti, kad tiesioginé teigiama autentiskos
lyderystés jtaka konformizmui statistiSkai reikSminga kai pasitiké¢jimas vadovu yra mazas
(p =0,0132) ir néra statistiSkai reikSminga, kai pasitikéjimas vadovu yra vidutinis arba didelis.
Netiesioginé autentiSkos lyderystés jtaka konformizmui per komandos klimatag yra neigiama
effect = -0,2008 (BootCl nuo -0,2786 iki -0,1295). Kadangi netiesioginio X efekto Y bootstrap
pasikliautinasis intervalas nejtraukia 0, galima teigti, kad netiesioginis autentiS$kos lyderystés

poveikis konformizmui per komandos klimatg yra atvirkstinis ir statistiSkai reikSmingas.

3.3. Autentiskos lyderystés, komandos klimato, pasitikéjimo vadovu ir konformizmo rysiy
aptarimas

Rekomendacijos tyréjams. Khalid ir Ahmed (2016) atliktas tyrimas neparodé, kad
pasitikéjimas vadovu moderuoty pasekéjy suvokiamos organizacinés politikos ir darbuotojy
iSreikS$tos nuomonés rysj, taciau autoriai samprotauja, kad rezultatai galimai neatspindi tiesos del
tyrimo apribojimy ir skatina atlikti panasius tyrimus rodancius pasitikejimo vadovu jtaka nutyléjimo
elgesiui. Pasitikéjimo vadovu efektas pasitvirtino Siame tyrime, nes buvo nustatyta pasitikéjimo
vadovu daroma jtaka autentiSkos lyderystés ir konformizmo rySiui, kai pasitikéjimas vadovu yra

mazas. Sis rezultatas patvirtina pirma hipotezg.

Literatura teigia, kad pasitikéjimas vadovu pasekéjus skatina pozityviau interpretuoti vadovy
elgesj (Mayer ir kt., 1995; Shockley-Zalabak ir kt. 2000), o Afsar ir Shahjehan (2018) atlikto tyrimo
metu nustatyta, kad pasitik¢jimas vadovu daro jtaka etiSkos lyderystés ir pasekéjy vidinio moralinio
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balso rysiui, t. y. pasekéjai yra linke elgtis etiSkiau, kai pasitikéjimas vadovu yra aukstas. Galima
tikétis, kad pasitikéjimas vadovu daro jtaka teigiamam pasekéjy elgesio pakitimui esant tinkamam
lyderystés stiliui, tod¢l Siame tyrime buvo iSkelta antra hipotezé, kad pasitikéjimas vadovu
moderuoja autentiS$kos lyderystés ir komandos klimato rysj, taciau ji nepasitvirtino. Taip gali bati
todél, kad autentiskos lyderystés ir komandos klimato rySys jau ir taip stiprus ir pasitikéjimo vadovu
moderacija nedaro statistiSkai reik§mingo skirtumo S$iam rySiui, tai patvirtina ir ankstesni

mokslininky tyrimai (Cerne ir kt., 2013; Nielsen ir kt., 2013; Woolley ir kt., 2011).

Hayes (2015) teigia, kad néra vieningos nuomonés kg daryti, jei moderuotos mediacijos
indeksas ir jo pasikliautinasis intervalas rodo skirtingus rezultatus nuo atskiry regresijy
mediaciniame kelyje (X — M arba M —Y) ir dalis mokslininky laikosi naujy tendencijy, kad labiau
atsizvelgti reikéty j moderuotos mediacijos indeksg (Zr. Hayes, 2009; Hayes ir Preacher, 2013;
MacKinnon, Lockwood ir Williams, 2004; Zhao, Lynch, ir Chen, 2010), taciau Su tuo sutinka ne
visi. Vis délto Siame tyrime moderuotos mediacijos indekso pasikliautinasis intervalas jtrauké nulj,
o pasitikéjimas vadovu nemoderavo autentiS8kos lyderystés ir komandos klimato rySio, todél trec¢ioji
hipotez¢ buvo paneigta. Nors Sio tyrimo treCia hipotezé, kad autentiSkos lyderystés jtaka
konformizmui per komandos klimata yra moderuojama pasitikéjimo vadovu, nepasitvirtino, siekiant
patikrinti, ar egzistuoja netiesioginis autentiSskos lyderystés poveikis konformizmui per komandos
klimata, buvo sukurtas pakoreguotas tyrimo modelis, o pagal jj atlikta statistiné analizé patvirtina
mediacinj rysj. Sie rezultatai sutampa su ankstesniais mokslininky tyrimo rezultatais, kurie rodo,
kad lyderysté¢ ir komandos klimatas vienas kita papildo ir daro teigiamg jtaka Zmoniy norui ir
ketinimui dalintis Ziniomis (Xue ir kt., 2011), arba $iuo atveju neigiamai veikia konformizmo fasady

kiirima, t. y. savo tikryjy vertybiy slépimag darbe siekiant pritapti.

