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IVADAS

Darbo temos aktualumas — Lyderystés samprata buvo analizuojamas jau nuo seniausiy
laiky. Taciau Siuolaikiniame ir sparciai kintan¢iame pasaulyje lyderysté igavo dar didesnj
susidoméjima. Siandien vis labiau yra pabréziamas lyderystés reik§mingumas ir svarbumas tiek
individualiame, tiek organizacijos lygmenyje. Vadovavimas yra svarbi valdymo funkcija,
padedanti padidinti darbuotojy produktyvuma ir pasiekti organizacijos tikslus. Né& viena
organizacija negali veiksmingai dirbti be efektyvios lyderystés.

Keiciantis pasauliui, darbo aplinkai ir darbo pobudziui, kinta ir pozitris ] lyderius.
Atsiranda vis naujy lyderystés teorijy, kuriuos analizuoja skirtingus komponentus. Lyderystés
stiliai tampa kaip niekad svarbis, todél mokslinéje literatiiroje jiems yra skiriamas ypatingas
démesys. Anot tyréjy, lyderystés stilius yra laikomas svarbiu valdymo priemonés aspektu.
Teisingai ji pritaikius galima uztikrinti organizacijos klestéjimg, pagerinti santykius su
darbuotojais, pelnyti jy pasitikéjima, pasiekti gery rezultaty, bet visy svarbiausia — uztikrinti
darbuotojy gerove bei jsitraukima.

Prasidéjus naujy standarty ir tendencijy erai, efektyvus darbuotojy valdymas tapo kaip
niekad aktualus ir svarbus sveikos organizacijos formavime. Organizacijos strategija, pokyciai
bei pastangos tapo nukreiptos ne tik j verslo plétra, naujy klienty pritraukimag ar pelninguma, bet
ir | darbuotojy geroves ir jsitraukimo gerinimg. Kas atrodé¢ anks¢iau nereikalinga efektyviam
organizacijos valdymui ir augimui, Siandien yra savaime suprantama ir jprasta. Vis daugiau
organizacijy kalba apie darbuotojy gerovés ir jsitraukimo svarba bei naudg. Organizacijos
skatindamos nuolatinj darbuotojy jsitraukima lemia geresnius organizacinius rezultatus bei
sukelia didesnj darbuotojy pasitikéjimg. O uztikrinant darbuotojy gerove, sukuria didesne
pridéting verte. Bitina pabrézti, kad darbuotojy geroveé bei jsitraukimas néra tik organizacijos
ripestis. Lyderiai bei jy vadovavimo stiliai daro tiesioging jtakg Siems reiSkiniams.

Taigi, iSanalizavus mokslinius S$altinius, pastebéta, kad lyderystés koncepto
susidoméjimas, apibrézimy gausa bei jvairové parodo jo aktualumg bei sudétinguma. Skirtingos
teorijos ir prielaidos leidzia iSskirti daugybe lyderystés stiliy. Atlikti tyrimai rodo, kad
darbuotojo jsitraukimas bei gerové tapo kritiniais veiksniais, kurie yra bitini verslo ir
organizacijos s¢kmei.

Analizuojamos temos iStyrimo lygis — daugelis atlikty tyrimy parodé¢, kad tarp autentiskos
lyderystés stiliaus, darbuotojy gerovés ir jisitraukimo vyrauja reikSmingas bei teigiamas rysys.
AutentisSkos lyderystés sasajas su darbuotojy gerove bei jsitraukimu savo darbuose nagrinéjo Sie

5



autoriai: W. L. Gardner, 2011; S. Penger ir M. Cerne, 2014; X. Zheng ir kt., 2015; A. Omer,
2017; J. A. K. Erskine ir G. J. Georgiou, 2017; P. Huang, 2017; S. L. Johnson, 2019.

Darbo naujumas ir problema — Kaip jau pastebéta, iki Siol néra nustatyta, koks lyderystés
stilius yra tinkamiausias organizacijos valdyme. Siandien vis daugiau démesio mokslininkai
skiria autentidkos lyderystés konceptui. Si sgvoka néra nauja, tatiau tik paskutiniais metais
mokslininkai prad¢jo teikti jam didesn¢ reikSme. Anot mokslininky, autentiSka lyderyste yra
laikoma viena i$ esminiy darbuotojy gerove bei isitraukimg skatinanciy veiksniy (W. H. Bishop,
2013; S. Penger ir M. Cerne, 2014; S. L. Johnson, 2019).

Mokslingje literatiiroje galima aptikti daug skirtingy darby bei tyrimy analizuojanciy
lyderystés stiliy sgsajas su darbuotojy gerove ir jsitraukimu. Pastebima, kad transformacinis
lyderystés stilius yra ne tik vienas populiariausiy tarp teoretiky, bet ir plaiai nagrinéjamas
praktiky. Kitas, placiai paplitgs ir analizuojamas yra transakcinis stilius. Taciau iSnagrinéjus
literatiirg pastebéta, kad autentiSkas lyderystés stilius nepasizymi tyrimo gausa. Mazas tyréjy
démesys yra skiriamas ne tik autentiSkos lyderystés stiliaus svarbai, bet ir sasajoms su
darbuotojy gerove ir jsitraukimu. Taigi darbo naujumag lemia tai, kad yra pastebimas autentiskos
lyderystés stiliaus su darbuotojy gerove ir jsitraukimu tyrimy stygius.

Siame darbe formuluojamas probleminis klausimas — kokig jtaka autentiskas lyderis
daro darbuotojy gerovei ir jsitraukimui?

Darbo tikslas — atskleisti autentiskos lyderystés jtaka darbuotojy gerovei ir jsitraukimui i darbg
bei pateikti praktines rekomendacijas.
Darbo uzdaviniai:

1. Remiantis moksline literatiira, iSanalizuoti lyderystés, darbuotojy gerovés ir jy

isitraukimo konceptus;

2. Remiantis moksline literatira ir atliktais empiriniais tyrimais, surasti sgsajas tarp

autentiskos lyderystés, darbuotojy gerovés ir jy jsitraukimo;

3. Atliekant empirinj tyrima, iStirti autentiSkos lyderystés daroma jtaka darbuotojy gerovei

bei jsitraukimui.

4. Pateikti iSvadas bei praktines rekomendacijas darbuotojy gerovei ir jsitraukimui didinti.
Darbo struktiira — baigiamajj magistro darba sudaro: jvadas, trys pagrindiniai skyriai, i§vados
ir rekomendacijos.

Magistro darbas susideda iS trijy pagrindiniy daliy:

e Pirmoje dalyje pristatoma mokslings literatiiros analizé. Sioje dalyje analizuojami

lyderystés, darbuotojy gerovés bei darbuotojy jsitraukimo teoriniai aspektai. Taip pat

iSanalizuotos bei i§samiai pristatytos $iy reiskiniy sasajos. Sio etapo tikslas yra i§spresti

pirmus du uzdavinius.



* Antroje dalyje pristatoma tyrimo metodologija: 1) empirinio tyrimo tikslas ir uzdaviniai;
2) tyrimo konceptualus modelis ir hipotezés; 3) tyrimo etapai, metodai, imtis; 4)
anketinés apklausos struktiira.

e Tretioje dalyje pristatomas atliktas empirinis tyrimas. Sioje dalyje apraSomi bei
analizuojami gauti tyrimo duomenys — respondenty demografinés charakteristikos,
klausimyno patikimumo rodikliai ir vidurkiai. Taip pat pristatomos regresinés ir
mediatoriaus analizés. Sio etapo tikslas — i§spresti tre¢ig uzdavinj. Si dalis uzbaigiama
tyrimo rezultaty apibendrinimu bei tyrimo apribojimais. Darbo pabaigoje pristatomos
darbo iSvados bei rekomendacijos.

Darbo apimtis 87 puslapiai, pateiktos 22 lentelés, 6 paveikslai, 5 priedai, literatiiros sgraSas
susideda 1§ 60 Saltiniy.
Tyrimo metodai — Atlikta mokslinés literatiros bei tyrimo duomeny analizé. Gauti tyrimo

duomenys sistemingai apdoroti naudojant IBM SPSS statisting 27 programing jranga.



1. LYDERYSTES, DARBUOTOJU GEROVES IR DARBUOTOJU
ISITRAUKIMO TEORINIAI ASPEKTAI

1.1. Lyderystés samprata

Lyderysté yra sudétingas, multidimensinis reiskinys, kuris skirtingiems zmonéms reiskia
skirtingus dalykus. Mokslinéje literatiiroje lyderystés apibuidinimas dazniausiai priklauso nuo ji
apibrézianciy individy perspektyvos, asmenybes, filosofijos, profesijos ir vertybiy. Vadovavimas
daznai laikomas vienu svarbiausiy ir efektyviausiy atsaky j pasaulinio konteksto keliamus
i88ukius. O lyderiu yra laikomas asmuo, galintis paskatinti, motyvuoti ir (arba) daryti jtaka
kitiems. Siandienos lyderiai — nesvarbu, ar tai biity politiniai, ar jmoniy vadovai, ar pilietinés
veiklos lyderiai, turi veikti aktyviai Siame Siuolaikiniame dinamiskame pasaulyje ir gebéti
prisitaikyti prie naujy tendencijy. Siame skyriuje lyderystés konceptas bei lyderystés stiliai bus
analizuojami placiau.

Pastebima, kad lyderystés apibrézimy yra daug, taciau i§ esmés lyderysté yra
apibuidinama kaip procesas, stilius, patirtis, atsakomybe, elgesys, abipusiai santykiai, igiidis bei
gebéjimas (P. Northouse, 2007; A. Decuypere ir W. Schaufeli, 2019). Mokslinése publikacijose
lyderystés samprata yra pateikiama skirtingai, kadangi kiekvienas tyréjas turi savo individualy
pozitrj | §j reiskinj. P. Northouse (2010) lyderyste apibiidina kaip procesa, kurio metu individas
daro jtaka Zmoniy grupei, kad bty pasiektas bendras tikslas. J. P. Kotter (1990) teigia, kad
lyderysté yra gebéjimas jgyvendinti bendrg veikla. J. C. Rost (1993) teigimu lyderysté tai yra
lyderio ir pasekéjy tarpusavo santykiai. B. M. Bass ir R. Stogdill (1990) savo iSleistame
vadovavimo vadovélyje parasé, kad lyderysté yra dviejy ir daugiau nariy sgveika. Tyréjo O.
Hunt (2004) manymu, lyderyst¢ tai jtaka darantis procesas. Taciau J. Antonakis (2005) teigia,
kad lyderysté yra tiek procesas, tiek rezultatas (R. Rosari, 2019; A. Decuypere ir W. Schaufeli,
2019).

Lyderysté taip pat galéty biti apibréziama atsizvelgiant j organizacijos pasiekimus. Anot
G. Yukl (2006) lyderysté tai procesas, kurio metu lyderis skatina bei daro jtaka darbuotojy
veiklai ir jsitraukimui. R. J. House (2015) i lyderystés sampratg jtrauké motyvacijg ir apibiidino
lyderyste kaip asmens sugebéjimg motyvuoti, daryti jtaka ir padéti darbuotojams veiksmingai ir

efektyviai prisidéti prie organizacijos sekmes (J. E. Hoch ir kt., 2016).



Moksliniai lyderystés tyrimai jgavo didelj pagreitj XX amziuje ir peréjo nuo klasikinés
bruozy ir asmeniniy savybiy teorijy prie Siuolaikiniy teorijy (B. J. Avolio, F. O. Walumbwa ir T.
J. Weber, 2009; R. N. Amanchukwu ir G. J. Stanley, 2015). Siuolaikinés lyderystés teorijos
skirstomos pagal Sias perspektyvas: lyderysté — procesas ar santykis, lyderysté — bruozy ar
asmenybés savybiy derinys, lyderysté — specifinis elgesys arba jgidziai. Taip pat jos yra
skirstomos pagal individualius asmenybés bruozus, savybes, elgesi, lyderio jtaka pasekéjams ir
organizacijai (A. Decuypere ir W. Schaufeli, 2019). Anot K. Charry (2012), dauguma
Siuolaikiniy lyderystés teorijy galima priskirti vienai i$ $iy astuoniy pagrindiniy (K. Charry,
2012; Z. A. Khan ir kt., 2016; M. Kumar, 2020):

* Didziojo zmogaus teorija (angl. Great Man)
e Savybiy teorija

* Nenumatyty atvejy teorija

e Situaciné teorija

* Elgesio teorija

* Transakciné arba valdymo teorija

* Transformaciné arba santykiy teorija

e Igidziy teorija

., Didziojo Zmogaus* teorija remiasi jsitikinimu, kad lyderiais yra gimstama, o ne
tampama. Sis pozidiris vaizduoja lyderius kaip didvyrius. Mokslininky teigimu ,,DidZiojo
zmogaus‘ terminas atsirado dél to, kad lyderysté buvo laikoma vyrisku bruozu. N. P. Ololube
(2012) teigé, kad tik potencialg turintys zmonés gali tapti tikraisiais lyderiais (R. N.
Amanchukwu ir G. J. Stanley, 2015).

Savybiy teorija daznai tapatinama su ,.didZiojo Zmogaus® teorija. Si teorija teigia, kad
Zmonés nuo prigimties pasizymi tam tikromis savybémis ar charakteristikomis, kurios yra
budingos tik lyderiams. Taciau §i teorija sukélé daug abejoniy ir paskatino mokslininkus labiau
jsigilinti j lyderystés koncepta.

Nenumatyty atvejy teorija didziausig démesj skiria konkretiems aplinkos kintamiesiems,
kurie gali nulemti, koks lyderystés stilius yra labiausiai tinkamas konkrecioje situacijoje. Si
teorija pabrézia, kad néra nustatyto vieno ir tinkamiausio lyderystés stiliaus. Sékme priklauso
nuo daugelio kintamyjy, iskaitant lyderystés stiliy, pasekéjy savybes bei situacijy ypatybes.

Situaciné lyderystés teorija teigia, kad néra vienintelio ir efektyviausio veiksmy plano
tam tikrai situacijai. Kiekviena situacija yra unikali ir iSskirtine, todél lyderis turi gebéti
pritaikyti tinkamiausig lyderystés stiliy. Pavyzdziui, autoritarinis lyderystés stilius bus
veiksmingiausias tokioje situacijoje, kurioje lyderis bus laikomas vienu iSmintingiausiy ir

labiausiai patyrusiy. Tuo tarpu demokratinis stilius, dar Zinomas kaip dalyvavimo stilius, bus
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nasesnis, kuomet lyderis remsis savo pavaldiniais bei pasitikés jy gebéjimais priimti geriausius
sprendimus.

Elgesio teorija yra grindziama jsitikinimu, kad lyderiais yra tampama, o ne gimstama. Si
lyderystés teorija orientuota j lyderiy veiksmus, o ne intelektines savybes ar vidines biisenas.
Pagal elgesio teorija, zmonés gali tapti lyderiais stebédami ir analizuodami aplinka.

Transakciné arba valdymo teorijos démesio centre yra lyderiavimas, organizavimas ir
grupés veiklos vaidmuo. Si teorija vadovaujasi apdovanojimy ir bausmés sistema (K. Charry,
2012). Kai darbuotojams sekasi, jie yra apdovanojami, o kai nesiseka — papeikiami ir baudziami.
Lyderiy uzduotis yra aiskiai iSkomunikuoti, ko yra tikimasi i§ pasekéjy bei kokios pasekmés jy
laukia.

Transformaciné arba santykiy teorija daugiausia démesio skiria lyderiy ir pasekéjy
susiformavusiems ry$iams. Sis teorijos poziiiris teigia, kad lyderysté yra procesas, kurio metu
yra sukuriamas rySys. Transformaciné teorija daznai lyginama su charizmatiSkos lyderystés
teorija, kurioje lyderiai pasizymi tokiomis savybémis kaip pasitikéjimas, ekstravertiSkumas bei
saziningumas. Transformaciniai lyderiai motyvuoja ir jkvepia kitus. Sie lyderiai riipinasi ne tik
komandos nariy gerove, bet ir kiekvieno nario potencialu. Tokie lyderiai laikosi auksty etikos ir
moralés principy.

Igiidziy teorija. Anot $ios teorijos, efektyvi lyderysté priklauso nuo jgyty Ziniy ir jgtidziy,
kuriuos galima isiugdyti arba i§mokti. Si teorija padéjo geriau suvokti lyderystés reidkinj ir
padaré ji prieinamg kiekvienam. Verta paminéti, kad jgiidziy teorija néra paremta asmeninémis
savybémis, todél galima nustatyti bei apibrézti komponentus, padedancius suprasti s€kmingos
lyderystés pobiid;.

Apibendrinant §j poskyrj galima teigti, kad lyderystés konceptas yra fenomenalus
reiSkinys. Mokslingje literatiiroje galima aptikti jvairiy lyderystés apibrézCiy, taciau dazniausiai
Sis konceptas yra pristatomas kaip tam tikras gebéjimas, jtaka, santykis, rysys bei procesas.
ISanalizavus lyderystés sampratg galima daryti prielaida, kad lyderysté yra svarbus veiksnys,
kuris gali teigiamai ir neigiamai paveikti organizacijos gyvavima. Mokslininkai taip pat daug
démesio skyré lyderystés tyrimams. Pastebima, kad mokslininkai vadovavosi skirtingomis
lyderystés teorijomis, kurios analizavo skirtingus lyderystés aspektus. Ankstyvieji tyrimai
orientavosi | asmenines savybes, kurios gal¢jo atskirti tikruosius lyderius nuo pasekéjy. Tuo
tarpu Siuolaikiniai lyderystés tyrimai nagrinéjo kitus kintamuosius, jskaitant situacinius
veiksnius, jgiidzius ir stilius. Labiausiai paplitusios lyderystés teorijos lyderyste vertina kaip

procesa, kurio metu individas daro jtaka Zmoniy grupei.
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1.1.1. Lyderystés stiliy ir veiksmy aprasymas

Vadovavimo stiliai yra metodai, kurie naudojami motyvuoti pasekéjus. Kaip jau
pastebéjome, lyderysté yra fenomenalus reiskinys, pasiZymintis jvairiais aspektais. Pirmiausia,
norint kvalifikuoti lydrystés stilius, biitina suprasti jy reikSme ir prasme. P. Northouse (2013)
lyderystés stiliy vertino kaip elgesio modelj, kuris daro jtaka kity veiksmams. S. R. Amirul ir H.
N. Daud (2012) papildé P. Northouse samprotavimus ir pridure, kad lyderystés stilius tai elgesio
modelis, kurj lyderiai pritaiko dirbant su kitais. Kiti $io koncepto tyréjai lyderystés stiliy vertino
kaip vadovavimo buda ir gebé¢jimag nukreipti bei motyvuoti savo pasekéjus siekti konkreciy
tiksly. Pastebima, kad savokos kaip nuoseklumas ir formalumas yra daznai naudojamos
apibudinti lyderystés stilius (R. Amirul ir H. N. Daud, 2012; Z. A. Khan ir kt., 2016).

Lyderio pasirinktas vadovavimo stilius daro didelj poveikj organizacijai, kadangi gali
teigiamai ar neigiamai paveikti organizacijos efektyvuma. Teigiamas poveikis atsiranda tada, kai
lyderis sukuria pozityvig ir aktyvig darbo aplinka, palanky mikroklimata bei saziningg ir atvirg
bendravima. Kita vertus, vadovavimo stilius gali pasireikSti ir neigiamai taip sukurdamas
jtampa, nepasitikéjima ir neigiamas pasekmes organizacijos funkcionavimui. Mokslingje
literatiiroje yra iSskirti veiksniai, kurie lemia lyderio vadovavimo stiliy. Tai lyderio savybés,
pasekéjy komponentai ir organizacijos aplinka. B. R. Kotur ir S. Anbazhagan (2014) uzsimena,
kad vienas i§ pagrindiniy vadovavimo stiliy lemianc¢iy veiksniy yra amzius ir lytis. Atlikti
tyrimai taip pat rodo, kad demografija bei organizacin¢ kultiira irgi daro didelj poveikj
vadovavimo stiliui. Anot E. C. Ibara (2010) yra keletas veiksniy, kurie gali padéti nustatyti, kuris
vadovavimo stilius yra efektyviausias. Autoré iSskyré penkis veiksnius (R. N. Amanchukwu ir
kt., 2015):

* [staigos/organizacijos dydis

* Bendravimo/komunikacijos efektyvumas
* Individualumas/asmenybés tipas

*  Sprendimy priémimas

Lyderystés konceptas yra skirstomas j skirtingus stilius, kuriy visuma yra sudaryta i§
jiems budingy veiksmy. Lyderis turi gebéti ne tik modifikuoti, bet ir pritaikyti tinkamiausia
lyderystés stiliy ar jo derinj, kuris atitikty kintancias salygas ir organizacing kultturg. Tik tokiu
atveju bus uztikrintas efektyvus organizacijos gyvavimas. Atlikus literatiiros apzvalga pastebéta,
kad dazniausiai analizuojami yra $ie stiliai (Z. A. Khan ir kt., 2016; S. Khan ir kt., 2017; S.
Johnson, 2019):

* Autokratinis lyderystés stilius

* Demokratinis lyderystés stilius
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* Charizmatinis lyderystés stilius

* Strateginis lyderystes stilius

* Delegacinis lyderystés stilius (pran. Laissez-faire Style)

* Ugdomasis lyderystés stilius (angl. Coach Style)

* Biurokratinis lyderystés stilius
Tadiau populiariausi iSlieka transakcinés ir transformacinés lyderystés stiliai. Siandien vis
pladiau nagrinéjamas yra autentiskas lyderystés stilius. Siame poskyryje bus analizuojami
transfromacinés, transakcinés ir autentinés lyderystés stiliai (Z. A. Khan ir kt., 2016; S. Khan ir

kt., 2017; S. Johnson, 2019).

1.1.2. Transformacinés lyderystés stilius

Vienas i§ labiausiai paplitusiy lyderystés stiliy — transformacinis. AStuntojo deSimtmecio
pabaigoje buvo pereita nuo tradicinio ir klasikinio lyderystés pozitirio prie pozityvios lyderystés
poziiirio (Z. A. Khan ir kt., 2016). J. M. Burns (1978) pristaté transformacinés lyderystés stiliy,
norédamas apibudinti politiniy lyderiy ir jy pasekéjy rysj. Jis transformacing lyderyste pristate
kaip nuolatinj procesa, kurio metu lyderiai daro jtaka individams ir Zmoniy grupei. Sio
lyderystés stiliaus démesio centre yra kolektyviniai interesai, motyvacija ir moralé. J. M. Burns
iSkelta teorija prieStarauja transakcinei lyderystei, kuri yra orientuota j trumpalaikius tikslus,
asmeninius interesus ir mainy santykius. Si pozityvi lyderystés teorija pabrézia lyderiy gebéjima
daryti jtakg teigiamiems pasekéjy rezultatams, tenkinat jy poreikius, suteikiant pasitikéjimo,
perteikiant vizijg ir motyvuojant siekti geresniy rezultaty (J. E. Hoch ir kt., 2016).

