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SANTRAUKA

Jogailé Rolanda Sukyté. Transformacinés lyderystés, darbuotojy gerovés darbe, jsitraukimo j
darbg ir jsipareigojimo organizacijai sgsajos. Vilnius: Vilniaus universitetas, 2022. — 57p.

Vykstant pokyc¢iams pasaulyje bei darbo rinkoje yra svarbu analizuoti veiksnius, darancius
jitaka darbuotojy gerovei bei efektyvumui, o tuo paciu ir organizacijos sékmei.

Tyrimo tikslas — nustatyti transformacinés lyderystés, darbuotojy gerovés, jsitraukimo j darbg
ir jsipareigojimo organizacijai sgsajas.

Tyrime dalyvavo 178 asmenys (113 motery, 65 vyrai), kuriy amZius svyravo nuo 20 iki 66
mety, o darbiné patirtis nuo 1 iki 37 mety. Dauguma respondenty yra jgije aukstaji iSsilavinimag
(82,6%) bei uzima nevadovaujancias pareigas (77%).

Pasirinktas tyrimo metodas — apklausa. Respondenty buvo prasoma uzpildyti tyrimo anketa,
kurioje buvo pateikta transformacinio vadovavimo stiliaus skalé, darbuotojy gerovés skalé,
jsitraukimo j darbg bei jsipareigojimo organizacijai skalés.

Tyrimo rezultatai nurodé, jog transformaciné lyderysté numato darbuotojy gerove, gerove
darbo vietoje, kai jsitraukimas j darbg bei jsipareigojimas organizacijai yra mediatoriai ir pastiprina
§i ry$i. Tuo tarpu transformaciné lyderysté tiesiogiai prognozuoja psichologing gerove, kai
jsitraukimas j darba bei jsipareigojimas organizacijai néra mediatoriai. Taip pat transformaciné

lyderysté numato gyvenimo gerove per tarpinj kintamajj — jsitraukimg j darbg.

Raktiniai ZodZiai: transformaciné lyderysté, darbuotojy gerove, ijsitraukimas ] darba,

Isipareigojimas organizacijai.



SUMMARY

Jogailé Rolanda Sukyté. Links between transformational leadership, employee well-being at
work, engagement and commitment to the organization. Vilnius: Vilnius University, 2022. — 57p.

During changes in the world and the labor market it is important to analyze the factors that
affect the well-being and efficiency of employees, and at the same time the success of the
organization.

The aim of the study is to identify the links between transformational leadership, employee
well-being, engagement and commitment to the organization.

The study included 178 subjects (113 women, 65 men) ranging in age from 20 to 66 years, and
work experience ranging from 1 to 37 years. Most of the respondents have higher education (82.6%)
and hold non-managerial positions (77%).

The chosen research method is a survey. Respondents were asked to complete a survey
guestionnaire that included transformational leadership style scale, employee well-being scale, work
engagement and commitment to the organization scale.

The results of the study indicated that transformational leadership provides for employee well-
being, workplace well-being when work engagement and commitment to the organization are
mediators. Transformational leadership, meanwhile, directly forecasts psychological well-being
when work engagement and commitment to the organization are not mediators. Transformational

leadership also provides for life well-being through an intermediate variable — work engagement.

Keywords: transformational leadership, employee well-being, work engagement, commitment

to the organization.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Transformaciné lyderysté — nurodo lyderi, kuris daro jtaka pasekéjams per charizma, idealizuota

jtaka, jkvépima, individualy démesj bei pasekéjy jgalinima (Bass, 1999).

Isipareigojimas organizacijai — individo rySys su organizacija, pasireiSkiantis jsitraukimu j
organizacija, lojalumu, organizacijos vertybiy tiksly priémimu bei noru likti organizacijoje. Galimos

trys jsipareigojimo organizacijai formos: emocinis, normatyvinis ir testinis (Meyer, Allen, 1993).

Isitraukimas j darba — teigiama, pilnavertiska, su darbu susijusi dvasios buisena, kuomet buidingas

energingumas, atsidavimas ir pasinérimas (Bakker, Albrecht, & Leiter, 2011).

Darbuotoju geroveé — susideda is psichologinés, subjektyvios gerovés (gyvenimo gerové) bei geroves

darbo vietoje (Zheng, Zhu, Zhao, & Zhang, 2015).

Gerové darbo vietoje — nurodo pasitenkinimg darbu bei su juo susijusj poveiki (Zheng, Zhu, Zhao,

& Zhang, 2015).

Psichologiné gerové — nurodo bendra pasitenkinimg gyvenimu, kaip esminj gerovés rodiklj.
ISskiriama, jog geroveé susideda i§ autonomijos, tarpusavio santykiy su aplinkiniais, individualaus
augimo, vystymosi ar savirealizacijos, individo poziiirio | save, kiek save priima bei asmens psichiniy

jégy pusiausvyros (Ryff, & Keyes, 1995).

Gyvenimo gerové — nurodo subjektyvy pasitenkinimg gyvenimu (Zheng, Zhu, Zhao, & Zhang,
2015).



PRATARME

Siandieninéje visuomenéje galima jzvelgti daugybe vykstanéiy pokyéiy, prie kuriy reikia
prisitaikyti ne tik asmenims, bet ir organizacijoms. Atsizvelgiant j jvykius pasaulyje, organizacijos
turi gebéti prisitaikyti, reaguoti ] jvykius greitai ir efektyviai, o daznu atveju tie pokyciai biina
nenumatyti, su jais susiduriama pirma karta. Siuo metu susiduriama ir su sunkumais, siekiant
pritraukti darbuotojus j organizacijg, kalbama apie padidéjusius kaitos rodiklius, o ir darbuotojai i$
organizacijos, savo darbo vietos, pradeda tikétis kur kas daugiau nei finansiniai iStekliai. Padidéjusi
organizacijos kaita gali sukelti spektrg problemy: darbo sutrikimus, produktyvumo praradima,
padidéjusig konkurencijg su kitomis organizacijomis, iSaugusius kastus, susijusius su darbuotojy
atranka, apmokymu ir darbo veiksmingumo uztikrinimu (Lyons,& Bandura, 2019). Stengiantis kurti
teigiama darbo aplinka, | darbuotojg orientuotg organizacijos kultiirg, vertéty puoseléti darbuotojy
gerove, jsipareigojimg organizacijai, jsitraukima j darbg bei bendrg pasitenkinima juo. Galima atrasti
rys§j tarp darbuotojy kaitos rodikliy bei paminéty aspekty (DiPietro, Moreo, & Cain, 2020). Taigi,
siekiant sumazinti kaitos rodiklius bei tuo paciu padidinti organizacijos s€ékme, pelninguma reikéty

atsizvelgti | darbuotojy patiriamg gerove bei su ja susijusius aspektus.

Pradedama i§samiau analizuoti darbuotojy gerove, nes matomas poreikis darbuotojui suteikti
augimo galimybés, motyvuojancia aplinka, uztikrintg gerove, jog Sis buty atsidaves darbui ir tuo paciu
suteikty organizacijai nauda. Darbuotojy gerové, jy jsitraukimas j darbg ar jsipareigojimas
organizacijai yra svarbls veiksniai, kuriuos naudinga analizuoti, kad organizacija gebéty ne tik
islaikyti darbuotoja, bet ir pasickty numatytus tikslus. Siandien matome dinamiska darbo aplinka,
kurioje gausu jvairiy organizaciniy pokyciy, o ir patys darbuotojai tikisi vis daugiau. Nepaisant
vykstanciy poky¢iy, pandemijos padarytos Zalos ar, kai kuriais atvejais, naudos svarbu analizuoti bei

suprasti, kokie veiksniai gali padéti organizacijai siekti iSkeltos strategijos.

Transformaciné lyderysté, galima teigti, jog gali buti naudojama jvairiais atvejais, galima
izvelgti jos nauda bei sukuriamus privalumus. Nors siame darbe nuotolinis darbas bei jo ypatumai
nebus akcentuojami ir i§samiau analizuojami, vis tik svarbu paminéti, jog transformaciné lyderysté
yra laikoma viena i$ tinkamiausiy naudoti nuotoliu ar hibridiniu badu, o tai itin svarbu, nes vis
daugiau asmeny renkasi tokio pobiidzio darbg (Busse, & Weidner, 2020, Sinclair et al., 2021).
Isitrauke j darba, jsipareigoje¢ organizacijai darbuotojai yra siekiamybe, nes tikimasi, jog Sie veiksniai
padidins organizacijos naSumg. Svarbu analizuoti, ar Sie veiksniai prisideda bei skatina darbuotojy
gerove, ar suteikiamas pasitenkinimas darbu, motyvaciné aplinka, palaikymas, autonomija bei laisvé

veikti ir demonstruoti sukauptus jgudzius.



Kiekviena organizacija nori bei tikisi i§ darbuotojy auksto efektyvumo, rezultaty jgyvendinimo,
tad svarbu i§samiai analizuoti, kokie veiksniai tai jtakoja bei turi reikSme. Vis dazniau akcentuojama
darbuotojy gerové, tad svarbu suprasti, kokie veiksniai prisideda prie jos didinimo. Darbuotojai,
pasizymintys aukSta psichologine gerove pasiekia geresnius rezultatus, pasizymi didesniu
Jsipareigojimu, pasitenkinimu darbu, demonstruoja teigiamg elgesj, pozitirj. Svarbu atkreipti démes;j
1 darbuotojy gerove bei suprasti veiksnius, kurie gali prisidéti prie jy didinimo, toms organizacijoms

ar jy vadovams, kurie tikisi atsidavusiy, motyvuoty, siekianciy tobuléti darbuotojy (Haque, 2021).

Sio tyrimo tikslas — i$nagrinéti transformacinés lyderystés, darbuotojy gerovés, jsitraukimo j

darbg ir jsipareigojimo organizacijai sgsajas.



1. IVADAS
1.1 Darbuotoju gerové ir jos prielaidy tyrimai
1.1.1 Bendrosios gerovés kryptys

Pastebima, jog gerové analizuojama bei sickiama j jg jsigilinti jau ne vieng deSimtmetj. Moks-
linéje literatiiroje teigiama, jog psichologinés gerovés tyrimai pagrinde vadovavosi pirminémis dviem
pozityvaus funkcionavimo sampratomis. Pirmoji samprata nurodé¢, jog yra iSskiriamas teigiamas ir
neigiamas afektas, o pusiausvyra tarp jy sudaro laime¢ arba nelaime (Ryff & Keyes, 1995). Antroji
gerovés koncepcija nurodo bendra pasitenkinimg gyvenimu kaip esminj gerovés rodikli (Ryff, &
Keyes, 1995). Isskiriama, jog gerové susideda i§ autonomijos, tarpusavio santykiy su aplinkiniais,
individualaus augimo, vystymosi ar savirealizacijos, individo pozitirio j save, kiek save priima bei
asmens psichiniy jégy pusiausvyros. Geroveé nurodo asmens pusiausvyra, vyraujantj vienijantj poziiirj
1 gyvenima, ateities kiirimg bei atsparumg stresui (Fava, 2016). Visgi, psichologiné gerové yra sub-
jektyvios gerovés sudétiné dalis. Subjektyvios gerovés samprata priskiriama dviem pagrindinéms

geroves perspektyvoms: hedonistiniam arba eudemoniniam supratimui.

Dabartiniuose psichologiniuose tyrimuose hedonistinis poziliris nurodo gyvenimo patirt] bei
kas daro jj malony ar nemalony (Ryff, Singer, & Dienberg Love, 2004). Sis poZiiiris nurodo subjek-
tyvia gerove, kuri susideda i$ trijy esminiy aspekty: subjektyvumas, teigiamy afekty buvimas ir nei-
giamy nebuvimas bei apima visapusi§ka asmens gyvenimo aspekty vertinima (Baselmans, & Bartels,
2018). Auksta subjektyvi gerove pasiekiama tuomet, kai biidingas aukstas teigiamas afektas, zemas
neigiamas bei aukstas pasitenkinimas gyvenimu (Deci, & Ryan, 2008). Galima teigti, jog hedonistin¢
geroves perspektyva gerove apibréZia kaip malonumo pasiekimg bei skausmo vengima (Turban, &
Yan, 2016). Teigiama, jog hedonistinis pozitiris yra subjektyvus, kadangi gerove sudaro maloni, tei-
giama samonés biisena. Sios gerovés skatinimas nejvyks, jei veiksnys neprisideda prie malonumo
skatinimo, paties asmens supratimu (Tiberius, & Hall, 2010). Tuo tarpu eudemoninis pozitiris nurodo,
kad esminis aspektas yra asmens tikrojo potencialo realizacija. Asmeniui itin svarbu rasti savo egzis-
tencing prasme¢, nepaisant susiklos¢iusiy aplinkybiy, kurios gali biiti neigiamos bei apsunkinancios
realizacijg (Ryff, Singer, & Dienberg Love, 2004). Galima teigti, jog eudemoniné perspektyva ak-
centuoja asmenybés augima, jos iSpildymga bei realizavimg (Turban, & Yan, 2016). Nurodoma, jog

Siuo pozitiriu, gerové tai yra pilnavertiskas funkcionavimas (Deci, & Ryan, 2008).

| sias dvi pagrindines gerovés koncepcijas galima pazvelgti ir i§ organizacinés pusés, darbinéje
aplinkoje. Taigi, remiantis hedonistiniu pozitriu, darbuotojo gerové bus aukstesné, kuomet darbo

aplinkoje jis patirs malonuma bei jausis, jog joO pats darbas yra malonus ir suteikia laime, pasitenki-



nimg (Turban & Yan, 2016). Tuo tarpu eudemoniniu poziiiriu, pasiekiama aukstesné gerove bus tuo-
met, kai darbuotojas suvoks, jog darbinéje aplinkoje jis gali augti kaip asmenybé, mokytis, realizuoti
savo gebéjimus bei turi sudarytas galimybes pasiekti asmeninius tikslus (Turban & Yan, 2016). Lite-
ratiiroje iSskiriama, jog tiek hedonisting, tieck eudemoniné gerovés samprata Siandieniniame moksle

vis labiau siejamos su psichologine gerove (Baselmans & Bartels, 2018).

Tolimesniame darbe pasirinkta i§samiau analizuoti darbuotojy gerove bei jai jtaka darancius
veiksnius. Darbuotojy gerove apibréZia asmens psichiné bei bendroji sveiktos biisena, pasitenkinimo
lygis darbingje ir nedarbinéje aplinkoje. Gerové gali daryti jtakg pasitenkinimui darbu, patiriamus
malonumus, tarpusavio bendravima (Nielsen et al., 2017). Vis tik Siame darbe iSsamiau analizuojama
darbuotojy gerove, kuri susideda i$ trijy dimensijy: psichologinés, subjektyvios (gyvenimo gerovés)

bei gyvenimo geroveés.
1.1.2 Darbuotoju gerovés prielaidy tyrimai

Zvelgiant i§ organizacinés darbo perspektyvos, teigiama, jog darbuotojy gerovei daro didele
jtaka geb¢jimas rasti balansg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo. Tinkama pusiausvyra tarp darbo ir
asmeninio gyvenimo gerina darbuotojy darbinius rezultatus, teigiamai veikia psichologing savijauta,
tuo paciu ir juntamg gerove (Haider, Jabeen, & Ahmad, 2018). Galima pastebéti, jog daznu atveju
organizacijos didesnj démes;j skiria streso bei jtampos sumazinimui, bet ne geroves didinimui. Dar-
buotojy gerove — svarbus veiksnys organizacijos sekmei bei naSumui. Sumazgjusi gerove, gali nuro-
dyti darbo efektyvumo mazéjima (Keeman, Naswall, Malinen, & Kuntz, 2017). Organizacijos vado-
vui itin svarbu reguliuoti darbuotojy darbo kriivj, kadangi $is reik§Smingai prisideda prie rizikos didi-
nimo susidurti bei patirti perdegima, kuris gali prisidéti prie geroves mazinimo (Molino et al., 2020).
Darbuotojy gerove darbe gali identifikuoti darbo aplinkos indeksas, kuris nurodyty pasitenkinima
darbu, gebéjima iSnaudoti stiprigsias puses darbe, pasitikéjima keliancia aplinka (Kalliath & Kalliath,
2012). Kitas veiksnys, kuris taip pat turi svarbg bei daro jtakg darbuotojy gerovei — teigiami santykiai
su bendradarbiais ir vadovais darbingje aplinkoje (Brooks et al., 2019). Siekian¢ioms sékmés organi-
zacijoms, kuriant darbo vietg bei siekiant skatinti darbuotojy gerove, svarbu uztikrinti teigiama kul-
tiira, suteikti galimybe demonstruoti gebéjimus bei visapusiskai ripintis esamu darbuotoju (Kalliath
& Kalliath, 2012). Mokslingje literatiiroje teigiama, jog darbuotojy gerové jtakos gali turéti pasiten-
kinimui darbu, laimés pojtciui, jsitraukimui j darbg, tikslo turéjimui, siekiui iSlaikyti organizacija, t.

y. Isipareigojimui organizacijai bei bendrai emocinei gerove (Nielsen et al., 2017).