Rekomendacijos praktikams. Siektina, kad pasitikéjimas tiesioginiu vadovu biity vidutinis
arba didelis, nes maZas pasitikéjimas vadovu moderuoja autentiS8kos lyderystés ir konformizmo
tiesioginj teigiamg ry§}. Tai reiSkia, kad jei pasekéjas pasitiki vadovu mazai, kuo labiau jis matys
savo vadova kaip autentiSkg lyderj, tuo labiau jis bus linkes kurti konformizmo fasadus. Lyderiai
turéty ieSkoti priemoniy ir budy jgyti pavaldiniy pasitikéjima, pavyzdziui, laikantis mainy taisykliy,
uztikrinant ekonominiy ir socioemociniy iStekliy suteikimg pasekéjams, bendraujant atvirai,

saZiningai.

Autentiska lyderysté daro tiesioginj teigiamg efekta komandos klimatui. Tai reiskia, kad kuo
labiau vadovas pavaldiniy bus matomas kaip autentiskas lyderis (bus iSreikSta vadovo autentiska
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lyderyste), tuo didesné tikimybeé, kad pavaldiniai komandos klimatg vertins kaip teigiamg. Matant
teigiamg autentiSkos lyderystés poveikj komandos klimatui ir Zinant teigiamas komandos klimato
pasekmes, rekomenduojama tiesioginiams vadovams prie§ priimant sprendimus objektyviai
iSanalizuoti visus svarbius duomenis, priimant sprendimus vadovautis vidinémis moralinémis
vertybémis ir standartais, pries kitus bati tikru savimi, t. y. dalintis savo tikrais jausmais ir mintimis
tarpusavio santykiuose ir stengtis giliau suprasti savo stiprigsias ir silpngsias puses taip ugdant

autentiska lyderyste.

Autentiska lyderysté turi netiesioginj neigiama efekta konformizmui per komandos klimata.
Tai reiskia, kad kuo labiau pavaldiniai mato savo vadova kaip autentis$ka lyderj, tuo komandos
klimatas yra geresnis, o tai mazina tikimybe, kad pavaldinys kurs konformizmo fasadus, t. y. norés
slépti savo asmenines vertybes tam, kad prisitaikyty darbe. Zinant konformistisko elgesio neigiamas
pasekmes rekomenduojama atkreipti démesj j autentiSkos lyderystés ir komandos klimato svarbg
organizacijose ir, be jau isSvardinty rekomendacijy tiesioginiams vadovams, patariama komandoje
turéti aiSkiai apibréztus, pasiekiamus, bendrus tikslus, kurti saugia (nesmerkiancig) aplinka, bendrai
siekti profesionalumo jgyvendinant uzduotis ir kuo aiskiau iSreiksti (pavyzdziui dokumentuoti,

aprasyti) ir realiai vykdyti (pavyzdziui skirti reikiamy istekliy) palaikymag inovacijoms.

Apribojimai ir sitilymai ateities tyrimams. Vienas i$ tyrimo apribojimy — nepilnavertiskai
populiacijg atspindintis respondenty pasiskirstymas. Ateities tyrimams rekomenduojama jtraukti
daugiau vyry, taip pat stengtis, kad didesné dalis respondenty biity vyresnio amziaus dirbantieji.
Taip pat galima pastebéti, kad Siame tyrime tik nedidel¢ dalis respondenty turi profesinj
iSsilavinimg, o analizuojant anketas nustatyta, kad dauguma vidurinj iSsilavinimg turinéiy
respondenty Siuo metu siekia aukStojo iSsilavinimo, tai reiSkia, kad tyrime galimai neatsispindi
Zemesnio nei aukstojo i$silavinimo darbuotojai. Taigi, ateities tyrimuose reikéty stengtis uZztikrinti

reprezentatyvy respondenty pasiskirstyma.

Dar vienas tyrimo apribojimas yra tai, kad tiriamas jprastinis priezastinis rySys, kuriame
vadovas yra jtakos formuotojas grupei ir rezultatams, t. y. Siame tyrime lyderis daro jtakg komandos
klimatui, ta¢iau kaip teigia Uhl-Bien ir kt. (2014), o véliau patvirtina ir Kinnunen ir kt. (2016)
atliktas tyrimas, ateities tyrimuose vertéty pabandyti pakeisti poziiirio kampa ir apie lyderius galvoti
kaip apie pasekéjy daromos jtakos gavéjus, t. y. tirti atvirkStinj priezastinj rysj. Taip pat, siekiant
geriau iSsiaiSkinti autentiSkos lyderystés, komandos klimato, pasitikéjimo vadovu ir konformizmo
sasajas padeéty ilgalaikis tyrimas.
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Kitas tyrimo apribojimas — galimas subjektyvus respondenty jsivertinimas negebant anketg
uzpildyti nesaliskai. Darbuotojai vertindami savo polinkj kurti konformizmo fasadus galimai buvo
linke nerealistiskai vertinti savo elgesi, nes konstrukto teiginiai jtrauké tokias savokas kaip:
,apsimesdamas (-a)“, ,nesidalinu..., kad pritap¢iau“. Taip pat konformizmo konstrukte esantis
teiginys: ,,AS manau, kad elgiuosi tinkamai, apsimesdamas (-a), kad priimu organizacines vertybes*
gal¢jo biiti suprantamas nevienareikSmiskai arba nepilnai atspindéti konstrukto autoriy norima
pasakyti mintj dél kalbos ir kultiiriniy skirtumy. Ateities tyrimuose, jei konstruktai bus naudojami
ne originalo kalba, reikéty pabandyti kitg teiginiy vertimo metodg siekiant uztikrinti, kad teiginiai

atitikty konstrukto autoriy teiginiy prasmg.

