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SANTRAUKA

Mokslingje literatiiroje stokojama tyrimy apie vertikalios ir pasidalintos lyderystés reikSme
tokiems psichologiniams reisSkiniams kaip jsitraukimas ] darba, suvoktas darbo atlikimas,
pasitenkinimas darbu bei psichologinis jgalinimas. Tyrimy besigilinan¢iy | Agile komandy darba bei
ju lyderyste Lietuvoje atlikta iki $iol nebuvo. Siuo tyrimu bandoma istirti koks vadovavimas —
vertikalus ar horizontalus prognozuoja IT specialisty, kurie dirba produkto vystymo komandose ir
taiko Agile metodologija, jsitraukimg j darba, darbo atlikima, pasitenkinimg darbu projekte bei
psichologinj jgalinima.

Anketa buvo sudaroma jtraukiant Sias skales: Bendroji transformacinés lyderystés
klausimyno skalé, Igalinanc¢ios lyderystés, Pasidalintos lyderystés skalés, Ultrechto jsitraukimo j
darba, Darbo atlikimo skalés, pacios kurta pasitenkinimo darbu projekte skalé ir Psichologinio
jgalinimo klausimyno skal¢. Klausimyna pildé¢ didelés tarptautinés elektroninés komercijos srityje
dirbancios jmonés darbuotojai (N = 100), dirbantys su IT produktais pagal Agile metodologija.
Tyrime nustatyta, jog jsitraukima j darbg prognozuoja vertikali transformaciné lyderyst¢, darbo
atlikimg — vertikali jgalinanti bei pasidalinta jgalinanti lyderysté, pasitenkinimg darbu projekte —
pasidalinta transformaciné bei pasidalinta jgalinanti lyderysté, psichologinj jgalinimg — vertikali
transformaciné, vertikali jgalinanti bei pasidalinta transformaciné lyderystés. Psichologinis
jgalinimas buvo reikSmingas rysiui tarp vertikalios jgalinancios lyderystés ir darbo atlikimo bei tarp
vertikalios jgalinancios lyderystés ir pasitenkinimo darbu projekte.

Raktiniai Zodziai: vertikali lyderysté, pasidalinta lyderysté, jsitraukimas j darba, darbo

atlikimas, pastenkinimas darbu, psichologinis jgalinimas.



SUMMARY

There is a lack of researches about vertical and shared leadership relations with
psychological aspects like engagement, perceived job performance, job satisfaction and
psychological empowerment. There is no researches about Agile team work or leadership in these
teams in Lithuania as well. Therefore this research was aimed to determine the importance of
leadership — vertical and shared, to engagement, job performance, job satisfaction in the project and
psychological engagement of IT specialists working on software development products in Agile
teams.

Our survey consisted of these scales: General Transformational Leadership scale,
Empowering Leadership scale, Shared Leadership scale, Ultrecht Work Engagement scale, Job
Performance scale, Jself developed job satisfaction in project scale and Psychological Empowerment
scale. The survey was completed by employees (N = 100) who work in Agile teams on software
products in a big international e-commerce company. Results showed that vertical transformational
leadership predicts engagement, vertical empowering and shared empowering leadership predicts job
performance, shared transformational leadership and shared empowering leadership predicts job
satisfaction in the project, vertical transformational, vertical empowering and shared transformational
leadership predicted psychological engagement. Psychological engagement was a mediator between
vertical empowering leadership and job performance; vertical empowering leadership and job

satisfaction in the project.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Agile metodologija (angl. agile methodology) — Agile yra skétinis terminas apibiidinantis
projekty valdymo metodus, kurie atitinka Agile manifesto teiginius ir principus - pagrindiné jos
nauda ta, kad ir klientui, ir projekto vykdytojui lengviau valdyti rizika (Agile Lietuva asociacija).

Vertikali transformaciné lyderysté (angl. vertical transformational leadership)— procesas,
kurio metu lyderis motyvuoja savo pavaldinius diegdamas moralines vertybes bei idealus (Burns,
1987).

Vertikali jgalinanti lyderysté (angl. vertical empowering leadership)— procesas, kurio metu
lyderis dalinasi galia su savo pavaldiniais taip skatindamas jy viding motyvacija (Srivastava, Bartol,
Locke, 2006).

Pasidalinta lyderysté (angl. shared leadership) — terminas apibiidina lyderyste, kuria
dalinasi visa komanda kolektyviskai (Carson et al., 2007; Pearce & Conger, 2003; cit pg. Hoch et al.,
2010).

Psichologinis jgalinimas (angl. psychological empowerment) — su motyvacija susijes
konstruktas, kurj apibrézia Sie ketuti bruozai: prasmé, kompetencija, jtaka bei autonomija (Spreitzer,
1995).

Pasitenkinimas darbu (angl. job satisfaction) — tai pozityvi reakcija i savo atliktg darba,
kuri kyla i§ darbo jvertinimo (Hulin ir Judge, 2003).

Isitraukimas j darba (angl. work engagement) — pozityvi, prasminga motyvaciné biisena,
susijusi su gera savijauta (Bakker et al., 2008).

Darbo atlikimas (angl. job performance) — veiksmai nukreipti pagrindiniy darbo

atsakomybiy i$pildymo link (Rich, Lepine, Crawford, 2010).



PRATARME

Siais laikais viena i§ grei¢iausiai besikeiiandiy ir tobuléjanéiy sri¢iy be abejonés yra
informacinés technologijos. Keiciasi tiek pacios technologijos tiek klienty poreikiai — daznai sistema,
kurig naudojame $iandien, po mety kity jau gali biiti nebenaudinga, jei nebus pritaikyta prie aplinkos.
IT jmonés, turédamos tikslg kuo greiciau adaptuotis prie nepastoviy klienty reikalavimy bei kartu
iSlikti efektyvios ir pelningos, susiduria su nemazai i$Sukiy. Praktikai teigia, jog reikalavimams
besikeiciant kasdien taikyti ank$¢iau puikiai veikusius tradiciniu projekty valdymo metodus pasidaré
nebejmanoma (Highsmith et. al., 2001).

Biitent tam buvo iSplétota Agile metodologija, kurios pagrindinis tikslas — leisti IT komandai
kuo greiCiau ir lengviau prisitaikyti prie besikeiCianciy reikalavimy, bet kartu islikti efektyviai.
Naudojant §ig metodologija stengiamasi jgalinti komandas, suteikti joms autonomijos pacioms
priimti sprendimus ir sugalvoti, kaip jgyvendinti gautas uzduotis (Hughes, Cotterell, 2009). Net Agile
manifeste, kur pirma sykj iskeltos pagrindinés id¢jos, minima, jog labai svarbu pasitikéti komanda ir
jos priimtais sprendimais.

Atlikta nemazai tyrimy siekiant i$siaiskinti, ar Agile metodologija i$ tiesy efektyvi, taciau
tyrimy, kurie paaiskinty, kokia Agile saveika su lyderystés formomis, kodél ji veikia ir kokius
psichologinius konstruktus sieja vis dar triksta. Lietuvoje $i metodologija yra naudojama daugelyje
pazangiy jmoniy, taiau nepavyko rasti nei vieno tyrimo, besigilinancio j Sios imties psichologinius
ypatumus. Daugybé¢je Saltiniy (pvz. Beck, 1999; Maruping et al., 2009) uzsimenama, jog Agile
metodologijoje ypatingai svarbios yra savivaldés, jgalintos komandos, kurioms suteikta autonomija
priimti sprendimus. Visgi tyrimy, apie vadovavimg Agile komandose tikrai néra daug. Yang et al.
(2009) pastebi, jog Agile projekty vadovai labiau vertina ir svarbesnémis laiko transformacinés
lyderystés dimensijas, tuo tarpu tradicinius projekty valdymo metodus naudojantys palankiau vertina
transakcing lyderystg. IT jmonése, naudojanciose Agile metodus vadovavimas pasikeicia 1§
,hurodinéti ir kontroliuoti” j ,lyderiauti ir bendradarbiauti” (Yang et al., 2009). Nors pati
metodologija nurodo ] savivaldes komandas, visgi praktikoje, dazniausiai Sios komandos turi
formaliai paskirtus lyderius. Kyla klausimas, kokia visgi lyderysté — vertikali ar pasidalinta, padeda
Agile komandoms dirbti efektyviau, o nariams jaustis jsitraukusiems, patenkintiems savo darbu bei
]galintiems.

Anot Kelley (2008) darbuotojy jgalinimas yra itin svarbus ir esminis konstruktas Agile
programavime. PsichologiSkai jgalinti darbuotojai dirbs autonomiskai, iSnaudos savo kompetencijas
bei sieks asmeniniy bei organizacijos tiksly (Menon, 2001). Jdomu, jog nors jgalinimas minimas kaip
svarbus Agile komandy bruozas, tyrimy Sioje imtyje vélgi, pavyko rasti nedaug. Tyrimai rodo, jog

darbo charakteristikos yra susijes su pasitenkinimu darbu bei vidine motyvacija (Trip et al., 2016).
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Agile yra projekty valdymo metodologija, taigi ji apsprendzia darbo procesus bei charakteristikas.
Mannaro et al. (2004) pastebéjo, jog Agile metodologija naudojantys darbuotojai yra labiau patenkinti
savo darbo aplinka ir organizavimu nei tradicinius projekty valdymo biidus naudojantys IT
specialistai. Darbo charakteristikos ir psichologinis jgalinimas yra taip pat laikomos svarbia
jsitraukimo ] darbg prielaida. Anot Laschinger ir kt., 2009 psichologinis jgalinimas ir jsitraukimas j
darbg — glaudziai susije konstruktai. Kirkman ir Rosen (1999) taip pat pasteb¢jo, jog psichologiskai
jgalintos komandos demonstruoja geresnj produktyvuma bei efektyvuma. Agile metodologija buvo
sukurta pirmiausia siekiant efektyviau atlikti darbg ir lanks¢iau reaguoti j pokyc¢ius, todél tirti darbo
atlikimg Agile komandose labai svarbu.

Literatiiroje vis dar néra pakankamai tyrimy atlikty tiriant IT specialistus, naudojancius tam
tikras projekty valdymo metodologijas — Lietuvoje nepavyko rasti nei vieno. Nors esami tyrimai (pvz.
Laanti 2013; Tessem 2014) sutaria, jog Agile komandos nariai jauciasi labiau psichologiskai jgalinti
nei tradicinius metodus naudojantys, tac¢iau rezultatai iSsiskiria tiriant lyderyste. Yang et al pastebéjo,
jog Agile komandos nariai palankiai vertina transformatoring lyderyste, Highsmith (2001) taip pat
teigé, jog tokiose komandose lyderis turi imtis mentoriaus ir tarpininko vaidmens. Visgi nemazai
Saltiniy (pvz. Maruping et al., 2009) apibiidindami Agile metodologija mini savarankiskas, savivaldes
komandas, kur lyderysté kyla i§ pacios komandos ir tam tikrais projekto etapais lyderyste perima vis
kitas narys arba ja dalinasi. Siame tyrime bandysime iSsiaiskinti kokios lyderystés formos —
pasidalinta ar vertikali prognozuoja jsitraukimg j darba, darbo atlikimg ir pasitenkinimg darbu. Taip
pat bandysime i$siaiskinti ar psichologinis jgalinimas veiké kaip mediatorius.

Nuosirdziai dékojama darbo vadovei doc. dr. Daliai Bagdzitinienei uz laika bei visokeriopa

pagalba ir kantrybe.



1.TYRIMU APZVALGA

Siame skyriuje apzvelgsiu literatiirg bei rastus tyrimus. Pirmiausia bus aptariama, kas yra
Agile metodologija bei kur ji taikoma, kuo ji skiriasi nuo tradiciniy projekty valdymo metody. Véliau
apzvelgsime, vertikalios bei pasidalintos lyderystés samprata bei atliktus tyrimus. Galiausiai,
kalbésime apie lyderystés pasekmes — jsitraukimg j darba, darbo atlikimg, pasitenkinima darbu

projekte bei psichologinj jgalinimg. Skyriy uzbaigsime, apsibrézdami tyrimo tikslg bei uzdavinius.

1.1. IT projekty vadybos metodologijos

Pats pirmasis taikytas IT projekty vadybos modelis vadinosi “Koduoti ir taisyti” ir apémé tik
du zingsnius - rasyti koda, o tuomet bandyti jj pataisyti (Boehm, 1988). Taigi daznas projekto
igyvendinimas atrodydavo taip, jog pirma rasomas kodas, o tik tuomet galvojama apie jo dizaing bei
klienty keliamus reikalavimus. Dirbant tokiu biidu, po keletos pataisymy kodas biidavo taip prastai
struktliruotas, jog toliau jj taisyti buvo sudétinga ir itin brangu (Boehm, 1988). Taip pat baigtas
produktas daznai neatitikdavo vartotojo kelty reikalavimy. Pasidaré aisku, jog prie§ rasant koda
reikalingas didesnis pasiruoSimas ir analizé, to pasekoje buvo sukurtos pirmosios IT projekty
valdymo metodologijos. Dazniausiai programinés jrangos projekty valdymo metodologijos
skirstomos ] tradicines ir Agile (Awad, 2005). Tradicinése metodologijose projekty ir produkty
kiirimas dazniausiai pradedamas nuo dokumentacijos ir reikalavimy iSsiaiSkinimo, bei sistemos

architektiiros ir dizaino kiirimo, vadovo vaidmuo ¢ia yra grieztai apibréztas ir formalus.

1.1.1.Tradiciniai IT valdymo metodai

Tradiciniai projekty vadybos metodai sukurti ganétinai seniai ir pastaruoju metu néra labai
populiartis. Metodai kritikuojami, kadangi juose gausu biurokratijos - d¢l didelio kiekio taisykliy ir
nelankscCiy procesy pats kiirimo procesas sulét¢ja (Fowler et al., 2001). Pagrindinés tradiciniy modeliy
charakteristikos (Awad, 2005):

Prognozavimo j priekj. Tradicinés metodologijos turi tendencija planuoti toli j priekj - dar
pirmuose etapuose paprastai numatoma daugybé Zingsniy ir procesy, suplanuojama visas projekto
vykdymas. Cia labai svarbi struktiira bei apibrézti procesai. Pirmiausia yra analizuojami klienty
reikalavimai, aiSkinamasi, kg sistema turi daryti. Dazniausiai keleta ménesiy programuotojai dirba
kartu su klientais, apsibrézia reikalavimus, reikalingus sistemos funkcionalumus, juos aiskiai
dokumentuoja (Cohen, Lindvall, Costa, 2003). Tuomet sistema projektuojama, planuojama,
déliojama jos struktiira. Véliau imamasi darby, raSomas kodas, po to sistema testuojama, kol

galiausiai atiduodama klientams naudojimui, tuo tarpu vis dar palaikant ir taisant iskilusias problemas
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ir klaidas. Projektui judant i§ vienos stadijos j kitg kaskart reikalingi formaliis patvirtinimai
(Palmquist et. al., 2013). Tokiu budu netenkama lankstumo reikalavimams pasikeitus, taip pat klaidos
néra pastebimos anksti, kadangi testavimas atlickamas tik pabaigoje. Ankstyvas reikalavimy
i$siaiSkinimas Sioje metodologijoje padeda darby bei biudzeto planavimui (Palmquist et. al., 2013).
Sie reikalavimai privalo biiti dokumentuoti prie§ pradedant projektuoti sistema.

Dokumentacija. Tradicinés metodologijos didelj démesj skiria dokumentacijai - paprastai
stengiamasi sudokumentuoti visus reikalavimus, visa projekto plang. Nors tai suteikia nemazai
aiSkumo, visgi nepadeda prisitaikyti prie greity poky¢iy. Vykstant procesui, paprastai pakeitimai
atlieckami po paskutinés fazés, griztant j kurig nors fazg (Palmquist et. al., 2013). Atsizvelgiant j
tradiciniy metodologijy ribotumus, programuotojai praktikai pradéjo formuoti projekty valdymo

metodologija, kurig pavadino Agile.

1.1.2.Agile metodologija

Agile projekty valdymo metodologija buvo sukurta tiems atvejams, kai programy kiirimas
sunkiai valdomas, reikalavimai sparciai kinta. 2001 metais, Jutos valstijoje, programuotojo Bob
Martin iniciatyva susitiko 17 programuotojy, kuriy tikslas buvo pabandyti spresti visiems aktualig IT
projekty valdymo problemg. Dalyvave programuotojai pasivadino “Agile aljansu”, suformavo ne
pelno siekiancig organizacija ir parasé Agile manifesta - principy rinkinj, kuriais ir ateityje vadovausis
Agile metodologija. Pats terminas Agile metodologija - tai skétinis terminas konkretiems taikomiems
metodams, tokiems, kaip Scrum, Kanban, kuriuos aptarsime véliau. Patj lankstuma (angl. agility)
Highsmith, (2004) apibiidina kaip gebéjima kurti ir reaguoti | pokycius taip pat kuriant verte
nestabilioje verslo aplinkoje. Vis daugiau Europos jmoniy projektams valdyti naudoja Agile metodus
(Version One 12th Annual State of Agile Report, 2018). Agile metodologija skatina jmones lanks¢iau
ir greiCiau reaguoti | pokycius. Tai uztikrina greitai besikeiciancio verslo efektyvy poreikiy
1gyvendinimg (Hughes, Cotterell, 2006)

Agile metodologijos apibrézimas - tai iteracinis ir evoliucinis IT sistemy kiirimo metodas,
kai dirbama bendradarbiaujanc¢iomis savarankiSskomis komandomis, naudojant “vos pakankamai”
formaliai apibrézty procesy, kurie nesunaudoja per daug laiko, bet padeda kurti kokybiska produkta
aplinkoje, kur nuolat keiciasi reikalavimai (Lapham 2010).