Vis tik, darbuotojy gerove sitiloma analizuoti kaip atskirg konstrukta, kuris susideda i§ psicho-
loginés gerovés, subjektyviosios gerovés bei darbo vietos gerovés (Page & Vella-Brodrick, 2009).
Subjektyvioji geroveé nurodo pasitenkinimg gyvenimu (gyvenimo gerové), o gerové darbo vietoje nu-

rodo pasitenkinimg darbu bei su juo susijusj poveikj. Tuo tarpu, psichologin¢ gerové apima SeSias
10



dimensijas: saves priémima, teigiamus santykius su aplinkiniais, aplinkos valdyma, savarankiskuma,
asmenybés augima bei tikslus gyvenime (Zheng, Zhu, Zhao, & Zhang, 2015). Tad darbuotojy gerové
yra bendras, visas jos dimensijas apjungiantis, konstruktas.

Pastebima, jog austa psichologine gerove pasizymintys darbuotojai geba geriau priimti spren-
dimus, pasiekia auksStesniy organizaciniy tiksly bei demonstruoja geresnius tarpusavio santykius
(Wright & Cropanzano, 2004). Taip pat psichologing gerove nurodo tokie rodikliai kaip jsitraukimas
1 darbg bei perdegimas (Kotze & Massyn, 2019). Teigiama, jog asmenys, kurie pasizymi aukstesne
psichologine gerove, gyvena laimingesnj ir ilgesnj gyvenima, turi darba, kuris yra malonus, vyrauja
pozityvesné aplinka jame. Nurodoma ir tai, jog randamas stiprus rysys tarp psichologinés gerovés bei
bendry darbo rezultaty (Loon, Otaye-Ebede, & Stewart, 2019). Visgi mokslinéje literatiiroje nuro-
doma, kad ne visuomet organizacija atsizvelgia i darbuotojy psichologine gerove. Veiksmai, tokie
kaip: prasta fiziné darbo aplinka, perdéta darbuotojy kontrolé, netinkamas darbo krtivis, keliami nere-
alistiski ir per dideli likesciai, paramos nesuteikimas, karjeros augimo perspektyvos nebuvimas yra
tiesiogiai susij¢ su zema darbuotojy gerove (Wang, Guchait, & Pasamehmetoglu, 2020). Dél $iy
veiksmy tikétina, jog sumazés darbo naSumas, organizacinis jsipareigojimas ar pasitenkinimas darbu,
paslaugy kokybé gali nebetenkinti tiek organizacijos, tiek kliento (Wang, Guchait, & Pasamehme-
toglu, 2020). Taigi, apzvelgus aspektus, kurie daro jtaka darbuotojy gerovei, galima teigti, jog lyderio
elgesys tiesiogiai prisideda prie darbuotojy gerovés didinimo ar mazinimo (Jain, Duggal, & Ansari,
2019). Prie darbuotojy gerovés reikSmingai gali prisidéti ir jsitraukimas j darbg bei jsipareigojimas

organizacijai.

Analizuojant bei vertinant psichologing gerove, pla¢iai naudojami Sesi pagrindiniai, anks¢iau
minéti, jos aspektai, kurie yra paremti eudemoniniu gerovés poziliriu: saves priémimas, teigiami san-
tykiai su aplinkiniais, autonomija, gyvenimo tikslas, asmenybés augimas bei aplinkos valdymas (Ba-
selmans & Bartels, 2018). ISsamiau pristatomi Sesi gerovés aspektus: saves priémimas apima sgmo-
ninga stipriyjy bei silpnyjy asmens pusiy priémima; teigiami santykiai su kitais nurodo, jog palaikomi
artimi ryS$iai su aplinkiniais; autonomija yra gyvenimas, pagal savo jsitikinimus; aplinkos valdymas
— gebéjimas valdyti jvairias gyvenimiskas situacijas; gyvenimo tikslas nurodo gyvenimo prasmin-
gumag ir tikslingg veiksmy nukreipima ta linkme; asmeninis augimas — asmuo iSnaudoja savo talentus,
potencialg ir mokosi bei tobuléja (Heintzelman, 2018). Taigi, psichologiné gerové — biisena, kuomet
individas jauciasi gerai, remiantis visais SeSiais aspektais, kurie apibiidina geroveés sampratg (Liu et
al., 2019). Si biisena leidzia asmeniui biti produktyvesniu, efektyviau valdyti stresg, realizuoti savo
galimybes bei siekti iSsikelty tiksly (Ryff & Keyes, 1995). Apskritai, galima teigti, jog psichologiné
gerové yra plati sagvoka, kuri apima psichologines, emocines sglygas, pasitenkinimg darbu bei asme-

niniu gyvenimu bendrai (Obrenovic et al., 2020).
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Kaip jau buvo minéta, psichologiné gerové yra subjektyviosios gerovés sudedamoji dalis. Sub-
jektyvi gerové susideda is trijy aspekty (aukstas teigiamas afektas, zemas neigiamas afektas bei pasi-
tenkinimas gyvenimu). Subjektyvig gerove, pagal Diener (1984, 2000) galima nurodyti kaip bendra
asmens gyvenimo kokybés jvertinima, kuris yra pagrjstas individualiais asmeninio pozitrio standar-
tais. Sie poziiirio standartai apima du pagrindinius elementus, kurie nurodo pasitenkinima gyvenimu
arba gyvenimo kokybés suvokimg bei emocing patirtj, teigiamg bei neigiama. Gerové vertinama, re-
miantis subjektyvmu, t. y. asmeniniais standartais, o ne kity (Diener, 1984, 2000). Subjektyviosios
gerovés konstruktas nenurodo bei iSsamiai neanalizuoja, kokie reiskiniai, aspektai asmenj turéty pri-
versti jausti teigiamas ar neigiamas emocijas. Tad, juo remiantis negalima apibrézti visapusiskai tei-
giamo ir gero gyvenimo. Siekiant visapusiSkai i$pildyti subjektyvios gerovés konstrukta, jog iSsamiau
analizuoty jvairius asmens potencialo aspektus, buidus, kaip yra susidorojama su egzistenciniais gy-
venimo i§§tkiais — pristatytas psichologinés gerovés konstruktas (Horwood & Anglim, 2019). Pagal
Diener (1984), subjektyvi gerové nurodo pasitenkinimo jausmus, kuomet teigiamy jausmy yra dau-
giau nei neigiamy jausmy. Aukstai iSreik$ta subjektyvi gerové nurodo, jog asmuo geba prasmingai
vertinti savo gyvenima, jvairius i§gyvenimus. Galima teigti, jog jsitraukimas j darbg nurodyty aukstai
iSreiksta darbuotojy gerove, kadangi darbuotojas, kuris yra jsitraukes yra patenkintas darbu, mano,
jog atliekama veikla yra prasminga bei jam jdomi (Bakker et al., 2011). Zinoma, §i gerové yra susijusi
ir su kitais kintamaisiais, tokiais kaip socialiniai santykiai, geb¢jimas sveikai funkcionuoti, sglygomis
su visuomene (Tov & Diener, 2013). Taigi, galima teigti, jog trys pagrindiniai subjektyvios gerovés
komponentai yra nepriklausomi bei jiems turi jtakos jvairios prieZastys. Pavyzdziui, asmens ekstra-
versija gali buti labiau susijusi su teigiamomis patirtimis ir maziau su neigiamomis (Diener, 2013).
Ekonominiai veiksniai taip pat gali baiti svarbiis subjektyviai gerovei, dar prisideda kulttirinés nor-
mos, priklausymo bei pritapimo pojiitis (Tov & Diener, 2013). Vis tik, apibendrinus, galima teigti,

jog subjektyvi gerové nurodo pasitenkinimg gyvenimu.

Apibendrinus galima teigti, jog aukstai iSreikSta darbuotojy geroveé yra naudinga organizacijai,
kadangi tokie darbuotojai demonstruoja aukStesnius bei efektyvesnius rezultatus. Tad, analizuojant
darbuotojy gerove bei veiksnius, kurie daro jtaka, galima matyti, jog lyderysté bei jos taikomas stilius
yra prasmingas. Teigiama, jog transformaciné lyderyste gali reik§mingai prisidéti prie geroves skati-

nimo (Jacobs et al., 2013).

1.2 Transformaciné lyderysté ir darbuotojy gerové
1.2.1 Lyderysté ir jos ypatumai
Mokslinéje literatiiroje gausu jvairiy lyderystés apibrézimy, bet visgi dauguma jy akcentuoja

jtakos daryma. Taigi, lyderysté — jtakos darymo procesas. Sio proceso metu siekiama rasti bendrg
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susitarimg kg bei kaip atlikti, kuomet siekiami bendri tikslai. Taip pat, tai apima individualiy ir gru-
piniy pastangy palengvinimo procesg (Vroom et al., 2007). Apzvelgus keletg apibrézimy, galima pas-
tebéti, jog iSrySkéja keli esminiai lyderystés komponentai, kurie nurodo, jog i§ esmes, lyderyste yra
procesas, kurio metu yra daroma jtaka kitiems (lyderio pasekéjams), jog buty pasiekti bendri (kolek-
tyviai) tikslai. Lyderyste sudaro kolektyviniai procesai, tarpusavio sgsajos, tad svarbu ne tik vieno
asmens jtakos darymas kitiems (Denis, Langley, Sergi, 2012). Galima pastebéti, jog lyderysté yra
nurodoma kaip procesas, tad tai néra asmens savybe, bruozas. Siame procese itin svarbi interakcija
tarp lyderio bei jo pasekéjy, Siam procesui sukurti yra bitinos abi pusés (Rowe & Guerrero, 2011).
Kaip jau buvo minéta, kadangi lyderysté yra procesas bei jtakos darymas, tad lyderis veikia teigiamai
arba neigiamai savo pasekéjus, Siame darbe analizuojamus darbuotojus. Analizuojant lyderyste, ga-
lima teigti, jog §i yra itin svarbi organizacijai bei uzima svarby vaidmen;j formuojant ne tik lyderio ir
jo pasekeéjy santyki, bet ir organizacijos kiirybiSkuma, inovatyviy projekty pradzig bei jy ijgyvendi-
nima, kylanc¢iy pasipriesinimy jveikima (Kesting, Ulhgi, Song & Niu, 2015).

Vienas svarbiausiy aspekty, kuris yra iSskiriamas analizuojant lyderystés tematika - socialinés
itakos darymas. Lyderyste yra itin glaudziai susijusi su gebéjimu paveikti aplinkinius, pasekejus, dar-
buotojus organizaciniame kontekste (Nanjundeswaraswamy & Swamy, 2014). Akcentuojama, jog be
galios daryti jtakg néra jmanoma buti lyderiu. Efektyvi lyderysté yra nukreipta } tiksly pasiekima
bendradarbiaujant su pasekéjais (darbuotojais) (Rowe & Guerrero, 2011). Kiekvienas lyderis, sie-
kiantis bendry komandos tiksly, gali vadovauti skirtingai, tai yra skiriasi jo vadovavimo, lyderystés
stilius. Teigiama, jog nuo vadovavimo stiliaus gali tiesiogiai priklausyti darbuotojy pasitenkinimas
darbu, jsitraukimas j darbg, motyvacija bei pasiekiami organizacijos tikslai (Nanjundeswaraswamy
& Swamy, 2014). Lyderystes stiliy yra begalé, visgi naudojamas stilius akcentuoja lyderio, vadovo
demonstruojamga elgesj, kuris gali biti kitoks, priklausomai nuo taikomo vadovavimo stiliaus (Derue
etal., 2011). Nepaisant to, kokj lyderystes stiliy taiko vadovas, pateikiamos pagrindinés jo funkcijos
organizacijoje: kurti vizija, i8laikyti komanda bei uZtikrinti jos efektyvig veikla, motyvuoti savo dar-
buotojus bei gebéti islaikyti sutelkta komanda, uztikrinti tarpusavio ry§j (Sethuraman & Suresh,

2014).

Priklausomai nuo taikomo vadovavimo stiliaus, asmenybés ypatybiy vadovai gali buti skirtingi,
o nuo to priklauso ir taikomas lyderystés stilius, kuriy yra jvairove: bruozy, kompetencijy, transfor-
macing, situacingé, transakcingé, autentiska, komandiné lyderystés (Northouse, 2016). Vieni lyderiai
gali biti itin charizmatiski, turintys didel¢ asmening galia, pavyzdziui, transformaciniai lyderiai bi-
tent per charizmg gali daryti jtaka, jtraukti komandos narius. Kiti naudojasi kitokiais galios Saltiniais

— asmenybeés bruozais, kompetencijomis, yra ir tokiy, kurie naudojasi savo uzimama pozicija (Mihe-
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lic, Lipicnik, Tekavcic, 2010). Galima teigti, jog lyderysté apima asmeny ar jy grupiy jvairius gebé-
jimus, jgidzius bei patirtj. Lyderiaujant bei taikant tam tikrus metodus, siekiama jgyvendinti organi-
zacinius tikslus, norima, jog darbuotojai dalyvauty tame procese su atsidavimu, motyvacija, pasi-
telkty komunikacijg bei mobilizacija (Khan & Nawaz, 2016).

Literatiiroje akcentuoja, jog vieni asmenys turi jgimty lyderystés pozymiy, o kiti nuolat jy mo-
kosi, ugdo gabumus (Wyatt & Silvester, 2018). Vis tik, nepaisant naudojamo lyderystés stiliaus, yra
i§skiriami keli komponentai, kuriuos turi jgyvendinti lyderis, kuris siekia bati efektyvus. Vienas svar-
biausiy aspekty — lyderis turi demonstruoti tokj elgesi, kokio tikisi jo paseké&jai (darbuotojai). Aiski
organizacijos vizija taip pat atliecku svarby vaidmenj. Pastebima ir tai, jog lyderiui svarbu suteikti
darbuotojams galig, kuomet priimami sprendimai bei uztikrinti grjztamajj rysj, pasiZzyméti riipestin-
gumu (Gandolfi & Stone, 2017). Galima teigti, jog analizuojant lyderystg, iSrySkéja kelios pagrindi-
nés dimensijos, kurias ji apima. Lyderystei svarbiis zmoné¢s, tarp kuriy vyksta sgveika (lyderis-pase-
kéjai), tam tikros priemonés ar buidai, kuriais daroma jtaka, sickiama bendry tiksly. Itin svarbus ir
poveikio darymas, pasekéjy reakcijos sukélimas bei tikslai, kadangi lyderysté artimai siejama su

tiksly jgyvendinimu (Kesting, Ulhgi, Song & Niu, 2015).

Vis tik teigiama, jog siuolaikiskesn] poziiirj j lyderyste apibiidina transformaciné lyderysté. Sis
pozitiris j vadovavima paneigia tai, jog lyderis uzima vadovaujancias pareigas, o jo pasekéjai — vyk-
dangias. Siuo atveju, lyderis savo elgesiu, poziiiriu ugdo pasekéjy lyderystés potencialg. Remiantis
ja, lyderiams bei jy pasekéjams yra biitina tarpusavio sgveika, stipriis santykiai yra itin svarbis sie-
kiant aukStesniy rezultaty, motyvacijos bei moralés (Denis, Langley, Sergi, 2012). Skirtingus lyderys-
tés stilius siekiama analizuoti bei i§samiau suprasti, kuris stilius yra tinkamiausias jvairiose situaci-
jose, srityse. Taikomas lyderystés stilius uzima svarby vaidmen; siekiant, jog organizacija iSlaikyty
ilgalaike sekme, efektyvumg. Transformacine lyderysté prisideda prie darbuotojy motyvacijos, jy i-
galinimo, siekiant naujoviy bei poky¢iy (Aryee, Walumbwa, & Hartnell, 2012).