Nepaisant tyrimo ribotumy, gauti tyrimo rezultatai prisideda prie platesniy Ziniy apie
autentiSkos lyderystés, komandos klimato, pasitiké¢jimo vadovu ir konformizmo ry$ius, o gauti
rezultatai parodo pasitiké¢jimo vadovu svarba, autentiSkos lyderystés svarba siekiant sumazinti
pasekéjy nora kurti konformizmo fasadus. Tyrimai atskleidZia, kad autentiska lyderyste statistiSkai

reik§mingai neigiamai veikia konformizmg per komandos klimata.
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ISVADOS IR PASIULYMALI

1. Atlikus mokslinés literatiiros analiz¢ i$siaiSkinta, kad Konformizmui budingas
asmens elgesio pakitimas siekiant prisitaikyti, buti pripazintu darbe kity kolegy elgiantis ne pagal
savo vertybes ir tokiu badu kurti ,konformizmo fasadus“. Sj termina galima apibrézti kaip
asmeniniy vertybiy slopinimg ir organizacijos vertybiy priémimag tuomet, kai asmeninés vertybés
neatitinka organizacijos vertybiy. Komandos klimatas siejamas su artimiausia bendruomene darbo
vietoje, su kuria asmuo tapatinasi, bendrauja siekiant atlikti darbines uzduotis ir yra apibréziamas
pagal keturias pagrindines dimensijas: vizija, saugy dalyvavima, orientacija j uzduot] ir atviruma
inovacijoms. AutentiSka lyderysté suprantama per keturis komponentus: subalansuota apdorojima,
viding moraling perspektyva, santykiy skaidrumg ir savimone. Pasitikéjima vadovu galima suprasti
kaip darbuotojo samoningg pasirinkimg biiti pazeidziamam savo vadovo dél jo elgesiam ir
veiksmams, kuriy pavaldinys negali kontroliuoti. Butent tiesioginiy vadovy daroma jtaka
darbuotojui yra kokybiSkai svarbesné nei aukstesnio lygmens vadovy.

2. Apzvelgus moksling literatiirg buvo nustatyta, kad pasitikéjimas vadovu gali daryti
jtakg pavaldiniy vadovo elgesio interpretavimui. Taip pat nustatyta, kad darbuotojy pasirinkimui
iSreik§ti savo nuomong, ar ne, jtakg daro jy pozitris | vadovg ir asmeninis santykis su juo: jei
pasekéjas jaucdia vadovo palaikymag ir supranta jo jtaka organizacijoje, darbuotojas manydamas, kad
jo idéjos gali daryti pokyt], nusprendZia netyleti. Autentiski lyderiai suprantami kaip Zinantys savo
stiprigsias ir silpngsias puses, priimdami sprendimus atsizvelgiantys | jvairias nuomones,
neignoruojantys, o labiau palaikantys savo asmenines moralines vertybes ir jvardijantyS savo
veiksmy motyvus ir tikslus. Literatura teigia, kad toks lyderio elgesys skatina teigiama organizacinj
klimatg, kuriam budingas saZiningumas, pasitik¢jimas ir auksti etikos standartai. Atlikty tyrimy
metu nustatyta, kad autentiSka lyderysté ir komandos klimatas yra susij¢. Tyrimy rezultatai rodo,
kad jgalinanti lyderyst¢ ir komandos klimatas gali daryti poveikj norui dalintis Ziniomis, o
komandos klimatas ir patrauklus komandos vadovo elgesys gali skatinti darbuotojy jsitraukima.

3. Atlikus empirinj tyrimg buvo nustatyta, kad autentiska lyderysté teigiamai susijusi su
komandos klimatu, taciau pasitikéjimas vadovu nemoderuoja autentiSkos lyderystés ir komandos
klimato rysio.

4. Atlikus empirinj tyrimg nustatyta, kad autentiSka lyderysté daro tiesioging teigiama

jtakg konformizmui tada, kai pasitiké¢jimas vadovu yra mazas. Kai pasitikéjimas vadovu yra
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vidutinis arba didelis, autentiska lyderysté konformizmui tiesioginés statistiSkai reikSmingos jtakos
nedaro.

5. Statistinés analizés metu buvo nustatyta, kad moderuota mediacija, kai autentiska
lyderysté daro jtakg konformizmui per komandos klimata, o autentiSkos lyderystés ir komandos
klimato ry$j moderuoja pasitikéjimas vadovu, néra statistiSkai reik§minga. Taciau atliktos
pakoreguoto modelio statistinés analizés metu buvo issiaiskinta, kad autentiska lyderysté daro

netiesioginj neigiamg efekta konformizmui per komandos klimata.
Remiantis gautais rezultatais pateikiami $ie pasitilymai:

1. Atkreipti démesj | autentiSkos lyderystés, komandos klimato ir pasitikejimo vadovu
naudg darbuotojams, komandai, rezultatams ir organizacijai.

2. Atkreipti démesj j konformizmo fasady Zalg darbuotojams ir organizacijai ir bandyti
uztikrinti konformizmo fasady kiirimui nepalankig aplinka.

3. Stengtis didinti pasitikéjimg tiesioginiu vadovu, nes mazas pasitikéjimas vadovu
moderuoja autentiskos lyderystés ir konformizmo tiesioginj teigiama rysj.