Agile manifesto (2001) principai:

° Auksciausias prioritetas — skubus kliento poreikiy patenkinimas, pristatant vertg
kurian€ig programing jrangg.

° Kintantys reikalavimai priimami net ir vélyvoje kirimo stadijoje. Agile procesai

iSnaudoja poky¢ius kliento konkurencinio pranasumo didinimui.



° Veikiancio produkto dalis uzsakovui pristatoma per laikotarpj, trunkantj nuo dviejy
savai¢iy iki keliy ménesiy, pirmenybe teikiant trumpesniajam.

° Verslo ir gamybos Zzmonés viso projekto metu turi kasdien dirbti kartu.

° Projektus turi kurti motyvuoti ir jgalinti zmonés. Mes jiems turime suteikti aplinka,
palaikyma ir pasitikéjima.

° Atviras pokalbis — veiksmingiausias ir efektyviausias informacijos perdavimo biidas
komandai ir komandoje.

° Pagrindinis progreso jvertinimas yra veikianti programiné jranga.

° Agile procesai skatina tvary kiirimg. UZzsakovai, kuréjai ir vartotojai turi gebéti
iSlaikyti pastovy tempa neribotam laikui.

° Nuolatinis démesys techniniam meistriSkumui ir geram projektavimui didina judruma.

° Paprastumas — menas mazinti nereikalingus darbus — yra biitinas.

° Geriausios architektiiros, poreikiai ir projektai sukuriami savarankiskai veiklag
organizuojanciy komandy.

° Komanda reguliariai aptaria kaip tapti efektyvesne, atitinkamai derina ir keic¢ia savo
darbo metodus (cit. pg. Agile Lietuva, 2014).

Agile metodologija siekia skirti daugiau démesio zmoniy, komandy bendravimui nei
procesy ir jrankiy kirimui. Sitiloma labiau ripinti reakcija | pokycius, prisitaikyma prie jy nei |
konkretaus stabilaus plano vykdyma.

J. Appelo (2011) apibendrindamas Agile manifesta ir pazymétus punktus iSskyré 7 svarbius
dalykus:

1.  Zmonés. Pirmiausia Agile pripaZjsta, jog Zmonés yra unikaliis individai, o ne tiesiog
pakeiciami resursai, ir jy verté ateina nebiitinai i§ konkretaus individo gebéjimy, bet i§ komandos
bendradarbiavimo. Metodologija rekomenduoja nedideles komandas, kur skirtingy roliy darbuotojai
(programuotojai, dizaineriai, testuotojai, produkto vadovai) dirba kartu, pageidautina, net toje pacioje
lokacijoje. Sios komandos dirba savarankiskai, pacios rinkdamosis geriausius kelius tikslui pasiekti.
Komandomis pasitikima ir manoma, jog jos priims geriausius biidus rezultatui pasiekti.

2. Funkcionalumas. Anot Agile geriausi produktai sukuriami, kai klientas yra kuo labiau
jsitraukes ] jo kiirimg bei nuolatos padeda komandai perzitiréti ir jvertinti funkcionalumo prioritetus.
Kiekvienas funkcionalumas yra dokumentuojamas bematant vos pasirinkus ji idiegti, o po jo
igyvendinimo, iSkart jvertinamas kliento.

3. Kokybé. Kokybé yra esminis sékmingo produkto komponentas, todél itin svarbi ir
komandos nariy kompetencija. Kokybe siekiama uztikrinti testais paremtu programavimu (angl. test
driven development), kurio metu pirmiausia raSomas testas, o tik tuomet kodas funkcionalumui. Taip

pat kokybe uztikrinti padeda kodo perzitiros, kuomet kiekviena kodo eiluté yra perzitirima keletos
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programuotojy, pertvarkymas (angl. refactoring), kur funkcionalumui nesikei¢iant kodas yra
tobulinamas, taisomas, taikomos gerosios praktikos (komentary raSymas, metody ilgis ir pan.).

4.  Irankiai. Nors anot Agile jrankiai yra tarp maziausig reikSme¢ produkto kokybei
suteikianciy dalyky, visgi Agile komandoms reikalingi jvairts jrankiai kasdieninéms nuolatinéms
integracijoms (angl. continues delivery) bei testavimo automatizavimui. Anot Agile evangelisty
komandos turi biiti motyvuotos ir jsitraukusios, o tai sunkiai jmanoma uzduotims esant
besikartojan¢ioms ir monotoniSkoms. Todél jrankiai Agile metodologijoje svarbiis motyvacijos,
bendravimo stiprinimo ir bendradarbiavimo prasme. Programuotojus motyvuoja paciy naujausiy
technologijy, pazangiy jrankiy naudojimas.

5. Laikas. Agile turi gana jdomy sarys$j su laiku. Komanda pati vertina, kiek laiko jiems
uztruks kiekviena uzduotis, turi autonomijg. Dirba paprastai sprintais - keletos savaiciy - ménesio
atkarpomis, sprinto pabaigoje sickiama turéti paruosta produkto dalj ar atskirg funkcionaluma - taip
verslo zmonéms daug lengviau planuoti ir nuspresti, kada ir kokj funkcionalumg gaus galutinis
vartotojas.

6.  Verté. Viena i$ pagrindiniy priezas¢iy, kodél Agile manifestas sukurtas buvo poreikis
greiciau prisitaikyti prie poky¢iy. Besikei¢iancioje aplinkoje, funkcionalumas, kuris buvo naudingas
pries kurj laika, po keliy ménesiy gali tapti bevertis. Agile bando suvaldyti Sig didele kaita
nustatydami trumpas darbo atkarpas ir dazng griztamojo ry$io gavima bei sutrumpinant laikg tarp
poreikio nustatymo ir funkcionalumo jgyvendinimo bei pristatymo galutiniam vartotojui.

7. Procesai. Nors Agile pabrézia, jog zmonés yra gerokai svarbesni uz procesus, visgi
taip pat nurodo nemazai procesy, kurie turéty pagelbéti IT projekty valdymui. Jprastiné Agile
komanda turi planavimus, kasdieninius susitikimus (angl. daily stand-up), taip pat retrospektyvas,
kur bandoma jvertinti atliktus darbus. Siuos procesus stengiamasi nuolatos vertinti ir tobulinti bandant
kuo labiau pritaikyti s¢kmingam produkto vystymui.

Sunku pasakyti, kada tiksliai §is metodas pradétas taikyti Lietuvoje, taciau pirmajg Saltinj
minintj §ig metodologija pavyko aptikti datuojamag 2007m. Nuo 2012 mety Lietuvoje kasmet vyksta
Agile konferencija, bei jkurta Agile asociacija. Pradzioje metodika buvo taikoma tik komerciniams
sprendimams, ta¢iau nuo 2014-yjy pasikeitus jstatymams, ji pradéta taikyti ir valstybiniams
projektams. Apibendrinant pati metodologija skatina démesio centre laikyti Zzmogy bei komandos
darba, o ne procesus. Atkreipiamas démesys, jog gerus projektus kuria jgalinti ir motyvuoti zmongs,
kuriuos lyderis turi palaikyti ir padrasinti. Kalbama apie savarankiskas bei savivaldes komandas, ¢ia

svarbiausia yra komandos tarpusavio bendradarbiavimas, o ne formaliis procesai.
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1.1.2.1.Agile branda

Agile brandos modeliai apibudina kaip procesas gali kisti ir evoliucionuoti bégant laikui.
Kiekviena evoliucijos faz¢, vadinama brandos lygiu nurodo proceso tobul¢jimg ir gerinimg (zr. 3
pav.) (Henriques, Tanner, 2017, cit.pg. Fontana et al., 2014).

Patel ir Ramachandran (2009) pasiiilé 5 stadijy modelj, kuris turéty padéti Agile praktikai
jmonéje jsiSaknyti, bei taip pat pasiekti verslo tikslus - suvaldyti projekto kastus, klienty grjztamajj
rysi, produkto kokybe.

° Pradiné stadija - Sioje stadijoje procesai néra pastovis ir nusistovéje, organizacijoje paprastai
nebiina stabilios aplinkos produkty kiirimui. Pradinéje stadijoje organizacijos dar neturi jsidiege Agile
metodiky (Patel ir Ramachandran, 2009). Pagrindinés problemos iskylancios Sioje stadijoje
esanCioms organizacijoms yra vir§valandziai, komunikacija, produkto kokyb¢ bei produkto kiirimo
kastai. Daznai pasitaiko, jog tokios jmonés kliaujasi konkreciais zmonémis, kurie iSmano tam tikra
produkta ar sritj, o ne visa komanda. M.L. Paulk et al (1993) - “produkto sékme lemia konkreciy
zmoniy kompetencija bei heroiskumas, tokia sékmé negali biiti pakartota, jei komanda ar projektas
pasikeicia”

° Tiriamoji stadija - organizacija Sioje stadijoje akcentuoja planavima - planuojamos uzduotys
ateiCiai, bei laikas reikalingas joms atlikti. Tokia jmoné jau turi procesus, kurie padeda surinkti
reikalavimus i3 klienty ir suplanuoti jy jgyvendinima (Patel ir Ramachandran, 2009). Sioje stadijoje
jmonés produkto kiirimo praktikos jau yra labiau strukttiruotos, procesai kelia maziau problemy. Vis
délto komunikacijos, kokybés bei klienty pasitenkinimo problemos vis dar iSlieka. Komanda,
analizuodama savo praeities projektus ir identifikuodami laiméjimus ir nesékmes sprendzia
problemas susijusias su planavimu bei reikalavimy rinkimu.

° Apibréziamoji stadija - skiriama daugiau démesio praktikoms susijusioms su klienty
pasitenkinimo valdymu, daznu atskiry produkto daliy pristatymu, poriniu programavimu (dirbama
keliese prie vienos uzduoties, bendradarbiaujant ir taip uztikrinant gera kodo kokybe), komunikacija,
testavimu bei produkto kokybe, gerosiomis programavimo praktikomis (Patel ir Ramachandran,
2009). Tokioje stadijoje kompanijos uztikring nuolatinj produkto testavima, kokybiska produkto
koda, stengiasi teisingai jvertinti laika, reikalingg uzduotims atlikti, sieckiant suvaldyti virSvalandzius.
Sioje stadijoje vis dar néra riziky prognozés ir numatymo.

° Tobulinimo stadija - Sioje brandos stadijoje komandos jau sugeba dirbti savarankiskai,
rupintis ir kiekybiskai jvertinti produkto kokybe, numatyti bei jvertinti rizikas, aktyviai imtis
priemoniy joms valdyti (Patel ir Ramachandran, 2009). Sioje stadijoje siekiama jgalinti komandos
narius, individai skatinami prisiimti atsakomybe, o ne tik ja priimti. Komanda stengiasi ne tik sunkiai

dirbti, bet efektyviai iSnaudoti resursus siekiant geriausio rezultato.
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° Ilgalaikéj stadijoj pasickta Agile branda, kompanijos nuolatos tobulina savo procesus
nagrinédami grjZztamajj rysj. [verting rizikas komandos nariai ne tik stengiasi jas suvaldyti, bet ir imtis
prevencijos. Cia svarbus jau ne tik procesas ir kaip produktas yra kuriamas, ta¢iau taip pat ir galutinis
rezultatas.

Anot autoriy jy modelis turéty padéti organizacijoms identifikuoti, kurioje stadijoje jie yra
ir imtis veiksmy tobulinant jy procesus. Taip pat Sis modelis turéty padéti tolesniuose Agile
tyrinéjimuose.

Norédamas issiaiskinti, kuriuos Agile metodus organizacija yra pasirengusi naudoti Sidky
(2007) sudaré Agile Isisavinimo karkasa (angl. Agile Adoption Framework). Sidky (2007) sitlo
matuoti Agile branda organizacijoje pagal tai, kiek Agile praktiky jos naudoja. Tokiu budu
organizacija, naudojanti 10 Agile praktiky bus brandesné uz naudojancia 3 (Gren, Torkar, Feldt,
2015). Agile Isisavinimo Karkasg sudaro Agile lygiai, principai, praktikos, sgvokos ir indikatoriai
(zr. 1 lentelg).

Sidky (2007) pasirinktos Agile praktikos, pagal kurias jis vertina brandg organizacijoje :

° Bendradarbiavimas planuojant - svarbu ne tik uztikrinti, kad kad komanda bendradarbiauty
planuojant, tadiau taip pat, jog vadovybés bei pavaldiniy ry$iai yra bendradarbiaujantys, o ne jsakmds,
jsitikinti, jog vadovai palaiko bendradarbiavimo idéja ir taip pat turi skaidrius santykius su klientais.
Svarbu, kad komanda jaustysi galinti atvirai teikti grjztamaji ry$j vadovams.

° Bendradarbiavimas komandoje - svarbu jvertinti, ar komandos nariai yra pasiruose
bendradarbiauti komandoje, ar jie vertina komandos interesus ir supranta, jog jy indélis svarbus
komandos kontekste.

° Programavimo standartai (gerosios praktikos) - ar komandos nariai nori naudoti $iuos
standartus vardan kokybisko kodo ir produkto.

° Dalinimasis ziniomis - tick komanda tiek vadovai turéty laikyti informacijos susijusios su
projektu dalinimasi vertybe, bei pritaikyti tai praktikoje.

° Savanoriskai prisiimtos uzduotys (ne paskirtos) - tick vadovai tieck komanda turéty suvokti,
jog savanoriskai prisiimtos uzduotys, kai rodoma iniciatyva ir susidoméjimas yra geriau nei paskirtos.
° Jgalinta ir motyvuota komanda - svarbu jvertinti, ar vadovybé leidzia komandai priimti
sprendimus autonomiskai, ar vadovai tiki, jog komanda priims tinkamiausius ir geriausius sprendimus
techniskai.

° Reflektavimas ir perzitir¢jimas - tiek komanda tiek vadovai turéty biiti linke reflektuoti po
kiekvienos iteracijos - perziuréti kas buvo padaryta, kaip sekési, kokios buvo klaidos. Organizacija
turéty padéti komandai atlikti reikiamus pakeitimus, gerinti procesa.

Agile brandos jvertinimui organizacijoje Sidky (2007) naudojo interviu su komandos nariais.

ISsiaiskings, kurioje Agile brandos stadijoje komanda yra esamuoju momentu, autorius
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rekomenduodavo kokios Agile praktikos galéty buti jvestos ateityje ir kas galéty padéti komandai
pereiti j sekantj Agile brandos lygi.

Packlick (2007) pristaté Agile brandos Zemélapj, kurio siekis buvo pagerinti Agile metodo
kokybe. Modelis paremtas ne procesais, kaip dauguma kity modeliy, taciau tikslais. Autorius,
stebédamas jvairias komandas pastebéjo, jog jos yra motyvuotos, kai leidziama pasiekti konkrec¢iy
tiksly savitais budais. Packlick (2007) modelis susideda i§ penkiy brandos lygiy: suvokimas,
transformacija, proverzio, optimizacijos bei mentoriavimo (Fontana et al., 2014).

Qumer, Henderson-Sellers (2008) suktiré Agile jvedimo ir gerinimo modelj, kuris mini 6
agile brandos stadijas: ankstyvoji stadija, kuri pabrézia greitj, lankstuma bei greita reagavima; pradiné
stadija, kurioje dirbama su komunikacija; suvokimo stadija, kur atlickamos uzduotys; vertés stadija,
kurioje stengiamasi fokusuotis j Zmogy taip pat nepamirStant procesy ir jrankiy; mokymosi stadija,
kur stengiamasi dalintis Ziniomis ir galiausiai progreso stadija, kur fokusuojamasi j produkta ir
iSlikimg lankscia komanda (Fontana et.al.2014).

Agile brandos modeliai akcentuoja, jog komandai siekiant tapti brandzia svarbus yra
bendradarbiavimas komandoje, jgalinta ir motyvuota komanda, autonomiski sprendimai bei
savanoriskai prisiimtos uzduotys. Taip pat akcentuojamas yra grjztamasis rySys vadovams bei
komandai. Kuo Agile komanda yra brandesné, kuo daugiau Agile praktiky komanda naudoja, tuo

labiau jgalinti ir motyvuoti turéty jaustis darbuotojai.

Komandinis darbas Agile metodologijoje

Komandinis darbas veikia efektyviausiai, kai nariai laikosi vertybiy, skatinan¢iy juos
klausytis ir konstruktyviai atsakyti | komandos kolegy poziiirj, palaikant bei pripazjstant kity
komandos nariy pasiekimus (Katzenbach, Smith, 1993). Sios vertybés yra svarbios, kadangi jos
skatina individualy produktyvuma, o tai padeda skatinti ir komandos efektyvuma, o $i savo ruoztu
prisideda prie organizacijos pasisekimo.

Tyrimai rodo, jog komandos vystosi pereidamos per tam tikras stadijas — Tuckman (1965)
Sias fazes vadino formavimysi, prieStaravimy, pusiausvyros, veikimo. Kiti tyrimai labiau fokusavosi
1 komandos nariy santykius ir teigé, jog grupés suderinamumas yra svarbus komandos sékmei. Vis
délto komandinis darbas ne visuomet pats savaime lemia sklandy bei efektyvy darbg. Komandos
darbas yra kompleksinis procesas, priklausantis ne tik nuo komandos nariy kompetencijos, bei jy
sugebéjimo valdyti procesus, taciau taip pat nuo vadovybés formuojamo organizacijos kontektsto.