B. M. Bass (1985) iSplété J. M. Burns transformacinés lyderystés koncepta ir pritaike ji
organizaciniame kontekste (J. E. Hoch ir kt., 2016). B. M. Bass transformacing lyderyste
apibrézia kaip lyderio gebéjima jgalinti kitus zmones. Si teorija motyvuoja Zmones pasiekti
daugiau nei i§ jy tikimasi ir pabrézia etikos bei moralés svarbga. Mokslininkas taip pat iSskiria
transformaciniam lyderiui biidingus komponentus: idealizuota jtaka (angl. Idealized influence),
jkvepiantis motyvavimas (angl. Inspiring motivation), intelektualusis stimuliavimas (angl.
Intellectual stimulation), individualus svarstymas (angl. Individual consideration).

Per paskutinius tris deSimtmecius organizaciniai lyderystés tyrimai buvo grindziami
transformacine lyderyste. Daugybé empiriniy tyrimy patvirtino ry$j tarp transformacinés
lyderystés ir lyderio efektyvumo. Tyrimai buvo atlikti atsizvelgiant | pasekéjy poziiirj,
organizacinj mikroklimata, individualius, grupinius bei organizacinius rezultatus, vadovo

pasitenkinimg, jsitraukimg ir sumaze¢jusiag darbuotojy kaita (J. E. Hoch ir kt.,, 2016).
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Transformacinis lyderystés stilius reikalauja daugybés skirtingy jgiidziy. Jo pagrindinis tikslas
yra paskatinti pokyc¢ius savyje, kituose, grupése bei organizacijose.

Apibendrinant transformacings lyderystés stiliy galima teigti, kad jis yra laikomas ne tik
vienas populiariausiy ir labiausiai nagrin¢jamy lyderystés stiliumi, bet ir lengvai pritaikomas
skirtinguose kontekstuose. Transformacinis lyderis skatina tarpusavio pasitikéjima, prisideda
prie bendry pokyciy bei naujy idéjy jgyvendinimo. Toks lyderis jkvepia, jgalina ir motyvuoja

savo pasekéjus siekti tiksly, svajoniy.

1.1.3. Transakcinés lyderystés stilius

B. M. Bass (2006) apibudino transakcinés lyderystés stiliy kaip lyderio ir darbuotojo
mainus. Transakcinis lyderis yra linkes riipintis savimi ir savo interesais, o savo santykius su
darbuotojais grindzia dazniausiai naudos principu. Sis lyderystés stilius aiSkiai pabrézia, ko yra
tikimasi 1§ darbuotojy. Darbuotojy pasiekimai ir pastangos yra atitinkamai jvertinti bei
apdovanoti, ta¢iau darbuotojai gali sulaukti bausmés uz neatliktas laiku uzduotis (Z. A. Khan ir
kt., 2016). B. M. Bass tai pat pabrézia, kad transakciniai lyderiai naudoja iSorinius faktorius
norint padidinti darbuotojy motyvacija. Mokslinéje literatiiroje pastebima, kad toks lyderystés
stilius mazina kurybiSkumg ir gali neigiamai paveikti darbuotojy pasitenkinimg darbu bei
isitraukima (J. E. Hoch ir kt., 2016).

Transakcinés lyderystés stilius yra sudarytas i§ trijy komponenty: priklausantis atlygis,
aktyvus valdymas ir pasyvus valdymas. Priklausantis atlygis yra orientuotas j rezultata. Sis
komponentas pasireiskia tuo, kad darbuotojas uz savo pastangas gauna apciuopiamg materialy
atlygi. Anot B. M. Bass ir B. J. Avolio (2004) transakciné lyderysté atsizvelgia i darbuotojy
norus ir poreikius. Trumpai tariant, pagrindin¢ priklausancio atlygio komponento esmé apima
rezultatais pagrista materialy atlygj, kryptinguma, abipusiSkuma ir komandos pasitikéjima (Z. A.
Khan ir kt., 2016; J. E. Hoch ir kt., 2016).

Aktyvus valdymas tai toks komponentas, kuriame dalyvauja tiek lyderiai, tiek
darbuotojai. Aktyvis lyderiai pasitiki savo darbuotojais ir jy igudziais atlikti darba. Taciau Sis
vadovavimo tipas nejkvepia darbuotojy zengti papildomo zingsnio. Apibendrinant galima teigti,
kad aktyvus valdymas apima pasitikéjimg darbuotojais, prasta komunikacija, esamos pozicijos
iSlaikyma bei nesauguma.

Pasyvaus valdymo metu pastebima, kad lyderis elgiasi pasyviai. Tai yra toks vadovavimo
stilius, kai lyderiai vengia konkreciy susitarimy, neapibrézia tiksly ir standarty, kuriy turi laikytis
darbuotojai (B. M. Bass ir B. J. Avolio, 2004). Kartais lyderis dalyvauja kaip stebétojas, laukia
kol kazkas jvyks negerai ir tik tada imasi veiksmy. Nepaisant pasyvaus lyderio elgesio
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darbuotojai vis vien yra baudziami uz padarytas klaidas. Toks valdymo buidas skatina darbuotojy
nepasitenkinimg bei negatyvy griztamajj rysi (Z. A. Khan ir kt., 2016).

Taigi, iSanalizavus transakcinés lyderystés stiliy galima matyti, ko lyderis tikisi i§ savo
pasekéjy. Transakcinis lyderis, prieSingai nei transformacinis, labiau linkes riipintis savimi nei
kitais. Darbuotojy motyvacijos skatinimui pasitelkia iSorinius faktorius bei vadovaujasi
apdovanojimy ir bausmés sistema. Transakcinés lyderystés stilius yra sudarytas i§ trijy

komponenty: priklausantis atlygis, aktyvus valdymas ir pasyvus valdymas.

1.1.4. AutentiSkos lyderystés stilius

AutentiSka lyderysté pirma karta buvo paminéta XXI amziuje. Teigiama, kad $i teorija
atsirado kaip atsakas nesaZiningam lyderio elgesiui (S. L. Johnson, 2019). Sis lyderystés
konceptas iSsivysté kartu su pozityvios psichologijos judéjimu. AutentiSkumas yra apibréziamas
kaip tikrovés ir tiesos kokybé. Jis reikalauja saves suvokimo ir sugebéjimo elgtis pagal tikrajj
save. Asmeninio autentiSkumo samprata kilo i§ senovés graiky filosofo Sokrato, kuris skatino
kitus pazinti save ir iSlikti savimi. Pastebima, kad autentiS$kos lyderystés teorija yra gan
sudétinga teorija, kuri taiko autentiskus ir humanistinius principus. Si teorija turi reik§minga
teigiamg poveikj darbo aplinkai ir gali buti priskirta skirtingiems vadovavimo stiliams (W. H.
Bishop, 2013; S. L. Johnson, 2019).

AutentiSkas lyderiavimas yra laikomas pagrindiniy pozityvios, transformacingés, etiskos ir
tarnaujancios lyderystés koncepto pirmtaku. Pasak B. George (2003) autentiSkumas yra
pagrindinis efektyvaus vadovavimo veiksnys, neatsizvelgiant | joki vadovavimo stiliy (S. L.
Johnson, 2019). B. J. Avolio ir F. Luthans (2003) autentiska lyderyst¢ apibiidina kaip specifinés
lyderystés koncepta. AutentiSkumas reiskia pasiryzimg biiti tikriems bei etiSkiems. Autentiskas
lyderis zino savo stiprigsias ir silpngsias puses, vadovaujasi savo nuostatomis bei vertybémis.
Tokie lyderiai yra atsidave, orientuoti j kitus, patikimi, drasis, pozityvils bei nebijantys priimti
sprendimy (W. H. Bishop, 2013; N. Pavlovic, 2015).

Kiti autoriai, tokie kaip F. O. Walumbwa, W. L. Gardner, T. S. Wernsing ir S. Peterson
(2008), autentiSka lyderyste apibrézia kaip vadovavimo modelj, kuris remiasi teigiamais
psichologiniais gebg¢jimais ir pozityviu klimatu, kuris skatina savimong, vidines moralines
perspektyvas, subalansuota informacijos apdorojima ir Zmoniy santykiy skaidruma. Autentiski
lyderiai yra atsidave, dirba su savo pasekéjais ir prisideda prie jy saviugdos (S. L. Johnson,
2019).

Mokslinése publikacijose galima aptikti keletg autentiskos lyderystés apibrézimy. B. J.
Avolio ir W. L. Gardner (2005) iSanalizave autentiSkos lyderystés koncepta, apibudina ji kaip
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etiSky savybiy atsiradimg pozityvios lyderystés sgvokoje. Autoriai taip pat autentiska lyderyste
suskirsto j SeSias dimensijas (R. Kapur, 2018):

* pozityvioji moralé

* saves suvokimas

* subalansuotas informacijos apdorojimas

* santykiy skaidrumas

* motyvacija ir autentiSkas elgesys
Pozityviosios moralés dimensija yra grindziama lyderio vidinémis teigiamomis nuostatomis,
dorybémis ir aukstais moralés principais. Kalbant apie saves suvokimo dimensijg, pastebima, kad
tik autentiski lyderiai atpazjsta savo stiprigsias ir pripazjsta silpnasias savybes, vadovaujasi savo
vertybémis bei sugeba save kritiSkai jvertinti. Subalansuotas informacijos apdorojimas leidzia
objektyviai pazvelgti | situacijg, pasverti visus sprendimus, iSklausyti ir priimti kity nuomong bei
apdoroti visa informacijg prie§ priimant galutinj sprendimg. Santykiy skaidrumas paremtas
skaidriais ir atvirais santykiais. Tokie santykiai paremti abipusiu pasitikéjimu. AutentiSki
lyderiai linke motyvuoti ir jkvépti kitus, kadangi yra savimi pasitikintys bei optimistiski.
Paskutinis komponentas apima auteniskq lyderio elgesj. Sis komponentas pabrézia, kad
autentiSko lyderio elgesys atspindi jo vertybes, jsitikinimus, jausmus bei mintis (N. Pavlovic,
2015; J. E. Hoch ir kt., 2016).

Kiti autoriai teigia, kad autentiskas lyderystés stilius sulauké ypatingo démesio daugelyje
skirtingy sriciy, kadangi daro tiesioginj ir didelj poveikj savo pasekéjams (P. Huang, 2017). N.
L. Bhindi ir P. A. Duignan (1997) iSskyré keturis autentiSkos lyderystés komponentus:
autentiskumas, intencionalumas, dvasingumas ir jautrumas. Autorius M. H. Kernis (2003)
autentiSka lyderyste¢ sutapatino su keturiais skirtingais, taCiau tarpusavyje susijusiai
komponentais: sgmoningumas, nesaliskumas, veiksmy ir santykiy orientacija (J. Oh ir kt., 2016).

Apibendrinant galima teigti, kad autentiSka lyderyst¢ mokslingje literatiiroje yra
ganétinai nauja samprata, taciau susidomejimas Siuo konceptu vis auga tarp teoretiky ir praktiky.
Autentiski lyderiai yra atsidave, orientuoti | kitus, gali paveikti darbuotojy psiching biiseng bei
daryti jtaka jy emocinei gerovei. Autentiska lyderysté¢ vadovaujasi etiskumu ir morale. Sis

konceptas taip pat susijes su pozityvios psichologijos judéjimu.

15



1.2. Darbuotoju gerovés teoriniai aspektai

1.2.1. Darbuotojy gerovés samprata

Siuolaikiniame ir sparéiai besivystan¢iame pasaulyje technologijos ir inovacijos jgauna
didelj pagreitj. Jau daug mety kalbama apie procesy optimizavimg bei technologijy pritaikyma
darbe. Dél tokiy pokyciy darbo rinkoje atsiranda paklausa darbuotojams su specialiais jgiidziais.
Nors technologijos nesugebés pakeisti darbuotojy, taciau jos gali pakoreguoti darbo pobiidj ar
turinj. Todél vis daugiau organizacijy teikia pirmenybe iSskirtiniais bruozais, specialiais
jglidziais ir kompetencijomis pasizymintiems darbuotojams. Siandien kaip niekada darbdaviai
yra suinteresuoti iSlaikyti savo darbuotojus, nes nuo to priklauso organizacijos sékmé.

Tipiskas zmogus ketvirtadal] savo gyvenimo praleidzia darbe, o daugeliui darbas yra
pagrindin¢ gyvenimo veikla, todél asmeniné gerové ir savijauta neabejotinai priklauso nuo
darbovietés (A. Keeman ir kt.,, 2017). AuksStas gerovés lygis yra susijes su darbuotojo
teigiamomis nuostatomis j organizacija. Atsizvelgiant i tai, kad darbuotojy gerové prisideda prie
organizacijos sékmés, organizacijai yra naudinga skatinti darbuotojy gerove. Darbuotojy gerové
apima tris aspektus: psichologinj, fizinj ir socialinj (R. Dodge, A. P. Daly, J. Huyton ir L. D.
Sanders, 2012; A. Keeman ir kt., 2017; E. Kim ir B. Lindeman, 2020). Anot autoriy stabili
geroveé pasireiSkia tada, kai yra patenkinti socialiniai, fiziniai bei psichologiniai Zmogaus
poreikiai.

Gerovés samprata buvo nagriné¢jama jau pries tiikstancius mety antikos filosofy, tokiy
kaip Platono, Sokrato ir Aristotelio (E. Ng ir A. Fisher, 2013). Terming gerove galima apibrézti
kaip komforto, sveikatos ir laimés biiseng. P. Warr (1999) darbuotojy gerove apibrézia kaip
visapusiska darbuotojo patirti, kuri apima fizinius, socialinius ir psichologinius aspektus (R. K.
Pradhan ir L. Hati, 2019). R. M. Ryan ir E. L. Deci (2000) darbuotojo gerove taip pat susieja su
hedonizmo ir eudemonizmo filosofija. Gerove yra holistiné sgvoka teigianti, kad zmonés yra
laikomi biopsichosocialinémis butybémis, kuriy gerové priklauso nuo kiino, proto ir dvasios
efektyvumo (N. Axfrod ir kt., 2014). Kiti autoriai teigia, kad darbuotojy gerové dazniausiai
apibtidinama kaip bendra visy gerove, kuri priklauso nuo darbo rezultaty bei isitraukimo j darba
(R. K. Pradhan ir L. Hati, 2019). Pasaulio sveikatos organizacija (angl. World Health
Organization (2013)) pateiké iSsamy darbuotojy gerovés apibrézima. Anot jy, darbuotojy gerové
siejama su individualios gerovés busena. Kiekvienas darbuotojas yra atsakingas uz savo
psichologing gerove darbe ir turi pats jvertinti savo sugebéjimus, susitvarkyti su kylanciu stresu,
gebéti iSlaikyti produktyvuma bei prisidéti prie bendruomenés veiklos. Autoriy D. Van Laar, J.

A. Edwards ir S. Easton (2007) teigimu, darbuotojy gerové priklauso nuo darbo ir gyvenimo
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kokybés. Tuo tarpu kiti autoriai teigia, kad darbuotojy gerové priklauso nuo jy psichologinés
gerovés. Mokslingje literatliroje pastebima, kad autoriai analizuodami darbuotojy gerove
naudoja skirtingus terminus, tokius kaip: ,,pasitenkinimas darbu®, ,.gerové darbe, ,,darbo
gyvenimo kokybé®, ,,gyvenimo kokybé darbe. Taciau galima teigti, kad i§ dalies Sie terminai
turi tg pacig reikSme (R. K. Pradhan ir L. Hati, 2019).

Pastaraisiais deSimtmeciais gerovés savoka tyrin¢jantys mokslininkai vis daugiau
démesio skyré multidimensiniam geroveés pozitiriui. Kaip jau minéta, darbuotojy gerové yra
dinamiskas, subjektyvus ir multidimensinis konceptas, kurj sudétinga apibrézti (B. Juniper ir kt.,
2011; X. Zheng ir kt., 2015). N. Bradburn (1969) vienas pirmyjy bandé¢ identifikuoti gerovés
reik§me pritaikant psichologinés gerovés modeli. Psichologinés gerovés tyrimy metu daugiausia
démesio buvo skiriama zmogaus psichologiniams poreikiams bei teigiamo ir neigiamo afekto
atskyrimui. Autorius noréjo suvokti kaip zmonés susidoroja su kasdieniais iSSiikiais ir
sunkumais. Sis modelis nurodé, kad vyraujant teigiamiems afektams Zmogaus psichologinés
geroves lygis bus aukstas ir prieSingai, vyraujant neigiamiems afektams zmogaus psichologinés
geroveés lygis bus zenkliai maZesnis. N. Bradburn poziiiris yra siejamas su eudemoniniu
pozitriu, kuris Siandien yra zinomas kaip gerovés pozitris (R. Dodge ir kt., 2012; R. K. Pradhan
ir L. Hati, 2019).

Psichologé¢ C. D. Ryff (1989) apibendrindama jvairias darbuotojy gerovés teorijas,
pasiilé multidimesinj gerovés modelj. Sis modelis isryskina Seias gerovés dimensijas:
autonomija, aplinkos kontrolé, teigiami santykiai su kitais, gyvenimo tikslas, asmeninis
tobuléjimas ir saves priemimas (R. Dodge ir kt., 2012; R. K. Pradhan ir L. Hati, 2019). Tyréjas
P. Warr (1999, 2007) taip pat analizavo darbuotojy gerovés reiskinj. Darbuotojy gerovés tyrimus
jis atliko atsizvelgiant | darbuotojy patirtj bei jy darbo specifika. Jis gerove suskirsté i dvi risis:
universali gerové ir specifiniai sriciai pritaikyta gerove. Universali gerové remiasi prielaida, kad
bendras gerovés jausmas apima bendrus zmoniy gerovés jausmus, pavyzdziui, pasitenkinimas
gyvenimu bei laimé. Kita vertus, specifiniai sriciai pritaikyta gerové orientuota j gerovés jausmag
atsirandanti konkre¢iu momentu. P. Warr taip pat pateiké tris gerovei prieSingus aspektus:
pasitenkinimas ir nepasitenkinimas, komfortas ir nerimas bei entuziazmas ir depresija. Autorius
teigia, kad daugumoje tyrimy S$ie aspektai naudojami kaip priklausomi kintamieji.
Pasitenkinimas ir nepasitenkimas yra susijes tiek su darbo teigiamomis, tiek su neigiamomis
emocijomis. Komfortas ir nerimas apima lengva pasitenkinimg. Kuo mazesnis nerimas, tuo
didesnis pasitenkinimas. Ir atvirksc¢iai, kylant nerimo jausmui pasitenkinimas mazéja. Treciasis
aspektas, entuziazmas ir depresija svyruoja tarp motyvacijos ir litidesio. Kai kurie autoriai teigia,
kad gerovés tyrimai yra bitini, norint nustatyti kognityving bei emocing darbuotojy patirtj darbe.

Remiantis P. Warr (1990) prielaidomis galima teigti, kad darbuotojy gerové yra plati savoka,
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kurioje atsizvelgiama ] asmenj kaip | visumg. Kaip jau minéta, be fiziniy ir psichologiniy
simptomy, darbuotojy gerové apima tokius veiksnius, kaip pasitenkinimas gyvenimu ir laimé bei
pasitenkinimas ir prisiriSimas prie darbo (A. Keeman ir kt., 2017; R. K. Pradhan ir L. Hati,
2019).

Taip pat moksliniuose straipsniuose pastebima, kad darbuotojy gerové apima tiek su
darbu susijusia, tiek nesusijusia psichologing gerove ir sveikatg (X. Zheng ir kt., 2015). K. M.
Page ir D. A. Vella-Brodrick (2009) samprotavo, kad darbuotojy gerové turéty biiti vertinama
pagal psichologineg gerove, gerove darbe bei subjektyvig gerove. Kaip jau minéta, psichologiné
gerové apima tokius komponentus kaip: savegs priémimas, gyvenimo tikslas, teigiamais
santykiais su kitais, autonomija ir asmeninis tobuléjimas. Gerové darbe yra tiriama dviem
pagrindiniais komponentais: afekto (malonios emocijos, teigiamos nuotaikos) ir pasitenkinimo
darbu. Subjektyvi gerové apima tris tradicinius démenis: didelj teigiamg poveikj, maza neigiama
poveikj ir kognytivinj poveikj (X. Zheng ir kt., 2015). Kiti tyr¢jai teigia, kad gerové darbe buvo
tiriama pagal du pagrindinius komponentus: pasitenkinimq darbu ir su darbu susijusiais afektais.
Su darbu susije afektai tai emocijos, kurias darbuotojas patiria darbe, neatsizvelgiant i tai, ar jos
yra tiesiogiai ar netiesiogiai susijusios su darbu (R. K. Pradhan ir L. Hati, 2019).

Nepaisant daugybés atlikty tyrimy, darbuotojy gerovés apibrézimas, konceptualus
paaiskinimas bei supratimas vis dar lieka neaisSkus ir neiSsprestas (R. K. Pradhan ir L. Hati,
2019). Taciau autoriai laikosi vieningos nuomongs, kad tai yra multidimensinis konstruktas (R.
Dodge ir kt., 2012; A. Keeman ir kt., 2017). Galima pastebéti, kad moksliniuose $altiniuose
gerové apibiidinama jvairiai: psichologiné, fizing, socialiné, subjektyvioji, emocing, psiching,
profesing, individualioji, kognityvioji. Taciau anot autoriy, kurie nagrin¢jo gerovés sampratos ir
tyrinéjimo problematika, skirtingi geroveés veiksniai dar nereiSkia skirtingy apibrézimy.
Svarbiausia yra pasirinkti tinkamg geroveés perspektyva, kuri bus pritaikyta tam tikrame
kontekste. Naujausi gerovés tyrimai skirtingai akcentavo gerovés savoka, todél tyréjy démesys

buvo sutelktas | geroves rusis — psichologing, fizing ir socialing, o ne i sagvokos apibrézima.

1.2.2. Psichologiné, fiziné ir socialiné gerové

Mokslingje literatiiroje dazniausiai yra iSskiriama socialing, fiziné ir psichologiné gerové.
Psichologiné gerové iSskiria du pozitirius: hedoninj ir eudomoninj (E. Ng ir A.Fisher, 2013).
Hedoninis poziuris, dar vadinamas subjektyvia gerove (angl. Subjective well-being SWB),
teigia, kad gyvenimo prasmé susideda vien i§ maloniy potyriy, o laim¢ galima atrasti tik siekiant
malonumy bei teigiamy emocijy (X. Zheng ir kt., 2015; A. Keeman ir kt., 2017). Zvelgiant i§

Sios perspektyvos, gerové yra laikoma subjektyvia, kadangi Zzmonés patys turi nustatyti kada ir
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kaip patiria gerove. Subjektyvia gerove sudaro trys komponentai: pasitenkinimas gyvenimu,
teigiamas poveikis, neigiamas poveikis. Pasitenkinimas gyvenimu, subjektyvios geroveés
perspektyvoje, yra zmogaus gyvenimo vertinimas, kuriame laimé, subalansavusi teigiamg ir
neigiama poveikj, atspindi Zmogaus tiesioginj maloniy ar nemaloniy momenty iSgyvenima.
Teigiamas poveikis atspindi energijos, jaudulio, entuziazmo, dziaugsmo, susidoméjimo, fizinés
jégos ir kognityvinio elgesio lygi. Teigiamos emocijos sukuria socialing savoka. Neigiamas
poveikis atspindi nemalonias biisenas, tokias kaip pyktis, nerimas, depresija, nuovargis ir baime.
Neigiamos emocijos yra neatsiejama organizacinio ir asmeninio gyvenimo dalis. Taigi
subjektyvi gerové atsizvelgia ir | emocinj, ir | kognityvinj individo emocinio gyvenimo
suvokimo komponentg (E. Ng ir A. Fisher, 2013).