1.2.2 Transformaciné lyderysté bei jos ypatumai

Transformacinés lyderystés pagrindinis aspektas bei skiriamasis bruozas nuo kity stiliy — po-
ky¢iy atlikimas. Tai apima pokycius organizacijoje, komandos asmeninius pakitimus bei itin auksta
lyderio charizmg (Andriani, Kesumawati & Kristiawan, 2018). Taip pat pastebima, jog $is lyderystés
stilius prisideda prie darbuotojy autonominés motyvacijos skatinimo. Kiirybiskumo, poky¢iy skatini-
mas tiesiogiai susij¢s su darbuotojy jsitraukimu j darba bei prisideda prie abipusio pasitikejimo ska-
tinimo (Sinclair et al., 2021). Transformaciné lyderysté nurodo pozitrj, kuriame teigiama, kad lyde-
riai motyvuoja darbuotojus, jog Sie susitapatinty, itin artimai priimty organizacinius tikslus bei inte-
resus. Gebéty atlikti darba geriau, uzduociy padaryty daugiau nei buvo tikétasi (Buil, Martinez, &

Matute, 2019). Vadovai, taikantys transformacinés lyderystés stiliy, yra inovatyvis, prisitaikantys
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prie besikei¢iancios aplinkos bei svarbiausia — yra pavyzdys darbuotojams. Zinoma, tai daro teigiama
itaka darbo aplinkai, darbuotojams. Suteikiamos galimybés augti, didesnis pasitenkinimas organiza-
cija (Amriani et al., 2020). Literatiiroje teigiama, jog darbuotojams itin svarbus lyderio palaikymas,
tarpusavio komunikacija, pasitikéjimo skatinimas, nes tai tiesiogiai prisideda prie darbuotojy islai-
kymo, jsitraukimo, jy motyvacijos (Sinclair et al., 2021). Kaip jau buvo minéta, itin svarbig reikSme
uzima lyderio charizmatiSkumas, mokéjimas ugdyti jvairius darbuotojy geb&jimus bei vizijos sutei-
kimas, kuri pakelia pasekéjy, darbuotojy darbinj potenciala, norg bei jsipareigojima atlikti uzduotis,
kurios biity aukstai vertinamos be suteikty didZiausig naSumg (Khan & Nawaz, 2016). Bendro tikslo
siekis, jvertinimas uz pastangas, motyvuojanti aplinka bei palaikantis lyderis gali bati darbuotojo jsi-

pareigojimo organizacijai priezastis (Thamrin, 2012).

Pagrindinis transformacinio lyderio uzdavinys yra perstatyti organizacijos strukttira, pagal dar-
buotojy laiméjimus ir norus, atsizvelgiant  pasaulinius standartus ir Siuolaiking situacijg. Transfor-
macinis lyderis ugdo pasitikéjimo lygj, kad toliau ugdyty darbuotojy pasitikéjima, o tai sujungia dar-
buotojy mastymo vertybes, kurios lemia praturtéjima, organizacijos augimg (Chandra & Priyono,
2016). Isskiriami keturi transformacinio vadovavimo stiliaus atributai: idealizuota jtaka, individuali-

zuotas démesys, jkvepianti motyvacija ir intelektualus stimulas.

Taikant §j stiliy, vadovas turi suprasti, jog svarbiausia néra tiesioginis vadovavimas, uzduociy
skyrimas, bet reikéty riipintis bei jaustis atsakingu uz komanda. Svarbu atkreipti démesj j individua-
lius darbuotojy poreikius, uZtikrinti jy augima, s¢kme organizacijoje bei atsizvelgiant j tuos poreikius,
motyvuoti komandg (Sinclair et al., 2021). Svarbu akcentuoti, jog transformaciné lyderysté remiasi
moraliniy vertybiy pagrindu bei §is etinis pagrindas yra vienas svarbiausiy kuriant transformacinio
lyderio vizija (Anderson & Sun, 2017). Teigiama, jog taikant transformacinés lyderystés stiliy, pase-
k¢jai turéty rodyti geresnius rezultatus nei buvo tikeétasi, dirbti efektyviau, rodyti didesng motyvacija

bei pasikeisty jy moralinés nuostatos, idealai, interesai ar vertybés (Keskes, 2014).

Analizuojant transformacinés lyderystés svarba, galima matyti, jog ji yra glaudziai susijusi su
darbuotojy motyvacija, pasickimais darbe, pasitenkinimu lyderiu bei komandiniais ar organizaciniais
pasiekimais (Anderson & Sun, 2017). Taikant transformacinés lyderystés stiliy ne tik auga jsiparei-
gojimas organizacijai ar jsitraukimas j darba, bet ir ger¢ja darbuotojy gerové. Teigiama, jog pasekéjy
aplinkos interpretavimas, transformacinés lyderystés bruozy suvokimas gali daryti jtakg darbuotojy
psichologinei, darbo gerovei (Miao & Cao, 2019). Kaip jau buvo minéta, tikslo kiirimas, artimas
santykis, pastangy jvertinimas bei demonstruojama charizma, gali prisidéti prie darbuotojy gerovés

kiirimo ir jos puoseléjimo.
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1.3 Isitraukimas j darbg ir darbuotojuy geroveé

Mokslingje literatiiroje gausu jvairiausiy apibrézimy, kurie nurodo jsitraukima i darba, vis tik
dauguma jy apima panasius, Siam konstruktui svarbius aspektus. Pirmasis, kuris pristaté jsitraukimo
j darbg sgvokag buvo Kahn (1990), jis teigé, jog jsitraukimas j darbg gali biiti vertinamas kaip procesas,
kurio metu Zmonés reguliuoja savo energijos lygj, savo laiko ir saves investavimg j darbo vaidmeny
atlikimg. Galima teigti, jos jsitraukimas | darbg apima teigiama, pilnavertiSka, su darbu susijusia
biisena, kuri pasizymi energingumu, atsidavimu bei informacijos jsisavinimu (Bakker & Demeroulti,
2008). Jsitraukimas j darbg nurodo teigiamg bei visavert¢ motyvacijos blisena, kuri yra susijusi su
darbo gerove (Wood et al., 2020). Nors, kiek anks¢iau, buvo nurodoma, jog jsitraukimas j darbg a-
pima fizinj, emocinj ir kognityvinj aspektus, vis tik jsitraukimas apibréziamas, kaip energingumas,
dél kurio dedamos didesnés, intensyvesnes pastangos darbe, dél kuriy asmuo efektyviau susitvarko
su kylanciais i$8tkiais bei geba juos iSspresti. Atsidavimas taip pat yra svarbus faktorius, dél kurio
darbuotojai pasizymi aukstesniu entuziazmo lygiu bei yra labiau jsitrauk¢ motyvuoti. Zinoma, taip
pat svarbus informacijos jsisavinimo aspektas, kuris nurodo susikaupima, didesn¢ koncentracija
darbe (Di Stefano & Gaudiino, 2019, Knight, Patterson & Dawson, 2019). Visi §ie faktoriai turi jtakos
didesniam jsitraukimui j darba, bei siekiant gerinti kiekvieng jy (energingumas, atsidavimas bei pasi-

nérimas) didéja darbuotoja jsitraukimas (Knight, Patterson, & Dawson, 2017).

Pastebima, jog tokios savybés kaip asmens savarankiSkumas, atsparumas, optimizmas, gau-
nama socialiné parama ar grjZtamasis rysys, padidina motyvacija, kuri gali nurodyti aukStesn; jsitrau-
kima bei geresng asmens savijautg. Tuo paciu verta atsizvelgti ir | tai, jog per didelis darbo kravis,
laiko triikumas, emocinis spaudimas gali sumazinti ne tik jsitraukimg j darba, bet ir darbuotojo svei-

kata, naSuma (Knight, Patterson & Dawson, 2019).

Asmens verZlumas nurodo auksta energijos lygj bei apima protinj atsparuma dirbant. Atsidavi-
mas veiklai apima jsitraukimg j atlickamg darba, reikSmés pojiit], tad apibendrinant, jsitraukimas
darbg nurodo asmens energijos lygj bei isreiskiamg entuziazma (Bakker & Demerouti, 2008). Viena
1§ naudy, kuri pasiekiama, kuomet darbuotojas yra jsitraukes i darbg — iSvengiama perdegimo. Isit-
rauke darbuotojai nepatiria tiek streso, kurj gali sukelti paskirtos uzduotys, prieSingai, jie jas vertina
jsitraukimas ] darbg naudg suteikia ne tik darbuotojui, bet ir organizacijai, nes tokie darbuotojai yra
naSesni, pasiekia aukS$tesnius rezultatus, pasizymi aukstu produktyvumu, demonstruoja novatoriska

elgesj bei didina klienty pasitenkinima (Kim et al., 2017).
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Isitraukimg j darbg galima atskirti nuo perdegimo, kuris yra priesingas jsitraukimui, nuobodu-
lio, darboholizmo ar net pasitenkinimo darbu. Nors jzvelgta panaSumy su pasitenkinimu, vis tik jsit-
raukimui j darbg budingas didesnis susijaudinimas, malonumo pojutis (Schaufeli et al., 2019). Ana-
lizuojant jsitraukimg j darbg galima iSskirti ir neigiamy aspekty, kuomet darbuotojas yra jsitraukes ]
darbg per stipriai, ypac ] neigiamus jo aspektus. Aukstas jsitraukimas padidina rizikg pasinerti j nei-
giamus jvykius, labiau jsisavinamos stresings situacijos bei darbuotojui gali biiti psichologiSkai sunku

atskirti darbg nuo asmeninio gyvenimo (Karanika-Murray et al., 2015).

Vis tik galima jzvelgti nemazai teigiamy pasekmiy, kurios susijusios su jsitraukimu j darba.
Darbuotojai pasizymi geresne sveikata bei gerove, pasiekiami aukstesni darbo rezultatai, turi teigiama
poziiir] 1 savo darbg. Itin svarbu ir tai, jog isipareigoje asmenys patiria daugiau teigiamy emocijy,
jauciasi psichiskai sveikesni bei pasizymi aukStesne motyvacija, siekiu mokytis bei tobuléti (Schau-
feli, 2012). Taigi, jsipareigoj¢ darbuotojai sukuria organizacijai pranasuma, kadangi veiklos rezultatai

efektyvesni, klientai patenkinti ir lojaltis, prisideda prie organizacijos pelningumo, nasumo.
1.4 Isipareigojimas organizacijai ir darbuotojy gerové

Teigiama, jog jsipareigojimas organizacijai yra itin svarbus veiksnys, siekiant paaiskint bei ge-
riau suprasti bet kokius, su darbu susijusius dalykus, darbuotojy elgesj organizacijoje. Literatiiroje
nurodomas ne vienas §io konstrukto apibrézimas, bet visi jie nurodo, jog svarbus veiksnys yra dar-
buotojas bei kaip jis susitapatina su organizacija ar yra susijes su ja (Bakhshi, Kumar, & Rani, 2009).
Nurodoma, jog visy pirma, jsipareigojimas organizacijai nurodo stipry ry$j, esantj tarp darbuotojo bei
organizacijos, kuris gali biiti sudarytas i§ emocinio komponento. Tai gali daryti jtakg darbuotojy el-
gesio pokyciui, kuris susijes su iniciatyvos demonstravimu, papildomais jsipareigojimais, aktyviu
dalyvavimu (Chanda & Goyal, 2020). Keli autoriai nurod¢, jog yra trys pagrindiniai veiksniai, kurie
tiesiogial susij¢ su jsipareigojimu organizacijai: tvirtas tikéjimas organizacijos vertybémis bei tiks-
lais, noras jdéti daugiau pastangy, siekiant uztikrinti organizacijos gerove bei didelis noras islikti
organizacijos nariu (Porter et al., 1974). Kitaip tariant, organizacin] jsipareigojima galima apibrézti
kaip sudaromg psichologing sutartj tarp organizacijos bei darbuotojo. Taip pat iSskiriamos trys pag-
rindinés prieZastys, kodél darbuotojai yra linke jsipareigoti: jau¢ia emocinj prisiri§img prie organiza-
cijos, bijo, jog praras tam tikrg pelng, dédami pastangas, kad pasiekty organizacijos tiksly ir galiau-
siai, jaucia tam tikrg atsakomybe prie$ organizacijg (Syed, Saeed, & Farrukh, 2015). Analizuojant
isipareigojima organizacijai, galima teigti, jog organizacijos vertybés yra svarbus veiksnys, kuris gali
prisidéti prie aukStesnio darbuotojy jsipareigojimo. Svarbu ir tai, jog darbas biity prasmingas, kelian-
nurodo efektyvesne organizacijos veikla, kuri turi darbuotojus, atsidavusius darbui bei demonstruo-

jancius geresnius rezultatus (Chanda & Goyal, 2020).
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Galima pastebéti, jog analizuojant jsipareigojimg organizacijai ankstesniuose tyrimuose, la-
biausiai buvo akcentuojamas darbuotojo jsipareigojimas, kaip vienalytis konstruktas. Vis tik jsiparei-
gojimas organizacijai yra sudétingesnis, susidedantis i§ keliy dimensijy (Bingham et al., 2013). Vie-
nas placiausiai taikomy jsipareigojimo organizacijai modeliy yra autoriy Meyer, Allen ir Smith
(1993) modelis. Jis susideda i$ trijy, jsipareigojimg organizacijai, nurodan¢iy komponenty: emocinio,

normatyvinio bei tgstinio.

Teigiama, jog emocinis jsipareigojimas yra suprantamas kaip konstruktyvus emocinis darbuo-
tojo prisiriSimas prie organizacijos (Mahmood Aziz et al., 2021). Emociniam jsipareigojimui yra itin
svarbios organizacijos vertybés, nuostatos. Darbuotojas, kuris yra emociskai jsipareigojes, mégaujasi
galimybe biiti organizacijos nariu, noriai skiria savo laikg organizacijoms tikslams siekti bei stengiasi
palaikyti teigiamus tarpusavio santykius (Puni, Hilton, & Quao, 2020). Tad, asmenys, pasizymintys
auk$tu emociniu jsipareigojimu, susitapatina su organizacijos deklaruojamomis vertybémis, save
sieja su organizacijos tikslais bei jau¢ia norg bei siekia likti toje organizacijoje (Bingham et al., 2013).
Galima teigti, jog emocinis jsipareigojimas susideda i$ trijy pagrindiniy etapy. Darbuotojas prisiriSa
prie organizacijos tiksly, tuomet susitapatina su organizacijos misija bei jauciasi pripazintu bei tin-
kamu darbuotoju organizacijai. Paskutinysis etapas — noras likti organizacijoje, nes organizacija su-
vokia kaip turtag (Puni, Hilton, & Quao, 2020). Analizuojant emocin] jsipareigojimg organizacijai,
pastebima, jog §is daro didziausig teigiama poveikj tiek darbo nasumui, tiek psichologinei darbuotojo

savijautai (Rivkin, Diestel, & Schmidt, 2018).

Testinis jsipareigojimas yra siejamas su investicija 1 laika, pastangomis, specifiniais jguidziais.
Darbuotojai jsipareigoja deél finansiniy, socialiniy psichologiniy islaidy, kurios susijusios su pasitrau-
kimu i§ organizacijos, baiminasi, jog $ie faktoriai nebiity geresni kitoje organizacijoje (Puni, Hilton,
& Quao, 2020). Testinis jsipareigojimas nurodo tai, jog darbuotojo nuomone, bty per brangu palikti
organizacijg. Tad, savo darbg joje tesia dél finansiniy priezasCiy, turimy ry$iy ar tam tikros reputacijos
(Mahmood Aziz et al., 2021). Asmuo dirba organizacijoje, nes tai yra naudingiau nei palikti ja. Vis
tik, galima jzvelgti riziky, jei darbuotojas pasiZymi stipriai iSreikStu t¢stiniu jsipareigojimu organiza-

cijai, tai jis galiausiai gali tapti nepatenkintu bei nemotyvuotu (Puni, Hilton, & Quao, 2020).

Normatyvinis jsipareigojimas atspindi darbuotojo pareigos pojutj remti bei palaikyti organiza-
cija. Taip pat prie auksto normatyvinio jsipareigojimo prisideda ir pati organizacija, naudos gavéja,
kuri yra darbuotojo idealas. Normatyvinis jsipareigojimas siejamas su jsitikinimu, pareigos pojaciu
remti organizacijg, nes tai daryti yra teisinga (Mayer & Allen, 1991). Asmuo tesia darbg organizaci-

joje, nes jauciasi turintis grazinti jai verte, kurig ji suteiké mokydama, suteikdama jgtidziy bei ziniy.
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Taip pat akcentuojamas lojalumo aspektas (Mahmood Aziz et al., 2021). Galima teigti, jog normaty-
vinis jsipareigojimas nurodo individualy darbuotojo pasiryzima likti organizacijoje dél jsipareigojimo

jai jausmo.