IT produkty kiirimo kontekste dazniausiai yra kalbama apie savivaldes, autonomiskas,
igalintas komandas. Tyrimai rodo, jog tokios komandos didina darbuotojy pasitenkinimg, mazina

kaitg bei pravaikstas (Dyba et al. 2009). Visgi kai kurie tyrimai pastebi ir iSkylan¢ius sunkumus — gali
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byti sunku savivaldes komandas suburti, jos gali buti rizikingos ir zIlugti be tinkamo palaikymo. Taip
pat pastebima, jog individuali autonomija gali konfliktuoti su komandos autonomija.

Dyba et al. (2009) atliko longitudinj tyrimg, kur jie 9 ménesius steb¢jo keleta Agile
komandy. Nors komandos buvo laikomos savivaldémis, autoriai pastebéjo, jog tik dalis nariy is$ tiesy
prisideda prie sprendimy bei imasi iniciatyvos. Kadangi komandos nariai buvo autonomiski ir
asmeniniu lygiu, jie daznai per mazai komunikavo ir dirbo tik prie savo moduliy — tokiu btidu darbai
persidengdavo, kai kiti nariai nezinojo prie ko kuris dirba. Komunikacija Siame tyrime pasirod¢ itin
svarbi — komandos nariai daznai buvo jprate raportuoti priec ko dirbo vadovams, o ne
bendradarbiaujant aptarti savo darbg su komandos nariais. Autoriai pastebéjo, jog savivaldéms
komandoms formuojantis vienas svarbiausiy dalyky yra pasitikéjimas kolegomis. Neegzistuojant
pasitikéjimui komandoms buvo sudétinga komunikuoti efektyviai bei bendradarbiauti.

Literatira parodo, jog per¢jimas i§ individualaus darbo | saviveikles komandas bei
pasidalintg lyderyste yra kompleksiskas ir sudétingas dalykas, reikalaujantis ne tik komandos, taciau

ir vadovybés palaikymo ir pastangy.

1.1.3.Tradiciniy ir Agile IT projekty valdymo metody palyginimas

Naudojant tradicinius vadybos metodus produkto vystymas vyksta formalizuotai ir
disciplinuotai. Didelis démesys yra skiriamas dokumentacijai, aiSkiems reikalavimams ir planavimui.
Tuo tarpu Agile darbas skirstomas j trumpas keliy savaiciy atkarpas, kuriy kiekviena turi tiek
reikalavimo rinkimo tiek analizés, sistemos dizaino, kodo rasymo, testavimo stadijas (Palmquist et.
al., 2013). Nors pacios stadijos daznai gali pasirodyti panasios, Agile neturi tokiy griezty taisykliy -
stadijos gali biiti kartojamos, pereinama i§ vienos j kita ir vél sugriztama. Kiekviena iteracija yra tarsi
atskiras mazas projektas, kurio pabaigoje klientams pristatomas naujas funkcionalumas.
Reikalavimai laikomi nuolatos besikei¢ianciais, bendravimas su klientu vyksta nuolat, ne tik
pradinéje stadijoje, taip lengviau yra prisitaikoma prie pokyc¢iy bei pakeitimai tampa pigesni ir
efektyvesni. Kitaip nei tradiciniuose metoduose, dokumentuojama tik tuomet, kai identifikuojamas

poreikis, kiekvienas projektas vertinamas atskirai.

15



1 Lentelé. Pagrindiniai tradiciniy ir Agile projekty kiirimo metody palyginimas pagal Dyba ir

Dingsayr, 2008.

Tradiciniai metodai

Agile metodai

Kertinés prielaidos

Sistemos yra lengvai
apibréziamos, nuspéjamos ir

kuriamos pagal tiksly plang

Aukstos kokybés adaptyvi programiné
Jranga kuriama mazy

komandy, naudojanc¢iy nuolatinio
tobulinimo ir testavimo principus,

pagristus greito griztamojo rysio.

Valdymo stilius

Nurodyti ir kontroliuoti

Lyderiauti ir bendradarbiauti

Ziniy valdymas Aiskus ir apibréztas Nutylétas

Komunikacija Formali Neformali

Programavimo Gyvenimo ciklo (sistema Evoliuciné (sistema atiduodama
modelis atiduodama naudojimui kai ji vartotojui po kiekvieno patobulinimo)

pabaigiama)

Siekiama organizaciné

Biurokratiné, formalizuota,

Organiska, lankstaus ir

struktiira pritaikyta dideléms bendradarbiaujancio stiliaus,
organizacijoms pritaikyta maZoms ir vidutinéms
organizacijoms.
Kokybés kontrolé Tikslus planavimas ir griezta Nuolatiné reikalavimy ir dizaino

kontrolé. Testuojama

pabaigus projekta.

kontrolé. Nuolatinis testavimas.

Dyba ir Dingseyr (2008) susistemino §iy dviejy metodologijy skirtumus (zr. 1 lentele).
Autoriai taip pat mini, jog valdymo stilius skirtingose metodologijose skiriasi — tradicinése labiau
iprasta yra kontroliuoti savo komandg bei jiems nurodinéti, tuo tarpu Agile vadovai lyderiauja ir

skatina bendradarbiavima.
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1.1.4.Agile metodologijos tyrimai

Anot Agile evangelisty ir praktiky, $i metodologija turéty padéti greiciau, lanksCiau ir
efektyviau vykdyti IT projektus. Visgi tyrimy, kurie jvertinty, ar §i metodologija i$ tiesy duoda mums

lauktus rezultatus néra labai daug.

Efektyvumas. Ambler (2014) atliko tyrima norédamas palyginti skirtingy IT projekty
valdymo metodologijy efektyvumag. Autorius apklausé 173 specialistus. Respondentai buvo
klausiami, kokig metodologija naudojo projektas, prie kurio jie prisidé¢jo ir turéjo jvertinti, ar
projektas buvo s¢kmingas (atliktas laiku, atitiko reikalavimus), susidiré su isSukiais (atliktas laiku,
bet tur¢jo trukumy - iSpildyti ne visi reikalavimai, like¢ klaidy ar pan.) arba nepasiseké (nebuvo
pabaigtas). 64% projekty, kurie naudojo Agile metodologija buvo sékmingi, tuo tarpu 49% sékmingi
naudojant tradicinius metodus, 30 % Agile projekty ir 32% tradicinius metodus naudojanciy projekty
susilauké i$sukiy. Nepasisekusiy, nepabaigty projekty pasitaiké 6% naudojant Agile metodologijg ir
18% - tradicinius projekty valdymo biidus.

Dyba ir Dingseyr (2008) savo apzvalgoje mini net 4 skirtingy autoriy (Dalcher et al., 2005;
Ilieva et al., 2005; Layman et al., 2004; Wellington et al., 2005) atliktus produktyvumo tyrimus.
Layman et al. (2004) lygino ty paciy komandy produktyvuma prie§ pradedant naudoti Agile
(naudojant tradicines metodikas) ir po Agile jvedimo. Produktyvumas padidéjo 46%. Vis délto,
produktyvumas galéjo kazkiek padidéti ir dél to, jog tai buvo antras komandos projektas, prie kurio
jie dirbo drauge.

Dalcher et al. (2005) savo tyrime lygino 15 komandy, naudojanciy skirtingas metodologijas
- komandos naudojancios XP (vienas i§ Agile metody) buvo jvertintos kaip 337% produktyvesnés.
Toks skirtumas atrodo gana drastiskas - pasirodo produktyvuma autoriai matavo pagal parasyty kodo
eiluciy kiekj, o ne sukurtg funkcionaluma.

Idomu tai, jog Wellington et al. (2005) tyres dvi komandas, kuriy viena naudojo Agile, kita
tradicinj metoda, atrado, jog produktyvumas Agile komandoje buvo 44% mazesnis. Panasu, kad ne
visi rezultatai vieningi. Taip pat, dauguma S$iy tyrimy tiria nedideles, konkre¢ias komandas.
Reikalingos didesnés imtys norint generalizuoti rezultatus. Taip pat, dauguma tyrimy yra atlickamy
su IT studentais, o ne brandziomis ir patyrusiomis Agile komandomis - tai taip pat gali turéti jtakos
rezultatams (Dyba ir Dingseyr, 2008).

Nemazai Siuolaikiniy kompanijy vykdo IT projektus grieztuose laiko rémuose, todél ne
visada lieka laiko riipintis kokybe bei nuolatiniu testavimu, ko reikalauja Agile metodologija. M.
Johanson (2003) apklausé¢ 131 respondentg i§ viso pasaulio, kurie tur¢jo patirties tiek dirbant su

tradiciniais projekty valdymo budais tiek su Agile metodologija. 49% respondenty Sioje apklausoje,
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teigé, jog projekto kastai sumazéjo pradéjus naudoti Agile, 46%, jog isliko tokie pat ir tik 5% - jog
projekto kastai padidéjo. Taip pat 93% teige, jog komandos produktyvumas padidéjo naudojant Agile
metodologija lyginant su tradiciniais metodais. 83% apklaustyjy mané, jog kokybé taip pat pakilo.
Apibendrinant, nors dauguma apzvelgty tyrimy patvirtina Agile efektyvuma, visgi gauta priestaringy
rezultaty, o apzvelgti tyrimai taip pat turéjo ribotumy.

Pagrindiniai Agile komandy bruozai yra saviorganizacija ir bendradarbiavimas tiek tarp
komandos nariy tiek su klientais. Savivaldés komandos nereiskia, jog jos neturi lyderio, taciau sugeba
savarankiskai jveikti i§sukius ir prisitaikyti prie poky¢iy (Highsmith, Cockburn, 2001). Anot Agile
metodologijos, komanda turi turéti vieninga tiksla, pasitikéjimg vieni kitais, gerbti vieni kitus,
bendradarbiauti priimant sprendimus bei sugebéti lengvai pakelti neapibréztumg bei pokycius.
Apzvelgus psichologinius tyrimus, atliktus tiriant Agile komandas, galima pastebéti, jog dazniausiai

tiriami yra tokie konstruktai, kaip vadovavimas, motyvacija, pasitikéjimas bei organizaciné kultiira.

Organizaciné kultara - Agile autoriai teigia, kad organizaciné kulttira, kurioje bandoma
pritaikyti metoda gali turéti nemazg jtaka metodo taikymui (Strode et al., 2009). Taip pat teigiama,
jog tam tikros charakteristikos Agile metody taikymg padaryty nejmanomu - jei organizacijoje
vertinamas atsiskyrimas, kompleksiskumas, nepagarba, néra atvirai dalinamasi informacija, staiga
imti diegti Agile metodologija paremtg kitokiomis vertybémis gali biiti sudétinga (Beck, cit.pg.
Strode et al., 2009).

Strode et al. (2009) iStyrg net 9 organizacijas atrado jog Agile metodologija labiau naudoja
organizacijos, kurios vertina griztamajj ry$] ir mokymasi, kultira pagrista bendradarbiavimu ir
pasitikéjimu, projekty vadovai veikia kaip tarpininkai, organizacijos siekia jgalinti darbuotojus, yra
orientuotos ] rezultatus, lyderysté organizacijoje yra inovatyvi, nebijanti riziky.

Chow ir Cao taip pat tyré organizacing kultiirg kaip galimg Agile metodo efektyvumo
prielaida. Apklause 109 respondentus jie tikrino hipotezg, jog bendradarbiaujanti kulttira, kur vadovai
lengvai adaptuojasi ir komandos yra savarankiSkos turéty padéti efektyviai taikyti Agile

metodologija. Deja jokiy statistiSkai reikSmingy skirtumy autoriai nerado.

Pasitikéjimas. Anot Das ir Teng (2001) Agile komandose pasitikejimas yra itin svarbus,
kadangi komandos vystosi nepriklausomai. McHugh et al. (2012) istyré tris Agile komandas,
bandydami jsigilinti, kaip formuojasi pasitikéjimas. Atlik¢ kokybinj tyrimg jie atrado, jog Agile
metodai ir praktikos padidino skaidruma, atskaitomybe, pagerino komunikacija, ziniy dalinimasi bei
griztamojo rysio teikima, o visi Sie konstruktai susij¢ su pasitikéjimu. Visos trys komandos pabrézé,
jog naudodami Agile praktikas, kasdieniniai susitikimai bei planavimo susirinkimai padéjo komandai

susipazinti su informacija visiems kartu, Zinoti, prie ko kurie nariai dirba. Tokios Agile praktikos kaip
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savanoriSskas uzduoCiy prisiémimas bei jvertinimas laiku pad¢jo komandos nariams jausti
atskaitomybe bei kolektyving atsakomybe. Visos trys komandos sutiko, jog pries§ pradedant naudoti
Agile praktikas komandos nariai komunikuodavo tik tuomet kai tai buvo bitina - Agile reikalauja
nuolatinio bendradarbiavimo, tod¢l Sios praktikos prisidéjo prie atviresnio ir daznesnio bendravimo.
Daznesné komunikacija paskatino komandos narius daugiau dalintis ziniomis ir pasakoti vieni
kitiems, kaip jie dirba. Agile praktikos, tokios kaip rezultato pristatymo susirinkimas gale iteracijos
sukuria puikig proga komandai pasidalinti grjztamuoju rySiu. Robinson ir Sharp (2005) iStyre 3
komandas taip pat teigia, jog Agile praktikas naudodami komandos nariai labiau pasitikéjo vieni kity

gebéjimais atlikti uzduotis, tiksliau vertino komandos gebéjimus ir triikumus.

Motyvacija. Savivaldése komandose ypa¢ svarbu, jog komandos nariai biity motyvuoti
pasiekti geriausiy rezultaty ir stengtis dél komandos. McHugh et al. (2010) mano, jog Agile praktikos
gali padidinti komandos nariy motyvacija. Autoriai iStyré dvi komandas, atlikdami interviu ir
stebéjimus. Jie pasirinko stebéti 3 populiarias Agile praktikas - planavima, kasdieninius susirinkimus
bei iteracijos retrospektyvas. Tyréjai naudojo Beecham et al. (2008) sukurta programuotojus
motyvuojanciy veiksniy sarasg, kuris apémé 21 konstrukta. Abiejy komandy nariai buvo patyre
programuotojai, dirbantys Agile komandose ilgg laika. Kokybinis tyrimas parodé, jog minétos Agile
praktikos turéjo teigiama poveikj Siems motyvaciniams veiksniams: darbo jvairovei, priklausomybés
grupei jausmui, darbuotojy jsitraukimui, daznesniam griztamojo rysio teikimui, pripazinimui,

pasitikéjimui, identifikacija su uzduotimi, skaidrumu.

Psichologinis jgalinimas. Anot Kelley (2008) darbuotojy jgalinimas yra agile
programavimo esmé. Agile praktikos bei procesai, tokie kaip kasdieniniai susirinkimai, porinis
programavimas bei kolektyviné atsakomybé uz produkty siekia pagerinti komandos produktyvuma
per komandos bei individo jgalinimg (Tessem, 2014).

Agile projekto seékmei svarbu ne tik kad komanda biity autonomiska, bet taip pat ir turéty
reikalingas kompetencijas (Hedberg, 2015). Anot Asproni (2004) reikalingos tiek asmeninés tiek
techninés kompetencijos. Techninés kompetencijos tai turimos Zzinios ir gebé¢jimai, reikalingi
komandinés uzduoties pasiekimui (programavimui, testavimui). Asproni (2004) mano, jog tarp
asmeniniy kompetencijy svarbios yra geb¢jimas dirbti komandoje bei riipinimasis komandos tikslais.
Kai kurie autoriai pabrézia, jog jei komandos nariai, jtraukti j projekta yra kompetetingi, tuomet
organizacijoje naudojami procesai nebéra tokie svarbiis, kadangi kompetetingi specialistai vis tiek
sugebés atlikti uzduotis (Cockburn & Highsmith, 2001). Bandoma pasitlyti prielaida, jog Agile
projekty pasisekimas - tai rezultatas kompetetingy darbuotojy ir efektyviy komandy, o ne pacios

Agile metodologijos (Hedberg, 2015). Anot Dyba ir Dingsoyr (2008) labai svarbu, kad Agile
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komandos nariai ne tik biity kompetetingi, taciau taip pat ir pasitikéty savo sugebéjimais ir tikéty, jog
turi kompetencija atlikti uzduotis. Suvokiama kompetencija minima ir kaip viena i§ psichologinio
jgalinimo salygy.

B. Tessem (2014) atliko tyrimg bandydamas palyginti Agile ir tradiciniy komandy jgalinima.
Autorius atliko 25 interviu su programuotojais. Tirtos psichologinio jgalinimo prielaidos -
prasmingumas, kompetencija, apsisprendimo laisvé (angl. self-determination) ir poveikis. Tyréjai
pastebéjo, jog abi komandos, tiek naudojusios Agile metodologijas tiek tradicines jautési jgalintos -
abi komandos vertino savo darba kaip prasmingg, galéjo pritaikyti savo kompetencijas. Autoriai
iSskiria, jog skirtingos komandos skirtingai vertino patj psichologinj jgalinimg. Agile komanda
igalinimg suvoke, kaip komandos dalyvavima ne tik programavime, taciau taip pat architektiiroje,
prioretizavime bei sprendimy priémime. Jiems buvo svarbu veikti kaip komanda, taip pat dalintis
informacija bei palaikyti skaidrumg. Tuo tarpu tradicinéje komandoje, programuotojai buvo labiau
suinteresuoti siekti savo tiksly ir padaryti poveikj projektui individualiai. Autoriai pastebéjo, jog
Agile komandose programuotojams lengviau prisidéti prie sprendimy bei padaryti tam tikra jtaka

projektui.