Eudemoninis poziuris. Eudemoniné gerovés teorija teigia, kad didziausia vertybé yra ne
tik asmeniné, bet ir visuomeniné laimé. Si filosofija orientuota j kitus. Siekiant asmeninés laimés
individas turi atsizvelgti | visuomenés gerove (X. Zheng ir kt., 2015; C. T. Fitzgerland ir kt.,
2019). Su Sia teorija yra siejama psichologiné gerové (angl. Psychological well-being PWB),
vertinanti emocing ir socialing zmogaus gerov¢. Eudemoniné gerové suteikia galimybes
realizuoti save bei jveikti realius gyvenimo issukius.

Kaip matome, du gerovés pozilriai yra grindziami skirtingomis zmogaus prigimties
paziuromis, taciau yra glaudziai susij¢ tarpusavyje (X. Zheng ir kt., 2015). Hedoninés gerovés
poziiirio démesys yra nukreiptas i laime¢, pasitenkinimg gyvenimu ir subjektyvig gerove.
Eudemoninés gerovés poziiirio démesys yra nukreiptas | prasminguma gyvenime, savirealizacija
ir pilnai funkcionuojancio individo vaizda.

ISnagrinéjus mokslinius Saltinius, matome, kad psichologinés gerovés teorija daugiausia
démesio skiria psichologinés gerovés struktiiros, priezasCiy ir pasekmiy, dinamikos supratimui.
Psichologinés gerovés poziliriai: hedoninis ir eudemoninis yra pripazinti mokslininky ir placiai
zinomi pasaulyje (S. De Simone, 2014; X. Zheng ir kt., 2015).

Fizinés geroveés poziiiris yra paremtas zmogaus fiziniais iStekliais, tokiais kaip sveikata,
fizinis aktyvumas ir ligos (C. M. Capio ir kt., 2014). Naujausi tyrimai rodo, kad fizinis
aktyvumas daro teigiama poveik] zmogaus savijautai bei mazina stresg, nerima, depresija bei
sergamumg (J. Gonzalez-Hernandez ir kt., 2017). Ivairis fiziniai pratimai, manksta, sportas bei
aktyvus laisvalaikis pagerina autonomija, atmintj, tuo paciu uztikrina asmeninj stabiluma,
kuriam biidingas optimizmas, emocinis aiSkumas ir protinis lankstumas. Reguliarus fizinis
aktyvumas lemia ilgesnj gyvenimg ir geresne sveikatg (J. Gonzalez-Hernandez ir kt., 2017).

Socialinés geroves poziuris sulauké maziausiai démesio mokslinéje literatiiroje, taciau
vis tiek yra pladiai nagrinéjamas. Sis pozidiris susijes su bendrystés jausmu. G. Spreitzer ir kiti

(2005) aiskina, kad kokybiskas rySys su kitais ir abipuse pagarba paremti darbo santykiai yra
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susije su eudemonine gerove, kadangi skatina asmeninj tobuléjimg bei klestéjimag. ISsiaiSkinta,
kad zmonés yra labiau jsitrauke i savo darba, kai vadovas riipinasi darbuotojy gerove. Socialiné
gerové organizacijoje apima pasitenkinimu bendradarbiais bei vadovais. Kitas svarbus
komponentas yra socialiné parama, susidedanti i§ dviejy pagrindiniy dimensijy, tokiy kaip
emociné parama bei instrumentiné parama. Bendroji gerové pasireiSkia per socialinés paramos
gavima bei teikimg. Papildomas socialinés gerovés aspektas yra priklausymas ir prisiriSimas prie
tam tikros bendruomenés, pavyzdziui, komandos, organizacijos ir panaSiai (S. De Simone,
2014).

C. L. M. Keyes (1998) pritaré C. Ryff pozitriui ir teigé, kad, norédami pasiekti gerove,
zmones turi efektyviai veikti sprendziant socialines problemas ir uzduotis. C. L. M. Keyes
iSskyré penkias socialinés gerovés dimensijas: socialiné integracija, socialinis prisidéjimas
(pagalba), socialinis darnumas, socialiné aktualizacija ir socialinis priimtinumas (E. Ng ir A.
Fisher, 2013). Socialiné integracija yra asmens sugebéjimas biiti visuomeneés dalimi. Socialinis
prisidéjimas, kai zmogus pasitlo kazka vertingo pasaulivi. Socialinis darnumas yra iSoriniy
ivykiy priémimas bei supratimas. Socialiné aktualizacija atsiranda tada, kai zmogus jsivaizduoja
visuomengs ateit] ir potenciala. Socialinis priimtinumas — pasitikéjimas bei zmogaus geros ir
blogos prigimties priémimas. C. L. M. Keyes manymu, zmongés pasieke auksta visy minéty
aspekty (psichologinés gerovés, subjektyvios gerovés bei socialinés geroveés) lygi, gali buti
apibudinami kaip esantys psichologiskai sveiki bei klestantys (E. Ng ir A. Fisher, 2013; X.
Zheng ir kt., 2015; C. T. Fitzgerland ir kt., 2019).

Siame poskyryje buvo analizuojamos psichologinés, fizinés ir socialinés gerovés
perspektyvos, kurios yra susijusios tarpusavyje ir daznai nagrinéjamos kartu. Galima teigti, kad
psichologinés gerovés teorija daugiausia démesio skiria psichologinés gerovés struktiiros,
priezasCiy ir pasekmiy bei dinamikos supratimui. Psichologinés gerovés poziiriai: hedoninis ir
eudemoninis tarpusavyje susipina. Mokslinéje literatiiroje taip pat pastebéta, kad vis dazniau yra
akcentuojama fizinés gerovés svarba ir jos pasekmés zmogaus savijautai. Nors socialiné gerové
nepelné tokio pat populiarumo ir mokslininkai neskyré Siam reiskiniui ypatingo démesio, taciau

visgi socialiné gerové atlieka teigiama vaidmenj darbuotojy gerovés formavime.

1.2.3. Darbuotoju gerovés veiksniai

Tyrimai rodo, kad darbuotojy geroveé yra ypac svarbi organizacijoms. Darbuotojy gerove
daro didelg jtaka organizacijos veiklai, rezultatams ir i$likimui. Gera darbuotojy emociné biisena
didina darbuotojy produktyvuma visos organizacijos mastu. Didesnis produktyvumas ir naSumas

didina organizacijos finansinius rezultatus. Tyrimai taip pat rodo, kad darbuotojy gerové daro
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itaka darbuotojy sprendimams, pavyzdziui, ar iSeiti i§ darbo, ar jame likti. Taip pat gerové daro
jtaka darbuotojy pasitenkinimui, jsitraukimui bei jsipareigojimui. Be to, gera darbuotojo biisena
mazina stresa, lemia individo fizine, emocing sveikata. Kaip jau minéta, darbuotojy gerové
atliecka svarby vaidmenj organizacijos gyvavimui. Nustatyta, kad organizacijos, kurios
orientuojasi ir investuoja j darbuotojy gerove, ilgainiui tampa pranaSesnés ir konkurencingesnés.
Darbuotojy gerovés uztikrinimas suteikia organizacijoms daug naudos: (R. Pradhan ir L. Hati,
2019):

* Padidéjas darbo naSumas ir produktyvumas (S. Bevan, 2010; T. A. Wright, 2010; T; A.
Bryson, J. Forth ir L. Stokes, 2017): Sveikas ir patenkintas darbuotojas visada zengs
papildoma zingsnj.

* Sumazé¢ja pravaiksty bei neatéjimo j darbg dieny skaicius (T. A. Wright, 2010): Fiziskai
sveikas ir laimingas darbuotojas uztikrina $imtg procentinj darbo lankomuma.

* Sumaz¢ja darbuotojy kaita (S. Bevan, 2010; T. A. Wright, 2010; R. Pradhan ir L. Hati,
2019): Darbuotojy gerové skatina individualy produktyvuma, uz kurj organizacija skiria
atitinkama atlygj, todel darbuotojai jauciasi savimi patenkinti ir tai galiausiai sumazina
darbuotojy kaita.

* Uztikrinami darbuotojo asmeniniai iStekliai (T. A. Wright, 2010; R. Pradhan ir L. Hati,
2019). Gerové darbe didina darbuotojo fizinius, psichologinius, emocinius, intelektualius
ir socialinius iSteklius.

Moksliniuose Saltiniuose teigiama, kad darbuotojy gerove lemia trys pagrindiniai
veiksniy rinkiniai (S. De Simone, 2014). Vienas i$ veiksniy yra susij¢s su darbo aplinka. Darbo
aplinkos rizikos veiksniai, keliantys pavojy darbuotojy saugai ir sveikatai, lemia darbuotojy
buseng. Pavojinga darbo aplinka neigiamai veikia darbuotojy sveikatg ir gerove. Saugi darbo
aplinka teigiamai veikia darbuotojy gerove.

Antras veiksnys yra susijes su asmenybés bruozais. Asmenybés bruozai vaidina svarbu
vaidmen] nustatant darbuotojy gerovés lygi — aukstas ar Zzemas. K. Danna ir R. W. Griffin
(1999), analizavo, kurie asmenybés bruozai yra susij¢ su gerove darbe. Didziausias démesys
buvo skirtas A tipo asmenybés ir kontrolés lokuso tyrimams. Autoriai pasteb¢jo, kad A tipo
asmenybés yra energingos, linkusios konkuruoti, atsidavusios savo darbui bei jsitraukusios |
organizacijos veiklg. Kontrolés lokusas orientuotas | suvokiama kontrolg: Zmonés, turintys
vadinamajj ,,vidinj kontrolés lokusa®, tiki, kad jy paciy elgesys yra pagrindinis veiksnys,
lemiantis tai, kas jiems nutinka. Tuo tarpu zmonés, turintys ,,iSorinj kontrolés lokusa®, mano,
kad iSorin¢ jtaka, pavyzdziui, s€ékmé ar jtakingi Zzmonés, lemia jy gyvenimg (S. De Simone,

2014).
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Trecias veiksnys yra profesinis stresas, kuris daro tiesioging itaka darbuotojy gerovei ir
sveikatai. Nors darbuotojy gerovés reiskinys buvo placdiai tyrinéjamas, taciau ne kg maziau
démesio sulauké darbuotojy ,negerové™, kitaip tariant, perdegimas bei profesinis stresas.
Siandien mokslininkai vertina gerove kaip multidimensinj reiskinj, kuris susideda i§ dviejy
esminiy elementy: gera savijauta ir geros emocijos. C. L. Cooper ir J. Marshal (1978) iSskyré
Sesis veiksnius skatinancius profesinj stresa:

* Darbo pobiidziui buidingi vidiniai veiksniai: per mazas arba per didelis darbo
kriivis, pamaininis darbo grafikas, ilgos darbo valandos, darbo aplinkos kokybeé.
* Asmens vaidmuo organizacijoje: vaidmens neaiSkumas, atsakomybiy
paskirstymas.
e Santykiai su vadovu, komandos nariais ir bendradarbiais.
* Darbo neuztikrintumas ir karjeros galimybés.
* Organizacin¢ kultura ir mikroklimatas: darbuotojy nejsitraukimas, komunikacijos
nebuvimas, kultiirinis nesuderinamumas
* Darbo ir asmeninio gyvenimo derinimas.
Sie i§vardinti veiksniai neigiamai veikia darbuotojy gerove. Profesinio streso sukelti padariniai
lemia fizing ir psichologing darbuotojy sveikata, tad norint jy iSvengti batina nuolat ripintis
darbuotojy gerove bei bendra biisena.

Apibendrinant §j poskyrj galima teigti, kad norint uZztikrinti darbuotojy gerove darbe,
reikia identifikuoti svarbiausius veiksnius bei jy poveikj gerovei. Siame poskyryje yra isskirti
trys pagrindiniai veiksniai: darbo aplinka, asmenybés bruozai bei profesinis stresas. Nustatyta,
kad saugi darbo aplinka, asmenybés bruozai, gera savijauta ir geros emocijos daro teigiama jtaka
darbuotojy gerovei. Tuo tarpu profesinis stresas bei perdegimas turi neigiamg poveikj. Norint
iSvengti neigiamy pasekmiy biitina atsizvelgti | juos skatinancius veiksnius bei juos panaikinti.
Darbuotojy gerovés uztikrinimas sukuria pridéting vert¢ tiek organizacijoms, tiek patiems

darbuotojams.
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1.3. Darbuotojy jsitraukimo teoriniai aspektai

1.3.1. Darbuotojy isitraukimo samprata

Per pastaruosius metus, pasikeitus darbuotojy ir darbdaviy santykiams, darbuotojy
isitraukimo (angl. employee engagement) konceptas sulauké didelio susidoméjimo. Anot
autoriaus W. Schaufeli (2013), nuo 2000 iki 2013 mety buvo iSleista apie 1600 publikacijy, kur
buvo paminétas tiek darbuotojy jsitraukimas, tiek jsitraukimas j darbg. Pirmasis mokslinis
straipsnis apie jsitraukimg buvo isleistas 1990 metais, W. Khan ,,Vadybos akademijos Zurnale®,
ta¢iau prireiké dar deSimtmecio, kol kiti mokslininkai pradéty analizuoti §j reiskinj.
Susidoméjimas darbuotojy jsitraukimu yra susijes ne tik dél sparciai augancios ekonomikos,
darbuotojy psichologinio prisiri§imo prie organizacijos, darbo rinkos pokyciy, bet ir su teigiamos
psichologijos judéjimo atsiradimu. Atliekant teigiamos psichologijos tyrimus galima buvo
nustatyti veiksnius, kurie jtakojo organizacijos, asmens gerovés bei bendruomenés klestéjima.
Akivaizdu, kad darbuotojy isitraukimas buvo vertinamas kaip vienas i§ svarbiausiy kriterijy,
apibrézianciy organizacijos patraukluma (C. Truss ir kt., 2013).

Darbuotojy jsitraukimas mokslin¢je literatiiroje yra vertinamas kaip vienas i§ esminiy
veiksniy jtakojanciy darbuotojy produktyvumg ir nasumg (L. Imandin, Ch. Bisschoff ir Ch.
Botha, 2016). Taip pat jis yra jvardijamas kaip pagrindinis raktas j organizacijos sé¢kme.
Organizacija, kurioje vyrauja aukstas darbuotojy isitraukimas, yra zymiai konkurencingesné
rinkoje. Isitraukes darbuotojas yra apibréziamas kaip tas, kuris yra visiSkai atsidaves, todél imasi
pozityviy veiksmy, kad sustiprinti organizacijos reputacija bei atstovauja jos interesus.
Organizacijos vis dazniau naudoja jsitraukimg ne tik efektyvumui, bet ir pelningumui didinti (L.
Imandin, Ch. Bisschoff ir Ch. Botha, 2016).

Mokslin¢je literatiroje galima aptikti skirtingus jsitraukimo apibrézimus. Pirmasis
jsitraukimo terming panaudojo W. Kahn (1990), kuris yra laikomas jsitraukimo teorijos
pradininku. W. Kahn darbuotojy isitraukimg apibiidina kaip ,,organizacijos darbuotojy
prisitaikymg bei atsidavima savo darbiniam vaidmeniui. Atsidave darbuotojai iSreiskia save ne
tik fiziSkai ir emociskai, bet ir kognityviai“ (K. Kwon ir J. Park, 2019). Anot autoriaus, fizinis
jsitraukimo aspektas yra susijes su darbuotojy sukoncentruota energija, kuri yra nukreipta siekti
organizaciniy tiksly. Emocinis jsitraukimas atsiranda tada, kai darbuotojai investuoja savo
jausmus, susitapatina su atliekamu darbu ir prisideda prie pridétinés vertés kiirimo. Kognityvinis
jsitraukimo aspektas susijes su darbuotojy démesingumu, budrumu ir jsitraukimu j savo darbinj
vaidmenj. Taigi, anot W. Kahn, jsitraukimas geriausiai apibiidinamas kaip daugiamaté

motyvaciné¢ koncepcija, susidedanti i§ darbuotojo fizinés, emocinés ir kognityvinés biisenos.
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Pasak autoriaus, isStkius keliantis, aiskiai apibréztas, kiirybiskas ir savarankiSkas darbas yra
siejamas su darbuotojy jsitraukimo patirtimi (L. Eldor ir E. Vigoda-Gadot, 2017).

N. P. Rothbard (2001) remdamasi W. Kahn teorija teigia, kad jsitraukimas yra
psichologiné biisena, o darbuotojy jsitraukimg apibrézia kaip démesio sutelkimg i darbinj
vaidmen]. Autor¢ pabrézia, kad jsitraukimas susideda i§ dviejy kritiniy komponenty: démesio ir
jsigilinimo. Démesys suvokiamas kaip kognityvinis iSteklius, iskaitant koncentracijg ir psichine
energija, kurig darbuotojas jdeda (investuoja) i darba. Tuo tarpu jsigilinimas yra intensyvus
susikaupimas ir susitelkimas ties uzduotimi (L. Eldor ir E. Vigoda-Gadot, 2017).

W. Shaufeli ir M. Salanova (2007) teigia, kad darbuotojy jsitraukimas yra butinas
Siuolaikinéms organizacijoms, ypac atsizvelgiant j daugybe i8Siikiy, su kuriais tenka susidurti
Siandienin¢je darbo rinkoje. Isitraukimas yra vienodai naudingas tiek organizacijoms, tiek
patiems darbuotojams. Anot W. H. Macey ir kt. (2009) organizacijos gali jgyti konkurencinj
pranasumg isitraukdamos ] darbuotojus. Organizacijos jsitraukian¢ios | savo darbuotojus kelia
didesnj darbuotojy pasitikéjima, o tai padeda sumazinti darbuotojy kaita. Autoriy teigimu,
darbuotojy jsitraukimas salygoja darbuotojy jausmus, motyvacija bei pastangas. Daugelis
mokslininky vertina jsitraukimg kaip individualaus pozitrio, elgesio, asmeninés bei
organizacinés veiklos, produktyvumo, islaikymo, finansiniy rezultaty ir netgi akcininky grazos
varikliu (S. Bates, 2004; R. Baumruk, 2004; J. K. Harter, F. L. Schmidt, ir T. L. Hayes, 2002; A.
Richman, 2006; M. Dajani, 2015). Be to, isitrauke darbuotojai yra energingesni, entuziastingesni
ir produktyvesni (A. B. Bakker, Schaufeli, M. P. Leiter ir T. W. Taris, 2008; J. A. Grunam ir A.
M. Saks, 2011; M. Dajani, 2015).

W. H. Macey ir B. Schneider (2008) pabrézia, kad mokslininkai jsitraukima identifikuoja
skirtingai. Mokslinés literatiiros analizé¢ parodé, kad autoriai neprieina vieningos nuomones dél
sgvokos apibrézimo, taciau sutinka, kad darbuotojy ijsitraukimas yra pageidautinas, turi
organizacinj tiksla, itakoja tiek psichologinj, tiek elgsenos aspektus, nes apima energija,
entuziazmg ir pastangas. J. K. Harter, F. L. Schmidt ir T. L. Hayes (2002) darbuotojy jsitraukimag
apibiidina kaip asmens jsitraukimg ir pasitenkinimg darbu, taip pat entuziazmg darbe. M. P.
Leiter ir C. Maslach (1998) isitraukimg laiko prieSingu perdegimo poliu. Jie apibrézia
isitraukimg kaip energinga patyrima, susijusj su asmenine veikla, kuri sustiprina personalo nario
profesionalumo jausmg ir mano, kad tai apima energija, jsitraukimg ir efektyvuma (J. A. Gruman
ir A.M. Saks, 2011; M. Dajani, 2015).

Mokslin¢je literatiiroje yra iSskiriami penki pagrindiniai pozitriai | darbuotojy
isitraukimg (S. Megha, 2016):

¢ Poreikius tenkinantis poziiiris

* Perdegimo-antitezés poziiiris
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* Pozityvus jsitraukimas j darbg poziiiris
* Pasitenkinimo ir jsitraukimo poziiiris
¢ Multidimensinis pozitris

Pirmas pagrindinis poziiris. W. Kahn (1990) poreikius tenkinantis poZiiiris (asmeninis
jsitraukimas).

W. Kahn (1990) remdamasis savo etnografiniais tyrimais teigé, kad darbuotojams
norintiems tikslingai atlikti savo darba, bei jsitraukti | organizacijos gyvenima, bitinos trys
psichologinés savybés: psichologinis prasmingumas (darbo elementai), psichologinis saugumas
(socialiniai elementai) ir psichologinis prieinamumas.

Psichologinis prasmingumas — asmens jsitikinimas, kad prasminga investuoti savo laika |
organizacijos veiklg bei pilnai atsiduoti savo darbiniam vaidmeniui. Psichologinis prasmingumas
yra pasiekiamas tada, kai zmonés pradeda jaustis vertingi ir pastebéti. W. Kahn (1990) nustaté
tris faktorius, kurie jtakojo psichologinj prasmingumg: uzduoties ypatybés, vaidmens
charakterizavimo ypatybés ir darbo sgveikos ypatybés.

Psichologinis saugumas — asmens suvokimas apie tai, kaip saugu atlikti tam tikra
vaidmenj, nebijant pakenkti savo reputacijai, statusui ir karjerai. Tai yra susij¢ su saugia,
nuspéjama socialine aplinka. W. Kahn nustaté keturis veiksnius darancius jtaka psichologiniam
saugumui: tarpasmeniniai santykiai, gruping ir tarpgrupiné dinamika, valdymo stiliai ir savybés.

Psichologinis prieinamumas — asmens suvokimas apie tai, kiek jis gali atlikti biinant savo
vaidmenyje. Psichologinis prieinamumas yra susijes su fiziniais, emociniais ir kognityviniais
iStekliais, kuriuos asmuo gali panaudoti savo vaidmeniui atlikti. Anot W. Kahn (1990)
psichologinj prieinamumg jtakoja keturi trukdziai: fiziné energija ir jos iSnaudojimas, emociné
energija ir jos iSnaudojimas, nesaugumas ir iSorinis pasaulis (J. A. Gruman ir A. M. Saks, 2011).

Antras pagrindinis poziiris. C. Maslach ir kt. (2001) perdegimo-antitezés poziiris.