4, Lyderiai turéty ieSkoti priemoniy ir biidy jgyti pavaldiniy pasitikéjima, pavyzdziui,
laikydamiesi mainy taisykliy, uztikrindami ekonominiy ir socioemociniy istekliy suteikimag
pasekéjams, bendraudami atvirai, sgziningai.

5. Matant teigiamg autentiSkos lyderystés poveiki komandos klimatui ir Zinant
teigiamas autentiS$kos lyderystés bei komandos klimato pasekmes, rekomenduojama vadovams
praktikuoti autentiska lyderyste.

6. Autentiskg lyderyste rekomenduojama stiprinti per objektyvy visy poziiiriy
apzvelgimg prieS priimant sprendimus, vadovavimagsi vidinémis moralinémis vertybémis ir
standartais priimant sprendimus, autentiSko saves pateikimg darbo aplinkoje rodant nuoS$irdzius
jausmus ir emocijas ir per tikrojo saves pazinima.

1. Zinant, kad autenti$ka lyderyst¢ daro jtaka konformizmui per komandos klimata,
labiau suprantama ir reikSminga tampa komandos klimato nauda, todél rekomenduojama kurti
teigiama komandos klimata per aiSkiai apibréztus, pasiekiamus tikslus, saugia aplinka, bendra
profesionalumo siekimg uzduociy jgyvendinimo metu ir per aiSky, dokumentuotg ir iSreiksty

inovacijy palaikyma.
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The main purpose of this master thesis is to determine the effect that Authentic Leadership, Team
Climate and Trust in Leader has on Conformity by conducting an empirical study.

The work consists of three main parts: the analysis of literature, the research methodology and the
analysis of the empirical study results.

The literature analysis examines and defines the concepts of Conformity, Authentic Leadership,
Team Climate and Trust in Leader. The author explores the available scientific research to provide
some insight about the influence that these concepts have on workers, teams, organizations and
performance, further investigating the described possible ties between the concepts themselves. A
conceptual model of moderated mediation is introduced, where the impact of Authentic Leadership
on Conformity is mediated by Team Climate while the direct and indirect effect is moderated by
Trust in Leader.

A questionnaire was prepared and a survey of Lithuanian workers was conducted to collect the data
needed for the research. Cronbach's Alpha coefficient was used to determine the reliability of the
questionnaire, a value higher than 0,7 confirmed the validity. Skewness and kurtosis measures
displayed a normal distribution of the data. SPSS programme batch was used to statistically process
the results of the research. For the moderated mediation PROCESS v3.5 by Andrew F. Hayes was
utilized.

The empirical study indicates that Authentic Leadership is positively related to Team Climate,
however Trust in Leader does not moderate this path. Furthermore the research shows that
Authentic Leadership has a positive direct effect on Conformity in cases where Trust in Leader
levels are low. In cases where Trust in Leader levels are moderate or high, Authentic Leadership
does not have a statistically significant effect on Conformity. Statistical analysis showed that a
moderated mediation where Authentic Leadership influences Conformity through Team Climate
while the path between Authentic Leadership and Team Climate is moderated by Trust in Leader is
not statistically significant, in other words the moderated mediation does not exist. Nevertheless a
statistical analysis of an adjusted model indicates that Authentic Leadership has an indirect negative
effect on Conformity through Team Climate.
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PRIEDAI

1 priedas. Tyrime vertinamy veiksniy anketa

ANKETA

Laba diena,

Esu zmogiskyjy istekliy valdymo Il kurso magistro studenté Vilniaus universitete.

Atlieku tiriamajj darba, kuriame siekiu atsakyti j klausima, ar tarp komandos klimato, autentiskos
lyderystés, pasitiké¢jimo vadovu ir konformizmo egzistuoja rySiai. Anketos duomenys bus
apibendrinami ir naudojami tik moksliniais tikslais.

Apklausa yra anoniminé, jg uzpildyti vidutiniskai uztruksite 10 minuciy.

Nuosirdziai dékoju Jums uz skirtg laikg ir geranoriskuma!

Ivertinkite savo polinkj prisitaikyti darbovietéje 5 baly sistemoje (1 — niekada, 2 — retai, 3 — kartais,

4 — daznai, 5 — visada):

1 2~ [3- 4 5 —

Teiginys niekada [retai kartais |daZnai |isada

AS nesidalinu tam tikrais dalykais apie save, kad pritap¢iau darbe.

AS slopinu asmenines vertybes, kurios skiriasi nuo organizacijos
vertybiy.

AS$ sulaikau/nuslepiu  asmenines vertybes, kurios prieStarauja
organizacinéms vertybéms.

AS§ manau, kad elgiuosi tinkamai, apsimesdamas (-a), kad priimu
organizacines vertybes.

Elgiuosi taip, kad mano elgesys atspindéty organizacijos vertybiy
sistema, nors ji ir nesuderinama su mano asmeninémis vertybémis.

AS sakau dalykus, kuriais darbe nelabai tikiu.

[vertinkite savo komandos klimatg 5 baly sistemoje (1 — visi$kai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nei

sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visiSkai sutinku):

1— B 3 —nei B 5—
Teiginys v1s1sk_a1 nesutinkusutlnl_<u, el | tinku v1s1_ska1
nesutinku nesutinku sutinku

AS sutinku su savo darbo padalinio tikslais.