Autonomija. Agile metodologija skatina autoriteto delegavima komandos nariams -
kiekvienas narys gali keisti koda, priimti sprendimus ir rinktis kurias uzduotis daryti (Beck, 2000).
Taigi komandos cia turi atsakomybe uz procesus vykdant projekta, uz sprendimus, kaip projektas
turéty biiti jvykdytas bei kam turéty buti deleguojamos konkrecios uzduotys (Maruping et al., 2009).
Sis apibiidinimas yra itin panasus j savivaldes komandas (ang. self-managing teams). Savivaldés
komandos - tai tos, kuriy nariai veikia nepriklausomai, pasiskiria uzduotis, planuoja ir darbus, priima
sprendimus bei sprendzia problemas (Kirkman ir Shapiro, 2001). Kitaip nei tradicinés komandos,
savivaldés komandos yra atsakingos uz valdyma bei sprendimy priémima - veiklas, kurios jprastai
priskiriamos vadovybei. Autonomija yra kritinis faktorius sprendzZiant, kaip sékmingai veiks
savivaldés komandos (Langdred, 2004, cit.pg. Maruping et al. 2009). Fitzgerald et al. (2006) atliko
tyrimg Motorola kompanijoje ir pastebéjo, jog Agile komanda Sioje jmonéje i$ tiesy atitinka dauguma
minéty charakteristiky - dalinasi atsakomybe tarp nariy, visi turi vienoda prieiga prie kodo poky¢iy,

kas padaro procesg lankstesn;.

Vadovavimas. Peréjimas i$ tradiciniy | Agile metody gali biiti sudétingas dél skirtingy
vadovavimo principy. Tradicinése metodologijose darbuotojas matomas kaip pakei¢iamas resursas.
Taip pat vadovai daznai gan grieztai apibrézia darbuotojy roles, kas gali sukelti sunkumy pereinant
prie Agile metodologijos, kur visa komanda bendradarbiauja ir veikia kartu (Highsmith, Cockburn,

2001). Anot Highsmith (2003) naudojant Agile metodus projekty vadovo rolé pasikeidia i$
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organizatoriaus ir kontrolieriaus j tarpininko, kuris skatina bendradarbiavimg tarp komandos nariy
nevarzydamas jy kiirybiskumo. Kiti autoriai siiilo, jog Agile projekty vadovas turéty imtis mentoriaus
(Coram ir Bohner, 2005), koordinatoriaus (Nerur et al., 2005), arba “gynéjo” (Boehm ir Turner, 2005)
rolés, norint garantuoti bendradarbiavimg komandoje. Tokios interpretacijos parodo, jog skirtingai
nei j procesus orientuotose metodologijose, Agile projekty vadovai turéty fokusuotis j zmogiskuosius
aspektus (Yang, Huff, Strode, 2009).

Dauguma lyderystés projektuose tyrimy fokusuojasi arba j lyderio asmenybes savybes bei
lyderystés stiliy, arba j patj lyderystés procesa, kylantj i§ komandos (Muller et al., 2018). Pirmuoju
atveju ] vieng asmenj sutelktas lyderystés stilius vadinamas vertikaliu - tai procesas, kurio metu
projekty vadovas tarpasmeniniy santykiy biidu bando paveikti projekto eiga. Tuo tarpu i§ komandos
kylanti lyderysté vadinama horizontalia - komandos nariai veikia kitus narius, projekty vadova ir kitus
jitrauktus asmenis taip padédami projekto vystymui (Muller et al., 2018).

Aptaréme Agile metodologijos ypatumus bei tyrimus, atliktus Agile naudojanciose
komandose. Autoriai sutinka, jog i metodologija pabrézia komandos jgalinimg bei motyvacija, ko
pasekoje komandos dirba efektyviai. Viena i§ jgalinimo prielaidy yra lyderysté — nors kai kurie
autoriai mini, jog lyderis turi biiti jgalinantis, mentoriaujantis ir palaikantis, pati metodologija daznai

mini savarankiskas savivaldes komandas, kurios turi galimybe dalintis lyderyste.

1.2.Lyderysté

Vertikali lyderysté

Projekty vadovai IT projektuose yra tiek vadovai tiek lyderiai. Jy kaip vadovy pareiga
pasiekti projekto tiksly, tuo tarpu kaip lyderiai jie stengiasi vesti komanda, nurodyti kryptj (Muller et
al., 2018). Tokiu biidu projekty vadovai komandoje turi tiek autoritetg tiek atskaitomybe komandai.
Sioje roléje dazniausiai naudojama transakciné lyderyste, kai susiduriama su paprastesniais projektais
ir transformacinis stilius sudétingesniems projektams (Keegan ir Den Hartog, 2004; Turner ir Miiller,
2006, cit.pg Muller et al., 2017).

Lyderystés modelj pirmasis pristaté Burns (1978) - jis iSskyré dviejy rusiy lyderyste -
transformacing bei transakcing. Transformaciniai lyderiai veikia kaip mentoriai ir pataréjai, jie padeda
savo komandos nariams augti ir tobuléti. Siame modelyje i§skiriamos tokios dimensijos: jkvépimas -
vadovas stengiasi biiti pavyzdziu darbuotojams, jkvépti, elgtis etiSkai ir laikytis moralés standarty;
intelektinis padrasinimas - lyderis skatina darbuotojus biti kiirybingais ir inovatyviais, sitilyti naujas
id¢jas; individualizuotas démesys - lyderis kuria palaikanc¢ig atmosfera, kur komandos nariy poreikiai
ir nuomon¢ yra isklausyti ir svarbiis (Northouse, 1997). Tuo tarpu transakciné lyderysté grindzia

lyderio ir pavaldinio santykius atpildu uz pastangas ir efektyvy rezultatg (Yang, Huff, Strode, 2009).
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Taip pat ¢ia lyderis nustato sékmes standartus ir gali taikyti nuobaudais, kai standarty néra laikomasi
(Bass, 1998).

Yang et al. (2009) atliko tyrimg - apklausé projekty vadovus naudodami tiek kokybinius tiek
kiekybinius tyrimy metodus. Autoriai pastebi, jog Agile projekty vadovai labiau vertina ir
svarbesném laiko transformacinés lyderystés dimensijas, tuo tarpu tradicinius projekty valdymo
metodus naudojantys palankiau vertina transakcing lyderystg.

Carless, Wearing ir Mann (2000) apibrézé transformaciniam lyderiui budingus elgesio
budus:

° Vizija - efektyvaus lyderio skiriamasis bruozas yra gebéjimas kurti vizijg arba
formuoti siekiama tiksla. Komunikuodamas apie minétg tiksla lyderis nustato ir tam tikras vertybes,
kurios nukreipia ir motyvuoja komandos narius. Nemazai praktiky teigia, jog vizijos turéjimas yra
pagrindinis organizacijos konkurencinis pranasumas (Coulson-Thomas & Coe, 1991; Hamel &
Prahalad, 1994, cit pg. Carless et al., 2000).

° Kolektyvo tobuléjimas - efektyvis lyderiai skatina savo komandos nariy asmeninj
tobuléjima (Bass, 1985). Jie jvertina komandos nariy individualius gebéjimus bei pataria apie galimus
tobuléjimo biidus. Individualus tobuléjimas taip pat apima ir atsakomybiy bei i$8tkiy skyrima, norint
iSmokyti naujy gebéjimy.

° Palaikanti lyderysté. Palaikancia lyderyste vadinamas lyderio gebéjimas duoti
pozityvy griztamajj rysj bei pripazinti individualius komandos nariy pasiekimus. Taip lyderis parodo
pasitikéjimg savo pavaldiniais - tai ypatingai svarbu, kai uzduotis yra sudétinga. Palaikanti lyderysté
svarbi ne tik individualiu lygmeniu, taciau taip pat komandai (Katzenbach ir Smith, 1993).
Transformacinis lyderis turéty pripazinti ne tik individualy ind¢lj bet taip pat komandinj darba.

° Igalinimas. Efektyviis lyderiai jtraukia komandos narius j sprendimy priémima
(Carless et al., 2000). Taip pat jie skatina komandos nariy autonomija. Toks lyderis jtraukia savo
pavaldinius j problemy sprendima, kuria klimatg, paremtg pasitikéjimu, pagarba, atvira komunikacija
ir bendradarbiavimu (Conger ir Kanungo, 1988). Pasak Peterson ir Speer (2000), vadovas pavaldinius
igalina dvejopai: santykiy prasme, vadovas deleguoja jgaliojimus, padrasina pavaldiniy atsakomybe
ir iniciatyvg; motyvacine prasme, vadovas skatina pavaldiniy tikéjimg savo kompetencija ir
sugebéjimais (Peterson ir Speer, 2000, cit.pg Tvarijonavi¢ius, 2014). Anot Menon (2001) vadovo
igalinantis elgesys yra viena pagrindiniy prielaidy darbuotojy psichologiniam jgalinimui.

Pirmiausia, jgalinantis lyderis stengiasi padéti darbuotojams suprasti jy uzduociy
prasminguma, bei parodyti jy indelio vaidmenj visos organizacijos tiksly kontekste (Zhang ir Bartol,
2010). Taip pat, jgalinantis lyderis pasitiki savo darbuotojy kompetencijomis ir geb¢jimais. Ahearne
et al. (2005) pasteb¢jo, jog igalinanti lyderysté yra susijusi su darbuotojy saviveiksmingumu.

Igalinantis lyderis suteikia savo darbuotojams autonomija — skatina darbuotojus pacius nuspresti,
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kokiais biidais ir priemonémis atlikti savo darbg (Pearce et al., 2003; Sims & Manz, 1996; cit pg.
Zhang ir Bartol, 2010). Galiausiai jgalinantis lyderis jtraukia darbuotojus j sprendimy priémima taip
suteikdamas jiems didesnj kontrolés jausma, bei galimybe jausti savo indélj didesniam kontekste
(Zhang ir Bartol, 2010). Srivastava ir kolegos (2006) pastebéjo, jog igalinanti lyderysté yra susijusi
su dalinimysi ziniomis bei komandos efektyvumu. Burpitt ir Bigoness (1997) teigé, jog igalinanti
lyderysté prognozavo komandos inovatyvumg tarp projektiniy komandy. Tai reiskia, jog igalinti
darbuotojai buvo labiau linke kurti naujoves bei inovatyviau spresti problemas. Taip pat jgalinanti
lyderysté prognozavo subjektyvy teisingumg — darbuotojai, galédami prisidéti prie sprendimy
priémimo vertina sprendimus kaip labiau teisingus (Spreitzer, 2008).

Apibendrinant, kadangi Agile komandy kertiné idéja yra jgalintos bei autonomiskos
komandos, galima daryti prielaida, jog aptartos lyderystés formos turéty buti naudingos dirbant su IT
komandomis. Siame darbe tirsime 2 vertikalios lyderystés formas — transformacine lyderyste bei

igalinancig lyderyste.

Horizontali lyderysté

Agile komandose lyderysté rekomenduojama ne centralizuota - daug kalbama apie
savivaldes komandas. Komandai dalinantis lyderyste, ji natiiraliai pereina komandos nariui, turin¢iam
daugiausiai zZiniy ir gebéjimy tam tikroje srityje, taip Si rolé rotuojama ir ja dalinamasi (Moe et al.,
2009). Tokia lyderysté vadinama pasidalinta lyderyste (angl. shared leadership) - projekty vadovai
¢ia veikia kaip socialiniai architektai, kurie supranta ir stiprina komandos bendradarbiavima.
Horizontali lyderysté yra jprasminamas projekty vadovui jgalinant darbuotojus imtis savivaldos ir
autonomijos (Cox et al., 2003). Pasidalinta lyderysté yra galima tik pilnai jgalintose komandose, kur
komanda aktyviai jsitraukia j lyderystés procesus (Perry, Pearce ir Sims, 1999).

Projekto kontekste pasidalinta lyderysté kyla i$ socialiniy interakcijy komandoje - komandos
nariai skatinami dalintis savo pozitriu, siekiant gauti platesnj ir iSsamesnj sprendziamos problemos
ir galimy sprendimo budy vaizda (Muller et al., 2017). Pasidalinta lyderysté yra laikoma visos
komandos, o ne atskiry jos nariy atsakomybe (Hoch, 2013). Skirtingi komandos nariai gali jsitraukti
1 lyderyste vienu metu arba paeiliui skirtinguose projekto etapuose ir dalyvauti tokiuose procesuose
kaip: tiksly ir misijos formavimas, palaikancio klimato kiirimas, uzduociy strukttiravimas, griztamojo
ry$io teikimas bei problemy sprendimas. Pearce ir Sims (2002) atliko tyrima bandant issiaiskinti,
kokia lyderysté — pasidalinta ar vertikali, prognozuoja komandos efektyvuma. Autoriy rezultatai rodo,
jog tiek pasidalinta lyderysté tiek vertikali prognozuoja darbo efektyvuma bei subjektyvy darbo
atlikima, taciau pasidalinta lyderysté tur¢jo stipresnj rysj.

Net keletas autoriy, tyrusiy pasidalintg lyderyste teigia, jog vertikaly transformacinj bei

igalinant] lyderiavima galima laikyti pasidalintos lyderystés prielaidomis (Cox et al. 2003; Pearce ir
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Sims, 2000, cit.pg. Hoch, 2013). Igalinanti lyderysté gali tiesiogiai arba netiesiogiai veikti pasidalintg
lyderyste skatinant komandos nariy saviefektyvuma bei savilyderyste. (Pearce ir Manz, 2005). Manz
ir Sims (1987) tirdami savivaldes komandas pastebéjo, jog dalyvaujanti lyderysté skiriasi nuo
igalinancios lyderystés, kadangi ¢ia komanda dalyvauja sprendimy priémime, tuo tarpu jgalinimas
labiau skatina komandos nariy tobulé¢jimg. Transformaciné lyderyste taip pat gali biiti laikoma
prielaida pasidalintai lyderystei. Transformaciniai lyderiai motyvuoja komandg siekti komandiniy
tiksly, palaiko komandos vizija, kas yra svarbu ir pasidalintai lyderystei (Hoch, 2013.)

Tiek transformacinés tiek pasidalintos lyderys¢iy teorijose didelé reikSmé teikiama
psichologiniam jgalinimui bei autonomijos komandai suteikimas. Visgi tyrimy, kurie lyginty
vertikalios, ] vieng zmogy sutelktos ir pasidalintos lyderystés jtaka Agile komandose rasti nepavyko.
Nors savivaldés komandos minimos daznai, visgi dauguma komandy praktikoje turi projekty,
produkty vadovus ar formalius lyderius. Triiksta tyrimy jrodanciy, jog viena ar kita lyderystés forma
yra tinkamesné programinés jrangos kiirimo komandose. Siame tyrime ir bandysime pasigilinti j $ias

dvi lyderystés riisis — vertikalig bei pasidalintg.

1.3.Lyderystés pasekmeés

Isitraukimas j darba

Isitraukimas j darba (angl. work engagement) — tai teigiama, teikianti pasitenkinima, su
darbu susijusi buisena, kuriai biidinga energija, atsidavimas ir pasinérimas j veikla (Schaufeli ir kt.,
2008). Hay (2002) atlikes apklausa 330 kompanijy i§ 50 Saliy apibendrino, jog didelé dalis darbuotojy
nesijaucia jsitrauke j darbg ar net jj keicia biitent dél netinkamos lyderystés. Tims et al. (2011) tyré,
kaip lyderystés stilius yra susijes su darbuotojy jsitraukimu j darba (N = 42). Autoriai pastebéjo, jog
Sie konstruktai yra susije tik mediatoriaus pagalba — optimizmo, tiesiogiai lyderystés stilius nebuvo
susijes su darbuotoju jsitraukimu. Tuo tarpu kiti autoriai — Aryee ir Walumbwa (2012) taip pat tyre
transformacinés lyderystés bei jsitraukimo ry$j (N = 193) gavo visiSkai prieSingus rezultatus —
konstruktai buvo susije — isitraukimg j darbg prognozavo ne tik transformaciné lyderysté, taciau taip
pat suvoktas darbo prasmingumas ir suvokta atsakomybé. Xu ir Thomas (2011) taip pat tyré lyderio
elgesio sgsajas su jsitraukimu j darbg (N=414). Lyderio elgesj jie skirsté j orientuota j santykius bei
orientuota j uzduotj. Autoriai pastebéjo, jog tick lyderio elgesys, orientuotas j santykius (komandos
nariy palaikymas, integralumo demonstravimas) tiek elgesys orientuotas j uzduotj prognozavo
darbuotojy jsitraukima.

Lyderysté atlieka stiprig role kuriant aplinka, kurioje darbuotojai jauciasi energingi ir jtraukti
(Wefald et al., 2011). Norint padéti darbuotojams jsitraukti autoriai rekomenduoja lyderiams sukurti

prasmingas bei motyvuojancias uzduotis, palaikyti savo darbuotojus, tausoti darbuotojy asmeninius
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sugebéjimus ir juos pastiprinti bei palaikyti abipusius ir palaikancius santykius. Attridge (2009) taip
pat pabrézé, jog organizacijos, norincios paskatinti darbuotojy jsitraukima turéty apsvarstyti uzduociy
dizaing, suteikti reikiamg paramg darbuotojam bei pasalinti stresa i§ organizacinés kulttiros. Tarp
lyderiy savybiy, kurios skatina darbuotojy jsitraukima minima ir savivoka, emocinis intelektas (Shuck
and Herd, 2012).

Saul, Kim ir Kim (2015) atlikg tyrimy apzvalga pastebi, jog itin daug literatiiros apzvelgia
transformacinés lyderystés bei jsitraukimo rysj, taciau tritksta darby, lyginanciy skirtingy lyderystés
stiliy gebéjima prognozuoti jsitraukimg j darbg bei kitus psichologinius reiskinius. Tyrimy, kurie tirty

pasidalintos lyderystés bei jsitraukimo j darbg rysj apskritai literatiiroje rasti nepavyko.