Anot C. Maslach ir M. P. Leiter (1997) perdegimas yra jsitraukimo j darbg erozija, kada
darbuotojo darbo pradzia yra svarbi, prasminga ir sudétinga, o ilgainiui darbas tampa nemalonus
ir beprasmis. Taip darbuotojas praranda motyvacija dirbti. Isitraukimo samprata yra laikoma
prieSybe perdegimo sampratai. C. Maslach ir kt. (2001) darbuotojy jsitraukimg apibiidino kaip
teigiamg perdegimo prieSybe. Pagal C. Maslach koncepcija, perdegimui yra budingas Zemas
aktyvumo ir malonumo lygis, o tuo tarpu jsitraukimui biidingas aukStas aktyvumo ir malonumo
lygis (S. Megha, 2016).

C. Maslach sukiiré profesinio perdegimo sindromo modeli (angl. Maslach-Burnout
Inventory), kuris susideda i$ trijy komponenty: emocinio i§sekimo, depersonalizacijos/cinizmo ir
neefektyvumo — mazesniy asmeniniy laiméjimy. Autoriaus perdegimo modelyje jsitraukimas yra

matuojamas kaip atvirkStinis perdegimo rezultatas: energijos pokytis yra emocinis iSsekimas,
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jsitraukimas — depersonalizacija, cinizmas, ir galiausiai, efektyvumas — neefektyvumas. Sie trys
elementai yra prieSingi perdegimo simptomams. I[Ssekimas yra akivaizdziausias perdegimo
elementas ir apibréziamas kaip pernelyg didelis emociniy ir fiziniy resursy iSeikvojimas.
Depersonalizacija (Cinizmas) kaip neigiama reakcija i jvairius darbo aspektus. Neefektyvumas
apibiidinamas kaip kompetencijy stoka ir produktyvumo trukumas. Be to, neefektyvumas yra
laikomas pagrindiniu i§sekima ir cinizmg skatinanciu veiksniu.

Perdegimas yra dinamiSkas bei ilgalaikis procesas, kuris atsiranda dél kylanc¢io chronisko
streso darbo aplinkoje ir pasireiSkia emociniu i$sekimu, depersonalizacija (cinizmu) bei
neefektyvumu. C. Maslach modelyje darbuotojy jsitraukimas yra vaizduojamas kaip energija,
jsigilinimas ir efektyvumas. W. Schaufeli ir kt. (2002), perdegimg ir jsitraukimg traktuoja kaip
atskiras sgvokas. Labiau jsitrauke darbuotojai greiCiausiai nepatirs perdegimo ir atvirksciai,
perdegimga dazniau patirs butent tie darbuotojai, kurie yra maziau jsitrauke.

Trecias pagrindinis poZiuris. W. Schaufeli ir kt. (2002) — pozityvus jsitraukimo i darbg
POZIUris.

W. Schaufeli ir kt. (2002) atliko tyrima naudojant C. Maslach bendrosios skalés
profesinio perdegimo klausimyng (ang. Maslach Burnout Inventory-General Scale (MBI-GY)).
Sio tyrimo rezultatai parodé neigiama rysj tarp perdegimo ir jsitraukimo j darba. W. Schaufeli ir
kt. (2002) pervadino ,,darbuotojy isitraukima* i ,,jsitraukimg j darba“. W. Schaufeli ir kt. (2001),
remdamiesi savo iSkelta teorine analize, iSskiria tris su profesiniu darbu susijusias dimensijas:
emocinis iSsekimas (energijos sumaz¢jimas), cinizmas (neigiamas poziiiris | savo darbg) ir
nepilnavertiSkumas (siejamas su produktyvumo ir kompetencijy trakumu). Taip pat pastebima,
kad prieSingai nei tie, kurie kencia nuo profesinio perdegimo, jsitrauke j darba darbuotojai,
jaucia teigiama ir veiksmingg ry$j su savo darbine veikla ir mano, kad jie sugeba susitvarkyti su
visais darbo reikalavimais. W. Schaufeli ir A. Bakker (2004) jsitraukimg j darba apibudina kaip
teigiamg ir prasmingg proto buseng, kuriai yra biidingos trys dimensijos: energingumas,
atsidavimas darbui ir pasinérimas j darbg. Energingumas apima auks$tg aktyvumo ir energijos
lygi, psichologinj stabiluma, jdétas | darba pastangas bei atkaklumg susiduriis su sunkumais.
Atsidavimas darbui apima aktyvy jsitraukima j darba, entuziazma, jkvépima, pasididziavimag
savo darbu bei darbo i§Sukiy priémimu. Pasinérimui j darbg budingas visiskas susitelkimas |
darbg ir negaléjimas atsiriboti nuo jo (S. Albrecht ir kt., 2018).

Ketvirtuoju pagrindiniu poziuriu tapo J. K. Harter ir kt. (2002) pasitenkinimo ir
jsitraukimo poZziiris.

J. K. Harter ir kt. 2002 metais iSleido publikacijg apie darbuotojy isitraukima, kuri tapo
labiausiai skaitoma ir cituojama 21 amziaus publikacija darbuotojy jsitraukimo srityje. Sioje

publikacijoje buvo nagrinéjamas rysis tarp darbuotojy isitraukimo — pasitenkinimo ir verslo
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rezultaty. J. K. Harter ir kt. (2003) daugiausia démesio, vertinant darbuotojy jsitraukima, skiria
keturiems modeliams ir pabrézia, kad Sie veiksniai yra butiniausi darbuotojy jsitraukimui ]
darba:

* Lukesciy aiSkumas ir darbo priemoniy bei jrangos suteikimas

* Bendrumo jausmas, prisidéjimas prie organizacijos geroves

* Karjeros galimybes

* Darbo rezultaty aptarimas
Gallup organizacija, teikiantj konsultavimo paslaugas visame pasaulyje, darbuotojy jsitraukima
apibiidina kaip asmens jsitraukima, entuziazmg ir pasitenkinima darbu. Gallup organizacijos
jsitraukimo samprata sutampa su tradicinémis sgvokomis, tokiomis kaip jsitraukimas i darbg ir
pasitenkinimas darbu. Gallup organizacija viena i§ daugelio organizacijy pasteb&jo jsitraukimo
koncepto augima. Jie pritaiké Likerto 12 klausimy apklausg ir iSmatavo darbuotojy jsitraukima.
Pasitenkinimo ir jsitraukimo metodas tur¢jo didelg jtaka ir akademinei bendruomenei, nes
Gallup organizacijos tyrimas nustaté reikSmingus rysius tarp darbuotojy jsitraukimo ir verslo
rezultaty, tokiy kaip klienty pasitenkinimas, pelnas, produktyvumas ir darbuotojy kaita (J. K.
Harter ir kt., 2002; S. Megha, 2016).

Penktas pagrindinis poziuris. A. M. Saks (2016) Multidimensinis poZiiris.

A. M. Saks (2016) apibrézé multidimensinj darbuotojy jsitraukimg poziiirj kaip aisky ir
unikaly konstrukta, susidedant;j i§ kognityviniy, emociniy ir elgesio komponenty, kurie susij¢ su
individualia vaidmens veikla. Sis apibréZimas yra labai panasus j W. Khan (1990), kadangi yra
orientuotas | darbuotojy vaidmenis. A. M. Saks (2016) pasitlé du skirtingus jsitraukimo
apibudinimus: ,,jsitraukimas i darba™ (angl. job engagement) — darbo vaidmens atlikimas ir
,»organizacinis jsitraukima® (angl. organizational engagement) — organizacijos nario vaidmens
atlikimas. Nors jsitraukimas j darbg ir organizacinis jsitraukimas yra tarpusavyje susije, taciau
jiems yra taikomos skirtingos prielaidos ir pasekmés. Nepaisant Sio metodo patrauklumo,
mokslininkai $io pozilirio nepripazino ir netaiké. A. M. Saks multidimensinis poziiiris apjungg ir
kity autoriy poziiirius, teigiancius, kad darbuotojy jsitraukimas susideda i§ kognityviniy,
emociniy ir elgsenos komponenty (W. Kahn, 1990; J. K. Harter ir kt., 2002; J. A. Gruman ir A.
M. Saks, 2011; S. Megha, 2016).

Taigi mokslingje literatiroje buvo iSskirti penki pagrindiniai poziiiriai, kurie sudaré
pagrindg darbuotojy jsitraukimo konceptui: poreikius tenkinantis pozitris (W. Kahn, 1990),
perdegimo-antitezés pozitiris (C. Maslach ir kt. 2001), pozityvus jsitraukimas j darbg pozitris
(W. Schaufeli ir kt. 2002), pasitenkinimo ir jsitraukimo pozitris (J. K. Harter ir kt. 2002) bei
multidimensinis pozitiris (A. M. Saks, 2006). ISanalizavus Siuos penkis pagrindinius pozitirius,

galima teigti, kad kiekvienas jsitraukimo metodas islieka patikimas ir grindziamas kitu nepaisant
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sitlomy skirtingy perspektyvy: darbuotojy jsitraukimas gali paveikti organizacijos plétrg bei
rezultatus (H. Nienaber ir N. Martins, 2020).

Apibendrinant moksling literatirg galima teigti, kad néra vieningos jsitraukimo
apibrézties. Dél fragmentisko pozitrio ir skirtingy interpretacijy tampa sudétinga apibrézti
darbuotojy jsitraukima. Skirtingi apibrézimai taip pat apsunkina Sios sgvokos supratimg, kadangi
kiekvienas tyrimas buvo atliktas remiantis skirtingais kriterijais, naudojant skirtingas jsitraukimo
priemones ir esant skirtingoms aplinkybéms. Siame darbe jsitraukimas bus siejamas su energija,
pasitenkinimu darbu, entuziazmu ir produktyvumu.

Mokslin¢je literatiiroje galima pastebéti skirtingus veiksnius turincius jtakos darbuotojy
jsitraukimui. IS psichologinés literatiros, W. Kahn (1990) modelis iskelig prielaida, kad
individual@s skirtumai formuoja zmogaus prigimtj, suvokima, asmenybe. Sie aspektai daro jtaka
savirealizacijai, jsitraukimui ir atsiribojimui nuo darbo vaidmeny. ISanalizavus moksling
literatiirg galima teigti, kad yra pastebimas rysis tarp darbuotojy jsitraukimo ir emocinés geroveés
(J. A. Gruman ir A. M. Saks, 2011). Emociniai veiksniai yra susij¢ su darbuotojo asmeniniu
pasitenkinimu, pripazinimu bei inspiracija, kuri gaunama i§ atlickamo darbo bei organizacijos.
Darbo santykiai bei mikroklimatas irgi daro jtaka darbuotojy jsitraukimg. Kiti autoriai teigia, kad
darbuotojai tampa produktyvesni, kai yra uZztikrinta darbuotojy gera emociné biisena (S.
Albrecht ir kt., 2018). Taip pat pastebima, kad profesinio ir asmeninio gyvenimo balansas yra
susijes su jsitraukimu. Vadovavimo stiliai, aiSkios darbo funkcijos, planavimas bei uzduociy
paskirstymas, darbuotojy nuomonés isklausymas bei priémimas irgi daro jtakg darbuotojy

isitraukimui (J. Van Wingerden ir J. Van der Stoep, 2017).

1.3.2. Darbuotojy isitraukimo modeliy analizé

Mokslin¢je literatiiroje taip pat galima pastebéti skirtingus darbuotojo jsitraukimo
modelius, kurie analizavo darbuotojy jsitraukimg. Pavyzdziui, W. Kahn remdamasis savo
etnografiniais tyrimais teigia, kad darbuotojy jsitraukimui reikalingos trys psichologinés salygos:

prasmingumas, saugumas ir priecinamumas (J.A. Gruman, A.M. Saks, 2011).
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1 paveikslas

Darbuotojy jsitraukimo modelis, W. Khan, 1990

mumas

Saugumas

Prasmingumas

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis moksline literatiira, J.A. Gruman, A.M. Saks, 2011.

M. S. Christian ir kt., (2011) praplét¢ W. Kahn darbuotojy jsitraukimo teorijos id¢jg ir
remiantis W. H. Macey ir B. Schneider (2008) darbuotojy jsitraukimo teorija teigiancia, kad
darbuotojy isitraukimas lemia teigiamg darbuotojy elgesi, kuris jtakoja organizacijos sékme,
pristaté savo modifikuota modelj. Sis modelis sujungia darbuotojo jsitraukimo veiksnius su

pasekmémis.

2 paveikslas

Isitraukimo teorinis modelis

| Isitraukimo veiksnial = == = e o > Faktorial = == == == o o > Pasékmes

Darbo charakteristikos Darbo jsitraukimas Darbo atlikimas

* Autonomija

* Uzduotiy jvairove

N ) Darbo pozitris
*  Uzduotiy * Pasitenkinimas
reik§mingumas darbu
*  Organizacinis
* Problemy jsitraukimas
sprendimas * Isitraukimas j
darbg

* Darbo sudétingumas

* Griztamasis rySys
* Kolegy palaikymas
* Fiziniai poreikiai

* Darbo sglygos

Lyderyste
* Transformaciné
* Lyderio - nario
mainai

Asmeninés charakteristikos
* SaZiningumas
* EkstravertiSkumas
* Proaktyvumas

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis moksline literatira, M. S. Christian ir kt., 2011.
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Taigi, remiantis darbo charakteristiky teorija (J. R. Hackman ir G. R. Oldham, 1980),
charizmatiSkos lyderystés ir asmenybés tyrimais, M. S. Christian ir kt., (2011) teigia, kad darbo
savybes, vadovavimas ir asmenybés bruozai turéty biiti tiesiogiai susij¢ su jsitraukimu j darbg ir,
netiesiogiai, su darbo rezultatais (M. S. Christian ir kt., 2011).

Tarptautinio tyrimo modelis (angl. International Survey Research Approach ISR, 2003)
iSskiria tris tarpusavyje susijusius komponentus:

* Kognityvinis jsitraukimas (mastymas)

* Emocinis jsitraukimas (jausmas)

* Elgesio jsitraukimas (veiksmas)
Tyrimo metu buvo nustatyta reikSminga koreliacija tarp labiausiai jsitraukusiy darbuotojy ir
organizacijos finansiniy rezultaty. ISR tyrimo rezultatai rodo, kad kognityvinis jsitraukimas
(mastymas) jvyksta tada, kai organizacijos misija, vertybés ir tikslai tampa Zinomi ir priimtini
darbuotojams. Tai sukelia darbuotojo pasitikéjima bei vienybés jausma. Emocinis jsitraukimas
(jausmas) atsiranda tada, kai darbuotojai jaucia pasididziavimg savo organizacija ir didziuojasi
biidami organizacijos dalimi. Sis elementas yra glaudZiai susijgs su organizacijos lojalumu.
Paskutinis ir pats kritiskiausias elementas yra elgesio jsitraukimas (veiksmas). Sis elementas
atvaizduoja darbuotojo veiksmus stiprinancius pasitik€jimg ir ry$j tarp organizacijos ir jos nario.
Sie trys komponentai turi buti matuojami, kad organizacija galéty numatyti tinkamas ir
veiksmingas intervencijas, siekiant didesnio darbuotojy isitraukimo lygio organizacijoje (M. S.

Christian ir kt., 2011).

3 paveikslas

ISR modelis 2003

Kognityvinis
jsitraukimas

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis moksline literatira, M. S. Christian ir kt., 2011.
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Ypatingo démesio taip pat yra sulaukes darbo reikalavimy—iStekliy modelis (angl. Job
Demands-Resources (JD-R)) (A. B. Bakker ir kt., 2003; E. Demerouti ir kt., 2001). Sis modelis
yra grindziamas prielaida, kad kiekviena profesija gali turéti tam tikry rizikos veiksniy. Sios
rizikos yra skirstomos i dvi bendras kategorijas:

* Darbo reikalavimai
* Darbo iStekliai

Darbo reikalavimai apima psichologinius, socialinius, fizinius ir organizacinius darbo
aspektus, kuriems yra biitinos nuolatinés psichologinés (kognityvinés ir emocings) ir fizinés
pastangos ar jgiidziai, kurie yra siejami su psichologinémis ir fiziologinémis sgnaudomis. Darbo
reikalavimai apima tokius veiksnius kaip:

* Darbo kravis

* Laiko stoka

* Pasiekiamumas

* Pastangos

* Sudétingumas

* Produktyvumas

* Nemaloni darbo aplinka

* Blogi darbo santykiai

* Neaiskus tikslai

* Biurokratinis neefektyvumas
* Emocinis iSsekimas

* Ribotos karjeros galimybés

Darbo istekliai apima tuos psichologinius, socialinius, fizinius ar organizacinius darbo
aspektus, kurie skatina asmeninj augima, mokymasi, tobul¢jima, padeda siekti darbiniy tiksly. O
sumazinus darbo reikalavimus sumazéja psichologinés ir fiziologinés sgnaudos. Darbuotojy
jsitraukimg skatina Sie darbo iStekliai:

e Karjeros galimybés

* Asmeninis tobul¢jimas

* Autonomija

* Koucingas/mentorysté

* Aiskds ir apibrézti darbo reikalavimai

* Palanki darbo aplinka
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4 paveikslas

Darbo reikalavimy — istekliy modelis (JD-R)

Psichiné gerové —
- - Darbo + Profesinis
Emociné gerové <— reikalavimai perdegimas
Fiziné gerove 4’// 5 A \

- / Organizaciniai
Kita - rezultatai
Palaikymas — V2 \

Darbo istekliai Motyvacija
Autonomija < ¢
+
Griztamasis rySys | &—
Kita /

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis moksline literatira, A. B. Bakker, E. Demerouti,

2007.

JD-R modelis remiasi prielaida, kad skirtingi psichologiniai procesai daro jtaka
profesiniam perdegimui ir motyvacijos skatinimui. Profesinis perdegimas jvyksta dél nuolatiniy
darbe keliamy reikalavimy, patiriamo streso ir didelio darbo krtivio. Perdétas psichiniy ir fiziniy
iStekliy iSnaudojimas sukelia ne tik didesnj emocinj i§sekima, bet ir sveikatos problemas. Tuo
tarpu darbo iStekliai veikia kaip vidiniai ir iSoriniai motyvatoriai. Darbuotojy motyvacija yra
svarbi siekiant gery rezultaty ir didesnio jsitraukimo. Taigi, JD-R modelis teigia, kad profesinis
perdegimas nutinka dazniau tada, kai darbo reikalavimai yra auksti, o darbo iStekliai mazi. Ir
atvirk$¢iai, teigiami darbo rezultatai atsveria auksStus darbo reikalavimus ir skatina darbuotojy
motyvacijg bei jsitraukima.

Siame poskyryje pateikiami keturi darbuotojy jsitraukimo modeliai, kurie yra pladiai
taikomi atliekant jsitraukimo tyrimus. ISnagrin¢jus jsitraukimo modelius galima teigti, kad
skirtingi modeliai remiasi skirtingomis prielaidomis. Darbuotojy jsitraukimo modelis bei ISR
modelis yra grindziamas dimensijomis, jsitraukimo teorinis modelis priezasties ir pasekmés
analize, o paskutinis ir populiariausias JR-D modelis — veiksniais. Nors visi auk$¢iau apraSyti

modeliai leidzia jsigilinti ir iSanalizuoti darbuotojy jsitraukimg, pastebima, kad JR-D modelis
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sulauké daugiausia tyréjy démesio. Sis modeliai akcentuoja svarbiausius jsitraukimo aspektus ir
veiksnius, kurie skatina darbuotojy jsitraukimg bei motyvacija. Nuolatinis darbuotojy

jsitraukimas lemia geresnius organizacinius rezultatus bei sukelia didesnj pasitikéjima.

1.4. AutentiSkos lyderystés sasajos su darbuotojuy gerove ir jsitraukimu darbe

Lyderystés stilius yra laikomas svarbiu valdymo priemonés aspektu. Teisingai pritaikius
lyderystés stiliy galima pagerinti organizacinj klimata, paslaugy kokybe, santykius su
darbuotojais, taciau visy svarbiausia — darbuotojy jsitraukima bei gerove. Mokslininkai jvardija
skirtingus lyderystés stilius, kurie daro tam tikrg jtakg darbuotojy gerovei ir jsitraukimui darbe
(S. Khan ir kt., 2017; J.A.K. Erskine ir G. J. Georgiou, 2017; P. Huang, 2017; S. L. Johnson,
2019). Siame poskyryje apzvelgsime autentiskos lyderystés sasajas su darbuotojy gerove bei
jsitraukimu.

AutentiSki lyderiai pasizymi s3ziningumu, atsidavimu darbui, kuria pasitikéjimu
paremtus santykius, uztvirtina skaidrig komunikacijg ir padeda pasekéjams realizuoti savo tikrajj
potencialg. AutentiSkumas taip pat yra teigiamai susijgs su asmens identifikavimu,
pasitenkinimu darbu, darbuotojy laime, isipareigojimu, isitraukimu j darba bei gerove (S. Penger
ir M. Cerne, 2014).

Yra jvairiy tyrimy, kurie teigia, kad darbuotojy geroves ir lyderystés reiskiniai yra
glaudziai susij¢ (P. Huang, 2017). Pirma, abu Sie reiskiniai atspindi teigiamus psichologinius
zmogaus iSteklius. Ne tik lyderystés procesas yra grindziamas teigiamais lyderio psichologiniais
gebéjimais. Darbuotojy gerové taip pat atspindi teigiamus zmogaus gebéjimus bei pozityvias
emocijas (W. L. Gardner, 2011; X. Zheng ir kt., 2015). Be to, pozityviosios lyderystés teorija
turi teigiama rySj su gerove. Tad galima daryti iSvadas, kad autentiSkas lyderystés stilius turi
sasajas su gerove (P. Huang, 2017).

Antra, autentiSkos lyderystés dimensijos koreliuoja su darbuotojy gerovés dimensijomis,
tokiomis kaip pasitenkinimas, suvokiamas darbo stresas ir streso simptomai (P. Huang, 2017).
AutentiSkas lyderis, pasizymintis savimone ir savireguliavimu, sugeba sukurti bei palaikyti
pozityvig darbo aplinkg. Jiems ypa¢ svarbu biiti saziningiems su savo paseké¢jais, kadangi tai
daro teigiamg poveikij jy gerovei ir sveikatai. Kaip jau iSanalizuota, autentiski lyderiai niekada
neapsimeta ir visada pasako tiesg. Jie sugeba jveikti stresines situacijas nesukeldami kitiems
itampos, dél to organizacijoje vyrauja psichologiné darna. Jie nepasiduoda konfrontacijai,
kadangi objektyviai vertina savo gebéjimus ir trikumus. Lyderio autentiSkumas sumazina
darbuotojy nerimg bei stresa. Pastebima, kad darbuotojai labiau patiria hedoning gerove, kuomet

yra patenkinti jy poreikiai, psichologin¢ biisena bei néra patiriamas kasdieninis stresas. Taip pat
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darbuotojai jaucia didesnj pasitenkinimg gyvenimu, kai mato autentiSkus, atsidavusius lyderius,
kurie aukoja save siekdami uztikrinti darbuotojy ir organizacijos tiksly jgyvendinimg. Taigi
galima teigti, kad autentisSkas lyderio elgesys ir veiksmai teigiamai veikia darbuotojy gerove ne
tik darbe, taciau ir uz darbo riby (P. Huang, 2017; R. Kapur, 2018; S. L. Johnson, 2019).