AS manau, kad mano padalinio tikslus aiSkiai supranta Kkiti
padalinio nariai.

AS manau, kad mano padalinio tikslai i$ tikryjy gali buti pasiekti.

AS manau, kad $ie tikslai yra vertingi organizacijai.

Mes laikomés pozitirio ,,mes esame kartu®.

Zmonés informuoja vieni kitus apie su darbu susijusias
problemas padalinyje.
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lentelés tesinys

Zmongés jauciasi suprasti ir vieni kity priimti.

Visame padalinyje bandoma dalintis informacija.

Padalinio nariai yra pasirenge kvestionuoti padalinio veiklg.

Padalinys kritiSkai vertina galimus veiklos truokumus, kad
pasiekty geriausig jmanoma rezultata.

Padalinio nariai remiasi vieni kity idéjomis, kad pasiekty
geriausig jmanoma rezultatg.

Sio padalinio nariai visada ie$ko naujy problemy sprendimo
budy.

Siame padalinyje mes skiriame laiko naujy idéjy karimui.

Padalinio nariai bendradarbiauja, kad padéty plétoti ir pritaikyti
naujas idéjas.

[vertinkite savo tiesioginio vadovo autentiSkos lyderystés bruozus 5 baly sistemoje (1 — visiSkai

nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visiskai sutinku):

1-—

Teiginys visiSkai
nesutinku

2_
nesutinku

3 -nei
sutinku, nei
nesutinku

4—
sutinku

5-
visiSkai
sutinku

Mano vadovas (-¢) aiskiai pasako, ka mano.

Mano vadovo (-és) veiksmai atitinka jo (jos) jsitikinimus.

Mano vadovas (-¢) praso pavaldiniy pateikti minéiy, kurios
kvestionuoja jo (jos) esminius jsitikinimus.

Mano vadovas (-¢) tiksliai gali pasakyti, kaip kiti mato jo
(jos) gebéjimus.

Priimdamas (-a) sprendimus, mano vadovas (-¢) remiasi
savo esminiais jsitikinimais.

Mano vadovas (-¢) jdémiai iSklauso alternatyvas, prie$
prieidamas (-a) galutinés i$vados.

Mano vadovas (-é) parodo, kad pazjsta savo stiprybes ir
silpnybes.

Mano vadovas (-¢) atvirai dalinasi informacija su kitais.

Mano vadovas (-¢) atsispiria jam (jai) daromam spaudimui
elgtis kitaip nei diktuoja asmeniniai jo (jos) jsitikinimai.

Mano vadovas (-¢) objektyviai iSanalizuoja aktualig
informacijg pries priimdamas (-a) sprendima.

Mano vadovas (-¢) aiskiai Zino, kokig jtakg daro kitiems.

Mano vadovas (-¢) savo mintis ir idéjas iSreiskia kitiems
aiskiai.

Mano vadovo (-és) veiksmus lemia jo (jos) vidiniai
moraliniai standartai.

Mano vadovas (-¢) skatina kitus garsiai i$sakyti
priestaraujancig nuomong.

[vertinkite pasitikéjimg savo tiesioginiu vadovu 7 baly sistemoje (1 — visiSkai nesutinku, 2 —

nesutinku, 3 — daugiau maziau nesutinku, 4 — neturiu nuomonés, 5 — daugiau maziau sutinku, 6 —

sutinku, 7 — visiskai sutinku):
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Teiginys

1_
visiSkai
nesutinku

nesutinku

3 — daugiau
maziau
nesutinku

4 — neturiu
nuomongés

5 — daugiau
maziau
sutinku

7 _
6 — ey
. visiSkai

sutinkul_ .
sutinku

JaucGiuosi uztikrintas (-a), kad mano
vadovas (-¢) visada stengsis su manimi
elgtis saziningai.

Mano vadovas (-¢) niekada nemégins
apgaulés btidu pasinaudoti darbuotojais.

AS visiSkai pasitikiu vadovo (-és)
saziningumu.

Jauciu stipry lojaluma savo vadovui (-
ei).

Palaikyc¢iau savo vadova (-¢) beveik bet
kokioje kritinéje situacijoje.

AS dvejoju dél lojalumo savo vadovui (-
ei).

Jusy lytis:
« Vyras
Moteris

 Kita

Jusy amZius:
C ’7

Jiusy iSsilavinimas:

« Pagrindinis

 Vidurinis

« Profesinis

" Aukstasis neuniversitetinis

i~ Aukstasis universitetinis

N

Jusy darbo staZas organizacijoje, kurioje Siuo metu dirbate:

¢ iki 1 mety
¢ 1-5mety
 6-10 mety
 11-19 mety

20 ir daugiau mety
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Ar turite pavaldiniy?

r

r

Organizacijos, kurioje Jus Siuo metu dirbate, dydis:
e
e
e

f"

Taip
Ne

Labai maza (1-9 darbuotojai)
Maza (10-49 darbuotojy)
Vidutiné (50-249 darbuotojy)
Didelé (250 ir daugiau darbuotojy)

Jusy organizacijos veiklos sritis:

r

r

r

Gamyba
Paslaugos
Prekyba
Logistika

" Informacinés technologijos/technologijos

Statyba ir/ar nekilnojamas turtas

Finansai

—

Organizacija, kurioje Jis §iuo metu dirbate:

r

r

r

Privatus sektorius
Viesasis sektorius (biudzetiné organizacija)

