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IVADAS

Darbo temos aktualumas. Didéjantis konkurencingumas, sparti naujy technologijy
pazanga, globaliis ekonomikos poky¢iai skatina nuolatinius pokycius tiek darbo rinkoje, tiek
verslo aplinkoje. Kvalifikuotos darbo jégos trikumas, didelé konkurencija darbo rinkoje, ,,proty
nutekéjimas® tai tik keli 1$8ukiai su kuriais Siomis dienomis susiduria organizacijos. Norint i§likti,
s¢kmingai konkuruoti ir klestéti organizacijos yra priverstos ieSkoti naujy biidy kaip islaikyti
konkurencinj pranaSumg bei sékmingai vesti organizacija nuolatiniy pokyciy aplinkoje
(Mosammod ir kiti, 2011; Hee ir kiti, 2019). Todél siais laikais efektyvi lyderysté, gebanti vesti
organizacijg nuolatiniy poky¢iy aplinkoje, tapo vienu svarbiausiu ir aktualiausiu $iy dieny verslo
organizacijy prioritetu.

Transformaciné lyderysté yra laikoma vienu efektyviausiy lyderystés stiliy, daranciy jtaka
organizacijos ir asmeniniams darbuotojy rezultatams, siekiant konkurencinio pranasumo, nuolat
besikei¢ian¢ioje aplinkoje (Moradi Korejan ir Shahbazi, 2016; Algatawenh, 2018).
Transformaciné lyderysté yra gana sudétingas ir dinamiSkas procesas, kurio metu lyderiai daro
jtaka savo sekéjy vertybéms, jsitikinimams ir tikslams. Transformaciniai lyderiai veda
organizacijas priekj, skatindami reikiamus pokyCius organizacijoje, sukurdami naujas
perspektyvas organizacijos darbuotojams, ugdydami darbuotojy jsipareigojima keistis, kurdami
organizacijos kultiirg, grjstg efektyviu resursy panaudojimu (Avarsin ir Kiti, 2012).
Transformaciniai lyderiai motyvuoja darbuotojus atlikti daugiau nei numatyta jy darbo sutartyje,
sutelkia démesj j aukStesnius darbuotojy poreikius, veikia kaip mentoriai ir patar¢jai, didelj démesj
skirdami asmeniniam tobul¢jimui, mokymuisi ir darbuotojy poreikiy tenkinimui. Tokie lyderiai,
didesnes organizacijos ateities perspektyvas, kuria pasitikéjimu ir pagarba grista organizacijos
kultirg ir motyvuoja darbuotojus dirbti ne tik dél savo individualiy interesy. Transformaciniali
lyderiai, kurdami naujas idéjas ir perspektyvas, siekia sukurti naujus augimo ir klestéjimo kelius
organizacijai. Plétodami vadovy ir darbuotojy jsipareigojima ir lojalumg organizacijai, jie
mobilizuoja organizacijos narius atlikti esminius pokyc€ius organizacijoje, kad organizacija biity
pasiruo$usi ir turéty reikiamy pajégumy judéti naujomis kryptimis ir pasiekti dar didesnes
organizacijos veiklos rezultaty aukstumas (Moradi Korejan ir Shahbazi, 2016; Mirkamali ir Kiti,
2014, Mortazavi ir Partovi, 2014).

Organizacijos darbuotojy pasitenkinimas darbu taip pat yra vienas i§ esminiy faktoriy,
lemianéiy organizacijos veiklos efektyvumg ir sékme (Hee et al., 2019, Cordeiro, 2010), todél yra

aktuali ir pladiai nagrinéjama tema Siandieningje verslo aplinkoje (Yousef, 2017). Auksta
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pasitekinimo darbu lygj turintys darbuotojai yra biitinybé kiekvienai organizacijai, siekianciai
islikti ir sékmingai konkuruoti $iandieninéje verslo aplinkoje. Atliktais tyrimais nustatyta, kad
pasitenkinimas darbu daro jtakg darbuotojy darbo naSumui (Ahmad ir kiti, 2014), ketinimui iSeiti
organizacijos (Akinwale ir George, 2020; Mahdi ir kiti, 2012; Aydogdu ir Asikgil, 2011),
organizaciniam jsipareigojimui (Top ir Gider, 2013; Aydogdu ir Asikgil, 2011), pravaik§toms
organizacijoje (Thirulogasundaram ir Sahu, 2014; Obasan Kehinde, 2011), pozitriui j poky¢ius
organizacijoje (Schouteten ir VVan Der Vleuten, 2013; Chih ir kiti, 2012). Patenkinti darbuotojai
yra labiau linke prisitaikyti prie pokyciy, lengviau susidoroja su stresu darbe, yra labiau linke
darbe (Yousef, 2017), jy perdegimo darbe sindromo rizika yra mazesné (Kaliannan, 2016). Darbu
patenkinti darbuotojai yra labiau jsitrauke j savo atlickamg darbg (Hakanen ir kiti, 2014).

Organizacinis jsipareigojimas yra dar vienas aktualus ir reik§mingas veiksnys $iy dieny
organizacijoms, siekian¢ioms sékmingai veikti konkurencingoje rinkoje. Tyrimais nustatyta, kad
organizacinis jsipareigojimas daro jtaka darbuotojy pasitenkinimui darbu (Odoch ir Nangoli,
2014; Ahmad ir kiti, 2014; Adekola, 2012) darbo nasumui (Rafei ir kiti, 2014; Memari ir Kiti,
2013; Thamrin, 2012; Samad, 2011), darbuotojy ketinimui palikti organizacijg (Kumar ir Eng,
2012; Salleh ir kiti, 2012), organizacijos klimatui (M. Berberoglu, 2018), organizacijos darbuotojy
pilietiSkam elgesiui (Minarsih, 2015; Saleh, 2015; Zabihi ir Hashemzehi, 2012) bei pozitriui j
poky¢ius organizacijoje (Nafei, 2014).

Psichologinis jgalinimas kitas svarbus veiksnys organizacijoms. Tyrimais nustatyta, kad
organizacijy, kuriy veikla grindziama darbuotojy igalinimu, darbuotojai yra labiau jsipareigoje
organizacijai, kurybiskesni, 0 organizacijos veikla yra produktyvesné ir labiau orientuota j
inovacijas (Ramesh ir Kumar, 2017; Celik ir kiti, 2014). Psichologinis jgalinimas daugelyje
organizacijy yra laikoma svarbi zmogiskyjy istekliy ir bendros jmonés strategijos dalis. Autoriy
teigimu darbuotojy psichologinis jgalinimas yra naudingas organizacijai: perleidimas dalies
atsakomybiy priimti svarbius organizacinius sprendimus patiems, suteikimas jiems daugiau
laisvés ir autonomijos nusprendziant kaip atlikti savo darbg organizacijoje, maZina pravaikstas,
didina darbuotojy pasitenkinima jy atlickamu darbu bei daro teigiamg jtaka darbuotojy pilietiSkam
elgesiui organizacijoje bei darbuotojy produktyvumui (Dahou ir Hacini, 2018).

Karty skirtumai yra dar vienas svarbus veiksnys, darantis jtaka jmonés veiklos rezultatams
ir sékmei. Twenge ir kiti (2010) teigimu tai paciai kartai priklausan¢ius zmones vienija panasis
istoriniai, socialiniai ir kultiiriniai jvykiai, kurie daro jtaka jy pozitiriams ir vertybiy raidai. O
Schullery (2013) teigimu kickviena karta turi savitas vertybes ir charakteristikas., kurios daro jtakg
Ju pozitriui ir elgesiui darbe ir gyvenime. Todél jimonéms, norin¢ioms dirbti sékmingai, yra svarbu

suvokti karty skirtumus, kad galima biity uztikrinti sékmingg skirtingy karty bendradarbiavima.



Analizuojamos temos naujumas ir iStyrimo lygis. Pasitenkinimas darbu, organizacinis
Isipareigojimas, transformacinés lyderystés stilius bei psichologinis jgalinimas pastaruosius
penkis deSimtmecius yra aktualios ir pla¢iai nagrinéjamos temos mokslinéje literatiiroje (Y ousef,
2017; Yahaya ir Ebrahim, 2016). Transformacinés lyderystés stiliaus svarbg ir reikSmg
organizacijai analizavo S$ie autoriai: Wilson (2020), Algatawenh (2018), Moradi Korejan ir
Shahbazi (2016), Khorshid ir Pashazadeh (2014). Mokslinéje literatliroje taip pat daznai
pabréziama pasitenkinimo darbu bei organizacinio jsipareigojimo nauda organizacijos veiklai. Al
- Jabari ir Ghazzawi (2019) teigimu, dazniausiai organizacinis jsipareigojimas tiriamas per
socialinés tapatybés teorijg ir su ja susijusig literattirg (Tuna ir Kiti, 2016; | Ghazzawi ir kiti, 2016;
Alias ir kiti (2013), Demir (2011), Kang ir kiti (2011)) arba per pozitrio ir elgesio komponenty
prizmg (Pei - Lee ir Tsun (2011), Gunlu ir kiti (2010)). Organizacinio jsipareigojimo nauda
organizacijai savo tyrimuose akcentavo Berberoglu (2018), Minarsih (2015), Saleh (2015), Odoch
ir Nangoli (2014), Ahmad ir kiti (2014). O psichologinj jgalinimg ir jo naudg organizacijai tyré
Ramesh ir Kumar (2017), Celik ir kiti (2014), Dahou ir Hacini (2018).

Taigi, transformacinés lyderystés, pasitenkinimo darbu, psichologinio jgalinimo bei
organizacinio jsipareigojimo tema yra aktuali ir pla¢iai analizuojama tiek mokslingje literatiiroje,
tiek Siandiening¢je verslo aplinkoje. Taciau, iSanalizavus moksling literatiira, pastebéta, kad
Lietuvoje ir pasaulyje truksta sistemingai atlickamy tyrimy, kuriuose bty analizuojama
transformacinés lyderystés jtaka skirtingy karty darbuotojy pasitenkinimui darbu ir
organizaciniam jsipareigojimui medijuojant psichologiniam jgalinimui. Todél, moksling darbo
problema galima apibrézti klausimu: kokig jtaka transformacinés lyderystes stilius daro skirtingy
karty darbuotojy pasitenkinimui darbu ir organizaciniam jsipareigojimui medijuojant
psichologiniam jgalinimui?

Darbo tikslas - isanalizuoti transformacinés lyderystés jtaka skirtingy karty darbuotojy
pasitenkinimui darbu ir organizaciniam jsipareigojimui medijuojant psichologiniam jgalinimui.

Tikslui pasiekti keliami Sie uZdaviniai:

1. ISanalizuoti pasitenkinimo darbu, organizacinio jspareigojimo, transformacinés lyderystés ir
psichologinio jgalinimo teorinius aspektus.

2. ldentifikuoti skirtingy karty darbuotojy transformacinés lyderystés, pasitenkinimo darbu,
organizacinio jsipareigojimo bei psichologinio jgalinimo lygmenis.

3. ISsiaiSkinti, kokia jtakg transformaciné lyderysté daro pasitenkinimui darbu ir skirtingam
organizaciniam jsipareigojimui.

4. Nustatyti, kokig jtakg skirtingos kartos daro transformacinés lyderystés ir pasitenkinimo darbu

ry$iui bei rysiui tarp transformacinés lyderystés ir skirtingy organizacinio jsipareigojimo tipy.



5. [vertinti psichologinio jgalinimo mediacinj poveikj rysiui tarp transformacinés lyderystés ir
pasitenkinimo darbu bei ryS$iui tarp skirtigy organizacinio jsipareigojimo tipy.

Darbo metodai. Siame darbe buvo naudojami §ie metodai: mokslinés literatiiros $altiniy
analizeé, palyginimas, sisteminimas, apibendrinimas, grafinio vaizdavimo metodai (lentelés ir
paveikslai). Statistinei duomeny analizei buvo naudoti Sie metodai: vidinis skaliy
patikimumas/validumas — Chronbach alfa, aprasomoji charakteristika (vidurkiai, procentiniai
dazniai, standartiniai nuokrypiai), skirstinio normalumo patikrinti — Kolmogorovo Smirnovo
testas, vidurkiy palyginimui tarp skirtingy karty (trijy ir daugiau nepriklausomy grupiy)
palyginimui Kruskal Walio kriterijus, o tarp dviejy nepriklausomy im¢iy Mann Whitney kriterijus,
tiesing regresiné analizé, moderatoriaus analiz¢, mediatoriaus analiz¢.

Darbo struktiira. Sj baigiamajj darbo projekta sudaro penkios pagrindinés dalys. Pirmoje
dalyje analizuojamos pasitenkinimo darbu bei organizacinio jsipareigojimo teorinés nuostatos.
Antroje dalyje tiriami transformacinés lyderystés stiliaus ir psichologinio jgalinimo teoriniai
aspektai skirtingy karty kontekste: apibréziama transformacinés lyderystés stiliaus sgvoka,
analizuojami skirtingy karty darbuotojy ypatumai, pagrindziamos transformacinés lyderystés
sgsajos su organizaciniu jsipareigojimu bei pasitenkinimu darbu. Treéioje dalyje taip pat
pateikiama psichologinio jgalinimo samprata bei pagrindziamos psichologinio jgalinimo sgsajos
su transformacine lyderyste, organizaciniu jsipareigojimu bei pasitenkinimu darbu. Ketvirtoje
dalyje pagrindZiama planuojamo empirinio tyrimo metodologija: pagrindZiamas tyrimo
instrumentas, imtis, planuoti naudoti statistiniai duomeny analizés metodai, pasirinkti tyrimo bei
duomeny rinkimo metodai, aprasoma tyrimo eiga. O penktoje dalyje pateikiami atlikto tyrimo
duomeny analizés rezultatai. Baigiamojo darbo gale pateikiamos bendros viso darbo isvados ir

sitilymai, santraukos lietuviy ir angly kalba, literatiiros sarasas bei priedai.



1. PASITENKINIMO DARBU IR ORGANIZACINIO ISIPAREIGOJIMO

TEORINE ANALIZE

1.1. Pasitenkinimas darbu ir jj lemiantys veiksniai

Darbuotojy pasitenkinimas darbu yra svarbus veiksnys kiekvienai organizacijai,

sieckianciai sékmingai veikti ir klestéti Siandieninéje konkurencingoje verslo aplinkoje. Bet pries

pradedant detaliau analizuoti pasitenkinimo darbo teorinius aspektus, visy pirma svarbu apibrézti

pasitenkinimo darbu sgvoka. Skirtingy autoriy mokslinéje literatiiroje pateikti pasitenkinimo

darbu apibréZimai susisteminti pirmoje lenteléje (zr. 1 lent.).

1 lentelé

Pasitenkinimo darbu samprata

Apibrézimas

Autoriai

Pasitenkinimas darbu - darbuotojy poziiiris § savo darba, kuris

iSreiskiamas Kaip laipsnis, kuriuo darbuotojai mégsta ar nemégsta darbo.

Akinwale ir George
(2020)

Pasitenkinimas darbu yra teigiamas jausmas, jvertinus su darbu susijusias

charakteristikas.

Arifin ir kiti (2019)

Pasitenkinimas darbu — dirbanciyjy teigiama emociné biisena, kurig lemia

atliekamas darbas bei supanti aplinka.

Valitinas ir Drejeris

(2019)

Pasitenkinimas darbu yra teigiamas jausmas, kurj Zmogus jaucia
vertindamas savo darbg. Pasitenkinimo darbu sgvoka apima daug
subjektyviy darbui apibudinti budingy veiksniy tokiy kaip darbo
uzmokestis, darbo autonomija, profesinis prestizas, vadovavimas,

paaukstinimo galimybés ir santykiai darbe.

Wood ir
Ogbonnaya, (2018)
Saridakis ir Kiti
(2018)

Pasitenkinimas darbu — teigiamas ir malonus jausmas, kuris yra susijes su

zmogaus karjeros naSumu ir atlieckamu darbu.

Belias ir
Athanasios (2014)

Pasitenkinimas darbu yra apibréziamas kaip darbuotojo emociné reakcija

1 savo darba, kurj atlieka organizacijoje.

Vinigiené (2012)

Pasitenkinimas darbu — teigiamas pasitenkinimo, pilnatvés jausmas, kurj

zmogus jaucia vertindamas savo darbg organizacijoje.

Ezeja ir kiti (2010)

Saltiniai: sudaryta autorés remiantis sistemine mokslinés literattiros analize
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IS pateiktos lentelés matyti, kad mokslin¢je literatiiroje néra vieno pasitenkinimo darbu
apibrézimo. Pastebéta, kad pasitenkinimas darbu autoriy (Ezeja ir kiti, 2010, Belias ir Athanasios,
2014, Arifin ir kiti, 2019, Wood ir Ogbonnaya, 2018, Saridakis ir kiti, 2018) daznai apibréziamas
kaip teigiamas, malonus jausmas, susijes su zmogaus atlickamu darbu. Wood ir Ogbonnaya,
(2018) Saridakis ir Kiti (2018) pateikia vieng iSsamiausiy apibrézimy ir pasitenkinimg darbu
apibtdina kaip teigiama jausma, kurj Zmogus jaucia vertindamas savo darbg. Autoriai taip pat
pabrézia, kad pasitenkinimas darbu yra multidimensinis konstruktas, kurj sudaro daug subjektyviy
darbui apibiidinti budingy veiksniy tokiy kaip darbo uzmokestis, darbo autonomija, profesinis
prestizas, vadovavimas, paaukstinimo galimybés ir santykiai darbe. O Belias ir Athanasios (2014)
savo apibrézime pasitenkinimg darbu apibrézia kaip jausma susijusj ne tik su atlieckamu darbu, bet
ir zmogaus karjeros naSumu organizacijoje. Tuo tarpu lietuviy autoriai Valitinas ir Drejeris (2019),
Viningiené (2012) pasitenkinimg darbu sieja su asmens emocine buisena/ reakcija susijusi su
atliekamu darbu organizacijoje. O viename naujausiy Akinwale ir George (2020) apibrézimy
pasitenkinimas darbu yra siejamas su darbuotojy poziiiriu j savo darba, laipsniu kuriuo darbuotojai
mégsta arba nemégsta savo darbo. Taigi, apibendrinus visy autoriy apibrézimus, galima teigti, kad
pasitenkinimg darbu geriausia apibrézti kaip multidimensinj konstrukta, teigiamg ir malony
jausma, Zmogaus emocine biiseng, kurig lemia daug jvairiy su atlieckamu darbu susijusiy veiksniy.

Pasitenkinimg darbu lemiantys veiksniai. ISanalizavus pasitenkinimo darbu samprata,
nustatyta, kad pasitenkinimas darbu yra multidimensinis konstruktas, kurj lemia daug jvairiy su
darbu susijusiy veiksniy. Su darbu susije pasitenkinimg darbu lemiantys veiksniai susisteminti ir
pateikti antroje lenteléje (zr. 2 lent.). Antroje lenteléje matyti, kad pagrindiniai su darbu susije
veiksniai, lemiantys pasitenkinimg darbu yra atlygis, darbo kriivis, saugumas darbe, karjeros
galimybés, stresas darbe, santykiai su bendradarbiais ir vadovais, profesiniy jgiidziy panaudojimas
darbe bei darbo ir asmeninio gyvenimo balansas.

Didzioji dauguma autoriy (Linh (2018), Hee ir kiti (2016) Makena Muguongo (2015),
Anin ir kiti (2015), Adeoye ir Fields (2014), Shah (2012), Bozeman ir Gaughan (2011), Pouliakas
ir loannis (2010), Judge ir kiti (2010)) pripazjsta atlygj kaip vieng i§ svarbiausiy veiksniy lemiantj
darbuotojy pasitenkinimg darbu. Bozeman ir Gaughan (2011), Adeoye ir Fields (2014) nustaté,
kad darbuotojams yra svarbu teisinga atlygio sistema organizacijoje, svarbu gauti toki atlygi,
kokio jie manantys yra verti pagal turimus jgtidzius ir kompetencijas. Anin ir kiti (2015) pabrézia,
kad siekiant, kad darbuotojai buity patenkinti atlygiu, organizacijoje atlygis darbuotojams turi
atitikti rinkoje sitilomg atlygj.

Darbo kriivis ir stresas darbe yra kiti svarbais su darbu susije veiksniai, lemiantys
organizacijos darbuotojy pasitenkinimg darbu. You ir kiti (2017), Anghelache (2014), Lam ir Jan

(2011) atlike tyrimus, nustaté neigiamg ry$j tarp darbo kriivio ir pasitenkinimo darbu. Tai reiskia,
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kad kuo darbuotojo darbo kravis yra didesnis, tuo pasitenkinimas darbu yra mazesnis ir atvirk$ciai.
Atitinkamai Hoboubi ir kiti (2017), Wang ir kiti (2014) savo tyrimuose taip pat nustaté, kad didelis
stresas darbe daro neigiamg poveikj darbuotojy pasitenkinimui darbu. Autoriy teigimu su darbu
susijes stresas iSSaukia agresijg ir daro didelg neigiama jtakg darbuotojy pasitenkinimui darbu savo

organizacijoje.

2 lentelé.

Su darbu susije pasitenkinimg darbu lemiantys veiksniai

Veiksniai Autoriai
Atlygis Linh (2018), Hee ir kiti (2016) Makena Muguongo (2015), Anin
ir kiti (2015), Adeoye ir Fields (2014), Shah (2012), Bozeman ir
Gaughan (2011), Pouliakas ir loannis (2010), Judge ir Kiti (2010).

Darbo kruvis You ir kiti (2017), Anghelache (2014), Lam ir Jan (2011).

Darbo aplinka Naz (2017), Anastasiou ir Papakonstantinou (2014),
Chamundeswari (2013).

Saugumas darbe Zheng ir kiti (2014), Artz ir Kaya (2014).

Karjeros galimybés Anin ir kiti (2015), Kolesarova (2010), Bowen ir kiti (2008).

Stresas darbe Hoboubi ir kiti (2017), Wang ir Kiti (2014)

Santykiai su o )
You ir kiti (2017), Westover ir Taylor (2010).
bendradarbiais ir vadovybe

Profesiniy jgudziy o o
Fleming ir Kler (2014), Amador ir Vila (2013.)
panaudojimas darbe

Darbo ir asmeninio Agha, Azmi ir Irfan (2017), Marta ir Jasmina (2016), Sakthivel ir
gyvenimo balansas Kamalanabhan (2011)

Saltiniai: sudaryta autorés remiantis sistemine mokslinés literatiiros analize

Saugumas darbe, darbo aplinka, profesiniy jgudziy panaudojimas darbe, darbo ir
asmeninio gyvenimo balansas, santykiai su bendradarbiais ir vadovybe bei karjeros galimybés taip
pat yra veiksniai, lemiantys pasitenkinimg darbu. Mokslin¢je literatiiroje nustatyti teigiami rySiai
tarp saugumo darbe ir pasitenkinimo darbu (Zheng ir kiti, 2014; Artz ir Kaya, 2014) bei karjeros
galimybiy organizacijoje ir darbuotojy pasitenkinimo darbu (Anin ir kiti, 2015; Kolesarova, 2010;
Bowen ir kiti, 2008), tarp santykiy su bendradarbiais ir vadovybe bei pasitenkinimo darbu (You ir
kiti, 2017; Westover ir Taylor, 2010), tarp darbo aplinkos ir pasitenkinimo darbu (Naz, 2017
Anastasiou ir Papakonstantinou, 2014; Chamundeswari, 2013), tarp profesiniy jgudziy
panaudojimo darbe ir pasitenkinimo darbu (Fleming ir Kler, 2014; Amador ir Vila, 2013) bei tarp
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darbo ir asmeninio gyvenimo balanso ir pasitenkinimo darbu (Agha, Azmi ir Irfan, 2017; Marta ir
Jasmina, 2016; Sakthivel ir Kamalanabhan, 2011).

Detaliau analizuojant pasitenkinimg darbu lemiancius veiksnius pastebéta, kad mokslinéje
literatliroje jvairlis autoriai pabrézia skirtingus pasitenkinimg darbu lemiancius veiksnius bei
skirtingai Siuos veiksnius klasifikuoja. Pirmame paveiksle pavaizduotas Kolesarovos (2010)

isskirtos pasitenkinimo darbu dimensijos (zr. 1 pav.).

Statusas ir santykiai darbo vietoje

PASITENKINIMO DARBU
DIMENSIJOS

Organizacijos parametrai Darbo reikalavimai ir naudos

1 paveikslas. Pasitenkinimo darbu dimensijos

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Kolesarova (2010)

Kolesarova (2010) pasitenkinimg darbg lemiancius veiksnius grupuoja pagal S$ias tris
pasitenkinimo darbu dimensijas:

e Organizacijos parametrai (darbo aplinkos elementai: ofiso jranga, saugumas, apSvietimas
ir kita, darbo organizavimo ypatumai);

e Darbo reikalavimai ir naudos (darbo kraivis, galimybé naudoti savo profesinius jgadzius,
darbo jdomumas, atlyginimas, savirealizacijos galimybés, karjera, prestizas, atsakomybés
darbe);

e Statusas ir santykiai darbo aplinkoje (organizacijos struktiira, santykiai su kolegomis,
vadovais, darbo atmosfera).

Tuo tarpu Robbins ir Judge (2013) iSskyré SeSias veiksniy dimensijas, daranCias jtaka
asmens pasitenkinimui darbu (zr. 2 pav.). IS paveikslo matyti, kad Robbins ir Judge (2013) isskiria
Siuos veiksnius, lemiancius pasitenkinimg darbu: pats darbas, dabartinis atlygis, paaukStinimo

galimybés, vadovavimas ir palaikymas, noras biiti darbe bei disciplina. Pacio darbo veiksnys
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apima Siuos elementus: darbo uzduotis, galimybes mokytis darbo vietoje, darbuotojo

atsakomybés.
— Pats darbas (uzduotys, galimybés mokytis, atsakomybés)
— Dabartinis atlygis (darbo uzmokestis ir jo teisingumo sistema)
2
LS
<
S
é — Paaukstinimo galimybés
£ [
x . . . g . .
S | | Vadovavimas ir palaikymas (lyderystés stilius, bendradarbiai, kolegy
= pagalba)
S
[a¥
— Noras buti darbe
— Disciplina

2 paveikslas. Sesios pasitenkinimo darbu dimensijos

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Robbins ir Judge (2013)

Nagrinéjant atlygio aspekta Robbins ir Judge (2013) teigia, kad darbo uzmokestis turi
atitikti darbuotojo kompetencijas ir nebiiti nutolgs nuo rinkos atlygio vidurkio. Autoriai taip pat
pabrézia darbo uZmokesCio sistemos teisingumo svarbg pasitenkinimui darbu: tam, kad
darbuotojai biity patenkinti savo darbu, darbo uzmokescio sistema turi biti teisinga. Taip pat
pastebéta, kad Robbins ir Judge (2013) iSskiria vadovo lyderystés stiliy kaip vieng i§ vadovavimo
ir palaikymo elementy, daranciy tiesiogine jtakg pasitenkinimui darbu organizacijoje.

Hee ir kiti (2020) pateikia dar kitokia pasitenkinimg darbu lemianciy veiksniy klasifikacija,
kuri pavaizduota treciame paveiksle (zr. 3 pav.).

Hee ir kiti (2020) kaip ir Kolesarova (2010) nustaté, kad atlyginimas ir naudos, darbo
aplinka, darbo kruvis daro didele jtakg darbuotojy pasitenkinimui darbu. Hee ir Kiti (2020) taip pat
kaip ir Robbins ir Judge (2013) pabrézé aukséiausiy vadovy lyderystés reikSme pasitenkinimui
darbu. Hee ir kiti (2020) atlike tyrima ir apklaus¢ akademinius Malaizijos darbuotojus (n = 82)
i§siaiskino, kad auksc¢iausiy vadovy lyderystés stilius gristas parama darbuotojams, teisingu ir
lygiu darby paskirstymu komandoje bei pozityviu griztamuoju rySiu daro teigiamg poveiki

akademiniy darbuotojy pasitenkinimui darbu.
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>Atlyginimas ir naudos

) Auksciausiy vadovy lyderysté

) Darbo aplinka

) Darbo kruvis

3 paveikslas. Pasitenkinimg darbu lemiantys veiksniali

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Hee ir Kiti (2020)

Mokslin¢je literatiiroje taip pat pabréziama sociodemografiniy charakteristiky reikSmeé

organizacijos  darbuotojy  pasitenkinimui  darbu.  SusiStemintos  sociodemografinés

charakteristikos, lemiancios darbuotojy pasitenkinimg darbu pateiktos tre¢ioje Sio darbo lenteléje

(zr. 3 lent.).

3 lentelé.

Sociodemografiniy charakteristiky jtaka pasitenkinimui darbu

Sociodemografinés

charakteristikos

Autoriai

Lytis

Rahman ir kiti (2020), Kahman ir kiti (2017), Zou (2015), Bozeman
ir Gaughan (2011), Seifert ir Um-bach (2008), Cibulskyté (2008).

Amzius/ kartos

Rahman ir kiti (2020), Heidarian ir kiti (2015), Rahman ir kiti (2017),
Chaudhuri ir kiti (2015), Saner ir Eyipoglu (2012), Skupeikiené
(2010), Curtis (2008).

ISsilavinimas

Donnell (2015), Gurbiz (2011), Vila ir Garcia-Mora (2005), Clark ir
Oswald (1996)

Seimyniné padétis

Rahman ir kiti (2017), Heidarian ir Kiti (2015), Saner ir Eytipoglu
(2013), Oshagbemi (2003).

Religiniai jsitikinimai

Ghazzawi ir kiti (2016), Ghazzawi ir kiti (2012), King ir Williamson
(2005).

Saltiniai: sudaryta autorés remiantis sistemine mokslinés literatiiros analize
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Mokslinéje literatiroje jvairiy autoriy atliktais tyrimais, nustatyta, kad sociodemografiniai
veiksniai tokie kaip lytis, amzius, iSsilavinimas, Seimyniné padétis, regionas/ $alis, religiniai
jsitikinimai, darbas privaciame ar valstybiniame sektoriuje bei darbo stazas yra reikSmingi
pasitenkinimui darbu. Taciau analizuojant sociodemografiniy veiksniy itaka pasitenkinimui darbu,
pastebéta, kad mokslinéje literattiroje autoriy tyrimo iSvados néra vienareikSmiskos. Vieni autoriai
savo tyrimuose nustaté rySius tarp nagrin¢jamy sociodemografiniy charakteristiky ir
pasitenkinimo darbu, kiti nustaté, kad statistiskai reikSmingi rysiai tarp atskiry sociodemografiniy
veiksniy ir pasitenkinimo darbu neegzistuoja.

Analizuojant lyties jtaka pasitenkinimui darbu, pastebéta, kad nors skirtingy autoriy
tyrimy iSvados skiriasi, lytis yra svarbus sociodemografinis veiksnys lemiantis pasitenkinimag
darbu. Bozeman ir Gaughan (2011) tyré universiteto fakulteto darbuotojy (n = 1794)
sociodemografiniy veiksniy jtakg ir nustaté, kad vyry ir motery pasitenkinimas darbu statistiskai
reikSmingai skiriasi. Tyrimu nustatyta, kad moterys yra maziau patenkintos savo darbu
universitete, nei vyrai. Seifert ir Um-bach (2008) (n = 4231), Cibulskyté (2008) (n = 136) savo
tyrimais taip pat atrado mazesnj motery pasitenkinima savo darbu. Tuo tarpu Kahman ir kiti (2017)
(n=), Zou (2015) tyrimo i§vados skyrési nuo kity autoriy tyrimy: jy tyrime nustatyta, kad moterys
yra labiau patenkintos savo darbu nei vyrai.

Amziaus ir karty jtakg darbuotojy pasitenkinimui darbu nustaté Rahman ir kiti (2020),
Heidarian ir kiti (2015), Rahman ir kiti (2017), Chaudhuri ir kiti (2015), Saner ir Eyiipoglu (2012),
Skupeikiené (2010) bei Curtis (2008). Curtis (2008), tyres slaugytojy pasitenkinimg darbu nustate,
kad slaugytojos, kuriy amzius buvo iki 35 mety, turéjo mazesnj pasitenkinimo darbo lygi, nei
slaugytojos, kuriy amzius buvo vir§ 36 mety. Saner ir Eyiipoglu (2012) tyre Siaurés Kipro
akademinius darbuotojus (n = 412) taip pat nustaté, kad vyresniy darbuotojy pasitenkinimas darbu
yra didesnis. Taciau Skupeikiené (2010) tyrusi universitetinés ligoninés skubios pagalbos skyriy
medicinos darbuotojy pasitenkinimo darbo ypatumus nustaté, kad darbu labiau patenkinti yra
jaunesni darbuotojai, nei vyresni.

Glrbuz (2011) tyré Turkijos viesbuéiy darbuotojy (n = 600) pasitenkinimg darbu ir nustaté,
kad egzistuoja statistiSkai reikSmingas teigiamas rySys tarp darbuotojy iSsilavinimo ir
pasitenkinimo darbu. Tai reiskia, kad kuo didesnis buvo darbuotojy iSsilavinimas, tuo didesnis
buvo jy pasitenkinimas darbu. Donnel (2015) ir Vila ir Garcia-Mora (2005) tyrimy rezultatai taip
pat patvirtino teigiamus rySius tarp tiriamy respondenty iSsilavinimo lygio ir jy pasitenkinimu
darbu. Taciau ankstesnis Clark ir Oswald (1996) tyrimu pateikiamos prieStaringos iSvados
teigiant, kad aukstesn] iSsilavinimg turintys darbuotojai yra maziau patenkinti savo darbu.

Rahman ir kiti (2017), Heidarian ir kiti (2015), Saner ir Eyiipoglu (2013) nustaté, kad

Seimynin¢ padétis yra reikSmingas veiksnys, lemiantis darbuotojy pasitenkinimg darbu
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organizacijoje. Saner ir Eyiipoglu (2013) tyre penkiy Siaurés Kipro universitety darbuotojus (n =
412) pasitenkinimo darbo ir Seimyninés padéties rysj, nustaté, kad vede/iStekéjusios darbuotojai
(-0s) yra labiau patenkinti (-0s) savo darbu. Taciau Oshagbemi (2003) nustaté, kad vienis$i
darbuotojai yra labiau patenkinti savo darbu, nei susituok¢ darbuotojai ar gyvenantys
partnerystéje.

Ghazzawi ir kiti (2016), Ghazzawi ir kiti (2012), King ir Williamson (2005) tyrimais
patvirtino ry$j tarp pasitenkinimo darbu bei religiniy jsitikinimy. Ghazzawi ir kiti (2016) tyré
Kalifornijos organizacijy darbuotojy pasitenkinimg darbu (n = 741). Tyrimu nustatyta, kad
imanetiniy religijy (budizmo, hinduisty) atstovy ir transcendentiniy religijy (krik§¢ionybés, islamo
ir judaizmo) pasitenkinimo darbu lygiai statistiSkai reikSmingai skiriasi. Tyrimu nustatyta, kad
budizmo ir hinduisty religijy atstovy pasitenkinimas darbu yra didesnis nei krik§¢ioniy, islamo ir
judaizmo religijos atstovy.