Negana to, atlikti empiriniai tyrimai taip pat patvirtino teigiama ry$j tarp autentiSkos
lyderystés ir darbuotojy geroves (M. S. Sharifirad, 2013). Fiziskai ir psichiskai sveiky bei
laimingy darbuotojy elgesys bus pagristas racionalumu ir produktyvumu. Galima sakyti, kad
aplamai darbuotojy gerové priklauso nuo pasitenkinimo gyvenimu. Tyrimais jrodyta, kad
individas realizuojantis save uz darbo riby ir siekiantis savo svajoniy, sugeba islaikyti darbo ir
asmeninio gyvenimo balansg, patiria gerove darbo vietoje, prisideda prie organizacijos
klestéjimo bei yra labiau jsitraukes i darbg (X. Zheng ir kt., 2015; P. Huang, 2017).

Teigiami rySiai taip pat buvo nustatyti tarp autentiSkos lyderystés ir darbuotojy
jsitraukimo. Mokslinéje literattroje pateikti tyrimai rodo, kad skirtingi pozityvios lyderystés
stiliai, pavyzdziui, etiSkas, transformacinis ir autentiskas, yra siejami su darbuotojy jsitraukimu.
Lyderiams yra labai svarbu uztikrinti darbuotojy jsitraukimg, kadangi jis teigiamai veikia
darbuotojy produktyvuma, nasuma, darbuotojy kaitg bei organizacijos rezultatus (J. K. Harter, F.
L. Schmidt ir T. L. Hayes, 2002; A. Omer, 2017).

Anot teoretiky, autentiska lyderysté ir darbuotojy isitraukimas yra susije¢. Praktikai bandé
atrasti rys§j tarp $iy aspekty, todel pradéjo placiai nagrinéti sgsajas (K. Alok ir D. Israel, 2012; J.
Oh, D. Cho ir D. H. Lim, 2017). F. O. Walumbwa ir kt. (2010) tyrimo rezultatai parodé, kad
autentiska lyderysté turi teigiama ry§j su darbuotojy jsitraukimu. Siais tyrimais buvo nustatyta,
kad darbuotojy jsitraukimas gali buti suvokiamas kaip jsipareigojimas ir pasitenkinimas darbu.
Taip pat autoriai teigia, kad jtraukiantj organizaciné aplinkg lemia svarby vaidmenj autentiskos
lyderystés procese. AutentiSki lyderiai privalo sukurti jtraukiancig organizacing aplinkg ir
suteikti darbuotojams galimybes mokytis ir augti (K. Alok ir D. Israel, 2012; J. Oh, D. Cho ir D.
H. Lim, 2017; A. Omer, 2017).

Tyré¢jai L. M. Giallonardo, C. A. Wong ir C. L. Iwasiw (2010) irgi ieskojo sasajy tarp Siy
veiksniy. Atlike empirinius tyrimus jie surado teigiama rySj tarp autentiSkos lyderystés ir
darbuotojy jsitraukimo. Jy teigimu autentiSka lyderysté ne tik daro teigiamg poveiki darbuotojy
isitraukimui, bet ir sukuria autentiska tarpusavio rysj. Tuo tarpu W. H. Macey ir B. Schneider
(2008) daro isvadas, kad darbuotojy jsitraukimg galima priskirti prie konkrecios busenos, kurig
autentiski lyderiai gali tiesiogiai ar netiesiogiai jtakoti (S. Khan ir kt., 2017). W. L. Gardner ir kt.
(2005) pabrézia, kad darbuotojai yra linke priimti tokj lyderj, kuris pasizymi sgziningumu,
nuoSirdumu ir yra orientuotas i darbuotoja, Tik tokiu atveju lyderystés stilius teigiamai paveiks

darbuotojy jsitraukima (S. Penger ir M. Cerne, 2014).
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Pasak F. Luthans ir B. J. Avolio (2003) autentiski lyderiai, per asmeninius ir socialinius
identifikavimo procesus, sustiprina teigiamas pasekéjy emocijas, tokias kaip viltj, pasitikéjimg,
optimizmg. Sios emocijos daro jtaka darbuotojy pozidriui j darba (atsidavimui, jsitraukimui), o
tai nulemia darbuotojy elgesij, kuris padidina darbo nasumga (S. Khan ir kt., 2017).

Isitraukimas j darba buvo pripazintas kaip teigiamas darbo gerovés rezultatas dél keliy
priezasCiy. Pirma, darbas savaime yra teigiama patirtis (W. B. Schaufeli ir kt., 2002). Antra,
isitraukimas j darbg susijes su gera sveikata ir teigiamu darbo efektu (E. Demerouti ir kt., 2001 ir
N. P. Rothbard, 2001). Trecia, jsitraukimas padeda zmonéms gauti naudos i§ stresg keliancio
darbo (T. W. Britt ir kt., 2001). Ketvirta, jsitraukimas ] darba yra teigiamai susijes su
isipareigojimu darbu ir daro tiesioging jtakg darbuotojy rezultatams (E. Demerouti ir kt., 2001).
Taigi, autentiSki lyderiai privalo skatinti darbuotojy jsitraukima, kadangi nejsitraukimas ir
atsiribojimas nuo darbo gali neigiamai paveikti darbuotojy emocing biiseng ir motyvacija (S.
Penger ir M. Cerne, 2014).

Apibendrinant §j poskyrj galima teigti, kad autentiSka lyderysté yra laikoma viena i§
esminiy darbuotojy gerove¢ bei jsitraukimg skatinanciy veiksniy (S. Penger ir M. Cerne, 2014).
Remiantis mokslinés literatiiros analize ir atliktais tyrimais matome, kad autentiSka lyderysté
sagveikauja su darbuotojy gerove ir jy isitraukimu j darba. Taip pat nustatyta, kad teigiamo ar
neigiamo rySio atsiradimas tarp Siy reiSkiniy priklauso nuo tinkamai pasirinkto vadovavimo
stiliaus. AutentiSka lyderysté¢ daro ne tik teigiamg jtakg jsitraukimui ar gerovei, bet is sukuria
autentiSka rysj. Galima taip pat daryti iSvadas, kad rySys tarp Siy trijy reiSkiniy nebuvo rastas.
Siame darbe bus atliktas tyrimas siekiant nustatyti ry$j tarp autentiskos lyderystés, darbuotojy

gerovés ir jsitraukimu darbe.
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2. AUTENTISKOS LYDERYSTES ITAKA DARBUOTOJU GEROVEI IR
ISITRAUKIMUI | DARBA - TYRIMO METODINE DALIS

Mokslingje literatiiroje buvo nustatyti teigiami rysiai tarp darbuotojy gerovés, jsitraukimo
ir autentiSkos lyderystés. Remiantis mokslinés literatiiros analize ir atliktais tyrimais galima
pastebéti, kad bendro rySio tarp Siy reiskiniy ir bendry tyrimy nebuvo aptikta. Vieni tyrimai
buvo susij¢ su darbuotojy gerove ir autentiSka lyderyste (M. S. Sharifirad, 2013; P. Huang,
2017), kiti — su darbuotojy jsitraukimu ir autentiska lyderyste (J. K. Harter, F. L. Schmidt ir T. L.
Hayes, 2002; A. Omer, 2017). Kaip jau iSsiaiSkinta, autentiSka lyderyst¢ saveikauja su
darbuotojy gerove ir jy isitraukimu j darba, o teigiamo ar neigiamo rySio atsiradimas tarp Siy
reiSkiniy priklauso nuo tinkamai pasirinkto vadovavimo stiliaus. ISnagrin¢jus akademingje
literatiiroje rastus Saltinius, galima daryti prielaida, kad autentiSka lyderysté daro teigiama jtaka
darbuotojy jsitraukimui ir gerovei (M. S. Sharifirad, 2013; S. Penger ir M. Cerne, 2014; S. Khan
ir kt., 2017).

Tyrimy projektavimas. Magistro baigiamojo darbo tyrimui atlikti buvo pasirinktas
kiekybinis tyrimo metodas. Empirinio tyrimo tikslas — taikant kiekybinj tyrimg nustatyti, kokia
jtaka autentiSka lyderysté daro darbuotojy gerovei ir jsitraukimui j darbg. Kiekybinio tyrimo
metodo pasirinkimas yra grindziamas tuo, kad surinktus tyrimo duomenis galima apdoroti
pasitelkiant sudétingus statistikos metodus, kurie leidzia objektyviau iSanalizuoti ir pristatyti
tyrimo rezultatus. Kiekybinis metodas padidina tyrimo objektyvuma ir patikimumg, leidzia
sistemingai kontroliuoti kintamuosius bei tiksliniy grupiy pozitri ] tiriamyjy veiksniy

charakteristikas (C. F. Conrad ir R. C. Serlin, 2011).
Empirinio tyrimo uzdaviniai:
1. Istirti, ar egzistuoja rySys tarp autentiskos lyderystés ir darbuotojy geroves.
2. [Istirti, ar egzsistuoja rySys tarp autentiskos lyderystés ir darbuotojy jsitraukimo.

3. Istirti, ar autentiSka lyderysté tiesiogiai veikia darbuotojy gerove, ar tarpininkaujant

darbuotojy isitraukimui.
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2.1. Tyrimo modelis

Siame darbe buvo tiriama autentiskos lyderystés jtaka darbuotojy gerovei per darbuotojy
isitraukimg. Tyrimo metu buvo siekiama iSsiaiskinti, kokig jtaka darbuotojy jsitraukimas daro
ry§iui tarp autentiskos lyderystés ir darbuotojy gerovés. Zemiau pateikiamas sudarytas grafinis

tyrimo koncepcijos modelis (zr. 5 paveiksla):

* M — Darbuotojy jsitraukimas
* X — Autentiska lyderysté

* Y — Darbuotojy gerove

5 paveikslas

Tyrimo koncepcijos modelis

(M)
Darbuotojy isitraukimas
HI H2
H4
X) Y)
AutentiSka lyderysté > Darbuotoju gerové
H3 Gyvenimo geroveé

Darbo gerové

Psichologiné gerove

Saltinis: Sudaryta darbo autorés.
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Siame darbe keliamos ir tikrinamos keturios hipotezés:

ISanalizavus moksling literatiirg pastebéta, kad autentiSkos lyderystés stilius teigiamai veikia
darbuotojy jsitraukimg (L. M. Giallonardo, C. A. Wong ir C. L. Iwasiw, 2010), todél galima
kelti hipoteze, kad:

* HI — autentiska lyderysté daro teigiama jtaka darbuotojy isitraukimui.
Atlikti empiriniai tyrimai taip pat nustaté, kad darbuotojy jsitraukimas yra pripazintas kaip
teigiamas darbo gerovés rezultatas (E. Demerouti ir kt., 2001 ir N. P. Rothbard, 2001; S. Penger
ir M. Cerne, 2014). Remiantis atliktais tyrimais buvo iskelta $i hipoteze:

¢ H2 - didesnis darbuotojy jsitraukimas j darbg daro teigiamg jtaka darbuotojy gerovei.
Mokslin¢je literatiiroje teigiama, jog egzistuoja tiesioginis ir teigiamas rySys tarp autentiSkos
lyderystés ir darbuotojy gerovés (M. S. Sharifirad, 2013), todél buvo iskelta trecia hipoteze:

* H3 - autentiska lyderysté daro teigiamg jtaka darbuotojy gerovei.
Taip pat mokslingje literatiiroje buvo aptikta, kad jsitraukimas j darbg tiesiogiai lemia darbuotojy
gerove. Pastebéta, kad jsitraukimas j darbg gali tiek teigiamai, tiek neigiamai paveikti darbuotojy
emocine biiseng bei jy motyvacija. Todél norint padidinti darbuotojy gerove, autentiski lyderiai
privalo skatinti darbuotojy jsitraukimg (S. Penger ir M. Cerne, 2014). Remiantis atlikta
literatiiros analize buvo iSkelta ketvirta hipotezé:

* H4 - darbuotojy jsitraukimas medijuoja rysj tarp autentiSkos lyderystés ir darbuotojy

geroves.

2.2. Tyrimo etapai

Magistro baigiamajame darbe, siekiant iSanalizuoti autentiskos lyderystés jtaka darbuotojy
gerovei ir jsitraukimui, buvo atliktas kiekybinis tyrimas. Tyrimo uzdaviniams pasiekti buvo
naudojami empiriniai metodai — anketiné apklausa bei kiekybiné¢ duomeny analizé. Anketinés
apklausos pagalba surinkta informacija ir duomenys buvo statistiSkai apdoroti bei pateiktos
apibendrintos statistinés iSvados.

Anketinés apklausos metodas pasirinktas ne tik dél savo populiarumo, bet taip pat dél savo
pranasumo bei patikimumo, kurj galima jvertinti statistiniais metodais. Verta paminéti, kad
tyrimo imtis ir respondenty atrankos metodas taip pat turi didele reikSme¢ anketinés apklausos
patikimumui. Dar vienas anketinés apklausos privalumas yra tai, kad informacija galima surinkti
greitai ir be papildomy resursy. Neabejotinai yra svarbu teisingai parengti ir i§ anksto apgalvoti

tyrimo instrumentg — klausimyna, kuris padéty surinkti ir susisteminti respondenty atsakymus.
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Empirinis tyrimas buvo atliekamas trimis etapais (zr. 1 lentele):

1 lentelé

Tyrimo eigos schema

Etapai ApraSymas

1 etapas: Teoriniai metodai Mokslinés literatiiros analize.

Teorinés dalies rengimas ir aprasymas.

2 etapas: Duomeny rinkimas Kiekybinis tyrimas — anketin¢ apklausa.
Pateikiamas klausimynas susijges su darbuotojy gerove,
isitraukimy ] darba bei autentiSka lyderyste. Pateikti ir

demografiniai klausimai.

3 etapas: Tyrimo duomeny Tyrimo duomeny analizé. Gauti duomenys sistemingai ir

analizé tikslingai analizuojami. Naudojama SPSS programa.

Saltinis: Sudaryta darbo autorés.

1 etapas — Mokslinés literatiiros analizé. Tyrimas buvo pradétas nuo teorinés dalies — mokslinés
literatiiros apzvalgos, analizavimo ir aprasymo.
2 etapas — Kiekybinis tyrimas — anketiné apklausa. Apgalvotas ir sudarytas tyrimo instrumentas
— klausimynas. Klausimynas susideda i$ trijy konstrukty:
1. Autentiskos lyderystés (L. L. Neider, Ch. A. Schriesheim, 2011)
2. Darbuotojy gerovés (X. Zheng ir kt., 2015)
3. Darbuotojy jsitraukimo (W. Schaufeli ir A. Bakker, 2004)
Klausimyno pabaigoje respondentams buvo pateikti vienodi demografiniai klausimai.
3 etapas — Tyrimo duomeny analizé. Surinkti duomenys buvo sistemingai apdoroti naudojant
IBM SPSS (angl. Statistical Pasage for Social Science) statisting 27 programing jrangg. Lenteliy
sudarymui buvo naudojama Microsoft Office — Excel programa. Siame darbe naudojami Sie
metodai:
* ApraSomoji statistika — leidzia iSsamiai pateikti bei grafiSkai pristatyti surinkta
informacija. ISvados yra grindziamos surinktais tyrimo rezultaty duomenimis.
* Kolmogorovo-Smirnovo ir Shapiro Wilko testai — padeda nustatyti nukrypimus nuo

normaliojo pasiskirstymo, esant nedideliam duomeny skaiciui.
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* Cronbach’o Alfa (angl. Cronbach’s alpha «) koeficientas — naudojamas klausimyno

skalés nuoseklumui jvertinti.

* Vidurkiai — parodo viduting kintamojo reikSme.

* Standartinis nuokrypis — padeda nustatyti atskiry reikSmiy iSsidéstymo intervala.

* Tiesiné¢ regresiné analiz¢ — padeda iSsiaiSkinti, kaip nepriklausomas kintamasis X

veikia priklausomg kintamajj Y.

* Mediacijos statistiné analiz¢é — padeda nustatyti, kaip tarpinis kintamasis veikia

nepriklausomg ir priklausoma kintamajj.

Kaip jau minéta, Siame darbe buvo atlikta darbuotojy anketiné apklausa. Apklausa buvo

vykdoma internetu, kadangi tai yra greiCiausias ir patogiausias biidas surinkti respondenty

atsakymus. Darbuotojy apklausa buvo atlikta Lietuvoje. Nuoroda ] anketing apklausa

darbuotojams buvo issiysta el.pastu. Anketa buvo anoniminé.

Anketinés apklausos klausimynas buvo sudarytas i§ uzdaro tipo klausimy. Respondentams

buvo galima pasirinkti vieng jiems tinkamiausig atsakyma. Anketinés apklausos struktiira

susideda i8S keturiy daliy (Zr. 2 lentelg):

1.

Anketiné apklausa buvo sudaryta i§ jzangos, kurioje buvo pristatytas tyrimo
tikslas ir tyrimo autore.

Pirmoje anketinés apklausos dalyje buvo pateikti klausimai apie autentiSka
lyderyste.

Antroje anketinés apklausos dalyje buvo pateikti klausimai apie darbuotojy
gerove.

TreCioje anketinés apklausos dalyje buvo pateikti klausimai apie darbuotojy
jsitraukima.

Ketvirtoje anketinés apklausos dalyje buvo pateikti demografiniai klausimai —
respondenty lytis, amzius, iSsilavinimas, darbo stazas, organizacijos dydis bei

organizacijos sritis.

Anketa buvo patalpinta internetinéje svetain¢je www.apklausa.lt
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2 lentelé

Anketinés apklausos struktiira

Eil. Klausimynas Klausimyno autoriai Skalés Teiginiy
nr. skaicius
1. AutentiSkos lyderystés L. L. Neider, Ch. A. 1, 5,9, 13 teiginiai vertina 16
inventorius (angl. Schriesheim, 2011 saves suvokima;
Authentic Leadership 2,6, 10, 14 teiginiai
Inventory (ALI)) vertina santykiy
skaidruma;
3,7, 11, 15 teiginiai
vertina pozityvigja moralg;
4,8, 12, 16 teiginiai
vertina subalansuotos
informacijos apdorojima.
2. Darbuotoju gerovés X. Zheng ir kt., 2015 6 teiginiai vertina 18
klausimynas (angl. gyvenimo gerove;
Employee wellbeing 6 teiginiai vertina gerove
(EWB)) darbe;
6 teiginiai vertina
psichologing gerove.
3. Ultrechto jsitraukimo i W. Schaufeli ir A. Bakker, 3 teiginiai vertina 9
darba klausimynas, 2004 energinguma;
trumpoji versija (angl. 3 teiginiai vertina
Utrecht Work. atsidavima darbui;
Engagement Scale, 3 teiginiai vertina
UWES -9) pasinérimg j darba.
4. Informacija apie Sudaryta darbo autorés Lytis, amzius, 6

respondenta
(demografinés

charakteristikos)

18silavinimas, darbo stazas,

organizacijos dydis, sritis.

Saltinis: Sudaryta darbo autorés.
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2.3. Tyrimo imtis

Statistikos departamento duomenimis, 2021 mety balandzio ménesj Lietuvoje dirbo
1386568 gyventojy. Darbuotojy imties tirio nustatymui buvo pasirinkta Paniotto formulé (K.

Kardelis, 2005), paklaida 5%.

Pagal Paniotto formulg:

n — imties dydis;

A — imties paklaidos dydis (=0.05);
N — populiacijos dydis.

Siekiant uztikrinti, kad apklausos rezultatai buty statistiSkai reikSmingi, planuojama

apklausti 400 darbuotojy.

2.4. Tyrimo anketos struktiara

Tyrimo priemoné. Buvo sukurtas klausimynas, pagrjstas trimis mokslinéje literatiiroje
rastais tyrimais, kurie yra prieinami vieSai. Pirmoji klausimyno dalis buvo skirta autentiSkai
lyderystei. Buvo pasirinktas autentiSkos lyderystés inventorius (angl. Authentic Leadership
Inventory (ALI)). Klausimynas sudarytas i§ 16 elementy, kuris apima keturias dimensijas —
saves suvokimo (angl. Self-Awareness), santykiy skaidrumo (angl. Relationship Transparency),
pozityviosios moralés (angl. Internalized Moral Perspective) bei subalansuotos informacijos
apdorojimo (angl. Balanced Processing). Teiginiai buvo vertinami skaléje nuo (1) visiskai
nesutinku iki (5) tvirtai sutinku (L. L. Neider, Ch. A. Schriesheim, 2011).

AutentiSkos lyderystés klausimyno patikimumo rodikliai nurodyti 3 lentel¢je. Bendras 16

teiginiy konsktrukto koeficientas Cronbach’o alfa (o) yra—0.81.
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3 lentelé

Autentiskos lyderystés inventorius (Cronbach’o alfa (o) koeficientai)

Skalé Teiginiy J.McCain B. Obama EMBA

skaicius skalése vadovai

Koeficientas (Cronbach’o alfa (a)

Saves suvokimo 4 0.77 0.83 0.78
Santykiy skaidrumo 4 0.84 0.85 0.80
Pozityviosios moralés 4 0.83 0.85 0.74
Subalansuotos informacijos 4 0.85 0.85 0.82

apdorojimo

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis moksline literatiira, L. L. Neider, Ch. A. Schriesheim,

2011.

Antroji klausimyno dalis buvo skirta darbuotojy gerovei istirti. Buvo pasirinktas X. Zheng
ir kt. 2015 darbuotojy gerovés klausimynas (angl. Employee Well-being (EWB)), sudarytas i§ 18
teiginiy. Darbuotojy gerovés klausimynas apima tris pagrindines gerovés dimensijas: gyvenimo
(angl. Life Well-being LWB), darbo (angl. Work Well-being WWB) ir psichologinius poreikius
(angl. Psychological Well-being PWB). Teiginiai buvo vertinami septyniy baly Likerto skaléje
nuo (1) visiskai nesutinku iki (7) visiskai sutinku (X. Zheng ir kt., 2015).

Darbuotojy gerovés klausimyno patikimumo rodikliai nurodyti 4 lentel¢je. Bendras

darbuotojy gerovés 18 teiginiy konstrukto koeficientas Cronbach’o alfa o yra—0.93.

4 lentelé

Darbuotojy geroves (EWB) klausimynas (Cronbach’o alfa (o) koeficientai)

Skalé Teiginiy skaicius skalése Koeficientas (Cronbach’o alfa (a)
Gyvenimo gerove (LWB) 6 0.92
Darbo gerové (WWB) 6 0.93
Psichologiné gerove (PWB) 6 0.88

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis moksline literatiira, X. Zheng ir kt., 2015.

Trecioji klausimyno dalis buvo skirta istirti darbuotojy jsitraukima. Buvo pasirinkta
Ultrechto jsitraukimo j darba klausimyno trumpoji versija (angl. Utrecht Work. Engagement
Scale, UWES -9), kuri apima tris pagrindinius jsitraukimo j darba aspektus: energingumq (angl.
Vigor), atsidavimq darbui (angl. Dedication) ir pasinérimg j darbg (angl. Absorption).
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Klausimynas sudarytas i§ 9 teiginiy ir vertinamas septyniy baly Likerto skaléje nuo (0) Niekada
iki (6) Kasdien (W. Schaufeli ir A. Bakker, 2004).
Ultrechto jsitraukimo j darba klausimyno patikimumo rodikliai nurodyti 5 lenteléje.