Viesasis sektorius (nebiudzetiné organizacija)
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2 priedas. Moderuotos mediacijos (8 modelio) analizé SPSS programa

KA AR AR A A A A A A A A A AR A A A A AR AR A A A A A A AR A A A A AR AR A AR A A A AR A AR A A A A A AR A A A A Ak hA kA Ak K,k

Model : 8
Y : KonVID
X : AutLVID
M : KomKVID
W : PasVVID

Sample

Size: 695

Ak Ak hkkhk kA hkhk Ak kA hhk A hhkhhhkhhkhkhhhAhhk Ak hkhkhhkhhkhkhkhhAhkhkrhkhkhhhkrhkhkhkhdkhkhkrhkkhkhkhkrhkkhkhkkkxk

OUTCOME VARIABLE:
KomKVID

Model Summary

R R-sq MSE F dfl
, 6435 , 4141 , 2541 162,8186 3,0000
Model
coeff se t P
constant 2,2507 , 3347 6,7242 , 0000 1
AutLVID , 3315 ,1094 3,0307 ,0025
PasVVID -,0634 , 0724 -,8756 , 3815 -
Int 1 ,0364 ,0209 1,7436 ,0817 -

Product terms key:

Int 1 AutLVID x PasVVID

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant AutLVID PasVVID Int 1
constant »1120 -,0346 -,0222 , 0067
AutLVID -,0346 ;0120 , 0062 -,0021
PasVVID -,0222 ,0062 , 0052 -,0014
Int 1 , 0067 -,0021 -,0014 ,0004

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 o)
X*W ,0026 3,0403 1,0000 691,0000 ,0817
Focal predict: AutLVID (X)
Mod var: PasVVID (W)

df2
691,0000

LLCI
,5935
,1167
,2054
,0046

, 0000

ULCI
2,9078
, 5462
, 0787
, 0775

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

PasVVID Effect se t P
3,6667 , 4651 , 0462 10,0744 , 0000
5,1667 , 5197 , 0386 13,4514 , 0000
6,0000 , 5501 , 0446 12,3398 , 0000

LLCI
,3744
,4439
,4626

There are no statistical significance transition points within the
range of the moderator found using the Johnson-Neyman method.

Conditional effect of focal predictor at values of the moderator:

PasVVID Effect se t i)
1,0000 , 3679 , 0901 4,0836 , 0000
1,3000 , 3788 , 0845 4,4854 , 0000
1,6000 , 3898 , 0789 4,9386 , 0000
1,9000 , 4007 , 0735 5,4516 , 0000
2,2000 , 4116 , 0682 6,0333 , 0000
2,5000 , 4226 , 0631 6,6931 , 0000
2,8000 , 4335 , 0583 7,4394 , 0000
3,1000 , 4444 , 0537 8,2763 , 0000

LLCI
,1910
,2130
,2348
,2564
,2777
,2986
,3191
,3390

ULCI
, 5557
;5956
, 6376

observed

ULCI
,5448
,5447
,5447
, 5450
,5456
, 5465
,5479
,5499
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3,4000 , 4554 , 0495 9,1991 , 0000 , 3582 , 5525

3,7000 , 4663 , 0458 10,1859 , 0000 , 3764 , 5562
4,0000 , 4772 , 0427 11,1878 , 0000 ;3935 , 5610
4,3000 ;4881 , 0403 12,1208 , 0000 ;4091 , 5672
4,6000 ;4991 , 0388 12,8731 , 0000 , 4230 , 5752
4,9000 , 5100 , 0382 13,3352 , 0000 , 4349 , 5851
5,2000 ;5209 , 0387 13,4463 , 0000 ;4449 ;5970
5,5000 , 5319 , 0402 13,2233 , 0000 ;4529 , 6108
5,8000 , 5428 , 0426 12,7471 , 0000 ,4592 , 6264
6,1000 , 5537 , 0457 12,1201 , 0000 , 4640 , 6434
6,4000 , 5647 , 0494 11,4314 , 0000 , 4677 , 6616
6,7000 ;5756 , 0536 10,7420 , 0000 , 4704 , 6808
7,0000 , 5865 , 0581 10,0870 , 0000 , 4724 , 7007

KA AR AR A A A A A A AR A AR A A A A AR AR A A A A A A AR A A A A A A AR A AR A A A AR A R AR A AN A A A A A A A A A A A A AR Ak hk

OUTCOME VARIABLE:
KonVID

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 p
, 3598 ;1295 , 5060 25,6529 4,0000 690,0000 , 0000
Model

coeff se t i) LLCI ULCI
constant 2,8825 , 4876 5,9121 , 0000 1,9252 3,8397
AutLVID , 4151 , 1554 2,6714 , 0077 ,1100 , 7201
KomKVID -,3521 , 0537 -6,5579 , 0000 -,4575 -,2467
PasVVID ,1028 ,1022 1,0066 , 3145 -,0977 , 3034
Int 1 -,0659 , 0296 -2,2300 , 0261 -,1239 -,0079