Darbo atlikimas

Lyderysté - daznai tiriama darbo atlikimo prielaida. Bass (1985) teigé, jog transformaciné
lyderysté motyvuoja darbuotojus ,,dirbti geriau nei i$ jy tikétasi®. IS vienos pusés transformaciné
lyderysté galimai motyvuoja darbuotojus dirbti sunkiau, skiriant daugiau pastangy nei darbovieté i$
ju tikisi, ko pasekoje darbuotojai geriau atlicka darbg. IS kitos pusés galimas daiktas, jog
transformacing lyderysté motyvuoja darbuotojus perzengti minimalius savo pareigy reikalavimus, kas
taip pat salygoja geresnj darbo atlikimg (Wang, Courtright, Colbert, 2011).

Pasidalinta lyderysté yra taip pat siejama su efektyviu komandos darbu. Pavyzdziui
Karzenbbach ir Simth (1993) tyrimas parodé, jog aukstesnj darbo atlikimg demonstruojancios
komandos aktyviai dalyvauja pasidalintoje lyderystéje daug dazniau nei kitos komandos. Taip pat
Avolio ir Bass (1996) pastebi, jog pasidalinta lyderysté susijusi su subjektyviu komandos nariy
efektyvumu. Pearce ir Sims (2002) taip pat mini, jog pasidalinta lyderysté geriau nei vertikali
prognozavo vadovy, ir komandy efektyvuma (Ensley, Hmieleski, Pearce, 2006). Pasidalinta lyderysté
pasirodé pranaSesné nei vertikali net prognozuojant virtualiy komandy efektyvuma bei problemy
sprendimo kokybe — komandos, kurios lyderyste dalinasi tarp skirtingy nariy suvokia save kaip
efektyvesnes ir geriau sprendziancias problemas.

Tyrimai patvirtina, kad stipriai psichologiskai jgalinti darbuotojai suvokia save efektyviau
atliekant darbag (Spreitzer, 1995). Be to, yra vertinami kaip efektyvesni ty, su kuriais kartu dirba
(Quinn ir Spreitzer, 1997; cit pg. Tvarijonavicius, 2013). Liden, Wayne and Sparrowe (2000) atliko
tyrimg (N=337) norédami istirti sgsajas tarp darbo charakteristiky bei pasitenkinimo darbu, darbo
atlikimo bei organizacinio jsipareigojimo. Jie pasteb¢jo, jog prasmé, viena i§ psichologinio jgalinimo
dimensijy, veikia kaip mediatorius tarp darbo charakteristiky bei organizacinio jsipareigojimo;
prasmé ir kompetencija taip pat veiké kaip mediatorius tarp darbo charakteristiky bei pasitenkinimo

darbu. Tik viena i§ psichologinio jgalinimo dimensijy turéjo rysj su darbo atlikimu - kompetencija.
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Taip pat cia psichologinis jgalinimas neveiké kaip mediatorius, kadangi darbo charakteristikos
neturéjo jtakos darbo atlikimui.

Kirkman ir Rosen (1999) taip pat pastebéjo, jog psichologiskai jgalintos komandos
demonstruoja geresnj produktyvuma bei kokybiskesnj klienty aptarnavimg (Wall et al., 2004).
Hechanova et al. (2006) atlikg tyrimg (N = 954) taip pat ijsitikino, jog psichologinis jgalinimas
prognozuoja tiek pasitenkinimag darbu, tiek produktyvuma.

Nors egzistuoja nemazai literatliros apraSancios jvairiy lyderystés tipy sgsajas su darbo
atlikimu, visgi dauguma jy tiria transformacinés bei transakcinés lyderystés jtakg darbo atlikimui ir

tik nedidelé dalis lygina vertikalios bei pasidalintos lyderys¢iy geb¢jimg prognozuoti darbo atlikimg.

Pasitenkinimas darbu

Pasitenkinimas darbu yra bene dazniausiai tyrin¢jamas organizacinis veiksnys.
Pasitenkinimas darbu apibiidinamas kaip maloni ar pozityvi emocin¢ biisena, kylanti jvertinus turimag
ar atlickama darba (Locke, 1976). Atlikta daugybe tyrimy ir atrasta, jog pasitenkinimas darbu turi
jitakos ne tik darbo rezultatams, bet ir organizaciniam klimatui, organizaciniam jsipareigojimui bei
darbuotojy kaitai bet ketinimui iSeiti i§ darbo (Bakanauskiené et al., 2010). Tiek ankstyvosios, tiek
Siuolaikinés motyvacijos teorijos bando atsakyti j klausimg: kaip uztikrinti ir palaikyti norima
darbuotojy elgesj ir kuo geresnius jy darbo rezultatus (Bakanauskiené, 2009).

Lyderysté, kaip pasitenkinimo darbu prielaida tirta daugybéje tyrimy - Rossmiller (1992),
véliau ir Ejimofor (2017) tyré transformacinés lyderystés bei pasitenkinimo darbu sgsajas —
abu autoriai atrado stipry ry$j tarp Siy dviejy konstrukty (Long, Thean, 2011). Ramey (2002)
atlikes analogiska tyrima seseliy imtyje taip pat gavo tokius pat rezultatus — transformaciné
lyderysté prognozuoja aukstesnj pasitenkinimg darbu. Dahinten et al.’s (2016) atlikes tyrima taip
pat medicinos seseliy imtyje pastebéjo, jog igalinanti lyderysté taip pat prognozavo didesnj
pasitenkinimg darbu (Lu, Zhao, While, 2019).

Dar 1999 metais Kirkman ir Rosen teige, jog psichologinis jgalinimas gali buti teigiamai
susijes su pasitenkinimu darbu. Spreitzer et al. (1997) tyré jgalinimg dvejose skirtingose grupése -
pirmoji susidéjo 1§ vidutines grandies vadovy (N = 393), antroji - Zemesnés kvalifikacijos darbuotojy
(N =128). Spreitzer et al. atlikusi tyrimg pasteb¢jo, jog skirtingos psichologinio jgalinimo dimensijos
turéjo skirtingus rySius su pasitenkinimu darbu. Prasmé daré didZiausig jtaka pasitenkinimui darbu
abejose grupese, tuo tarpu poveikis nebuvo susijes su pasitenkinimu darbu. AmbivalentiSki rezultatai
buvo gauti tiriant savideterminacija bei kompetencija. Savideterminacija buvo susijusi su
pasitenkinimu darbu vadovy grupéje, taciau ne zemesnes kvalifikacijos darbuotojy grupéje. Tiriant
kompetencijg buvo gauti atvirksti rezultatai - rastos koreliacijos su pasitenkinimu darbu darbuotojy

grupése, taciau ne vadovy.
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Tvarijonavicius (2014) savo tyrime atrado, jog darbuotojai yra labiau patenkinti darbu ir
rodo daugiau iniciatyvos atlikti jiems nepriklausancias uzduotis, kai jauciasi psichologiskai jgalintas.
Taip pat nustatyta, jog kuo daugiau autonomijos ir kontrolés darbuotojas jaucia darbe, tuo labiau jis
patenkintas savo darbu. Galimybé kontroliuoti atlieckamo darbo kiekybe ir kokybe, reguliuoti darbo
uzduociy atlikimo budus darbuotoja veikia pozityviai, jis jauciasi savarankiskas, atsakingas uz savo
darbo rezultatus ir galintis tiesiogiai juos kontroliuoti ir jtakoti (Orpen , 2004, cit. pg. Tezergil, 2014).

Apibendrinant, aptarus literatiiroje rastus tyrimus galime daryti prielaida, jog ir Siame darbe
tiriamos vertikalios lyderystés formos — transformaciné bei jgalinanti — turéty padéti Agile komandos

nariams jaustis patenkintiems savo darbu bei projektu.
1.4.Lyderysté ir psichologinis jgalinimas

Darbuotojy jgalinimo iStakas galima atsekti dar iki 20 a. Pradzios kai Follett (1926) pirmoji
pastebg¢jo, jog elgesys gali biiti paveiktas smarkiau tuomet, kai vadovas ir pavaldinys dirba kartu
norédami iSspresti problema, o ne kai vadovas nurodinéja, kg daryti darbuotojui. McGregor (1960)
mano, jog vaistas nuo prasto darbuotojy produktyvumo ir Zemos moralés yra darbuotojo
priklausomybés nuo vadovy mazinimas, taip suteikiant jo darbui prasmingumo. Bowen ir Lawler
(1995) pritaré kitiems autoriams, jog jgalinimo pagrindinis komponentas yra galios pasidalinimas.
Vis délto jie atkreipé démesj, jog daugelyje imoniy jgalinimo programos paprasiausiai zlunga,
kadangi atsizvelgiama tik j galios pasidalinimo aspekta nekreipiant démesio j informacijos, ziniy ir
apdovanojimy dalijimasi. Anot jy, norint naudingai naudoti jgalinimg vadovai su pavaldiniais turéty
dalintis $iais dalykais: informacija apie tai, kaip sekasi organizacijai, apdovanojimais, kurie priklauso
nuo darby atlikimo, Ziniomis, kurios leidzia darbuotojams prisidéti prie organizacijos sékmés, galia
priimti sprendimus, kurie daro jtakg organizacijos krypéiai ir sékmei. Sie 4 elementai visi susije
tarpusavyje, papildo vienas kit ir prisideda prie organizacijos sékmes.

Menon, 2001 psichologinj jgalinimg aiSkino per Sias 3 dimensijas:

° Suvokiama kontrolé — tai, kiek darbuotojas jauciasi turjs laisvés pasirinkti buda veikti,
kiek jam prieinami reikiami resursai, kiek jis turi autonomijos. Igalintas darbuotojas jauciasi galjs
kontroliuoti savo aplinkg. Jgalinimo strategijos, tokios kaip delegavimas, dalyvavimo skatinimas,
informacijos ir iStekliy teikimas taip pat sukelia kontrolés jausma (Menon, 2001). Igalinti darbuotojai
jauciasi pasitikintys savimi tuomet, kai gali kontroliuoti savo aplinka.

° Suvokiama kompetencija — tai tikéjimas jog tam tikroj situacijoj galime panaudoti
turima motyvacija, kognityvinius resursus. Zmonés yra linke vengti situacijy, kurios jiems atrodo

vir§ijancios jy gebéjimus, tuo tarpu mielai imasi uzduociy, kurios gebéjimus atitinka (Menon, 2001).
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Suvokiama kompetencija yra minima ir Conger ir Kanung jgalinimo procese, kur darbuotojy
saviveiksmingumo skatinimas yra itin svarbus.

° Tiksly internalizavimas — apibiidina kiek darbuotojas organizacijos tikslus laiko savo
tikslais, kiek jis yra pasirenges dél jy stengtis. Butent transformacinio lyderio uzduotis yra jkvépti
darbuotojus jy asmeninius tikslus ir tik€jimg pajungti siekti bendry organizacijos tiksly (Menon,
2001). Darbuotojas turéty jausti, jog yra bendruomenés dalis, kuri yra branginama, tuomet jis bus
pasiryZzgs siekti organizacijos tiksly.

Igalintos komandos kontroliuoja savo darba, yra atsakingos uz darbo valandy, atostogy
planavimus, uzsakymus, komandos nariy samdymg bei atleidimg (Spreitzer, 2008). Arnold su
kolegomis (2000) atliko tyrima, norédami iSsiaiskinti, kokio lyderio reikia jgalintoms komandoms —
paaiskejo, jog reikalingas lyderis, kuris mentoriauty, informuoty, rodyty sekting pavyzdj, riipintysi
darbuotojais bei skatinty darbuotojy jsitraukimg priimant sprendimus (Ahearne et al., 2005). Autoriai
iStobulino jgalinancios lyderystés koncepcijg ir pastebéjo, jog jgalinanti lyderysté prognozavo
psichologinj jgalinima geriau nei transformaciné lyderyste.

Kark ir kiti (2003) atrado, jog transformaciné lyderysté yra siejama su jgalinimu tarp banko
darbuotojy. Transformaciniai lyderiai, jkvépdami darbuotojus padéjo jiems identifikuotis su socialine
grupe, kas savo ruoztu, padidino jy psichologinj jgalinimg (Spreitzer, 2008). Wallach ir Meuller
(2006) taip pat pastebi, jog kolegy bei lyderiy palaikymas yra susijes su darbuotoju jgalinimu.
Darbuotojai tokiais lyderiais labiau pasitiki, o pasitikéjimas taip pat skatina psichologinj jgalinimag
(Spreitzer, 2008). Apzvelgus tyrimus matome, jog nuoSirdus ir pasitikintis santykis tarp lyderio ir

darbuotojy yra svarbi saglyga psichologiniam jgalinimui.

Psichologinis jgalinimas kaip mediatorius

Atlikta nemazai tyrimy, kur psichologinis jgalinimas tiriamas kaip tarpinis kintamasis,
mediatorius lyderysteje. Pavyzdziui Zhang ir Bartol (2010) tyré jgalinancig lyderyste bei
kirybiSkumg ir uzduoties atlikimo motyvacijg. Autoriai pastebi, jog psichologinis jgalinimas
medijuoja ry§} tarp jgalinancios lyderystés bei kiirybingumo bei vidinés motyvacijos — cia
psichologinis jgalinimas veikia kaip tarpinis kintamasis. Winkler et al. (2013) taip pat tyré
psichologin; jgalinimg kaip tarpin} kintamgjj; — tarp transformacinés lyderystés bei darbuotojy
proaktyvumo. Autoriai pastebi, jog transformaciné lyderysté veikia psichologinj jgalinima, o $is savo
ruoztu proaktyvuma. Avolio et al. (2004) tyrimas taip pat patvirtino psichologinio jgalinimo, kaip
tarpinio kintamojo reikSme tarp transformacinio vadovavimo bei jsipareigojimo organizacijai.
Dewettinck ir Ameijde (2011) taip pat patvirtino psichologinio jgalinimo ry$j tarp jgalinanc¢io vadovo

elgesio bei pasitenkinimo darbu.
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Liden, Wayne ir Sparrowe (2000) tyré jgalinimg kaip mediatoriy tarp darbo charakteristiky
bei pasitenkinimo darbu (N = 337) tarp Zemesnés kompetencijos darbuotojy. Prasmé ir kompetencija
statistiSkai reik§mingai buvo susije su pasitenkinimu darbu, tuo tarpu savideterminacija bei poveikis
sasajy netur¢jo. Carles (2004) tyré jgalinimg kaip mediatoriy tarp psichologinio klimato bei
pasitenkinimo darbu. Cia taip pat kaip ir pries tai aptartame tyrime prasmé bei kompetencija veiké
kaip mediatorius tarp psichologinio klimato ir pasitenkinimo darbu, tuo tarpu savideterminacija bei
poveikis sgsajy neturéjo. Dabartiniame tyrime bandysime nustatyti ar psichologinis jgalinimas

medijuoja rysj tarp lyderystés tipy bei jsitraukimo j darba, pasitenkinimo darbu bei darbo atlikimo.

1.5.Tyrimo tikslas, uZdaviniai ir modelis

Tikslas

Istirti koks vadovavimas — vertikalus (transformaciné lyderyté ir jgalinanti lyderysté) ar
horizontalus (pasidalinta transformaciné¢ lyderysté ir pasidalinta jgalinanti lyderysté) prognozuoja IT
specialisty, kurie dirba produkto vystymo komandose ir taiko Agile metodologija, jsitraukima j darbg,

darbo atlikima, pasitenkinimg darbu projekte bei psichologinj jgalinimg.

Tyrimo uZdaviniai

1. I8tirti vertikalios transformacinés ir vertikalios jgalinancios lyderystés, pasidalintos
transformacinés ir pasidalintos jgalinan¢ios lyderystés, jsitraukimo j darba, darbo atlikimo,
pasitenkinimo darbu projekte bei psichologinio jgalinimo raiskg bei sgsajas su demografiniais
kintamaisiais.

2. Istirti vertikalios transformacinés ir vertikalios jgalinancios lyderystés, pasidalintos
transformacinés ir pasidalintos jgalinanCios lyderystés, jsitraukimo j darba, darbo atlikimo,
pasitenkinimo darbu projekte bei psichologinio jgalinimo tarpusavio sgsajas.

3. Istirti lyderystés tipy galimybes prognozuoti pasitenkinimg projektu, darbo atlikima,
isitraukimg j darbg Agile projekty komandose.

4.  Istirti psichologinio jgalinimo kaip mediatoriaus vaidmen;j tarp lyderystés tipy bei

darbo atlikimo, jsitraukimo, pasitenkinimo projektu.
Tyrimo modelis
Cia matome galutinj tyrimo modelj, kur psichologinis jgalinimas pavaizduotas kaip

mediatorius tarp lyderystés tipy bei psichologiniy pasekmiy.
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2.METODIKA
2.1.Tyrimo dalyviai

Tyrimas atliktas privacioje tarptautiné¢je kompanijoje, kuri turi ofisus Kanadoje, Jungtinése
Amerikos Valstijose, Vokietijoje ir lietuvoje. Tyrime dalyvavo 100 jvairaus darbo stazo techniniai
darbuotojai (programuotojai, testuotojai, projekty vadovai ir t.t.), dirbantys dideléje (N= 3000)
tarpautinéje jmonéje, elektroninés komercijos srityje. Analizuojant duomenis buvo iSskirti
lyderiaujancias pareigas uzimantys respondentai - vadovus ¢ia apima komandy lyderiai, produkty
vadovai, koordinatoriai. Visi respondentai dalyvave tyrime naudoja Agile metodologija savo darbe.

2 lenteléje pateiktos imties demografinés charakteristikos.

2 lentelé. Demografinés imties charakteristikos.