Bendras jsitraukimo j darbg 9 teiginiy konstrukto koeficientas Cronbach o alfa (o) yra—0.93.

5 lentelé

Ultrechto jsitraukimo j darbg klausimynas (Cronbach’o alfa (o) koeficientai)

Skalé Teiginiy skaicius skaléje Koeficientas (Cronbach’o alfa ()
Energingumas 3 0.84
Atsidavimas darbui 3 0.89
Pasinérimas j darba 3 0.79

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis moksline literattira, W. Schaufeli ir A. Bakker, 2004.
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3. AUTENTISKOS LYDERYSTES ITAKA DARBUOTOJU GEROVEI IR
ISITRAUKIMUI | DARBA - TYRIMO REZULTATAI

Tyrimas buvo atliktas 2021 mety rugsé€jo — lapkri¢io ménesiais. Duomenims rinkti buvo
pritaikyta patogi atranka. I3 viso tyrime dalyvavo 414 respondenty. Sioje dalyje bus pateikiami
atlikto tyrimo rezultatai. Duomeny analizé susideda i§ demografiniy rodikliy interpretavimo,

patikimumo rodikliy ir vidurkiy skai¢iavimo bei regresinés ir mediatoriaus analizés apraSymo.

3.1. Respondenty demografinés charakteristikos

Tyrimas buvo sudarytas i§ 6 demografiniy klausimy. Respondenty buvo prasoma nurodyti
lytj, amziy, iSsilavinima, darbo stazg, organizacijos veiklos sritj bei organizacijos dydj. Lenteléje

nr. 6 yra pateiktas respondenty paskirstymas pagal demografines charakteristikas.

6 lentelé

Respondenty paskirstymas pagal demografines charakteristikas

Demografinés charakteristikos Paskirstymas Procentai
Amzius 18-25 139 33.6%
26-30 169 40.8%
31-35 44 10.6%
36-40 28 6.8%
41-45 27 6.5%
46-50 7 1.7%
Bendras 414 100%
Lytis Moteris 262 63.3%
Vyras 152 36.7%
Bendras 414 100%
ISsilavinimas Vidurinis 8 1.9%
Aukstesnysis/Profesinis 18 4.3%
Aukstasis neuniversitetinis 110 26.6%
Aukstasis universitetinis 278 67.1%
Bendras 414 100%

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis apklausos rezultatais.
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6 lentelés tesinys

Respondenty paskirstymas pagal demografines charakteristikas

Demografinés charakteristikos Paskirstymas  Procentai
Organizacijos =~ Gamyba 42 10.1%
veiklos sritis Prekyba 76 18.4%
Paslaugos 258 62.3%
Kita 38 9.2%
Bendras 414 100%
Organizacijos  Labai maza (nuo 1 iki 9 darbuotojy) 60 14.5%
dydis Maza (nuo 10 iki 49 darbuotojy) 27 6.5%
Vidutiné (nuo 50 iki 249 darbuotojy) 160 38.6%
Didelé (250 ir daugiau darbuotojy) 167 40.3%
Bendras 414 100%
Darbo stazas Iki 1 mety 135 32.6%
1-5 176 42.5%
6—10 76 18.4%
11-15 10 2.4%
16 —20 10 2.4%
21 ir daugiau 7 1.7%
Bendras 414 100%

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis apklausos rezultatais.

Atlikus apklausg galima pastebéti, kad tyrime dalyvavo skirtingo amziaus darbuotojai.
Respondenty amzius pasiskirst¢ nuo 18 iki 50 mety amziaus. Kaip matome lenteléje nr. 6,
didzioji dalis respondenty net 40.8% yra nuo 26 iki 30 mety amziaus grupés. Maziausiai
apklausoje dalyvavo darbuotojai priklausantys 46 ir 50 amziaus grupei. Juos sudar¢ tik 1.7%
visy apklaustyjy.

Tyrime dalyvavo tiek vyriskos, tiek moteriskos lyties atstovai. Taciau, kaip matome i§
lentelés nr. 6, didziaja dalj respondenty sudaré moterys — 63.3%.

Dauguma apklausos dalyviy yra igije aukstaji universitetinj iSsilavinimg — 67.1% ir tik
1,9% sudaro vidurinj iSsilavinima turintys dalyviai.

Tyrimo rezultatai parodé, kad net 62.3% respondenty dirba paslaugy sektoriuje, o 40.3%
darbuotojy dirba didelése organizacijose, kur dirba 250 ir daugiau darbuotojy. Tyrimo
apklaustyjy darbo stazas svyruoja nuo keleto ménesiy iki 21 ir daugiau mety. IS lentelés nr. 6

matome, kad dauguma respondenty turi nuo 1 iki 5 mety darbo staza, t.y. net 42.5%.
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3.2. Klausimyno patikimumo rodikliai

Kaip jau minéta, Siam tyrimui atlikti buvo naudojami trys mokslininky sukurti ir patvirtinti
klausimynai: autentiskos lyderystés, darbuotojy gerovés ir jsitraukimo j darbg. Moksliniuose
darbuose yra nustatyta, kad Cronbach’o alfa (o) koeficientas turi buti didesnis nei 0.70, kad buty
galima laikyti klausimyno konstruktus patikimus bei tinkamus naudoti.

Autentiskos lyderystés klausimynas buvo skirtas jvertinti savo tiesioginj vadova. Sio
klausimyno bendras 16 teiginiy konstrukto koeficientas Cronbach’o alfa (a) yra — 0.81 (L. L.
Neider, Ch. A. Schriesheim, 2011). Atlikto tyrimo Cronbach’o alfa (o) koeficientas yra — 0.94.

7 lentelé

Autentiskos lyderystés patikimumo rodikliai

Klausimynas Gauta Cronbach’o alfa (@) Originali Cronbach’o alfa (o)
(L. L. Neider, Ch. A. Schriesheim, 2011)
AutentiSka lyderyste 0.94 0.81

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis apklausos rezultatais.

Darbuotojy gerovei jvertinti buvo naudojamas X. Zheng ir kt. (2015) darbuotojy gerovés
klausimynas, sudarytas i§ 18 teiginiy. Sis klausimynas buvo pasirinktas d¢l to, nes apima tris
pagrindines Zmogaus geroves: gyvenimo gerove, darbo gerove bei psichologing gerove. Sio
klausimyno bendras Cronbach o alfa (a) koeficientas yra — 0.93. Atlikto gerovés tyrimo bendras

Cronbach’o alfa (a) koeficientas yra — 0.95.

8 lentelé

Darbuotojy geroves patikimumo rodikliai

Klausimynas Gauta Cronbach’o alfa (o) Originali Cronbach’o alfa (@)
(X. Zheng ir kt. 2015)

Darbuotojy gerové 0.95 0.93

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis apklausos rezultatais.
Trecioji klausimyno dalis buvo skirta darbuotojy jsitraukimui jvertinti. Bendras

isitraukimo j darbg 9 teiginiy konstrukto Crombach’o alfa (o) koeficientas yra — 0.93 (W.
Schaufeli ir A. Bakker, 2004). Atlikto tyrimo Cronbach’o alfa (o) koeficientas yra — 0.87.
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9 lentelé

Isitraukimo j darbq patikimumo rodikliai

Klausimynas Gauta Cronbach’o alfa () Originali Cronbach’o alfa (o)
(W. Schaufeli ir A. Bakker, 2004)
Isitraukimas j darba 0.87 0.93

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis apklausos rezultatais.

Apskaiciavus Cronbach’o alfy (a) koeficientus, galima teigti, kad autentiskos lyderystés,
darbuotojy gerovés bei jsitraukimo j darbg konstruktai yra suderinti bei tinkami tolimesnei

tyrimo analizei.

3.3. Respondenty autenti§kos lyderystés, darbuotojy gerovés bei jsitraukimo i darbg

vertinimas

Siame poskyryje analizuosime konstrukty vidurkius bei jy standartinj nuokrypj. Taigi,
remiantis gautais apklausos rezultatais, galima teigti, kad respondentai savo tiesioginj vadova
jvertino stipriau negu vidutiniskai (skaléje nuo 1 iki 5, gautas vidurkis — 3.981, St nuokrypis
0.702). Vadinasi galima teigti, kad respondentai savo tiesioginj vadova vertina palankiai.

Apskaiciavus jsitraukimo j darbg vidurkj, matome, kad respondentai i darbg yra jsitrauke
labiau nei vidutiniSkai (skaléje nuo 0 iki 6, gautas vidurkis — 3.593, St nuokrypis 0.976). Tai
reiSkia, kad respondentai dazniausiai yra pasinér¢ ir atsidave darbui, trykSta energija bei

pozityviai nusiteike darbo atzvilgiu.

10 lentelé
Autentiskos lyderystés ir jsitraukimo j darbq konstrukty vidurkiai, standartiniai nuokrypiai,

skaliy vertés

Konstrukty vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai Skalés verté

Konstruktas Vidurkis Standartinis Minimali Maksimali
nuokrypis reikSmé reikSmé

AutentiSka 3.981 0.702 1.47 5.00

lyderysté

Isitraukimas | 3.593 0.976 0.44 5.56

darba

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis apklausos rezultatais.
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Toliau yra pateikiami darbuotojy geroves subskaliy vidurkiai bei standartinis nuokrypis.
Kaip matome gyvenimo gerovés bei darbo gerovés rezultatai pasiskirsto gana vienodai:
gyvenimo gerovés (skal¢je nuo 1 iki 7) gautas vidurkis — 4.885, St nuokrypis — 1.026, darbo
geroves gautas vidurkis — 4.753, St nuokrypis — 1.183. Galima teigti, kad respondentai jauciasi
laimingi bei patenkinti savo darbu bei darbo pasiekimais. Lyginant darbuotojy gerovés
subskales, matome, kad auks$c¢iausiai buvo jvertinta psichologiné gerové: gautas vidurkis —
5.419, St nuokrypis — 1.060. Tai reiskia, kad darbuotojai priima save, yra sukiir¢ teigiama

santykj su savimi bei kitais, turi gyvenimo tiksla, autonomijg bei linke¢ | asmeninj tobuléjima.

11 lentelé

Darbuotojy geroves subskaliy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai, skaliy vertés

Konstrukto vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai Skalés verté

Darbuotojy Vidurkis Standartinis Minimali Maksimali
geroves nuokrypis reikSmé reikSmé
subskalés

Gyvenimo 4.885 1.026 1.17 7.00
gerove

Darbo gerové 4.753 1.183 1.00 7.00
Psichologiné 5419 1.060 1.50 7.00
gerove

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis apklausos rezultatais.

Apskaiciavus konstrukty vidurkius matome, kad respondentai palankiai vertina savo
tiesioginj vadova bei jauciasi jsitrauk¢ j savo darbg. Labiausiai yra iSreiSkiama respondenty
psichologiné gerové, taCiau pastebima, kad tiek gyvenimo gerove, tiek darbo gerové yra
vertinamos teigiamai.

Taip pat buvo atliktas Kolmogorovo-Smirnovo ir Shapiro Wilko testas, kuris padeda
nustatyti ar kintamyjy skirstinys yra artimas normaliajam, esant nedideliam duomeny skaiciui.
Atlikus Kolmogorovo-Smirnovo ir Shapiro Wilko normalumo testa buvo pastebéta, kad
duomenys pasiskirsté¢ nevienodai, todél buvo paskai¢iuotas nupjautasis vidurkis (angl. Trimmed
Mean), kuris leidzia rasti realesn¢ viduting verte, atsikratant tam tikry klaidingy stebéjimy. Pagal
gautus rezultatus matome, kad nupjautasis vidurkis skiriasi minimaliai nuo vidurkio, o tai
reiSkia, kad imtyje néra iSskir¢iy. Galima teigti, kad duomenys yra pasiskirste normaliai (zr. 12

lentele).
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12 lentelé

Skaliy vidurkiai ir nupjautieji vidurkiai

Skalé Vidurkis 5% Trimmed Mean
AutentiSka lyderyste 3.981 4.056
Isitraukimas j darba 3.593 3.680
Gyvenimo geroveé 4.885 4.974
Darbo gerové 4.753 4.845
Psichologiné gerové 5.419 5.509

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis apklausos rezultatais.

3.4. Mediatoriaus analizé

Sio tyrimo tikslas buvo nustatyti, kokia jtaka autentiska lyderysté daro darbuotojy gerovei
per jsitraukimg j darbg. Siekiant apskaiCiuoti mediatoriaus poveikj, buvo naudojama IBM SPSS
3.5.3 versijos 4 modelio PROCESS procedira, kuria sukiré A. F. Hayes (2018). Zemiau yra

pateiktas mediacijos modelis (zr. 6 paveiksla):

6 paveikslas

Mediacijos modelis: Autentiskos lyderystés jtaka darbuotojy gerovei per jsitraukimq j darbg

c(c)

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis moksline literatiira.

Pagal A. F. Hayes mediatoriaus 4 modelj:
X — nepriklausomas kintamasis autentiska lyderysté

Y — priklausomas kintamasis darbuotojy gerove (gyvenimo, darbo, psichologiné gerové)
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M — mediatorius jsitraukimas j darbg
a —rySys tarp nepriklausomo kintamojo X ir mediatoriaus M
b — rySys tarp mediatoriaus M ir priklausomo kintamojo Y
¢ — tiesioginis ry8ys tarp nepriklausomo kintamojo X ir priklausomo kintamojo Y
¢’ — rySys tarp nepriklausomo kintamojo X ir priklausomo kintamojo Y, atsizvelgiant |
mediatoriy M
Siame tyrime taip pat buvo atliktos atskiros regresinés analizés. Atliekant regresine analize

buvo jvertinti zemiau pateikti koeficientai, kurie leido nustatyti, ar pasirinkti modeliai yra
tinkami tolimesnei analizei:

* determinacijos koeficientas R-sq>=0.25

* koreliacijos koeficientas R

* standartizuotas regresijos koeficientas

* regresijos ANOVOS F bei p <0.05 reikSmés

Regresiné analiz¢ paaiskino rySius tarp nagrinéjamy kintamyjy.

3.4.1. Autentiskos lyderystés, jsitraukimo i darbg bei darbuotoju gyvenimo gerovés sgsaju

analizé

Pirmoje regresingje analizéje buvo apskaiciuotas rysys tarp dviejy nagrinéjamy kintamyjy
— autentiSkos lyderystés ir jsitraukimo j darba. Buvo siekiama iSsiaiskinti, ar autentiska lyderysté

veikia jsitraukimg j darba. Tiesinés regresijos rezultatai yra pateikti lenteléje nr. 13.

13 lentelé

Regresiné analizé: Autentiskos lyderystés ir jsitraukimo j darbq regresiniai rodikliai

Modelis 1

R R-sq F-ANOVA P reikSmé

0.690 0.476 375371 0.000
Koeficientai

Regresijos Standartizuotas P reikSmé Minimali Maksimali

koeficientas koeficientas reikSme reikSme
Autentiska 0.959 0.690 0.000 0.862 1.057
lyderysté

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis apklausos rezultatais.
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Remiantis 13 lentel¢je pateiktais duomenimis matome, kad rySys tarp nagrinéjamy
kintamyjy egzistuoja, kadangi determinacijos koeficientas yra pakankamai didelis (R-sq 0.476).
Sioje vietoje verta paminéti, kad determinacijos koeficientas parodo rysio stipruma tarp
nagrin¢jamy kintamyjy. Regresinis rySys tarp autentiSkos lyderystés ir jsitraukimo j darbg yra
statistiSkai reikSmingas, kadangi p reikSmé yra zema (p<0.05). Taip pat buvo paskaiciuotas
autentiSkos lyderystés standartizuotas regresijos koeficientas, kuris yra 0.690. Tai reiskia, kad
autentiSkos lyderystés vertinimui padidéjus vienetui, jsitraukimas j darbg padidés net 0.690 balo.
Kuo aukstesnis lyderystés vertinimas, tuo bus aukstesnis jsitraukimo j darbag vertinimas. Tad
galima konstatuoti, kad autentiska lyderysté daro teigiamg jtaka isitraukimui j darba.

Remiantis $iais rezultatais galima teigti, kad pasitvirtino pirma iskelta hipotez¢ teigianti,

kad autentiska lyderysté daro teigiamgq jtakq darbuotojy jsitraukimui.

Antra regresiné analizé tikrino, kaip autentiSka lyderysté ir jsitraukimas j darbg veikia

gyvenimo gerove (Zr. 14 lentelg).

14 lentelé
Regresiné analizé: Autentiskos lyderystés ir jsitraukimo j darbg poveikio gyvenimo gerovei

regresiniai rodikliai

Modelis 2
R R-sq F-ANOVA P reikSme
0.740 0.548 249.506 0.000
Koeficientai
Regresijos Standartizuotas P reikSmé Minimali Maksimali
koeficientas koeficientas reikSme reikSme
Autentiska 0.467 0.320 0.000 0.335 0.598
lyderysté
Isitraukimas i 0.506 0.482 0.000 0.412 0.601
darba

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis apklausos rezultatais.

AutentiSkos lyderystés ir jsitraukimo ] darbg determinacijos koeficientas yra 0.548,
vadinasi autentiSka lyderysté ir jsitraukimas j darbg teigiamai lemia gyvenimo gerove (R-sq

0.548). Sios regresinés analizés tyrimo duomenys yra statistiskai reik§mingi, kadangi p reik§mé
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yra zema (p<0.05). Galima daryti iSvada, kad tyrimo duomenys yra patikimi ir gali buti
naudojami regresinéje analizéje.

Si regresiné analizé taip pat tikrino, kokj ry$j autentiska lyderysté ir jsitraukimas j darba
daro darbuotojy gyvenimo gerovei. Pateiktas standartizuotas koeficientas paaiskina regresinj
ry$i. Kaip nurodyta lenteléje nr. 14, autentiSkos lyderystés standartizuotas regresijos koeficientas
yra lygus 0.467, o jsitraukimo j darba — 0.506. Sie duomenys parodo, kad autentigka lyderysté ir
isitraukimas j darbg daro teigiama jtaka respondenty gyvenimo gerovei. Taciau jsitraukimas i
darba veikia darbuotojy gerove kur kas stipriau nei autentiSka lyderysté. Autentiskai lyderystei
padidéjus vienetui, gyvenimo gerové padidés 0.467 balo, jsitraukimui padidéjus vienetui,
gyvenimo gerové padidés net 0.506 balo. Taigi galima teigti, kad jsitraukimo j darba rySys su

respondenty gyvenimo gerove yra stipresnis nei autentiskos lyderystés.

Trecia regresiné analizé paskaiCiavo, ar autentiSka lyderysté tiesiogiai lemia darbuotojy
gyvenimo gerove. Kaip matome i lentelés nr. 15, autentiska lyderysté tiesiogiai lemia bei
teigiamai veikia gyvenimo gerove (R-sq 0.426). Autentiskos lyderystés vertinimui padidéjus
vienetui, gyvenimo gerové padidés net 0.653 balo. Regresinis rySys tarp autentiskos lyderystés ir
gyvenimo gerovés yra statistiSkai reikSmingas, kadangi p reikSmé yra zema (p<0.05). Taigi
galima daryti iSvada, kad tarp autentiSkos lyderystés ir darbuotojy gyvenimo gerovés vyrauja

tiesioginis ir teigiamas rysys.

15 lentelé

Regresiné analizé: Autentiskos lyderystés poveikis gyvenimo gerovei modelio rodikliai

Modelis 3

R R-sq F-ANOVA P reikSme

0.653 0.426 306.484 0.000
Koeficientai

Regresijos Standartizuotas P reikSmé Minimali Maksimali

koeficientas koeficientas reikSme reikSme
Autentiska 0.953 0.653 0.000 0.846 1.060
lyderysté

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis apklausos rezultatais.

Toliau buvo analizuojami rySiai tarp autentiSkos lyderystés ir gyvenimo gerovés

medijuojant jsitraukimui j darba. Sioje mediacijos analizéje tiesioginis ry8ys nusako, kokia jtaka
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autentiSka lyderyst¢ daro gyvenimo gerovei. Netiesioginis rySys nusako, ar darbuotojy
isitraukimas medijuoja rysj tarp autentiSkos lyderystés ir darbuotojy gerovés. Lentelejé nr. 16

yra pristatytas autentiskos lyderystes ir jsitraukimo j darbg poveikis gyvenimo gerovei.

16 lentelé
Mediatoriaus analizé: Autentiskos lyderystés ir jsitraukimo j darbg poveikio gyvenimo gerovei

modelio rodikliai

Gyvenimo gerové

Bendras poveikis P reik§me LLCI ULCI
0.953 0.000 0.846 1.060
Tiesioginis poveikis P reikSmé LLCI ULCI
0.467 0.000 0.335 0.598
Netiesioginis poveikis Minimali reikSmé Maksimali reikSmé

0.486 0.340 0.613

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis apklausos rezultatais.

Remiantis 16 lenteléje pateiktais duomenimis matome, kad bendras tiesioginis bei
tiesioginis poveikis yra statistiSkai pagristi, kadangi p reik§mé yra zema (p<0.05). Galima teigti,
kad netiesioginis rySys (0.486) tarp jsitraukimo j darbg ir gyvenimo gerovés yra stipresnis nei
tiesioginis rySys (0.467). Sie rezultatai reiskia, kad jsitraukimas j darba medijuoja rysj tarp
autentiSkos lyderystés ir gyvenimo gerovés. Vadinasi, jsitrauke i darbg darbuotojai pasizymés
geresne gyvenimo gerove, t.y. bus laimingesni, labiau patenkinti savo gyvenimu, esantys gerame
gyvenimo etape. Galima daryti prielaida, kad siekiant uztikrinti darbuotojy gyvenimo gerove,
reikia paskatinti jy jsitraukima j darbg. Taip pat verta pabrézti, kad nepaisant stipresnio
mediacijos efekto, egzistuoja stiprus tiesioginis rySys tarp priklausomo kintamojo X ir
nepriklausomo kintamojo Y. Siais rezultatais galima patvirtinti, kad darbuotojy jsitraukimas

medijuoja rysj tarp autentiskos lyderystés ir gyvenimo geroves.

3.4.2. Autentiskos lyderystés, jsitraukimo i darbg bei darbuotoju darbo gerovés sasaju

analizé

Ketvirta regresiné analizé tikrino, kaip autentiska lyderysté ir jsitraukimas j darba veikia
darbo gerove. Remiantis lenteléje nr. 17 pateiktais duomenimis matome, kad tiek autentiSka

lyderysté, tiek jsitraukimas i darbg teigiamai lemia darbuotojy darbo gerove (R-sq 0.682). Taciau
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reik§mingesnis ir stipresnis rySys egzistuoja tarp jsitraukimo j darba ir darbo gerovés (0.785). Sis

rySys yra beveik dvigubai stipresnis uz autentiskos lyderystés ir darbo gerovés (0.392). Galima

teigti, kad darbuotojy darbo gerové labiau priklauso nuo jsitraukimo j darba — jsitraukimui

padidéjus vienetui, darbo gerové padidés net 0.785 balo.