Taigi, iSanalizavus sociodemografiniy charakteristiky jtaka pasitenkinimui darbu,
nustatyta, kad skirtingy autoriy iSvados apie sociodemografiniy charakteristiky jtaka
pasitenkinimui darbu yra prieStaringos. Vieni autoriai nustaté statistiSkai reikSmingus rySius tarp
nagrin€¢jamy sociodemografiniy charakteristiky ir pasitenkinimo darbu, kiti nerado rySio tarp
atskiry sociodemografiniy charakteristiky ir pasitenkinimu darbu. Autoriy, kurie nustaté
sociodememografiniy charakteristiky rysius su pasitenkinimu darbu, tyrimy rezultatai taip pat yra
priestaringi. Vieni autoriai (Bozeman ir Gaughan, 2011, Seifert ir Um-bach, 2008, Cibulskyté,
2008) atrado, kad motery pasitenkinimas darbu yra maZzesnis, nei vyry, o kiti autoriai (Kahman ir
kiti, 2017, Zou, 2015) atrado, kad motery pasitenkinimo darbu lygis yra didesnis, nei vyry.
Panasiis skirtingy autoriy atlikti tyrimo i§vady prieStaravimai buvo gauti analizuojant amziaus,
i§silavinimo bei Seimyninés padéties jtakg pasitenkinimui darbu. Nepaisant to, nagrinéty autoriy
atlikti tyrimai patvirtina lyties, amziaus, i$silavinimo, §eimyninés padéties bei religiniy jsitikinimy
jtaka organizacijos darbuotojy pasitenkinimui darbu.

Apibendrinant pasitenkinimo darbo sampratg ir pasitenkinimg darbu lemiancius veiksnius,
galima teigti, kad mokslinéje literatiroje néra vieningai sutarta dél pasitenkinimo darbo
apibrézimo — skirtingi autoriai pateikia skirtingus pasitenkinimo darbu apibrézimus. Taciau
apibendrinus pateikty autoriy apibrézimus, pasitenkinimg darbu galima biity apibrézti kaip
multidimensinj konstrukta, teigiamg ir malony jausma, Zmogaus emocin¢ biiseng, kurig lemia
daug jvairiy su atliekamu darbu susijusiy veiksniy. Nagrin¢jant pasitenkinimg darbo lemiancius
veiksnius, pastebéta, kad autoriai i$skiria skirtingus pasitenkinimg darbu lemiancius veiksnius ir
skirtingai juos klasifikuoja. ISanalizavus moksline literatiirg, iSsiaiskinta, kad pasitenkinimg darbu
lemiancius veiksnius galima suskirstyti j dvi pagrindines grupes: su darbu susij¢ veiksniai beli

sociodemografinés charakteristikos. Su darbu susije veiksniai darantys jtaka pasitenkinimui darbu
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yra atlygis, darbo kravis, darbo aplinka, saugumas darbe, karjeros galimybés, stresas darbe,
santykiai su bendradarbiais ir vadovybe, profesiniy jgiidziy panaudojimas darbe, darbo ir
asmeninio gyvenimo balansas. Taip pat nustatyta, kad didele reikSme pasitenkimui darbu daro
vadovy lyderystés stilius. Analizuojant sociodemografiniy charakteristiky jtaka pasitenkinimui
darbu nustatyta, kad skirtingy autoriy atlikty tyrimy iSvados apie sociodemografines
charakteristikas, lemiancias pasitenkinimg darbu yra prieStaringos, todél mokslinéje literatiiroje
néra vienareik§miskai sutarta dél sociodemografiniy charakteristiky jtakos pasitenkinimui darbu.
Nepaisant to, atliktais moksliniais tyrimais patvirtinta, kad lytis, amzius, i$silavinimas, Seimyniné

padétis bei religiniai jsitikinimai yra sociodemografiniai veiksniai lemiantys pasitenkinima darbu.

1.2. Organizacinio jsipareigojimo samprata ir teoriniai modeliai

Pries analizuojant organizacinio jsipareigojimo teorines nuostatas detaliau, svarbu
apibrézti organizacinio jsipareigojimo sampratg. Susisteminti organizacinio jsipareigojimo
apibrézimai pateikti ketvirtoje Sio darbo lenteléje (zr. 4 lent.). Analizuojant organizacinio
Jsipareigojimo sampratg, pastebéta, kad mokslinéje literattiroje néra vienareikSmiskai sutarta deél
organizacinio jsipareigojimo apibrézimo. Didelé dalis autoriy (Radosavljevic¢ ir kiti, 2017; Khan
ir Jan, 2015; Singh ir Gupta, 2015; Srithongrung ir kiti, 2011; Shagholi ir kiti, 2011) organizacinj
isipareigojima sieja su asmens susitapatinimu su organizacija ir noru pasilikti organizacijoje, biiti
jos dalimi. Radosavljevi¢ ir Kiti (2017) teigimu, organizacinis jsipareigojimas yra tam tikros
nuostatos, rodancios darbuotojy susitapatinima su organizacija ir norg joje pasilikti. Srithongrung
ir kiti (2011) organizacinj jsipareigojima taip pat sieja su tapatumu, bet papildomai pabrézia
vadovy ir pacios organizacijos jtakg organizacinio jsipareigojimo formavimuisi. Autoriy teigimu,
organizacinis jsipareigojimas tai asmens tapatumas ir prisiri§imas prie organizacijos tiksly bei
vertybiy, saglygotas vidinés motyvacijos, kuriai jtaka daro vadovai ir pati organizacija.

Shagholi ir kiti (2011) ir Allen ir Meyer (1991) organizacinj jsipareigojima apibudina kaip
trijy dimensijy konstruktg. Pasak Shagholi ir Kkiti (2011) organizacinis jsipareigojimg sudaro trys
pagrindiniai komponentai:

1. susitapatinimas su organizacijos tikslais ir vertybémis;
2. noras sutelkti pastangas siekiant padéti organizacijai pasiekti savo tikslus;
3. stiprus noras iSlaikyti naryst¢ organizacijoje.

O Allen ir Meyer (1991) pabrézia, kad organizacinis jsipareigojimas tai psichologiné
bisena, kuri apibtidina asmens ir organizacijos santykj bei asmens sprendimg likti organizacijoje
ar 1§ jos iSeiti. Autoriai iSskiria tris organizacinio jsipareigojimo komponentus: normatyvinj,

emocinj ir testinj. Organizacinio jsipareigojimo sampratg autoriai (Singh ir Gupta, 2015; Carman
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- Tobin, 2011) taip pat sieja su lojalumu, iStikimybe organizacijai. Carman - Tobin (2011) teigimu

organizacinis jsipareigojimas tai laipsnis, kurio darbuotojas yra iStikimas savo organizacijai. O

Singh ir Gupta (2015) teigimu organizacinj jsipareigojimag geriausia apibtdinti kaip prisiri§ima,

tapatumag ar lojaluma organizacijai. Taigi, iSanalizavus organizacinio jsipareigojimo samprata,

galima teigti, kad mokslinéje literatiiroje néra vienareikSmiSkai sutarta dél visa apimancio

organizacinio jsipareigojimo apibréZimo.

4 lentelé

Organizacinio jsipareigojimo samprata

organizacijai.

Apibrézimas Autoriai
Organizacinis jsipareigojimas yra tam tikros nuostatos, rodancios darbuotojy | Radosavljevi¢
susitapatinimg su savo organizacija ir norg joje pasilikti. ir kiti (2017)
Organizacinis jsipareigojimas yra situacija, kai darbuotojas pripazjsta save | Khan ir Jan
organizacijos ir jos tiksly dalimi ir nori likti jos nariu. (2015)
Organizacinis jsipareigojimas gali buti apibréziamas kaip prisiriS§imas, Singh ir
tapatumas ar lojalumas organizacijai. Gupta (2015)
Organizacinis jsipareigojimas — spontaniSkas, organiSkas procesas, kuris Messner
vyksta asmeniui asocijuojantis su organizacija. (2013)
Organizacinis jsipareigojimas — psichologiné mastysena, siejanti darbuotojg su | Meyer ir Kiti
organizacija. (2012)
Organizacinis jsipareigojimas tai asmens tapatumas ir prisiriSimas prie )

3 ] Srithongrung

organizacijos tiksly bei vertybiy, salygotas vidinés motyvacijos, kuriai jtaka |
daro vadovai ir pati organizacija. kit (2010)
Organizacinis jsipareigojimas — tai trijy komponenty konstruktas. Tie
komponentai yra: 1) susitapatinimas su organizacijos tikslais ir vertybémis 2) | Shagholi ir
noras sutelkti pastangas siekiant padéti organizacijai pasiekti savo tikslus ir 3) |  kiti (2011)
stiprus noras iSlaikyti narystg organizacijoje.
Organizacinis jsipareigojimas yra laipsnis, kurio darbuotojas yra istikimas savo Carman -

Tobin (2011)

Organizacinis jsipareigojimas tai darbuotojo psichologiné¢ bisena, kuri
apibiidina asmens ir organizacijos santykj ir asmens sprendimg pasilikti

organizacijoje ar iSeiti i§ jos. Tai multidimensinis konstruktas, kurj sudaro

emocinis, testinis ir normatyvinis jsipareigojimas.

Allen ir
Meyer,
(1991)

Saltiniai: sudaryta autorés remiantis sistemine mokslinés literatiiros analize
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TaCiau susisteminus visus nagrinéty autoriy apibrézimus, organizacinj jsipareigojima
galima bty apibiidinti kaip multidimensinj konstrukta, kurj sudaro emocinis, normatyvinis ir
testinis jsipareigojimas ir kuris apima asmens psichologinj susitapatinimg su organizacija, jos
tikslais ir vertybémis, noru pasilikti organizacijoje ir biti jos dalimi.

Mokslingje literatiiroje yra pateikta jvairiy organizacinio jsipareigojimo teoriniy modeliy.
Susisteminti pagrindiniai organizacinio jsipareigojimo teoriniai modeliai pateikti penktoje Sio
darbo lenteléje (zr. 5 lent.). IS pateiktos lentelés matyti, kad organizacinio jsipareigojimo teoriniai
modeliai gali biiti skirstomi pagal modelio organizacinj jsipareigojima matuojancias dimensijas.
Matyti, kad akademingje literatliroje egzistuoja vienos dimensijos, dviejy dimensijy, trijy
dimensijy bei keturiy dimensijy organizacinio jsipareigojimo teoriniai modeliai.

Vienadimensinés organizacinio jsipareigojimo teorijos. Vienadimensinéms
organizacinio jsipareigojimo teorijoms galima priskirti Becker (1960 ), Hrebiniak ir Alutto (1972),
Porter ir kt. (1974) organizacinio jsipareigojimo teorijas. Tai vienos pirmyjy organizacinio
jsipareigojimo teorijy, kurios organizacinj jsipareigojimg analizavo kaip vienalyt] konstrukta,
neiskiriant jokiy organizacinio jsipareigojimo dimensijy. Vienas pirmyjy organizacinj
jsipareigojima bandanciy apibrézti teorijy buvo Becker (1960) teorija, kuri buvo pavadinta pusiy
lazyby teorija (angliskai ,,side — bet*). Becker (1960) teorija buvo paremta investicijy — darbuotojy
mainy su organizacija santykiu ir rémési kasty — naudy pozitriu. Remiantis Becker teorija (1960)
santykiai tarrp darbuotojo ir organizacijos yra pagristi ekonominiy mainiy elgesio susitarimu
(Weibo ir kiti, 2010). Kita vienadimensinio organizacinio jsipareigojimo teorija yra Hrebiniak ir
Alutto (1972) teorija, kuri rémési Becker (1960) pusiy lazyby ir teorijomis. Hrebiniak ir Alutto
(1972) teorijoje organizacinis jsipareigojimas buvo taip pat kaip ir Becker (1960) teorijoje buvo
paremtas kasty — naudy pozidriu. Hrebiniak ir Alutto (1972) akcentavo naudos ir darbuotojy
investicijy santykio svarbg: kuo mainai su organizacija yra naudingesni darbuotojui, tuo Sis
darbuotojas bus labiau jsipareigoj¢s organizacijai (Kavaliauskiené, 2012).

Porter ir kt. (1974) taip pat pateikia vienadimensing organizacinio jsipareigojimo teorija,
ta¢iau $iy autoriy teorija i8Siskyré tuo, kad organizacinis jsipareigojimas kitaip nei Hrebiniak ir
Alutto (1972) ir Becker (1960), rémesi ne ap¢iupiamomis naudomis, bet psichologiniu prisiri§imu
prie organizacijos, vertybiniu darbuotojo jsipareigojimu organizacijai ir emocinio prieraiSumo
pozitriu. Porter ir kt. (1974) teigimu didelj organizacinj jsipareigojimg turintis darbuotojas tiki
organizacijos tikslais, pripazjsta organizacijos vertybes bei yra pasiryzes déti pastangas dél
organizacijos geroveés, turi didelj norg likti organizacijoje (Kavaliauskien¢, 2012, Kavaliauskiené,
2011, Weibo ir kiti, 2010). Tac¢iau laikui bégant vis daugiau autoriy émé placiau analizuoti
organizacinio jsipareigojimo teorinius ypatumus ir atrado, kad organizacinio jsipareigojimg kaip

daugiadimensinj konstruktg.
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5 lentelé.

Organizacinio jsipareigojimo teoriniy modeliy palyginimas

Teorijos tipas | Autoriali Teorijos esmé/ dimensijos
Vienos Pusiy lazyby/ investicijy mainy teorija. Kasty — naudy
) N Becker (1960 ) Y ! !
dimensijos poZitris.
modeliai Hrebiniak ir | Organizacijos ir individo sgveika, paremta mainais (pusiy
Alutto (1972) | lazybos teorijos nuostatomis). Kasty - naudy pozitris.
~ | Vertybinis jsipareigojimas, kai darbuotojas susitapatina Su
Porter ir Kiti o o o
organizacija ir jos vertybémis, tikslais ir jsitraukia j jos
(1974)
veikla. Emocinio prieraiSumo pozitris.
Dviejuy Angle ir Perry | Vertybinis jsipareigojimas ir jsipareigojimas likti
dimensiju (1981) organizacijoje.
modeliai | Darbuotojo  emocinés reakcijos ]  organizacijos
Mowday ir Kiti - ) S o )
(198) charakteristikas ir atsidavimas organizacijos tikslams ir
vertybéms, lojalumas. Emocinis prieraiSumo poziiiris.
Bar-Hayim ir o o
Aktyvus jsipareigojimas ir pasyvus jsipareigojimai.
Berman (1992)
Triju Abipusiai  organizacijos ir  darbuotojo  mainai,
dimensijy Kelman (1958) | susitapatinimas su  organizacija, darbuotojy ir
modeliai organizacijos vertybiy sutapimas.
Meyer ir Allen )
Emocinis, tgstinis ir normatyvinis jsipareigojimal.
(1991)
Penley ir Apskaiciuojantis jsipareigojimas, susvetiméjimu paremtas
Gould (1988) | isipareigojimas ir moralinis jsipareigojimas.
O‘Reilly ir
Chatman Internalizacija, paklusnumas ir identifikacija.
(1986)
Keturiy Swailes (2002) | Elgsenos, nusistatymo, testinis ir norminis jsipareigojimai.
dimensijy ) Prisirisimo pojatis, norminis jsipareigojimas, salyginis
. Jain (2009) L N
modeliali testinis jsipareigojimas ir organizacijos patrauklumas.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Khan ir Kiti (2013), Islam ir Kiti (2012), Kavaliauskiene
(2012), Kavaliauskiene (2011), Weibo ir kiti (2010)
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Dviejy dimensijy organizacinio jsipareigojimo teorijos. Dviejy dimensijy organizacinio
jsipareigojimo teorijas sukuré Angle ir Perry (1981), Mowday ir kt. (1982) ir Bar-Hayim ir
Berman (1992). Sios teorijos i§siskyré tuo, kad visi autoriai i$skyré po dvi organizacinio
jsipareigojimo dimensijas. Angle ir Perry (1981) organizacinj jsipareigojimag analizavo pagal dvi
organizacinio jsipareigojimo dimensijas: vertybin] jsipareigojimg ir jsipareigojimg likti
organizacijoje. Angle ir Perry (1981) teorija rémési emocinio prieraiSumo ir kasty naudy pozitiriu
] organizacinj jsipareigojimg. Kavaliauskienés (2012) teigimu, remiantis Angle ir Perry (1981)
teorija, darbuotojai tampa jsipareigoj¢ organizacijai dél pozityviy sasajy su organizacija, Kurios
suvokiamos kaip vertybinis jsipareigojimas bei dél mainy tarp organizacijos ir darbuotojo, kuris
apibréziamas kaip jsipareigojimas likti organizacijoje. Tuo tarpu Mowday ir kiti (1982)
organizacinio jsipareigojimo modelis rémési emocinio prieraiSumo pozitriu, iSskiriant dvi
organizacinio jsipareigojimo dimensijas: darbuotojo emocines reakcijas ] organizacijos
charakteristikas ir atsidavima organizacijos tikslams ir vertybéms. O Bar-Hayim ir Berman (1992)
modelis akcentavo aktyvig (susitapatinimas ir jsitraukimas j organizacijg) ir pasyvig organizacinio
isipareigojimo dimensijas (noras islikti organizacijos dalimi, likti jsidarbinusiam).

Triju dimensijuy organizacinio jsipareigojimo teorijos. Mokslin¢je literatiroje dalis
autoriy (Kelman, 1958; Meyer ir Allen, 1991; Penley ir Gould, 1988; OReilly ir Chatman, 1986)
atrado, kad organizacinis jsipareigojimas yra konstruktas, kurj sudaro trys dimensijos. Kelman
(1958) isskyreé Sias organizacinio jsipareigojimo dimensijas: apibusiai organizacijos ir darbuotojo
mainai, susitapatinimas su organizacija ir darbuotojy ir organizacijos vertybiy sutapimas. Penley
ir Gould (1988) nustaté kitokias organizacinio jsipareigojimo dimensijas: apskaiCiuojantis
jsipareigojimas, susvetiméjimu paremtas jsipareigojimas ir moralinis jsipareigojimas. Autoriy
teigimu susvetiméjimu paremtas jsipareigojimas reiskia, kad darbuotojai organizacijoje pasilicka
del stokojamy kity jsidarbinimo alternatyvy, o moralinis jsipareigojimas apibiidina darbuotojy
pripazinima organizacijos tiksly ir pritarimg Siems tikslams. Tuo tarpu O‘Reilly ir Chatman
(1986) isskiria $ias tris organizacinio jsipareigojimo dimensijas: internalizacija, paklusnumag ir
identifikacija. Internalizacija atspindi darbuotojy pripazinimg organizacijos tiksly, paklusnumas
atspindi testinj jsipareigojimg organizacijai, kuris yra paremtas socialiniais — ekonominiais
veiksniais, o identifikacija atspindi norminj jsipareigojima, kuris blina paremtas lojalumu
organizacijai. Taciau Yousef (2017), Khan ir kiti (2013), Kell and Motowidlo (2012), Islam ir Kiti
(2012), Kavaliauskiené (2011) teigimu mokslingje literatiiroje bene vienas placiausiai cituojamy
ir naudojamy organizacinio jsipareigojimo teoriniy modeliy yra Meyer ir Allen (1991). Meyer ir
Allen (1991) isskiria Sias tris organizacinio jsipareigojimo dimensijas: emocinis, normatyvinis ir

testinis jsipareigojimai.
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Emocinis jsipareigojimas. Verkhohlyad ir Mclean (2012) teigimu, tai vienas
veiksmingiausiy organizacinio jsipareigojimo tipy, nes remiasi vidine darbuotojy
motyvacija, o ne iSorine. Emocinis jsipareigojimas atsiranda tada, kai darbuotojas
susitapatina su organizacija, pritaria ir susitapatina su organizacijos vertybémis, tikslais.
Tai teigiamas individo jausmas ir noras emociskai prisiristi prie organizacijos, lojalumas
organizacijai, susitapatinimas su organizacija ir noras likti organizacijoje, dalyvauti jos
veikloje, grjstas darbuotojo noru (Alrowwad ir Kiti, 2019; Yousef, 2017; Bell-Ellis ir Kiti,
2015; Lambert ir kiti, 2015; Esfahani ir Kiti, 2014).

Testinis jsipareigojimas. Testinis jsipareigojimas yra susijes su darbuotoju jsipareigojimu
organizacijai dél islaidy, kurias darbuotojas patirty pasitraukes i§ organizacijos. Sis
Jsipareigojimas susijes su darbuotojo noru islaikyti darbg dél nenoro patirti i§laidas susijes
su organizacijos palikimu arba naujy jsidarbinimo galimybiy kitose organizacijose
stygiumi. Islaidos, kuriy darbuotojai nenori prarasti apima atlyginimg ir priedus, darbo
sauguma, statusa, pazintines, emocines investicijas, socialinius santykius ir prarastas kitas
galimybes organizacijoje. Sis organizacinis jsipareigojimas susijes su darbuotojo
priverstiniu jsipareigojimu organizacijai, baime prarasti darbg ir esamos organizacijos
suteikiamas naudas. Taigi, darbuotojai turintys stipry testinj jsipareigojimag organizacijoje,
lieka joje, nes privalo likti dél menky kito darbo alternatyvy arba dél nenoro prarasti nauda,
kurig suteikia organizacija (Yousef, 2017; Lambert ir kiti, 2015; Bell - Ellis ir kiti, 2015;
Cho ir Huang, 2012; Shiva ir Suar, 2010).

Normatyvinis jsipareigojimas. Normatyvinis jsipareigojimas reiskia jsipareigojima likti
organizacijoje, grista pareigos jausmu. Darbuotojai, turintys aukS$ta normatyvinio
jsipareigojimo lygj, pasilieka organizacijoje dél moralinio jsitikinimo, dél manymo, kad
jie turéty pasilikti organizacijoje (Alrowwad ir kiti, 2019, Yousef, 2017; Khan ir kiti, 2013;
Islam ir kiti, 2012).

Keturiy dimensiju organizacinio jsipareigojimo teorijos. Placiau analizuojant

organizacinj jsipareigojima, mokslinéje literatiiroje autoriai Swailes (2002) ir Jain (2009) atrado,
kad organizacinj jsipareigojimg sudaro keturios dimensijos. Abu autoriai rémési Meyer ir Allen
(1991) trijy dimensijy organizacinio jsipareigojimo teoriniu modeliu ir savitai jj praplété, papildeé.
Viename i§ jy, Swailes (2020) modelyje, isskirtos Sios keturios organizacinio jsipareigojimo
dimensijos: elgsenos, nusistatymo, tgstinis ir norminis jsipareigojimai. O tuo tarpu vienas
naujesniy Jan (2009) modeliy i$skyré: prisiri§imo pojitj, norminj jsipareigojima, salyginj testinj

jsipareigojima ir organizacijos patrauklumg (Kavaliauskiené, 2011; Weibo ir Kiti, 2010).

Apibendrinant organizacinio jsipareigojimo sampratg ir teorinius modelius, galima daryti

iSvada, kad mokslinéje literatiiroje néra vienareik§miskai sutarta dél organizacinio jsipareigojimo
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apibrézimo, tafiau bene geriausiali organizacin] jsipareigojimg galima buty apibrézti, kaip
multidimensinj konstrukta, kurj sudaro emocinis, normatyvinis ir testinis jsipareigojimas ir kuris
apima asmens psichologinj susitapatinimg su organizacija, jos tikslais ir vertybémis, noru pasilikti
organizacijoje ir biiti jos dalimi. O iSanalizavus skirtingus organizacinio jsipareigojimo teorinius
modelius, nustatyta, kad mokslin¢je literattiroje yra iSskiriami vienos, dviejy, trijy ir keturiy
dimensijy modeliai. Vieni anks¢iausiy modeliy buvo apibréziantys organizacinj jsipareigojima
kaip vienalytj konstrukta, kiti modelia kaip multidimensinj konstrukta. Visuose teoriniuose
modeliuose akcentuojamos skirtingos organizacinio jsipareigojimo dimensijos: vieni modeliai yra
labiau susije su kasty — naudy, kiti su emocinio, vertybinio prieraiSumo pozitriu, dar kiti su abiejy
Siy pozitriy kombinacija. Taciau bene dazniausiai mokslinéje literatiiroje yra naudojamas Meyer
ir Allen (1991) trijy dimensijy modelis, kuris organizacinj jsipareigojima skirsto ] tris dimensijas:
emocinj, testinj ir normatyvinj jsipareigojimus. Nustatyta, kad normatyvinis jsipareigojimas yra
gristas darbuotojy pareiga pasilikti organizacijoje, tgstinis susijes su darbuotojy jsipareigojimu
organizacijai dél iSlaidy, kurias jie patirty pasitrauke 1§ organizacijos ar d¢l menky kito darbo
pasirinkimo alternatyvy, o emocinis jsipareigojimas apibiidina darbuotojy nora likti

organizacijoje, susitapatinimg su organizacija, jos vertybémis ir tikslais.
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2. TRANSFORMACINES LYDERYSTES IR PSICHOLOGINIO
JGALINIMO TEORINIAI ASPEKTAI SKIRTINGU KARTU KONTEKSTE

2.1. Transformacinés lyderystés stiliaus samprata ir reikSmé organizacijai

Transformaciné lyderysté yra nuo seno mokslingje literatiiroje placiai nagrinéjama ir iki
Sty dieny aktuali tema vadybos kontekste, reikSminga organizacijos bei jos darbuotojy veiklos
sékmei (Jain ir Kkiti, 2019, Algatawenah, 2018, Moradi Korejan ir Shahbazi, 2016). Taciau pries
detaliau analizuojant Sios lyderystés reikSme¢ verslo organizacijoms, yra svarbu apibrézti
transformacinés lyderystés sampratg. Susisteminti transformacinés lyderystés stiliaus apibrézimai
pateikiami Sestoje $io darbo lenteléje (zr. 6 lent.). IS pateiktos lentelés matyti, jog mokslinéje
literatiiroje néra vieno, visa apimancio transformacinés lyderystés stiliaus apibrézimo - skirtingi
autoriai pateikia savus apibrézimus, akcentuodami skirtingus transformacinés lyderystes stiliaus
aspektus. I$ susisteminty apibrézimy matyti, kad Jambawo (2018), Moradi Korejan ir Shahbazi
(2016), Mortazavi ir Partovi (2014) transformacinj lyderystés stiliy sieja su komandos ar
organizacijos tikslais, individualiy individo tiksly suderinimu su organizacijos/ komandos
bendrais tikslais.

Jambawo (2018) teigimu, transformacinés lyderystés stilius — tai lyderystés stilius, kai
santykiai yra grindZiami pasitike¢jimu, darantis teigiama jtaka tiek vadovaujamiems, tiek
lyderiams, kuriy déka organizacijos tikslai tampa bendrais komandos tikslais. Tuo tarpu Clavelle
ir Prado-Inzerillo (2018), Mirkamali ir kiti (2014), Kirkan (2011) praplecia transformacinés
lyderystés sgvoka tiksly siekimg siedami su poky¢iais ir jy valdymu organizacijoje. Pasak Clavelle
ir Prado-Inzerillo, (2018), transformacinés lyderystés stiliaus lyderis skatina naujoves ir poky¢ius,
ikvepia ir motyvuoja sekéjus siekti geriausiy rezultaty, siekiant bendry komandos tiksly. Kirkan
(2011) teigimu transformaciné lyderysté — tai lyderystés modelis, kuris naudojamas pokyc¢iams:
kei¢iant esama situacija, jkvepiant, sujaudinant, charizmatiSkai jtikinant komanda siekti
aukstesniy organizacijos tiksly, padedant pamatyti aiSkig organizacijos vizijg bei atpazinti bendrus
tikslus. Analizuojant transformacinés lyderystés stiliaus apibréZimus taip pat pastebéta, kad tokios
savybés kaip pasitikéjimas, jsipareigojimas, aistra, lojalumas, charizma, sgmoningumas, moralé,
motyvacija, parama, jkvépimas yra neatsiejama transformacinés lyderystés savokos dalis. Taciau
bene tiksliausiai transformacinés lyderystés stiliaus sgvoka apibiidina Pereira ir Kiti (2020), Vinson
(2019), Brito Ferreira ir Kiti, (2018), Suratno ir Kiti (2018), Schieltz (2017), Weng ir Kiti (2015),
Ghadi ir kiti (2013), Bass (1999), Bass (1995) transformacinj lyderystés stiliy apibréziantys kaip
vadovavimo stiliy, kurj sudaro keturiy pagrindiniy elgesio elementy kombinacija: idealizuotos

jtakos, intelektinio skatinimo, jkvépiancios motyvacijos, individualizuoto démesio.
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6 lentelé

Transformacinés lyderystés stiliaus samprata

Apibrézimas

Autoriai

Transformacinés lyderystés stilius yra vadovavimo stilius

grindziamas idealizuota jtaka, intelektualiniu skatinimu,
jkvepian¢ia motyvacija ir individualizuotu démesiu, kuris
motyvuoja pavaldinius atlikti daugiau nei buvo numatyta ar

galvota, kad yra jmanoma.

Pereira ir Kiti (2020), Vinson
(2019), Brito Ferreira ir kiti,
(2018), Suratno ir kiti (2018),
Schieltz (2017), Weng ir kiti
(2015), Ghadi ir kiti (2013),
Bass (1999), Bass (1995).

Transformacinés lyderystés stilius — lyderystés stilius, kai
santykiai yra grindziami pasitikéjimu, darantis teigiama jtaka
tiek vadovaujamiems, tiek lyderiams, kurios déka organizacijos
tikslai tampa bendrais komandos tikslais.

Jambawo (2018)

Transformacinés lyderystés stilius — kai lyderis skatina
naujoves ir pokycius, jkvepia ir motyvuoja sekéjus siekti

geriausiy rezultaty, siekiant bendry komandos tiksly.

Clavelle ir Prado-Inzerillo,
(2018)

Transformacinés lyderystés stilius - kai lyderiai nuolat iesko
potencialiy sekéjy motyvy ir siekia patraukti savo sekéjy

démes] ] aukStesnius poreikius, paversti individualius

kiekvieno tikslus, kolektyviniais tikslais.

Moradi Korejan ir Shahbazi
(2016)

Transformacinés lyderystés stilius — tai lyderiai, kurie siekia
sukurti naujas idéjas ir perspektyvas, galimybes organizacijos
ir jos darbuotojy augimui, klestéjimui, plétodami vadovy ir
darbuotojy jsipareigojimg, aistrg ir lojalumg, sutelkdami
pokyc¢iams, kad organizacija ir jos nariai biity pasirengg¢ judéti
naujomis kryptimis ir pasiekti naujas veiklos auk$tumas.

Mirkamali ir Kiti (2014)

Transformacinés lyderystés stilius — samoningas, moralinis ir
dvasinis procesas, uztikrinantis organizacijos vystymasi per
patikimg vienodos galios lyderystg, formuojantis komandinius
tikslus, suteikiantis

visokeriopg paramg organizacijos

individams ir skatinantis juos siekti organizacijos tiksly.

Mortazavi ir Partovi (2014)

Transformacinés lyderystés stilius yra lyderystés modelis, kurj
lyderiai naudoja pokyc¢iams: keisdami esamg situacijg jkvepia,
sujaudina, charizmatiskai jtikina organizacijos darbuotojus
siekti aukstesniy tiksly, matyti aiSkig organizacijos vizija bei

atpazinti bendrus tikslus.

Kirkan (2011)

Saltinis: sudaryta autorés remiantis sistemine moksliniy $altiniy analize
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Septintoje lenteléje pateikiama detali transformacinés lyderystés dimensijos ir jy

apibiidinimas (Zr. 7 lent,).

7 lentelé.

Transformacinés lyderystés dimensijy apibiidinimas

Transformacineés
lyderystés Apibadinimas
dimensija

Ikvépimas pasididziavimo ir garbés jausmo, bendraujant vieniems su kitais;
Galios ir kompetencijos parodymas;

Pagarba grjstas elgesys;

Idealizuota jtaka 8 ) g l 'g. y ) o
Aukojami asmeniniai interesai dé¢l kity interesy;
Lyderis — sektinas pavyzdys;

Pasitikéjimo vieni kitais kulttros skatinimas.

Kalb¢jimas apie ateitj optimistiskai;

Gebe¢jimas motyvuoti ir jkveépti;

Ikvepianti Vizualus ir aiSkus organizacijos vizijos ir tiksly pateikimas;
motyvacija Rimtai kalbama apie dalykus, kuriuos reikia atlikti;
Pabréziama numatymo | ateiti svarba;

Suteikiama viltis pasiekti pasiekiamus tikslus.

Atidus pasiiilymy nagrinéjimas, siekiant uztikrinti jy tinkamuma;
NovatoriSkumo, kiirybiSkumo, sprendimy paieskos skatinimas;
Intelektinis Geb¢jimas mesti i$Stukius sekéjams;

skatinimas Sprendziant problema, gebéjimas atsizvelgti j skirtingas perspektyvas;
PraSymas iSnagrinéti problemas i§ skirtingy perspektyvy;

Sitlymas naujy biidy kaip ka nors padaryti.

Skiriamas laikas susiorientavimui ir mokymuisi;
Gebéjimas atpazinti kiekvieno nario poreikius;
Elgesys su grupés nariais, kaip su asmeniu, o ne tik organizacijos nariu;
Individualizuotas | Asmeninis démesys kiekvienam nariui;

démesys. Atsizvelgiama ] Zmones turin€ius skirtingus poreikius, gebé¢jimus ir
skirtingg kiirybiskumo lygj;
Pagalba kitiems ugdyti savo gebéjimus;

Reguliarus griztamojo ry$io teikimas.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Rezazadeh ir Azizi (2013), Brito Ferreira ir kiti (2018), Weng
ir kiti (2015), Schieltz, (2017), Sullivan ir Decker (2009); Jambawo (2018), Pereira ir Kiti (2020),
Suratno ir kiti (2018), Clavelle ir Prado-Inzerillo (2018)
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IS pateiktos lentelés matyti, kad idealizuota jtaka apibiidinama kaip jkvépimas
pasididziavimo ir garbés jausmo, bendraujant grup¢je, galios ir kompetencijos rodymas; elgsena,
kuria auga kity grupés nariy pagarba lyderiui bei aukojamas asmeniniy interesy dél kity asmeny
interesy. Idealizuota jtaka apibiidina transformacinio lyderio gebéjima veikti kaip sektinu
pavyzdziu, darant jtakg grupés nariy/sekéjy idealams. Per idealizuota jtakos koncepcija lyderis
jgauna sekéjy pasitikéjimag, tampa gerbiamas ir juo imama zavétis. Idealizuotos jtakos
komponentu lyderis, kuria pasitikéjimo savo sekéjais kultiira, kurie mainais i$siugdo pasitikéjima
lyderiu (Brito Ferreira ir kiti., 2018; Weng ir kiti, 2015; Schieltz, 2017; Rezazadeh ir Azizi, 2013).

Ikvepianti motyvacija suvokiama kaip kalbéjimas apie ateit] optimistiSkai, rimtas
kalbéjimas apie uzduotis, kurias reikia atlikti, akcentavimas numatymo | ateitj svarbos bei kaip
suteikiama viltis pasiekti iskeltus pasiekiamus tikslus. Jkvepianti motyvacija taip pat rodo lyderio
gebéjimg motyvuoti ir jkvépti savo sekéjus siekti tikslo, perteikia butinus lyderio gerus
bendravimo jgiidZius, kurie reikalingi, norint vizualiai perteikti aiSkig ir patrauklig organizacijos
vizija ir galimas perspektyvas, jtikinamai iSkomunikuoti pagrindinius tikslus ir numatomus
poky¢ius (Rezazadeh ir Azizi, 2013; Sullivan ir Decker, 2009; Jambawo, 2018; Pereira ir Kiti,
2020).

Individualizuotas démesys apima lyderio skiriamg laikg orientavimuisi ir mokymuisi,
elges;j su kiekvienu grupés nariu kaip su asmeniu, o ne tik organizacijos nariu. Lyderiai, rodydami
individualizuota démesj, atsiZvelgia j kitus Zmones, turinius skirtingus poreikius, gebéjimus ar
kiirybisSkumo lygi bei padeda kitiems ugdyti savo geb¢jimus. Individualizuoto démesio
komponentas rodo transformacinio lyderio gebéjimg atpazinti kiekvieno sekéjo poreikius,
naudojant koucingo ir kuravimo metodus, skiriant asmeninj démesj kiekvienam komandos nariui
bei atsizvelgiant j individualius Zzmoniy skirtumus. Pabréziama reguliari grjztamojo rysio teikimo
svarba (Rezazadeh ir Azizi, 2013; Suratno ir Kiti, 2018; Weng ir kiti, 2015; Clavelle ir Prado-
Inzerillo, 2018).