Lytis Pareigos Salis Darbo patirtis
Moterys 19% | Vadovai 20% | Lietuva 66% | 1-6 metai 42%
Vyrai 81% | Komandos 80% | Uzsienis 34% | 7-12 mety 42%
nariai 13-18 mety 12%
19-24 metai 4%

2.2.Tyrimo instrumentai

Klausimyng sudaré demografiniai klausimai ir kintamuosius vertinan¢ios skalés (zr. 1
prieda). Visas klausimynas buvo pildomas angly kalba, kadangi dalis respondenty buvo uzsienieciai.
Visi dalyvave respondentai darbui naudoja angly kalbg. Klausimyng sudaré 8 dalys — demografiniai
klausimai, transformacinés lyderystés, jgalinancios lyderystés, pasidalintos lyderystés, jsitraukimo j
darba, darbo atlikimo, pasitenkinimo darbu projekte, psichologinio jgalinimo skalés. Prie§ naudojant

skales buvo gauti leidimai i§ autoriy.

1. Demografiniai klausimai Respondenty buvo prasoma pateikti savo demografinius duomenis

(Lytis, amzius, $alis, pareigos, darbo patirties trukmé, komandos dydis)

2. Transformaciné lyderysté (angl. transformational leadership) vertinta bendraja
transformacinés lyderystés skale (angl. Global Transformational Leadership Scale), sudaryta Carless,
Wearing ir Mann (2000). Skale sudaro 7 teiginiai, atsakymai vertinami balais nuo 1 (retai arba

nickada) iki 5 (labai daznai arba visada). Teiginio pavyzdys: ,,mano projekto komandos lyderis
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komunikuoja aiskig ir pozityvig ateities vizija”. Tyrimo dalyviy individualis rodikliai - atsakymy j
skalés teiginius vidurkiai. Autoriy pateikto klausimyno Cronbacho o = 0.93. Siame tyrime gauta
Cronbacho a = 0.92. Skalés autoriy atlikta patvirtinancioji faktoriné analiz¢ i§skyré vieno faktoriaus
struktiirg Siame tyrime tiriamoji pagrindiniy komponenéiy faktoriné analizé su varimax sukiniu taip
pat i8skyré vieno faktoriaus struktirg (duomenys analizei buvo tinkami: KMO = 0,90, Bartleto

sferiSkumo testo p < 0,001).

3. Igalinanti lyderysté (angl. empowering leader behaviors) vertintas Ahearne, Mathieu ir Rapp
(2005) sukurta 10 teiginiy skale. Teiginio pavyzdys, ,,mano vadovas padeda man suprasti , kaip mano
darbo tikslai susij¢ su organizacijos tikslais“. Atsakymai j skaliy teiginius vertinami 5 baly Likerto
skale, nuo 1 balo — ,,visiskai nesutinku®, iki 5 baly — ,,visiskai sutinku®. Tyrimo dalyviy individualtis
rodikliai - atsakymy j skalés teiginius vidurkiai. Autoriy pateikto klausimyno Cronbacho a = 0.88.
Siame tyrime gauta Cronbacho a = 0,92, tiriamoji pagrindiniy komponenéiy faktoriné analizé su
varimax sukiniu i§skyré vieng faktoriy (duomenys analizei buvo tinkami: KMO = 0,89, Bartleto

sferiSkumo testo p < 0,001).

4. Pasidalinta lyderysté (angl. shared leadership) vertinta Hoch, Pearce, Welzel (2010) skale,
kurig sudaro 14 teiginiy. 6 teiginiai skirti matuoti pasidalintai transformacinei lyderystei, 4
individualiam jgalinimui bei dar 4 - komandos jgalinimui. Autoriy pateikto klausimyno Cronbacho o
= 0,85 (pasidalinta transformaciné lyderysté) bei 0,82 (pasidalinta jgalinanti lyderyst¢). Skalé naudota
angly kalba, teiginio pavyzdys: ,,mano komandos nariai rodo entuziazmg dé¢l mano pastangy”.
Atsakymai vertinami balais nuo 1 (retai arba niekada) iki 5 (labai daznai arba visada). Siame tyrime
gauta Cronbacho o =0,92 , tiriamoji pagrindiniy komponenciy faktoriné analizé su varimax sukiniu
iSskyré du faktorus (duomenys analizei buvo tinkami: KMO = 0,89, Bartleto sferiSkumo testo p <
0,001). Rekomenduojama, jog teiginiy svoriai bty didesni nei 0,4, todél vienas i§ teiginiy. nr. 3, buvo
pasalintas. Rezultatams skaiciuoti buvo naudojami 6 teiginiai matuoti pasidalintai transformacinei

lyderystei ir 7 teiginiai matuoti pasidalintai jgalinanciai lyderystei.

5. Isitraukimas i darbg (angl work engagement) vertintas Utrechto jsitraukimo ] darba
klausimynu (angl. Utrecht Work Engagement Scale, UWES - 3) (Schaufeli ir kt., 2017). Naudota
sutrumpinta 3 teiginiy klausimyno versija, jos Cronbacho a = 0.85. Siame tyrime gauta Cronbacho a
= 0.79. Klausimynas skirtas asmens jsitraukimo i darba dimensijoms — energingumui (angl. vigor)
(pvz. ,,darbe as jauciuosi trykstantis/-i energija”), atsidavimui darbui (angl. dedication) (pvz. ,,AS esu
entuziastingas savo darbe”) ir pasinérimui j darba (angl. absorption) (pvz. ,,a$ esu pasinéres j savo

darbg”) — jvertinti. Atsakymai j skaliy teiginius vertinami 7 baly Likerto skale, nuo 0 — ,,nickada®,
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iki 6 baly —,,visada®. Tiriamoji pagrindiniy komponenciy faktoriné analizé su varimax sukiniu i§skyré

vieng faktoriy (duomenys analizei buvo tinkami: KMO = 0,64, Bartleto sferiSkumo testo p < 0,001).

6. Suvoktas darbo atlikimas (angl. task performance), kurj toliau vadinsime darbo atlikimu,
vertintas Lee ir Donohue (2012) sudaryta skale, kurig sudaro 7 teiginiai. Teiginiai vertinami 5 baly
Likerto skale nuo 1 - ,labai prastai, iki 5 baly — ,,puikiai“. Autoriy pateikiami skaliy Cronbacho o
jvertis yra 0,90, Siame tyrime gauta Cronbacho a- 0,89. Teiginio pavyzdys - ,kaip jis vertintuméte
savo bendrg darbo atlikimg Siame projekte?”. Tiriamoji pagrindiniy komponenciy faktoriné analizé
su varimax sukiniu i$skyré vieng faktoriy (duomenys analizei buvo tinkami: KMO = 0,82, Bartleto

sferiSkumo testo p < 0,001).

7. Pasitenkinimas darbu projekte buvo vertinamas 5 klausimais, kurie buvo sukurti Siam
tyrimui — pvz. ,,kaip jiis vertinate Siuos projekto, su kuriuo dirbate, aspektus: pasitenkinimg komandos
rezultatis®. Atsakymai j skaliy klausimus vertinami 5 baly Likerto skale, nuo 1 balo — ,,visiskai
nepatenkintas/-a, iki 5 baly — ,,visi§kai patenkinta/-s*. Siame tyrime gauta Cronbacho o- 0,81.
Tiriamoji pagrindiniy komponenciy faktoriné analizé su varimax sukiniu i$skyré vieng faktoriy

(duomenys analizei buvo tinkami: KMO = 0,72, Bartleto sferiSkumo testo p < 0,001).

8. Psichologinis igalinimas (angl. psychological empowerment) vertintas Spreitzer (1995)
psichologinio jgalinimo klausimynu (PJK). Klausimyng sudaro 12 teiginiy, juo vertinamos keturios
psichologinio jgalinimo dimensijos: prasm¢, kompetencija, autonomija ir poveikis. Bendras autorés
pateikiamas klausimyno Cronbacho o = 0,72. Siame tyrime gauta Cronbacho o = 0,87. Skalé¢ naudota
angly kalba, teiginio pavyzdys: ,,darbas, kurj darau Siame projekte yra man labai svarbus®. Atsakymai
vertinami 5 baly Likerto skale, kur 1 reiskia visiskai nesutinku, o 5 - visiSkai sutinku. Tiek autoriy
atlikta, tiek Siame tyrime daryta tiriamoji pagrindiniy komponenciy faktoriné analizé su varimax
sukiniu i§skyre keturis faktorius (duomenys analizei buvo tinkami: KMO = 0,80, Bartleto sferiSkumo

testo p <0,001).

2.3.Tyrimo eiga

Tyrimas buvo atlickamas vienoje tarptautinéje kompanijoje, uzsiimancioje elektronine
komercija. Tyrimas atliktas internetu 2019 metais kovo ménesj, skelbimas apie tyrimg platinamas
vidinés komunikacijos priemoniy pagalba — elektroniniu pastu arba Slack programa. Viesai apklausos
prieiti nebuvo jmanoma. Buvo kreipiamasi j skirtingose Salyse dirbancius darbuotojus, uztikrinamas

respondenty konfidencialumas. Anketa paruosta naudojant Google Forms programg. Prie§ atliekant
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apklausg visi tyrimo dalyviai buvo supazindinti su tyrimo tema, tikslais, anketos pildymo instrukcija

(zr. 1 priedas), duomeny anonimiskumo uztikrinimu.

2.4.Duomeny apdorojimas

Duomeny apdorojimui naudotas SPSS Statistics 25.0 programinis paketas. Pasikliautinuoju
intervalu pasirinktas 95%, reikSmingumo lygmuo a=0.05. Naudoti aprasomosios statistikos metodai,
vidurkiy skirtumy palyginimas neparametriniais kriterijais, Pearsono koreliacijos. Skaliy struktiira
analizuota naudojant tiriamaja pagrindiniy komponenciy faktoring analiz¢ su varimax sukimu,
skaiciuotas skaliy vidinis suderinamumas Cronbach alpha rodikliais, naudoti hierarchinés regresijos

metodai.
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3.REZULTATAI

Siame skyriuje pristatysime tyrimo rezultatus. Tyrimo metu buvo bandoma nustatyti kokia
lyderysté, vertikali — transformaciné, jgalinanti, ar horizontali — pasidalinta transformaciné,
pasidalinta jgalinta, prognozuoja IT specialisty dirban¢iy Agile komandose jsitraukima j darba, darbo
atlikimg bei pasitenkinima darbu projekte. Taip pat tirtas psichologinio jgalinimo kaip mediatoriaus
vaidmenuo tarp lyderystés tipy ir psichologiniy konstrukty.

Pirmiausiai pristatomi tirty kintamyjy aprasomoji statistika bei rysiai su demografiniais
kintamaisiais. Véliau analizuojama vertikalios transformacinés lyderystés, vertikalios jgalinancios
lyderystés, pasidalintos transformacinés lyderystés ir pasidalintos jgalinancios lyderystés galimybés
prognozuoti jsitraukima j darba, darbo atlikima, pasitenkinimg darbu projekte, psichologinj jgalinima.
Galiausiai analizuojamas psichologinis jgalinimas kaip tarpinis kintamasis rySiams tarp lyderystés

tipy bei darbo atlikimo, pasitenkinimo projektu ir jsitraukimu j darba.
3.1.Tyrimo kintamyjy raiSka bei sasajos su demografiniais kintamaisis

Pirmasis $io darbo uzdavinys sieké iStirti vertikalios transformacinés ir vertikalios
jgalinancios lyderystés, pasidalintos transformacinés ir pasidalintos jgalinancios lyderystes,
jsitraukimo j darba, darbo atlikimo, pasitenkinimo darbu projekte bei psichologinio jgalinimo raiska
bei sasajas su demografiniais kintamaisiais.

Tiriant kintamyjy s3sajas su sociodemografiniais rodikliais buvo naudotas t kriterijus dviems
nepriklausomoms imtims. 3 lenteléje aptarti tik statistiSkai reikSmingi skirtumai rasti tiriant
demografiniy ir tiriamy kintamyjy sasajas. Vidurkiy palyginimas parodé, jog lytis yra susijusi tik su
vertikalia transformacine lyderyste. Moterys statistiSkai reikSmingai dazniau taiké pasidalintg
vertikalig tranformacine lyderyste (p=0,022) nei vyrai. StatistiSkai reikSmingy skirtumy tarp lyciy
tiriant kitus kintamuosius rasta nebuvo.

Respondentai, uzimantys vadovaujamas pareigas, statistiSkai reikSmingai geriau vertino
savo darbo atlikimg (p = 0,011) nei komandos nariai (3 lentelé). Pareigos nelémé statistiskai

reik§mingo skirtumo tarp kity tirty kintamyjy.
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3 lentelé. Sociodemografiniy rodikliy rySys su tiriamais kintamaisiais.

n M SD D
Vertikali transformaciné Salis
lyderysté Lietuva 66 3,72 0.84 0,038
Uzsienis 34 3,76 0,64
Lytis
Moterys 19 3,76 0,66 | 0,022
Vyrai 81 3.60 0,78
Darbo atlikimas Pareigos
Komandos nariai 80 4,1 0,41 0,011
Vadovai 20 4,24 0,54

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. StatistiSkai reiksmingi skirtumai paZyméti

paryskintu Sriftu.

Lyginant Lietuvos ir uzsienio (USA, Kanada, Vokietija ir Serbija) respondenty atsakymus,
pastebime, jog skirtumai atsiranda vertinant vertikalig transformacing lyderyst¢ — uZzsienio
respondentai $ig lyderystés formga vertina statistiskai reikSmingai palankiau (p = 0.038). Skirtumy tarp
lokacijy tiriant kitus kintamuosius rasta nebuvo. IS 3 lentelés galime matyti, jog lytis, Salis bei
pareigos didelés reik§mes tyrimy rezultaty visumai neturéjo.

Vertikali transformacing, vertikali jgalinanti lyderysté bei pasidalintos transformaciné ir
igalinanti lyderystés neigiamai koreliavo su amziumi (p < 0,01). Kuo vyresni buvo respondentai tuo
prasciau jie vertino visus lyderystés tipus. Su bendru stazu sgsajy turé¢jo tik abi pasidalintos lyderystés
formos (p < 0,01). Kuo daugiau darbinés patirties respondentai turéjo, tuo prasciau vertino
pasidalintos lyderystés tipus. Psichologinis jgalinimas bei jsitraukimas j darbg su amziumi bei stazu
susijes nebuvo. Darbo atlikimas neigiamai susijes su amziumi (p < 0,05), taciau ne su stazu. Panasu,
jog kuo vyresni buvo darbuotojai tuo prasCiau jie vertino savo darbo atlikimg. Pasitenkinimas
projektu taip pat statistiSkai reikSmingai neigiamai susijes su abiem demografiniais kintamaisiais —
amziumi (p < 0,01) bei bendru stazu (p < 0,05). Kuo vyresni ir daugiau patirties buvo respondentai

tuo maziau patenkinti savo projektu.
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5 lentelé. Tyrimo kintamyjy koreliacijos su amziumi ir bendru darbo stazu.

Amzius Bendras stazas
Vertikali transformaciné lyderysté | -0,32%* -0,14
Vertikali jgalinanti lyderysté -0,35%* -0,16
Pasidalinta tranformaciné lyderysté | -0,32** -0,27%*
Pasidalinta jgalinanti lyderysté -0,31** -0,30**
Isitraukimas j darbg -0,04 0,01
Darbo atlikimas -0,23* -0,09
Pasitenkinimas darbu projekte -0,36%* -0,23*
Psichologinis jgalinimas -0,11 0,03

Pastaba. *p < 0,05, **p < 0,01.

3.2.Tyrimo kintamyju aprasomoji statistika

Antruoju darbo uzdaviniu buvo siekiama istirti vertikalios transformacinés ir vertikalios
jgalinancios lyderystés, pasidalintos transformacinés ir pasidalintos jgalinancios lyderystes,
jsitraukimo ] darbg, darbo atlikimo, pasitenkinimo darbu projekte bei psichologinio jgalinimo
tarpusavio sgsajas.

Tyrimo kintamyjy vidurkiai ir tarpusavio koreliacijos bendroje grupéje pateiktos 3 lenteléje.
Rezultatuose matome, jog darbuotojai Agile komandose susiduria tiek su vertikalia — transformacine
(M= 3,74;SD = 0,78), bei jgalinancia lyderyste (M = 3,67; SD = 0,70), tiek su horizontalia —
pasidalinta transformacine (M = 3,78, SD = 0,69) bei pasidalinta jgalinancia lyderyste (M = 3,64; SD
= 0,74). Respondenty psichologinis jgalinimas aukstas (M = 4; SD = 0,52), taip pat jie jsitrauke ]
darbg (M =4,3; SD = 1,03). Savo darbo atlikima IT specialistai taip pat vertino gerai (M =4,1; SD =
0,44) bei jautési patenkinti projektu, su kuriuo dirba (M = 3,86; SD = 0,68). Vertikalios lyderystés
formos — transformaciné¢ ir jgalinanti teigiamai statistiSkai reikSmingai koreliuoja su visais
kintamaisiais — jsitraukimu ] darbg, psichologiniu jgalinimu, pasidalinta transformacine bei
jgalinancia lyderyste, pasitenkinimu projektu. Pasidalinta transformaciné lyderysté taip pat yra
teigiamai susijusi su visais kintamaisiais, iSskyrus jsitraukimg j darbg. Darbo atlikimas bei
pasitenkinimas darbu bei projektu taip pat reikSmingai susijes su visais tirtais kintamaisiais (6

lentelé).
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3 lentelé. Tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika: vidurkiai (M), standartiniai nuokrypiai (SD) ir

Pearsono koreliacijos.