Taigi, darbuotojy jsipareigojimo priezastys gali biiti skirtingoms. Vieni darbuotojai gali pasi-
zyméti aukStesniu jsipareigojimu, nes yra patenkinti savo darbu, suvokia jo prasme, kitiems gali bati
svarbesnés finansinés paskatos ar identifikavimas, jog jy asmeninés vertybés sutampa su organizaci-
jos (Mahmood Aziz et al., 2021). Galima i$skirti, jog organizacijoms sukuriama verté bei galima
jzvelgti nauda, kuomet darbuotojai yra jsipareigoje¢. Isipareigojimas organizacijai nurodo didesnj dar-

buotojy lojaluma, geréja darbo efektyvumas, darbuotojai pasizymi aukstesne motyvacija bei gerove.

1.5 Isitraukimo i darbg ir jsipareigojimo organizacijai reik§mé transforma-
cinés lyderystés ir gerovés darbe bei jos dimensijy rySiui
Praleidziamas laikas darbe uzima nemaza darbuotojy gyvenimo dalj, tad analizuoti jy gerove
yra itin svarbu. Kaip jau buvo minéta, darbuotojai pasiZzymintys auksStesne gerove, demonstruoja
efektyvesnius darbo rezultatus, pasizymi aukStesne motyvacija. Teigiama, jog ripestingos bei
palaikancios organizacijos kulttiros kiirimas, asmeninio gyvenimo pusiausvyra, suteikta galimybe
augti ir tobuléti darbuotojui, iSlaikant bei uZtikrinant darbo vietos saugg, gali nurodyti didesnj
darbuotojy jsitraukima j darbg. [sitraukimas gali padidinti ne tik organizacijos veiklos rezultatus, bet

ir aukStesne darbuotojy gerove (Kalliath & Kalliath, 2012).

Darbuotojy gerove, jsitraukimas j darbg bei jsipareigojimas organizacijai gali lemti jos sékmeg,
efektyvius rezultatus bei patenkintus darbuotojus. Taikomas lyderystés stilius yra svarbus veiksnys,
siekiant minéty pasekmiy (Jain, Duggal, & Ansari, 2019). Vienas i§ lyderystés stiliy, kuris reikSmin-
gai prisideda prie darbuotojy gerovés, jsitraukimo j darbg bei jsipareigojimo organizacijai — transfor-
macin¢ lyderysté (Arnold, 2017). Literatiira taip pat nurodo, jog lyderio taikomas elgesio modelis gali
daryti jtakg aukStesniam psichologiniui darbuotojo funkcionavimui, kuris tiesiogiai prisideda prie
aukstesnio jsitraukimo j darbg (Galanti et al., 2021). Teigiama, jog transformacinés lyderystés stilius
laikomas vienu i$ labiausiai susijusiy ir su darbuotojy jsipareigojimy organizacijai. Taikomas trans-
formacinés lyderystés stilius darbuotojus skatina mastyti kritiskai, kas prisideda prie jy jsipareigojimo
organizacijai. Prie jsipareigojimo skatinimo prisideda ir tai, jog Sis vadovavimo stilius skatina dar-
buotojy pasitikeéjimg savimi, suteikia aiSkesnj problemy sprendimg biida, kuris padidina darbuotojy

motyvacija, tuo paciu padidindamas ir jsipareigojima (Sabir & Khan, 2011).

Taigi, analizuojant transofrmacinés lyderystés, jsipareigojimo organizacijai, jsitraukimo j darbg
bei darbuotojy geroveés sasajas galima pastebéti, jog tansformacinés lyderystés taikymas daro jtaka

visiems Siems reiskiniams (Arnold, 2017, Besieux, Baillien, Verbeke, & Euwema, 2018, Eliyana &
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Ma’arif, 2019). Autoriy Eliyana ir Ma’arif (2019) atliktas tyrimas nurodo, jog transformaciné
lyderysté reikSmingai prisideda bei numato jsipareigojimg organizacijoje, kuris gali veikti kaip me-
diatorius, nurodant darbo atlikimg. Taip pat galima pastebéti, jog randamas reikSmingas rySys tarp
transformacinés lyderystés ir pristatyty trijy jsipareigojimo organizacijai dimensijy: emocinés, testi-
nés bei normatyvinés. Tokie lyderiai jsipareigojimg organizacijai veikia per teisingumo principa,
sieckdami uztikrinti sgzininguma bei kurdami pasitikéjimag tarp darbuotojy (Patiar & Wang, 2016).
Vadovas, taikydamas transformacinés lyderystés stiliy, t. y. teikdamas griztamajj rysj, aiskiai komu-
nikuodamas apie ateities vizijg bei jgalindamas darbuotojus siekti poky¢iy savarankiSkai, skatina dar-
buotojy norg pasilikti organizacijoje, jsipareigoti jai. Lyderio jkvépimas, mokymas bei siekis bendros
vizijos didina normatyvinj bei emocinj darbuotojy jsipareigojima. Vis tik, atliktas tyrimas nurodo,
jog stipresnis rySys randamas tarp transformacinés lyderystés bei emocinio ir normatyvinio jsiparei-

gojimo organizacijai (Dunn, Dastoor, & Sims, 2012).

Transformaciniai lyderiai gali daryti jtaka savo pasekéjy jsipareigojimui organizacijai, de-
monstruodami organizacijos bei asmenines vertybes, pabréZiant darbuotojy pastangas siekiant tikslo.
Zinoma, tokie lyderiai geba kurti jkvepian¢ia bei skatinan¢ia darbo aplinka, diegti vertybinius pama-
tus bei tapti pasekéjy idealu (Patiar & Wang, 2016). Taip pat, kaip jau buvo minéta, transformaciné
lyderysté gali daryti jtakg ir darbuotojy jsitraukimui j darbg. Autoriy Breevaart ir kity (2014) atlik-
tame tyrime nustatyta, jog Si lyderysté reikSmingai veikia jsitraukimg j darbg bei gali jj padidinti.
Isitraukimas j darbg yra laikomas vienas svarbiy veiksniy, kuris nurodo darbuotojy motyvacija,
gerove bei, zinoma, auk$tus organizacijos rezultatus (Besieux et al., 2018). Vienas i$ svarbiy aspekty,
dél kokiy priezasciy transformaciné lyderysté prisideda prie darbuotojy jsitraukimo j darba — suteikia
darbuotojams prasme. Isitrauke darbuotojai yra motyvuoti, mégaujasi atlickama veikla, tad Siuo at-
veju, transformacingé lyderysté prisideda prie minétos darbuotojy motyvacijos (Breevaart et al., 2014).
Galima teigti, jos svarbu analizuoti jsitraukimg i darba, nes tokie darbuotojai deda visas pastangas,
jog pasiekty keliamus tikslus, stengiasi kruopsciau bei atidziau atlikti darbg (Buil, Martinez, & Ma-
tute, 2019). Moksliné literatiroje teigiama, jog transformaciné lyderysté teigiamai sustiprina rysj tarp
darbuotojo atvirumo bei jsipareigojimo organizacijai. Sis stilius veiksmingai motyvuoja pasekéjus
jsipareigoti siekti naujy jdéjy, tiksly ar tam tikro pokyc¢io. Tarp emocinio jsipareigojimo organizacijai
bei transformacinés lyderystés yra nustatyti teigiami santykiai. Sis lyderystés stilius taip pat yra tei-
giamai susijes su jvairiais rezultatais, tame tarpe ir organizacijos. Taikant §j stiliy, pasekéjai yra ska-
tinami jsipareigoti organizacijai ar jos vadovui, demonstruoja savarankiskuma, darbo atlikima bei

isitraukimg i darba (Vieira et al., 2021).

Aukstai iSreikSta darbuotojy gerové yra dar vienas svarbus aspektas, kuris daro jtaka pasiek-

tiems rezultatams darbe bei darbuotojy produktyvumu. Galima teigti, jog transformaciné lyderysté
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galimai pastiprinty darbuotojy gerove. Remiantis pristatyta psichologine darbuotojy gerove, galima
biity teigti, jog lyderis, taikydamas transformacinj stiliy skatinty tarpusavio pasitikéjima, kurty tei-
giamus socialinius santykius bei akcentuoty bendrg tikslg, dél kurio darbuotojai jaustysi esantys pras-
mingi bei prisidedantys prie vizijos jgyvendinimo (Jacobs et al., 2013). Transformacinés lyderystés
taikymas taip pat prisideda prie darbuotojy gerovés, nes skatinimas darbuotojy jgalinimas, suteikia-
mas griztamasis rySys. Autoriai Nielsen ir Daniels (2012) teigia, jog suteikus daugiau démesio pase-
kéjams, darbo salygoms, atlickamas darbas yra vertinamas geriau. Zinoma, paramos gavimas taip pat
prisideda prie gerovés stiprinimo. Transformaciné lyderysté skatina bendryste, tikslo siekimg kartu,

tad taip yra gerinami tarpusavio santykis, o tuo paciu ir gerove.

Mokslingje literatiiroje galima pastebéti, jog randamas rySys tarp darbuotojy gerovés bei jsipa-
reigojimo organizacijai. Autoriy, Jain, Giga ir Cooper (2009), atliktas tyrimas nurodé¢, jog darbuotojy
gerove gali daryti jtakg jsipareigojimui organizacijoje. Rezultatai nurodo, jog asmuo, pasiZymintis
aukstu gerovés lygiu geba vertinti situacijg, turimas galimybes bei jauciasi, jog gebéty dirbti bet ko-
Kioje organizacijoje, tad sumazina normatyvinj bei tgstinj jsipareigojimg organizacijai. Tad, Siuo at-
veju aukstai iSreikSta gerove néra veiksnys, kuris gali lemti darbuotojo prisiriS§img prie organizacijos.
Tuo tarpu, Brunetto ir kiti (2012), analizavo atvirkstinj rysj, esantj tarp darbuotojy gerovés, jsiparei-
gojimo organizacijai bei jsitraukimo j darbg. Nurodoma, jog geréjant darbuotojy gerovei, savijautai,
tuo paciu augo jsitraukimas j darbg bei jsipareigojimas organizacijai. Atlikti tyrimai taip pat akcen-
tuoja, jog emocinis jsipareigojimas prisideda prie darbuotojy psichologinés gerovés prognozés

(Rivkin, Diestel, & Schmidt, 2018).

ISsamiau analizuojant jsitraukimg j darba, galima pastebéti, jog jsitraukimas nurodomos dides-
nis, kuomet atliekama veikla yra prasminga, dominanti, tuo paciu sukelia ir tolimesnj potraukj domé-
tis (Soane et al., 2013). Kaip jau buvo minéta, transformacinés lyderystés vienas i§ esminiy bruozy —
vizijos bei tiksly siekis kartu su pasekéjais. Galima teigti, jog prasminga bei jJdomi veikla padidinty
jsitraukima j darba. Mokslingje literatiiroje nurodoma, jog darbuotojy gerovei jsitraukimas j darbg
gali turéti teigiama poveikj, del papildomai kylancios asmens motyvacijos bei energijos (Soane et al.,
2013). Auksciau iSreiksta gerove nurodo, kuomet jsitraukimas j darbg yra didesnis nurodo ir Caesens,
Stinglhamber ir Luypaert (2014) atliktas tyrimas, kuriame gauti rezultatai nurodo, jog jsitraukimas j

darbg yra susijgs su gerove bei pasitenkinimu darbu.

Tad i1§samiau iSanalizavus transformacinés lyderystés, jsitraukimo j darba, jsipareigojimo orga-
nizacijai bei darbuotojy gerovés sagsajas, galima teigti, jog auksStai iSreikStai darbuotojy gerovei yra
itin svarbus santykis su organizacija bei su paciu darbu ir atlickama veikla. Taikomas lyderystés sti-
lius prisideda prie darbuotojy motyvavimo, jgalinimo, kuriamo tarpusavio santykio bei skatinimo to-
buléti bei siekti organizacijos tiksly. Galima daryti prielaidg, jog transformaciné lyderysté prisideda
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prie didesnio jsitraukimo j darbg bei jsipareigojimo organizacijai, o Sie veiksniai nulemia auksciau

iSreiksta darbuotojy gerove.

1.6 Tyrimo tikslas, uZdaviniai ir schema

Tikslas — i8nagrinéti transformacinés lyderystés, darbuotojy gerovés, jsitraukimo j darbg ir jsi-

pareigojimo organizacijai sgsajas.

Tyrimo uzdaviniai:

1.

ISanalizuoti transformacinés lyderystés, darbuotojy gerovés darbe, jsitraukimo j darbg ir

isipareigojimo organizacijai sgsajas su tyrimo dalyviy socialinémis ir demografinémis

charakteristikomis.

ISnagrinéti transformacinés lyderystés, darbuotojy gerovés darbe, jsitraukimo j darbg bei

isipareigojimo organizacijai tarpusavio sgsajas.

Nustatyti darbuotojy gerovés darbe bei jos dimensijy (psichologinés geroveés, geroves

darbo vietoje bei gyvenimo gerovés) prognostinius veiksnius.
Istirti jsitraukimo j darbg bei jsipareigojimo organizacijai
lyderystés ir darbuotojy gerovés rysiui.

IStirti jsitraukimo } darbg bei jsipareigojimo organizacijai
lyderystés ir gerovés darbo vietoje rysiui.

IStirt1 jsitraukimo ] darba bei jsipareigojimo organizacijai
lyderystes ir psichologinés geroveés rysiui.

IStirti jsitraukimo } darbg bei jsipareigojimo organizacijai

lyderystés ir gyvenimo geroves rysiui.

reikSme transformacinés

reikSme transformacinés

reikSme transformacinés

reikSme transformacinés

Apibendrinta tyrimo schema pagal 4 — 7 tyrimo uzdavinius pateikiama / paveiksiélyje:

Isitraukimas j darbg

Transformaciné
lyderyste

Darbuotojo gerové
Gerové darbo vietoje

\ Isipareigojimas

organizacijai

1 pav. Apibendrinta tyrimo schema

AL/

Psichologiné gerove
Gvvenimo gerové
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2. TYRIMO METODIKA
2.1 Tyrimo dalyviai ir jy atranka

Atliktame tyrime i§ viso dalyvavo 181 darbuotojai, kurie dirba skirtingose organizacijose.
Tyrimo respondentams surinkti buvo naudojama patogioji atranka. 3 dalyviai buvo paSalinti dél
isskir¢iy, tad galutiniame tyrime liko 178 respondentai. Siame tyrime dalyvavo 113 (63,6%) motery
bei 65 (36,5%) vyry. Respondenty amzius svyruoja nuo 20 iki 66 mety (M=36; SD=11,6). 133
(74,7%) tyrimo respondenty dirba privaciojo sektoriaus organizacijose, o 45 (25,3%) darbuotojai —
vieSojo sektoriaus organizacijose. Tyrimo dalyviy darbo stazas dabartinéje organizacijoje svyruoja
nuo 1 iki 37 mety (M=;7; SD=7,2). 137 (77%) respondentai neuzima vadovaujanciy pareigy, 41
(23%) uzima vadovaujancias pareigas savo darbovietéje. Galima matyti, jog 147 (82, 6%)
dalyvavusiy tyrime turi aukstajj universitetinj i$silavinima, 21 (11,8%) aukstajj neuniversitetinj,
aukstesnjjj, procesinj iSsilavinimag turi 1 (0,6%) respondentas bei 9 (5,1%) dalyviy yra jgij¢ vidurinj
i§silavinimg. Tyrime dalyvave 49 (27,5%.) respondentai nurod¢, jog dirba tik nuotoliniu btdu, 81
(45,5%) misriuoju budu (dalj laiko darbo vietoje, dalj laiko nuotoliu) bei 48 (27%) dirba tik darbo

vietoje, nenuotoliniu budu.
2.2 Instrumentai

Klausimynas, §iam tyrimui atlikti, buvo sudarytas bei patalpintas j virtualig erdve (apklausa.lt).
Klausimyng sudaré klausimai, kurie nurodo demografinius rodiklius (lytis, iSsilavinimas, respondenty
amzius, darbo staZzas dabarting¢je organizacijoje, darbo pobiidis, organizacijos sektorius)
transformacinés lyderystés stiliy, darbuotojy gerove, isitraukimg i darba bei jsipareigojima

organizacijai.

Transformacinés lyderystés vertinimui pasirinkta naudoti Carless, Wearing ir Mann (2000)
transformacinio vadovavimo stiliaus skalé (angl. global transformational leadership scale). Orginali
klausimyno versija angly kalba, Siame tyrime naudotas profesionalus Stelmokienés ir Endriulaitienés
(2009) vertimas j lictuviy kalbg. Klausimyng sudaro viena skalé, sudaryta i$ 7 teiginiy, kurie matuoja
skirtingg elgesj: vizijos perteikimg, personalo tobulinimg, paramos suteikima, salygy personalui
veikti sudaryma, naujoviskuma, vadovavimg pavyzdziu bei charizmatiSkuma. Atsakant j teiginius,

juos reikia vertinti rangy skale, nuo 1 iki 5, kur 1- visiSkai nesutinku, 0 5 — visiskai sutinku.