Product terms key:
Int 1 : AutLVID x PasVVID

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant AutLVID KomKVID PasVVID Int_l
constant , 2377 -,0667 -,0065 -,0447 ,0135
AutLVID -,0667 ,0241 -,0010 ,0123 -,0042
KomKVID -,0065 -,0010 ,0029 ,0002 -,0001
PasVVID -,0447 ,0123 ,0002 ,0104 -,0028
Int 1 ,0135 -,0042 -,0001 -,0028 ,0009

Test (s) of X by M interaction:
F df1l df2 P
1,3664 1,0000 689,0000 , 2428

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 P
X*W ,0063 4,9730 1,0000 690,0000 ,0261
Focal predict: AutLVID (X)
Mod var: PasVVID (W)

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

PasVVID Effect se t P LLCI ULCI
3,6667 , 1734 , 0698 2,4858 , 0132 ,0364 , 3104
5,1667 ,0746 , 0612 1,2175 ,2238 -,0457 ,1948
6,0000 , 0197 , 0695 ,2828 , 7774 -,1168 ,1561

Moderator value(s) defining Johnson-Neyman significance region(s):

Value % below % above
4,4656 29,3525 70,6475

92



Conditional effect of focal predictor at values of the moderator:

PasVVID Effect se
1,0000 , 3492 ,1287
1,3000 , 3294 ,1209
1,6000 , 3096 ,1133
1,9000 ,2899 ,1059
2,2000 ,2701 ,0988
2,5000 ,2503 ,0919
2,8000 , 2305 , 0855
3,1000 ,2108 , 0794
3,4000 ,1910 ,0740
3,7000 , 1712 ,0693
4,0000 , 1515 ,0654
4,3000 , 1317 ,0626
4,4656 ,1208 ,0615
4,6000 ,1119 ,0609
4,9000 ,0921 ,0605
5,2000 , 0724 ,0614
5,5000 ,0526 ,0635
5,8000 ,0328 ,0668
6,1000 ,0131 ,0710
6,4000 -,0067 , 0760
6,7000 -,0265 ,0817
7,0000 -,0463 ,0879

t
2,7137
2,7242
2,7322
2,7362
2,7340
2,7226
2,6976
2,6530
2,5808
2,4715
2,3151
2,1041
1,9634
1,8371
1,5226
1,1785

,8279

,4916

,1840
-,0883
-,3242
-,5263

p
, 0068

,0066
, 0065
,0064
, 0064
,0066
, 0072
, 0082
, 0101
, 0137
, 0209
, 0357
, 0500
,0666
,1283
;2390
,4080
, 6232
, 8541
;9297
, 7459
, 5989

LLCI
,0965
,0920
,0871
,0819
,0761
,0698
,0627
,0548
,0457
,0352
,0230
,0088
,0000

-,0077
-,0267
-,0482
-,0721
-,0983
-,1263
-, 1560
-,1869
-,2188

ULCI
,6018
,5668
,5321
,4978
, 4640
,4308
,3983
,3668
,3363
,3073
,2799
,2546
, 2415
,2315
,2110
,1929
,1774
,1640
,1525
,1425
,1339
,1263

Kk kkhkkxkkkhkxxkkrkrxx CORRELATIONS BETWEEN MODEIL RESTIDUALS *****xxkxkkhhxkkhkhxx

KomKVID KonVID
KomKVID 1,0000 , 0000
KonVID , 0000 1,0000

KAk kAhk kA kA Ak Ak kA kK k)% DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y AKkhkkhk Ak kA Kk Kk kA Ak kKK

Conditional direct effect(s) of X on Y:

PasVVID Effect se t P
3,6667 , 1734 , 0698 2,4858 ,0132
5,1667 ,0746 ,0612 1,2175 , 2238
6,0000 ,0197 , 0695 , 2828 , 7774

Conditional indirect effects of X on Y:
INDIRECT EFFECT:
AuUtLVID -> KomKVID -> KonVID

PasVVID Effect BootSE BootLLCI BootULCT
3,6667 -,1637 ,0363 -,2405 -,0972
5,1667 -,1830 , 0390 -,2632 -,1115
6,0000 -,1937 , 0431 -,2827 -,1143

Index of moderated mediation:
Index BootSE BootLLCI BootULCT
PasVVvID -,0128 ,0106 -,0354 , 0067

Pairwise contrasts between conditional indirect effects

Effectl Effect2 Contrast
-,1830 -,1637 -,0192
-,1937 -,1637 -,0299
-,1937 -,1830 -,0107

BootSE
,0159
,0248
,0088

BootLLCT
-,0531
-,0826
-,0295

LILCI
, 0364
-,0457
-,1168

(Effectl minus Effect?2)

BootULCI
,0101
, 0157
, 0056

ULCI
,3104
,1948
,1561
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3 priedas. Moderacijos ir mediacijos (5 modelio) analizé SPSS programa

kA hkkhkh Ak kA hkhk Ak kA hdkhhhkhhkhkhhrAhhkrhhkhkhhkhhkhkhkhhkhkhkrhkdkhhkhkrhkhkhkhhkhkhkrhkkrkhkhkrhkkhkhkkxxkxk

Model : 5
Y : KonVID
X : AutLVID
M : KomKVID
W : PasVVID

Sample

Size: 695

KA AR AR A A A A A A AR AR A A A A AR AR AR A A A A AR A A A A A A AR A AR A A A AR AR RN A AR A A A A A A Ak hA kA Ak ,x