17 lentelé

Regresiné analizé: Autentiskos lyderystés ir jsitraukimo j darbg poveikio darbo gerovei

regresiniai rodikliai

Modelis 4
R R-sq F-ANOVA P reikSmé
0.825 0.682 440.708 0.000
Koeficientai
Regresijos Standartizuotas P reikSmé Minimali Maksimali
koeficientas koeficientas reikSme reikSme
Autentiska 0.392 0.232 0.000 0.264 0.519
lyderysté
Isitraukimas i 0.785 0.647 0.000 0.693 0.876

darba

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis apklausos rezultatais.

Siekiant iS$siaiSkinti, ar egzistuoja tiesioginis rySys tarp autentiSkos lyderystés ir darbo

gerovés buvo atlikta penkta regresiné analizé. Sios analizés rezultatai yra pateikti lenteléje nr.

18.
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18 lentelé

Regresiné analizé: Autentiskos lyderystés poveikis darbo gerovei modelio rodikliai

Modelis 5

R R-sq F-ANOVA P reikSmé

0.680 0.462 354.411 0.000
Koeficientai

Regresijos Standartizuotas P reikSmé Minimali Maksimali

koeficientas koeficientas reikSme reikSme
Autentiska 1.145 0.680 0.000 1.025 1.265
lyderysté

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis apklausos rezultatais.

Kaip matome, Sios regresinés analizés rezultatai taip pat pasitvirtino. Tarp autentiSkos
lyderystés ir darbo gerovés vyrauja tiesioginis ir teigiamas rySys (R-sq 0.462). Autentiskos
lyderystés vertinimui padidéjus vienetui, darbo gerové padidés net 0.680 balo. Taigi galima

daryti iSvadas, kad autentiSka lyderysteé tiesiogiai lemia darbuotojy darbo gerove.

Toliau buvo analizuojami rysiai tarp autentiSkos lyderystés, jsitraukimo i darba bei darbo
gerovés. Rezultatai yra pateikti lentel¢je nr. 19, kurie paaiskina bendrg tiesioginj, tiesioginj bei

netiesioginj poveikj tarp nagrinéjamy kintamuyjy.

19 lentelé
Mediatoriaus analizé: Autentiskos lyderystés ir jsitraukimo j darbg poveikio darbo gerovei

modelio rodikliai

Darbo gerové

Bendras poveikis P reik§me LLCI ULCI
1.145 0.000 1.025 1.265
Tiesioginis poveikis P reikSmé LLCI ULCI
0.392 0.000 0.264 0.519
Netiesioginis poveikis Minimali reikSmé Maksimali reikSmé

0.753 0.610 0.892

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis apklausos rezultatais.
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Tyrimo rezultatai parodé, kad bendras tiesioginis bei tiesioginis poveikis yra statistiSkai
pagristi, kadangi p reikSmé yra zema (p<0.05). Taliau tiesioginis rySys tarp autentiSkos
lyderystés ir darbo gerovés yra maziau nei vidutiniskai reikSmingas (0.392). Kaip matome,
mediacija sukuria stipresnj rysj tarp jsitraukimo i darba bei darbo gerovés (0.753). Atsizvelgiant
1 Siuos rezultatus galima teigti, kad labiau jsitrauke j darba darbuotojai bus labiau patenkinti savo
dabartiniu darbu, darbo atsakomybémis, laikys savo darbg labiau prasmingu, suras budy
praturtinti savo darbg bei jausis patenkinti savo darbo pasiekimais. IS Sios analizés galima daryti
iSvadas, kad jsitraukimas j darbg yra teigiamas darbo gerovés rezultatas, o autentiski lyderiai,
siekiant uztikrinti savo darbuotojy darbo gerove, privalo skatinti jy jsitraukima i darba.

Siais rezultatais galima patvirtinti teiginj, kad darbuotojy jsitraukimas medijuoja rysj tarp

autentiskos lyderystés ir darbo geroveés.

3.4.3. Autentiskos lyderystés, jsitraukimo i darbg bei darbuotoju psichologinés gerovés

sasaju analizé

Toliau buvo atlikta autentiskos lyderystés, isitraukimo j darba bei psichologinés gerovés
sasajy analizé. IS gauty rezultaty matome, kad egzistuoja statistiSkai reikSmingos sgsajos tarp
autentiSkos lyderystés, isitraukimo j darba bei darbuotojy psichologinés gerovés (R-sq 0.507).
Taciau tarp autentiSkos lyderystés ir darbuotojy psichologinés gerovés egzistuoja zymiai
stipresnis rySys (0.678) nei tarp jsitraukimo j darbg (0.351).

Galima daryti prielaidg, kad darbuotojy psichologiné gerove priklauso tiek nuo autentiSkos

lyderystés, tiek jsitraukimo j darbg (Zr. 20 lentele).
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20 lentelé
Regresiné analizé: Autentiskos lyderystés ir jsitraukimo j darbg poveikio psichologinei gerovei

regresiniai rodikliai

Modelis 6
R R-sq F-ANOVA P reikSmé
0.712 0.507 211.305 0.000
Koeficientai
Regresijos Standartizuotas P reikSmé Minimali Maksimali
koeficientas koeficientas reikSme reikSme
Autentiska 0.678 0.449 0.000 0.536 0.820
lyderysté
Isitraukimas i 0.351 0.323 0.000 0.248 0.453
darba

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis apklausos rezultatais.

Toliau buvo tikrinama, kaip autentiSka lyderysté veikia darbuotojy psichologing gerove.
[Sanalizavus S$ios regresinés analizés rezultatus matome, kad vyrauja tiesioginis ir teigiamas
rySys tarp nagrinéjamy kintamyjy (R-sq 0.452). Padidéjus autentiskos lyderystés vertinimui,

padidés ir psichologinés gerovés vertinimas (zr. 21 lentelg).

21 lentelé

Regresiné analizé: Autentiskos lyderystés poveikis psichologinei gerovei modelio rodikliai

Modelis 7

R R-sq F-ANOVA P reikSme

0.672 0.452 340.205 0.000
Koeficientai

Regresijos Standartizuotas P reikSmé Minimali Maksimali

koeficientas koeficientas reikSme reikSme
Autentiska 1.014 0.672 0.000 0.906 1.123
lyderysté

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis apklausos rezultatais.
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Toliau buvo analizuojami ryS$iai tarp autentiSkos lyderystés, isitraukimo j darbg bei

psichologinés gerovés (zr. 22 lentele).

22 lentelé
Mediatoriaus analizé: Autentiskos lyderystés ir jsitraukimo j darbg poveikio psichologinei

gerovei modelio rodikliai

Psichologiné gerové

Bendras poveikis P reik§me LLCI ULCI
1.014 0.000 0.906 1.123
Tiesioginis poveikis P reikSmé LLCI ULCI
0.678 0.000 0.536 0.820
Netiesioginis poveikis Minimali reikSmé Maksimali reikSmé

0.336 0.219 0.455

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis apklausos rezultatais.

Atlikta mediatoriaus analizé parodé, kad bendras tiesioginis poveikis bei tiesioginis
poveikis yra statistiskai pagrjsti (p<0.05). Sie tyrimo rezultatai taip pat parodé, kad tiesioginis
poveikis (0.678) yra stipresnis uz netiesioginj (0.336). Tai reiskia, kad autentiska lyderysté
stipriau veikia darbuotojy psichologing gerove nei jsitraukimas i darbg. Taciau, nepaisant
silpnesnio mediacijos poveikio, teigiamas rysys tarp psichologinés gerovés ir jsitraukimo j darba
vis vien egzistuoja.

Apibendrinant galima teigti, kad teiginys, jog darbuotojy jsitraukimas medijuoja rysj tarp

autentiskos lyderystés ir psichologinés geroveés 1§ dalies pasitvirtino.

3.5. Tyrimo rezultaty apibendrinimas

Siame skyriuje buvo pristatyti tyrimo respondenty demografiniai duomenys, patikimumo
rodikliai, vidurkiai, regresiné bei mediatoriaus analizés. Regresiné¢ analizé nustaté rysj tarp
nagrin¢jamy kintamyjy, tuo tarpu mediatoriaus analiz€ nustate, ar egzistuoja mediacijos efektas.
Tyrimo rezultatai atskleidé, kad tyrimas yra patikimas ir tinkamas analizei.

Atlikta literatiros apzvalga parodé, kad dauguma mokslininky nagringjo arba tik
autentiSkos lyderystés ir jsitraukimo j darbg rysj, arba tik autentiSkos lyderystés ir darbuotojy

gerovés rysj. Siuo tyrimu buvo siekiama i3siaiskinti bei jrodyti, kad egzistuoja bendras rysys tarp
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autentiSkos lyderystés ir darbuotojy gyvenimo, darbo bei psichologinés geroveés per isitraukimg i
darba.

Dabartinis tyrimas patvirtino pirma hipotez¢ (H1), kad autentiska lyderysté teigiamai
veikia jsitraukimgq j darbg. Sio empirinio tyrimo rezultatai taip pat patvirtino kity tyréjy atliktus
tyrimus, kurie atrado sagsajas tarp autentiSkos lyderystés ir jsitraukimo j darbg (L. M.
Giallonardo, C. A. Wong ir C. L. Iwasiw, 2010; F. Luthans ir B. J. Avolio, 2003; K. Alok ir D.
Israel, 2012; J. Oh, D. Cho ir D. H. Lim, 2017). Anot jy, autentiSka lyderysté daro teigiamag
poveikj jsitraukimui j darbg — kuo didesnis autentiSkos lyderystés vertinimas, tuo didesnis ir
darbuotojy isitraukimas ] darbg. Taigi, remiantis tyrimo duomenimis galima patvirtinti, kad
autentiSka lyderysté yra laikoma viena i§ esminiy jsitraukimg skatinanciy veiksniy.

Atlikto tyrimo rezultatai atskleidé, kad jsitraukimas j darbg daro teigiama jtaka darbuotojy
gerovei. Atliktoje mokslingje literatiiros analizéje teoretikai pristaté Siy reiskiniy sgsajas (W. B.
Schaufeli ir kt., 2002; E. Demerouti ir kt., 2001 ir N. P. Rothbard, 2001; T. W. Britt ir kt., 2001;
E. Demerouti ir kt., 2001). Jy teigimy, jsitraukimas | darbg daro teigiamg jtaka darbuotojy
gerovei. Sio tyrimo rezultatai parod¢, kad padidéjus darbuotojy jsitraukimui padidés ir jy gerové.
Tad siekiant pagerinti darbuotojy gerove, i§ pradziy reikéty atsizvelgti i darbuotojy isitraukima.
Taigi, galima daryti iSvadas, kad antra hipotezé¢ (H2) teigianti, kad didesnis jsitraukimas j darbg
daro teigiamgq jtakq darbuotojy gerovei, pasitvirtino.

Gauti tyrimo rezultatai atskleidé, kad autentiSka lyderysté tiesiogiai lemia bei teigiamai
veikia darbuotojy gerove. Atlikti moksliniai tyrimai taip pat patvirtino teigiama rysj tarp Siy
reiSkiniy (M. S. Sharifirad, 2013; S. Penger ir M. Cerne, 2014; P. Huang, 2017; R. Kapur, 2018;
S. L. Johnson, 2019). Remiantis §ia informacija galima patvirtinti hipotez¢ (H3), kad autentiska
lyderyste daro teigiamq jtakq darbuotojy gerovei.

Galiausiai, apzvelgus autentiSkos lyderystés bei jsitraukimo j darbg sgsajas su darbuotojy
gerove, galima daryti iSvadas, kad egzistuoja statistiSkai reikSmingos sasajos tarp autentiskos
lyderystés, jsitraukimo j darbg bei darbuotojy gerovés. Atlikta mediatoriaus analizé parodé¢, kad
jsitraukimas ] darba medijuoja ry$] tarp autentiSkos lyderystés ir darbuotojy gerovés.
ISanalizavus moksling literatiira pastebéta, kad bendro rySio tarp autentiSkos lyderystés,
isitraukimo ] darba bei darbuotojy gerovés nebuvo rasta, taciau $is tyrimas aiskiai parodo, kad
bendras rySys egzistuoja. Taigi, galima daryti prielaida, kad ketvirta hipoteze¢ (H4) — darbuotojy
jsitraukimas medijuoja rysj tarp autentiskos lyderystés ir darbuotojy gerovés 1§ dalies
pasitvirtino.

Tyrimo metu buvo siekiama iSsiaiskinti, kokig jtakg autentiska lyderysté daro darbuotojy
gerovei ir jsitraukimui | darbg. Gauti tyrimo rezultatai atskleid¢, kad autentiSka lyderysté daro

tiesioging bei teigiama jtaka Siems reiSkiniams. Apibendrinant tyrimo rezultatus galima teigti,
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kad autentiska lyderysté sgveikauja su darbuotojy isitraukimu j darbg bei jy gerove — gyvenimo,
darbo bei psichologine. Isitraukimas i darba gali biiti laitkomas mediatoriumi tarp autentiskos
lyderystés ir darbuotojy gerovés. Svarbu pabrézti, kad darbo gerové labiau priklausys nuo
isitraukimo ] darba, tuo tarpu psichologiné gerové nuo autentiSkos lyderystés. Galima daryti
prielaida, kad neigiamo ir teigiamo rySio atsiradimas priklauso nuo pasirinkto vadovavimo
stiliaus. Atliktos regresinés bei mediatoriaus analizés pasitvirtino — determinacijos koeficientas
R-sq yra didesnis uz 0.25, o p reikSmés mazesnés nei 0.05. Taigi, atlikto tyrimo duomenys yra

statistiSkai pagristi.

Tyrimo apribojimai.

D¢l riboty objektyviy priezaséiy, tokiy kaip laikas ir duomeny rinkimas, tyrime rasta tam
tikry trukumy, deél kuriy reikéty atlikti tolesnius tyrimus ir diskusijas.

Pirma, Siame tyrime analizuojama tik autentiSkos lyderystés jtaka darbuotojy gerovei ir
jsitraukimui } darba. Todé¢l negalima palyginti, kaip skirtingi vadovavimo stiliai veikia $iuos
reiSkinius bei koks vadovavimo stilius daro didziausig jtaka tiek jsitraukimui, tiek gerovei.
Papildomi tyrimai galéty padéti labiau suprasti Siy reiskiniy sasajas.

Antra, nors nustatyta tyrimo imtis buvo pasiekta, t.y. buvo apklaustas pakankamas
respondenty skaidius, i§ gauty tyrimo rezultaty matome, kad duomenys pasiskirsté
neproporcingai. Didzioji dalis respondenty buvo tarp 26-30 amziaus grupés, dirbantys paslaugy
sektoriuje bei turintys aukstaji iSsilavinimg. Tikétina, darbuotojy poziiris j tiesioginj vadova,
gerove bei jsitraukimg j darbg skirsis nuo kitos grupés darbuotojy, arba net organizacijos srities.

Trecia, nepaisant to, kad tyrimas apima informacijos rinkimg i§ keliy Saltiniy, turime
atsizvelgti | tai, kad iSvados yra pateiktos remiantis dabartiniais duomenimis bei turi esminiy
teoriniy pasekmiy, todel sitloma jas toliau tikrinti didesnése imtyse, pageidautina skirtingose
Salyse, kad biity patvirtintos dabartinés iSvados.

Taigi atsizvelgiant i Sio tyrimo rezultatus galima teigti, kad papildomi empiriniai tyrimai

gali atskleisti skirtingas tyrimo iSvadas.
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ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

ISnagrinéjus literatliros Saltinius, galima daryti i§vada, kad lyderysté yra fenomenalus
reiSkinys. Lyderysté dazniausiai apibréziama kaip procesas, gebéjimas, rysys, santykis bei jtaka.
Tyréjy darbuose iSskiriami du lyderystés stiliai: transformaciné ir transakciné, kurie iki Siol
iSlieka populiariausi. Pastebima, kad vis daugiau susidoméjimo sulaukia autentiskas lyderystés
stilius. AutentiSka lyderysté¢ yra laikoma viena i$ Siuolaikiniy lyderystés krypc¢iy. Todél yra
aktualu iSanalizuoti ne tik autentiSkos lyderystés daroma poveikj Siuolaikinéms organizacijoms,
bet ir jos rysj su darbuotojy gerove ir jsitraukimu.

Siame darbe taip pat buvo analizuojamos darbuotojy gerovés ir jsitraukimo sampratos.
Nepaisant daugybeés atlikty tyrimy, darbuotojy gerovés apibrézimas, konceptualus paaiskinimas
bei supratimas vis dar lieka neaiSkus ir neiSspregstas. Darbuotojy gerové yra skirstoma i du
pagrindinius psichologinés gerovés pozitrius: hedoninis ir eudemoninis. Gerovés rasys taip pat
klasifikuojamos i psichologine, socialing bei fizine. Pagrindiniai gerove lemiantys veiksniai yra
darbo aplinka, asmenybés bruozai bei profesinis stresas.

Analizuojant jsitraukimo sgvoka mokslinéje literatiiroje, prieita prie iSvados, kad néra
vieningos jsitraukimo apibrézties. Apibendrinus skirtingus apibrézimus pastebima, kad
darbuotojy jsitraukimas yra pageidautinas, turi organizacinj tiksla, jtakoja tiek psichologinj, tick
elgsenos aspektus, nes apima tokius veiksnius kaip energija, entuziazmg, produktyvumg ir
pasinérimg. Darbuotojy jsitraukimas yra skirstomas pagal poziiirius, veiksnius ir modelius.
Siame darbe yra i$skirti keturi darbuotojy jsitraukimo modeliai. Galima teigti, kad rysys tarp
darbuotojy isitraukimo ir jy emocinés geroveés yra aiskiai pastebimas.

Nagrin¢jamos autentiskos lyderystés, darbuotojy gerovés bei jsitraukimo sgsajos. Buvo
nustatyti teigiami rySiai tarp Siy reiskiniy. Taip pat nustatyta, kad teigiamo ar neigiamo rysio
atsiradimas priklauso nuo tinkamai pasirinkto lyderystés stiliaus. Galima teigti, kad autentiska
lyderysté sgveikauja su darbuotojy gerove ir jy jsitraukimu j darba. Moksliniuose Saltiniuose
bendro rySio nebuvo rasta.

Atliktas empirinis tyrimas patvirtino, kad vyrauja tiesioginiai bei netiesioginiai
(mediacijos) rySiai tarp nagrinéjamy kintamyjy. Regresiné ir mediatoriaus analizés padéjo
nustatyti ir patvirtinti §iuos rysius.

Atlikta regresiné analizé atskleidé, kad 1) tarp autentiSkos lyderystés ir jsitraukimo |
darbg vyrauja tiesioginis ir teigiamas rySys — kuo labiau darbuotojas bus jsitraukes j darba, tuo
palankiau vertins savo vadova; 2) tarp jsitraukimo j darbg ir darbuotojy gerovés taip pat
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egzistuoja tiesioginis ir teigiamas rySys — kuo labiau darbuotojas bus jsitraukes j darba, tuo
geriau jausis; 3) autentiSka lyderysté teigiamai lemia gyvenimo, darbo bei psichologing geroves.
Taip pat istirta, kad gyvenimo bei darbo geroveés labiau priklauso nuo jsitraukimo j darbg. Tuo
tarpu psichologiné gerové labiau priklauso nuo tiesioginio vadovo; 3) Galima teigti, kad iSkeltos
pirmos trys hipotezés (H1, H2, H3) pasitvirtino.

Atlikta mediatoriaus analizé parodé, kad jsitraukimas j darba medijuoja rysj tarp
autentiSkos lyderystés ir darbuotojy gerovés. Nors mokslingje literatiroje bendro rysio nepavyko
aptikti, tac¢iau tyrimo duomenys parodé¢, kad bendras rySys tarp $iy reiskiniy visgi egzistuoja.
Remiantis §io tyrimo rezultatais galima teigti, kad autentiSka lyderysté tiek tiesiogiai veikia
darbuotojy gerove, tiek per jsitraukimg j darba. Galima daryti prielaida, kad hipoteze — H4 i
dalies pasitvirtino.

Kadangi yra pastebimas autentiskos lyderystés stiliaus su darbuotojy gerove ir jsitraukimu
tyrimy stygius, Sie konstruktai turéty biiti nagrin¢jami tolimesniuose tyrimuose. Ateities tyrimai
turéty visapusisSkai iStirti auntetiSkos lyderystés poveiki darbuotojy gerovei medijuojant

isitraukimu j darba.

Rekomendacijos.

Atliktas tyrimas bei iSanalizuota moksliné literatiira parodé, kad tinkamai pasirinktas
vadovavimo stilius gali teigiamai paveikti darbuotojy gerove bei jsitraukimg i darba. Tad, visy
pirma, vadovams sitiloma atsizvelgti | vadovavimo stiliy norint sukurti saugia bei sveika darbo
aplinka. Kaip pastebéta, psichologiné darbuotojy gerové labiausiai priklauso nuo tiesioginio
vadovo, todél psichologinei darbuotojy biisenai bitina skirti daugiau démesio bei padéti
darbuotojams susitvarkyti su nerimu, jtampa, iSkilusiais i$Siikiais bei darbo kraviu. Vadovams
taip pat siiiloma normalizuoti kalbéjimg apie psichologing savijauta organizacijos lygmenyje ir
skatinti darbuotojus ripintis savo psichologine sveikata.

Visy antra, zmogiskieji iStekliai turéty skatinti vadovus labiau atsizvelgti | darbuotojy
poreikius, lukesCius, kurti saziningg darbo atmosfera, palankia darbo aplinka, o pavaldinius
skatinti imtis iniciatyvos bei gerinti savo jsitraukimg. Darbuotojy itraukimo strategijos
jgyvendinimas gali lemti teigiamg jsitraukusiy darbuotojy kultira. Isitrauke darbuotojai bus
laimingesni, labiau atsidave, produktyvesni bei pasizymés geresne biisena bei motyvacija. Taip
pat rekomenduojama palaikyti skaidrius ir sveikus santykius su darbuotojais. Tai ne tik padés
pasiekti geresniy organizacijos rezultaty, bet tuo paciu pagerins organizacijos klimata bei viding

kultiirg.
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SANTRAUKA

87 puslapiai, 22 lentelés, 6 paveikslai, 60 literatiiros Saltiniai.

Magistro darbo tikslas — atskleisti autentiskos lyderystés jtakg darbuotojy gerovei ir jsitraukimui

i darba bei pateikti praktines rekomendacijas. Siam tikslui pasiekti buvo idkelti ie uzdaviniai:

1. Remiantis moksline literatiira, iSanalizuoti lyderystés, darbuotojy gerovés ir jy
isitraukimo konceptus.

2. Remiantis moksline literatira ir atliktais empiriniais tyrimais, surasti sgsajas tarp
autentiSkos lyderystés, darbuotojy gerovés ir jy jsitraukimo.