Patikimumas ir validumas. Autoriy pateiktos originalios skalés Cronbacho o = 0,93. Siame
tyrime gautas patikimumo rodiklis Chronbach a= 0,957. Faktoriné principiniy komponenciy analize
su varimax sukiniu (Bartleto sferiSkumo kriterijaus p < 0,001, KMO = 0,945, duomeny sklaidos
paaiskinamumo procentas 79.68%. ISskyré vienas transformacinés lyderystés faktorius.
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Darbuotojy gerovés vertinimui buvo pasirinkta naudoti darbuotojy gerovés skale (angl.
Employee Well-Being) sudaryta Zheng, Zhu, Zhao ir Zhang, (2015). Originali skal¢ angly kalba, §iam
tyrimui naudotas profesionalus vertimas j lietuviy kalba bei atliktas atgalinis vertimas j angly kalba.
versija. Skale sudaro 18 teiginiy, kurie suskirstyti j tris dimensijas, po 6 teiginius. Klausimynas tiria
gyvenimo gerove, psichologinés gerove bei gerove darbo vietoje. Teiginiai vertinami naudojant rangy

skale, nuo 1 iki 5, kur 1 — visiskai nesutinku, 5 — visiskai sutinku.

Rezultaty vertinimas. Visy trijy gerovés dimensijy jvertis gaunamas skaic¢iuojant atsakymy i
poskalés teiginius vidurkj. Gyvenimo gerovés teiginio pavyzdys ,,Daugeliu gyvenimo aspekty,
gyvenu taip, kaip noréciau, gerovés darbo vietoje teiginio pavyzdys ,, Visumoje a$ esu patenkintas
(-a) dabartiniu savo darbu® bei psichologinés gerovés teiginio pavyzdys ,,Dazniausiai a§ pasitikiu

savimi ir gerai save vertinu®.

Patikimumas ir validumas. Autoriy pateiktos originalios darbuotojy gerovés skalés patikimumo
rodiklis Cronbach o= 0,91. Atliktame tyrime bendras patikimumo rodiklis Cronbach o= 0,920.
Atliktame tyrime gautos poskaliy Cronbach o yra: gerovés darbo vietoje Cronbach a= 0,895,
psichologinés gerovés Cronbach a= 0,726 bei gyvenimo gerovés Cronbach o= 0,906. Faktoriné
principiniy komponenc¢iy analizé su varimax sukiniu (Bartleto sferiSkumo kriterijaus p <0,001, KMO
= 0,908, duomeny sklaidos paaiSkinamumo procentas trijuose faktoriuose: gerovés darbo vietoje

44%, psichologinés geroves 54% bei gyvenimo geroves 62%.

Isitraukimui j darbg vertinti buvo pasirinkta naudoti trumpaja Utrechto jsitraukimo j darbg
skale (angl. Ultra-short Utrecht Engagement Scale), sudaryta Schaufeli & Bakker (2003). Sig skalg
sudaro 3 teiginiai, kurie matuoja vieng jsitraukimo j darba dimensijg: energingumg (angl. vigor),
atsidavimg (angl. dedication), pasinérimg (absorbation). Skalés lietuviskgja versija yra laisvai
prieinama, pateikiami 9 teiginius lietuviy kalba, i§ kuriy naudojami trys — trumpajam skalés variantui.
Teiginiai vertinami rangy skale, nuo 0 iki 6, kur 0 — Niekada, o 6 — Visada/Kasdien. Atliekant
rezultatus, skalés rangai buvo perstumti nuo 1 iki 7. Atsakymy j teiginius vidurkis — jsitraukimo j

darbg jvertis.

Patikimumas ir validumas. Autoriai nurodo skalés patikimumo Cronbacho o= 0,93. Siame
tyrime gautas Cronbacho a= 0,901. Faktoriné principiniy komponenciy analizé su varimax sukiniu
(Bartleto sferiskumo kriterijaus p < 0,001, KMO = 0,733) duomeny sklaidos paaiSkinamumo

procentas 84%, iSskirtas vienas jsitraukimo j darbg faktorius.

Isipareigojimui organizacijoje vertinti buvo naudojama Mayer ir Allen (1993) jsipareigojimo
organizacijai skalé (angl. Organizational Commitment Scale). Skale sudaro 18 teiginiy, kurie matuoja
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tris skirtingas jsipareigojimo formas: 6 teiginiai — emocinj jsipareigojima, 6 teiginiai t¢stinj bei 6 —
normatyvinj jsipareigojimg. Atsakymai vertinti rangy skale nuo 1 iki 5, kur 1 — visiskai nesutinku, o
5 — visiskai sutinku. Jsipareigojimo organizacijai skalés lietuvisSkas vertimas buvo parengtas Psicho-
logijos instituto Organizacinés psichologijos tyrimy centre. Atsakymy j teiginius vidurkis nurodo j-

sipareigojimo organizacijai jvert].

Patikimumas ir validumas. Atliktame tyrime skalés patikimumo rodiklis gautas Cronbacho a=
0,826. Kiekvienos skalés patikimumo rodikliai: emocinis jsipareigojimas - Cronbacho a=0,895;
testinis jsipareigojimas - Cronbacho a=0,726; normatyvinis jsipareigojimas - Cronbacho 0=0,906.
Faktoriné principiniy komponenciy analizé su varimax sukiniu (Bartleto sferiSkumo kriterijaus p <
0,001, KMO = 0,877) duomeny sklaidos paaiSkinamumo procentas emocinio jsipareigojimo
faktoriuje 37%, testinio jsipareigojimo 55% bei normatyvinio jsipareigojimo 63%. ISsiskyré trys
faktoriai.

2.3 Tyrimo eiga

Tyrimas atliktas 2022 mety pavasarj, atliktas kiekybinis tyrimas. Sudaryta anketa buvo
talpinama ] virtualig erdve (apklausa.lt), respondentai teiké atsakymus internetu. Informacija bei
kvietimas dalyvauti tyrime buvo pasidalintas Facebook socialin¢je platformoje, siystas asmeniSkai
dirbantiems asmenims. Papildomai kvietimu dalyvauti tyrime buvo pasidalinta organizacijoje,
kurioje dirba tyréja. Respondentas turéjo pasirinkimag ar nori savanoriSkai dalyvauti tyrime,
apklausa.lt buvo uZtikrintas konfidencialumas, respondenty anonimiSkumas, asmeniai dalyvio
duomenys nebuvo renkami bei jie nepateikiami. Klausimyno pildymas truko nuo 10 iki 15 min.,
priklausomai nuo individualaus respondento greifio. Klausimyne buvo pateikiamas tyréjos
elektroninio pasto adresas, jog kilus neaiSkumams ar klausimams, respondentas galéty susisiekti su

tyré¢ja.

2.4 Duomeny analizé

Tyrimo duomenys suvesti bei atlikta statistiné duomeny analizé IBM SPSS STATISTICS
programos pagalba. Atlickant duomeny analiz¢ buvo skai¢iuota apraSomoji statistika, t. y. standarti-
niai nuokrypiai bei rodikliy vidurkiai. Visy naudoty klausimyno skaliy patikimumas apskaiciuotas
taikant Cronbach kriterijy, taikant faktoring duomeny analize su varimax sukiniu nustatytas skaliy
konstrukto validumas. Transformacinés lyderystés, darbuotojy geroves, jsitraukimo j darbg bei jsipa-
reigojimo organizacijai palyginimui grupése pagal lyt; naudotas Stjudeno t kriterijus nepriklauso-
moms imtims. Taikant Pearsono koreliacijas, skai¢iuotos tarpusavio sgsajos tarp transformacinés
lyderystés, darbuotojy gerovés, isitraukimo i darbg bei jsipareigojimo organizacijai. ISnagrinéti jsit-
raukimo ] darbg bei jsipareigojimo organizacijai reikSme transformacinés lydersytés ir darbuotojy
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geroves rysiui bei gerovés trejoms dimensijoms (gerové darbo vietoje, psichologiné gerove, gyve-

nimo gerové) taikyta A. F. PROCESS macro programa. (Hayes, 2013

26



3. REZULTATAI

3.1 Transofrmacinés lyderystés, darbuotojuy gerovés, isitraukimo j darbag
bei jsipareigojimo organizacijai sasajos su socialinémis ir demografinémis
charakteristikomis

Siekiant atsakyti j 1-ajj iSkeltg uzdavinj, analizuotos transformacinés lyderystés, darbuotojy
geroves, jsitraukimo j darbg bei jsipareigojimo organizacijai sgsajos su socialinémis ir demografiné-
mis respondenty charakteristikomis. Galima matyti 1-oje lenteléje, jog tyrimo dalyviy darbuotojy
geroves, geroves darbo vietoje, psichologinés gerovés bei gyvenimo gerovés iSreikStumo vidurkiai
yra ganétinai panasis bei aukstai iSreiksti. [Ssamius rezultatus galima matyti 1-oje lenteléje. Galima
pastebéti, jog gerovés dimensijy iSreikStumo vidurkiai yra ganétinai panasis, bet vis tik Zemiausias
vidurkis gyvenimo gerovés (M = 3,72, SD = 0,76), o aukSc¢iausiai iSreikStas — psichologinés geroves
vidurkis. (M = 3,96, SD = 0,52). Tuo tarpu, jsipareigojimas organizacijai nesiekia 3 baly statistinio

vidurkio bei yra prasé¢iausiai vertinimas (M = 2,99, SD = 0,54).

1 lentelé. Darbuotojy gerovés bei trijy gerovés dimensijy, transformacinés lyderystés,
isipareigojimo bei jsitraukimo vidurkiai bendroje grupéje

N M Min Max SD

| | | | | | |
Darbuotojy geroveé 178 3,84 2,28 5,00 0,57
| Gerové darbo vietoje 178 3,86 1,17 5,00 0,73
| Psichologiné gerove 178 3,96 1,83 5,00 0,52
| Gyvenimo gerove 178 3,72 1,17 5,00 0,76
| Transformaciné lyderysté 178 3,85 1,00 5,00 0,98
| Isitraukimas j darbg 178 5,28 1,33 7,00 1,29
| [sipareigojimas organizacijai 178 3,00 1,44 4,61 0,54

Pastaba. N — tiriamyjy skaicius; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis; Min —
maziausioji reikSme; Max — didZiausioji reikSme
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Siekiant iSanalizuoti tyrimo kintamyjy rodikliy raiSkos skirtumus pagal lytj, naudotas Stjudento

t kriterijus nepriklausomoms imtis. 2 — oje lenteléje galima matyti gautus rezultatus. Moterys visus

kintamuosius, i§skyrus psichologing gerove, vertina Siek tiek aukstesniais balais uz vyrus. Skirtumai

statistiSkai reikSmingi vertinant transformacing lyderyste, jsitraukimg j darba bei jsipareigojimg

organizacijai. Visy $iy rodikliy reikSmingumas néra itin aukstas, kadangi p < 0,05.

2 lentelé. Tyrimo kintamyjy vidurkiai grupése pagal lytj

Moterys (n =113) Vyrai (n = 65)

M(SD) M(SD) t df p
| Darbuotojy geroveé 3,89(0,49) 3,77(0,68) 1,37 176 0,173
| Gerové darbo vietoje 3,93(0,61) 3,74 (0,90) 1,62 176 0,107
| Psichologiné gerové 3,95 (0,48) 3,96 (0,57) -0,09 176 0,928
| Gyvenimo geroveé 3,78 (0,67) 3,6 (0,88) 1,6 176 0,112
| Transformaciné lyderysté 3,96(0,87) 3,65(1,12) 2,05 176 0,042
| Isitraukimas j darbg 5,43 (1,03) 5,01 (1,61) 2,12 176 0,035
| Isipareigojimas 3,07 (0,51) 2,87 (0,58) 25 176 0,013

organizacijai

Pastaba. n — tiriamyjy skaicius; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis; p - statistinis

reik§mingumas. StatistiSkai reik§mingi skirtumai pazymeéti paryskintu Sriftu.

Siekiant iSanalizuoti tyrimo kintamyjy rodikliy raiskos skirtumus pagal uzimamas pareigas,

naudotas Stjudento t kriterijus nepriklausomoms imtis. Respondentai, uzimantys vadovaujancias

pareigas visus tyrimo kintamuosius vertina Siek tiek aukStesniais balais nei nevadovaujancias

pareigas uZimantys. Vis tik, statistiSkai reikSmingas skirtumas pastebétas vertinant jsitraukima |

darba, kadangi p < 0,001. Kity rodikliy vertininimo skirtumai néra statistiSkai reikSmingi. Rezultatus

galima matyti 3 lentel¢je.
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3 lentele. Tyrimo kintamyjy vidurkiai grupése pagal uZimamas pareigas

Vadovaujancios Nevadovaujancios

pareigos pareigos

(n=41) (n=137)

M(SD) M(SD) t df p
| Darbuotojy geroveé 4,07 (0,86) 3,79 (0,56) 2,99 | 176 0,937
| Gerové darbo vietoje 4,16 (0,60) 3,77 (0,60) 3,07 176 0,368
| Psichologiné geroveé 4,09 (0,59) 3,92 (0,49) 195 176 0,390
| Gyvenimo geroveé 3,96 (0,67) 3,64 (0,77) 242 176 0,096
| Transformaciné lyderysté 4,05 (0,86) 3,79 (1,01) 1,47 176 0,092
| Isitraukimas j darbg 5,96 (0,82) 5,07 (1,33) 403 176 0,001
| Isipareigojimas 3,26 (0,50) 292(053) 368 176 0,229

organizacijai

Pastaba. n — tiriamyjy skai¢ius; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis; p - statistinis

reikSmingumas. StatistiSkai reikSmingi skirtumai pazyméti paryskintu Sriftu.

Analizuojant tyrimo kintamyjy rodikliy raiSkos skirtumus pagal darbg pilnu arba nepilnu etatu,

naudotas Stjudento t kriterijus nepriklausomoms imtis. Tyrimo dalyviai, dirbantys ne pilnu etatu,

aukSesniais balais vertino transformacing lyderystg, jsipareigojimg organizacijai bei gyvenimo

gerove. Dirbantys pilnu etatu, aukStesniais nezymiai aukStesniais balais vertino, darbuotojy,

psichologing gerove, gerove darbo vietoje bei jsitraukimg j darba. UZimantys vadovaujancias

pareigas visus tyrimo kintamuosius vertina Siek tiek aukStesniais balais nei nevadovaujancias

pareigas uzimantys. StatistiSkai reikSmingi skirtumai

lentel¢je.

nepastebéti. Rezultatus galima matyti 4
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4 lenteleé. Tyrimo kintamyjy vidurkiai grupése pagal darbg pilnu ar nepilnu etatu

Pilnu etatu Nepilnu etatu

dirbantys dirbantys

(n=162) (n=16)

M(SD) M(SD) t df p

| Darbuotojy gerové 3,85 (0,58) 3,77 (0,45) 0,515 176 0,399
| Gerové darbo vietoje 3,87 (0,74) 3,77 (0,71) 0,551 176 0,892
| Psichologiné geroveé 3,97 (0,51) 3,81 (0,56) 1,177 176 0,348
| Gyvenimo geroveé 3,71 (0,78) 3,74 (0,48) -0,129 176 0,065
| Transformaciné lyderysté 3,84 (0,98) 3,91 (0,94) -0,264 176 0,463
| Isitraukimas j darba 5,28 (1,32) 5,21 (0,86) 0,224 176 0,070
| Isipareigojimas 2,98 (0,55) 3,14 (0,41)  -1,058 176 0,060

organizacijai

Pastaba. n — tiriamyjy skai¢ius; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis; p - statistinis
reikSmingumas. StatistiSkai reikSmingi skirtumai pazymeéti parySkintu Sriftu.

Taigi, analizuojant bei tiriant tansformacinés lyderystés, jsipareigojimo organizacijai,
jsitraukimo ] darba bei darbuotojy gerovés ir jos dimensijy rezultatus, pagal socialinés ir
demografines darbuotojy charakteristikas, nustatyta, jog motery vertinimas, nors ir neZymiai, yra
aukstesnis nei vyry. Darbuotojai, kurie uzima vadovaujancias pareigas taip pat vertina auks$tesniais
balais. Dirbantys pilnu etatu dauguma kintamyjy vertina nezymiai, bet aukstesniais vidurkiais.
Dirbanc¢iyjy ne pilnu etatu, gyvenimo gerovés, transformacinés lyderystés bei jsipareigojimo
organizacijai buvo vertinimas neZymiai aukS$tesnis. Nors skirtumai, pagal lytj, gauti reikSmingi,

1Svados nebuty galima daryti, kadangi tyrimo dalyviy imtis néra pasiskirsciusi tolygiai.