M SD |1 2. 3 4 5 6 7
1. | Vertikali 3,73 10,78
ransformaciné
lyderyste
2. Vetikali 3,67 10,70  0,78**
igalinanti
lyderyste
3. | Pasidalinta 3,78 10,69 0,50** | 0,43*
tranformaciné *
lyderyste
4.  Pasidalinta 3,64 1 0.74  0,52** | 0.46* 0,70*
igalinanti * *
lyderyste
5.  Psichologinis 4,00 0,52 036%* | 0.54* 031* | 0,44*
jgalinimas * * *
6. Isitraukimas 430 1,03 044** | 045* 0,19 |0.35*% 0,50*
* * *

7. Darbo atlikimas | 4,1 | 0,44 0,31** | 0,43*  031* | 045* | 0.59* 0,39*
* * * * *
8. | Pasitenkinimas | 3,86 | 0,68 @ 0,61** | 0.65* | 0,57* | 0,60* @ 0,60* | 0.52* | 0,46*
projektu * * * * * *

Pastaba. *p < 0,05, **p < 0,01.

3.3.Vertikalios ir horizontalios lyderystés galimybés prognozuoti tiriamus psichologinius

reiskinius.

Tre¢iuoju §io darbo uzdaviniu buvo siekiama iSsiaiSkinti lyderystés tipy galimybes
prognozuoti pasitenkinimg projektu, darbo atlikima, jsitraukimg j darbg Agile projekty komandose.
Isitraukimo j darba, darbo atlikimo, pasitenkinimo projektu bei psichologinio jgalinimo prognostiniai
veiksniai vertinti, taikant hierarching regresing analize. Nepriklausomi kintamieji priklausomiems
prognozuoti buvo jtraukiami remiantis koreliacinés analizés rezultatais — jtraukti tik tie prognostiniai

veiksniai, kurie su priklausomais kintamaisiais koreliuoja statistiskai reikSmingai. D¢l §ios priezasties
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matome, jog jsitraukimo j darbg prognostiniy veiksniy modelyje pasidalinta transformaciné lyderysté
néra jtraukiama. Pirmame Zingsnyje buvo jtraukiami tik socialiniai demografiniai kintamieji — lytis,
darbo stazas bei amzius, antroje pakopoje — skirtingi lyderystés stiliai. IS viso buvo skai¢iuojami 4
modeliai, 6 lenteléle matome tik antraja pakopa, kuri iliustruoja lyderystés tipy galimybes

prognozuoti psichologinius reiskinius.

6 lentelé. Psichologinio jgalinimo, jsitraukimo j darbq, darbo atlikimo ir pasitenkinimo darbu
projekte prognostiniai veiksniai

Standartizuoti B (beta) prognostiniy kintamyjy
koeficientai
Nepriklausomi kintamieji [sitraukimas | Darbo | Pasitenkinimas | Psichologinis
] darba atlikimas | darbu projekte | jgalinimas
2 pakopa 2 pakopa | 2 pakopa 2 pakopa
Socialiniai Lytis 0,104 -0,470 0,018 0,018
demografiniai | Darbo stazas 0,082 0.248 0,256 0,256
kintamieji Amzius -0,91 -0,251 -0,068 -0,068
Vertikali 0,330% -0,272 -0,304* -0,304*
tranformaciné
Vertikali 0,267 0,413** | 0,636%** 0,636%**
A igalinanti
Lyderysté 1 psidalinta 20,057 | 0,395%* 0,395+
transformaciné
Pasidalinta -0,028 0,441*%* | -0,042 -0,042
igalinanti
R? 0,266 0,555 0,572 0,415
AR? 0,218 0,308 0,540 0,370
F 5,610%** 5,857*** | 17,503*** 9,312%**

Pastaba: * N = 100; p < 0,05, **p < 0,01, ***p < 0,001

Kaip matome 6 lenteléje pateikti hierarchinés analizés rezultatai, tik dalis nepriklausomy
kintamyjy prognozuoja psichologinj jgalinimg. Psichologinj jgalinimg prognozuoja vertikali
transformaciné lyderysté (B = -0,304; p < 0,01), vertikali jgalinanti lyderysté (f = 0,636 p < 0,001)
bei pasidalinta transformaciné lyderysté (B = 0,395 p < 0,01). Tai rodo, jog silpnesné vertikali
transformaciné lyderysté ir stipresné pasidalinta transformaciné lyderysté lemia didesnj darbuotojy
psichologinj jgalinimg. Pasidalintos transformacinés lyderystés naudojimas taip pat padeda
darbuotojams jaustis psichologiskai jgalintiems.

Skaiciuojant jsitraukimo j darba prognostiniy veiksniy modelj remiantis koreliacijomis (3
lentelé) buvo jtrauktos tik 3 lyderystés ruSys — vertikali transformaciné, vertikali jgalinanti bei
pasidalinta jgalinanti. [sitraukimg j darbg prognozuoja tik vertikali transformaciné lyderysté¢ (f =
0,395 p<0,01). Lyderystés pasidalinimas jsitraukimui j darbg statistiskai reik§Smingos jtakos neturéjo.

Darbo atlikimg prognozavo du nepriklausomi kintamieji — vertkali jgalinanti lyderysté (f = 0,413, p
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< 0,01) bei pasidalinta jgalinanti lyderysté (p = 0,441, p < 0,01). Panasu, jog jgalinti darbuotojai,
geriau vertina savo darbo atlikima. Pasitenkinimg darbu projekte prognozuoja pasidalinta lyderysté —
transformaciné ( = 0,203, p <0,01) ir jgalinanti ( = 0,205, p <0,001).

Apibendrinant rezultatus matome, jog visos lyderystés formos prognozavo tiek pat — po 2
organizacijai palankias psichologines prielaidas. Vertikali transformaciné lyderysté prognozavo
jsitraukimg ] darba, pasitenkinimg darbu projekte bei psichologinj jgalinimg. Vertikali jgalinanti
lyderysté prognozavo darbo atlikima, pasitenkinimg darbu projekte bei psichologinj jgalinima.
Pasidalinta transformaciné lyderysté prognozavo pasitenkinimg darbu projekte bei psichologinj
jgalinima, pasidalinta jgalinanti lyderysté¢ — tik darbo atlikimg. Panasu, kad skirtingos lyderystés

formos padeda prognozuoti skirtingus kintamuosius ir visi lyderystés stiliai yra savaip svarbiis.

3.4.Psichologinis jgalinimas kaip tarpinis kintamasis lyderystés tipy ir psichologiniy reiskiniy

rySiams.

Siame skyrelyje aptarsime 4 uzdavinj, kuriuo siekta istirti psichologinio jgalinimo, kaip
tarpinio kintamojo jtaka lyderystés stiliy bei tiriamy psichologiniy reiskiniy rySiams. Norint iStirti
mediacinius rySius buvo naudota hierarchiné regresin¢ analizé. Pirmojoje pakopoje buvo jtraukti tik

sociodemografiniai kintamieji, antroje — lyderystés tipai, o trecioje — psichologinis jgalinimas.

Isitraukimas j darba

Kaip matome 7 lenteléje, i§ 3 analizuoty lyderystés formy tik vertikali transformaciné
lyderysté prognozuoja jsitraukimg j darbg (p = 0,411, p = 0,006). Nors vertikali jgalinanti lyderysté
bei pasidalinta transformaciné lyderysté koreliuoja su visais analizuojamais veiksniais (3 lentelé),
Sios lyderystés formos pasitenkinimo darbu neprognozuoja. Kitas jsitraukima j darbg prognozuojantis
kintamasis — psichologinis jgalinimas (B = 0,393, p = 0,000). Siekiant i$siaiskinti, ar psichologinis
jgalinimas galéty veikti pasitenkinimg darbu kaip mediatorius §is kintamasis buvo jtrauktas 3

pakopoje (7 lentelé).
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7 lentelé. [sitraukimo j darbg prognostiniai veiksniai, kai psichologinis jgalinimas veikia kaip

mediatorius.

Nepriklausomi kintamieji

Isitraukimas j darba

Standartizuoti  (beta)

prognostiniy kintamyjy
koeficientai
1 pakopa 2 pakopa 3 pakopa

Socialiniai Lytis 0,104 0,148 0,120
demografiniai Darbo stazas 0,082 -0,097 -0,178
kintamieji Amzius -0,091 0,246 0,265

Tranformaciné 0,330%** 0,411%*
Lyderysté Igalinanti 0,267 0,015

Pasidalinta -0,028 -0,097

transformaciné
Psichologinis jgalinimas 0,393 ***

R? 0,013 0,266 0,367

AR? 0,013 0,253 0,101

F 0,414 5,610%** 7,608%**

Pastaba: * N = 100; p < 0,05, **p < 0,01, ***p < 0,001

Ivedus 3-3ja pakopa vertikali transformaciné lyderysté vis dar iSliko reikSminga

prognozuojant jsitraukimg j darbg (f = 0,411, p = 0,006). Psichologinis jgalinimas Siam rySiui néra

mediatorius. Vertikali jgalinanti bei pasidalinta transformaciné lyderystés jsitraukimo j darba

neprognozuoja. ReikSmingi mediacinés analizés rezultatai iliustruojami 1 paveikslu.

Vertikali

transformaciné

lyderyste Isitraukimas j darbg
QQQQ

Psichologinis 5,

o 03”

igalinimas ’

1 pav. Jsitraukimo j darbg prognostiniai veiksniai.
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Darbo atlikimas

Atsizvelgiant j koreliacijas (3 lentel¢) darbo atlikimui prognozuoti j modelj buvo jtrauktos
visos keturios tiriamos lyderystés formos — vertikali transformaciné, vertikali jgalinanti, pasidalinta
transformaciné bei pasidalinta jgalinanti. Siuo atveju pasidalinta transformaciné lyderysté
prognozavo darbo atlikimg tiesiogiai (B = 274, p = 0,035), taciau taip pat ir per mediatoriy —
psichologinj jgalinimg. Taip pat psichologinis jgalinimas statistiSkai reikSmingai prognozavo darbo
atlikima (= 0,423, p = 0,000). Darbo atlikima taip pat prognozavo vienas i$ socialiniy demografiniy
kintamyjy — amzius ( = -0,422, p = 0,008). Kuo jaunesni buvo respondentai tuo geriau savo darbo
atlikimg jie vertino.

Ivedus psichologinj jgalinima trecioje pakopoje rySys tarp vertikalios jgalinancios lyderystés
bei darbo atlikimo tapo statistiSkai nereikSmingas ( = 0,144), kas rodo, jog psichologinis jgalinimas
veikia kaip moderatorius (8 lentelé). Taigi jgalinanti lyderysté prognozuoja psichologinj jgalinima, o

Sis, savo ruoztu, darbo atlikima.

8 lentelé. [sitraukimo j darbg prognostiniai veiksniai, kai psichologinis jgalinimas veikia kaip

mediatorius.
Nepriklausomi kintamieji Darbo atlikimas
Standartizuoti B (beta) prognostiniy kintamyjy
koeficientai
1 pakopa 2 pakopa 3 pakopa
Socialiniai Lytis 0,026 -0,047 -0,054
demografiniai Darbo stazas 0,270 0,248 0,140
kintamieji Amzius -0,442%* -0,251 -0,222
Vertikali -0,272 -0,143
tranformaciné
Vertikali 0,413** 0,144
Lyderyste igalinanti
Pasidalinta 0,441** 0,274*
transformaciné
Pasidalinta -0,057 -0,040
igalinanti
Psichologinis jgalinimas 0,423%**
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R? 0,078 0,308 0,413
AR® 0,078 0,230 0,105
F 0,2722% 5,857%% 8.002%+*

Pastaba: * N = 100; p < 0,05, **p < 0,01, ***p < 0,001

Taip pat 10 lentelé¢je matome, jog pasidalinta transformaciné lyderysté prognozuoja darbo
atlikimg ir tiesiogiai, ir per mediatoriy — psichologinj jgalinimg. Matome, jog pasidalintos
transformacinés lyderystés B reikSmé 3-oje pakopoje sumazéjo, nors vis dar iSliko statistiSkai
reik§minga. Siuo atveju galime teigti, jog psichologinis jgalinimas veikia kaip dalinis mediatorius —
pasidalinta transformaciné lyderysté veikia darbo atlikimg ir tiesiogiai ir per mediatoriy. 2 paveiksle

galime matyti mediacinés analizés rezultatus.

0,413

p=0,0

06
Vertikali jgalinanti Psichologinis 0\\;;’93
lyderysté jgalinimas S0

Darbo atlikimas

Pasidalinta
transformaciné
lyderyste

2 pav. Darbo atlikimo prognostiniai veiksniai.

Pasitenkinimas darbu projekte

Pasitenkinimui darbu projekte prognozuoti modelyje taip pat naudotos visos 4 tiriamos
lyderystés formos. Matome, jog vertikali transformaciné lyderysté prognozuoja pasitenkinima
projektu (B = 0,234, p = 0,046). Taip pat pasidalinta jgalinanti lyderysté turi prognostinés reikSmeés
tirtam priklausomam kintamajam (f = 0,219, p=0,019). Kuo geriau buvo vertintos Sios dvi lyderystés

rusys tuo labiau patenkinti darbu projekte buvo tiriamieji.
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9 lentelé. Pasitenkinimo darbu projekte prognostiniai veiksniai, kai psichologinis jgalinimas veikia

kaip mediatorius.

Nepriklausomi kintamieji Pasitenkinimas darbu projekte
Standartizuoti B (beta) prognostiniy kintamyjy
koeficientai
1 pakopa 2 pakopa 3 pakopa
Socialiniai Lytis 0,076 0,109 0,103
demografiniai Darbo stazas 0,163 0,059 -0,025
kintamieji Amzius -0,476%* -0,100 -0,078
Vertikali 0,133 0,234*
tranformaciné
Vertikali 0,338** 0,128
Lyderyste igalinanti
Pasidalinta 0,203 0,073
transformaciné
Pasidalinta 0,205* 0,219%
igalinanti
Psichologinis jgalinimas 0,331 %**
R? 0,139 0,572 0,637
AR? 0,139 0,434 0,064
F 5,160** 17,593%** 19,919%**

Pastaba: * N = 100; p < 0,05, **p < 0,01, ***p < 0,001

Igalinancios lyderystés B reikSmé sumazéjo jvedus psichologinj jgalinimag kaip tarpinj
kintamajj, kas reiskia, jog psichologinis jgalinimas veiké kaip mediatorius jgalinancios lyderystés bei
pasitenkinimo darbu projekte rySiui. 3 paveiklas iliustruoja transformacinés lyderystés bei
psichologinio jgalinimo rysj su pasitenkinimu darbu projekte. Matome, jog psichologinis jgalinimas
veiké kaip mediatorius tarp jgalinancios lyderystés bei priklausomo kintamojo, tuo tarpu
transformaciné lyderysté bei pasidalinta jgalinanti lyderysté prognozavo pasitenkinimg darbu

projekte tiesiogiai.
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Vertikali

transformaciné
lyderysté
0,210,
p=0,001
Vertikali jgalinanti Psichologinis Pasitenkinimas darbu
lyderysté jgalinimas projekte

Pasidalinta jgalinanti
lyderysté

3 pav. Pasitenkinimo darbu projekte prognostiniai veiksniai.

Apibendrinant, visi lyderystés tipai prognozavo bent po vieng tirta psichologinj reiskinj.
Psichologinis jgalinimas statistiskai reik§mingai prognozavo visus tirtus priklausomus kintamuosius
—darbo atlikima, jsitraukima j darba bei pasitenkinimg darbu projekte. Psichologinis jgalinimas veiké

kaip mediatorius prognozuojant darbo atlikimg bei pasitenkinimg darbu projekte.
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4.REZULTATU APTARIMAS

Siame skyriuje aptarsime rezultatus gautus §io tyrimo metu bei palyginsime juos su
rezultatais rastais literatiiroje. Siuo darbu buvo sieckiama nustatyti pasidalintos bei vertikalios
lyderystés reikSme¢ Agile komandy darbo atlikimui, pasitenkinimui darbu projekte bei jsitraukimui j
darba. Taip pat istirti psichologinio jgalinimo kaip tarpinio kintamojo vaidmenj prognozuojant rysj
tarp lyderystés tipy bei tirty psichologiniy pasekmiy. Tyrimy, tyrusiy konkreciai pasidalintos bei
vertikalios lyderystés reikSme Agile komandy darbui rasti nepavyko, taciau apibendrinus aptarta
teorija, kurioje daznai minimos savarankiskos, autonomiskos bei savivaldés komandos, buvo galima
tikétis, jog Siose komandose ypatingg reikSme¢ komandy darbui galéty turéti biitent pasidalinta
lyderysté.