Intelektinis skatinimas yra apibtidinamas kaip atidus pasitilymy nagrinéjimas, siekiant
uztikrinti jy tinkamuma, problemos sprendimas, kai atsizvelgiama ] skirtingas perspektyvas,
prasant iSnagrinéti esamas organizacijos problemas i$ skirtingy perspektyvy bei siiilymas naujy
budy kaip atlikti jvairius dalykus. Intelektiné stimuliacija nusako transformacinio lyderio
gebéjimg mesti 18Siikius savo sekéjams, skatinimg iSsakyti jiems savo id¢jas, leidimg iSsakyti
sekéjams savo mintis, jy nekritikuojant, jtraukiant juos 1 sprendimy priémimo Procesus.
Intelektiniu skatinimu skatinamas nariy novatoriSkumas, kirybiSkumas, sprendimy paieska

(Rezazadeh ir Azizi, 2013; Schieltz, 2017; Suratno ir kiti, 2018).
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Transformaciné lyderysté¢ yra laikoma vienu efektyviausiy ir vienu reikSmingiausiy
lyderystés stiliy, daranciy didelg jtaka organizacijai, siekiant konkurencinio pranasumo, nuolat
besikeic¢ianc¢ioje verslo aplinkoje (Moradi Korejan ir Shahbazi, 2016; Algatawenh, 2018).
Ketvirtame paveiksle susistemintai pavaizduota jvairiy autoriy pabréZiama transformacinés

lydersytés stiliaus nauda organizacijai (zr. 4 pav.).

Didina organizacijos
darbuotojy organizacinj

- - ]sipareigojima.
Kuriamos naujos - L
organizacijos ateities Didina organizacijos

perspektyvos, skatinami _ darbuotojy
reikiami poky¢iai. pasitenkinima darbu.
~ —
TRANSFORMACINES
LYDERYSTES
Skatina inovatiSkumg ir STILIAUS NAUDA

Teigiama jtaka
darbuotojy motyvacijai,
jsitraukimui ir lojalumui.

kiirybisSkuma
organizacijoje.

Kuria pasitikéjimu,

pagarba ir efektyvumu Mazina darbuotojy
grjsta organizacijos ketinimg iSeiti i§
kultiira. organizacijos.

4 paveikslas. Transformacinés lyderystés nauda organizacijai

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Groeli ir kiti (2020), Mikson ir kiti (2020), Palalic ir Ait Sidi
Mhamed (2020) Cho ir kiti (2019); Wilson (2019), Suratno ir kiti (2018), Brito Ferreira ir kiti
(2018), Moradi Korejan ir Shahbazi (2016), Sow ir kiti (2016), Rezazadeh ir Azizi (2013), Avarsin
ir kiti (2012)

I§ pateikto paveikslo matyti, kad transformaciné lyderystés yra naudinga organizacijai ir jos
darbuotojams. Groseli ir kiti (2020), Suratno ir Kiti (2018), Rezazadeh ir Azizi (2013) teigimu
transformaciné lyderysté skatina organizacijos darbuotojy kiirybiskuma bei inovatyvuma, skatina
kiirybiSkg ir inovatyvig darbuotojy elgsena, ieSkant nestandartiniy problemy sprendimo budy.
Mikson ir kiti (2020) ir Wilson (2019) teigimu transformaciné lyderysté daro teigiama jtaka
darbuotojy pasitenkinimui atlickamu darbu organizacijoje.

Transformaciniai lyderiai daro jtakg sekéjy vertybéms, tikslams ir jsitikinimams. Pasak
Brito Ferreira ir kiti (2018) ir Avarsin ir kiti (2012), transformaciniai lyderiai veda organizacijas j

priekj, skatindami reikiamus pokyCius organizacijoje, sukurdami naujas perspektyvas
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organizacijos darbuotojams, skatindami darbuotojus keistis, kurdami organizacijos kultiira grjsta
pasitikéjimu ir efektyviu resursy panaudojimu. Moradi Korejan ir Shahbazi (2016) teigimu,
transformaciniai lyderiai motyvuoja darbuotojus atlikti daugiau nei numatyta jy darbo sutartyje,
sutelkia démesj | auksStesnius darbuotojy poreikius, veikia kaip mentoriai ir pataréjai, didelj démesj
skirdami asmeniniam tobuléjimui, mokymuisi ir darbuotojy poreikiy tenkinimui. Autoriy teigimu
svarbg, parodo didesnes organizacijos ateities perspektyvas, kuria pasitikéjimu ir pagarba grista
organizacijos kultlirag ir motyvuoja darbuotojus dirbti ne tik dél savo individualiy interesy.
Mokslin¢je literatiroje taip pat pabréziama, kad transformaciniai lyderiai daro teigiama jtaka
darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui (Palalic ir Ait Sidi Mhamed, 2020; Cho ir kiti, 2019),
skatina darbuotojy jsitraukimg ir lojalumg organizacijai (Moradi Korejan ir Shahbazi, 2016). O
Sow ir kiti (2016) pabrézia, kad transformaciné lyderysté daro neigiamg jtaka darbuotojy
ketinimui palikti organizacija.

Taigi, apibendrinant transformacinés lyderystés samprata bei reikSme¢ organizacijai,
galima daryti iSvadga, kad mokslinéje literatliroje néra vieno, visa apimancio transformacinés
lyderystés stiliaus apibrézimo - skirtingi autoriai pateikia savus apibrézimus, akcentuodami
skirtingus transformacinés lyderystés stiliaus aspektus. Nepaisant to, transformacing lyderyste
galima apibrézti, kaip vadovavimo stiliy grindziamg idealizuota jtaka, intelektualine simuliacija,
jkvepiancia motyvacija ir individualizuotu démesiu, kurie motyvuoja pavaldinius atlikti daugiau
nei numatyta jy darbo sutartyje. Tai vadovavimo stilius grindZiamas pasitikéjimu, jsipareigojimu,
aistra, lojalumu, charizma, sgmoningumu, morale, motyvacija, parama ir jkvépimu. Nustatyta,
kad transformacinés lyderystés stilius yra reikSmingas organizacijai, nes kuria naujas
organizacijos ateities perspektyvas, skatina reikiamus pokyc¢ius organizacijos viduje, didina
darbuotojy organizacinj jsipareigojimg, motyvacija, lojaluma, jsitraukima, pasitenkinimg darbu,
kuria pasitikéjimu, pagarba ir efektyvumu grista organizacijos kultiira, skatina inovatyvuma ir

kiirybiSkuma organizacijoje bei maZina darbuotojy ketinimg iSeiti 1§ organizacijos.

2.2. Skirtingy karty darbuotojuy ypatumai

Skirtingy karty darbuotojy ypatumai ir skirtumai placiai nagrinéjami mokslingje
literatiiroje. Nors mokslingje literatiiroje yra pateikiamas didesnis karty skai¢ius, taciau Sioje
dalyje bus labiau pabréziami darbingo amziaus darbuotojams priklausanciy karty ypatumai ir
skirtumai. Remiantis Lietuvos Respublikos statistikos departamento duomenimis, darbingo
amziaus gyventojai yra apibréziami kaip zmonés nuo 15 mety iki senatvés pensinio amziaus, kuris,

remiantis Sodros duomenimis, Siai dienai yra 63 — 64 metai priklausomai nuo lyties. Todél Sioje
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dalyje bus analizuojamos keturios kartos, kurios priskiriamos darbingo amziaus darbuotojy

kategorijai: kudikiy bumo, X, Y ir Z kartos. Astuntoje lenteléje pavaizduota skirtingy karty

klasifikacijos laikotarpio problematika (zr. 8 lent.).

8 lentelé.

Karty klasifikacijos laikotarpio problematika

Gimimo
- . ) Gimimo laikotarpis pagal
. Gimimo laikotarpis laik . | N
Kartos pavadinimas | nagal Strauss ir Howe aikotarpis paga Kothapalli ir
Lancaster ir )
(2000) Stillman (2010) Thiruchanuru
(2018)

Kadikiy bumo karta 1943 — 1960 m. 1946 — 1964 m. 1946 — 1960 m.
X karta 1961 — 1981 m. 1965 — 1981 m. 1961 — 1979 m.
Y/Tukstantmecio karta 1982 — 2001 m. 1982 — 2000 m. 1980 — 2000 m.
Z/ Interneto karta Nuo 2002 m. Nuo 2001 m. Nuo 2000 m.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Sajjadi ir kiti (2012), Kothapalli ir Thiruchanuru (2018),
Lancaster ir Stillman (2010)

IS pateiktos lentelés, matyti, kad mokslin¢je literatiiroje iki Siol néra sutariama dél vieningy
gimimo laikotarpiy, kuriems turi biiti priskiriami skirtingi karty atstovai. Pavyzdziui Stauss ir
Howe (2000) karty klasifikacijoje gimusieji 1961 — 1981 metais priskiriami X kartai. Lancaster ir
Stillman (2010), nurodo Siek tiek kitg laikotarpj (1965 — 1981 m.), o Kothapalli ir Thiruchanuru
(2018) teigimu, gimusieji laikotarpyje nuo 1961 m. iki 1979 mety, priklauso X kartai. Ta pati karty
klasifikacijos problematika pastebima ir analizuojant kity karty laikotarpius. Taigi, mokslingje
literatiiroje néra iki galo sutarta dél vieningos karty laikotarpiy klasifikacijos.

Nagrinéjant skirting0 amziaus karty ypatumus, pastebimi skirtumai tarp karty, Kurie
susisteminti devintoje lenteléje (zr. 9 lent.). IS pateiktos lentelés matyti, kad skirtingos darbuotojy
kartos turi savus ypatumus, savus bruozus ir savitg stiliy. Kidikiy bumo kartos atstovai pasizymi
optimizmu, lojalumu organizacijai, orientacija j tradicijas. Sios kartos atstovams svarbiis
asmeniniai tikslai, sékmé, 0 darbas yra vienas svarbiausiy aspekty jy gyvenime. Kadikiy bumo
karty atstovams darbo, Seimos, laisvalaikio balansas ne toks svarbus, kaip jaunesniy karty
atstovams. Kudikiy bumo kartos atstovai gyvena tam, kad dirbty, o darbe svarbu pasiekti sékmeg,
biti vertinamiems ir reikalingiems (Znutiené, 2014). Taciau kudikiy bumo kartos atstovams
pamazu iSeinant i§ darbo rinkos, X kartos atstovai tampa vyriausia karta darbo rinkoje (Seemiler

ir Grace, 2019, Flippin, 2017b).
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9 lentelé.

Darbingo amzZiaus karty skirtumai

Ypatumai Kadikiy bumo
X karta Y karta Z karta
Kartos karta
Optimizmas, Skeptiski, Realizmas, Tolerantiski,
jsitraukimas, neformalis, pasitikéjimas problemy
o nepriklausomybé. savimi savimi, sprendimo ir
Darbo etika ir o L o )
Darboholikai, pasitikintys, daugiaveikiantys, socialiniy jgudziy
vertybés o o ]
siekia asmeniniy svarbu vertybés, atkaklis, verslas, trikumas, imliis
tiksly, orientacija | gyvenimo tolerantiski, technologijoms
tradicijas. kokybé. orientuoti j tiksla. individualistai.
Finansinis
Idomus nuotykis, ) . Priemoné tikslui
. o Sunkus isSiikis, o saugumas
Darbas yra ... karjera, dirbti iki o pasiekti, lankstus )
B tiesiog darbas. o (svarbiau), saves
pensijos. susitarimas. o
realizavimas.
Darbo - ] ) ]
) o Jokio balanso, Svarbus: dirba, Savaime
laisvalaikio ) Svarbus.
gyvena kad dirbty. kad gyventy. suprantama.
balansas
Mygtukiniai ]
. Bendravimas
stacionarus L o ) .
L ] Mobilieji El. laiskais, balso tekstinémis
Komunikacija telefonai, i ) . . .
o telefonai. Zinutés, internetas. Zinutémis arba
asmeninis )
) internetu.
bendravimas.
Labai jgudg,
Technologijos Naujiena. Prisitaike. Labai jgude. priklausomi.

Socialiniai tinklai.

Motyvacija

Biti vertingam ir
reikalingam,

pinigai, sékmé.

Laisvé ir taisykliy
panaikinimas,

laisvas laikas.

Darbas su kitais
kompetentingais
zmonémis, laisvas
laikas, svarbus
individualumas,

jaunos jmongs.

Vertina finansinj
stabiluma, nori
gerai pasirodyti
darbe, stabilios

jmongs.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Znutienee (2014), Bejtkovsky (2016), Seemiller ir Grace
(2019), Mahmoud ir kiti (2020)

Skirtingai nei kuidikiy bumo kartos atstovams, kuriems darbas budavo kaip svarbus veiksnys

TV W -
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Z kartai lanks¢ios darbo valandos ir darbo — laisvalaikio balansas yra savaime suprantamas dalykas
organizacijoje.

Analizuojant technologijy jsisavinimg ir komunikacijg skirtingose karty grupése pastebéta,
kad skirtingy karty atstovy technologijy isisavinimo lygis ir pasirenkamos komunikacijos
priemonés bendravimui skiriasi. X kartos nariams technologijos néra naujiena, nes daugelis X
kartos atstovy yra jprat¢ naudotis technologijomis lygiai taip pat kaip ir Y ar Z kartos atstovai.
TaCiau Z kartos atstovai laikomi labiausiai jgudusiais ir kartais netgi priklausomais nuo
technologijy (Bejtkovsky, 2016). Tuo tarpu kudikio bumo kartos atstovams technologijos yra
labiau naujiena, kurig jiems reik¢jo jsisavinti, siekiant islikti konkurencingais darbo rinkoje
(Mahmoud ir kiti, 2020). O nagrinéjant skirtingas komunikacijas priemones, pastebéta, kad X
kartos ir kidikiy bumo kartos atstovy mégiamos komunikacijos priemonés skiriasi nuo jaunesniy
karty atstovy. Z karta komunikavimui tarpusavyje mieliau renkasi tekstines zinutes arba interneta/
socialinius tinklus, nemégsta bendrauti el.pastu. Tuo tarpu kiidikiy bumo atstovai prioriteta teikia
asmeniniam bendravimui akis j akj, o X karta mégsta bendrauti mobiliuoju telefonu.

Z karta tai viena jauniausiy karty, kuri vis labiau jsilieja | darbo rinkg. Technologijos ir
socialiniai tinklai yra neatsiejama dalis Z kartos atstovy, todél Mahmoud ir Kiti (2020) teigimu Z
kartos atstovams daznai triiksta tarpasmeniniy bendravimo jgiidZiy, nes jy visuomen¢ ir draugai
yra virtualioje erdvéje. Dél tarpasmeniniy bendravimo jgtidziy stokos, daznai Z kartos atstovai dar
vadinami “tylioji karta”. Z kartos atstovams Kaip ir Y, Z kartoms, svarbus technologijy naudojimas
bei lankscios darbo valandos darbe. Z kartos atstovams kitaip nei vyresniy karty atstovams darbe
yra svarbus finansinis stabilumas ir siekis gerai pasirodyti. Z kartos atstovams labiau nei Y kartos
atstovams svarbiau finansinis stabilumas, todél kai Y kartos atstovai dazniausiai renkasi jaunas,
pradedancias organizacijas — startuolius, Z kartos atstovai siekia dirbti stabiliose jmonése
(Bejtkovsky, 2016; Seemiller ir Grace, 2019).

10 — toje lenteléje susiteminti tyrimai, kuriais tiriami karty skirtumai ir karty jtaka
transformacinei lyderystei, pasitenkinimui darbu ir organizaciniam jsipareigojimui (zr. 10 lent.).
I8 pateiktos lentelés matyti, kad mokslinéje literatiroje tyrimy, nagrin¢janciy skirtingy karty jtaka
ir reikS§me¢ transformacinei lyderystei, pasitenkinimui darbu bei organizaciniam jsipareigojimui,
iSvados yra skirtingos. Pavyzdziui, Glazor ir kiti (2019) tyr¢ X ir Y karty atstovus, nustaté, kad

organizacinio jsipareigojimo lygiai tarp X ir Y karty néra statistiskai reikSmingi — nesiskiria.
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10 lentelé.

Karty jtaka transformacinei lyderystei, pasitenkinimui darbu, organizaciniam jsipareigojimui ir

psichologiniam jgalinimui

Konstruktai Autorial Tyrimo esmé Tyrimo | Tirtos
imtis | kartos
Transformaciné Rasti statistiskai reikSmingi skirtumai Kuadikiy
lyderyste Stevanin ir | tarp skirtingoms kartoms priklausanciy 3093 bumo,
skirtingose kiti (2019) | slaugytojy = vadovy  transformacinés XirY
kartose lyderystés vertinimo. kartos
StatistiSkai reikSmingi skirtumai tarp
skirtingy karty rasti vertinant tris .
. .. Kidikio
i pasitenkinimo darbu aspektus: 1) darbo
Young ir ) ] o bumo,
. . . salygos; 2) darbas ir aplinka; 3) iStekliai ir | 503 i
Pasitenkinimas | Kiti (2013) | . . . XirY
iSmokos darbuotojams. Kidikiy bumo
darbu : L . kartos
o kartos atstovai buvo labiausiai patenkinti
skirtingose .
savo darbu nei kitos kartos
kartose - —— — T o
Marasinghe | Egzistuoja statistiSkai reikSmingi Kiadikio
ir skirtumai tarp skirtingy karty vertinant 195 bumo,
Wijayaratne | pasitenkinimo darbo aspektus: darbo XirY
(2016) pobidj ir vadovavima. kartos
Y  kartos atstovy  normatyvinis
organizacinis  jsipareigojimas  buvo Xiry
Organizacinis | Jena (2016) | didesnis nei X kartos atstovy. Testinis | 398 Kartos
Jsipareigojimas Isipareigojimas buvo didesnis X kartos
skirtingose darbuotojy, nei Y kartos.
kartose Nustatyta, kad X ir Y ka atstov .
Glazer ir 'y . L ‘,m} | ,q 156 XirY
. organizacinio sipareigojimo is
kiti (2019) | 05 =EED DIPHRETO - SE Kartos
statistisSkai reikSmingai skiriasi.
Singh ir X kartos atstovai su aukStomis pajamomis X, Y,
i i
9 jauciasi labiausiai jgalinti 1§ visy karty Kidikio
: - Weimar . v oo.oo| 492
Psichologinis (2017) nagrinéty karty. Maziausiai jgalinti bumo
igalinimas jauciasi kudikiy bumo kartos atstovai. kartos
skirtingose Kiadikiy bumo kartai priklausancios Kudikiy
kartose Sparks slaugytojos buvo labiau jgalintos bei X 451 bumo,
(2012) kartos slaugytojos. X
kartos

Saltinis: sudaryta autorés remiantis sistemine mokslinés literatiiros analize
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Tuo tarpu Jena (2016) tyrime nustatyta, kad Y kartos atstovy normatyvinis organizacinis
isipareigojimas buvo didesnis, nei X kartos atstovy. O X karta pasizyméjo didesniu testiniu
Jsipareigojimu, nei Y karta.

Nagrin¢jant pasitenkinimu darbu ir transformacinés lyderystés karty skirtumus, pastebéta,
kad tyrimy iSvados taip pat skirtingos. Young ir Kiti (2013) atrado, kad egzistuoja statistiskai
reikSmingi skirtumai tarp skirtingy karty vertinant tris pasitenkinimo darbu aspektus: 1) darbo
salygos; 2) darbas ir aplinka; 3) istekliai ir iSmokos darbuotojams. Kudikiy bumo kartos atstovai
buvo labiau patenkinti savo darbu nei X ir Y karty atstovai. O Marasinghe ir Wijayaratne (2016),
kad vertinant pasitenkinimo darbo aspektus: darbo pobid;j ir vadovavimg, egzistuoja statistiskai
reikSmingi skirtumai tarp skirtingy karty. Y kartos darbuotojy bendras pasitenkinimas darbu buvo
didesnis nei kity karty darbuotojy, ar kiidikiy bumo kartos darbuotojy. X kartos darbuotojai buvo
maziausiai pasitenkinti darbu, o Y kartos darbuotojai labiausiai. O analizuojant transformacinés
lyderystés stiliaus ir karty skirtumus, pastebéta, kad mokslingje literatiiroje yra mazai tyrimy,
kuriuose biity tiriama karty jtaka transformacinés lyderystés vertinimui: tyrimuose labiau
nagrin¢jami visi lyderystés stiliai kartu. Tac¢iau Stevanin (2019) atlikus tyrimg ir apklaususi 3093
slaugytojas, nustaté reikSmingus vadovy transformacinés lyderystés vertinimo skirtumus tarp
karty. Stevanin ir Kiti (2019) atrado, kad slaugytojy, priklausanciy Y Kkartai, vadovy
transformacinés lyderystés stilius buvo vertinamas palankiau, nei X kartos slaugytojy.

Mokslingje literatiiroje nustatyti statistiSkai reikSmingi psichologinio jgalinimo skirtumai
tarp skirtingy karty, taiau tyrimy rezultatai skiriasi. Singh ir Weimar (2017) atliko tyrima, kurio
metu apklausé 492 respondentus priklausancius X, Y bei kudikiy bumo kartoms ir nustaté, kad X
kartos atstovai su aukS$tomis pajamomis yra jautési labiau jgalinti nei kuidikiy bumo kartos atstovai.
O Sparks (2012) atlikes tyrimg ir apklausgs Vakary Virdzinijos ligoniy slaugytojas (n = 451)
nustate, kad kiidikiy bumo kartos slaugytojy psichologinis jgalinimas buvo didesnis, nei X kartos
slaugytojy. Taigi, iSnalizavus psichologinio jgalinimo skirtumus tarp skirtingy karty pastebéta,
kad autoriy tyrimy iSvados apie psichologinio jgalinimo skirtumus tarp skirting karty skiriasi.

Apibendrinant skirtingy karty darbuotojy ypatumus, nustatyta, kad mokslingje literatiiroje
iki Siol néra vieningai sutarta dél karty laikotarpiy klasifikavimo: néra sutariama dél vieningy karty
klasifikavimo laikotarpiy. Darbingo amziaus kartoms priskiriamos kiidikio bumo, X, Y, ir Z
kartos. Taip pat nustatyta, kad kiekviena karta turi savitus darbo etikos, vertybinius, darbo —
laisvalaikio, technologijy naudojimo, motyvacijos bei komunikacijos ypatumus. Kudikiy bumo
atstovai yra nepriklausomi, orientuoti i tradicijas, siekiantys asmeniniy tiksly, kuriems darbas ir
sékmé, asmeniné akis ] akj komunikacija, jvertinimas ir noras biity vertingiems darbe yra

svarbiausi aspektai. Tuo tarpu X kartos atstovai yra skeptiski, vertinantys vertybes ir gyvenimo

WV —
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kiidikiy bumo kartos atstovams. Y karta pasizymi realizmu, pasitiké¢jimu savimi,
daugiaveiksmingumu, atkaklumu bei orientacija j tikslg, o darbas jiems yra priemoné tikslui
pasiekti. Y kartos atstovams svarbus lankstumas darbe, tod¢l Sios kartos atstovai mieliau renkasi
startuolius ar pradedancias jmones, kitaip nei Z kartos atstovai, kurie vertina finansinj stabilumag
bei saves realizavimo galimybes. Z kartos atstovai yra individualistai, tolerantiski, o technologijos
ir socialiniai tinklai yra neatsiejama jy kasdienybés dalis. Mokslinéje literatiiroje atliktais tyrimais
nustatyta, kad transformacinés lyderystés stiliaus, pasitenkinimo darbu, psichologinio jgalinimo
bei organizacinio jsipareigojimo vertinimas statistiS$kai reikSmingai skiriasi tarp skirtingy karty,

taciau autoriy iSvados nevienareikSminskos.

2.3. Transformacinés lyderystés stiliaus, pasitenkinimo darbu bei organizacinio

isipareigojimo sasajos

[Sanalizavus transformacings stiliaus sampratg ir reikSm¢ organizacijoms, pasitenkinimg
darbu ir jj lemiancius veiksnius, organizacinio jsipareigojimo sampratg ir teorinius modelius, yra
svarbu iSnagrinéti, kaip transformacinés lyderystés stilius yra susijes su organizaciniu
Jsipareigojimu ir jo dimensijomis bei kokios yra transformacinés lyderystés stiliaus sgsajos su
pasitenkinimu darbu bei pasitenkinimo darbu dimensijomis.

Mokslingje literatiiroje nustatyta, kad transformaciné lyderysté daro teigiama jtaka
darbuotojy pasitenkinimui darbu. Autoriy tyrimai ir jy esmé, kuriais patvirtintos transformacinés
lyderystés stiliaus ir pasitenkinimo darbu sgsajos, susisteminti 11 - toje lenteléje (zr. 11 lent.).

I§ pateiktos lentelés matyti, kad mokslinéje literatiiroje yra tyrimy, kuriuose patvirtinamas
teigiamas rySys tarp transformacinés lyderystés ir pasitenkinimo darbu. Mikson ir kiti (2020)
apklausus 322 Didziosios Ganos regiono vietos valdzios tarnyby darbuotojus, nustatyta, kad
transformaciné lyderysté yra teigiamai susijusi su vidinio ir iSorinio pasitenkinimo darbu
veiksniais. Autoriai taip pat nustaté, kad jvairovémis grjstas organizacijos klimatas medijuoja rysj
tarp transformacinés lyderystés ir vidiniy pasitenkinimo darbu veiksniy (n = 322). Guevara ir Kiti
(2019) tyre Teksaso slaugytojy praktiky ir gydytojy asistenty (n = 320) pasitenkinimg darbu ir jj
lemianc¢ius veiksnius, nustaté, kad transformaciné lyderyst¢ daro jtakg Teksaso slaugytojy
praktiky ir gydytojy asistenty bendram pasitenkinimui darbu bei pasitenkinimu vadovimu darbe.
Taip pat nustatyta, kad didesn¢ jtaka transformaciné lyderysté daro darbuotojy pasitenkinimui
vadovavimu darbe, nei bendram pasitenkinimui darbu. Puni ir kiti (2018) apklaus¢ banko
darbuotojus (n = 315), Eliophotou (2014) apklaus¢ Kipro vidurinio ugdymo mokytojus (n = 438)
bei Hu ir kiti (2010) pardavimy vadovybininkus, savo tyrimais taip pat patvirtino transformacinés

lyderystés sgsajas su pasitenkinimu darbu. Taigi, remiantis iSanalizuotais tyrimais, galima teigti,
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kad tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy pasitenkinimo darbu egzistuoja statistiSkai

teigiamas rysys.

11 lentelé.

Transformacinés lyderystés ir pasitenkinimo darbu sgsajos

Tyrimo esmé Autoriali
Transformaciné lyderyst¢ yra teigiamai susijusi su vidinio ir iSorinio ) )
Mikson ir
pasitenkinimo darbu veiksniais. Su jvairove susije¢s klimatas medijuoja rysj tarp Kiti (2020)
it
transformacinés lyderystés ir vidiniy pasitenkinimo darbu veiksniy (n = 322).
Transformaciné lyderysté¢ daro jtakg bendram Teksaso slaugytojy praktiky ir s )
uevara Ir
gydytojy asistenty (n = 320) pasitenkinimui darbu bei pasitenkinimu vadovimu Kiti (2019)
It

darbe.

Tyrimas patvirtino, kad egzistuoja teigiamas rySys tarp transformacinés
lyderystés dimensijy ir banko darbuotojy (n = 315) pasitenkinimo darbu. | Puni ir kiti
Idealizuotos jtakos ir intelektualinio paskatinimo rySius su pasitenkinimo darbu (2018)

moderuoja salyginis atlygis (angliSkai ,,contingent reward*).

Nustatyta, kad Kipro vidurinio ugdymo mokytojy (n = 438) bendras | Eliophotou

pasitenkinimas darbu yra reik§mingai susijes su transformacine lyderyste. (2014)

Tyrimais patvirtinta hipotezé, kad egzistuoja teigiamas ir statistiskai reikSmingas My i kit
u Ir Kiti

rySys tarp pardavimy vadovy transformacinés lyderystés ir pardavimy (2010)

vadybininky pasitenkinimo darbu (n = 123).

Saltinis: sudaryta autorés remiantis sistemine moksliniy $altiniy analize..

Analizuojant moksling literatiirg pastebéta, kad atliktais jvairiais tyrimais yra patvirtintas
statistiSkai reik§mingas teigiamas rySys tarp transformacinés lyderystes stiliaus ir organizacinio
Jsipareigojimo. Susisteminti autoriy atlikti tyrimai, kuriuose buvo patvirtintos transformacinés
lyderystés stiliaus ir organizacinio jsipareigojimo sasajos yra pateikti 12 - toje lenteléje (zr. 12
lent.).

Palalic ir Ait Sidi Mhamed (2020) tyré Maroko tarptautinj jmoniy darbuotojy (n = 256)
transformacinés lyderystés ir organizacinio jsipareigojimo sgsajas ir nustaté, kad trys
transformacinés lyderystés stiliaus elementai: idealizuota jtaka, jkvepianti motyvacija bei
intelektinis skatinimas, daro teigiamg jtaka darbuotojy emociniam jsipareigojimui. Taip pat
nustatyta, kad visi keturi transformacinés lyderystés elementai (idealizuota jtaka, jkvepianti
motyvacija, intelektinis skatinimas ir individualus démesys) daro teigiama jtaka testiniam ir

normatyviniam jsipareigojimui. Tuo tarpu Cho ir kiti (2019) tyrime buvo lyginamos JAV ir
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Kor¢jos darbuotojy (n =496) vadovavimo stiliy ir emocinio organizacinio jsipareigojimo sgsajos.

Atliktu tyrimu nustatytas stipresnis teigiamas rySys tarp transformacinés lyderystés stiliaus ir

organizacinio jsipareigojimo tarp JAV darbuotojy, nei Kor¢jos.

12 lentelé.

Transformacinés lyderystés ir organizacinio jsipareigojimo sqsajos

skatino grupés tiksly jgyvendinima bei intelektualiai skatino (n = 439)

Tyrimo esmé Autoriai
Transformaciné lyderysté daro reikSmingg jtaka Maroko tarptautiniy jmoniy (n
= 256) darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui. Trys transformacinés | Palalic ir Ait
lyderystés stiliaus elementai daro teigiamg jtakg emociniam jsipareigojimuli, 0 | Sidi Mhamed
jtakg testiniam ir normatyviniam jsipareigojimui teigiamg jtaka daro visi keturi (2020)
transformacinés lyderystes stiliaus elementai.
Nustatyta, kad tiek tarp JAV, tiek tarp Kor¢jos organizacijy darbuotojy
egzistuoja statistiSkai reikSmingas teigiamas rySys tarp transformacinés | Cho ir Kiti
lyderystés ir emocinio jsipareigojimo ir §is rySys yra stipresnis tarp JAV (2019)
darbuotojy, nei Koréjos.
Apklausus Turkijos miesto Karso banko darbuotojus (n = 125), nustatytas
Gulluce ir kiti
teigiamas rySys tarp, transformacinés lyderystés ir bendro organizacinio
isipareigojimo. (2016)
Apklausius ilgalaikés prieziiiros ne pelno siekianciy organizacijy globos
darbuotojys (n = 322) JAV vidurio vakaruose, nustatytas statistiSkai
reik§mingas rySys tarp bendro transformacinés lyderystés stiliaus ir bendro Porter (2015)
organizacinio jsipareigojimo, emocinio ir normatyvinio jsipareigojimy.
Transformaciné lyderyst¢ yra teigiamai susijusi su organizaciniu o
Mesu ir Kiti
jsipareigojimu Olandijos mazose ir vidutinése paslaugy jmonése (n = 588), (2015)
taciau ne gamybinése.
Tyrimais (n = 145), (n = 210) nustatyta, kad transformaciné lyderysté yra | Chan ir Mak
teigiamai susijusi su emociniu ir normatyviniu jsipareigojimu. (2013)
Transformaciné lyderysté labiau nei saves jsivertinimas daro didesne teigiamag
jtaka darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui. Darbuotojy didziausias | Joo ir Kiti
jsipareigojimas organizacijai buvo, kai jy vadovai aiskiai perteikdavo vizija, (2012)

Saltinis: sudaryta autorés remiantis sistemine moksliniy Saltiniy analize
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Porter (2015) istyres ilgalaikés priezitros ne pelno siekianCiy organizacijy globos
darbuotojus Jungtiniy Amerikos Valstijy vidurio vakaruose ir taip pat nustaté statistiSkai
reikSmingg teigiama rysj tarp bendro transformacinés lyderystés stiliaus ir bendro organizacinio
Jsipareigojimo. ReikSmingi rySiai taip pat buvo nustatyti tarp bendro transformacinés lyderystés
stiliaus ir emocinio bei normatyvinio jsipareigojimy. Taciau tarp transformacinés lyderystés ir
testinio jsipareigojimo rySys buvo nenustatytas. O Mesu ir kiti (2015) apklausé Olandijos mazy ir
vidutiniy jmoniy darbuotojus (n = 588) ir taip pat patvirtino transformacinés lyderystés, kurig
sudaré vizuali lyderystés ir vystymosi skatinimo elementai, ir organizacinio jsipareigojimo
sgsajas. Tyrimu nustatyta, kad transformaciné lyderysté yra teigiamai susijusi su organizaciniu
isipareigojimu Olandijos mazy ir vidutiniy paslaugy jmoniy atzvilgiu, taciau smukliy ir vidutiniy
gamybiniy jmoniy atzvilgiu rysys tarp transformacinés lyderystés ir organizacinio jsipareigojimo
nebuvo rastas.

Autoriai Chan ir Mak (2013) atliko du tyrimus: viename apklausé Kinijos Xian miesto
universitety MBA studentus (n = 145), 0 antrame darbuotojus dirban¢ius Shenzhen miesto
privaciose paslaugas teikianciose jmonése (n = 210). Abiem tyrimaiS nustatyta, kad egzistuoja
statistiskai reikSmingas teigiamas rySys tarp transformacinés lyderystés ir dviejy organizacinio
jsipareigojimo elementy: emocinio ir normatyvinio jsipareigojimy. Tuo tarpu Joo ir kiti (2020)
apklausé 439 ,,Fortune Global 500” jmoniy Kor¢joje darbuotojus ir nustaté, kad transformaciné
lyderysté daro didesne¢ jtaka darbuotojy bendram organizaciniam jsipareigojimui nei darbuotojy
saves jsivertinimas. Autoriai taip pat pastebéjo, kad darbuotojy organizacinis jsipareigojimas yra
didZiausias, kai lyderiai aiSkiai perteikdavo komunikacijos vizija, skatindavo grupés tiksly
1gyvendinimg bei intelektualiai skatino darbuotojus.

Apibendrinant transformacinés lyderystés sgsajas su pasitenkinimu darbu ir darbuotojy
organizaciniu jsipareigojimu, moksliniais tyrimais patvirtintos transformacinés lyderystés sasajos
su pasitenkinimu darbu ir organizaciniu jsipareigojimu: egzistuoja statistiskai reikSmingi teigiami
rySiai tarp transformacinés lyderystés ir organizacinio jsipareigojimo bei tarp transformacings

lyderystés ir pasitenkinimo darbu.
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3. PSICHOLOGINIS IGALINIMAS IR JO SASAJOS SU
TRANSFORMACINE LYDERYSTE, PASITENKINIMU DARBU BEI
ORGANIZACINIU JSIPAREIGOJIMU

Pries analizuojant transformacinés lyderystés sgsajas su organizaciniu jsipareigojimu,
pasitenkinimu darbu bei psichologiniu jgalinimu, svarbu iSanalizuoti, kaip mokslingje literatiiroje
yra apibréziama psichologinio jgalinimo samprata. Susisteminti psichologinio jgalinimo

apibrézimai, pavaizduoti 13 lenteléje (zr. 13 lent.).