3.2 Darbuotoju gerovés, jos dimensiju, isitraukimo i darba, jsipareigojimo
organizacijai bei transformacinés lyderystés tarpusavio sasajos
Siekiant atsakyti j 2-ajj kelta uzdavinj bei iSanalizuoti transformacinés lyderystés, jsitraukimo
1 darba, jsipareigojimo organizacijai bei darbuotojy gerovés ir jos dimensijy rySiui naudota Pearson
koreliacija (5 lenetelé). Lenteléje galima matyti, jog transformaciné lyderysté yra statistiskai

reikSmingai bei teigiamai susijusi su darbuotojy gerove bei jos dimensijomis. Stipriausia koreliacija
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matoma tarp transformacinés lyderystés ir gerovés darbo vietoje dimensijos (r = 0,608, p < 0,001).
Silpniauia koreliacija matoma tarp transformacinés lyderystés bei psichologinés gerovés (r = 0,310,
p <0,001).

Apzvelgiant jsitraukimg j darbg, galima matyti, jog stipriausia koreliacija numatoma tarp
isitraukimo bei gerovés darbo vietoje (r = 0,677, p <0,001). Silpniausia koreliacija, nors ir statistiskai
reikSminga, numatoma tarp jsitraukimo j darbg bei darbuotojy gerovés dimensijos — psichologinés
geroves (r=0,315, p <0,001). Isipareigojimas organizacijai taip pat stipriausiai koreliuoja su gerove

darbo vietoje (r = 0,462, p <0,001) bei silpniausiai su psichologine gerove (r = 0,303, p <0,001).

Gautos visos koreliacijos yra statistiSkai reikSmingos, kadangi p < 0,00. Kaip jau buvo minéta,

stipriausia koreliacija gauta tarp jsitraukimo j darbg ir gerovés darbo vietoje.

5 lentelé. Transformacinés lyderystés, jsipareigojimo organizacijai, jsitraukimo j darbg bei

darbuotojy geroveés ir jos dimensijy koreliacijoS

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7.

1. Transformaciné 1 0557*** (,490%** (,332%** () 608*** (,310%** () 450%**

lyderysté

2. Darbuotojy 1 0,643***  0,472*** 0,877*** 0,769***  0,981***
gerove

3. Jsitraukimas j 1 0,507***  0,677*** 0,315*** 0,586***
darba

4. Jsipareigojimas 1 0,462*** (0,303*** (0,416***
organizacijai

5. Gerové darbo 1 0,521***  0,661***
vietoje

6. Psichologiné 1 0,555***
gerove

7. Gyvenimo 1
gerove

Pastaba: ***p <0,001; **p <0,01; *p <0,05.

Taigi, rezultatai nurodo, jog stipriausias rySys yra numatomas tarp jsitraukimo j darbg bei
geroves darbo vietoje. Taip pat silpniausia koreliacija nustatyta tarp jsipareigojimo organizacijai bei
psichologinés darbuotojy geroves. Vis tik, visos koreliacijos gautos statistiSkai reikSmingos ir galima
teigti, jog darbuotojy gerové bei jos dimensijos, transformaciné lyderysté, isitraukimas i darba bei

Jsipareigojimas organizacijai turi iSreikStus rySius bei koreliuoja tarpusavyje.
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3.3 Darbuotoju gerove bei jos dimensijas prognozuojantys veiksniai
Siekiant atsakyti j keltg 3-i3jj uzdavinj ir nustatyti darbuotojy gerove darbe, psichologing
gerove, gerove darbo vietoje bei gyvenimo gerove prognozuojancius veiksnius naudotas dviejy

pakopy regresijos modelis.

Analizuojant, kaip transformaciné lyderysté, jsitraukimas j darbg jsipareigojimas organizacijai
veikia darbuotojy gerove, naudota dviejy pakopy regresijos modelis. Matoma, jog demografiniai
kintamieji, tokie kaip lytis, darbo stazas bei uzimamos darbuotojy pareigos neprognozuoja darbuotojy
geroves. Darbuotojy gerove prognozuoja isitraukimas j darbg (B = 0,407, p = 0,000), jsipareigojimas
organizacijai (B = 0,160, p = 0,014) bei transformaciné lyderysté (B = 0,309, p = 0,000). Visi Sie
nepriklausomi kintamieji paaiskina 51% darbuotojy geroves (R? = 0,512). Rezultatus galima matyti
6-oje lenteléje.

6 lentele. Dviejy pakopy regresijos modelis, prognozuojant darbuotojy gerove, kai

nepriklausomi kintamieji — jsitraukimas i darbg, jsipareigojimas organizacijai bei transformaciné
lyderysté

Darbuotojy gerové

Nepriklausomi kintamieji Standartizuoti B (beta) prognostiniy kintamyjy
koeficientai
1 pakopa 2 pakopa
Demografiniai Lytis 0,138 0,031
i tan?ie.i Darbo stazas 0,84 0,029
! Pareigos -0,207 -0,014
Isitraukimas j darbg 0,407***
1s1par_elg011n_1as 0,160*
organizacijai
Transt@a01né 0.309%*
lyderysté
R? 0,069 0,512%*
AR? 0,443%**
F 4,316 51,791

Pastaba: * N = 178; F - Fisher testo koeficientas; *p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001;
statistiskai reikSmingi rezultatai paryskinti
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Siekiant iSsiaiskinti, kaip gerove darbo vietoje veikia transformaciné lyderysté, jsitraukimas j
darbg jsipareigojimas organizacijai, naudota dviejy pakopy regresijos modelis. Matoma, jog
demografiniai kintamieji, tokie kaip lytis, darbo stazas bei uzimamos darbuotojy pareigos
neprognozuoja darbuotojy gerovés. Darbuotojy gerove auksciausiai prognozuoja jsitraukimas j darba
(B = 0,448, p = 0,000), siek tiek silpniau jsipareigojimas organizacijai (p = 0,131, p = 0,031) bei
transformaciné lyderysté (B = 0,342, p = 0,000). Visi $ie nepriklausomi kintamieji paaiskina 57%
gerovés darbo vietoje (R2 = 0,574). Rezultatus galima matyti 7-oje lenteléje.

7 lentele. Dviejy pakopy regresijos modelis, prognozuojant gerove darbo vietoje , kai

nepriklausomi kintamieji — jsitraukimas j darbq, jsipareigojimas organizacijai bei transformaciné
lyderyste

Gerové darbo vietoje

Nepriklausomi kintamieji Standartizuoti B (beta) prognostiniy kintamyjy
koeficientali
1 pakopa 2 pakopa
Demografiniai Lytis 0,139 0,037
kintarr?ie'i Darbo stazas -0,012 -0,065
] Pareigos 0,241 -0,038
Isitraukimas j darbg 0,448%**
1s1par_elg011n_1as 0131
organizacijai
Transt@a01né 0,345
lyderyste
R? 0,71 0,574%**
AR? 0,503***
F 4,420 67,312

Pastaba: * N = 178; F - Fisher testo koeficientas; *p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001;
statistiSkai reiksmingi rezultatai paryskinti
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Siekiant iSsiaiskinti, kaip darbuotojy psichologinge gerove veikia transformaciné lyderyste,
isitraukimas ] darba jsipareigojimas organizacijai, naudota dviejy pakopy regresijos modelis.
Matoma, jog demografiniai kintamieji (lytis bei pareigos) neprognozuoja darbuotojy psichologinés
geroveés. Jg prognozuoja tik darbuotojy darbo stazas pirmoje pakopoje (p = 0,206, p = 0,009) bei
antroje pakopoje (B = 0,184, p=0,016) . Darbuotojy gerove prognozuoja transformaciné lyderysté (3
= 0,230, p = 0,005). Isitraukimas j darbg bei jsipareigojimas organizacijai neprognozuoja
psichologinés gerovés, taciau tikétina, jog didesnéje imtyje prognozuoty. Modelis viso paaiskina 16%

psichologinés gerovés (R2 = 0,161). Rezultatus galima matyti 8-oje lenteléje.

8 lentelé. Dviejy pakopy regresijos modelis, prognozuojant psichologing gerove , kai
nepriklausomi kintamieji — jsitraukimas i darbg, jsipareigojimas organizacijai bei transformaciné
lyderystée

Psichologiné gerové

Nepriklausomi kintamieji Standartizuoti B (beta) prognostiniy kintamyjy
koeficientai
1 pakopa 2 pakopa
Demografiniai Lytis 0,045 0,046
i tan?ie.i Darbo stazas 0,206%** 0,184*
! Pareigos -0,001 0,006
Isitraukimas j darba 0,109
Isipareigojimas 0,144
organizacijai
Transt@a01né 0,230%*
lyderyste
R? 0,043* 0,161%**
AR? 0,131***
F 3,625 9,211

Pastaba: * N = 178; F - Fisher testo koeficientas; *p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001;
statistiSkai reikSmingi rezultatai paryskinti

Siekiant iSsiaiSkinti, kaip darbuotojy psichologing gerove veikia transformaciné lyderyste,
isitraukimas ] darbg jsipareigojimas organizacijai, naudota dviejy pakopy regresijos modelis.
Matoma, jog demografiniai kintamieji (lytis, darbo stazas bei pareigos) neprognozuoja darbuotojy
gyvenimo gerovés. Darbuotojy gerove prognozuoja jsitraukimas j darbg (B = 0,413, p = 0,000),
transformaciné lyderysté¢ (B = 0,212, p = 0,003). Isitraukimas j darbg (B = 0,137, p = 0,059)
neprognozuoja gyvenimo geroveés, taciau tikétina, jog didesnéje imtyje prognozuoty. Modelis viso

paaiskina 38% gyvenimo gerovés (R? = 0,375). Rezultatus galima matyti 8-oje lenteléje.
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9 lentele. Dviejy pakopy regresijos modelis, prognozuojant gyvenimo gerove , kai
nepriklausomi kintamieji — jsitraukimas i darbg, jsipareigojimas organizacijai bei transformaciné
lyderyste

Gyvenimo gerove

Nepriklausomi kintamieji Standartizuoti B (beta) prognostiniy kintamyjy
koeficientali
1 pakopa 2 pakopa
Demografiniai Lytis 0,148 0,003
it Darho stazas 0,063 0,002
J Pareigos -0,174 0,002
Isitraukimas j darba 0,413***
Isipar_eigoj_in_las 0.137
organizacijal
Transfomac1né 02105
lyderysté
R? 0,038 0,375%**
AR? 0,342%**
F 3,304 32,292

Pastaba: * N = 178; F - Fisher testo koeficientas; p < 0,05*, ** p < 0,01, *** p < 0,001;
statistiskai reik§mingi rezultatai paryskinti

Atlikus analiz¢ bei siekiant i$siaiSkinti, kurie veiksniai daro jtaka darbuotojy gerovei bei jy
dimensijomis, gauti rezultatai nurode, jog bendraja darbuotojy gerove prognozuoja visi trys kinta-
mieji (transformaciné lyderysté, jsitraukimas j darbg bei jsipareigojimas organizacijai). Vis tik, stip-
riausiai prognozuoja jsitraukimas j darbg. Gerove darbo vietoje taip pat prognozuoja visi trys neprik-
lausomi kintamieji, o stipriausiai — jsitraukimas j darba. Psichologing gerove numato transformaciné
lyderysté, o gyvenimo gerove stipriausiai prognozuoja jsitraukimas i darbg. Demografinés charakte-
ristikos (darbo stazas) prognozavo tik psichologing geroveg, kituose skaiiavimuose prognostiniy y-
patybiy nerasta.

3.4 Isitraukimo | darba, jsipareigojimo organizacijai reikSmé
transformacinés lyderystés ir gerovés bei jos dimensijy rySiui

Siame skyrelyje pristatomi tyrimo rezultatai pagal 4-7 tyrimo uzdavinj. Siuo uzdaviniu
siekiama nustatyti, kokig reikSme jsitraukimas j darbg bei jsipareigojimas organizacijai turi
transformacinei lyderystei ir darbuotojy gerovei, jos dimensijoms: gerovei darbo vietoje,
psichologinei ir gyvenimo gerovei. Nustatoma, ar darbuotojy jsitraukimas bei jsipareigojimas yra
tarpinis kintamasis (mediatoriai) transformacinei lyderystei prognozuojant darbuotojy gerove ir jos
tris dimensijas. Sie rezultatai buvo tikrinimi, taikant A. F. Hayes PROCESS macro programa. Gauti
rezultatai pateikiami 2, 2, 4, 5 pav.
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3.4.1 Isitraukimo i darba, jsipareigojimo organizacijai reikSmé transformacinés lyderystés ir

darbuotoju gerovés rySiui

ISanalizavus gautus rezultatus, kokia reikSme turi jsitraukimas i darba, jsipareigojimas

organizacijai transformaciné lyderystés ir darbuotojy geroveés rysiui, gauta, jog pirmasis modelis

paaiSkina 31% sklaidos, kuriame transformaciné lyderysté prognozuoja darbuotojy gerove. Ivedus

anksCiau paminétus mediatorius, antrajame modelyje nustatyta, jog paaiSkinamumo dalis statistiSkai

reikmingai (AR? = 0,200, p < 0,001) padidéja iki 51%. Isitraukimas j darba bei jsipareigojimas

organizacijai, analizuojant kartu su nepriklausomu kintamuoju, $iuo atveju, transformacine lyderyste,

numato ganétinai zymy priklausomo kintamojo (darbuotojy gerovés) sklaidos pokytj. Rezultatus

galima matyti 2 pav.

Isitraukimas |

5% darbg
Q 6A‘56* o~ 018
v= N&A

Transformacing b =0,1752*** .
lyderysté e

S & 0 1\6**

51 \
WA Vv
Isipareigojimas

organizacijai

b =0,1752*** (su M tiesioginis efektas)
b = 0,3254*** (bendras efektas)

Netiesioginis efektas:
Isitraukimas j darbg b = 0,1185, 95%CI (0,0680, 0,1795)
Isipareigojimas organizacijai b = 0,0317, 95%CI (0,0040, 0,0670)

1 Modelis (transformacingé lyderysté prognozuoja darbuotojy gerove)
R2 =0,3097, F = 78,9722 (df1 = 1,0, df2 = 176,0), p <0 ,001

2 Modelis (su mediatoriais)
R2 =0,5098, F = 60,3143 (df1 = 3,0, df2 = 174,0), p <0,001

AR?=0,2001, p < 0,001

Darbuotojy
gerove

2 pav. Darbuotojy gerovés ir transformacinés lyderystés rysiai — mediacijos rezultaty modelis.

Pastaba: ***p <0,001; **p <0,01; *p <0,05; M - mediatoriai.
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3.4.2 Isitraukimo j darba, jsipareigojimo organizacijai reikSmé transformacinés lyderysteés ir
geroves darbo vietoje rySiui

ISanalizavus gautus rezultatus, kokia reikSme turi jsitraukimas i darba, jsipareigojimas
organizacijai transformaciné lyderystés ir gerovés darbo vietoje rySiui, gauta, jog pirmasis modelis
paaiSkina 37% sklaidos, kuriame transformaciné lyderysté prognozuoja gerove darbo vietoje. [vedus
anksCiau paminétus mediatorius, antrajame modelyje nustatyta, jog paaiSkinamumo dalis statistiSkai
reikmingai (AR? = 0,1991 ,p < 0,001) padidéja iki 57%. Jsitraukimas j darbg bei jsipareigojimas
organizacijai, analizuojant kartu su nepriklausomu kintamuoju, $iuo atveju, transformacine lyderyste,
numato ganétinai Zymy priklausomo kintamojo (gerovés darbo vietoje) sklaidos pokytj. Rezultatus

galima matyti 3 pav.