Pirmiausia duomenys buvo vertinami pagal respondenty sociodemografinés charakteristikas
— lokacija, amzius, stazas, lytis, pareigos. Duomenys atskleidé, jog moterims ir vyrams budingas
panasus lyderystés vertinimas, bei panasSus jsitraukimas j darba, pasitenkinimas darbu projekte bei
darbo atlikimas. Vienintelis pastebétas statistiSkai reikSmingas skirtumas — moterys palankiau vertino
vertikalig transformacine lyderystg. Konu ir Viitanen (2008) tyré pasidalintg lyderyste tarp lyciy ir
pastebéjo, jog moterys statistiSkai reikSmingai palankiau vertina tokig lyderystés formg. Hoch ir kiti
(2010) taip pat pastebéjo, jog lytis prognozavo pasidalintg lyderyste — moterys Sig lyderystés forma
naudojo dazniau. Siame tyrime tokie rezultatai nepasitvirtino — nebuvo rasta skirtumy tarp
pasidalintos lyderystés vertinimo grupése pagal lyti. Taip gal¢jo nutikti ir dél per mazos imties —
kadangi IT srityje dominuoja vyriskos lyties darbuotojai, todél ir Siame tyrime motery dalyvavo
gerokai maziau (motery — 19, vyry - 81). Taip pat lokacija, kultriniai skirtumai nebuvo tokie
reikSmingi kaip tikétasi — tarp respondenty i§ Lietuvos ir uZsienio kintamyjy vertinimo rasta nedaug
skirtumy (uzsienie¢iai Siek tiek geriau vertino transformacing lyderyst¢ nei lietuviai). Tokius
rezultatus galéjo lemti ir tai, jog visi respondentai dirba toje pacioje kompanijoje. Sie rezultatai
sutampa su Zagorsek, Jaklic ir Stough (2004). Sie autoriai savo tyrime lygino lyderystés praktikas
skirtinguose kultiiriSkai regionuose — Jungtinése Amerikos valstijose, Europoje ir Afrikoje — autoriai
nerado reikSmingy skirtumy tarp regiony rezultaty. Nenuostabu, jog Siame tyrime radome nedaug
reikSmingy sasajy tarp demografiniy kintamyjy — imtis nebuvo lygiai pasiskirs¢ius — dalyvavo
gerokai maziau motery nei vyry, gerokai maziau vadovy nei specialisty bei maziau respondenty i$
uzsienio $aliy nei i§ Lietuvos.

Idomu, jog amzius statistiSkai reikSmingai neigiamai koreliavo su visomis tirtomis
lyderystés formomis — tiek pasidalinta lyderyste tiek vertikalia. Taigi kuo vyresni buvo darbuotojai,

tuo maziau jie naudojo tirtas lyderystés formas. Nors Hoch ir kity (2010) tyrime pasidalintos
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lyderystés vertinimas taip pat neigiamai koreliavo su amziumi, visgi skirtumas nebuvo statistiskai
reikSmingas.

Isitraukimas j darbg buvo prognozuojamas tik vertikalios transformacinés lyderystés. Kuo
artimesnis vadovo elgesys yra transformaciniam, tuo labiau jsitraukusi yra jo komanda. Sie rezultatai
sutampa su literatiiroje pateiktais (pvz. Aryee ir Walumbwa, 2012). Rezultatai rodo, jog tam, kad IT
darbuotojai biity jsitrauk¢ ] savo darbg reikia ne pasidalintos lyderystés, bet jtraukiancio ir
motyvuojancio lyderio. Analogisky tyrimy, kur buty tyrinétas pasidalintos lyderystés ir jsitraukimo j
darba rysys rasti nepavyko. Siame tyrime taip pat pastebéta, jog viena i§ jsitraukimo j darba prielaidy
yra psichologinis jgalinimas. Si i§vada patvirtina ir kity autoriy rezultatus (Laschinger ir kt., 2009, cit
pg. M. Tvarijonavicius, 2013).

Darbo atlikimas yra labiausiai istirta pasidalintos lyderystés pasekmé. Hoch et al. (2010)
pastebéjo, jog pasidalinta lyderysté yra susijusi su geresniu atlikto darbo vertinimu tik tokiu atveju,
kai komandos nariai buvo panaSaus amziaus. Tuo tarpu jvairesnio amziaus nariy komandos
pasidalinta lyderysté geresnio darbo vertinimo neprognozavo. Miisy tyrimo rezultatai parodé, jog
pasidalinta jgalinanti lyderysté prognozavo geresnj darbo atlikimg, tuo tarpu pasidalinta
transformaciné lyderysté tokio efekto neturéjo. Rezultatai atskleidzia, jog igalinantj lyderj turinCios
komandos geriau vertina savo darbo atlikimg — §j ry$j mediavo psichologinis jgalinimas. Srivastava,
Bartol ir Locke (2008) taip pat pastebi, jog igalinanti lyderysté susijusi su darbo atlikimu — komandos
efektyvumas veike §j rysj kaip tarpinis kintamasis.

Transformacinis vadovavimas siejosi su pasitenkinimu darbu projekte misy tyrime.
Analogiskus rezultatus gauna ir kiti autoriai - Rossmiller (1992), véliau ir Ejimofor (2017).
Igalinanti lyderysté taip pat siejosi su pasitenkinimu darbu projekte, §j rysj psichologinis
jgalinimas veiké kaip mediatorius. Erez ir Arad, (1986) pasteb¢jo, jog jgalinanti lyderysté
prognozuoja aukStesnj pasitenkinimg darbu bei geresnj suvokta darbo atlikimg (Pearce and Sims,
2002). Dahinten ir kiti (2016) taip pat patvirtina, jog jgalinanti lyderysté prognozuoja didesnj
pasitenkinimg darbu. Idomu, jog ir viena i§ pasidalintos lyderystés riiSiy — pasidalinta jgalinanti
lyderysté prognozuoja pasitenkinima darbu projekte. Apibendrinant, transformacinis bei jgalinantis
lyderis, bei pasidalinta jgalinanti lyderyst¢é padeda komandoms mégautis darbu ir jaustis
patenkintoms projektu.

Dauguma teorijoje apzvelgty literatiiros Saltiniy (pvz. Kark et al., 2003; Wallach ir Meuller,
20006) pastebi, jog vertikali transformaciné lyderysté prognozuoja darbuotojy psichologinj jgalinima.
Idomu, jog Siame tyrime rezultatai buvo priesingi — psichologiskai jgalinti darbuotojai re¢iau naudojo
vertikalig transformacing lyderyste. Visgi autoriai taip pat pabrézia, jog vertikali jgalinanti lyderysté
prognozuoja psichologinj jgalinimg geriau nei vertikali transformaciné (Arnold et al., 2000). Panasus

tyrimai atlikti ir Lietuvoje — Tvarijonavicius ir Bagdzitiniené (2013) atlike tyrima taip pat pastebéjo,
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jog igalinanti lyderysté susijusi su psichologiniu jgalinimu. Tai patvirtino ir §io tyrimo rezultatai —
geriausiai psichologinj jgalinimg prognozavo vertikali jgalinanti lyderysté. Taip pat psichologinj
igalinimg prognozavo pasidalinta transformaciné lyderysté. Pasidalintos lyderystés tikslas yra jgalinti
komanda, suteikti autonomija (Hoch, 2010). Visgi jdomu tai, jog pasidalinta jgalinanti lyderysté su
psichologiniu jgalinimu rysio neturéjo. Panasu, jog norint jgalinti darbuotojus visgi svarbi yra ne tik
pasidalinta lyderysté, taciau taip pat jgalinantis, jkvépiantis lyderis.

Darbo atlikimas yra labiausiai istirta pasidalintos lyderystés pasekmé. Hoch et al. (2010)
pastebéjo, jog pasidalinta lyderysté yra susijusi su geresniu atlikto darbo vertinimu tik tokiu atveju,
kai komandos nariai buvo panaSaus amziaus. Tuo tarpu jvairesnio amziaus nariy komandos
pasidalinta lyderysté geresnio darbo vertinimo neprognozavo. Miisy tyrimo rezultatai parodé, jog
pasidalinta jgalinanti lyderysté prognozavo geresnj darbo atlikimg, tuo tarpu pasidalinta
transformaciné lyderysté tokio efekto neturéjo. Rezultatai atskleidzia, jog igalinantj lyderj turincios
komandos geriau atlicka savo darbg — §j rysj mediavo psichologinis jgalinimas. Srivastava, Bartol ir
Locke (2008) taip pat pastebi, jog jgalinanti lyderysté susijusi su darbo atlikimu — komandos
efektyvumas veike §j rysj kaip tarpinis kintamasis.

Transformacinis vadovavimas siejosi su pasitenkinimu darbu projekte miisy tyrime.
Analogiskus rezultatus gauna ir kiti autoriai - Rossmiller (1992), véliau ir Ejimofor (2017).
Igalinanti lyderysté taip pat siejosi su pasitenkinimu darbu projekte, §j rysj psichologinis
jgalinimas veiké kaip mediatorius. Erez ir Arad, (1986) pasteb¢jo, jog igalinanti lyderysté
prognozuoja aukstesnj pasitenkinimg darbu bei geresnj darbo atlikimg (Pearce and Sims, 2002).
Dahinten ir kiti (2016) taip pat patvirtina, jog jgalinanti lyderysté prognozuoja didesnj pasitenkinimag
darbu. Jdomu, jog ir viena i§ pasidalintos lyderystés rusiy — pasidalinta jgalinanti lyderysté
prognozuoja pasitenkinimg darbu projekte. Apibendrinant, transformacinis bei jgalinantis lyderis, bei
pasidalinta jgalinanti lyderysté padeda komandoms mégautis darbu ir jaustis patenkintoms projektu.

Lyginant $io tyrimo rezultatus su pateiktais literatliroje daznai pastebima, jog pasidalinta
lyderysté tirta labai mazai - daZzniausiai komandos efektyvumo kontekste. Truksta tyrimy, kurie
lyginty skirtingy lyderystés formy poveikj tokiems psichologiniams konstruktams kaip psichologinis
jgalinimas, jsitraukimas ar pasitenkinimas darbu. I$ Sio tyrimo rezultaty matome, jog abi lyderystés
formos, tiek vertikali tiek pasidalinta, yra svarbios Agile komandy darbui.

Sio tyrimo rezultatai parodo, jog rysys tarp skirtingy lyderystés rsiy ir tirty psichologiniy
ry$iy néra toks paprastas ir tiesioginis, kaip gali pasirodyti i§ pirmo zvilgsnio. Nors literatiira
dazniausiai mini Agile komandas kaip savivaldes bei autonomiskas, §is tyrimas rodo, jog visgi Sioms
komandoms reikalinga ne tik pasidalinta lyderysté, tadiau taip pat ir jkvepiantis trasnformacinis
vadovas bei jgalinantis jo elgesys. Skirtingy lyderystés tipy ir bruozy samplaika gali padéti Agile

komandoms dirbti efektyviai, biiti jgalintoms, jsitraukusiomis bei patenkintomis projektu.
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PRAKTINES REKOMENDACIJOS

Tiek Lietuvoje tiek visame pasaulyje Agile metodologija yra placiausiai naudojama IT
produkty kiirime. Nepaisant to, Lietuvoje néra nei vieno tyrimo, kuris tirty biitent $ig imtj, o ir visame
pasaulyje jy néra daug. Dauguma praktiniy knygy bei straipsniy apie Agile metodologija mini
savivaldes komandas, autonomijos svarbg, komandos jgalinimg. Tuo tarpu $is tyrimas rodo, jog ne
tik pasidalinta lyderysté yra susijusi su jsitraukimu j darba, darbo atlikimu ir pasitenkinimu darbu
projekte. Lygiai taip pat svarbi yra ir vertikali lyderysté. Panasu, jog Agile komandoms visgi
reikalingas vienas lyderis, kuris jkvépty ir motyvuoty komanda — jei atkreipsime démesj | Agile
komandas tirtose jmonése, dazniausiai jos ir turi dedikuotg lyderj (angl. team leader).

Praktikoje reikéty atkreipti démesj, kaip suderinti tiek vertikalios tiek horizontalios
lyderystés teikiamus privalumus norint jgalinti darbuotojus, padéti jiems efektyviai dirbti, bti

jsitraukusiems bei patenkintiems projektu.

TYRIMO RIBOTUMAI IR REKOMENDACIJOS ATEITIES TYRIMAMS

Nepaisant to, jog tai pirmasis toks tyrimas Lietuvoje, nagrinéj¢s pasidalinta bei vertikalig
lyderyste Agile komandose visgi atliktas tyrimas turi ir keleta ribotumy. Pirmiausia, tyrimo
respondenty atranka atlikta patogiosios imties biidu — visi respondentai dirba toje pacioje dideléje
tarptautinéje organizacijoje. Siekiant didesniy rezultaty generalizavimo galimybiy reikety atlikti
tyrima didesnéje imtyje atrinktoje atsitiktiniu biidu. Sio tyrimo rezultatams sociodemografiniai
kintamieji nedaré itin didelés reikSmés, tac¢iau grupés buvo nevienodai pasiskirsciusios. Norint istirti
demografiniy kintamyjy reik§me reikéty uztikrinti kad grupés bty vienodziau pasiskirs¢iusios.

Nors $is darbas atskleidé vertingy jzvalgy ir parodé, jog tiek vertikali tiek pasidalinta
lyderysté yra svarbi Agile komandy darbui, lieka neaisku, kaip Sie lyderystés tipai veikia komandas
skirtingais komandos brandos etapais. Pavyzdziui galbiit komandos formavimosi pradzioje svarbesné
galéty buti vertikali lyderysté, o tolimesniuose etapuose — pasidalinta. Tam iSsiaiskinti reikalingi
longitudiniai tyrimai, kurie stebéty kokiuose komandos raidos etapuose kurie lyderystés tipai yra
svarbesni.

Taip pat biity naudinga palyginti Agile komandy ir tradiciniy komandy lyderystés aspektus
bei jy psichologines charakteristikas — tokiu biidu galima biity atskleisti Agile metodologijos reikSme
komandy darbui bei visapusiskiau istirti, kokios lyderystés riiSys yra svarbios komandoms dirbant

skirtingais principais.
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ISVADOS

o Lyderystés tipai yra susij¢ su socialiniais demografiniais kintamaisiais: vyresnio amziaus
respondentai visas keturias tirtas lyderystés formas — vertikalig transformacing, vertikalig jgalinancia,
pasidalintg transformacing ir pasidalintg jgalinanc¢ig — naudojo maziau. Taip pat didé¢jant amziui
krenta darbuotojy darbo atlikimas bei pasitenkinimas darbu projekte. Kuo IT darbuotojai turéjo
daugiau mety darbinio stazo tuo pras¢iau vertino pasidalintg transformacing ir pasidalintg jgalinancia
lyderyste bei tuo maziau buvo patenkinti darbu projekte.

o Isitraukimg | darba prognozuoja vertikali transformaciné lyderysté. Kuo daugiau lyderis
naudoja transformacinés lyderystés savybiy, tuo labiau darbuotojai jauciasi jsitrauke j savo darba.

o Darbo atlikimg prognozavo vertikali jgalinanti lyderysté bei pasidalinta jgalinanti lyderysté.
Lyderio jgalinantis elgesys bei jgalinancios lyderystés dalinimasis tarp Agile komandos nariy padeda
produktyviam darbo atlikimui.

o Pasitenkinimas darbu projekte prognozuojamas pasidalintos transformacinés bei pasidalintos
jgalinancios lyderystés. Kuo labiau lyderysté atiduodama paciai komandai tuo labiau komandos
nariai patenkinti darbu projekte.

o Psichologinj jgalinimg prognozuoja vertikali transformaciné lyderysté, vertikali jgalinanti
lyderysté bei pasidalinta transformaciné lyderysté. Kuo vadovo elgesys artimesnis transformaciniam
bei jgalinanc¢iam tuo labiau jgalinti specialistai jauciasi. Psichologiniam jgalinimui taip pat svarbus
transformacinés lyderystés pasidalinimas tarp komandos nariy.

o Psichologinis jgalinimas yra reikSmingas rySiui tarp vertikalios jgalinancios lyderystés ir
darbo atlikimo. [galinanti lyderio elgesys veikia psichologinj jgalinimg, o $is savo ruoztu, darbo
atlikimg. Taip pat psichologinis jgalinimas medijuoja rysj tarp vertikalios jgalinancios lyderystés bei

pasitenkinimu darbu projekte.
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PRIEDAI

1 priedas. Pateikiama anketa naudota tyrime. [traukta instrukcija bei skaliy teiginiy

pavyzdziai.

Dear Employee,

My name is Juste Sidlauské. I am a student of Organisational psychology program in Vilnius
University. I am inviting you to participate in the research with the aim to determine how management
style is related to work characteristics of specialists working with IT projects in Agile teams.

Please think about your participation in the current project and answer to the questions based
on your personal experience. Answering the questions below should take up to 10 — 15 minutes.

Thank you in advance for your kindness and your time. Please answer all questions and
markup answers that suits you best.

The survey is anonymous, the response data will be generalized and analyzed only in
aggregate form.

Thank you for your participation!

e Socialiniai demografiniai klausimai:
o How many years have you worked with IT projects? Please write the number of years.
o What size is your project team? Please write the number of people.
o Your role:
i.  Developer
ii. Team lead

iii.  Quality asurrence specialist

iv. UX
v.  Other
o To which gender identity do you identify most?
1.  Female
ii. Male

iii.  Prefer not to say
iv.  Other
o Your age: please write the number of years.

o Country you are located in.

e Psichologinio jgalinimo skalé

59



o The work I do is very important to me

1 2 3 4 5
Totally Disagree  Nor disagree  Agree Totally agree
Disagree nor agree

e Shared leadership

o My team members provide a clear vision of whom and what our team is.

1 2 3 4 5
Strongly Disagree  Nor disagree  Agree Strongly agree
disagree nor agree

e Transformaciné lyderysté
o My project team lead/ project manager communicates a clear and positive vision of

the future.

1 2 3 4 5
Never/very rarely Rarely Sometimes  Frequently Very frequently/always

e Jgalinantis vadovavimas

o My manager helps me understand how my objectives and goals relate to that of the

company.

1 2 3 4 5
Strongly Disagree Nor disagree Agree Strongly agree
disagree nor agree

e Isitraukimas j darbg

o At my work, I feel bursting with energy

0 1 2 3 4 5
Never Almost never Rarely Sometimes Often Very often

e Darbo atlikimas

o Meet the project objectives

1 2 3 4 5
Very poor Poor Moderately Good Outstanding

e Pasitenkinimas darbu projekte

o Satisfaction with your participation in this project
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1
Very
unsatisfied

2
Unsatisfied

3
Nor unsatisfied
nor satisfied

4
Satisfied

5
Very
satisfied
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