13 lentelé.

Psichologinio jgalinimo samprata

Apibrézimai Autoriali
Psichologinis jgalinimas tai autonomijos ir atsakomybés suteikimas Kumar ir
darbuotojams sprendimus dél tam tikry organizaciniy tiksly. Kumar (2017)
Psichologinis jgalinimas apima kompetencijos panaudojimo, S
savarankiSkumo, prasmingumo, poveikio darymo (tikéjimo, kad darbuotojas Ouliaet Ir kit
gali pakeisti aplinka, kurioje dirba) bei pasitikéjimo kitais jausmus. (2017)
Darbuotojy psichologinis jgalinimas - autonomijos ir atsakomybés
darbuotojams priimti tam tikrus su organizacijos veikla susijusius sprendimus,
suteikimas, kuris lemia didesnj darbuotojy ir organizacijos veiklos Rohidas
efektyvuma, padedant darbuotojams suvokti jy darbo prasme, tobulinti savo (2015)

kompetencijas bei leidziant jiems priimti sprendimus susijusius su jy

uzduotimis ir atsakomybémis organizacijoje.

Psichologinis jgalinimas tai ZmogiSkojo kapitalo organizacijoje plétojimas,
kuris jgalina Zmogiskajj kapitala sukurti pridéting vert¢ organizacijai, )
. o Babayi (2013)
efektyviai atliekant darbus bei prisiimant atsakomybe uz savo rezultatus

organizacijoje.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Kumar ir Kumar (2017), Rohidas (2015), Ouliaei ir Kiti
(2017), Babayi (2013)

Analizuojant skirtingy autoriy pateikiamus psichologinio jgalinimo apibrézimus, pastebéta, kad
mokslingje literatiiroje psichologinio jgalinimo samprata autoriy apibréziama skirtingai. Kumar ir
Kumar (2017) ir Rohidas (2015) psichologinj jgalinimg sieja su autonomijos ir atsakomybés

priimti sprendimus suteikimu organizacijos darbuotojams. Taciau Rohidas (2015) pateiké platesn;j
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apibrézimg, papildomai akcentuodamas psichologinio jgalinimo nauda organizacijai ir jos
darbuotojams. Tuo tarpu Ouliaei ir kiti (2017) psichologinj jgalinimg sieja su penkiais
pagrindiniais jausmais: savarankiSkumo, prasmés, kompetencijy panaudojimo, poveikio darymo,
pasitikéjimo kitais jausmais. O Babayi (2013) taip pat kaip Rohidas (2015) akcentavo
psichologinio jgalinimo naudg organizacijai teigdamas, kad psichologinis jgalinimas tai
zmogiSkojo kapitalo organizacijoje plétojimas, kuris jgalina zmogiskajj kapitalg sukurti pridéting
verte organizacijai, efektyviai atliekant darbus bei prisiimant atsakomybe uz savo rezultatus
organizacijoje.

Taigi, psichologinis jgalinima, bene tiksliausia apibrézti kaip autonomijos ir atsakomybés
suteikimg darbuotojams patiems priimti organizacijos veiklai svarbius sprendimus, darbuotojy
jauciamg prasme savo darbe, galimybe efektyviai panaudoti savo kompetencijas bei savarankiskai
veikiant.

Susistemintos mokslingje literatiiroje skirtingais tyrimais patvirtintos transformacinés

lyderystés sasajos su psichologiniu jgalinimu pateikiamos 14 - toje lenteléje (zr. 14 lent.).

14 lentelé.

Transformacinés lyderystés ir psichologinio jgalinimo sqsajos

Tyrimo esmé Autoriai
Transformaciné lyderysté daro teigiamg jtaka psichologiniam darbuotojy | Schermuly ir
jgalinimui (n=611). Meyer (2020)
Apklausus Indijos mazmeninés prekybos jmoniy darbuotojus (n = 310) )
. ' ' ' o Pradhan ir
nustatytos teigiamos transformacinés lyderystés sgsajos su psichologiniu o
e kiti (2017)
jgalinimu.
Visos transformacinés lyderystés dimensijos yra teigiamai susijusios ir daro S
o . . o _ . . Ouliaei ir Kiti
teigiamg jtaka psichologiniam paslaugy sektoriaus darbuotojy Tehran mieste (n (2017)
= 276) psichologiniam jgalinimui.
Apklausus Adabe miestelio mokytojus (n = 150) nustatytas teigiamas _
- . . . . . . . . . . Allameh Ir
transformacinés lyderystés rySys su psichologiniu jgalinimu bei psichologinio o
kiti (2012)
jgalinimo dimensijomis.

Saltinis: Schermuly ir Meyer (2020), Pradhan ir kiti (2017), Ouliaei ir kiti (2017), Allameh ir Kiti
(2012)

IS lentel¢je susisteminty tyrimy, matyti, kad mokslingje literatiiroje skirtingais tyrimais
patvirtintos teigiamos transformacinés lyderystés (bei dimensijy) ir psichologinio jgalinimo (bei

jo dimensijy) sasajos.
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15 - toje lenteléje pateikiami susisteminti tyrimai, kuriuose buvo nustatytos psichologinio
jgalinimo sgsajos su pasitenkinimu darbu (zr.15 lent.). Rona ir Singh (2016), tyre top didziausias
IT ijmones Delhi mieste, nustaté, kad psichologinis jgalinimas ir visos jo dimensijos daro teigiamag
jitaka IT jmoniy darbuotojy pasitenkinimui darbu. Alajmi (2016) atlikes tyrimg ir apklauses 271
Kuveito laisvosios prekybos zonos darbuotojus, taip pat patvirtinto, kad tarp psichologinio
igalinimo ir jo dviejy subdimensijy (prasmés ir jtakos) bei pasitenkimo darbu yra statistiSkai
reikSmingas teigiamas rySys. Ameer ir kiti (2014) apklaus¢ Bahawalpur mieste dirbancius
auks$ciausio, vidutinio ir Zemiausio lygmens darbuotojus (n = 100) taip pat atrado, kad
psichologinis darbuotojy jgalinimas daro teigiamg jtakg darbuotojy bendram pasitenkinimui savo
darbu.

15 lentelé.

Psichologinio jgalinimo sgsajos su pasitenkinimu darbu

Tyrimo esmé Autoriai

ISanalizavus top IT jmones Delhi regione (n = 475) nustatytos, o
) o Rana ir Singh (2016)
psichologinio jgalinimo ir jo dimensijy sgsajos su pasitenkinimu darbu.

IStyrus Kuveito laisvosios prekybos zonos darbuotojus (n = 271) nustatyti
statistiskai reikSmingi teigiami bendro psichologinio jgalinimo ir dviejy jo Alajmi (2016)

subdimensijy (prasmés ir jtakos) ry$iai su pasitenkinimo darbu.

Darbuotojy (n = 100) psichologinis jgalinimas daro teigiama itak
u )P S I8 Sam PR Ameer ir kiti (2014)
darbuotojy pasitenkinimui darbu.

Apklausius Taivano mokykly slaugytojas (n = 330) nustatytas stiprus o
o ) o . o Chang ir kiti (2010)
teigiamas psichologinio jgalinimo rysys su pasitenkinimu darbu.

Saltinis: Rana ir Singh (2016), Alajmi (2016), Ameer ir kiti (2014), Chang ir kiti (2010)

Moksliniais tyrimais taip pat patvirtintos psichologinio jgalinimo s3sajos su organizaciniu
jsipareigojimu. Susisteminti tyrimai, nustat¢ psichologinio jgalinimo sgsajas su organizaciniu
jsipareigojimu, pateikti 16 - toje lenteléje (zr. 16 lent.). Yaseen ir Al-Hissein (2020) tyrgs Mosul
miesto slaugytojas, nustaté teigiama psichologinio jgalinimo jtaka bendram, normatyviniam ir
emociniam slaugytojy organizaciniam jsipareigojimams. Tuo tarpu Alajmi (2016) atrado, kad dvi
psichologinio jgalinimo dimensijos prasmé ir kompetencijos teigiamai susijusios su emociniu ir
normatyviniu jsipareigojimu. O Rawat (2013) tyrime, iStyrus IT ir finansy sektoriaus jmoniy
darbuotojy psichologinio jgalinimo sgsajas ir jo dimensijy su organizaciniu jsipareigojimu,
issiaiSkinta, kad psichologinis jgalinimas daro jtaka visiems organizacinio jsipareigojimo tipams:

psichologinis jgalinimas ir visos jo dimensijos daro teigiama jtaka normatyviniam ir emociniam
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jsipareigojimui, o neigiama jtakg tgstiniam darbuotojy jsipareigojimui. Ta¢iau Khan it Kiti (2014)
atlike tyrima nustaté teigiama psichologinio jgalinimo rys$j su visais organizacinio jsipareigojimo
tipais. Taigi, iSanalizavus tyrimus pastebéta, kad mokslinéje literatiiroje tyrimais patvirtintos
teigiamos psichologinio jgalinimo ir jo dimensijy sgsajos su bendru organizaciniu jsipareigojimu,
normatyviniu bei emociniu jsipareigojimais. Taciau tyrimy iSvados apie psichologinio jgalinimo
sgsajas su testiniu jgalinimu néra vienareik$iskos - vieni autoriai (Khan ir kiti, 2014) atrado

teigiamas sgsajas, kiti (Rawat, 2013) neigiamas.

16 lentele.

Psichologinio jgalinimo sgsajos su organizaciniu jsipareigojimu

Tyrimo esmé Autoriali
Apklausus Mosul miesto slaugytojas penkiose valstybinése ligoninése (n = )
. o o . Yaseen ir Al
317) nustatyta, kad psichologinis jgalinimas daro teigiamg jtaka bendram Hissei
- AISSeIn
organizaciniam jsipareigojimui, emociniam jsipareigojimui bei normatyviniam (2020)
isipareigojimui.
Apklausus Kuveito laisvosios prekybos zonos darbuotojus (n = 271), nustatyta, Alsimi
ajmi
kad dvi psichologinio jgalinimo dimensijos prasmé ir kompetencijos teigiamai (2016)

susijusios su normatyviniu jsipareigojimu.

Apklausus IT ir finansiniy paslaugy sektoriaus jmoniy darbuotojus (n = 133),
nustatyta, kad psichologinis jgalinimas daro jtaka visiems organizacinio
]sipareigojimo tipams: rySiai tarp psichologinio jgalinimo ir emocinio bei tarp
psichologinio jgalinimo ir normatyvinio jsipareigojimo yra teigiami, o rySys | Rawat (2013)
tarp psichologinio jgalinimo ir testinio jsipareigojimo yra neigiamas. Visos
psichologinio jgalinimo dimensijos taip pat daro neigiamg jtaka testiniui

isipareigojimui ir teigiamg jtakg emociniam jsipareigojimui.

Psichologinis jgalinimas daro teigiamg jtaka darbuotojy normatyviniam, | Khan ir Kiti
emociniam bei t¢stiniam organizaciniam jsipareigojimui (n = 300). (2014)

Saltinis: Yaseen ir Al - Hissein (2020), Alajmi (2016), Rawat (2013), Khan ir Kiti (2014)

Kitoje 17 - toje $io darbo lenteléje susisteminti tyrimai, kuriose nagriné¢jamas psichologinio
jgalinimo kaip mediatoriaus jtaka rysiui tarp transformacinés lyderystés ir pasitenkinimo darbu
(zr. 17 lent.). Analizuojant psichologinio jgalinimo kaip mediatoriaus reikSme rySiui tarp
transformacinés lyderystés ir pasitenkinimo darbu, svarbu paminéti, kad mokslinéje literatiroje
mazai tyrimy, kuriuose buty tiriamas psichologinio jgalinimo jtaka rysiui tarp transformacinés

lyderystés ir pasitenkinimo darbu. Rasti du tyrimai Aydogmus ir kiti (2018) bei Choi ir kiti (2016),
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kuriuose buvo patvirtintas mediacinis psichologinio jgalinimo efektas rySiui tarp transformacinés
lyderystés ir pasitenkinimo darbu. Aydogmus ir Kiti (2018) apklaus¢ akademin] personalg (n =
348) nustaté, kad psichologinis jgalinimas medijuoja ry§j tarp transformacinés lyderystés ir
pasitenkinimo darbu. Kitaip tariant kuo darbuotojai labiau suvoke savo lyderj kaip transformacinj,

tuo labiau jie buvo jgalinti, o jausdamiesi jgalinti jie jautési labiau patenkinti savo atliekamu darbu.

17 lentele.

Psichologinis jgalinimas kaip mediatorius tarp transformacinés lyderystés ir pasitenkinimo darbu

Tyrimo esmé Autoriali
Apklausus akademinius darbuotojus (n = 348), nustatyta, kad psichologinis
jgalinimas medijuoja ry$j tarp suvokiamos transformacinés lyderystés ir Ay-dog-rT]us
pasitenkinimo darbu: kuo darbuotojai lyderj suvokia labiau kaip transformacinj, (Izrokllz)
tuo jy psichologinis jgalinimas didéja, kas lemia pasitenkinimo darbu did¢jima.
Apklausus Malaizijos valstybiniy ligoniniy slaugytojas ir slaugytojy asistentus (n L
= 200), nustatyta, kad psichologinis jgalinimas medijuoja rysj tarp transformacinés Crzzl():;;tl
lyderystés ir pasitenkinimo darbu.

Saltinis: Aydogmus ir Kiti (2018), Choi ir kiti (2016)

Choi ir Kkiti (2016) apklause valstybiniy Malaizijos ligoniniy slaugytojas ir jy asistentus taip pat
nustaté, kad psichologinis jgalinimas medijuoja ry$i tarp transformacinés lyderystés ir
pasitenkinimo darbu.

Tyrimai, kuriuose analizuojama psichologinio jgalinimo kaip mediatoriaus jtaka rySiui tarp
transformacinés lyderystés ir organizacinio jsipareigojimo, susisteminti 18 - toje Sio darbo
lenteléje (Zr.18 lent.). IS pateiktos lentelés matyti, kad Ismail ir Yusuf (2009), Lee ir Kim
(2008)Avolio ir kiti (2004) atliktuose tyrimuose skirtingose populiacijose, nustatyta, kad
psichologinis jgalinimas medijuoja ryS$j tarp transformacinés lyderystés ir organizacinio
jsipareigojimo. Ismail ir kiti (2010) atrado tik daling psichologinio jgalinimo mediacijg rysiui, o
Ismail ir Yusuf patvirtinto psichologinio jgalinimo efektg rySiams tarp transformacinés lyderystés

ir visy organizacinio jsipareigojimy tipy.
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18 lentele.
Psichologinis jgalinimas kaip mediatorius tarp transformacinés lyderystés ir organizacinio

Isipareigojimo

Tyrimo esmé Autoriali

Psichologinis jgalinimas dalinai medijuoja rys$j tarp transformacinés lyderystés | Ismail ir kiti

ir organizacinio jsipareigojimo (n = 118). (2010)
Apklausus Malaizijos Sarawak mieste vienoje JAV dukteringje jmonéje smail ir
dirbusius darbuotojus (n = 118), nustatyta, kad psichologinis jgalinimas Vusuf
medijuoja rySius tarp transformacinés lyderystés ir normatyvinio, emocinio ir (2009)

testinio jsipareigojimy.

Psichologinis jgalinimas medijuoja rysj tarp slaugytojy vadovy transformacinés | Lee ir Kim

lyderystés ir darbuotojy organizacinio jsipareigojimo (n = 451). (2008)
Apklausus dideliy valstybiniy ligoniniy Singapiire slaugytojas (n = 520), nustatyta, Avolio
VOlIO Ir
kad psichologinis jgalinimas medijuoja ry$j tarp transformacinés lyderystés ir .
Kiti (2004)

organizacinio jsipareigojimo.

Saltinis: 1smail ir Kiti (2010), Ismail ir Yusuf (2009), Lee ir Kim (2008)Avolio ir kiti (2004)

Apibendrinant psichologinio jgalinimo ir jo sasajas Su transformacine lyderyste,
pasitenkinimu darbu bei organizaciniu jsipareigojimu, galima daryti iSvada, kad nepaisant to, kad
mokslingje literatiiroje psichologinio jgalinimo samprata autoriy apibréZiama skirtingai,
psichologinj jgalinimg bene geriausiai apibiidinti biity kaip autonomijos ir atsakomybés suteikimag
darbuotojams patiems priimti organizacijos veiklai svarbius sprendimus, darbuotojy jauciamag
prasmg savo darbe, galimybe efektyviai panaudoti savo kompetencijas bei savarankiskai veikiant.
Moksliniais tyrimais patvirtintos psichologinio jgalinimo sgsajos su transformacine lyderyste,
organizaciniu jsipareigojimu, pasitenkinimu darbu. Taip pat patvirtinta psichologinio jgalinimo
kaip mediatoriaus jtaka rySiui tarp transformacinés lyderystés ir pasitenkinimo darbu bei rySiui
tarp transformacingés lyderystés ir organizacinio jsipareigojimo. Remiantis $iais atliktais tyrimais,
sudaromas tyrimo modelis, kuris pateikiamas kitame $io darbo - tyrimo metodologijos skyriuje,

bei keliamos ir grindziamos pagrindinés tyrimo hipotezés.
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4. EMPIRINIO TYRIMO METODIKA

[Sanalizavus teoring mokslinés literatiiros analiz¢, ankstesniais moksliniais tyrimais
patvirtintos transformacinés lyderystés sasajos su pasitenkinimu darbu, organizaciniu
jsipareigojimu bei psichologinio jgalinimo kaip mediatoriaus jtaka rySiui tarp transformacinés
lyderystés ir pasitenkinimo darbu bei rySiui tarp transformacinés lyderystés ir organizacinio
jsipareigojimo. Tad remiantis atlikta moksline analize, formuojamas Sio baigiamojo darbo tyrimo
modelis (zr. 5 pav.), kuriuo siekiama empiriskai pagristi transformacinés lyderystés jtaka skirtingy
karty darbuotojy pasitenkinimui darbu ir organizaciniam jsipareigojimui, jvertinant psichologinio
igalinimo kaip mediatoriaus, reikSme transformacinés lyderystés rySiams su pasitenkinimu darbu

ir organizaciniu jspareigojimu.

Skirtingos kartos (W):

Kidikiy bumo, X, Y, Z.
Pasitenkinimas
\ / darbu (Y1)
Hla, 2 e
H1b,
Hic H3
Transformacineé Psichologinis
lyderysté (X) jgalinimas (M)
H4a,
Hea  H4b, Hac
H6b
Héc Organizacinis
isipareigojimas
(Y2a, Y2b, Y2c):
a) Emocinis
b) Testinis
c) Normatyvinis

5 paveikslas. Tyrimo modelis

Saltinis: sudaryta autorés remiantis sistemine mokslinés literatiiros analize
I§ paveikslo matyti, kad Siame tyrimo modelyje yra Sie pagrindiniai kintamieji:

e skirtingos kartos (moderatorius W) (Lancaster ir Stillman, 2010; Stevanin ir kiti, 2019;
Jena, 2016; Glazer ir kiti, 2016);
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e transformaciné lyderysté (nepriklausomas kintamasis X) (Pereira ir Kiti, 2020; Vinson,
2019; Brito Ferreira ir kiti, 2018; Suratno ir kiti, 2018; Bass, 1995);

e pasitenkinimas darbu (priklausomas kintamasis Y1) (Marasinghe ir Wijayaratne, 2016;
Mikson ir kiti, 2020; Guevara ir kiti, 2019; Puni ir kiti, 2018);

e emocinis, testinis ir normatyvinis organizacinis jsipareigojimai (priklausomi Kintamieji
Y2a, Y2b, Y2c) (Palalic ir Ait Sidi Mhamed, 2020; Cho ir kiti, 2019; Gulluce ir kiti, 2016;
Porter, 2015; Mesu ir kiti, 2015);

e psichologinis jgalinimas (mediatorius M) (Aydogmus ir Kiti, 2018; Choi ir kiti, 2016).

Pagrindinis $io tyrimo tikslas yra iSanalizuoti transformacinés lyderystés jtaka skirtingy

karty darbuotojy pasitenkinimui darbu ir organizaciniam jsipareigojimui medijuojant

psichologiniam jgalinimui. Kad galima biity pasiekti tyrimo tikslg, tikslas buvo suskaidytas j darbo

uzdavinius. Todél darbe papildomai keliami Sie tyrimo uZdaviniai:

1.

Ivertinti transformacinés lyderystés, pasitenkimo darbu, psichologinio jgalinimo, emocinio,
tgstinio ir normatyvinio organizacinio jsipareigojimo lygmenis pagal individualias ir
organizacines respondenty charakteristikas.

Nustatyti kokia jtaka transformaciné lyderysté daro pasitenkinimui darbu bei emociniam,
testiniam ir normatyviniam jspareigojimams organizacijai.

Nustatyti kokig jtaka skirtingos kartos daro transformacinés lyderystés ir pasitenkinimo darbu
rySiui bei rySiams tarp transformacinés lyderystés ir emocinio, tgstinio ir normatyvinio
Isipareigojimy.

Ivertinti psichologinio jgalinimo mediacinj poveikj rySiui tarp transformacinés lyderystés ir
pasitenkinimo darbu bei rySiui tarp transformacinés lyderystés ir emocinio, normatyvinio ir
testinio organizacinio jsipareigojimo.

Hipotezés ir jy pagrindimas. Remiantis tyrimo modeliu, keliamos tyrimo hipotezés.

Preziumuojant, kad skirtingos kartos moderuoja rysj tarp transformacinés lyderystés ir emocinio,

tgstinio ir normatyvinio jsipareigojimy, formuluojamos Hla, H1b, H1c hipotezés:

e Hla: Y Kkartos darbuotojy transformacinés lyderystés poveikis emociniam
isipareigojimui yra stipresnis, nei kity karty darbuotoju.

e H1b: Y kartos darbuotojy transformacinés lyderystés poveikis testiniam
isipareigojimui yra stipresnis, nei kity karty darbuotoju.

e Hilc: Y kartos darbuotojy transformacinés lyderystés poveikis normatyviniam
jsipareigojimui yra stipresnis, nei kity karty darbuotojy.

Analizuojant karty kaip moderatoriaus poveikj rysiui tarp transformacinés lyderystés ir

skirtingy tipy organizacinio jsipareigojimo, pastebéta, kad néra tyrimy, kuriuose biity

analizuojamas karty poveikis Siam rySiui. Taciau autoriai tyré skirtingy karty transformacinés
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lyderystés elgesio vertinimg bei organizacinio jsipareigojimo skirtumus tarp skirtingy karty.
Transformacinés lyderystés stiliaus vertinimo skirtumus tarp kuidikiy bumo, X ir Y karty nagringjo
Stevanin ir kiti (2019). Autoriai nustaté, kad slaugytojos, kurios priklausé Y kartai palankiau
vertino jy vadovy transformacinés lyderystés stiliy, nei X kartos slaugytojos. O skirtingy karty
organizacino jsipareigojimo skirtumus tyré Jena (2016) ir Glazer ir kiti (2016), kurie nustaté, kad
Y kartos darbuotojy emocinis, tgstinis ir normatyvinis organizaciniai jsipareigojimai organizacijai
buvo didesni nei kity karty atstovy. Tad remiantis Siy autoriy tyrimais grindziamos Hla, H1b, Hlc
Sio darbo hipotezés.

Preziumuojant, kad skirtingos kartos moderuoja rys;j tarp transformacinés lyderystés ir
pasitenkinimo darbu, formuluojama H2 hipotezé:

e H2:Y kartos atstovy transformacinés lyderystés poveikis pasitenkinimui darbu yra
stipresnis nei X ir kidikio bumo karty atstovams.

Analizuojant karty poveikj transformacinés lyderystés ir pasitenkinimo darbu rySiui,
pastebéta, kad mokslingje literatliroje néra tyrimy, kurie analizuoty karty poveiki Siam rySiui.
Taciau yra autoriy, kurie nagrinéjo skirtingy karty transformacinés lyderystés ir pasitenkinimo
darbu skirtumus. Stevanin ir kiti (2019) atrado, kad slaugytojy, priklausanéiy Y kartai, jy vadovy
transformacinés lyderystés stilius buvo vertinamas palankiau, nei X kartos slaugytojy. O
Marasinghe ir Wijayaratne (2016) tyr¢ kadikiy bumo, X ir Y karty pasitenkinimo darbo skirtumus
atrado, kad Y kartos darbuotojy bendras pasitenkinimas darbu buvo didesnis nei kity karty
darbuotojy. Tad remiantis Stevanin ir Kiti (2019) ir Marasinghe ir Wijayaratne (2016) atliktais
tyrimais grindziama H2 §io darbo hipotezé.

e H3: psichologinis jgalinimas medijuoja rysj tarp transformacinés lyderystés ir
pasitenkinimo darbu.

Psichologinio jgalinimo jgalinimo kaip mediatoriaus jtakg rySiui tarp transformacinés
lyderystés ir pasitenkimo darbu tyré Aydogmus ir Kiti (2018) bei Choi ir kiti (2016). Aydogmus ir
kiti (2018) iStyre akademinius darbuotojus (n = 348) nustaté, kad psichologinis jgalinimas
medijuoja rysj tarp suvokiamos transformacinés lyderystés ir pasitenkinimo darbu. Choi ir Kiti
(2016) tyres Malaizijos valstybiniy ligoniniy slaugytojus (-as) ir jy asistentus (-es) (n = 200) taip
pat atrado, kad tarp transformacineés lyderystés ir pasitenkinimo darbu yra netiesioginis rySys per
psichologinj jgalinima kaip Sio rySio mediatoriy. Tad remiantis Aydogmus ir kiti (2018) bei Choi
ir kiti (2016) atliktais tyrimais grindziama H3 Sio darbo hipotezé.

e Hd4a: psichologinis jgalinimas medijuoja rySj tarp transformacinés lyderystés ir
emocinio organizacinio jsipareigojimo.
e Hd4b: psichologinis jgalinimas medijuoja rySj tarp transformacinés lyderystés ir

testinio organizacinio jsipareigojimo.
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e Hd4c: psichologinis jgalinimas medijuoja rySj tarp transformacinés lyderystés ir
normatyvinio organizacinio jsipareigojimo.

Ismail ir Yusuf (2009) iStyres Malaizijos miesto vienoje JAV dukterinéje jmonéje
dirbusius darbuotojus (n = 118) nustaté, kad psichologinis jgalinimas medijuoja transformacinés
lyderystés rySius su skirtingy tipy organizaciniais jsipareigojimais: normatyviniu, emociniu bei
testiniu jsipareigojimu. Avolio ir kiti (2004) iStyrgs dideliy valstybiniy Singaptiro ligoniy
slaugytojas (n=520) taip pat patvirtino psichologinio jgalinimo jtaka ry$iui tarp transformacinés
lyderystés ir skirtingy organizacinio jsipareigojimo tipy. Tad remiantis Ismail ir kiti (2010), Ismail
ir Yusuf (2009), Lee ir Kim (2008) atliktais tyrimais grindziamos H4a, H4b bei H4c tyrimo
hipotezés.

e Hb5: Tansformaciné lyderysté daro teigiamg jtaka darbuotojy pasitenkinimui darbu.

Transformacinés lyderystés ir darbuotojy pasitenkimo darbu sgsajas tyré Mikson ir kiti
(2020), Guevara ir kiti (2019), Puni ir kiti (2018), Eliophotou (2014), Hu ir kiti (2010). Mikson ir
kiti (2020) atlike tyrima ir apklausg¢ 322 respondentus nustaté, kad transformaciné lyderysté yra
teigiamai susijusi su vidiniais ir iSoriniais pasitenkimo darbu veiksniais. Guevara ir kiti (2019)
tyre Teksaso slaugytojus ir gydytojy asistentus (n = 320), nustaté, kad kuo darbuotojai suvokia
savo lyderj labiau kaip transformacinio stiliaus, tuo jy pasitenkinimas darbu yra didesnis. Puni ir
kiti (2018) taip pat patvirtino transformacinés lyderystés ir jos dimensijy teigiamas sgsajas su
banko darbuotojy pasitenkinimu darbu (n = 315). Tad S$iais tyrimais grindziama HS5 tyrimo
hipotezé.

e Ho6a: Transformaciné lyderysté daro teigiama jtaka darbuotoju emociniam
isipareigojimui.

e HG6b: Transformaciné lyderysté daro teigiama jtaka darbuotojy testiniam
isipareigojimui.

e HG6c: Transformaciné lyderysté daro teigiamg jtaka darbuotoju normatyviniam
jsipareigojimui.

Transformacinés lyderystés ir organizacinio jsipareigojimo sgsajas moksliniais tyrimais
patvirtino Palalic ir Ait Sidi Mhamed (2020), Cho ir kiti (2019), Gulluce ir Kiti (2016), Porter
(2015), Mesu ir kiti (2015), Chan ir Mak (2013), Joo ir kiti (2012). Autoriai nustaté, kad
transformaciné lyderysté daro teigiamg jtakg organizaciniam jsipareigojimui. Taigi, remiantis $iy
autoriy tyrimais grindziamos tyrimo modelio H6a, H6b, H6c hipotezés.

Tyrimo metodas. Siekiant iSanalizuoti transformacinés lyderystés poveiki skirtingy karty
pasitenkinimui darbu bei organizaciniam jsipareigojimui medijuojant psichologiniam jgalinimui,
reikia surinkti duomenis skaitinémis reikSmémis. D¢l Sios priezasties tyrimui buvo pasirinktas

kiekybinis tyrimo metodas. Pasak Tamosevi¢iaus (2015), Kardelio (2016) kiekybinio tyrimo
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metodu galima tirti tam tikrus reiSkinius, situacijas, tam tikros situacijos ar nagriné¢jamos
problemos pokycius, rySius tarp nagriné¢jamy konstrukty. Tad, autoriy teigimu, kiekybinis tyrimas
yra tinkamiausias ir vienas patikimiausiy tyrimy metody, kai norima tyrimo iSvadas pagrjsti
skaitinémis reikSmémis, atlikus matematinius skaiiavimus ar naudojant statistinés duomeny
analizés metodus.

Duomeny rinkimo biidai. Duomeny rinkimui pasirinkti du duomeny rinkimo budai
apklausa internetu bei anketiné apklausa rastu. Tamaseviciaus (2015), Dikéiaus (2011) bei
Kardelio (2016) teigimu, apklausa internetu yra vienas lengviausiy, populiariausiy, grei¢iausiy ir
pigiausiy budy tyrimo duomenims surinkti. Tamoseviciaus (2015) teigimu, apklausas internetu
dazniausiai pildo jaunesni asmenys, todél apklausa internetu pasirinktas kaip vienas tinkamiausiy
biidy surinkti jaunesniy karty respondenty duomenis. O anketiné apklausa rastu pasirinkta siekiant
pasiekti vyresnio amziaus kartoms priklausancius respondentus.

Tyrimo eiga. Tyrimo eiga sudaro keturi pagrindiniai tyrimo etapai: tyrimo instrumento
parengimas, duomeny rinkimas ir suvedimas, statistiné duomeny analizé bei tyrimo

apibendrinimas ir diskusija (zr. 6 pav.).

5 2021 m. 06 - 09 202l m. 12 me
2 m. men.
«Tyrimo men. *Satistiné
instrumento duomeny TTuri
parengimas *Duomeny e Tyrimo
rinkimasir apibendrinimas ir
2021 m. 05 mén. suvedimas ) 2021 2{31}0 -11 diskusija

6 paveikslas. Tyrimo eiga

Saltinis: sudaryta autorés

Visy pirma buvo parengtas tyrimo duomeny surinkimui reikalingas instrumentas -
klausimynas. Mokslin¢je literatiroje buvo surastos ir parinktos tyrimo analizei tinkamos
konstrukty skalés. Organizacinio jsipareigojimo, transformacinés lyderystés, psichologinio
jgalinimo skalés 1§ angly j lietuviy kalbg buvo iSverstos darbo autorés taikant dvigubo vertimo
taisykle. Pasitenkinimo darbui matuoti buvo pasirinkta Loretos Gustaitinés iSversta Minessota
klausimyno trumpa versijos skalé lietuviy kalba. ISvertus skales j lietuviy kalbg, siekiant, kad

klausimyne naudojamos skalés biity aiSkiai suprantamos, dalyvaujant tyréjai, buvo apklausti 7
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respondentai. Atsizvelgiant | apklaustyjy pasteb&jimus, tyrime naudoti teiginiai buvo pakoreguoti.
Parengus klausimyna, 2021 m. birzelio 1 d. pradétas tyrimui reikalingy duomeny rinkimas.
Tyrimo klausimynas buvo patalpintas internetinéje platformoje www.apklausa.lt, o apklausos
nuoroda buvo dalijamasi internete bei socialiniuose tinkluose. Siekiant pasiekti vyresniy karty
respondentus duomenys buvo renkami anketinés apklausos raStu gatvéje budu. Prie vyresnio
amziaus respondenty buvo prieinama ir mandagiai praSoma uzpildyti i§ anksto atspausdintg tyrimo
klausimyng, prie§ tai pasitikslinus ar asmuo, yra dirbantis (-i). Internetu ir anketinés apklausos
raStu budu surinkus reikiama kiekj duomeny, popierinés anketinés apklausos raStu buidu surinkti
ankety duomenys bus suvesti ] SPSS Statistics programg. Surinkus tyrimui reikalingus duomentis,
2021 m. rugséjo - spalio ménesiais buvo atlickama statistiné duomeny analizé. Galiausiai tyrimo
iSvados buvo apibendrintos ir palygintos su kitais panasiais mokslinéje literatiiroje autoriy atliktais
tyrimais.

Tyrimo populiacija ir imtis. 19 - toje $io darbo lenteléje pateiktas tyrimo imties

pagrindimas, remiantis panaSiais kity autoriy atliktais tyrimais (zr. 19 lent.).

19 lentelé.

Tyrimo imties pagrindimas

. o o Tyrimo
Autoriai Straipsnio pavadinimas o
imtis
Young ir Kiti ) ] ) ] o ]
(2013) Generational differences and job satisfaction in leisure services. 503

Effect of Generation Gap on Organizational Commitment: A Case
Jena (2016) o ) 398
Study of Ferro-alloy Industries in India.

Employee development’s role in organizational commitment: a

Glazer ir kiti o ] o _ _ _ )
(2019) preliminary investigation comparing generation X and millennial 156
employees.
Singh ir _
Empowerment among generations. 492

Weimar (2017)

Psychological empowerment and job satisfaction between Baby
Sparks (2012) ) 451
Boomer and Generation X nurses.

Vidurkis 400

Saltinis: sudaryta autorés

Apskaiciavus tyrimui reikalingg imtj gauta, kad reikalinga tyrimo imtis yra 400 respondenty.
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Tyrime skirstant respondentus j kartas bus remiamasi Lancaster ir Stillman (2010) karty

karty skirstymu pagal gimimo laikotarpj, kur:

e Kidikio bumo karta (1946 - 1964 m.), kuriems 2021 m. yra 57 - 78 metai;

e X karta (1965 - 1981 m.), kuriems 2021 m. yra 40 - 56 metai;

e Y/ Tukstantmecio karta (1982 - 2000 m.), kuriems 2021 m. yra 21 - 39 metai;

e Z/ Interneto karta (nuo 2001 m.), kuriems 2021 m. yra 20 m. ir maziau.
Kadangi Z kartos gyventojai bus analizuojami tik tie, kurie yra dirbantys, pagal uzimty gyventojy
apibrézima, pateikta LR statistikos departamento Z kartai bus priskirti asmenys nuo 15 iki 20 mety
amziaus.

Sio tyrimo populiacija uzimti Lietuvos gyventojai. Remiantis Lietuvos Respublikos
statistikos departamento duomenimis uzimti gyventojai, kurie yra 15 mety amziaus ir vyresni
asmenys, dirbantys bet kokj darbg uz kurj gauna darbo uzmokestj pinigais, natiira arba, kurie turi
pajamy ar pelno. Pagal Lietuvos Respublikos statistikos departamento duomenimis, Lietuvoje
2020 m. buvo 1358100 uzimty gyventojy.