Isitraukimas |

56*** darba R
o Y
v z 0, 2532***
Transformacing b =0,2638*** | Gerové darbo
lyderysté 5 . - vietoje
30 A6
Isipareigojimas

organizacijai

b = 0,2638*** (tiesioginis su M efektas)
b = 0,4573*** (bendras efektas)

Netiesioginis efektas:
Isitraukimas j darba b = 0,1635, 95%CI (0,0894, 0,2451)
Isipareigojimas organizacijai b = 0,030, 95%CI (0,0011, 0,0654)

1 Modelis (transformaciné lyderysté prognozuoja darbuotojy gerove):
R2 =0,3701, F = 103,4197 (df1 = 1,0, df2 = 176,0), p <0 ,001

2 Modelis (su mediatoriais):
R2 =0,5692, F =76,6478 (dfl = 3,0, df2 = 174,0), p <0,001

AR?=0,1991, p <0,001

3 pav. Gerovés darbo vietoje ir transformacinés lyderystés rysiai — mediacijos rezultaty
modelis. Pastaba: ***p <0,001; **p <0,01; *p <0,05; M — mediatoriai
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3.4.3 Isitraukimo i darba, jsipareigojimo organizacijai reikSmé transformacinés lyderystés ir
psichologinés gerovés rysiui

ISanalizavus gautus rezultatus, kokia reikSme turi jsitraukimas i darba, jsipareigojimas
organizacijai transformacinés lyderystés ir psichologinés gerovés rysiui, gauta, jog pirmasis modelis
paaiSkina 9% sklaidos, kuriame transformaciné lyderysté prognozuoja psichologing gerove. Ivedus
paminétus mediatorius, antrajame modelyje nustatyta, jog paaiSkinamumo dalis statistiskai
reik§mingai (AR? = 0,0564, p <0,001) padidéja iki 15%. Vis tik, $iame modelyje jsitraukimas j darba
bei jsipareigojimas organizacijai neprognozuoja psichologinés gerovés bei néra mediatorius

transformacinés lyderystés ir psichologinés gerovés rysiui. Rezultatus galima matyti 4 pav.

Isitraukimas |

26+ darbg bs,
‘04096A‘ \\\\‘i\545
Transforma'ciné b _=0,0983* ; Psichologine
lyderyste 5 N gerove
S0%4,, V'
Isipareigojimas

organizacijai

b =0,0983* (su M tiesigoinis efektas)
b= 0,1636*** (bendras efektas)

Netiesioginis efektas:
[sitraukimas j darbg b = 0,0352, 95%CI (-0,0174, 0,0872)
Isipareigojimas organizacijai b = 0,301, 95%ClI (-0,0021, 0,0732)

1 Modelis (transformaciné lyderysté prognozuoja darbuotojy gerove):
R2 =0,0963, F = 18,7448 (df1 = 1,0, df2 = 176,0), p <0,001

2 Modelis (su mediatoriais):
R2 =0,1527, F =10,4521 (df1 = 3,0, df2 =174,0), p <0,001

AR? = 0,0564, p < 0,001

4 pav. Psichologinés gerovés ir transformacinés lyderystés rySiai — mediacijos rezultaty
modelis. Pastaba: ***p <0,001; **p <0,01; *p <0,05; M — mediatoriai
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3.4.4 Jsitraukimo j darba, jsipareigojimo organizacijai reikSmé transformacinés lyderysteés ir
gyvenimo gerovés rySiui

ISanalizavus gautus rezultatus, kokia reikSme turi jsitraukimas i darba, jsipareigojimas
organizacijai transformacinés lyderystés ir gyvenimo gerovés ryS$iui, gauta, jog pirmasis modelis
paaiSkina 21% sklaidos, kuriame transformaciné lyderysté prognozuoja gyvenimo gerove. [vedus
paminétus mediatorius, antrajame modelyje nustatyta, jog paaiskinamumo dalis statistiSkai
reik$mingai (AR? = 0,1851, p < 0,001) padidéja iki 40%. Jsitraukimas j darba bei jsipareigojimas
organizacijai, analizuojant kartu su nepriklausomu kintamuoju (transformacine lyderyste), numato
ganétinai zymy priklausomo kintamojo sklaidos pokyti. Siame modelyje ijsipareigojimas
organizacijai neprognozuoja gerovés bei néra mediatorius transformacinés lyderystés ir gyvenimo

geroves rysiui. Rezultatus galima matyti 5 pav.:

Isitraukimas |

. darba 5
* ~
a56" 01
Transformacing b =0,1634** »|  Gyvenimo
lyderysté b gerove
o
Isipareigojimas

organizacijai
b = 0,1634** (su M tiesioginis efektas)
b = 0,3553*** (bendras efektas)

Netiesioginis efektas:
Isitraukimas j darba b = 0,1568, 95%CI (0,0872, 0,2415)
Isipareigojimas organizacijai b =0,0351, 95%CI (-0,0014, 0,0804)

1 Modelis (transformaciné lyderysté prognozuoja darbuotojy gerove):
R2 =0,2109, F = 47,0277 (df1 = 1,0, df2 = 176,0), p <0,001

2 Modelis (su mediatoriais):
R2 =0,3960, F =38,0316 (dfl = 3,0, df2 = 174,0), p <0,001

AR? = 0,1851, p < 0,001

5 pav. Gyvenimo gerovés ir transformacinés lyderystés rysiai — mediacijos rezultaty modelis.
Pastaba: ***p <0,001; **p <0,01; *p <0,05; M — mediatoria

39



Isitraukimas j darbg ir jsipareigojimas organizacijai transformacinés lyderystés bei darbuotojy
geroves ir geroves darbo vietoje rySiui turi prasme bei §j ryS$j pastiprina. Vis tik jsipareigojimas
organizacijai ir jsitraukimas j darbg transformacinés lyderystés ir psichologinés gerovés rysiui jtakos
neturi, $ios gerovés neprognozuoja. Gyvenimo geroveés ir transformacinés lyderystés rySiui
Ispareigojimas organizacijai neturi reikSmés bei neprognozuoja gyvenimo gerovés. Vis tik,

isitraukimas j darbg $j rysj pastiprina.
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4. REZULTATU APTARIMAS

Atlikto tyrimo tikslas buvo iSnagrinéti transformacinés lyderystés, jsipareigojimo organizacijai,
isitraukimo ] darba bei darbuotojy gerovés darbe, gerovés darbo vietoje, psichologinés gerovés bei
gyvenimo geroves sasajas. Prie§ tyrimo atlikimg buvo nustatoma tyrimo schema, pagal kurig buvo
atlikta rezultaty analizé. Siam tikslui pasiekti, buvo analizuotos transformacinés lyderystés,
darbuotojy gerovées, jsitraukimo j darbg, jsipareigojimo organizacijai sgsajos su tyrimo dalyviy
demografinésmis bei socialinémis charakteristikomis. Tyrimo metu buvo atlikta analizé apie
koreliacinius rySius tarp Siy kintamyjy, iSnagrinéti prognostiniai veiksniai, kurie nurodo gerove bei
jos dimensijas. Taip pat tikrinta ir analizuota, ar jsitraukimas j darbg bei jsipareigojimas organizacijai
yra tarpiniai kintamieji (mediatoriai) transformacinés lyderystés ir gerovés bei jos dimensijy rySiui

nustatyti.

1. Transformacinés lyderystés, darbuotojy gerovés darbe, jsitraukimo j darbq bei jsipareigojimo

organizacijai tarpusavio sgsajos.

Analizuojant darbuotojy gerovés bei jos dimensijy, jsitraukimo j darba, jsipareigojimo
organizacijai bei transformacinés lyderystés tarpusavio sgsajas, nustatyta, jog visi Sie kintamieji
koreliuoja tarpusavyje. Tai nurodo, jog transformaciné lyderyste gali daryti jtakg tiek darbuotojy

gerovei, jos dimensijoms, tiek jsipareigojimui organizacijai ir jsitraukimui j darbg ar atvirks¢iai.

Siuos gautus rezultatus patvirtina ir moksliniuose tyrimuose gauti rezultatai (Arifin et al., 2014,
Abouraia & Othman, 2017, Inceoglu et al., 2018). Teigiama, jog transformaciné lyderysté gali buti
stipriai susijusi su jsitraukimu j darba. Sj stiliy taikantys lyderiai, turi galimybe sukurti tokia darbo
aplinka, kurioje darbuotojai jsitraukty j prasmingg veikla, motyvuojantj darba, jausty palaikyma bei
prisidéty prie pokycio kiirimo (Jha & Malviya, 2017). Galima teigti, jog reikSmingas rySys pastebétas
tarp transformacinés lyderystés bei darbuotojy gerovés. Ankstesniuose tyrimuose nurodomo, jog §i0
lyderystés stiliaus taikymas daro teigiamg poveikj darbuotojy gerovei (Pinck & Sonnentag, 2018).
Jacobs ir kity (2013) atliktas tyrimas nurod¢, jog pastebima reikSminga sgsaja tarp transformacinés
lyderystés bei darbuotojy gerovés. Tai nurodo, jog darbuotojai, kurie numato, jog lyderis taiko §j
lyderystés stiliy, yra labiau linke patirti aukStai iSreikS$tg gerove. Vienas i§ aspekty, dél kokiy
priezaséiy §is stilius yra susijes su gerove - transformaciniai lyderiai nurodo aiskig ateities vizijg bei
pristato bendra organizacijos tiksla, su kuriuo darbuotojai gali susitapatinti. Bendro tikslo siekis,
susitapatinimas su juo, suteikia darbuotojui prasmingumo jausma, o Sis yra itin reikSmingas, vertinant

darbuotojy gerovg.
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2. Darbuotojy gerovés darbe bei jos dimensijy (psichologinés geroves, gerovés darbo vietoje

bei gyvenimo gerovés) prognostiniai veiksniai.

Siekiant nustatyti, kokie veiksniai prognozuoja darbuotojy gerove, gerove darbo vietoje,
psichologing gerove bei gyvenimo gerove, iSsiaiskinta, jog demografiniai kintamieji, tokie kaip lytis,
darbo stazas bei uzimamos darbuotojy pareigos darbuotojy gerovés bei trijy jos dimensijy
neprognozuoja arba prognozuoja silpnai. Vis tik, atlikus tyrimo rezultaty analiz¢ nustatyta,
darbuotojy gerove stipriausiai prognozuoja jsitraukimas j darbg, transformacinés lyderystés reikSmé
gerovei — islieka taip pat stipri. Galima teigti, jog darbuotojai, kurie yra jsitrauke¢ i darba, atlicka
jdomias bei motyvuojancias uzduotis, yra patenkinti atlickamu darbu, pasizymi aukstesne darbuotojy
gerove. Transformaciné lyderysté taip pat prisideda prie gerovés skatinimo, motyvuodama,
palaikydama tarpusavio ry$j bei jkvépdama darbuotojus. Isipareigojimas organizacijai taip pat
reikSmingas. Asmuo, susitapatindamas su organizacijos tikslais, besijauciantis saugiai organizacijoje

bei nuolat tobuléjantis — pasizymi auksStesne gerove.

Isitraukimas j darbg yra siejamas su maziau iSreikStais psichologiniais bei fiziniais neigiamais
simpotomais (Hamilton Skurak et al., 2021). Tad, pasitenkinimas bei jsitraukimas j darbg, nurodo
aukStesn] pasitenkinimg gyvenimu, darbu. Gerove darbo vietoje taip pat stipriausiai numato
jsitraukimas j darbg bei transformaciné¢ lyderysté. Gerove darbo vietoje nurodo pasitenkinimg darbu,
kuomet darbuotojas, kuris yra pasinéres j vykdoma veikla tik pastiprina §ig i§vada. Kaip jau buvo
minéta, jsitraukimas j darbg nurodo auks$ta asmens motyvacija, susijusig su darbu, asmuo jaucia
pasitenkinimg tuo, kuo uzsiima (Eisele, 2020). Atlikus analiz¢, taip pat galima pastebéti, jog
darbuotojy psichologing bei gyvenimo geroves stipriausiai prognozuoja transformaciné lyderyste.
Palaikantis, jgalinantis, motyvuojantis bei artima santykj kuriantis vadovas gali daryti jtaka
psichologinei gerovei, patenkindamas kelis, skirtingus jos aspektus: autonomijg, aplinkos valdyma,
asmeninj augima, teigiama santykj su kitais, gyvenimo tikslg ir saves priemima (Ryff & Keyes, 1995).
Literattiroje nurodoma, jog jsitraukimo j darbg viena i§ pasekmiy gali biiti jsipareigojimas
organizacijai, kuris tiesiogiai yra susijgs su atsidavimu darbui, organizacijai, tad reikSmingai
prisideda ir prie jos naSumo (Rasool et al., 2021). Gavus rezultatus, galima daryti iSvada, jog
transformacinés lyderystés taikymas patenkina bent kelis individo poreikius, pastiprina jsitraukimg j

darbg ir jsipareigojima organizacijai bei taip stiprina gerove.

3. Isitraukimo j darbg bei jsipareigojimo organizacijai reiksmé transformacinés lyderystés ir

darbuotojy gerovés bei gerovés darbo vietoje rysiui

Analizuojant, kokig reikSme¢ turi jsitraukimas ] darba, jsipareigojimas organizacijai

transformacinés lyderystés rySiui su darbuotojy gerove bei gerove darbe, gauti rezultatai nurod¢, jog
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tiek jsipareigojimas, tiek jsitraukimas yra mediatorius tarp transformacinés lyderystés bei darbuotojy
gerovés rysio. Galima teigti, jog darbuotojy gerovei daromas reikSmingas transformacinés lyderystés,
per jsitraukimag ir jsipareigojima, poveikis ir jis yra numatomas stipresnis, nei veikdamas tiesiogiai.
Taikydamas §j stiliy, vadovas jkvepia darbuotojus, suteikia autonomija veikti bei siekti tikslo, deél
kurio jsitraukimas j darbg gali padidéti. [sitraukusio, patenkinto darbuotojo motyvacija auga,
pasitenkinimas darbu taip pat, o tai nurodo stipresng¢ jo gerove. Isipareigojimas organizacijai taip pat

reikSmingai prisideda prie gerovés bendrosios gerovés ir gerovés darbo vietoje.

Galima jzvelgti panaSius rezultatus ir kity autoriy atliktuose tyrimuose. Teigiama, jog
jsipareigojimas organizacijai bei jsitraukimas j darbg gali sustiprinti gerove bei pasitenkinimg darbu
(Sharma, Kong, & Kingshott, 2016). Jtraukianti darbo atmosfera, santykiy kiirimas, kuriems buidingas
dékingumas, pasitikéjimas ir tikéjimas yra svarbiis veiksniai siekiant gerovés. Tad galima teigti, jog
kai pasekéjai, savo lyderj suvokia kaip ideala, juo pasitiki bei supranta, jog sulauks palaikymo, tuomet
darbuotojy poziiiris j darba taip pat gali kisti (Jena, Pradhan, & Panigrahy, 2018). Jsitraukimas j darbg
nurodo susitapatinimg su organizacija, tad svarby vaidmenj atlieka suteikiamas organizacijos
riipestingumas. Sis yra susijes su veiklos rezultatais, siekiu islaikyti darbuotoja, suteikti galimybes
jam augti. Visos Sios pasekmés taip pat yra susijusios ir su darbuotojy gerove (Zhao et al., 2022).
Taip pat atlikti tyrimai nurodo, jog jsitraukimas j darbg gali prisidéti prie gerovés darbe, ne tik
skatindamas motyvacija, jsipareigojimg organizacijai ar pasitenkinimg darbu, bet kaip visaverté
biisena, kuriai biidingas aukstas energingumas, atsidavimas bei jsisavinimas. [sitraukimas j darba
prisideda prie darbuotojy geroves darbo vietoje bei tuo paciu stiprina darbinius rezultatus (Bakker et
al., 2008, Huber et al., 2020). Sie autoriai patvirtina gautus rezultatus, jog jsitraukimas j darba gali

pastiprinti tranfomacinés lyderystés ir geroveés darbo vietoje rysj.