3. Atliekant empirinj tyrima, iStirti autentiSkos lyderystés daroma jtaka darbuotojy gerovei
bei jsitraukimui.

4. Pateikti iSvadas bei praktines rekomendacijas darbuotojy gerovei ir jsitraukimui didinti.
Baigiamajj magistro darba sudaro: jvadas, trys pagrindiniai skyriai, i§vados ir rekomendacijos.

Pirmame skyriuje autoré¢ apzvelgia lyderystés, darbuotojy gerovés ir darbuotojy jsitraukimo

teorinius aspektus bei $iy reiskiniy sasajas.

Antrame skyriuje autoré pristato tyrimo modelj, metodus, jo etapus bei struktiirg. Pagrindinis
tyrimo tikslas — nustatyti, kokia jtaka autentiSkos lyderystés stilius daro darbuotojy gerovei ir
jsitraukimui j darba. Siam tikslui pasiekti buvo apklausti 414 respondenty. Gauti tyrimo

duomenys buvo sistemingai apdoroti naudojant SPSS programa.
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Tre¢iame skyriuje pateikta tyrimo duomeny analizé ir rezultatai. Siame darbe buvo taikomi §ie
metodai: aprasomoji statistika, Kolmogorovo-Smirnovo ir Shapiro Wilko testai, cronbach’o alfa,

vidurkiai, standartinis nuokrypis, tiesiné regresin¢ analiz¢ bei mediacijos statistiné analiz¢.

Atliktas tyrimas atskleidé, kad autentiska lyderysté daro tiesiogine jtaka darbuotojy gerovei ir
jsitraukimui j darbg. Nustatytas statistiSkai reikSmingas bei teigiamas rySys tarp Siy reiskiniy.
Taip pat nustatyta, kad jsitraukimas j darbg medijuoja rysj tarp autentiSkos lyderystés ir

darbuotojy geroves.

Sio darbo pabaigoje pateikiami tyrimo rezultatai, darbo i$vados, tyrimo apribojimai bei
rekomendacijos. Anot autorés, Sie konstruktai dél savo apribojimy turéty biiti nagrinéjami

tolimesniuose tyrimuose.

Raktiniai Zodziai: Autentiska lyderysté, darbuotojy gerové, gyvenimo gerové, darbo gerove,

psichologiné gerové, jsitraukimas j darba.
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SUMMARY

87 pages, 22 tables, 6 figures, and 60 references.

The aim of this master’s thesis is to demonstrate the impact of authentic leadership on
employees’ wellbeing and engagement at work and to provide practical recommendations. The

following objectives were set forth to achieve this goal:

1. Based on the scientific literature, analyse the concepts of leadership, employee wellbeing
and employee engagement.

2. Based on the scientific literature and empirical research, identify the links between
authentic leadership, employee wellbeing and employees’ engagement.

3. Examine the impact of authentic leadership on employee engagement and wellbeing
through empirical research.

5. Provide conclusions and practical recommendations to increase employee well-being and

engagement.

The master’s thesis is comprised of: introduction, three main sections, conclusions, and

recommendations.

In the first part, the author analyses the theories of leadership, employee wellbeing, employee

engagement, and their common threads.
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In section two, the author presents their research model, including its methods, key stages, and
structure. The primary research aim was to determine how an authentic style of leadership
influences employee wellbeing and workplace engagement. To this end, 414 people were

surveyed. The collected data were systematically processed using the SPSS program.

In the third section, the analysis and results of the research data are presented. This study
deployed the following methods: descriptive statistics, the Kolmogorov-Smirnov and Shapiro

Wilk tests, Cronbach's alpha, means, standard deviation, regression analysis, and mediation.

Study findings revealed that authentic leadership has a direct impact on employee wellbeing and
workplace engagement. A statistically significant and positive relationship was found between
these phenomena. It was also established that workplace engagement mediates the link between

authentic leadership and employee well-being.

Lastly, to conclude, the author presents the results of the study, conclusions, research limitations
and recommendations. According to the author, that due to research limitations, these constructs

should be investigated in further research.

Key words: Authentic leadership, employee well-being, life well-being, work well-being,

psychological well-being, workplace engagement.
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PRIEDAI

1 priedas. Tyrimo klausimynas
Klausimyno jZanga

Gerb. respondente,

Esu Elzbieta Rotkevi¢, Vilniaus Universiteto, Ekonomikos ir verslo administravimo,
Zmogiskuyjy istekliy valdymo magistro studijy studenté. Siuo metu ra$au magistro baigiamajj
darbg tema Lyderystés jtaka darbuotojy gerovei ir jsitraukimui j darbg ir atlieku tyrima, kurio
tikslas yra nustatyti, kokig jtakg autentiska lyderysté daro darbuotojy gerovei ir jsitraukimui.

Tyrimo anketa yra anoniminé, o apklausos rezultatai bus naudojami atliekant duomeny
analiz¢. Uzpildyti klausimyng uztruks apie 15 minuciy.

Dékoju uz Jusy laikg ir bendradarbiavima.
Tyrime naudoty klausimyny pavyzdziai

1. Ivertinkite teiginius apie savo tiesioginj vadova. Pazymekite, kiek su kiekvienu teiginiu

sutinkate, ar nesutinkate nuo (1) visiskai nesutinku iki (5) tvirtai sutinku.

k)
=
=
Eil. = 5
= v’ =
o = = v’
Nr. | Klausimai 7 = =
(=) = ©n = E
5 | 2 - 2
4 = -qd <
= 2 .~ 9 E =
.2 5] o 9 = =
> |z |z §a3 | &
1. | Mano vadovas (-¢) siekia griztamojo rysio, siekiant | 1 2 3 4 5
pagerinti savo santykius su kitais.
2. | Mano vadovas (-¢) aiskiai nurodo, kg jis/ji turi omenyje. | 1 2 3 4 5
3. | Mano vadovas (-¢) laikosi savo jsitikinimy ir veiksmy. 1 2 3 4 5
4. | Mano vadovas (-¢) yra atviras id¢joms, kurios | 1 2 3 4 5
nesutampa su jo/jos esminiais jsitikinimias.
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Mano vadovas (-¢) geba tiksliai apibuidinti kity Zmoniy

poziiir] i jo/jos geb&jimus.

Mano vadovas (-¢) pripazjsta savo klaidas.

Mano vadovas (-¢) vadovaujasi savo esminiais

jsitikinimais prie§ priimant sprendimus.

Pries darant iSvadas mano vadovas (-¢) iSklauso kity

NuOmones.

Mano vadovas (-¢) supranta savo stiprigsias ir silpnasias

puses.

10.

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

11.

Mano vadovas (-¢) nepasiduoda spaudimui daryti tai, kas

priestarauja jo/jos jsitikinimams.

12.

Mano vadovas (-¢) objektyviai iSanalizuoja svarbius

duomenis prie$ priimant sprendima.

13.

Mano vadovas (-¢) aiskiai suvokia, kokia jtaka jis/ji daro

kitiems.

14.

Mano vadovas (-¢) aiskiai iSreiSkia savo id¢jas ir mintis.

15.

Mano vadovas (-¢) vadovaujasi vidiniais moralés

standartais.

16.

Mano vadovas (-¢) skatina kitus iSsakyti skirtingus

pozitrius.

75




2. Zemiau pateikti teiginiai skirti darbuotojy gerovei istirti. Pazymekite, kiek su kiekvienu

teiginiu sutinkate, ar nesutinkate nuo (1) visiskai nesutinku iki (7) visiskai sutinku.

iz £
Eil. ~ | %
Nr. | Klausimai é ?—‘%
— 9 a | | n o o~

1. | Jauciuosi patenkintas (-a) savo gyvenimu. 1 2 3 4 5 6 7

2. | Daugeliu savo gyvenimo aspekty esu arti | 1 2 3 4 5 6 7
savo svajoniy (€s).

3. | Dazniausiai jauciuosi tikrai laimingas (-a). 1 2 3 4 5 6 7

4. | Siuo metu esu gerame gyvenimo etape. 1 2 3 4 5 6 7

5. | Mano gyvenimas labai jdomus. 1 2 3 4 5 6 7

6. | Vargu ar pakeisCiau savo dabartinj | 1 2 3 4 5 6 7
gyvenimo bida.

7. | Esu patenkintas (-a) savo atsakomybémis | 1 2 3 4 5 6 7
darbe.

8. | Apskritai jauCiuosi gana patenkintas (-a) | 1 2 3 4 5 6 7
savo dabartiniu darbu.

9. | Man labai patinka mano darbas. 1 2 3 4 5 6 7

10. | Visada randu biidy praturtinti savo darba. 1 2 3 4 5 6 7

11. | Mano darbas man yra prasmingas. 1 2 3 4 5 6 7

12. | I§ esmés jauciuosi patenkintas (-a) savo | 1 2 3 4 5 6 7
darbo pasiekimais dabartiniame darbe.

13. | Jauciu, kad uzaugau kaip asmenybe. 1 2 3 4 5 6 7

14. | Gerai tvarkau kasdienius reikalus. 1 2 3 4 5 6 7

15. | AS esu patenkintas (-a) ir pasitikintis (-1) | 1 2 3 4 5 6 7
savimi.

16. | Zmonés mano, kad a§ pasiruodes (-usi) | 1 2 3 4 5 6 7
skirti laikg kitiems.

17. | AS moku sudaryti lanksty savo darbo |1 2 3 4 5 6 7
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grafika.

18. | Man patinka kalbéti apie prasmingus 5 6 7
dalykus su Seima ir draugais, nes tai padeda
geriau pazinti vienas kita.
3. Pazymékite, kiek daznai jums biidinga jaustis jsitraukusiam (-ai) | darba nuo (0) niekada
iki (6) kasdien.
2
e )
s ‘g T o
Bl = o lg | E e |2
Nr. | Klausimai § é § § §
1. | Savo darbe a§ jaucCiuosi pilnas (-a) | 0 1 2 3 4 5 6
energijos.
2. | Savo darbe jauciuosi stiprus (-i) ir | 0 1 2 3 4 5 6
energingas (-a).
3. | Atsikeles (-usi) ryte jauciu motyvacija | 0 1 2 3 4 5 6
eiti ] darba.
4. | Dziaugiuosi savo darbu. 0 1 2 3 4 5 6
5. | Didziuojuosi savo atlickamu darbu. 0 1 2 3 4 5 6
6. | Mano darbas mane jkvepia. 0 1 2 3 4 5 6
7. | Esu pasinéres (-usi) i savo darba. 0 1 2 3 4 5 6
8. | Dirbdamas as atitrikstu nuo kity | O 1 2 3 4 5 6
minciy.
9. | Jauciuosi laimingas (-a), kai dirbu | 0 1 2 3 4 5 6

intensyviai.
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4. Demografiniai klausimai

1. Jusy amzius (pasirinkite)

« 18-25
« 26-30
« 31-35
« 36-40
« 41-45
« 46-50
« 51-55

* 56 ir daugiau

2. Jusy lytis (pasirinkite)

* Vyras
e  Moteris
e Kita

3. Jusy iSsilavinimas (pasirinkite)
* Vidurinis i$silavinimas
* AukStesnysis/Profesinis iSsilavinimas
¢ Aukstasis neuniversitetinis iSsilavinimas
* Aukstasis universitetinis iSsilavinimas
e Kita
4. Organizacijoje, kurioje dirbate, veiklos sritis (pasirinkite)
*  Gamyba
* Prekyba
¢ Paslaugos
e Kita
5. Organizacijos, kurioje dirbate, dydis (pasirinkite)
* Labai maza (nuo 1 iki 9 darbuotojy)
* Maza (nuo 10 iki 49 darbuotojy)
*  Vidutiné (nuo 50 iki 249 darbuotojy)
¢ Didel¢ (250 ir daugiau darbuotojy)
6. Jisy darbo stazas dabartinéje organizacijoje (pasirinkite)
e Iki 1 mety
* 1-5
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6-10
11-15
16 -20

21 ir daugiau
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2 priedas. Demografiniai rodikliai

Your age
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 18-25 139 33,6 33,6 33,6
26-30 169 40,8 40,8 74,4
31-35 44 10,6 10,6 85,0
36-40 28 6,8 6,8 91,8
41-45 27 6,5 6,5 98,3
46-50 7 1,7 1,7 100,0
Total 414 100,0 100,0
AmZius.
Your gender
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Female 262 63,3 63,3 63,3
Male 152 36,7 36,7 100,0
Total 414 100,0 100,0
Lytis.
Your education
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid University degree 278 67,1 67,1 67,1
Vocational Q 18 4,3 4,3 71,5
Secondary 8 1,9 1,9 73,4
Non uni 110 26,6 26,6 100,0
Total 414 100,0 100,0
ISsilavinimas.
What industry do you work in?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Services 258 62,3 62,3 62,3
Manufacturing 42 10,1 10,1 72,5
Sales 76 18,4 18,4 90,8
Other 38 9,2 9,2 100,0
Total 414 100,0 100,0

Organizacijos veiklos sritis.
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How large is your organisation?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Very small 60 14,5 14,5 14,5
Small 27 6,5 6,5 21,0
Medium 160 38,6 38,6 59,7
Large 167 40,3 40,3 100,0
Total 414 100,0 100,0
Organizacijos dydis.
How long have you been working at your current
organisation?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Up to 1 135 32,6 32,6 32,6
1-5 years 176 42,5 42,5 75,1
6-10 years 76 18,4 18,4 93,5
11-15 years 10 24 24 95,9
16-20 years 10 24 24 98,3
21 and more 7 1,7 1,7 100,0
Total 414 100,0 100,0

Darbo stazas.
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3 priedas. Cronbach’o alfa (a) rodikliai

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized

Alpha ltems N of Items

,940 ,940 16

Cronbach’o alfa (o) — Auteniska lyderysté.

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized

Alpha ltems N of Items

,954 ,954 18

Cronbach’o alfa (o) — Darbuotojy gerové.

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized

Alpha ltems N of Items

,872 ,875 9

Cronbach’o alfa (o) — Isitraukimo j darba.
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4 priedas. Vidurkiai

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Authentic_| 414 1,47 5,00 3,9812 ,70280
Valid N (listwise) 414
Autentiska lyderysté.
Descriptive Statistics
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Engagement 414 44 5,56 3,5934 ,97680
Valid N (listwise) 414
Isitraukimas i darba.
Descriptive Statistics
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Life_Wellbeing 414 1,17 7,00 4,8857 1,02633
Work_Wellbeing 414 1,00 7,00 4,7536 1,18384
Psych_Wellbeing 414 1,50 7,00 5,4191 1,06063
Valid N (listwise) 414

Darbuotojy gerové: gyvenimo gerove, darbo geroveé ir psichologiné gerové.

83



5 priedas. Regresinés ir mediatoriaus analizés

Pirma regresiné ir mediatoriaus analizé:

OUTCOME VARIABLE:
Enga

Model Summary

R R-3qg MSE F afl
, €905 4767 ,5005  375,3713 1,0000
Model
coeff se t P
constant -,2272 ,2002 -1,1345 #2573
Leader (9597 ,0495 19,3745 .0000
Standardized cocefficients
coeff
Leader 6305
Covariance matrix of regressicn parameter estimates:
constant Leader
constant 0401 -,00098
Leader -,0088 ,0025
OUTCOME VARIABLE:
LifeW
Model Summary
R R-=g MSE F afl
, 7405 5484 ,4781 249,5062 2,0000
Model
coeff se t P
constant 1,2036 L1860 66,1409 , 0000
Leader (4673 ,0€69 6,9832 ,0000
Standardized ccefficients
coeff
Leader 3200
Enga L4824
Covariance matrix of regression parameter estimates:
constant Leader Enga
constant L0384 -,0008 , 0005
Leader -,0098 ,0045 -,0022
Enga 0005 -,0022 ,0023
Test(s) of X by M interaction:
F dfl df2 -]
9,85382 1,0000 410,0000 (0018
OUTCOME VARIABLE:
LifeW
Model Summary
R R-zg MSE F dafl
, 6531 (4266 » €055 306, 4848 1,0000
Model
coeff se t P
constant 1,0885 ,2202 4,9422 ,0000
Leader (9538 ,0545 17,5067 ,0000
Standardized ccefficients
coeff
Leader ,653L

Covariance matrix of regressicon parameter estimates:

constant
constant , 0485
Leader -,0L1E

Leader
-,0118
,0030

df2
412, 0000

LICI
-,6208
,8623

df2
411,000

LLCI
,al183
,3358

df2
412,0000

LICI
, €555
,8467

P
,0000

ULCE
LEES
1,0570

p
,0000

uLCcr
1,5889
(5989

P
,0000

ULct
1,5214
1,0609
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swaxwawaxwawas TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y Avsawawwawaws

Total cffect of X on ¥

Effect se t P LLCY vLcr c_ps c_cs
, 9538 . 0545 17,5087 . 0000 ,8467 , 0609 ,9293 , €531
Direct effect of X on Y
Effect se t P LLcx vLCcI c' _ps c' cs
4673 ,0€69 €,9832 , 0000 ,3358 , 5939 4553 »3200
Indirect effect(s) of X on ¥:
Zffect BootSE Bo0tLLCI BootULCI
Enga L4864 ,0702 »3400 , €139
Partially standardized indirect effect(s) of X on ¥:
Zffect BootSE BpotLLCI BootULCI
Enga ,4740 , 0597 , 3454 ,5797
Completely standardized indirect effect(s) of X on ¥:
Zffect BootSE  BootLLCI BootULCI
Enga ,3331 , 0449 ,2359 J4115

Autentiskos lyderystés, gyvenimo geroves ir jsitraukimo j darbg rodikliai.

Antra regresiné ir mediatoriaus analizé:

B

OUTCOME VARIABLE:

Enga
Model Summary
R R-zg MSE F afl df2 P
, 6905 ,4767 , 5005 375,3713 1,0000 412,0000 ,0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant -,2272 ,2002 -1,1345 2573 -, €208 (1EES
Leader (95897 ,0495 19,3745 ,0000 ,8623 1,0570
tandardized cecefficients
coeff
Leader , 6905
Covariance matrix of regression parameter estimates:
constan Leader
constant . 0401 -,0003
Leader -,00%E ,0025

B

OUTCOME VARIABLE:

HorkW
Model Summary
R R-3zq MSE F afl df2 P
, 8258 ,6820 L4478 440,7080 2,0000 411,0000 ,0000
Model
coeff se t P LICI ULCK
constant (3716 ,1897 1,953a9 ,0508 -,0013 7446
Leader (3921 0648 6,0530 0000 ,2648 5194
Crmma 7081 nace "6 Qa8 Annn £03s o7&7

tandardized ccefficients

coeff
Leader ,2328
Enga ,6478
Covariance matrix of regression parameter estimates:
constant Leader Znga
constant 0360 -,0002 , 0005
Leader -,0092 ,0042 -,0021
Enga . 0005 -,0021 , 0022
Test(s) of X by M interaction:
P dfl df2 -}
4,3339 1,0000 410,0000 . 0380
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OUTCOME VARIABLE:
WorkW

Model Summary

R R-zg MSE 13 dfl df2 P
, EBOO 4624 , 7552 354,4113 1,0000 412,0000 »0000
Model
coeff se t P LLCI uLcr
constant (1933 ,2460 , TESE 4324 -,2902 (6768
Leader 1,1455 ,0608 1g,8258 ,0000 1,0259 1,2651
tandardized ccefficients
coeff
Leader , 6800
Covariance matrix of regression parameter estimates:
constant Leader
constant ., 0805 -,0147
Leader -, 0147 ,0037

FwEm AR w AR kR w e r CORSEIATIONS BETWEEN MODEL RESIDUALS weesswswsawawwawaw

Enga Workw
Enga 1,0000 ,0000
Workw , 0000 1,0000

FeRARATRARNTAY TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y wavsavavsavawn

Total effect of X on ¥

Effect se t -] LICI ULCI c_ps
1,1455 ,0&08 18,8258 0000 1,0259 1,2651 9676
Direct effect of X on Y
Effect se t P LICI ULCI c' _ps
, 3921 ,0&48 €,053¢C . 0000 L2643 ,5194 ,3312
Indirect effect(s) of X on ¥:
Zffect BootSE BootLLCI BootULCI
Enga L7534 ,0719 ,6102 ,8929
Partially standardized indirect effect(s) of X on ¥:
Zffect BootSE BootLLCI BootULCI
Enga L6364 , 0499 5388 ,7358
Completely standardized indirect effect(s) of X on ¥:
Zffect BootSE BootLLCI BootULCI
Enga ,4473 , 0403 #3670 ,5250

Autentiskos lyderystés, darbo gerovés ir jsitraukimo j darba rodikliai.

Trecia regresiné ir mediatoriaus analizé:

B

OUTCOME VARIABLE:

Enga
Model Summary
R R-zg MSE F afl df£2
, 6905 L4767 , 5005 375,3713 1,0000 412,0000
Model
coeff se t P LLCI
constant -, 2272 ,2002 -1,1345 2573 -,€208
Leader 9597 ,0495 19,3745 , 0000 ,8623
tandardized cocefficients
coeff
Leader L, 6305
Covariance matrix of regression parameter estimates:
constan Leader
constant , 0401 -,00093
Leader -,0088 ,0025

p
,0000

ULCI
(1665
1,0570
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AR AR AR R R R R AR R R R R R R AR R R R R R R R R R AR R AR R R R R R R R

OUTCOME VARIABLE:

Foychi
Model Summary
R R-zg MSE F afl
, 7120 ,5070 ,5573 211, 3055 2,0000
Model
coeff se t P
constant 1,4582 J2118 6,8904 , 0000 1
Leader (6781 ,0723 9,3B3E , 0000
Enga (3510 ,0520 6,7519 ,0000
Standardized coefficients
coeff
Leader ,4493

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant Leader Enga
constant 0448 -,0115 , 0006
Leader -,0L15 ,0052 -, 0026
Enga 0006 -,002¢ , 0027
Test(3) of X by M interaction:
dfl df2 b=}
45,2762 1,0000 410,0000 , 0000

411,0

LLCI
,0422
+5360
,2488

dfz
000

P
, 0000

ULCI
1,B743
«B20L
(4532

AFANEATAA TN RA RN RN RN TRATNY TOTAT BPFECT MODEL YANFA VAN FAVAVEAVAVENA VAV RNV R Y

AERNRATRNRATAY TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y wawmavawnavaws

Total effect of X on ¥

Effect se t -] BA 743 4 ULCI
1,0149 ,0550 18,4447 0000 ,9063 1,1231
Direct effect of X on Y
Effect se t P LICI ULCI
, 6781 0723 9,3838 0000 ,5360 ,8201
Indirect cffect(s) of X on Y:
Zffect BootSE Bo0tLLCI BootULCI
Enga ,3369 , 0605 ,2195 ,4554
Partially standardized indirect effect(s) of X on ¥:
Zffect BootSE Bo0tLLCI BootULCI
Enga ,317¢ , 0542 ,2107 ,420¢
Completely standardized indirect effect(s) of X on ¥:
Zffect BootSE BootLLCI BootULCI
Enga 22232 , 0413 1429 , 3049

Autentiska lyderysté, psichologiné gerové ir jsitraukimo i darbg rodikliai.

c_ps
, 9569

c' ps
,6393

c' cs
,4493
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