Pasirinktas tyrimo imties atrankos btidas - tiksliné. Pasak Gaizauskaités ir Mikénés (2014),
tiksliné atranka tai toks imties sudarymo budas, kai tyréjas atrenka tyrimo dalyvius priklausomai
nuo tyréjo tiksly. Siuo tyrimu siekiama i$siaigkinti transformacinés lyderystés jtaka skirtingy karty
(kudikiy bumo, X, Y, Z) darbuotojy pasitenkinimui darbu ir organizaciniam jsipareigojimui
medijuojant psichologiniam jgalinimui, todél reikalinga tyrimo imtis kudikiy bumo, X, Y ir Z
kartoms priklausantys dirbantys respondentai. Klausimyne pirmu filtruojamu klausimu buvo
siekiama atrinkti dirbancius Lietuvos gyventojus. IS viso surinkti 424 uzpildyti klausimynai.
Eliminavus nedirbancius asmenis, pasiekta reikalinga tyrimo imtis 400 respondenty.

Tyrimo instrumento pagrindimas. Tyrimo klausimynas pateikiamas pirmajame $io
darbo priede (zr. 1 priedas). IS priede pateikto klausimyno matyti, kad Sio darbo tyrimo
instrumentg sudaro dvi pagrindinés dalys: informaciné ir diagnostiné. Klausimyno pradzioje
pateikiama informaciné dalis, kuri yra skirta supaZindinti respondentus su tyrimg atliekanciu
asmeniu, tyrimo tikslu, klausimyno pildymo instrukcijomis. Informacinéje dalyje taip pat
pabréZiami tam tikri tyrimo etikos aspektai: tyrimo respondenty konfidencialumas bei
anonimiSkumas.

20 - toje lenteléje pateikiama klausimyno diagnostinés dalies struktiira (zr. 20 lent.). I$
pateiktos lentelés matyti, kad pirmasis klausimyno klausimas yra kontrolinis, kuriuo siekiama
atrinkti respondentus.. Klausimyno konstrukty matavimui pasitelktos Sios skalés:

e Organizaciniam jsipareigojimui matuoti Mayer ir Allen (1993) skalé, 18 teiginiy.
e Pasitenkinimui darbu matuoti Weiss ir Kiti (1967) Minessota klausimyno trumpa versija,

20 teiginiy;
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e Transformacinei lyderystei matuoti Bass ir Avolio (1995) MLQ 5X skalé, 20 teiginiy;

e Psichologiniam jgalinimui matuoti Spreitzer (1995) skalé, 16 teiginiy.
Kiti tyrimo klausimai (6 - 14) buvo skirti sociodemografiniems duomenims surinkti. Viso
klausimyng sudaro 14 klausimy. Organizacinio klausimyno skaléje 2.1., 2.4., 2.13 bei 2.18

teiginiai buvo atvirkstiniai. Todél surinkus duomenis, juos reikés perkoduoti.

20 lentele.

Klausimyno diagnostinés dalies struktiira

Klausimai/ konstruktai Klausimy numeriai Saltinis
Kontrolinis klausimas 1 Sudaryta autorés
Organizacinis jsipareigojimas: 2.1.-2.18
a) Emocinis jsipareigojimas 2.1.(R), 2.4.(R), 2.7., 2.10.,

2.13.(R), 2.16.

Mayer ir Allen (1993)
b) Testinis jsipareigojimas 2.2.,25,28,211,2.14., 2.17.
c) Normatyvinis jsipareigojimas 2.3.,2.6.,29., 212, 2.15,,

2.18.(R).
Weiss ir Kiti (1967)
Pasitenkinimas darbu 3.1. - 3.20. Minessota klausimyno
trumpa versija
Transformaciné lyderysté 4.1. - 4.20. Bass Ir Avolio (1995)
MLQ 5X

Psichologinis jgalinimas 5.1. - 5.16. Spreitzer (1995)
Sociodemografiniai klausimai: 6-14
a) Organizacinés 5.8
charakteristikos Sudaryta autorés
b) Individualios respondenty 9-13
charakteristikos

Saltinis: sudaryta autorés

Siekiant jvertinti klausimyne naudojamy skaliy validuma, buvo atsizvelgiama j originalaus
skalés Saltinio nustatytas Cronbach alfa reikSmes bei Sio tyrimo apskaiciuotas pirmines Cronbach
alfa reikSmes, kurios buvo paskai¢iuotos apklausus 30 respondenty. Susistemintos originaliy
Saltiniy ir pirminés cronbach alfa reik§més kiekvienos skalés pateikiamos 21 - toje lenteléje (zr.

21 lent).
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Pakalniskienés (2012) teigimu, skaliy validumo reik§més biina nuo 0 iki 1, 0 moksliniams
tyrimams tinkamos yra tos skalés, kuriy Cronbach alfa reik§més yra didesnés uz 0,6. I§ pateiktos
lentelés matyti, kad visy klausimyne naudojamy skaliy ir jy subkategorijy tiek originaliy, tiek
pirminiy Cronbach alfa reik§més yra didesnés uz 0,6, todél galima daryti iSvada, kad klausimyne

naudojamos skalés yra patikimos ir tinkamos duomeny analizei.

21 lentelé.
Klausimyno skaliy validumas
Skalés ir subskalés Originalaus $altinio Cronbach
Cronbach alfa reik§més | alfa reik§més (n = 400)

Organizacinis jsipareigojimas: - -
a) Emocinis jsipareigojimas 0,87 0,769
b) Testinis jsipareigojimas 0,79 0,774
c) Normatyvinis jsipareigojimas 0,73 0,774
Pasitenkinimas darbu 0,90 0,934
Transformacing lyderysté 0,86 0,964
Psichologinis jgalinimas 0,72 0,994

Saltinis: sudaryta autorés

Klausimyne naudoty skaliy vertinimui bus naudojama septyniy arba penkiy tasky Likerto
skalé. Septyniy tasky Likerto skalé naudota Organizacinio jsipareigojimo bei psichologinio
igalinimo konstrukty teiginiam vertinti ir jos reik§més yra: 7 - gieztai teigiamas pozitris (visiskai
sutinku), 6 — teigiamas pozitris (sutinku), 5 — labiau teigiamas pozitris, nei neigiamas (labiau
sutinku, nei nesutinku), 4 — neutralus pozitiris (nei sutinku, nei nesutinku), 3 — labiau neigiamas
pozitris, nei teigiamas (labiau nesutinku, nei sutinku), 2 - neigiamas pozitris (nesutinku), 1 -
grieztai neigiamas pozitris (visiSkai nesutinku). Visy kity konstrukty (pasitenkinimo darbu beli
transformacinés lyderystés) skaliy teiginiai buvo vertinami penkiy taSky Likerto skale.

Statistinés duomeny analizés metodai. Analizés metu numatyta naudoti $iuos statistinés
duomeny analizés metodus: vidinj skaliy patikimuma/validumg — Chronbach alfa, aprasomaja
charakteristikg (vidurkiai, procentiniai dazniai, standartiniai nuokrypiai), skirstinio normalumo
patikrinti — Kolmogorovo Smirnovo testas, vidurkiy palyginimui tarp skirtingy karty (trijy ir
daugiau nepriklausomy grupiy) palyginimui (Kruskal Wolio kriterijus), tarp dviejy nepriklausomy
im¢iy Mann Whitney kriterijus, nepriklausomo kintamyjy jtakos priklausomiems kintamiesiems

nustatymui - tiesiné regresiné analizé¢, moderatoriaus analizé, mediatoriaus analizé.
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5. TRANSFORMACINES LYDERYSTES POVEIKIO SKIRTINGU KARTU
DARBUOTOJU PASITENKINIMUI DARBU IR ORGANIZACINIAM
ISIPAREIGOJIMUI MEDIJUOJANT PSICHOLOGINIAM JGALINIMUI
EMPIRINIS PAGRINDIMAS

5.1. Organizacinés ir individualios respondenty charakteristikos

Siekiant identifikuoti respondenty organizacines charakteristikas, respodenty buvo prasoma
nurodyti organizacijos, kurioje dirba, tipg, veiklos sektoriy bei dydj. Susistemintos respondenty
charakteristikos, susijusios su organizacija, kurioje dirbo tyrimo metu, pateikiamos 22 - toje

lenteléje (Zr. 22 lent.).

22 lentele.
Organizacinés respondenty charakteristikos
Organizacinés respondenty charakteristikos Procentiniai dazniai
Organizacijos tipas Valstybiné/biudzetiné jstaiga 49,8 %
Privati jmoné 50,2 %
Organizacijos dydis | Labai maza (1 - 9 darbuotojai) 12,5 %
Maza (10 - 49 darbuotojai) 21 %
Vidutiné (50 - 249 darbuotojai) 40,5 %
Didelé (250 ir daugiau darbuotojy) 26 %
Organizacijos veiklos | Gamyba 10,3 %
sektorius Prekyba 12,8 %
Paslaugos 77 %

Saltinis: sudaryta autorés

IS 22-0je lentel¢je pateikty tyrimo rezultaty matyti, kad tyrime dalyvavo Siek tiek daugiau
respondenty, kurie dirbo privaciose jmonése (50,2%), nei valstybinése/ biudzetinése jstaigose.
Didzioji dauguma respondenty buvo i§ mazy (21%) vidutiniy (40,5%) arba dideliy jmoniy (26%).
Taip pat matyti, jog didzioji dauguma respondenty dirbo organizacijose, kuriy veiklos sektorius
yra paslaugos (77%).

Individualios respondenty charakteristikos buvo analizuojamos pagal darbo staza

organizacijoje, kurioje tyrimo metu dirbo, lytj, amziy (kartas), i$silavinima bei tiesiogiai pavaldziy
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darbuotojy turéjima ir neturéjima. Individualios respondenty charakteristikos susisteminamos 23

lenteléje (zr. 23 lent.).

23 lentelé.

Individualios respondenty charakteristikos

Klausimai Procentiniai
daZniai
Darbo stazas organizacijoje Iki 1 mety 23 %
1 - 5 metai 325%
6 - 10 metai 20,8 %
11 - 20 mety 12,5 %
Daugiau nei 20 mety 11,3%
Lytis Vyras 27 %
Moteris 73 %
Kartos Z karta 16 %
Y karta 37 %
X karta 29,5 %
Kiidikiy bumo karta 175 %
ISsilavinimas Pagrindinis 4%
Vidurinis 19%
Profesinis/ spec. vidurinis 3,3%
Aukstesnysis/ aukstasis 9%
neuniversitetinis
Aukstasis universitetinis 64,8 %
Tiesiogiai pavaldziy darbuotojy Taip 33,8%
turéjimas Ne 66,3 %

Saltinis: sudaryta autorés
Analizuojant individualias respondenty charakteristikas, nustatyta, kad dauguma respondenty

buvo moterys (73%), turintys aukstajj iSsilavinima (64,8%), neturintys tiesiogiai pavaldziy
darbuotojy (66,3%).
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5.2. Konstrukty skirstiniy normalumo vertinimas

Siekiant nustatyti, kokie statistiniai metodai yra tinkami tolimesnei duomeny analizei,
buvo atlieckamas konstrukty skirstiniy normalumo patikrinimas naudojant Kolmogorovo
Smirnovo testg. Susisteminti tyrimo konstrukty skirstiniy normalumo rezultatai, pateikti 24 - toje

Sio darbo lenteléje (zr. 24 lent.).

24 lentelé.

Skirstiniy normalumas - Kolmogorovo Smirnovo testas

Konstruktas Sig (p)
Emocinis jsipareigojimas 0,000
Testinis jsipareigojimas 0,001
Normatyvinis jsipareigojimas 0,000
Pasitenkinimas darbu 0,000
Trasformaciné lyderysté 0,000
Psichologinis jgalinimas 0,000

Saltinis: sudaryta autorés

IS lentelés matyti, kad visy konstrukty skirstiniai yra nenormalieji, nes Sig (p) < 0,05. Todé¢l
tolimesnei duomeny analizei (konstrukty palyginimui pagal skirtingus demografinius kriterijus)
bus naudojami neparametrinai statistiniai kriterijai: Mann Whitney Wilconson (palyginimui tarp
dviejy nepriklausomy grupiy) arba Kruskal Wallis (palyginimui tarp trijy ir daugiau

nepriklausomy grupiy).

5.3. Transformacinés lyderystés, pasitenkimo darbu, psichologinio jgalinimo, organizacinio
jsipareigojimo palyginimas pagal organizacines ir individualias respondenty

charakteristikas

Siekiant jvertinti skirtingy karty transformacinés lyderystés, pasitenkimo darbu,
psichologinio jgalinimo bei organizacinio jsipareigojimo lygmenis buvo naudojamas Kruskal
Wallis kriterijus. Susisteminti tyrimo konstrukty vidurkiy palyginimas pagal skirtingas kartas
pateikiamas 25 - toje lenteléje (zr. 25 lent.). IS pateiktos lentelés matyti, kad egzistuoja statistiskai
reikSmingi skirtumai tarp skirtingy karty respondenty emocinio, tgstinio, normatyvinio
isipareigojimy, pasitenkinimo darbu bei psichologinio jgalinimo (p <0,05). Nustatyta, kad kadikiy
bumo kartos darbuotojy emocinio (4 = 0,89235) ir normatyvinio (4,2619 + 0,97784)
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jsipareigojimo organizacijai, pasitenkinimo darbu (3,8171 £ 0,54066) bei psichologinio jgalinimo
(5,5875 + 0,77483) lygiai buvo didesnis, nei kity karty darbuotojy. Tuo tarpu tgstinio
jsipareigojimo lygis buvo didziausias Z (4,1875 + 1,32919) ir kadikiy bumo karty darbuotojy
(4,1857 + 1,06909).

25 lentelé.

Konstrukty vidurkiy palyginimas pagal kartas

Kiudikiy ]
Y X Sig
Konstruktas Z karta bumo H, df
karta karta (p)
karta
o Vidurkis 3,4375 | 3,6295 | 3,8842 4
Emocinis 25,392;
o Standartinis 0,000
jsipareigojimas ) 0,62819 | 0,95729 | 0,69850 | 0,89235 df =3
nuokrypis
Vidurkis 4,1875 | 3,1160 | 3,8305 | 4,1857
Testinis __ 55,352;
S Standartinis 0,000
jsipareigojimas ) 1,32919 | 1,27237 | 1,18173 | 1,06909 df=3
nuokrypis
o Vidurkis 3,6458 | 3,6284 | 3,6921 | 4,2619
Normatyvinis _ 27,952;
Standartinis 0,000
jsipareigojimas ~10,80754 | 1,10196 | 0,92594 | 0,97784 df =3
nuokrypis
o Vidurkis 3,3438 | 3,7071 | 3,6890 | 3,8171
Pasitenkinimas __ 22,581,
Standartinis 0,000
darbu ~10,64313 | 0,77526 | 0,57610 | 0,54066 df=3
nuokrypis
Vidurkis 3,5132 | 3,5188 | 3,3827 | 3,5368
Transformaciné _ 3,075;
Standartinis 0,380
lyderysté ~ 1 0,52364 | 0,92256 | 0,83240 | 0,82030 df =3
nuokrypis
) o Vidurkis 4,2813 | 5,3239 | 5,3358 | 5,5875
Psichologinis _ 53,868;
o Standartinis 0,000
jgalinimas ) 1,19107 | 1,22646 | 0,93819 | 0,77483 df =3
nuokrypis

Saltinis: sudaryta autorés

IS 25 - toje lenteléje pateikty duomeny matyti, kad transformacinés lyderystés lygmuo statistiskai
reik§migai nesiskyré tarp skirtingy karty (p > 0,05).

Kitoje lentel¢je pateikiamas konstrukty palyginimas pagal organizacijos tipa, naudojant
neparametrinj dviejy nepriklausomy im¢iy lyginimui skirta Mann Whitney U kriterijy (zr. 26

lent.). Atlikus analizg, nustatyta, kad emocinis bei testiniS jsipareigojimai organizacijai, skiriasi
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tarp darbuotojy, dirbanciy valstybinésé ir privaciose jstaigose (p < 0,05): valstybinése jstaigose
dirban¢iy darbuotojy emocinis (3,9012 + 0,79243) ir testinis (4,1030 £ 1,22789) jsipareigojimai
organizacijai yra didesni nei darbuotojy dirbanciy privaciose organizacijose. Nagrin¢jant
normatyvinio jsipareigojimo, pasitenkinimo darbu, transformacinés lyderystés bei psichologinio
jgalinimo skirtumus pagal organizacijos tipg, statistiSkai reikSmingy skirtumy nebuvo nustatyta (p

> 0,05) (zr. 2 priedas).

26 lentelé.

Emocinio ir testinio jsipareigojimo vidurkiy palyginimas pagal organizacijos tipg

Konstruktas Valstybiné | Privati | Sig (p) U
Emocinis Vidurkis 3,9012 3,5779

0,000 | 15243

isipareigojimas | Standartinis nuokrypis 0,79243 | 0,87083
Testinis Vidurkis 4,1030 3,5779

0,000 |12704,5

jsipareigojimas | Standartinis nuokrypis 1,22789 | 0,87083

Saltinis: sudaryta autorés
Pasitenkinimo darbu bei psichologinio jgalinimo palyginimas pagal organizacijos veiklos

sektoriy pateikiamas 27 - toje Sio darbo lenteléje (Zr. 27 lent.).

27 lentele.

Pasitenkinimo darbu bei psichologinio jgalinimo palyginimas pagal organizacijos veiklos

sektoriy
Sig
Konstruktas Gamyba | Prekyba | Paslaugos ©) H, df
Y
Vidurkis 3,5549 | 3,3765 3,7247
Pasitenkinimas 7,135; df
Standartinis 0,028
darbu _ 0,70337 | 0,89952 | 0,61437 =
nuokrypis
) o Vidurkis 4,8887 | 4,4792 5,3695
Psichologinis 15,879; df
Standartinis 0,000
jgalinimas _ 1,24031 | 1,64101 | 0,96920 =2
nuokrypis

Saltinis: sudaryta autorés

Atlikus analize, nustatyta, kad labiausiai savo darbu patenkinti ir didziausiu psichologinio
jgalinimu pasizymi darbuotojai, dirbantys paslaugas teikianc¢iose jmonése (pasitenkinimas darbu
37247 £ 0,61437, psichologinis jgalinimas 5,3695 + 0,96920), maziausiai prekybos jmonése
(pasitenkinimas darbu 3,3765 + 0,89952, psichologinis jgalinimas 4,4792 + 1,64101). Tuo tarpu
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statistiskai reik§mingy skirtumy tarp skirtingy respondenty, dirbanciy skirtinguose organizacijos
veiklos sektoriuose, transformacinés lyderystés vertinimo, emocinio, tgstinio ir normatyvinio
jsipareigojimy nebuvo (p > 0,05).

Konstrukty palyginimas pagal darbuotojy darbo staza organizacijoje pateiktas 28 - toje
lenteléje (Zr. 28 lent.).

28 lentelé.
Emocinio, testinio jsipareigojimy, transformacinés lyderystés bei psichologinio jgalinimo

palyginimas pagal darbo stazg organizacijoje

) Daugiau )
ki 1 6-10 | 11-20 ) Sig
Konstruktas 1-5m. nei 20 H, df
m. m. m. (p)
m.
o Vidurkis | 3,6286 | 3,6308 | 3,6787 | 4,1267 | 3,9556
Emocinis _ 20,723;
o Standartinis 0,000
jsipareigojimas ~ |1 0,69759 | ,91121 | 0,73887 | 0,79651 | 1,02949 df=4
nuokrypis
Vidurkis | 3,7862 | 3,3077 | 3,6667 | 4,1367 | 4,1037
Testinis __ 24,628,
o Standartinis 0,000
isipareigojimas 1 1,53953 | 1,24349 | 1,01011 | 1,08206 | 1,36436 df =4
nuokrypis
Vidurkis 3,6436 | 3,4615 | 3,3082 | 3,4621 | 3,5439
Transformaciné 10,964;
‘ Standartinis 0,027
lyderysteé _ 1 0,70293 | 0,86957 | 0,77095 | 1,04748 | 0,69670 df=4
nuokrypis
Vidurkis 47412 | 53096 | 5,1920 | 5,4775 | 5,5875
Psichologinis — 17,896;
o Standartinis 0,001
jgalinimas ~11,38289 | 1,01684 | 1,20292 | 0,86821 | 0,81658 df=4
nuokrypis

Saltinis: sudaryta autorés

Nustatyta, kad respondenty, turin¢iy skirtingg stazg organizacijoje emocinio ir testinio
isipareigojimy, transformacinés lyderystés bei psichologinio jgalinimo lygmenys statistiSkai
reikSmingai skiriasi (p < 0,05). ISsiaiSkinta, kad didziausiu emociniu ir testiniu jsipareigojimu
organizacijai pasizymi respondentai, dirbantys organizacijoje 11 - 20 mety (emocinis
jsipareigojimas 4,1267 + 0,79651, testinis 4,1367 + 1,08206) ir daugiau nei 20 mety (emocinis
3,9556 * 1,02949, testinis 4,1037 + 1,36436). Taip pat pastebéta, kad respondentai, dirbantys
organizacijose iki 1 mety (3,6436 + 0,70293) ir daugiau nei 20 mety (3,5439 + 0,69670) savo
vadovy trasformacing lyderystés pasireiSkimg vertina palankiau, nei kitokj darbo stazg turintys

respondentai. Analizuojant psichologinio jgalinimo pasireiskima pagal respondenty darbo staza
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organizacijoje, nustatyta, kad labiausiai psichologiSkai jgalintys jautési tie respondentai, kurie
organizacijoje dirbo 11 - 20 mety (5,4775 + 0,86821) ar daugiau nei 20 mety (5,5875 + 0,81658).

Kitoje lenteléje susistemintas tyrimo konstrukty vidurkiy palyginimas pagal organizacijos,
kurioje respondentai dirbo tyrimo metu, dydj (zr. 29 lent.). Atlikus analizg, pastebéta, kad
transformacinés lyderystés vertinimas bei respondenty pasitenkinimas darbu statistiSkai
reikSmingai skiriasi skirtingo dydZzio organizacijose (p < 0,05). I$siaiskinta, kad transformaciné
lyderysté palankiau vertinama respondenty dirbanciy mazose (3,6999 * 0,72219) bei bei labai
mazose jmonése (3,5526 + 0,81829), nei vidutinése ar didelése jmonése. O analizuojant
respondenty pasitenkinimg darbu, nustatyta, kad labiausiai darbu patekinti yra respondentali,
dirbantys labai mazose (3,8650 + 0,67644) arba didelése jmonése (3,7495 £+ 0,71147).

29 lentelé.
Pasitenkinimo darbu bei transformacinés lyderystés palyginimas pagal organizacijos dydj
Organizacijos dydis* i
19
Konstruktas Labai ©) H, df
| Maza | Vidutiné | Didetle | P
maza
Vidurkis 3,8650 | 3,5655 3,5954 3,7495
Pasitenkinimas 11,246;
Standartinis 0,010
darbu ) 0,67644 | 0,74365 | 0,59576 | 0,71147 df=3
nuokrypis
Vidurkis 3,5526 | 3,6999 3,3418 3,4863
Transformaciné 14,781;
Standartinis 0,002
lyderysté ) 0,81829 | 0,72219 | 0,83344 | 0,85991 df=3
nuokrypis

*labai maza (1 - 9 darbuotojai), maza (10 - 49 darbuotojai), vidutineé (50 - 249 darbuotojai), didelé (250 ir daugiau
darbuotojy)

Saltinis: sudaryta autorés

Emocinio, normatyvinio jsipareigojimy bei psichologinio jgalinimo vidurkiy palyginimas
pagal tiesiogiai pavaldziy darbuotojy turéjimg pateiktas 30 - toje Sio darbo lenteléje (zr. 30 lent.).
IS lentelés matyti, jog respondentai, turintys tiesiogiai pavaldziy darbuotojy pasizymi didesniu
emociniu (3,9679 + 0,85990) ir normatyviniu (4,0062 £ 1,03592) jsipareigojimu organizacijai bei
jauciasi labiau psichologiskai jgalininti (5,5245 * 5,0448), nei respondentai, kurie neturi tiesiogiai
pavaldziy darbuotojy (emocinis jsipareigojimas 3,6220 + 0,81804, normatyvinis jsipareigojimas
3,6358 £ 0,97582, psichologinis jgalinimas 5,0448 + 1,15032).
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30 lentele.
Emocinio, normatyvinio jsipareigojimy bei psichologinio jgalinimo vidurkiy palyginimas pagal

tiesiogiai pavaldziy darbuotojy turéjimg

Konstruktas Taip Ne Sig (p) U
Vidurkis 3,9679 | 3,6220
Emocinis jsipareigojimas Standartinis 0,000 | 13806,5
_ 0,85990 | 0,81804
nuokrypis
o Vidurkis 4,0062 | 3,6358
Normatyvinis __
I Standartinis 0,000 | 13720,5
isipareigojimas ) 1,03592 | 0,97582
nuokrypis
Vidurkis 5,5245 | 5,0448
Psichologinis jgalinimas Standartinis 0,000 | 133945
_ 1,07184 | 1,15032
nuokrypis

Saltinis: sudaryta autorés

Apibendrinant transformacinés lyderystés, pasitenkimo darbu, psichologinio jgalinimo,
organizacinio jsipareigojimo skirtumus pagal organizacines ir individualias respondenty
charakteristikas, rasti statistiskai reikSmingi tyrimo konstrukty skirtumai tarp skirtingy karty,
ly¢iy, darbo stazg turinéiy, skirtinguose organizacijos dydziuose, veiklos sektoriause ar tipuose
dirban¢iy respondenty. Nustatyta, kad kidikiy bumo kartos respondenty emocinio (4 + 0,89235)
ir normatyvinio (4,2619 £ 0,97784) jsipareigojimy organizacijai, pasitenkinimo darbu (3,8171 +
0,54066) bei psichologinio jgalinimo (5,5875 + 0,77483) lygiai buvo didesni, nei kity karty
darbuotojy. O nagringjant skirtingy karty darbuotojy testinj jsipareigojima, iSsiaiSkinta, kad Z

kartos respondenty (4,1875 + 1,32919) testinis jsipareigojimas organizacijai buvo didziausias.

5.4. Transformacinés lyderysteés jtaka skirtingy karty darbuotojy pasitenkinimui darbu ir

organizaciniam jsipareigojimui

Sickiant iSanalizuoti, karty kaip moderatoriaus jtakg rysiams tarp transformacinés
lyderystés ir skirtingy organizacinio jsipareigojimo tipy, buvo atlikta moderacijos analizé
naudojant SPSS Statistics jskiepj Process macro by Adrew F. Hayes 3.5.3 versija. Moderacijali
patikrinti buvo iSkeltos trys hipotezés:

e Hla: Y Kkartos darbuotoju transformacinés lyderystés poveikis emociniam

isipareigojimui yra stipresnis, nei kity karty darbuotoju.
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e H1b: Y Kkartos darbuotojy transformacinés lyderystés poveikis testiniam
jsipareigojimui yra stipresnis, nei kity karty darbuotoju.

e HIlc: Y Kkartos darbuotojy transformacinés lyderystés poveikis normatyviniam
isipareigojimui yra stipresnis, nei kity karty darbuotoju.
Karty kaip moderatoriaus jtaka organizaciniam jsipareigojimui pavaizduota 31 - oje $io

darbo lenteléje (zr. 31 lent.).

31 lentelé.

Karty jtaka rysiui tarp transformacinés lyderystés ir organizacinio jsipareigojimo

Nepriklausomas Priklausomas Moderacijos efektas

kintamasis kintamasis R?2 [= P LLCI ULCI
Emocinis
S 0,0945 | 13,7704 | 0,7308 | - 0,1344 | 0,0943
Isipareigojimas

Transformaciné Testinis
S 0,0683 | 9,6769 | 0,1491 | - 0,3092 | 0,0472

lyderysté Isipareigojimas

Normatyvinis
0,1867 | 30,3057 | 0,3212 | -0,1946 | 0,0640

isipareigojimas

Saltinis: sudaryta autorés

IS lenteléje pateikty p reikSmiy matyti, kad kartos nemoderuoja rySio tarp transformacinés
lyderystés ir organizacinio jsipareigojimo (p > 0,05). Todél Hla, H1lb, Hlc hipotezés yra

atmetamos.

e H2: Y kartos atstovy transformacinés lyderystés poveikis pasitenkinimui darbu yra

stipresnis nei X ir kiidikiy bumo karty atstovams.

Karty kaip moderatoriaus jtaka rySiui tarp transformacinés lyderystés ir pasitenkinimo
darbo pavaizduota 32 - toje lenteléje (zr. 32 lent.). I$ lenteléje pateikty duomeny matyti, kad Z
karta nedaro statistiSkai reikSmingos jtakos ryS$iui tarp transformacinés lyderystés bei
pasitenkinimo darbu (p > 0,05). Tuo tarpu Y, X ir kadikiy bumo karta moderuoja rysj tarp
transformacinés lyderystés ir pasitenkinimo darbu (p < 0,05). Atlikus analize, nustatyta, kad Y
kartos atstovy (0,6770) transformacinés lyderystés poveikis pasitenkinimui darbu yra stipresnis

nei X kartos (0,5176) ar kuidikiy bumo Kkartos (0,2995) atstovy.
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32 lentelé.

Karty jtaka rysiui tarp transformacinés lyderystés ir pasitenkinimo darbu

Kartos Efektas p LLCI | ULCI
Z karta 0,2105 | 0,0677 | - 0,0154 | 0,4365
Y karta 0,6770 | 0,000 | 0,5931 |0,7610
X karta 0,5176 | 0,000 | 0,4133 | 0,6219
Kadikiy bumo karta | 0,2995 | 0,000 | 0,1617 | 0,4373

Saltinis: sudaryta autorés

Atsizvelgiat j gautus tyrimo rezultatus, H2 hipotezé yra patvirtinta.

e Hb5: Transformaciné lyderysté daro teigiamg jtaka darbuotojy pasitenkinimui darbu.

Siekiant issiaiSkinti transformacinés lyderystés poveikj darbuotojy pasitenkinimui buvo

atlikta tiesiné regresiné analiz¢, kurios rezultatai pavaizduoti 33 - toje lenteléje (zr. 33 lent.).

33 lentelé.

Transformacinés lyderystés jtaka pasitenkinimui darbu

Nestandartizuoti ) Adjusted R ANOVA
o Sig. (p) : VIF
B koeficientai Square Sig. (p)
Konstanta 1,816 0,000
Transformaciné 0,419 0,000 1
0,531 0,000
lyderysté

Saltinis: sudaryta autorés

IS Adjusted R square rezultato matyti, kad Siuo regresijos analizés modeliu paaiskinama 41,9%
visy pasitenkinimg darbu lemianciy atvejy. Anova Sig (p) reikSmé rodo, kad duomenys yra
tinkami regresinei analizei. Taip pat matyti, kad multikolinarumo modelyje néra (VIF < 4). I$
regresinio modelio rezultaty, galima daryti i§vada, kad transformaciné lyderysté daro teigiama
jtaka (0,531) pasitenkinimui darbu (p < 0,05). O transformacinés lyderystés poveikj
pasitenkinimui darbu galima nusakyti remiantis Sia tiesinés regresinés analizés formule:

Pasitenkinimas darbu = 1,816 + 0,531 * Transformaciné lyderysté.
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Tai reiskia, kad kai transformaciné lyderysté = 1, pasitenkinimas darbu = 2,347. Transformacinei
lyderystés padidéjus nuo 1 iki 2, pasitenkinimas darbu bus lygus 2,878. Tad, H5 hipotezé, kad

transformaciné lyderysté daro teigiamg jtakg darbuotojy pasitenkinimui darbu, yra patvirtinta.

e Ho6a: Transformaciné lyderysté daro teigiama jtaka darbuotoju emociniam
isipareigojimui.
Transformacinés lyderystés poveikio transformaciniam jsipareigojimui analizés rezultatai

pavaizduoti 34 - toje lenteléje (zr. 34 lent.).

34 lentelé.
Transformacinés lyderystés jtaka emocininiam jsipareigojimui
Nestandartizuoti ) Adjusted R ANOVA
L Sig. (p) . VIF
B koeficientai Square Sig. (p)
Konstanta 3,007 0,000
Transformaciné 0,039 0,000 1
0,210 0,000
lyderyste

Saltinis: sudaryta autorés

IS lentelés matyti, kad Siuo regresijos analizés modeliu paaisSkinama sglyginai mazai (3,9%) visy
emocinj jsipareigojimg lemianciy atvejy. Tai reiskia, kad yra papildomy konstrukty, lemianciy
emocinj jsipareigojima, kurie nebuvo nagrinéti Siame regresijos analizés modelyje. I$ lentel¢je
pateikty rezultaty taip pat matyti, jog duomenys yra tinkami regresijai (ANOVA Sig (p) < 0,05).
Multikolinarumo modelyje néra (VIF = 1). I$ lenteléje pateikty Sig (p) reikSmiy matyti, kad
transformaciné lyderysté daro statistiSkai reik§mingg jtakg emociniam jsipareigojimui (p < 0,05).
Transformacinés lyderystés poveikj emociniam jsipareigojimui galima apibrézti Sia regresinés
analizés formule:
Emocinis jsipareigojimas = 3,007 + 0,320 * transformaciné lyderysté.

Taigi, nors transformaciné lyderysté paaiSkina tik 3,9% visy emocinio jsipareigojimo atvejy, $iuo
regresinés analizés modeliu, patvirtintinama Hé6a hipotez¢, kad transformaciné lyderysté daro

teigiamg jtakg darbuotojy emociniam jsipareigojimui.
e HG6b: Transformaciné lyderysté daro teigiama jtaka darbuotoju testiniam
isipareigojimui.
Transformacinés lyderystés poveikis darbuotojy testiniam jsipareigojimui pavaizduotas 35

- toje lenteléje (Zr. 35 lent.).

65



35 lentele.

Transformacinés lyderystés jtaka testiniam jsipareigojimui

Nestandartizuoti _ Adjusted R ANOVA
o Sig. (p) : VIF
B koeficientai Square Sig. (p)
Konstanta 2,454 0,000
Transformaciné 0,048 0,000 1
0,354 0,000
lyderyste

Saltinis: sudaryta autorés

I§ 35 - toje lenteléje pateikty duomeny matyti, kad Siuo regresijos analizés modeliu paaiSkinama
tik 4,8% visy testinio jsipareigojimo atvejy. Taip pat matyti, kad multikuliarumo néra (VIF = 1),
0 duomenys regresinei analizei yra tinkami (Anova p < 0,05). Nustatyta, kad transformaciné
lyderysté daro teigiamg (0,354) statistiSkai reik§Smingg jtakg testiniam jsipareigojimui (p < 0,05).
Tad transformacinés lyderystés jtaka tegstiniam jsipareigojimui galima apibrézti Sia formule:
Testinis jsipareigojimas = 2,454 + 0,354 * transformaciné lyderysté.

Taigi, nors transformaciné lyderysté paaiskina tik 4,8% vVisy testinj jsipareigojima lemianciy
atveju, Siuo regresinés analizés modeliu nustatyta, kad transformaciné lyderysté daro statistiSkai

reik§mingg teigiama jtakg tgstiniam jsipareigojimui. Todél H6b hipotezé yra patvirtinama.

e H6c: Transformaciné lyderysté daro teigiama jtaka darbuotojy normatyviniam
jsipareigojimui.
Transformacinés lyderystés poveikio darbuotojy normatyviniam jsipareigojimui rezultatai

pateikti 36 - toje lenteléje (zr. 36 lent.).

36 lentele.