4. Isitraukimo j darbg bei jsipareigojimo organizacijai reiksmé transformacinés lyderystés ir

psichologinés gerovés bei gyvenimo geroveés rySiui

Atlikus rezultaty analizg, paaiskéjo, jog jsipareigojimas organizacijai bei jsitraukimas j darba
neprognozuoja rySio tarp transfomacinés lyderystés ir psichologinés gerovés. [sipareigojimas
organizacijai neprognozuoja rysio tarp transformacinés lyderystés bei gyvenimo gerovés ir néra
mediatorius, t. y. tarpininkas, kuris pastiprinty rysj. I§ gauty rezultaty, galima teigti, jog psichologinei
gerovei jtaka daro tik transformaciné lyderysté, o kiti kintamieji nenurodo stipresnio rySio bei
neprisideda prie aukStesnés darbuotojy psichologinés gerovés, tad galima teigti, jog santykis su
organizacija bei darbu, neprisideda prie psichologinés gerovés skatinimo, jos aukStinimo.
Isipareigojimas taip pat nesustiprina bei neprognozuoja aukStesnés gyvenimo geroves, jai svarbiu

iSlieka santykis su darbu, jdomi veikla — jsitraukimas j darba.
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Galima pastebéti, jog mokslinéje literatiiroje nurodomi prieSingi rezultatai. Teigiama, jog
isitrauke 1 darba darbuotojai patiria daugiau teigiamy emocijy, pasizymi geresne psichologine
sveikata. [sitraukimas gali biiti taip pat susij¢s su pozitiriu | darbg, pasiekiamais veiklos rezultatais,
kurie atspindi aukStesne psichologing gerove bei jai svarbius aspektus (Robertson, Birch, & Cooper,
2012). Prie 8iy rezultaty prisideda ir Rikvin, Diestel ir Schmidt (2018) atliktas tyrimas, kurio rezultatai
teigia, jog jsipareigojimas nurodo aukstesn¢ psichologing gerove darbe bei yra svarbus veiksnys
siekiant Sios geroves. Nurodoma, jog psichologinés gerovés lygis yra artimai susijes su jvairiais
teigiamais gyvenimo ir karjeros rezultatais. Tikétina, jog Sie veiksniai lemia gerovés pageréjima, o
tuo paciu ir organizacijos (Robertson, Birch, & Cooper, 2012). [siparecigojimas organizacijai gali baiti
kaip tarpinis kintamasis, kuris numato darbo rezultatus, naSuma. ISskiriama, jog svarbios ir asmens
charakteristikas, darbo ypatybés (jgudziy, uzduoCiy jvairové, galimybé jas atlikti savarankiskai),
lyderystés stilius, pasitenkinimas darbu. [sipareigojes organizacijai asmuo, susitapatina su
organizacijos tikslais, jy siekia bei jauciasi priimtas organizacijoje. Siy poreikiy patenkinimas, gali
prisidéti prie psichologinés gerovés augimo (Rivkin, Diestel, & Schmidt, 2018). [Ssamiau apzvelgiant
Isipareigojimo organizacijai ir gyvenimo geroves sasajas, pastebima, jog stiprus tarpusavio santykis,
aktyvus dalyvavimas jvairiose veiklose bei paramos ir palaikymo gavimas organizacijoje, gali turéti
jtakos darbuotojy emociniam jsipareigojimui. Emocinis jsipareigojimas prisideda prie aukstesnés
gerovés kiirimo, kadangi asmuo organizacijoje jaustysi lojalus, laisviau bendraujantis, galintis reiksti

savo nuomong ir biiti priimtas, pasizyméty draugiSkumu (Paul et al., 2019).

Vis tik, testinis jsipareigojimas gali nebuti susijgs su gyvenimo ar psichologine gerove.
Testiniui jsipareigojimui biidinga, jog asmuo tgsia darbus dél baimés prarasti darbo uzmokest,
gaunamas naudas organizacijoje. Manoma, jog kita organizacija $iy poreikiy gali nepatenkinti. Tad
gauti rezultatai nurodo, jog santykis su organizacija bei su atliekamu darbu neprisideda prie
psichologinés gerovés skatinimo, bet vis tik jsitraukimas i darba, jvairiy veikly jgyvendinimas gali

nurodyti aukS¢iau iSreikStg darbuotojy gyvenimo gerove.
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TYRIMO RIBOTUMAI IR REKOMENDACIJOS

Apzvelgus gautus tyrimo duomenis, jo rezultatus, galima teigti, jog respondenty pasiskirstymas
pagal lytj, uzimamas pareigas, darbo pobiid; bei darbo laiko pasiskirstymg néra lygus. Siekiant
iSsamesnés tyrimo analizés, kokie veiksniai daro jtakg darbuotojy gerovei bei jos dimensijoms, biity
naudinga atlikti tyrimg tikslinéms Zzmoniy grupéms. Tuo atveju, biity galima daryti iSsamesnes
1Svadas ar numatomi statistiSkai reikSmingi skirtumai pagal lytj, darbo pobiidj, uzimamas pareigas,
darbo laiko trukme¢. Remiantis i$samesnémis iSvadomis, biity galima pateikti praktines
rekomendacijas. Nors rezultaty analizéje iSrySkéjo, jog vertinant tyrimo dalyvius pagal socialines ir
demografines charakteristikas, statistiSkai reikSmingi skirtumai numatomi pagal lytj, vieningos

iSvados néra galimybés pateikti, kadangi respondenty imtis néra tolygiai pasiskirsciusi.

Kitas, svarbus aspektas, kuri galéjo turéti jtakos gautiems rezultatams — tyrimo dalyviy imties
dydis. Galima pastebéti, jog gauti rezultatai nepatvirtina kai kuriy autoriy atlikty tyrimy. Galima
daryti priclaida, jog bendras respondenty skaicius buvo per mazas iSsamesniems bei tikslesniems
rezultatams. Tikétina, jog didesné imtis, biity pakoregavusi gautus rezultatus bei nurodziusi
stipresnius tarpusavio rysius tarp kintamyjy, pavyzdziui, jsitraukimo j darba bei jsipareigojimo

organizacijai, transformacinés lyderystés bei psichologinés darbuotojy gerovés rysiui.

Atlikto tyrimo modelis, galima teigti, jog yra pakankamai naujas. Néra atlikta pakankamai
tyrimy, jog bty galima iSsamiau analizuoti gautus rezultatus bei juos palyginti su kity autoriy.
Galima matyti, jog daznu atveju, gerové analizuojama kaip tarpinis kintamais (mediatorius) tarp
jsitraukimo | darbg ar jsipareigojimo organizacijai. Tad sililymas ateities tyrimams — iSsamiau
analizuoti jsitraukimg j darba, jsipareigojima organizacijai, kaip mediatorius, kurie gali daryti jtaka
darbuotojy gerovei bei jos dimensijoms. Teig€iau, jog svarbu i§samiau analizuoti ne tik Siy kintamyjy
reikSme, bet ir kity, jog biity galima suprasti, kokie veiksniai lemia gerove, bet ne kokie veiksniai yra

gerovés padariniai.

Praktiniai patarimai organizacijoms. Atlikus tyrima bei jo analiz¢ galima jzvelgti nemazai
naudy, kurias galéty taikyti organizacijos savo praktikoje, siekiant pagerinti darbuotojy gerove, o tuo
paciu ir organizacijos nasumg, produktyvuma, efektyvuma. Visy pirma, organizacijoms sitiloma
skatinti vadovus, taikyti transformacinés lyderystés stiliy. Pastebima, jog Sis stilius gali jkvépti
darbuotojus, jgalinti juos, motyvuoti bei kurti bendrystés pojiiti organizacijoje. Tikétina, jog Sis stilius
paskatinty darbuotojus biti labiau jsitraukusiems j darbg bei jsipareigojusiems organizacijai.
Nustatyta, jog transformaciniai lyderiai geba motyvuoti darbuotojus, skatina siekti tiek bendry

Vv —

akcentuojama, jog butent Sis lyderystés stilius laikomas vienas tinkamiausiy taikyti nuotolinio darbo
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salygomis. Pastebima, jog vis daugiau organizacijy tesia nuotolinio ar misraus darbo specifika.
Pasitikéjima, atvirg bendravimg, darbuotojy jgalinimg skatinanti organizacija ar vadovas, gali sukurti
teigiamg darbo atmosfera, kurioje darbuotojai atvirai reiskia mintis, diskutuoja bei dragsiai kelia
klausimus. Tokia aplinka organizacijoje, gali paskatinti darbuotojy jsitraukimg j darbg bei
jsipareigojimg organizacijai. [sipareigojimas nurodo mazesne¢ kaitg, darbo efektyvumo uztikrinima,
kasty sutaupyma. Zinoma, jsitrauke j darba darbuotojai taip pat yra naudinga organizacijai. Aukstas
jsitraukimas nurodo darbuotojy atsakinguma, norg tobuléti bei keliamy lukes¢iy jgyvendinima.
Isitrauke, jsipareigoje darbuotojai pasizymi aukStesne gerove. Auksta darbuotojy gerové uztikrina
darbuotojy motyvacija, Zemus kaitos rodiklius, organizacijos efektyvuma. Zinoma, organizacijos,
besiriipinancios darbuotojy gerove tampa vis populiaresnés, labiau vertinamos bei geba iSlaikyti
konkurencinguma darbo rinkoje. Tad, siekiant uztikrinti darbuotojy gerove, svarbu akcentuoti vadovo

taikoma lyderystés stiliy, isitraukimo j darbg bei jsipareigojimg organizacijai skatinima.

46



ISVADOS

Darbuotojy skirtumai pagal demografines ir socialines charakteristikas:

(1) Tyrimo dalyviy grupé pagal lyti, skyrési statistiskai reikSmingai, vertinant
transformacing lyderyste, isitraukimg j darbg ir jsipareigojimg organizacijai.

(2) Tyrimo dalyviy grupé pagal uzimamas pareigas statistiSkai reikSmingai nesiskyré.

(3) Tyrimo dalyviy grupé pagal darbo laikg statistiSkai reik§mingai nesiskyré.

Visi analizuoti kintamieji tyrime: transformaciné lyderysté, darbuotojy gerové darbe, jsit-

raukimas j darbg ir jsipareigojimo organizacijai — susije¢ teigiamais koreliaciniais rysiais.

Darbuotojy gerové prognozuojama transformacings lyderystés, isitraukimo j darba bei j-

sipareigojimo organizacijai rodikliy: darbuotojai, kurie aukS¢iau vertina transformacinj

lyderystés stiliy, yra labiau jsipareigoj¢ organizacijai bei jsitrauke j darbg, pasizymi auks-

tesne gerove.

Gerové darbo vietoje prognozuojama transformacingés lyderystes, jsitraukimo j darba bei

isipareigojimo organizacijai rodikliy: darbuotojai, kurie auk$¢iau vertina transformacinés

lyderystés stiliy, yra labiau jsipareigoje organizacijai bei jsitrauke j darba, pasizymi auks-

tesne gerove darbo vietoje.

Psichologiné gerové prognozuojama transformacinés lyderystés, darbo stazo rodikliais:

darbuotojai, kurie sukaupe ilgesn¢ darbo patirtj bei aukSciau vertina transformacing

lyderyste, pasizymi auksStesne psichologine gerove. Isitraukimas j darbg ir jsipareigojimas

organizacijai neprognozuoja.

Gyvenimo gerové prognozuojama jsitraukimo j darbg ir transformacinés lyderystés rodik-

liais: darbuotojai, kurie auks$¢iau vertina transfomacing lyderyste, yra labiau jsitrauke j

darba, pasiZymi aukStesne gyvenimo gerove. [sipareigojimas organizacijai neprognozuoja

gyvenimo geroves.

Isitraukimas j darba bei jsipareigojimas organizacijai pastiprina rysj tarp transformacinés

lyderystés ir darbuotojy gerovés. Transformacing lyderysté teigiamai paveikia jsipareigo-

jimg organizacijai ir jsitraukima i darba, o Sie pastiprina darbuotojy gerove.

Isitraukimas ] darbg bei jsipareigojimas organizacijai pastiprina ry$j tarp transformacinés

lyderystes ir gerovés darbo vietoje. Transformacing lyderysté teigiamai paveikia jsiparei-

gojima organizacijai ir jsitraukimg j darba, o Sie pastiprina gerove darbo vietoje.

Isitraukimas j darbg bei jsipareigojimas organizacijai neprognozuoja rysio tarp transfor-

macinés lyderystés ir psichologinés gerovés. Transformaciné lyderysté teigiamai paveikia

Jsipareigojimg organizacijai ir jsitraukimg j darba, o Sie pastiprina darbuotojy gerove.
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10. Jsitraukimas j darbg pastiprina rysj tarp transformacinés lyderystés ir gyvenimo geroveés.
Transformaciné lyderysté teigiamai paveikia jsitraukimg j darba, o §is pastiprina darbuo-

tojy gerove. [sipareigojimas organizacijai §io ryS$io neprognozuoja.
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PRIEDAI
1 Priedas. Tyrimo anketa

Gerbiamas (-a) respondente,

esu Vilniaus universiteto Organizacinés psichologijos magistrantiiros programos studenté Jogailé
Rolanda Sukyté ir kvieciu Jus dalyvauti tyrime, kurio tikslas — istirti transformacinés lyderystés,

darbuotojy gerovés darbe, jsitraukimo j darbq ir jsipareigojimo organizacijai sqsajas.

Uztikriname konfidencialumgq, nes apklausa yra anoniminé, atsakymai bus analizuojami tik api-

bendrinti ir panaudoti magistro darbui. Atsakymas j anketq uztruks apie 10 — 15 min.,
Is anksto dékoju uz skirtq laikg!

Kilus klausimams, prasome kreiptis el. pastu jogaile.sukyte@fsf.stud.vu.lt

1. Kokiam sektoriui priklauso Jusy organizacija?
[ Viesajam
L] Privacdiajam
4. Ar dirbate pilnu etatu? Taip O Ne O

5. Ar uzimate vadovaujancias pareigas? Taip [0 Ne [

6. Kiek mety dirbate Sioje organizacijoje? (jrasykite):

7. Jusy lytis:
] Moteris
L Vyras

8. Jusy amzius (jrasykite metus):

9. Jusy i8silavinimas:
[] Aukstasis universitetinis
[1 AukStasis neuniversitetinis / aukStesnysis
O Profesinis
O Vidurinis
[0 Nebaigtas vidurinis

10. Jus dirbate:
LTik nuotoliniu bidu
COMisriu budu (dalj laiko nuotoliniu, dalj — darbo vietoje
[INenuotoliniu budu, darbo vietoje
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Toliau pateikiami klausimai apie Jusy tiesioginio vadovo vadovavimo stiliy. Atsakinédami j
klausimus remkités savo patirtimi ir individualia nuomone. Atsakykite j kiekvieng teiginj,
pazymédami labiausiai tinkantj atsakymo varianta

1 2 3 4 5
Visiskai Nesutinku Nei sutinku, Sutinku Visiskai
nesutinku nei nesutinku sutinku

(11 |2 | I3 |4 s

1.Vadovas darbuotojams perteikia aiskig ir
pozityvig ateities vizija.

(11 |2 | I3 |4 s

2.Vadovas darbuotojus vertina kaip asmenybes,
paremia ir padrasina jy tobuléjima.

3. ... (01 [™d2| O3 |O4] Os

Zemiau pateikiami klausimai apie Jiisy poZiiirj j darba. AtsakyKkite j kiekviena teiginj,
pazymédami labiausiai tinkantj atsakymo varianta

1 2 3 4 5
Visiskai Nesutinku Nei sutinku, Sutinku Visiskai
nesutinku nei nesutinku sutinku

(11 |2 | I3 |4 s

1. AS esu patenkintas (-a) savo darbo pareigomis

2. Visumoje a$ esu patenkintas (-a) dabartiniu savo J1 |2 | O3 4| 5

darbu
(11 (2| 3 |[[J4| s

3. ..

Zemiau pateikiami teiginiai apie Jiisy savijauta dirbant. Pasirinkite Jums tinkamiausia

atsakymo varianta.

Zemiau pateikiami dar keli teiginiai apie Jiisy savijautq dirbant. Pasirinkite Jums tinkamiausig
atsakymo variantq. Jei niekada taip nesijautéte, pazymékite "0". Jeigu esate patyres Sj jausmg,

“«

nurodykite, kaip daznai taip jauciatés pazZymédami atsakymg nuo ,, 1 “ iki ,,6".

0 1 2 3 4 5 6
Niekada  Beveik niekada/ Retai/ Kartais/ Daznai/  Labai daznai/ Visada/
Kelis kartus per ~ Kartg per Keletg karty ~ Kartg per  Kelis kartus  Kasdien
metus ar re¢iau  ménesj ar reCiau per ménes]  savaite per savaite
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1. Savo darbe as$ jau¢ivosi kupinas/-a |[(J0 |O1 |02 |03 |04 |[O5 |06
energijos

2. Esu savo darbo entuziastas/-¢ oo |01 o2 o3 (04 (05 |06
; oo |O1 (02 (O3 (O4 (Os5 |06

AtidZziai perskaitykite Zemiau pateiktus klausimus ir pasirinkite Jums labiausiai tinkantj

atsakymo varianta.

1 2 3 4 5

visiskai nesutinku  nei nesutinku, sutinku visiskai

nesutinku nei sutinku sutinku
1. Buciau labai laimingas galédamas dirbti Sioje L0208 0405
organizacijoje iki karjeros pabaigos
2. Sios organizacijos problemos yra ir mano L1208 4] s
problemos
5 (1|02 3|4 s
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