OUTCOME VARIABLE:
KomKVID

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 p
, 6385 , 4077 ;2562 476,9432 1,0000 693,0000 , 0000
Model
coeff se t i) LLCI ULCI
constant 1,7423 , 0964 18,0669 , 0000 1,5530 1,9317
AutLVID , 5703 , 0261 21,8390 , 0000 , 5190 , 6215

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant AutLVID
constant ,0093 -,0025
AutLVID -,0025 , 0007

KA AR AR A A A A AR AR A A A A A A AR AR A A A A AR AR A AR A AR AR A A A A AR AR AR A A AR AR AR A A AR A A AR hA A A Ak K,k

OUTCOME VARIABLE:
KonVID

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 p
, 3598 ;1295 , 5060 25,6529 4,0000 690,0000 , 0000
Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant 2,8825 , 4876 5,9121 , 0000 1,9252 3,8397
AutLVID , 4151 , 1554 2,6714 , 0077 ,1100 , 7201
KomKVID -,3521 , 0537 -6,5579 ,0000 -,4575 -,2467
PasVVID ,1028 ,1022 1,0066 , 3145 -,0977 , 3034
Int 1 -,0659 , 0296 -2,2300 , 0261 -,1239 -,0079

Product terms key:
Int 1 : AutLVID x PasVVID

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant AutLVID KomKVID PasVVID Int_l
constant , 2377 -,0667 -,0065 -,0447 ,0135
AutLVID -,0667 ,0241 -,0010 ,0123 -,0042
KomKVID -,0065 -,0010 , 0029 ,0002 -,0001
PasVVID -,0447 ,0123 ,0002 ,0104 -,0028
Int 1 ,0135 -,0042 -,0001 -,0028 , 0009

Test (s) of X by M interaction:

F dfl df2 P
1,3664 1,0000 689,0000 , 2428
Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 o)
X*W ,0063 4,9730 1,0000 690, 0000 ,0261
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Focal predict: AutLVID (X)
Mod var: PasVVID (W)

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

PasVVID Effect se t P LLCT ULCI
3,6667 , 1734 , 0698 2,4858 , 0132 ,0364 , 3104
5,1667 ,0746 ,0612 1,2175 , 2238 -,0457 ,1948
6,0000 , 0197 , 0695 ,2828 , 1774 -,1168 , 1561

Moderator value(s) defining Johnson-Neyman significance region(s):
Value % below % above
4,4656 29,3525 70,6475

Conditional effect of focal predictor at values of the moderator:

PasVVID Effect se t P LLCT ULCI
1,0000 , 3492 , 1287 2,7137 ,0068 , 0965 , 6018
1,3000 , 3294 ;1209 2,7242 , 0066 , 0920 , 5668
1,6000 , 3096 , 1133 2,7322 , 0065 , 0871 , 5321
1,9000 , 2899 ,1059 2,7362 , 0064 ,0819 , 4978
2,2000 , 2701 , 09088 2,7340 ,0064 ,0761 , 4640
2,5000 , 2503 , 0919 2,7226 , 0066 , 0698 ,4308
2,8000 , 2305 , 0855 2,6976 , 0072 , 0627 , 3983
3,1000 ,2108 , 0794 2,6530 ,0082 , 0548 , 3668
3,4000 ,1910 , 0740 2,5808 ,0101 , 0457 , 3363
3,7000 , 1712 , 0693 2,4715 , 0137 , 0352 , 3073
4,0000 , 1515 , 0654 2,3151 , 0209 , 0230 , 2799
4,3000 , 1317 , 0626 2,1041 , 0357 ,0088 , 2546
4,4656 , 1208 , 0615 1,9634 , 0500 ,0000 , 2415
4,6000 , 1119 , 0609 1,8371 , 0666 -,0077 , 2315
4,9000 , 0921 , 0605 1,5226 , 1283 -,0267 , 2110
5,2000 , 0724 ,0614 1,1785 , 2390 -,0482 ,1929
5,5000 , 0526 , 0635 , 8279 , 4080 -,0721 , 1774
5,8000 ,0328 ,0668 , 4916 , 6232 -,0983 ,1640
6,1000 , 0131 ,0710 , 1840 , 8541 -,1263 , 1525
6,4000 -,0067 , 0760 -,0883 , 9297 -,1560 , 1425
6,7000 -,0265 , 0817 -,3242 , 7459 -,1869 , 1339
7,0000 -,0463 , 0879 -,5263 , 5989 -,2188 ,1263

Kk kkhkkxkkkhkxxkkxkrxx CORRELATIONS BETWEEN MODEIL RESTIDUALS *****xkxkkhhxkkhkhxx

KomKVID KonVID
KomKVID 1,0000 ,0000
KonVID , 0000 1,0000

Kk kkhkkxkkkhkxxkkxkxx DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ****xkxkkhhxkkhhxx

Conditional direct effect(s) of X on Y:

PasVVID Effect se t P LLCI ULCI
3,6667 ,1734 , 0698 2,4858 , 0132 , 0364 , 3104
5,1667 , 0746 , 0612 1,2175 ;2238 -,0457 ;1948
6,0000 , 0197 , 0695 ;2828 , 1774 -,1168 ,1561

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
KomKVID -,2008 , 0377 -,2786 -,1295

Partially standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
KomKVID -,2641 , 0482 -,3618 -,1726

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
KomKVID -,1943 , 0361 -,2693 -,1268