Transformacinés lyderystés jtaka normatyviniam jsipareigojimui

Nestandartizuoti ) Adjusted R ANOVA
L Sig. (p) : VIF
B koeficientai Square Sig. (p)
Konstanta 2,110 0,000
Transformaciné 0,148 0,000 1
0,474 0,000
lyderyste

Saltinis: sudaryta autorés

IS lentelés matyti, kad Siuo regresijos analizés modeliu paaiSkinama 14,8% visy

normatyvinj jsipareigojimg lemianciy atvejy. Taip pat matyti, kad transformaciné¢ lyderysté daro

66



statistiSkai reik§mingg teigiamg (0,474) jtaka normatyviniam jsipareigojimui (p < 0,05). Taigi,
nors transformaciné lyderysté paaiskina tik 14,8% visy normatyvinj jsipareigojima lemianciy
atvejy, nustatyta. kad transformaciné lyderysté daro teigiamg jtaka darbuotojy normatyviniam
Isipareigojimui.

Apibendrinant transformacinés lyderystés jtakg skirtingy karty darbuotojy pasitenkinimui
darbu ir organizaciniam jsipareigojimui, $iuo tyrimu nustatyta, kad kartos nemoderuoja rysio tarp
transformacinés lyderystés ir organizacinio jsipareigojimo, taciau X, Y ir kiidikiy bumo kartos
moderuoja rysj tarp transformacinés lyderystés ir pasitenkinimo darbu. I$siaiskinta, kad Y kartos
darbuotojy (0,6770) transformacinés lyderystés poveikis pasitenkinimui darbu yra stipresnis nei
X kartos (0,5176) ar kadikiy bumo kartos (0,2995) atstovy. Taip pat iSsiaiSkinta, kad
transformaciné lyderysté nors ir paaiskina maza dalj emocinio (3,9%), testinio (4,8%) ir
normatyvinio jsipareigojimo (14,8%) atvejy, daro teigiama jtakg organizaciniam jsipareigojimui.
Tyrimu taip pat patvirtinta statistiSkai reikSminga teigiama transformacinés lyderystés jtaka
respondenty pasitenkinimui darbu: transformaciné lyderysté paaiskinta 41,9% visy pasitenkinimo

atvejy.

5.5. Psichologinio jgalinimo mediacinis efektas rySiams tarp transformacinés lyderystés ir
pasitenkinimo darbu bei tarp transformacinés lyderystés lyderystés ir organizacinio

jsipareigojimo

Siekiant nustatyti psichologinio jgalinimo jtakg rySiui tarp transformacinés lyderystés ir
pasitenkinimo darbu bei rySiui tarp transformacinés lyderystés ir skirtingy organizacinio
Jsipareigojimo tipy, buvo atliekama mediacijos analiz¢ naudojant SPSS Statistics jskiepj Process
macro by Adrew F. Hayes 3.5.3 versija. 37 - toje lenteléje pateikta psichologinio jgalinimo

mediacija rySiui tarp transformacinés lyderystés ir pasitenkinimo darbu (zr. 37 lent.).

e H3: psichologinis jgalinimas medijuoja ry$j tarp transformacinés lyderystés ir

pasitenkinimo darbu.

Nustatyta, kad psichologinis jgalinimas medijuoja ry$] tarp transformacinés lyderystés ir
pasitenkinimo darbu (LLCI 0,1379, ULCI 0,2428). Mediacinis efektas yra silpnas (0,1888). Tad
H3 hipotezé, kad psichologinis jgalinimas medijuoja ry$j tarp transformacinés lyderystés ir
pasitenkinimo darbu yra patvirtinta. IS 37 lentelés taip pat matyti, kad netiesioginis mediacinis
psichologinio jgalinimo efektas rySiui tarp transformacinés lyderystés ir pasitenkinimo darbu

paaiskina 35,18% bendro efekto.
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37 lentele.

Psichologinio jgalinimo efektas rysiui tarp transformacinés lyderystés ir pasitenkinimo darbu

Efektas p LLCI ULCI

Bendras efektas (i$ viso) 0,5370 0,000 0,4693 0,5921
Tiesioginis X efektas Y 0,3419 0,000 0,2954 0,3884
Netiesioginis efektas 0,1888 - 0,1379 0,2428

Saltinis: sudaryta autorés

Kita hipoteze buvo siekiama identifikuoti, ar psichologinis jgalinimas medijuoja rysj tarp

transformacinés lyderystés ir emocinio jsipareigojimo. Analizés rezultatai pateikiami 38 - toje

lenteléje (Zr. 38 lent.).

e H4a: psichologinis jgalinimas medijuoja rysj tarp transformacinés lyderystés ir

emocinio organizacinio jsipareigojimo.

38 lentelé.

Psichologinio jgalinimo efektas rysiui tarp transformacinés lyderystés ir emocinio jsipareigojimo

Efektas p LLCI ULCI
Bendras efektas (iS viso) 0,2102 0,0000 0,1111 0,3093
Tiesioginis X efektas Y 0,1280 0,0177 0,0223 0,2336
Netiesioginis efektas 0,0822 - 0,0416 0,1344

Saltinis: sudaryta autorés

IS lenteléje pateikty duomeny matyti, jog, nors netiesioginis psichologinio jgalinimo efektas yra
silpnas (0,0822), psichologinis jgalinimas medijuoja rysj tarp transformacinés lyderystés ir
emocinio jsipareigojimo (LLCI 0,416, ULCI 0,1344). Tad H4a hipotezé, kad psichologinis
jgalinimas medijuoja ry$] tarp transformacinés lyderystés ir emocinio organizacinio
]sipareigojimo yra patvirtinta. Netiesioginis mediacinis psichologinio jgalinimo efektas rysiui tarp

transformacinés lyderystés ir emocinio jsipareigojimo paaiskina 39,11 % bendro efekto.

e H4b: psichologinis jgalinimas medijuoja rySj tarp transformacinés lyderystés ir
testinio organizacinio jsipareigojimo.

39 - toje lenteléje pateikta psichologinio jgalinimo mediacija rySiui tarp transformacinés

lyderystés ir testinio organizacinio jsipareigojimo (zr. 39 lent.). Atlikus mediacing analizg
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nustatyta, kad psichologinis jgalinimas nemedijuoja rySio tarp transformacinés lyderystés ir

testinio jsipareigojimo (LLCI -0,0239, ULCI 0,0891).

39 lentelé.

Psichologinio jgalinimo fektas rysiui tarp transformacinés lyderystés ir testinio.jsipareigojimo

Efektas p LLCI ULCI
Bendras efektas (i$ viso) 0,3537 0,0000 0,2022 0,5052
Tiesioginis X efektas Y 0,3207 0,0001 0,1562 0,4851
Netiesioginis efektas 0,0330 - - 0,0239 0,0891

Saltinis: sudaryta autorés

Todél H4b hipotezé, kad psichologinis jgalinimas medijuoja ry§j tarp transformacinés lyderystés
ir testinio organizacinio jsipareigojimo, yra atmesta.
e H4c: psichologinis jgalinimas medijuoja rySj tarp transformacinés lyderystés ir
normatyvinio organizacinio jsipareigojimo.
40 - toje Sio darbo lentel¢je pavaizduotas psichologinio jgalinimo mediacijos rySiui tarp

transformacinés lyderystés ir normatyvinio jsipareigojimo analizés rezultatai (zr. 40 lent.).

40 lentele.

Psichologinio jgalinimo fektas rySiui tarp transformacinés lyderystés ir normatyvinio

Isipareigojimo
Efektas p LLCI ULCI
Bendras efektas (i$ viso) 0,4744 0,0000 0,3631 0,5857
Tiesioginis X efektas Y 0,3520 0,0000 0,2351 0,4689
Netiesioginis efektas 0,1223 - 0,0735 0,1761

Saltinis: sudaryta autorés

Nustatyta, kad egzistuoja nors ir silpnas (0,1223), taciau statistiskai reik§mingas netiesioginis
mediacinis psichologinio jgalinimo efektas rySiui tarp transformacinés lyderystés ir normatyvinio
jsipareigojimo (LLCI 0,0735, ULCI 0,1761). Todél H4c hipotezé, kad psichologinis jgalinimas
medijuoja rys§j tarp transformacinés lyderystés ir normatyvinio organizacinio jsipareigojimo, yra
patvirtinta. Netiesioginis mediaciniu efektu paaiskinama 34,74% bendro efekto.

Taigi, atlikus mediacing analize, patvirtintos H3, H4a ir H4c hipotezés, kad psichologinis
igalinimas medijuoja rySius tarp transformacinés lyderystés ir pasitenkinimo darbu (H3),

transformacinés lyderystés ir emocinio jsipareigojimo (H4a) bei transformacinés lyderystés ir
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normatyvinio jsipareigojimo (H4c), o psichologinio jgalinimo netiesioginis mediacinis efektas
Siems rySiams yra silpnas. Tyrimu taip pat nustatyta, kad psichologinis jgalinimas nemedijuoja

rySio tarp transformacinés lyderystés ir tgstinio jsipareigojimo, todél H4b hipotezé buvo atmesta.

5.6. Tyrimo apibendrinimas ir diskusija

Siame magistro baigiamajame darbe iSanalizuota transformacinés lyderystés jtaka
skirtingy karty darbuotojy pasitenkinimui darbu ir organizaciniam jsipareigojimui medijuojant
psichologiniam jgalinimui. Tyrimo metu buvo apklausta 400 dirbanc¢iy Lietuvos gyventojy, i$
kuriy 16% buvo Z kartos darbuotojai, 37% Y kartos darbuotojy, 29,5% X kartos darbuotojai bei
17,5% kudikiy bumo kartos atstovai.

Siame tyrime visy pirma buvo sickiama jvertinti skirtingy karty transformacinés
lyderystés, pasitenkimo darbu, psichologinio jgalinimo, emocinio, testinio ir normatyvinio
organizacinio jsipareigojimo lygmenis. Atlikus surinkty duomeny analize, nustatyta, kad kadikiy
bumo kartos respondentai labiau nei kity karty atstovai, pasizyméjo didziausiu emociniu (4 *
0,89235) ir normatyviniu (4,2619 + 0,97784) jsipareigojimu oOrganizacijai, 0 testinis
jsipareigojimas organizacijai buvo didziausias. Z kartos respondenty (4,1875 + 1,32919).
Ankstesniuose moksliniuose tyrimuose autoriai Glazer ir kiti (2019) (n = 384), Jena (2016) (n =
156), tyr¢ X ir Y karty lygmenis karty kontekste, nustaté, kad X ir Y kartos darbuotojy
organizacinis jsipareigojimo lygiai statistiSkai reik§mingai skiriasi. Jena (2016) tyrime nustatyta,
kad Y Kkartos atstovy normatyvinis organizacinis jsipareigojimas buvo didesnis, nei X kartos
atstovy, taciau X karta pasizyméjo didesniu testiniu jsipareigojimu, nei Y karta.

Magistro darbo tyrimu nustatyta, kad labiausiai patenkinti savo darbu (3,8171 + 0,54066)
yra kidikiy bumo kartos darbuotojai. Young ir kiti (2013) atrado, kad egzistuoja statistiskai
reik§mingi skirtumai tarp skirtingy karty vertinant tris pasitenkinimo darbu aspektus: darbo salygo
darba ir aplinka, isteklius ir iSmokas darbuotojams, o kadikiy bumo kartos atstovai buvo labiau
patenkinti savo darbu nei X ir Y karty atstovai. O Marasinghe ir Wijayaratne (2016), kad vertinant
pasitenkinimo darbo aspektus: darbo pobiidj ir vadovavima, egzistuoja statistiskai reikSmingi
skirtumai tarp skirtingy karty. Y kartos darbuotojy bendras pasitenkinimas darbu buvo didesnis
nei kity karty darbuotojy, ar kiidikiy bumo kartos darbuotojy. Taigi, mokslinéje literatiroje
ankstesni tyrimy, nagrin¢jusiy pasitenkinimo darbu skirtumus tarp skirtingy karty, iSvados yra
skirtingos. Siuo magistrinio darbo tyrimu sutampa su Young ir kiti (2013) tyrimo i§vadomis, kad
kiidikiy bumo kartos atstovai yra labiausiai patenkinti sao darbu.

Siuo magistrinio darbo tyrimu nustatyta, kad kadikiy bumo kartos respondentai buvo

labiausiai psichologiskai jgalinti (5,5875 + 0,77483), taciau reikSmingy skirtumy tarp skirtingy
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karty transformacinés lyderystés vertinimo nebuvo nustatyta (p > 0,05). Nagrinéjant ankstesnius
tyrimus, kuriuose biity tiriami psichologinio jgalinimo ar transformacinés lyderystés skirtumai
skirtingose kartose, pastebéta, kad ankstesniy tyrimy iSvados néra vienareikSmiskos. Pavyzdziui,
Sparks (2012), atlikes tyrimg ir apklauses Vakary Virdzinijos ligoniy slaugytojas (n =451) nustate,
kad kidikiy bumo kartos slaugytojy psichologinis jgalinimas buvo didesnis, nei X kartos
slaugytojy. Tuo tarpu Singh ir Weimar (2017) atlike tyrima (n = 492) ir tyre X, Y ir kidikiy bumo
kartoms priklausacius respondentus, nustaté prieSingai, kad X kartos atstovai su aukStomis
pajamomis jautési labiau psichologiskai jgalinti nei kiidikiy bumo kartos atstovai. O Kitaip nei
Siame magistro tyrime, Stevanin (2019) apklaususi slaugytojas (n = 3093), nustaté reikSmingus
vadovy transformacinés lyderystés vertinimo skirtumus tarp karty: Y Kkartai priklausancios
slaugytojos savo vadovy transformacinés lyderystés pasireiSkimg vertino palankiau, nei X kartai
priklausancios slaugytojos.

Siuo magistrinio darbo tyrimu, nustatyta, kad valstybiniy jstaigy darbuotojai pasizymi
didesniu emociniu (3,9012 + 0,79243) ir testiniu (4,1030 + 1,22789) jsipareigojimu organizacijai.
Kumari ir Patiraj (2017), atlike tyrima ir apklause privataus ir valstybinio bankinio sektoriaus
vadovus (n = 663), taip pat nustaté, kad valstybinio sektoriaus banky vadovai buvo labiau
isipareigoj¢ organizacijai, nei priva¢iame sektoriuje dirbantys vadovai. O Geneviciaté-Janoniené
(2013) pateiké prieStaringus tyrimo rezultatus. Autoré, apklaususi 248 Lietuvoje dirbancius
darbuotojus, nustaté, kad privaciame sektoriuje dirbanciy darbuotojy emocinis ir normatyvinis
jsipareigojimas organizacijai yra didesnis, nei darbuotojy dirbanc¢iy valstybinése jstaigose.

Nagringjant organizacinio jsipareigojimo skirtumus pagal darbuotojy darbo staza
dabartin¢je organizacijoje, iSsiaiSkinta, kad didZiausiu emociniu ir tgstiniu jsipareigojimu
organizacijai pasizymi respondentai, dirbantys organizacijoje 11 - 20 mety (emocinis
jsipareigojimas 4,1267 + 0,79651, testinis 4,1367 + 1,08206) ir daugiau nei 20 mety (emocinis
3,9556 + 1,02949, testinis 4,1037 £ 1,36436). Brimeyer ir kiti (2010), apklaus¢ 400 profesinéms
sgjungoms priklausanciy gamybos darbuotojy Gruzijoje, ir Cohen (2010) (n = 184) nustaté, kad
didesnj darbo stazg turintys darbuotojai yra labiau jsipareigoj¢ organizacijai, nei mazesnj darbo
stazg turintys darbuotojai.

Analizuojant transformacinés lyderystés ir pasitenkinimo darbo skirtumus pagal jmonés
dydj, siame magistriniame darbe nustatyta, kad labiausiai darbu patekinti yra respondentai,
dirbantys labai maZose (3,8650 + 0,67644) arba didelése jmonése (3,7495 + 0,71147). O
transformaciné lyderysté palankiau vertinama respondenty dirbanc¢iy mazose (3,6999 + 0,72219)
bei bei labai mazose jmonése (3,5526 * 0,81829), nei vidutinése ar didelése jmonése. Ankstesni
tyrimai mokslinéje literattiroje, tyr¢ pasitenkinimo darbu skirtumus pagal organizacijos dydj

pateikia prieSingus rezultatus, nei nustatyta Siame magistro darbe. Tansel ir Gazioglu (2013) (n =
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28240) ir Garcia-Serrano (2011) (n = 12241) nustatyta, kad pasitenkinimas darbu skiriasi
skirtingo dydzio jmonése - pasitenkinimas darbu yra didesnis mazose organizacijose, nei didelése.

Tyrimu taip pat iSsiaiSkinta, kad labiausiai savo darbu patenkinti ir didziausiu
psichologiskai jgalinti yra darbuotojai, dirbantys paslaugas teikianciose imonése (pasitenkinimas
darbu 37247 £ 0,61437, psichologinis jgalinimas 5,3695 + 0,96920) ir maZiausiai maziausiai
prekybos jmonése. O respondentai, turintys tiesiogiai pavaldziy darbuotojy pasizymi didesniu
emociniu (3,9679 + 0,85990) ir normatyviniu (4,0062 + 1,03592) jsipareigojimu organizacijai bei
jauciasi labiau psichologiskai jgalininti (5,5245 + 5,0448), nei respondentali, kurie neturi tiesiogiai
pavaldziy darbuotojy.

Darbo tyrimo modelyje buvo iSkeltos SeSios hipotezés, kuriy pagrindimo iSvados
susisteminamos 41 - toje lenteléje (Zr. 41 lent.). Atlikus tyrima, nustatyta, kad kartos nemoderuoja
rySio tarp transformacinés lyderystés ir organizacinio jspareigojimo, taciau nustatyta, kad X, Y ir
kiidikiy bumo kartos moderuoja ry$j tarp transformacinés lyderystés ir pasitenkinimo darbu.
I$siaiSkinta, kad Y kartos darbuotojy (0,6770) transformacinés lyderystés poveikis pasitenkinimui
darbu yra stipresnis nei X kartos (0,5176) ar kudikiy bumo kartos (0,2995) atstovy. Todél
remiantis gautais tyrimo rezultatais buvo atmestos Hla, H1b, H1c hipotezés, preziumavusios, kad
Y kartos darbuotojy transformacinés lyderystés poveikis emociniam jsipareigojimui yra stipresnis,
nei kity karty darbuotojy. Tac¢iau patvirtinta H2 hipotezé, kad Y kartos atstovy transformacinés
lyderystés poveikis pasitenkinimui darbu yra stipresnis nei kity karty atstovams.

Analizuojant ankstesnius mokslinius tyrimus, pastabéta, kad néra tyrimy, kurie bty
anksCiau tyr¢ karty kaip moderatoriaus poveikj rySiui tarp transformacinés lyderystés ir
organizacinio jsipareigojimo. Taciau nagrinéjant skirtingy karty transformacinés lyderystés
elgesio vertinimg bei organizacinio jsipareigojimo skirtumus, autoriai (Stevanin ir kiti, 2019; Jena,
2016; Glazer ir kiti, 2016) atrado statistiSkai reik§mingus transformacinés lyderystés ir
organizacinio jsipareigojimo skirtumus tarp skirtingy karty. Stevanin ir kiti (2019), nustatyte, kad
slaugytojos, kurios priklauso Y kartai palankiau vertina jy vadovy transformacinés lyderystés
stiliy, nei X kartos slaugytojos. O Jena (2016) ir Glazer ir kiti (2016) nustaté, kad Y kartos
darbuotojai pasizyméjo didziausiu emociniu, tgstiniu ir normatyviniu jsipareigojimu organizacijai,
nei kitos kartos.

Magistrinio darbo tyrimu taip pat patvirtintos H3, H4a ir H4c hipotezés. Nustatyta, kad
nors mediaciniai efektai yra silpni, ta¢iau psichologinis jgalinimas medijuoja ry$j tarp
transformacinés lyderystés ir pasitenkinimo darbu (H3), transformacinés lyderystés ir emocinio
jsipareigojimo (H4a) bei transformacinés lyderystés ir normatyvinio jsipareigojimo (H4c). Tyrimu
taip pat nustatyta, kad psichologinis jgalinimas nemedijuoja rysio tarp transformacinés lyderystés

ir testinio jsipareigojimo, todél H4b hipotezé buvo atmesta.

72



41 lentele.

Tyrimo hipoteziy apibendrinimas

Hipotezé ISvada
Hla: Y kartos darbuotojy transformacinés lyderystés poveikis emociniam A
tmesta
isipareigojimui yra stipresnis, nei kity karty darbuotojy.
Hlb: Y kartos darbuotojy transformacinés lyderystés poveikis testiniam
. . . .o . . . . . . AtmeSta
isipareigojimui yra stipresnis, nei kity karty darbuotojy.
Hlc: Y Kkartos darbuotojy transformacinés lyderystés poveikis normatyviniam Atmest
mesta
Isipareigojimui yra stipresnis, nei kity karty darbuotojy.
H2:Y kartos atstovy transformacinés lyderystés poveikis pasitenkinimui darbu yra Datyirti
atvirtinta
stipresnis nei X ir kiidikiy bumo karty atstovams.
H3: psichologinis jgalinimas medijuoja rysj tarp transformacinés lyderystés ir .
. - Patvirtinta
pasitenkinimo darbu.
H4a: psichologinis jgalinimas medijuoja ry§j tarp transformacinés lyderystés ir o
o S o Patvirtinta
emocinio organizacinio jsipareigojimo.
H4b: psichologinis jgalinimas medijuoja rysj tarp transformacinés lyderystés ir Atmest
mesta
testinio organizacinio jsipareigojimo.
H4c: psichologinis jgalinimas medijuoja ry$j tarp transformacinés lyderystés ir o
Patvirtinta

normatyvinio organizacinio jsipareigojimo.

H5: Tansformaciné lyderysté daro teigiamg jtakg darbuotojy pasitenkinimui darbu. | Patvirtinta

H6a: Transformaciné lyderysté daro teigiamg jtaka darbuotojy emociniam

S Patvirtinta

jsipareigojimui.

H6b: Transformaciné lyderysté daro teigiama jtaka darbuotojy testiniam o

S Patvirtinta

[sipareigojimui.

Hé6c: Transformaciné lyderysté daro teigiamg jtaka darbuotojy normatyviniam o
Patvirtinta

]sipareigojimui.

Saltinis: sudaryta autorés

Psichologinio jgalinimo kaip mediatoriaus jtakg ryS$iui tarp transformacinés lyderystés ir
pasitenkimo darbu taip pat patvirtino ankstesni autoriy (Aydogmus ir kiti, 2018; Choi ir Kiti, 2016)
tyrimai. Aydogmus ir kiti (2018) iStyr¢ akademinius darbuotojus (n = 348) nustaté, kad
psichologinis jgalinimas medijuoja ry$] tarp suvokiamos transformacinés lyderystés ir
pasitenkinimo darbu. Kuo labiau darbuotojai savo lyderi mato kaip transformacinj, tuo jy

psichologinis jgalinimas didéja, kas atitinkamai lemia didesnj darbuotojy pasitenkinimg darbu.
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Choi ir kiti (2016) tyres Malaizijos valstybiniy ligoniniy slaugytojus (-as) ir jy asistentus (-€s) (n
= 200) taip pat atrado, kad tarp transformacinés lyderystés ir pasitenkinimo darbu yra netiesioginis
rySys per psichologinj jgalinimg kaip Sio rySio mediatoriy. O Ismail ir Yusuf (2009) istyres
Malaizijos miesto vienoje JAV dukterinéje jmonéje dirbusius darbuotojus (n = 118) nustate, kad
psichologinis jgalinimas medijuoja transformacinés lyderystés rySius su skirtingy tipy
organizaciniais jsipareigojimais: normatyviniu, emociniu bei tgstiniu jsipareigojimu. Avolio ir kiti
(2004) istyres dideliy valstybiniy Singapiiro ligoniy slaugytojas (n=520) taip pat patvirtino
psichologinio jgalinimo jtaka ry$iui tarp transformacinés lyderystés ir organizacinio
jsipareigojimo.

Sio magistrinio darbo tyrimu taip pat patvirtinta statistiskai reik§minga teigiama
transformacinés lyderystés jtaka pasitenkinimui darbu bei organizaciniam jsipareigojimui.
I$siaiSkinta, kad transformaciné lyderysté paaiskina 41,9% Vvisy pasitenkinimo atvejy ir salyginai
maza emocinio (3,9%), testinio (4,8%) ir normatyvinio jsipareigojimo (14,8%) atvejy. Tod¢l Siuo
magistrinio darbo tyrimu buvo patvirtintos H5 ir H6a, H6b, H6c hipotezés. Si magistrinio tyrimo
iSvada i$ dalies patvirtina ankstesnius atliktus tyrimus.

Transformacinés lyderystés ir darbuotojy pasitenkimo darbu sgsajas tyré¢ Mikson ir kiti
(2020), Guevara ir kiti (2019), Puni ir kiti (2018), Eliophotou (2014), Hu ir kiti (2010). Mikson ir
kiti (2020) atlike tyrimg ir apklaus¢ 322 respondentus nustaté, kad transformaciné lyderysté yra
teigiamai susijusi su vidiniais ir iSoriniais pasitenkimo darbu veiksniais. Guevara ir kiti (2019)
tyre Teksaso slaugytojyus ir gydytojy asistentus (n = 320), nustate, kad kuo darbuotojai suvokia
savo lyderj labiau kaip transformacinio stiliaus, tuo jy pasitenkinimas darbu yra didesnis. Puni ir
kiti (2018) taip pat patvirtino transformacinés lyderystés ir jos dimensijy teigiamas sgsajas su
banko darbuotojy pasitenkinimu darbu (n = 315). Sias sgsajas taip pat patvirtino Eliophotou
(2014), istyres Kipro vidurinio ugdymo mokykly mokytojy (n = 438) transformacinés lyderystés
pasireiSkimag ir pasitenkinimg darbu. Hu ir kiti (2010) nustate, kuo labiau pardavimy vadybininkai
(n = 123) suvokia pardavimy vadovus kaip transformacinius lyderius, tuo jy pasitenkinimas darbu
didéja.

Transformacinés lyderystés ir organizacinio jsipareigojimo sasajas moksliniais tyrimais
patvirtino Palalic ir Ait Sidi Mhamed (2020), Cho ir kiti (2019), Gulluce ir Kiti (2016), Porter
(2015), Mesu ir kiti (2015), Chan ir Mak (2013), Joo ir kiti (2012). Palalic ir Ait Sidi Mhamed
(2020) tyres Maroko tarptautiniy jmoniy darbuotojy transformacinés lyderystés stiliaus ir
pasitenkinimo sgsajas atrado, kad transformaciné lyderyst¢ daro teigiamg jtaka tgstiniam ir
normatyviniam jsipareigojimui. Transformacinés lyderystés ir emocinio jsipareigojimo sgsajas
atrado Cho ir kiti (2019), apklaus¢ JAV ir Koréjos organizacijy darbuotojus. Porter (2015),

apklauses ilgalaikés priezitiros paslaugas teikianc¢iy ne pelno siekianciy organizacijy globos
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darbuotojus (n = 322) JAV vidurio vakaruose, nustaté statistiSkai reik§mingus rysius tarp bendro
transformacinés lyderystés stiliaus ir bendro organizacinio jsipareigojimo, tarp transformacinés
lyderystés ir emocinio jsipareigojimo ir transformacinés lyderystés ir normatyvinio
isipareigojimo. Chan ir Mak (2013) atlik¢ tyrimag taip pat nustaté, kad tarp transformacinés
lyderystés stiliaus ir normatyvinio jsipareigojimo bei tarp transformacinés lyderystés stiliaus ir

emocinio jsipareigojimo yra teigiami rysiai.
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ISVADOS IR PASIULYMAI

1. Apibendrinus transformacinés lyderystés, psichologinio jgalinimo, organizacinio
jsipareigojimo bei pasitenkinimo darbu sampratas, nustatyta, kad transformaciné lyderysté -
vadovavimo stilius, grindziamas idealizuota jtaka, intelektualine simuliacija, jkvépiancia
motyvacija ir individualizuotu démesiu, pasitikéjimu, jsipareigojimu, aistra, lojalumu,
charizma, samoningumu, morale, motyvacija, parama ir jkvépimu. Pasitenkinimas darbu -
teigiamas ir malonus jausmas, zmogaus emociné biisena, kurig lemia daug jvairiy su atlickamu
darbu susijusiy veiksniy. Organizacinis jsipareigojimas konstruktas, kuris apima asmens
psichologinj susitapatinimg su organizacija, jos tikslais ir vertybémis, noru pasilikti
organizacijoje ir biiti jos dalimi. O psichologins jgalinimas - autonomijos ir atsakomybés
suteikimas darbuotojams patiems priimti organizacijos veiklai svarbius sprendimus,
darbuotojy jauciama prasme savo darbe, galimybé efektyviai panaudoti savo kompetencijas,
savarankiskai veikiant.

2. Tyrimu nustatyti statistiSkai reikSmingi transformacinés lyderystés, pasitenkinimo darbu,
organizacinio jsipareigojimo bei psichologinio jgalinimo skirtumai tarp karty. ISsiaiSkinta, kad
kadikiy bumo kartos respondenty emocinis, normatyvinis jsipareigojimai organizacijai,
pasitenkinimas darbu bei psichologinis jgalinimas buvo didesni, nei kity karty respondenty, 0
testiniu jsipareigojimu organizacijai labiausiai pasizyméjo Z kartos respondentai.

3. Siuo darbu patvirtintos ankstesniy moksliniy tyrimy i$vados, kad transformaciné lyderysté
daro teigiamg jtakg respondenty organizaciniam jsipareigojimui bei pasitenkinimui darbu.
Issiaiskinta, kad transformaciné lyderysté paaiskina 41,9% visy respondenty pasitenkinimo
darbu atvejy, o transformacinés lyderystés suvokimo vertinimui padidéjus vienetu,
respondenty pasitenkinimas darbu vidutiniskai padidés 0,531. Taip pat nustatyta, kad
transformaciné lyderysté paaiskina sglyginai mazg dalj emocinio (3,9%), testinio (4,8%) ir
normatyvinio jsipareigojimo (14,8%) atvejy, o transformacinei lyderystei padidéjus vienetu
emocinio darbuotojy jsipareigojimas padidés vidutiniskai 0,210, normatyvinis jsipareigojimas
0,474, o testinis 0,354.

4. I3analizavus skirtingos karty jtaka rySiui tarp transformacinés lyderystés ir pasitenkinimo
darbu bei rySiui tarp transformacinés lyderystés ir organizacinio jsipareigojimo, nustatyta, kad
kartos nemoderuoja rysio tarp transformacinés lyderystés ir organizacinio jsipareigojimo,
taCiau X, Y ir kiidikiy bumo kartos moderuoja rysj tarp transformacinés lyderystés ir
pasitenkinimo darbu. ISsiaiskinta, kad Y kartos darbuotojy transformacinés lyderystés

poveikis pasitenkinimui darbu yra stipresnis nei X kartos ar kiidikiy bumo kartos atstovy. Tuo
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tarpu Z kartos atstovams trasformaciné lyderysté¢ nedaro statistiSkai reikSmingos jtakos
pasitenkinimui darbu.

5. Ivertintus psichologinio jgalinimo mediacinj poveik] rySiui tarp transformacinés lyderystés ir
pasitenkinimo darbu bei ryS$iui tarp transformacinés lyderystés ir Organizacinio jsipareigojimo,
nustatyta, kad psichologinis jgalinimas medijuoja rySius tarp transformacinés lyderystés ir
pasitenkinimo darbu, transformacinés lyderystés ir emocinio jsipareigojimo bei
transformacinés lyderystés ir normatyvinio jsipareigojimo, 0 psichologinio jgalinimo
mediacinis efektas yra silpnas. Tyrimu taip pat nustatyta, kad psichologinis jgalinimas
nemedijuoja rySio tarp transformacinés lyderystés ir tgstinio jsipareigojimo.

Atsizvelgiant j atliktg mokslinés literatiiros analize ir gautus tyrimo rezultatus, formuojami
magistrinio darbo pasitilymai. Organizacijoms, sickian¢ioms didinti darbuotojy pasitenkinimag
darbu bei organizacinj jsipareigojima, rekomenduojama:

1. T vadovaujancias pareigas organizacijoje atsirinkti lyderius, pasiZymincius transformacinei
lyderystei biidingais bruodzais: pasitikéjimu, jsipareigojimu, aistra, lojalumu, charizma,
sagmoningumu, morale, motyvacija, parama ir gebé&jimu jkvépti Kitus.

2. Bent kartg per ketvirt] esamiems vadovams, organizuoti mokymus, siekiant vystyti vadovy
transformacinés lyderystés jgiidzius, pabréziant transformacinés lyderystés svarbg ir nauda
organizacijai ir pacio vadovo augimui, pateikiant transformacing lyderyste, kaip siekiamybe ir
vertybg¢ visos organizacijos mastu.

3. Atsizvelgti j skirtingy karty, organizacijos, kurioje darbuotojai dirba, tipa, veiklos sektoriy,
dydj, darbuotojy darbo stazg organizacijoje, pavaldziy darbuotojy tur¢jimo transformacinés
lyderystes, psichologinio jgalinimo, organizacinio jsipareigojimo bei pasitenkinimo darbu
skirtumus.

4. Kadangi Y kartos darbuotojy transformacinés lyderystés poveikis pasitenkinimui darbu yra
stipresnis nei X kartos ar kuidikiy bumo kartos atstovy, 0 Z kartos atstovams trasformaciné
lyderysté nedaro statistiskai reik§mingos jtakos pasitenkinimui darbu, rekomenduojama atlikti
papildomus tyrimus, siekiant. identifikuoti veiksnius, kuriais galima buty didinti Z, X ir
kiidikiy bumo kartos darbuotojy pasitenkinimg darbu.

5. Trasformacinei lyderystei buidingais bruozais pasizymintiems vadovams, siekiant didinti
darbuotojy emocinj, normatyvinj jsipareigojimg organizacijai ir darbuotojy pasitenkinima
darbu rekomenduojama psichologiskai jgalinti darbuotojus, suteikiant darbuotojams daugiau
autonomijos ir atsakomybés, galimybe patiems priimti organizacijos veiklai svarbius

sprendimus, efektyviai panaudoti savo kompetencijas, savarankiskai veikiant.
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TRANSFORMACINES LYDERYSTES JTAKA SKIRTINGU KARTU DARBUOTOJU
PASITENKINIMUI DARBU IR ORGANIZACINIAM ISIPAREIGOJIMUI
MEDIJUOJANT PSICHOLOGINIAM JGALINIMUI

Rasa LEMBUTIENE
Magistro baigiamasis darbas
Zmogiskyjy istekliy valdymo magistro programa
Vilniaus Universitetas, Ekonomikos ir Verslo Administravimo Fakultetas

Darbo vadové - doc. R. Pauliené, Vilnius, 2022.

SANTRAUKA

148 puslapiai, 41 lentelés, 6 paveikslai, 203 literatiiros Saltiniai.

Pagrindinis §io magistrinio darbo tikslas yra iSanalizuoti transformacinés lyderystés jtaka
skirtingy karty darbuotojy pasitenkinimui darbu ir organizaciniam jsipareigojimui medijuojant
psichologiniam jgalinimui.

Darbg sudaro penkios pagrindinés dalys: mokslinés literatiiros analizés, tyrimo metodologijos bei
empirinio tyrimo duomeny analizés dalys, jvadas, i§vados ir pasitilymai, literatiiros sgrasas bei
priedai.

Literatiiros analizés dalyje apibréziama pasitenkinimo darbu, organizacinio jsipareigojimo,
transformacinés lyderystés, psichologinio jgalinimo sampratos problematika, pasitenkinimg darbu
lemiantys veiksniai, organizacinio jsipareigojimo teoriniai modeliai, skirtingy karty darbuotojy
ypatumai, transformacinés lyderystés sgsajos su pasitenkinimo darbu, organizaciniu
Jsipareigojimu bei psichologinio jgalinimo s3sajos su nagrin¢jamais konstruktais.

Atlikus teoring analize, buvo sudarytas tyrimo modelis, kuriuo remiantis buvo atliktas kiekybinis
tyrimas. Tyrimo metu buvo apklausta 400 dirbané¢iy Lietuvos gyventojy, i§ kuriy 16% buvo Z
kartos darbuotojai, 37% Y kartos darbuotojy, 29,5% X kartos darbuotojai bei 17,5% kadikiy bumo
kartos atstovai. Gauti tyrimo rezultatai buvo apibendrinti ir palyginti su kity autoriy ankstesniais
tyrimais. O tyrimo duomenys buvo apdoroti SPSS Statistics programa. Duomeny analizei buvo
naudoti Sie statistiniai metodai: apraSomoji charakteristika, Chronbach alfa, Kruskal Wallis, Mann
Whitney kriterijai, Kolmogorovo Smirnovo testas, tiesiné regresin¢ analizé¢, moderatoriaus ir
mediatoriaus analizé.

Atliktu tyrimu nustatyta, kad kuadikiy bumo kartos respondenty emocinis, normatyvinis
Jsipareigojimai organizacijai, pasitenkinimas darbu bei psichologinis jgalinimas buvo didesni, nei
kity karty respondenty, o testiniu jsipareigojimu organizacijai labiausiai pasizyméjo Z kartos
atstovai. Patvirtinta karty moderacija rySiui tarp transformainés lyderystés ir pasitenkinimo darbu:
Y kartos darbuotojy transformacinés lyderystés poveikis pasitenkinimui darbu yra stipresnis nei
X kartos ar kiidikiy bumo kartos atstovy. Nustatyta, kad psichologinis jgalinimas medijuoja rysius
tarp transformacinés lyderystés ir pasitenkinimo darbu, transformacinés lyderystés ir emocinio
jsipareigojimo bei transformacinés lyderystés ir normatyvinio jsipareigojimo.

I$vady ir pasitilymy dalyje susisteminti pagrindinés literatiiros analizés ir atlikto empirinio tyrimo
isvados, pateikiami pasiiilymai. Sis darbas bus naudingas organizacijoms, siekian¢ioms didinti
skirtigy karty darbuotojy pasitenkinimg darbu bei jsipareigojimg organizacijai, vystant vadovy
transformacinés lyderystés jgiidZius bei skatinant psichologinj darbuotojy jgalinima.
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THE INFLUENCE OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP ON DIFFERENT
GENERATION EMPLOYEES JOB SATISFACTION AND ORGANIZATIONAL
COMMITMENT MEDIATED BY PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT

Rasa LEMBUTIENE
Paper for the Master’s degree
Huma resource management master’s program
Vilnius University, Faculty of Economics and Business Administration
Supervisor — doc. R. Pauliené, Vilnius, 2022.

SUMMARY

148 pages, 41 charts, 6 pictures, 203 references.

The main purpose of this master 's thesis is to analyze the impact of transformational leadership
on different generations employees job satisfaction and organizational commitment mediated by
psychological empowerment.

The work consists of five main parts: analysis of scientific literature, parts of research
methodology and analysis of empirical research data, introduction, conclusions and suggestions,
references and annexes.

The literature analysis part defines the definition problematic of job satisfaction, organizational
commitment, transformational leadership, psychological empowerment, factors determining job
satisfaction, theoretical models of organizational commitment, the peculiarities of different
generations of employees, the relationship between transformational leadership and job
satisfaction, organizational commitment and psychological empowerment relatioships with
analysed constructs.

After the theoretical analysis, a research model was developed, on the basis of which a quantitative
study was performed. The study surveyed 400 working Lithuanians, of whom 16% were
Generation Z workers, 37% Generation Y workers, 29.5% Generation X workers, and 17.5% baby
boomers. The results of the study were summarized and compared with previous studies by other
authors. And the survey data were processed by the SPSS Statistics program. The following
statistical methods were used for data analysis: descriptive characteristic, Chronbach’s alpha,
Kruskal Wallis, Mann Whitney criteria, Kolmogorov Smirnov test, linear regression analysis,
moderator and mediator analysis.

The study found that the emotional, normative commitment, job satisfaction and psychological
empowerment of the baby boomers generation respondents were higher than those of the other
generation of respondents, and the representatives of the Z generation were the most continuesly
committed to the organization. The study confirmed that generations moderates the relationship
between transformational leadership and job satisfaction: The effect of transformational
leadership on Generation Y workers job satisfaction is stronger than that X or the baby boom
generations. Mediation of psychological empowerment for the relationships between
transformational leadership and job satisfaction, transformational leadership and emotional
commitment, and transformational leadership and normative commitment was also approved.

95



PRIEDAI

1 Priedas. Kiekybinio tyrimo instrumentas
Gerbiamas (-a) tyrimo dalyvi (-e),

Esu Rasa Lembutiené, Vilniaus Universiteto Zmogiskyjy istekliy valdymo magistro studijy studenté. Ragau magistro baigiamajj darba tema:
., Transformacinés lyderystés jtaka skirtingy karty darbuotojy pasitenkinimui darbu ir organizaciniam jsipareigojimui medijuojant psichologiniam
jgalinimui* ir atlieku tyrima, kurio tikslas yra jvertinti skirtingy karty darbuotojy transformacinés lyderystés jtaka darbuotojy pasitenkinimui ir
organizaciniam jsipareigojimui medijuojant psichologiniam jgalinimui. . Tad Sios apklausos metu noriu suzinoti jisy nuomong¢ Sia tema. Anketa yra

anoniminé. Tyrimo dalyviy konfidencialumas yra garantuojamas.

Atsakymgq, kuris labiausiai atspindi Jiisy nuomone, pazymékite kryZiuku (X).
1. Ar jis Siuo metu dirbate organizacijoje?
1 Taip;

[0 Ne.

Jeigu j $j klausimq atsakeéte ne, toliau klausimyno nepildykite.



2. Ivertinkite, kiek sutinkate su teiginiais apie poziiirj, jausmus savo darbui ir organizacijai, kurioje dirbate. Teiginius jvertinkite skaléje nuo 1

iki 7, kur 1 reiskia visiskai nesutinku, o 7 Visiskai sutinku.

— 'S S 2
Eil = 2 5 £ - Ss £ 2 - =
. < +— = =
Teiginiai ?j = = g2 = =R= @ 2 €| ~ z
Nr. <2 3 S5 3 23 3 3 >
c Z ! ‘= c _8 -g 7
2.1. | ASs nejauciu, kad priklausau $iai organizacijai. 1 2 3 4 5 6 7
Mano gyvenimas buty per daug suzlugdytas, jei dabar
2.2. _ o o 1 2 3 4 5 6 7
nuspresciau palikti sig organizacija.
Dabar as nepalikciau savo organizacijos, nes jauciu parei
23. | _ P - : : J pareiga 1 2 3 4 5 6 7
S10S organizacijos Zmonéms.
2.4. | As nesijauciu ,,Seimos dalimi* savo organizacijoje. 1 2 3 4 5 6 7
Manau, kad turiu labai mazai pasirinkimo galimybiy, kad
2.5. S o 1 2 3 4 5 6 7
svarstyCiau apie 18¢jima IS §i0s organizacijos.
AS$ jausciausi kaltas (-a), jei dabar palikciau savo
2.6. o 1 2 3 4 5 6 7
organizacija.
AS tikrai jauciuosi taip, lyg sios organizacijos problemos
2.7. _ _ 1 2 3 4 5 6 7
bty mano paties/pacios problemos.
Siuo metu man bity labai sunku palikti $ig organizacija, net
28. | ) ! P o1 12 1 2 3 4 5 6 7
Jjer to Ir noreciau.
2.9. | As esu daug skolingas (—a) savo organizacijai. 1 2 3 4 5 6 7
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2.10.

Si organizacija man asmeniskai daug reiskia.

2.11.

AS pasilieku Sioje organizacijoje tick dél butinybés likti,

tiek dél savo noro.

2.12.

Si organizacija yra verta mano lojalumo.

2.13.

AS nesijauciu ,,emociSkai prisirises (-usi)“ prie §ios

organizacijos.

2.14.

Viena i$ neigiamy pasekmiy paliekant $ig organizacija buty

galimy alternatyvy stoka Kitur.

2.15.

Net jei tai man buty naudinga, nemanau, kad dabar buty

teisinga palikti organizacija, kurioje dirbu.

2.16.

As buciau labai laimingas (—a), galédamas (—a) likusia

savo karjeros dalj praleisti sioje organizacijoje.

2.17.

Viena i$ priezas¢iy kodél iki Siol dirbu Sioje organizacijoje

yra ta, kad norint i$eiti, daug prarasciau.

2.18.

Nejauciu jokios pareigos likti pas dabartinj darbdav;.
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3. Jvertinkite pasitenkinimo lygmenij zemiau isvardintais savo darbo aspektais paklausdami saves: kaip patenkinta(-s) esu §iuo darbo

aspektu? Teiginius jvertinkite skaléje nuo 1 iKi 5, kur 1 reiskia labai nepatenkintas (-a), 0 5 labai patenkintas (-a). .

[ < oo s 3 = £
erl Teiginiai % é N % % _}i < ;EE %Q
= © T T D _
3.1. | Galimybe nuolat bati uzsiémusiam(-ai). 1 2 3 4 5
3.2. | Galimybe dirbti savarankiskai. 1 2 3 4 5
3.3. | Galimybe atlikti jvairaus pobtuidzio darbus. 1 2 3 4 5
3.4. | Galimybe tapti pripazintu visuomenés akyse. 1 2 3 4 5
3.5. | Tuo, kaip mano virsininkas vadovauja savo pavaldiniams. 1 2 3 4 5
3.6. | Savo tiesioginio vadovo kompetencija priimant sprendimus. 1 2 3 4 5
3.7. | Galimybe dirbti tai, kas nepriestarauja mano sazinei. 1 2 3 4 5
3.8. | Galimybe turéti pastovy darba. 1 2 3 4 5
3.9. | Galimybe dirbti kity zmoniy labui. 1 2 3 4 5
3.10. | Galimybe nurodyti zmonéms, ka jie turéty dirbti. 1 2 3 4 5
3.11. | Galimybe atlikti uzduotis, kuriose galiu panaudoti savo sugebéjimus. 1 2 3 4 5
3.12. | Tuo, kaip praktiskai jgyvendinama organizacijos politika. 1 2 3 4 5
3.13. | Savo atlyginimu ir darbo kraviu. 1 2 3 4 5
3.14. | Mano darbe suteikiamomis karjeros galimybémis. 1 2 3 4 5
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3.15. | Suteikta laisve priimti sprendimus. 1 2 3 4 5
3.16. | Galimybe isméginti savus biidus darbui (uzduociai) atlikti. 1 2 3 4 5
3.17. | Darbo salygomis. 1 2 3 4 5
3.18. | Tuo, kaip mano bendradarbiai sutaria tarpusavyje. 1 2 3 4 5
3.19. | Pagyrimu, kurj gaunu uz gerai atliktg darba. 1 2 3 4 5
3.20. | Darbe kylan¢iu pasiekimo jausmu (jausmu, kad atlieku gera darba). 1 2 3 4 5

4. Jvertinkite, kiek sutinkate su teiginiais apie jiisy vadovo lyderystés elgesj organizacijoje. Teiginius jvertinkite skaléje nuo 1 iki 5, kur 1 reiskia

visiskai nesutinku, o 5 Visiskai sutinku.

]
= =S > X
EIl s X X = S S s S
Teiginiai a2 S| «E £ 3 <E w2
Nr L2 2 > > D = =
. S 38 b 5 £ ) S 3
c Z 'S
z [
4.1. | Mano vadovas jkvepia kitus. 1 2 3 4 5
4.2. | Mano vadovas kalba apie svarbiausias vertybes ir jsitikinimus. 1 2 3 4 5
4.3. | Mano vadovas optimistiSkai kalba apie ateit;. 1 2 3 4 5
4.4. | Mano vadovas dar kartg iSnagrinéja kritines tinkamumo prielaidas. 1 2 3 4 5
4.5. | Mano vadovas skiria laiku mokymui ir kouc¢ingui.
4.6. | Mano vadovas nepaiso savo interesy dél grupés geroves. 1 2 3 4 5
4.7. | Mano vadovas nurodo, kaip svarbu turéti tvirtg tikslg. 1 2 3 4 5
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4.8. | Mano vadovas entuziastingai kalba apie tai, kg reikia nuveikti. 2 3 4 5
4.9. | Mano vadovas spgsdamas problemas, iesko skirtingy perspektyvy. 2 3 4 5
4.10. | Mano vadovas elgiasi su Kitais kaip su asmeniu, o ne tik kaip su grupés nariu. 2 3 4 5
4.11. | Mano vadovas veikia taip, kad jkvépty kitus. 2 3 4 5
4.12. | Mano vadovas atsizvelgia j moralines ir etines sprendimy pasekmes. 2 3 4 5
4.13. | Mano vadovas formuoja jtikinama ateities vizija. 2 3 4 5
4.14. | Mano vadovas leidzia kitiems pazvelgti | problemas i§ jvairiy kampy. 2 3 4 5
4.15. | Mano vadovas atsizvelgia i tai, kad zmonés turi skirtingus poreikius, sugebéjimus ir siekius. 2 3 4 5
4.16. | Mano vadovas spinduliuoja galia ir pasitikéjimu. 2 3 4 5
4.17. | Mano vadovas pabrézia kolektyvinés misijos jausmo svarbg. 2 3 4 5
4.18. | Mano vadovas pasitiki, kad tikslai bus pasiekti. 2 3 4 5
4.19. | Mano vadovas skatina ieSkoti naujy biidy uzduociy atlikimui. 2 3 4 5
4.20. | Mano vadovas padeda kitiems iSsiugdyti savo stiprigsias puses. 2 3 4 5
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5. [Ivertinkite, kiek sutinkate su teiginiais apie jusy darbg organizacijoje, kurioje dirbate. Teiginius jvertinkite skaléje nuo 1 iki 5, kur 1 reiskia

visiskai nesutinku, o 5 Visiskai sutinku.

5 - _ 'S
g S g = 8 ; %
Ell ;| Z| B ¥ £E 2| *
Teiginiai a2 | &8 | w88E| 9SS wEE| ©0E | ~.2
Nr. 5 2 S22 53| 33 = By:
= z g2E 2& zg © Z
2 G z g S
> - -
5.1. | Esu jsitikines (-usi) savo sugebéjimu atlikti savo darba. 1 2 3 4 5 6 7
5.2. | Mano darbo veikla man yra reikSminga. 1 2 3 4 ) 6 7
5.3. | Mano darbas atitinka mano galimybes. 1 2 3 4 5 6 7
5.4. | Darbas, kurj atlieku, man yra prasmingas. 1 2 3 4 5 6 7
5.5. | Man svarbus darbas, kurj atlieku. 1 2 3 4 5 6 7
5.6. | AS galiu kontroliuoti, kas vyksta mano departamente. 1 2 3 4 5 6 7
5.7. | AS turiu nemazg sprendimo laisve , atliekant savo darba. 1 2 3 4 5 6 7
5.8. | AS turiu didele jtakg tam, kas vyksta mano departamente. 1 2 3 4 5 6 7
AS turiu didel¢ autonomija nustatydamas (-a), kaip as dirbti savo
59. J ’ ’ 1 2 3 4 5 6 7
darba.
5.10. | AS pats (-1) galiu nuspresti, kaip atlikti savo darba. 1 2 3 4 5 6 7
5.11. | AS jvaldziau darbui reikalingus jgiidZius. 1 2 3 4 5 6 7
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5.12. | Esu tikras (-a) dél savo galimybiy atlikti savo darbo uzduotis. 1 2 3 4 5 6 7
5.13. | Mano jtaka tam, kas vyksta mano departamente yra didelé. 1 2 3 4 5 6 7
5.14. | Man labai riipi, kg as darau savo darbe. 1 2 3 4 5 6 7
5.15. | Mano nuomoné¢ yra svarbi priimant departamento sprendimus. 1 2 3 4 5 6 7
5.16. | AS turiu galimybe rodyti savo iniciatyva atlikdamas (-a) savo darba. 1 2 3 4 5 6 7

6. Organizacijos, kurioje dirbate tipas:
71 Valstybing jstaiga;

'] Privati jmoné.

7. Organizacijos, kurioje dirbate dydis?

labai maza (1 - 9 darbuotojai);

U

] maza (10 - 49 darbuotojai);

71 vidutiné (50 - 249 darbuotojai)
]

didele (250 ir daugiau darbuotojy)

8. Organizacijos, kurioje dirbate, veiklos sektorius?
] Gamyba
] Prekyba

[ Paslaugos
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9. Jusy darbo stazas organizacijoje, kurioje dirbate Siuo metu?

|

Iki 1 mety

1 -5 metai

6 - 10 metai
11 - 20 mety

Daugiau nei 20 mety

0 I R B B

10. Jasy lytis:
[] Vyras
"1 Moteris

11. Jasy amzius? (jrasykite) ..... m.

12. Jusy iSsilavinimas:
[ Pagrindinis
Vidurinis
Profesinis/ spec. vidurinis
Aukstesnysis/ aukStasis neuniversitetinis

AuksStasis universitetinis

O O o O O

Kita.... (jrasykite).
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13. Ar turite tiesiogiai pavaldZiy darbuotojy?
[l Taip;
"] Ne.

Dékoju uz Jusy atsakymus!
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2 Priedas. SPSS Statistics tyrimo rezultaty duomenys

Individualios ir organizacinés respondenty charakteristikos

Organizacijos tipas

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Valstybiné jstaiga 199 49,8 49,8 49,8

Privati jmone 201 50,2 50,2 100,0

Total 400 100,0 100,0

Organizacijos dydis
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid labai maza (1-9 50 12,5 12,5 12,5

darbuotojai);

maza (10 - 49 84 21,0 21,0 33,5

darbuotojai);

vidutiné (50 - 249 162 40,5 40,5 74,0

darbuotojai)

didelé (250 ir daugiau 104 26,0 26,0 100,0

darbuotojy)

Total 400 100,0 100,0

Organizacijos veiklos sektorius
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Gamyba 41 10,3 10,3 10,3

Prekyba 51 12,8 12,8 23,0

Paslaugos 308 77,0 77,0 100,0

Total 400 100,0 100,0
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Darbo stazas organizacijoje

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid ki 1 metu 92 23,0 23,0 23,0

1?5 metai 130 32,5 32,5 55,5

6 - 10 metai 83 20,8 20,8 76,3

11 ? 20 metu 50 12,5 12,5 88,8

Daugiau nei 20 metu 45 11,3 11,3 100,0

Total 400 100,0 100,0

Lytis
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Vyras 108 27,0 27,0 27,0

Moteris 292 73,0 73,0 100,0

Total 400 100,0 100,0

Kartos
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Z karta 64 16,0 16,0 16,0

Y karta 148 37,0 37,0 53,0

X karta 118 29,5 29,5 82,5

Kudikiy bumo karta 70 17,5 17,5 100,0

Total 400 100,0 100,0

Tiesiogiai pavaldis darbuotojai

Cumulative
Frequency = Percent Valid Percent Percent
Valid Taip; 135 33,8 33,8 33,8
Ne. 265 66,3 66,3 100,0

Total 400 100,0 100,0
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ISsilavinimas

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Pagrindinis 16 4,0 4,0 4,0
Vidurinis 76 19,0 19,0 23,0
Profesinis/ spec. vidurinis 13 3,3 3,3 26,3
Aukstesnysis/ aukstasis 36 9,0 9,0 35,3
neuniversitetinis
Aukstasis universitetinis 259 64,8 64,8 100,0
Total 400 100,0 100,0
Skirstiniy normalumas. Kolmogorovo Smirnovo testas
Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig.2P Decision
1 The distribution of Emocinis jsipareigojimas is One-Sample ,000 Reject the null
normal with mean 3,74 and standard deviation Kolmogorov-Smirnov hypothesis.
,84730. Test
2 The distribution of Testinis jsipareigojimas is One-Sample ,001 Reject the null
normal with mean 3,69 and standard deviation Kolmogorov-Smirnov hypothesis.
1,30131. Test
3 The distribution of Normatyvinis jsipareigojimas  One-Sample ,000 Reject the null
is normal with mean 3,76 and standard deviation =~ Kolmogorov-Smirnov hypothesis.
1,01054. Test
4 The distribution of Pasitenkinimas darbu is normal One-Sample ,000 Reject the null
with mean 3,66 and standard deviation ,67531. Kolmogorov-Smirnov hypothesis.
Test
5 The distribution of Transformaciné lyderysté is One-Sample ,000 Reject the null
normal with mean 3,48 and standard deviation Kolmogorov-Smirnov hypothesis.
,82493. Test
6 The distribution of Psichologinis jgalinimas is One-Sample ,000 Reject the null

normal with mean 5,21 and standard deviation
1,14584.

Kolmogorov-Smirnov
Test

hypothesis.

a. The significance level is ,050.

b. Lilliefors Corrected. Asymptotic significance is displayed.
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Konstrukty palyginimas pagal kartas

Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig.2P Decision

1 The distribution of Emocinis jsipareigojimas is  Independent-Samples ,000 Reject the null
the same across categories of Kartos. Kruskal-Wallis Test hypothesis.

2 The distribution of Testinis jsipareigojimas is  Independent-Samples ,000 Reject the null
the same across categories of Kartos. Kruskal-Wallis Test hypothesis.

3 The distribution of Normatyvinis Independent-Samples ,000 Reject the null
jsipareigojimas is the same across categories of Kruskal-Wallis Test hypothesis.
Kartos.

4 The distribution of Pasitenkinimas darbu is the  Independent-Samples ,000 Reject the null
same across categories of Kartos. Kruskal-Wallis Test hypothesis.

5 The distribution of Transformaciné lyderysté is Independent-Samples ,380 Retain the null
the same across categories of Kartos. Kruskal-Wallis Test hypothesis.

6 The distribution of Psichologinis jgalinimas is  Independent-Samples ,000 Reject the null
the same across categories of Kartos. Kruskal-Wallis Test hypothesis.

a. The significance level is ,050.
b. Asymptotic significance is displayed.

Emocinis jsipareigojimas pagal kartas

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 400
Test Statistic 25,3922
Degree Of Freedom 3
Asymptotic Sig.(2-sided ,000

test)

a. The test statistic is adjusted for ties.

Testinis isipareigojimas pagal kartas

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 400
Test Statistic 55,3522
Degree Of Freedom 3
Asymptotic Sig.(2-sided ,000

test)
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Normatyvinis isipareigojimas pagal kartas

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 400
Test Statistic 27,9522
Degree Of Freedom 3
Asymptotic Sig.(2-sided ,000

test)

a. The test statistic is adjusted for ties.

Pasitenkinimas darbu pagal kartas

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 400
Test Statistic 22,581%
Degree Of Freedom 3
Asymptotic Sig.(2-sided ,000

test)

a. The test statistic is adjusted for ties.

Transformaciné lyderysté pagal kartas

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 400
Test Statistic 3,075%P
Degree Of Freedom 3
Asymptotic Sig.(2-sided ,380

test)

a. The test statistic is adjusted for ties.

b. Multiple comparisons are not performed because
the overall test does not show significan

t differences across samples.
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Psichologinis jgalinimas pagal kartas

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 400
Test Statistic 53,8682
Degree Of Freedom 3
Asymptotic Sig.(2-sided ,000

test)

a. The test statistic is adjusted for ties.

Report
Normatyvini
Emocinis Testinis S Psichologi
isipareigojim jsipareigojim jsipareigojim Pasitenkinim Transformaci nis
Kartos as as as as darbu né lyderysté  jgalinimas
z Mean 3,4375 4,1875 3,6458 3,3438 3,5132 4,2813
karta  Std. ,62819 1,32919 ,80754 ,64313 ,52364 1,19107
Deviati
on
Y Mean 3,6295 3,1160 3,6284 3,7071 3,5188 5,3239
karta  Std. ,95729 1,27237 1,10196 , 77526 ,92256 1,22646
Deviati
on
X Mean 3,8842 3,8305 3,6921 3,6890 3,3827 5,3358
karta  Std. ,69850 1,18173 ,92594 ,57610 ,83240 ,93819
Deviati
on
Kuadiki Mean 4,0000 4,1857 4,2619 3,8171 3,5368 5,5875
u Std. ,89235 1,06909 97784 ,54066 ,82030 , 77483
bumo  Deviati
karta on
Total Mean 3,7388 3,6854 3,7608 3,6629 3,4809 5,2067
Std. ,84730 1,30131 1,01054 ,67531 ,82493 1,14584
Deviati
on
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Konstrukty palyginimas pagal organizacijos tipa

Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig.2P Decision

1 The distribution of Emocinis jsipareigojimas is  Independent-Samples ,000 Reject the null
the same across categories of Organizacijos Mann-Whitney U Test hypothesis.
tipas.

2 The distribution of Testinis jsipareigojimas is the Independent-Samples ,000 Reject the null
same across categories of Organizacijos tipas. Mann-Whitney U Test hypothesis.

3 The distribution of Normatyvinis jsipareigojimas Independent-Samples ,800 Retain the null
is the same across categories of Organizacijos Mann-Whitney U Test hypothesis.
tipas.

4 The distribution of Pasitenkinimas darbu is the  Independent-Samples ,945 Retain the null
same across categories of Organizacijos tipas. Mann-Whitney U Test hypothesis.

5 The distribution of Transformaciné lyderysté is  Independent-Samples ,470 Retain the null
the same across categories of Organizacijos Mann-Whitney U Test hypothesis.
tipas.

6 The distribution of Psichologinis jgalinimas is Independent-Samples ,272 Retain the null

the same across categories of Organizacijos

tipas.

Mann-Whitney U Test

hypothesis.

a. The significance level is ,050.
b. Asymptotic significance is displayed.

Emocinis jsipareigojimas pagal tipa

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

Summary
Total N
Mann-Whitney U
Wilcoxon W
Test Statistic
Standard Error
Standardized Test Statistic
Asymptotic Sig.(2-sided
test)

400
15243,000
35544,000
15243,000

1151,818
-4,130
,000

Testinis jsipareigojimas pagal tipg
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Independent-Samples Mann-Whitney U Test

Summary
Total N 400
Mann-Whitney U 12704,500
Wilcoxon W 33005,500
Test Statistic 12704,500
Standard Error 1154,969
Standardized Test Statistic -6,316
Asymptotic Sig.(2-sided ,000

test)

Normatyvinis jsipareigojimas pagal tipa

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

Summary
Total N 400
Mann-Whitney U 19707,500
Wilcoxon W 40008,500
Test Statistic 19707,500
Standard Error 1153,432
Standardized Test Statistic -,253
Asymptotic Sig.(2-sided ,800

test)

Pasitenkinimas darbu pagal tipa

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

Summary
Total N 400
Mann-Whitney U 19920,500
Wilcoxon W 40221,500
Test Statistic 19920,500
Standard Error 1155,451
Standardized Test Statistic -,068
Asymptotic Sig.(2-sided ,945

test)
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Transformaciné lyderysté pagal tipa

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

Summary
Total N 400
Mann-Whitney U 20834,000
Wilcoxon W 41135,000
Test Statistic 20834,000
Standard Error 1155,110
Standardized Test Statistic 122
Asymptotic Sig.(2-sided 470

test)

Psichologinis jgalinimas pagal tipa

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

Summary
Total N 400
Mann-Whitney U 18730,500
Wilcoxon W 39031,500
Test Statistic 18730,500
Standard Error 1155,673
Standardized Test Statistic -1,098
Asymptotic Sig.(2-sided 272
test)
Report
Emocin
is Testinis Normatyvinis
isiparei  jsipareigojima jsipareigojima Pasitenkinima Transformacin Psichologini
Organizacijos tipas gojimas S S s darbu ¢ lyderysté s jgalinimas
Valstybin Mean 3,9012 4,1030 3,7688 3,6867 3,4404 5,3361
¢ jstaiga  Std. Deviation  ,79243 1,22789 ,97379 ,58869 ,82433 ,93717
Privati Mean 3,5779 3,2720 3,7529 3,6393 3,5211 5,0787
jmone Std. Deviation  ,87083 1,24112 1,04803 ,75206 ,82561 1,31023
Total Mean 3,7388 3,6854 3,7608 3,6629 3,4809 5,2067
Std. Deviation  ,84730 1,30131 1,01054 ,67531 ,82493 1,14584
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Konstrukty palyginimas pagal organizacijos veiklos sektoriu

Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig.2° Decision

1 The distribution of Emocinis jsipareigojimas is the Independent-Samples ,078 Retain the null
same across categories of Organizacijos veiklos Kruskal-Wallis Test hypothesis.
sektorius.

2 The distribution of Testinis jsipareigojimas is the  Independent-Samples ,071 Retain the null
same across categories of Organizacijos veiklos Kruskal-Wallis Test hypothesis.
sektorius.

3 The distribution of Normatyvinis jsipareigojimas is Independent-Samples ,510 Retain the null
the same across categories of Organizacijos veiklos Kruskal-Wallis Test hypothesis.
sektorius.

4 The distribution of Pasitenkinimas darbu is the Independent-Samples ,028 Reject the null
same across categories of Organizacijos veiklos Kruskal-Wallis Test hypothesis.
sektorius.

5 The distribution of Transformaciné lyderysté is the Independent-Samples ,499 Retain the null
same across categories of Organizacijos veiklos Kruskal-Wallis Test hypothesis.
sektorius.

6 The distribution of Psichologinis jgalinimas is the  Independent-Samples ,000 Reject the null
same across categories of Organizacijos veiklos Kruskal-Wallis Test hypothesis.
sektorius.

a. The significance level is ,050.
b. Asymptotic significance is displayed.

Emocinis jsipareigojimas across pagal sektoriy

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 400
Test Statistic 5,1082P
Degree Of Freedom 2
Asymptotic Sig.(2-sided ,078

test)

a. The test statistic is adjusted for ties.

b. Multiple comparisons are not performed because
the overall test does not show significant differences
across samples.
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Testinis isipareigojimas pagal sektoriu

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 400
Test Statistic 1,3482b
Degree Of Freedom 2
Asymptotic Sig.(2-sided ,510

test)

a. The test statistic is adjusted for ties.

b. Multiple comparisons are not performed because
the overall test does not show significant differences
across samples.

Normatyvinis jsipareigojimas pagal sektoriy

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 400
Test Statistic 1,3482b
Degree Of Freedom 2
Asymptotic Sig.(2-sided ,510

test)

a. The test statistic is adjusted for ties.

b. Multiple comparisons are not performed because
the overall test does not show significant differences
across samples.

Pasitenkinimas darbu pagal sektoriu

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 400
Test Statistic 7,1352
Degree Of Freedom 2
Asymptotic Sig.(2-sided ,028

test)

a. The test statistic is adjusted for ties.
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Transformaciné lyderysté pagal sektoriy

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 400
Test Statistic 1,3892b
Degree Of Freedom 2
Asymptotic Sig.(2-sided ,499

test)

a. The test statistic is adjusted for ties.

b. Multiple comparisons are not performed because
the overall test does not show significant differences
across samples.

Psichologinis jgalinimas pagal sektoriuy

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 400
Test Statistic 15,8792
Degree Of Freedom 2
Asymptotic Sig.(2-sided ,000

test)

a. The test statistic is adjusted for ties.

Report
Organizacijos veiklos Emocinis Testinis Normatyvinis = Pasitenkinimas Transformaciné Psichologinis
sektorius jsipareigojimas jsipareigojimas jsipareigojimas darbu lyderysté jgalinimas
Gamyba Mean 3,5122 3,4106 3,56894 3,5549 3,4313 4,8887
Std. Deviation ,76047 1,08724 ,87884 ,70337 ,93975 1,24031
Prekyba Mean 3,7516 3,4477 3,8660 3,3765 3,5408 4,4792
Std. Deviation ,74861 1,48492 1,16095 ,89952 ,78596 1,64101
Paslaugos Mean 3,7668 3,7614 3,7662 3,7247 3,4776 5,3695
Std. Deviation ,87107 1,28937 1,00064 ,61437 ,81721 ,96920
Total Mean 3,7388 3,6854 3,7608 3,6629 3,4809 5,2067
Std. Deviation ,84730 1,30131 1,01054 ,67531 ,82493 1,14584
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Konstrukty palyginimas pagal darbo staZza organizacijoje

Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig.2P Decision

1 The distribution of Emocinis jsipareigojimas is the Independent-Samples ,000 Reject the null
same across categories of Darbo stazas Kruskal-Wallis Test hypothesis.
organizacijoje.

2 The distribution of Testinis jsipareigojimas is the  Independent-Samples ,000 Reject the null
same across categories of Darbo stazas Kruskal-Wallis Test hypothesis.
organizacijoje.

3 The distribution of Normatyvinis jsipareigojimas  Independent-Samples ,145 Retain the null
is the same across categories of Darbo stazas Kruskal-Wallis Test hypothesis.
organizacijoje.

4 The distribution of Pasitenkinimas darbu is the Independent-Samples ,078 Retain the null
same across categories of Darbo stazas Kruskal-Wallis Test hypothesis.
organizacijoje.

5 The distribution of Transformaciné lyderysté is the Independent-Samples ,027 Reject the null
same across categories of Darbo stazas Kruskal-Wallis Test hypothesis.
organizacijoje.

6 The distribution of Psichologinis jgalinimas is the  Independent-Samples ,001 Reject the null
same across categories of Darbo stazas Kruskal-Wallis Test hypothesis.

organizacijoje.
a. The significance level is ,050.
b. Asymptotic significance is displayed.

Emocinis jsipareigojimas pagal staza

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 400
Test Statistic 20,7232
Degree Of Freedom 4
Asymptotic Sig.(2-sided ,000

test)
a. The test statistic is adjusted for ties.
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Testinis jsipareigojimas pagal staza

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test Summary

Total N 400
Test Statistic 24,628°
Degree Of Freedom 4
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,000

a. The test statistic is adjusted for ties.

Normatyvinis jsipareigojimas pagal staza

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test Summary

Total N 400
Test Statistic 6,82920
Degree Of Freedom 4
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,145

a. The test statistic is adjusted for ties.
b. Multiple comparisons are not performed because the overall

test does not show significant differences across samples.

Pasitenkinimas darbu pagal staza

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test Summary

Total N 400
Test Statistic 8,403%P
Degree Of Freedom 4
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,078

a. The test statistic is adjusted for ties.

b. Multiple comparisons are not performed because the
overall test does not show significant differences across
samples.
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Transformaciné lyderysté pagal staza

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test Summary

Total N 400
Test Statistic 10,9642
Degree Of Freedom 4
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,027

a. The test statistic is adjusted for ties.

Psichologinis jgalinimas pagal staza

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test Summary

Total N 400
Test Statistic 17,8962
Degree Of Freedom 4
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,001

a. The test statistic is adjusted for ties.

Report

Darbo stazas Emocinis Testinis Normatyvinis  Pasitenkinimas Transformaciné = Psichologinis

organizacijoje jsipareigojimas  jsipareigojimas jsipareigojimas darbu lyderysté jgalinimas

Iki 1 Mean 3,6286 3,7862 3,7554 3,6451 3,6436 4,7412

mety Std. ,69759 1,53953 ,99463 ,72487 ,70293 1,38289
Deviation

1-5 Mean 3,6308 3,3077 3,6359 3,7204 3,4615 5,3096

metai Std. 91121 1,24349 1,02126 ,64956 ,86957 1,01684
Deviation

6-10 Mean 3,6787 3,6667 3,7550 3,4747 3,3082 5,1920

metai Std. ,713887 1,01011 ,93100 , 711748 ,77095 1,20292
Deviation

11-20 Mean 4,1267 4,1367 4,0467 3,7870 3,4621 5,4775

mety Std. ,79651 1,08206 ,96951 ,54873 1,04748 ,86821
Deviation

Daugiau Mean 3,9556 4,1037 3,8259 3,7422 3,5439 5,5875

nei 20 Std. 1,02949 1,36436 1,16231 ,64491 ,69670 ,81658

mety Deviation

Total Mean 3,7388 3,6854 3,7608 3,6629 3,4809 5,2067
Std. ,84730 1,30131 1,01054 ,67531 ,82493 1,14584
Deviation
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Konstrukty palyginimas pagal organizacijos dydj

Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig.2P Decision

1 The distribution of Emocinis jsipareigojimas is Independent-Samples ,492 Retain the null
the same across categories of Organizacijos Kruskal-Wallis Test hypothesis.
dydis.

2 The distribution of Testinis jsipareigojimas is the = Independent-Samples ,127 Retain the null
same across categories of Organizacijos dydis. Kruskal-Wallis Test hypothesis.

3 The distribution of Normatyvinis jsipareigojimas Independent-Samples ,106 Retain the null
is the same across categories of Organizacijos Kruskal-Wallis Test hypothesis.
dydis.

4 The distribution of Pasitenkinimas darbu is the Independent-Samples ,010 Reject the null
same across categories of Organizacijos dydis. Kruskal-Wallis Test hypothesis.

5 The distribution of Transformaciné lyderyst¢ is Independent-Samples ,002 Reject the null
the same across categories of Organizacijos Kruskal-Wallis Test hypothesis.
dydis.

6 The distribution of Psichologinis jgalinimas is the Independent-Samples ,131 Retain the null

same across categories of Organizacijos dydis.

Kruskal-Wallis Test

hypothesis.

a. The significance level is ,050.
b. Asymptotic significance is displayed.

Emocinis jsipareigojimas pagal dydj

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 400
Test Statistic 20,7232
Degree Of Freedom 4
Asymptotic Sig.(2-sided ,000

test)

a. The test statistic is adjusted for ties.
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Testinis isipareigojimas pagal dydij

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 400
Test Statistic 24,6282
Degree Of Freedom 4
Asymptotic Sig.(2-sided ,000

test)

a. The test statistic is adjusted for ties.

Normatyvinis jsipareigojimas pagal dydj

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 400
Test Statistic 6,8292°
Degree Of Freedom 4
Asymptotic Sig.(2-sided ,145

test)

a. The test statistic is adjusted for ties.

b. Multiple comparisons are not performed because
the overall test does not show significant differences
across samples.

Pasitenkinimas darbu pagal dydj

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 400
Test Statistic 11,2462
Degree Of Freedom 3
Asymptotic Sig.(2-sided ,010

test)
a. The test statistic is adjusted for ties.
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Transformaciné lyderysté pagal dydi

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test Summary

Total N 400
Test Statistic 14,7812
Degree Of Freedom 3
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,002

a. The test statistic is adjusted for ties.

Psichologinis jgalinimas pagal dydj

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test Summary

Total N 400
Test Statistic 5,635%P
Degree Of Freedom 3
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,131

a. The test statistic is adjusted for ties.
b. Multiple comparisons are not performed because the overall

test does not show significant differences across samples.

Report
Emocinis Testinis Normatyvinis = Pasitenkinimas Transformaciné Psichologinis
Organizacijos dydis jsipareigojimas jsipareigojimas jsipareigojimas darbu lyderyste jgalinimas
labai maza (1 Mean 3,8933 3,4333 3,9333 3,8650 3,5526 5,5525
=% Std. ,87011 1,18905 ,80037 ,67644 ,81829 1,20330
darbuotojai); Deviation
maza (10-  Mean 3,8889 3,9048 3,9226 3,5655 3,6999 5,0878
49 Std. ,96572 1,30602 1,19975 , 714365 , 712219 1,41777
darbuotojai); Deviation
vidutiné (50 - Mean 3,6821 3,7315 3,7284 3,5954 3,3418 5,1732
249 Std. ,712703 1,12645 ,81858 ,59576 ,83344 ,99292
darbuotojai)  Deviation
didelé (250 ir Mean 3,6314 3,5577 3,5978 3,7495 3,4863 5,1887
daugiau Std. ,89246 1,56188 1,17453 , 711147 ,85991 1,07923
darbuotojy)  Deviation
Total Mean 3,7388 3,6854 3,7608 3,6629 3,4809 5,2067
Std. ,84730 1,30131 1,01054 ,67531 ,82493 1,14584
Deviation
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Konstrukty palyginimas pagal tiesiogiai pavaldZiy darbuotojy turéjima

Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig.2P Decision

1 The distribution of Emocinis jsipareigojimas is the Independent-Samples ,000 Reject the null
same across categories of Tiesiogiai pavaldis Mann-Whitney U Test hypothesis.
darbuotojai.

2 The distribution of Testinis jsipareigojimas is the  Independent-Samples ,134 Retain the null
same across categories of Tiesiogiai pavaldiis Mann-Whitney U Test hypothesis.
darbuotojai.

3 The distribution of Normatyvinis jsipareigojimas  Independent-Samples ,000 Reject the null
is the same across categories of Tiesiogiai Mann-Whitney U Test hypothesis.
pavaldius darbuotojai.

4 The distribution of Pasitenkinimas darbu is the Independent-Samples ,251 Retain the null
same across categories of Tiesiogiai pavaldiis Mann-Whitney U Test hypothesis.
darbuotojai.

5 The distribution of Transformaciné lyderyst¢ is Independent-Samples ,892 Retain the null
the same across categories of Tiesiogiai pavaldiis Mann-Whitney U Test hypothesis.
darbuotojai.

6 The distribution of Psichologinis jgalinimas is the Independent-Samples ,000 Reject the null

same across categories of Tiesiogiai pavaldiis
darbuotojai.

Mann-Whitney U Test

hypothesis.

a. The significance level is ,050.

b.

Asymptotic significance is displayed.

Emocinis jsipareigojimas pagal pavaldumag

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

Summary
Total N 400
Mann-Whitney U 13806,500
Wilcoxon W 49051,500
Test Statistic 13806,500
Standard Error 1089,304
Standardized Test Statistic -3,746
Asymptotic Sig.(2-sided ,000

test)
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Testinis isipareigojimas pagal pavalduma

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

Summary
Total N 400
Mann-Whitney U 16252,500
Wilcoxon W 51497,500
Test Statistic 16252,500
Standard Error 1092,284
Standardized Test Statistic -1,497
Asymptotic Sig.(2-sided ,134

test)

Normatyvinis jsipareigojimas pagal pavalduma

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

Summary
Total N 400
Mann-Whitney U 13720,500
Wilcoxon W 48965,500
Test Statistic 13720,500
Standard Error 1090,830
Standardized Test Statistic -3,820
Asymptotic Sig.(2-sided ,000

test)

Pasitenkinimas darbu pagal pavalduma

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

Summary
Total N 400
Mann-Whitney U 16633,500
Wilcoxon W 51878,500
Test Statistic 16633,500
Standard Error 1092,740
Standardized Test Statistic -1,148
Asymptotic Sig.(2-sided ,251

test)
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Transformaciné lyderysté pagal pavalduma

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

Summary
Total N
Mann-Whitney U
Wilcoxon W
Test Statistic
Standard Error
Standardized Test Statistic
Asymptotic Sig.(2-sided
test)

400
17739,500
52984,500
17739,500

1092,418
-,135
,892

Psichologinis jgalinimas pagal pavalduma

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

Summary
Total N
Mann-Whitney U
Wilcoxon W
Test Statistic
Standard Error
Standardized Test Statistic
Asymptotic Sig.(2-sided
test)

400
13394,500
48639,500
13394,500

1092,950
-4,111
,000
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Report

Tiesiogiai Emocinis Testinis Normatyvinis Psichologin
pavaldis jsipareigojim = jsipareigojim jsipareigojim Pasitenkinim Transformaci is
darbuotojai as as as as darbu né lyderysté  jgalinimas
Taip Mean 3,9679 3,8247 4,0062 3,7237 3,5111 5,5245
: Std. ,85990 1,14792 1,03592 ,65614 12746 1,07184

Deviatio

n
Ne. Mean 3,6220 3,6145 3,6358 3,6319 3,4655 5,0448

Std. ,81804 1,36950 ,97582 ,68401 ,87131 1,15032

Deviatio

n
Tota Mean 3,7388 3,6854 3,7608 3,6629 3,4809 5,2067
| Std. ,84730 1,30131 1,01054 ,67531 ,82493 1,14584

Deviatio

n
H5 - Transformacinés lyderystés jtaka pasitenkinimui darbu

Model Summary®
Adjusted R Std. Error of Durbin-
Model R R Square Square the Estimate Watson
1 ,648° ,420 ,419 ,51483 1,802
a. Predictors: (Constant), Transformaciné lyderysté
b. Dependent Variable: Pasitenkinimas darbu
ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 76,472 1 76,472 288,523 ,000P
Residual 105,489 398 ,265
Total 181,961 399

a. Dependent Variable: Pasitenkinimas darbu
b. Predictors: (Constant), Transformaciné lyderysté
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Coefficients?

Unstandardized Coefficients

Standardized
Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1,816 ,112 16,245 ,000

Transformaciné lyderysté ,531 ,031 ,648 16,986 ,000
a. Dependent Variable: Pasitenkinimas darbu
Hb6a - Transformacinés lyderystés jtaka emociniam jsipareigojimui

Model Summary
Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,205° ,042 ,039 ,83041
a. Predictors: (Constant), Transformaciné lyderysté
ANOVA?
Sum of

Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 11,996 1 11,996 17,396 ,000°

Residual 274,453 398 ,690

Total 286,449 399
a. Dependent Variable: Emocinis jsipareigojimas
b. Predictors: (Constant), Transformaciné lyderysté

Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients  Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3,007 ,180 16,681 ,000

Transformacing lyderysté ,210 ,050 ,205 4171 ,000

a. Dependent Variable: Emocinis jsipareigojimas
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H6b - Transformacinés lyderystés jtaka testiniam jsipareigojimui

Model Summary
Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 2242 ,050 ,048 1,26977
a. Predictors: (Constant), Transformaciné lyderysté

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 33,966 1 33,966 21,066 ,000P
Residual 641,699 398 1,612
Total 675,665 399

a. Dependent Variable: Testinis jsipareigojimas
b. Predictors: (Constant), Transformaciné lyderysté

Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients  Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 2,454 ,276 8,904 ,000
Transformaciné lyderysté ,354 ,077 ,224 4,590 ,000

a. Dependent Variable: Testinis jsipareigojimas

H6cC - Transformacinés lyderystés jtaka normatyviniam jsipareigojimui

Model Summary
Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,3872 ,150 ,148 ,93287
a. Predictors: (Constant), Transformaciné lyderysté

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 61,096 1 61,096 70,205 ,000P
Residual 346,357 398 ,870
Total 407,453 399

a. Dependent Variable: Normatyvinis jsipareigojimas
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Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients  Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 2,110 ,203 10,417 ,000
Transformacingé lyderysté A74 ,057 ,387 8,379 ,000

a. Dependent Variable: Normatyvinis jsipareigojimas
MODERACIA

PASITENKINIMAS DARBU MODERACIJA

Run MATRIX procedure:

FrEAx KAk kkkkxxkk PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3
PR I A b b b b b b b b b b b b g

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

KRR AR A AR A A A A A A AR A A A A A A A AR A A A A AR AR A A A A AR AR KA A A A A A A A AR AR A AR A AR AR A A AR AR K

* % %

Model 1
Y : Pasitenk
X : Trasform
W : Kartos

Sample

Size: 400

KRR AR A AR A AR A A A AR A A A A A A A AR A AR A A A AR KA A A AR AR KA A AR AA KR A AN A AR AR A AR A AR AR A A AR A AR

* kX

OUTCOME VARIABLE:
Pasitenk

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2
P
, 6812 , 4640 ;2463 114,2818 3,0000 396,0000
, 0000
Model
coeff se t P LLCI
ULCI
constant 3,6615 , 0248 147,5316 , 0000 3,6127
3,7103
Trasform , 5426 , 0303 17,8919 , 0000 , 4830
, 6022
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Kartos ;1341 , 0259 5,1780 , 0000 , 0832
;1851
Int 1 -,0923 , 0357 -2,5866 , 0100 -,1624
, 0221

Product terms key:
Int 1 : Trasform x Kartos

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 P
X*W ,0091 6,6904 1,0000 396, 0000 , 0100
Focal predict: Trasform (X)
Mod wvar: Kartos (W)

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

Kartos Effect se t P LLCI

ULCI
-,9603 , 6312 , 0483 13,0671 , 0000 , 5362

, 71261
, 0000 , 5426 , 0303 17,8919 , 0000 , 4830

, 6022
, 9603 , 4540 , 0430 10,5459 , 0000 , 3693

, 5386

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

Conditional effect of focal predictor at values of the moderator:

Kartos Effect se t P LLCI
ULCI
-1,4850 , 6796 , 0640 10,6170 , 0000 , 5538
, 8054
-1,3350 , 6658 , 0593 11,2189 , 0000 , 5491
, 71824
-1,1850 , 6519 , 0548 11,8964 , 0000 , 5442
, 7597
-1,0350 , 6381 , 0504 12,6565 , 0000 ;5390
, 1372
-, 8850 , 6242 , 0462 13,5015 , 0000 , 5333
, 7151
-, 7350 , 6104 , 0423 14,4237 , 0000 , 5272
, 6936
-, 5850 , 5966 , 0387 15,3958 , 0000 , 5204
, 6727
-,4350 , 5827 , 0356 16,3566 , 0000 , 5127
, 6528
-,2850 , 5689 , 0331 17,1973 , 0000 , 5038
, 6339
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-,1350

, 6165
,0150

, 6007
,1650

, 5868
,3150

,5746
, 4650

,5642
, 6150

, 5553
, 7650

,5474
, 9150

, 5405
1,0650

,5343
1,2150

,5287
1,3650

,5234
1,5150

,5185

, 5550
, 5412
,5274
,5135
, 4997
,4858
,4720
,4581
, 4443
, 4305
,4166

, 4028

, 0312
, 0303
, 0302
, 0311
, 0328
, 0353
, 0384
, 0419
, 0458
, 0499
, 0543

, 0588

17,7611
17,8800
17,4527
16,5121
15,2147
13,7566
12,2972
10,9319

9,7028

8,6186

7,6711

6,8456

, 0000 , 4936
, 0000 , 4817
, 0000 , 4679
, 0000 , 4524
, 0000 , 4351
, 0000 ,4164
, 0000 ;3965
, 0000 , 3758
, 0000 , 3543
, 0000 , 3323
, 0000 , 3098
, 0000 , 2871

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

DATA LIST FREE/

Trasform Kartos Pasitenk
BEGIN DATA.
-,8249 -,9603 3,0120
, 0000 -,9603 3,5327
, 8249 -,9603 4,0534
-,8249 , 0000 3,2139
, 0000 , 0000 3,6615
, 8249 , 0000 4,1091
-,8249 , 9603 3,4158
, 0000 , 9603 3,7903
, 8249 , 9603 4,1648
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=

Trasform WITH Pasitenk BY Kartos

khkkkhkhk kA khkhkkhkkhkrhkkhkhkrkkkxkhkxx%k ANALYSIS NOTES AND ERRORS

R i b i e S b i S b S b i i e b i i 4

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

W values in conditional tables are the mean and +/- SD from the mean.
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NOTE: The following variables were mean centered prior to analysis:
Kartos Trasform

Run MATRIX procedure:

FrkFkkkkkkkkkkxx*k PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3
*hkkhkkhkkhkkkhkhhkkhkKhhk

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

R b i b b b b b S b b S S S b b b b b b i S b b b S b b b S S b i b b b I b b b b b b b b b b b i b b b I b I I I b b b

* % %

Model 1
Y : Pasitenk
X : Trasform
W : Kartos

Sample

Size: 400

Coding of categorical W variable for analysis:
Kartos Wl W2 W3

1,000 , 000 , 000 , 000

2,000 1,000 , 000 , 000

3,000 ,000 1,000 , 000

4,000 , 000 ,000 1,000

KA A AR A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A AR A A A A AR AR A A A A A A A A A A A A A A A A A A kA AR A kA x Kk
* k%

OUTCOME VARIABLE:
Pasitenk

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2
p
, 71132 , 5086 , 2281 57,9621 7,0000 392,0000
, 0000
Model
coeff se t o) LLCI
ULCI
constant 3,3370 , 0598 55,7888 , 0000 3,2194
3,45406
Trasform ;2105 ;1149 1,8322 , 0677 -,0154
;4365
Wl , 3445 ,0716 4,8132 , 0000 , 2038
, 4852
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W2 , 4029 , 0744 5,4136 , 0000 ;2566

;5492
W3 ,4634 , 0828 5,5987 ,0000 , 3007
;06262

Int 1 ;4665 , 1226 3,8052 ,0002 ;2255
, 1075

Int 2 , 3071 ;1266 2,4262 ;0157 , 0582
;5559

Int 3 , 0890 ;1346 , 6610 , 5090 -,1757
, 3536

Product terms key:

Int 1 : Trasform x Wl

Int 2 : Trasform x W2

Int 3 : Trasform x W3

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 P
X*W ,0381 10,1433 3,0000 392,0000 , 0000
Focal predict: Trasform (X)
Mod wvar: Kartos (W)

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

Kartos Effect se t P
ULCI

1,0000 , 2105 , 1149 1,8322 , 0677
, 4365

2,0000 , 6770 , 0427 15,8557 , 0000
, 7610

3,0000 , 5176 , 0530 9,7580 , 0000
, 6219

4,0000 , 2995 ,0701 4,2730 , 0000
, 4373

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:

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

DATA LIST FREE/

Trasform Kartos Pasitenk
BEGIN DATA.

-,8249 1,0000 3,1633
,0000 1,0000 3,3370

, 8249 1,0000 3,5106
-,8249 2,0000 3,1229
,0000 2,0000 3,6814

, 8249 2,0000 4,2399
-,8249 3,0000 3,3128

, 0000 3,0000 3,7398

, 8249 3,0000 4,1668
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-,8249 4,0000 3,5533

, 0000 4,0000 3,8004
, 8249 4,0000 4,0475
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
Trasform WITH Pasitenk BY Kartos

R i b b b b b b b b b b b b b b b b b S 4 ANALYSIS NOTES AND ERRORS
R I S db b b I b b Ib I 2b b b g S b Sh i 2 4

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

NOTE: The following variables were mean centered prior to analysis:
Trasform

EMOCINIS ISIPAREIGOJIMAS MODERACIJA
Run MATRIX procedure:

FrE AKX KAk kA *kkxxxx PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3
PR i A b b b b b b b b b b b 4

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

KRR AR A A A A A A A A A A A A A A A A A A AR A A A A A A AR A A A A AR AR A A AR A A KA A A A AR A AR A AR AR A A AR A XK

* % %
Model 1
Y : Emocin
X : Trasform
W : Kartos
Sample
Size: 400

RE i b b e b b b b b b b b b b b g b e b b b b b b b b b b b b b b b b g b b g b db g db g b db g db g b db g dh g b db S db g b g b 2b g db g g g 4

* kX

OUTCOME VARIABLE:
Emocin

Model Summary

R R-sg MSE F df1l df2
p
, 3074 , 0945 , 6550 13,7704 3,0000 396,0000
, 0000
Model

135



coeff se t o) LLCIT
ULCI
constant 3,7385 , 0405 92,3631 , 0000 3,6589
3,8180
Trasform , 2165 , 0495 4,3775 ,0000 , 1193
, 3137
Kartos , 2025 , 0422 4,7940 , 0000 , 1195
, 2856
Int 1 -,0200 , 0582 -,3444 , 7308 -,1344
, 0943

Product terms key:
Int 1 : Trasform x Kartos

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 P
X*W ,0003 ,1186 1,0000 396,0000 , 7308
Focal predict: Trasform (X)
Mod wvar: Kartos (W)

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

DATA LIST FREE/

Trasform Kartos Emocin
BEGIN DATA.
-,8249 -,9603 3,3495
, 0000 -,9603 3,5440
, 8249 -,9603 3,7384
-,8249 , 0000 3,5599
, 0000 , 0000 3,7385
, 8249 , 0000 3,9170
-,8249 , 9603 3,7702
, 0000 , 9603 3,9329
, 8249 , 9603 4,0957
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
Trasform WITH Emocin BY Kartos

R I e I S I b S S b IR b db b b Sb S db b 4 ANALYSTIS NOTES AND ERRORS
AKAkkkhkhk kA Ak hkkhkhkAhrkhkhkhrkkhk Ak kx*%*

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

NOTE: The following variables were mean centered prior to analysis:
Kartos Trasform

TESTINIS ISIPAREIGOJIMAS MODERACIJA
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Run MATRIX procedure:

FrEAx KAk Kk kxxkk PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3
P b b b b b b b b b b b b b

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

KRR AR A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A AR A A A A AR AR A A A A A KA A AR A AR AR A AR AR A A AR A, K

* % %
Model : 1
Y : Test
X : Trasform
W : Kartos
Sample
Size: 400

KA A AR A AR A A A A A A A A A A A A A A A AR A AR AR A AR A A A A AR AR A A A A KR A A AR AR AR A AR A AR AR A A AR A XK
* kX

OUTCOME VARIABLE:
Test

Model Summary

R R-sqg MSE F df1l df2
P
;2613 , 0683 1,5897 9,6769 3,0000 396,0000
, 0000
Model
coeff se t P LLCI
ULCI
constant 3,6835 , 0631 58,4172 , 0000 3,5595
3,8075
Trasform , 3699 , 0770 4,8009 , 0000 ;2184
, 5214
Kartos ;1596 , 0658 2,4254 , 0157 , 0302
;2890
Int 1 -,1310 , 0906 -1,4457 ;1491 -,3092
, 0472

Product terms key:
Int 1 : Trasform x Kartos

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 P
X*W ,0049 2,0900 1,0000 396,0000 , 1491
Focal predict: Trasform (X)
Mod wvar: Kartos (W)
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Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/

Trasform Kartos Test
BEGIN DATA.
-,8249 -,9603 3,1213
, 0000 -,9603 3,5302
, 8249 -,9603 3,9392
-,8249 , 0000 3,3784
, 0000 , 0000 3,6835
, 8249 , 0000 3,9886
-,8249 , 9603 3,6355
, 0000 , 9603 3,8368
, 8249 , 9603 4,0381
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
Trasform WITH Test BY Kartos

R IR e I S Ib b SR S b Ib b db b b Sb I db b 4 ANALYSTIS NOTES AND ERRORS
ORI I S db b b S b b Ih I db b b dh S b b i 4

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

NOTE: The following variables were mean centered prior to analysis:
Kartos Trasform

NORMATYVINIS ISIPAREIGOJIMAS MODERACIJA
Run MATRIX procedure:

FhAkkkkkkkxkx**k* PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3
PR I A b b b b b b b b b b b b g

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

KRR AR A AR A A AR A A A AR A A A A A A A AR A A A AR A A A KR A A KR A A A A KA A A AR A A A A A AR A A A A AR A A AR A X%k

* % %
Model : 1
Y : Norm
X : Trasform
W : Kartos
Sample
Size: 400

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

* kX
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OUTCOME VARIABLE:
Norm

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2
P
, 4321 , 1867 , 8368 30,3057 3,0000 396,0000
, 0000
Model
coeff se t o) LLCIT
ULCI
constant 3,7599 , 0457 82,1860 ,0000 3,6699
3,8498
Trasform , 4850 , 0559 8,6760 ,0000 , 3751
;5949
Kartos ,1984 , 0478 4,1549 ,0000 , 1045
;2923
Int 1 -,0653 , 0658 -,9932 , 3212 -,1946
, 0640

Product terms key:
Int 1 : Trasform x Kartos

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 P
X*W ,0020 , 9865 1,0000 396,0000 , 3212
Focal predict: Trasform (X)
Mod wvar: Kartos (W)

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

DATA LIST FREE/

Trasform Kartos Norm
BEGIN DATA.
-,8249 -,9603 3,1176
, 0000 -,9603 3,5694
, 8249 -,9603 4,0212
-,8249 , 0000 3,3598
, 0000 , 0000 3,7599
, 8249 , 0000 4,1600
-,8249 , 9603 3,6021
, 0000 , 9603 3,9504
, 8249 , 9603 4,2987
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
Trasform WITH Norm BY Kartos

R b b b b b b b b b b b b b b i b b 4 ANALYSIS NOTES AND ERRORS
KAk khkhkkk Ak kkA Ak dk Ak Ak AKXk Kk %k
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Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

NOTE: The following variables were mean centered prior to analysis:
Kartos Trasform

Psichologinio jgalinimo efektas rySiui tarp transformacinés lyderystés ir pasitenkinimo darbu
Run MATRIX procedure:

KHRAFF KX KA KK xxAkKk% PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3
Kk K Kk Kk ok Kk ok kK Kk Kk Kk

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2018).
www.guilford.com/p/hayes3

KA A Ak A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A AR AR A A A A A A A A AR A A Ak A Ak Ak k%K

* % k% kK %

Model : 4
Y : Pasitenk
X ¢+ Trasform
M : Igali

Sample

Size: 400

R b I b b S b b b I db b e SR S b IR I S db b e S b b Sh S 2b b S S R Sh S db b b db b SR b 2b b b e db S S b b b db b R dh S 2b b 4

* Kk Kk ok kK

OUTCOME VARIABILE:
Igali

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2
P
, 3889 , 1512 1,1172 70,9232 1,0000 398,0000
, 0000
Model
coeff se t o) LLCI
ULCI
constant 3,3263 ;2294 14,4971 ,0000 2,8753
3,7774
Trasform , 5402 , 0641 8,4216 ,0000 , 4141
, 6663

KRR A A AR AR A AR A A A A A A A AR A A A AR A AR A A KR AR KA A AN A KA A A KA AR AR AR AR A AR A AR A Ak A A AR A XA KK
* Kk Kk kKK

OUTCOME VARIABLE:
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Pasitenk

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2
p
, 8477 , 7186 , 1290 506,9968 2,0000 397,0000
, 0000
Model
coeff se t P LLCI
ULCI
constant , 6532 , 0964 6,7784 , 0000 , 4638
, 8427
Trasform , 3419 , 0237 14,4548 ,0000 , 2954
, 3884
Igali , 3494 , 0170 20,5183 , 0000 ;3160
;3829

KAN kA kAR XAkA XA IA KA KAk AKX A XA XX K,k K TOTAL EFFECT MODEL
R IR b R I IR b db b b Sh I 2b b b S db b Sb S 2b b b 3 4

OUTCOME VARIABLE:
Pasitenk

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2
P
, 6483 , 4203 , 2650 288,5234 1,0000 398,0000
, 0000
Model
coeff se t P LLCI
ULCI
constant 1,8155 ,1118 16,2449 , 0000 1,5958
2,0353
Trasform , 5307 , 0312 16,9860 , 0000 , 4693
;5921

KrRAkKkkxKkKkkkxxk TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y

Rl i b b b g b b b b S O 3

Total effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCT
, 5307 , 0312 16,9860 ,0000 , 4693 , 5921

Direct effect of X on Y
Effect se t o) LLCT ULCI
, 3419 , 0237 14,4548 ,0000 , 2954 ,3884

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
Tgali ,1888 , 0267 , 1379 , 2428
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khkkkhkhk kA khkhkkhk kA khkhkkhk )k khkxx%k ANALYSTIS NOTES AND ERRORS

khkkkhkhk kA khkhkkhhkhkhkhrkhkhkrkhkkhkkxk*

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95,0000
Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence
intervals:

5000
—————— END MATRIX -----

Run MATRIX procedure:

FrxAxkk Ak kkkkxxxk PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3
P b b b b b b b b b b b b b

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

RS i b I b b b S b db b 2b b e S S b b S S db b b S b b b b db b e SR S db b b Ib b e db b 2b b b 2b b b dh Sb b S S S 2b S dh b db b b Jb b b S S g 4

* % %
Model : 4
Y : Emocin
X ¢+ Trasform
M : Igali
Sample
Size: 400

KA A AR A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A AR A A A A AR A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A Ak kA A A Ak Kk x kK
* k%

OUTCOME VARIABLE:
Igali

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2
P
, 3889 , 1512 1,1172 70,9232 1,0000 398,0000
, 0000
Model
coeff se t o) LLCI
ULCI
constant 3,3263 ;2294 14,4971 , 0000 2,8753
3,7774
Trasform , 5402 , 0641 8,4216 ,0000 , 4141
, 6663

KA A AR A AR A AR A A A A A A A AR A A A AR A A A A AR A A KA A A A AR A AR KR AN A A A A A A AR A A A A A AR A AR AKX ALK
* kX
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OUTCOME VARIABLE:
Emocin

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2
p
, 2790 , 0778 , 6654 16,7558 2,0000 397,0000
, 0000
Model
coeff se t o) LLCIT
ULCI
constant 2,5008 ;2189 11,4247 ,0000 2,0704
2,9311
Trasform ;1280 , 0537 2,3816 , 0177 , 0223
;2336
Igali , 1522 , 0387 3,9348 ,0001 , 0762
;2283

KAkRhkhk kA A XAk d A KA khk Ak A XA XX,k K TOTAL EFFECT MODEL
R R R I b b e db b b Sh b 2b b b dh Sb b Sh S S 2b b b O 4

OUTCOME VARIABLE:
Emocin

Model Summary

R R-sqg MSE F df1l df2
p
, 2046 , 0419 , 6896 17,3963 1,0000 398,0000
,0000
Model
coeff se t P LLCI
ULCI
constant 3,0071 , 1803 16,6811 ,0000 2,6527
3,3615
Trasform , 2102 , 0504 4,1709 , 0000 , 1111
, 3093

Krkkkkkxkkkkxxk TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y

*khkkhkkkhkkhkkhkhkKhkkhk k) %k

Total effect of X on Y
Effect se t o) LLCT ULCT
, 2102 , 0504 4,17009 , 0000 ;1111 , 3093

Direct effect of X on Y

Effect se t P LLCI ULCT
, 1280 , 0537 2,3816 , 0177 , 0223 , 2336
Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
Igali ,0822 , 0238 ,0416 , 1344
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khkkkhkhkkhkkhkhkhkkhkkhkrhkkhkhkhkkkxkhkxx*k ANALYSIS NOTES AND ERRORS

R i b i e b b b S b S b b i e b i 4

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

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence

intervals:
5000

Run MATRIX procedure:

FrkAxkkkkkkkkxxxk PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3
PR b b b b b b b b b b b b b

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

R I i b S db b S b db b b Sb b b S S S b S S db b b S b b b i db b SR S db b b IR b b db b db b b 2b b b dh Sb b SR S S 2b b S dh b db Sb b Sb b S S b ¢

* % %
Model 4
Y : Test
X : Trasform
M : Igali
Sample
Size: 400

RS I b b b b S b db b I 2b b e S S b b S S db b b S b db b b db b e SR S db b b Ib b e db b db b b 2b b b SR Sb b S S S 2b S dh b db Sb b Sb b db S b ¢

* k%

OUTCOME VARIABLE:
Igali

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2
P
, 3889 , 1512 1,1172 70,9232 1,0000 398,0000
, 0000
Model
coeff se t o) LLCT
ULCI
constant 3,3263 ;2294 14,4971 ,0000 2,8753
3,7774
Trasform , 5402 , 0641 8,4216 , 0000 , 4141
, 6663
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R i I db b S b db b b S b S S e IR b db b b db b b b I db b b SR S db b b 2b b db b b Sh b db b b dh Sb e SR S 2 2b I S db b db SR b 2h b dh i g4

* k%

OUTCOME VARIABLE:
Test

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2
p
;2296 , 0527 1,6122 11,0488 2,0000 397,0000
, 0000
Model
coeff se t o) LLCT
ULCI
constant 2,2510 , 3407 6,6066 , 0000 1,5812
2,9209
Trasform , 3207 , 0836 3,8340 ,0001 ;1562
, 4851
Igali , 0611 , 0602 1,0147 , 3109 -,0573
, 1795

R R I S dh b S b 2b b b db b e dh  Sb db  Sh S i 2b b 4 TOTAL EFFECT MODEL

khkkhkkhkhk kA khkhkkhhkhkhkhrkhkhkhkkhkkhkhkhkxkhkhxkkx*k

OUTCOME VARIABLE:
Test

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2
P
;2242 , 0503 1,6123 21,0665 1,0000 398,0000
, 0000
Model
coeff se t o) LLCI
ULCI
constant 2,4543 ;2756 8,9037 ,0000 1,9124
2,9962
Trasform , 3537 , 0771 4,5898 ,0000 ;2022
, 5052

KAk kkkxkxkxkkxk TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y
* ok kK ok Kk ok ok k ok ok koK Kk

Total effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI
, 3537 ,0771 4,5898 ,0000 , 2022 , 5052

Direct effect of X on Y
Effect se t P LILCI ULCT
, 3207 , 0836 3,8340 ,0001 , 1562 , 4851

Indirect effect(s) of X on Y:
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Effect BootSE BootLLCI BootULCI
Igali , 0330 , 0284 -,0239 , 0891

R b b b b b b b b b b b S b b b b I S S ANALYSIS NOTES AND ERRORS

Rk i b b b b b b b i S b S b S b b 2 g S g 4

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

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence

intervals:
5000

Run MATRIX procedure:

Frkkkkkkkkkkkxxk PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3
*hkkhkkhkkhkkhhkkhkKhhx

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

R b b b b b b b b b S b b S I S b A b b b S b b b b b b b b S b i b b A S i S 2b A g b b i 2 i b S b b b b b S b S IR Y

* % %
Model : 4
Y : Norm
X : Trasform
M : Igali
Sample
Size: 400

R b i b b b b b b b b S b S I I S A b b b b b b b b b b b b S b b S b b S i S S 2 i i b db i i S b S b i b b b i b Y

* k%

OUTCOME VARIABLE:
Igali

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2
p
, 3889 , 1512 1,1172 70,9232 1,0000 398,0000
, 0000
Model
coeff se t o) LLCT
ULCI
constant 3,3263 ;2294 14,4971 ,0000 2,8753
3,7774

146



Trasform , 5402 ,00641
, 0663

8,4216 ’

0000

;4141

R b b b b b b b b b S b b b b S b I b b b b b b b b b b b b b S b b S I I S S S S S A g b g i i b S b i b b b b i b 2 4

* k%

OUTCOME VARIABLE:
Norm

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2
p
,4538 , 2059 , 8150 51,4745 2,0000 397,0000
,0000
Model
coeff se t o) LLCT
ULCI
constant 1,3563 , 2423 5,5986 ,0000 , 8800
1,8326
Trasform , 3520 , 0595 5,9193 ,0000 , 2351
, 4689
Igali ;2265 , 0428 5,2900 , 0000 , 1423
, 3106
kAkhkkhkkhhkkhkhkkhkkhhk Ak hhkhkhkhkkkkhk )k kK% TOTAL EFFECT MODEL
Rt i b b b b b b b b b b b b i b b b b b b b b b b g
OUTCOME VARIABLE:
Norm
Model Summary
R R-sg MSE F dfl df2
p
, 3872 , 1499 , 8702 70,2052 1,0000 398,0000
, 0000
Model
coeff se t P LLCI
constant 2,1096 , 2025 10,4174 , 0000 1,7115 2
Trasform , 4744 , 0566 8,3789 , 0000 , 3631

Khxxkkkkkxxkxx TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y

kkhkkhkhkhkkhkkkkhkKhKh kK

Total effect of X on Y

Effect se t P
, 4744 , 0566 8,3789 , 0000
Direct effect of X on Y
Effect se t P
, 3520 , 0595 5,91093 , 0000
Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI

LLCI
, 3631

LLCI
,2351

ULCI
, 5857

ULCI
, 4689

ULCI
, 5078
, 5857
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Igali ;1223 , 0258 , 0735 ;1761

khkkhhkkhkhhkhkhkhkhkhkhhkkxhrhkkhxk %k ANALYSIS NOTES AND ERRORS R I i e A A b b S b I Ib b i b A g i e 4

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

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000-==---- END MATRIX —-—-—---
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