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IVADAS

Darbo temos aktualumas. Globalios rinkos salygos, intensyvi konkurencija ir vis
1gyti konkurencinj pranaSuma bei norint klientams pasiiilyti ne tik tai, ko reikia Siuo momentu, bet
ir tai, kas bus reikalinga rytoj ar tolimesnéje ateityje. Tam pasiekti nebeuztenka apsiriboti
tradiciniu poziliriu, jog organizacija sékmingai vykdys veiklg vien turédama materialiniy iStekliy,
besispecializuodama tam tikry prekiy ar paslaugy pardavime bei reklamuodama savo veikla,
prekes ar paslaugas. Vis didesnj démesj organizacijos skiria inovatyviy idéjy paieskai ir
igyvendinimui. Inovacijy pagalba siekiama tiek neatsilikti nuo konkurenty, tiek ir iSnaudoti
susiklosciusias aplinkos galimybes, taip pat jgyti konkurencinj pranasumg. Inovacija vertinama
kaip lemiamas veiksnys organizacijos sékmei bei kaip galinti lemti padidéjusj jmonés
produktyvuma, didesng¢ finansing nauda ir sklandesnius verslo procesus. Ta puikiai iliustruoja
aplinkybé, jog daugelis dideliy organizacijy (ypac technologijy sektoriuje) inovacijy kiirimui turi
atskirus tyrimy ir plétros (angl. research and development) departamentus.

Technologiné pazanga, besikeiCiantys organizacijy modeliai, vartotojams egzistuojanti
lengva prieiga prie informacijos ir produkty gausa lemia nuolatinj poreikj organizacijoms kurti
inovatyvius produktus ar procesus (Ekpenyong ir Seth, 2020). Nuolatiné inovacija uztikrina
organizacijos efektyvuma, taip pat padeda atliepti vartotojy poreikius ir jsisavinti technologijy
teikiamas galimybes (Kor, Wakkee ir Sijde, 2021). Pripazjstama, jog organizacijos galimybé
nepertraukiamai kurti inovacijas yra vienas i§ svarbiausiy organizacijos pajégumy Siandienos
ekonomikoje (Ginitanien¢ ir Jurksieng, 2015).

Be abejo, vienas svarbiausiy veiksniy organizacijy siekiui biti inovatyviomis yra
organizacijose dirbantys darbuotojai, kurie ieSkoty inovatyviy sprendimy, juos kurty ir
jgyvendinty. Siuolaikinés organizacijos i§ darbuotojy reikalauja daug daugiau nei nurodoma jy
darbo apraSymuose ir tikisi, jog darbuotojai bus proaktyviis, spres kylancias problemas bei prisidés
prie organizacijos procesy tobulinimo ir organizacijos kuriamos vertés didinimo. Todél
organizacijy veiklai vis didesn¢ reikSme turi darbuotojy inovatyvus elgesys. Be abejo,
reikSmingu tampa ir tai, kas daro jtakg darbuotojy inovatyviam elgesiui bei kaip organizacijos gali
skatinti, palaikyti tokj elges;.

Kitas organizacijos funkcionavimui itin didele jtaka turintis aspektas yra lyderystés stilius.
Lyderystés stilius lemia ne tik organizacijos veiklg, jos kryptis, viding kultiirg, bet ir tai, ar pati

organizacija bus inovatyvi. Vadovai turi didele jtaka darbuotojy isitraukimui, pasitenkinimui
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darbu, darbuotojy produktyvumui ir kitiems su darbuotojais susijusiems veiksniams. Darbuotojy
pavaldumas vadovui ir tiesioginis bendravimas su darbuotojais lemia organizacijos vadovo elgesio
ir lyderystés stiliaus svarbg darbuotojy ir jy komandy veiklai (Rousseau, Aube ir Tremblay, 2012).

Vadovai gali motyvuoti darbuotojus, kurti darbo ir socialing aplinka, kuri biity orientuota
1 inovacijas, nukreipti darbuotojus tinkama ar, prieSingai, netinkama linkme per uzduociy
delegavima, t. y. daryti jtakg darbuotojy inovatyviam elgesiui. Mokslinéje literattiroje kaip vienas
1§ darbuotojy inovatyvy elgesj teigiamai veikianCiy veiksniy iSskiriama transformaciné
lyderysté. Taip pat literatiiroje iSskiriami ir transformacinés lyderystés aspektai, galintys
neigiamai paveikti darbuotojy inovatyvy elgesj. Kas taip pat patvirtina aktualuma nagrinéti rysj
tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus elgesio.

Tam, kad darbuotojai elgtysi inovatyviu biidu, turi biiti sukuriamos atitinkamos salygos ir
atmosfera organizacijoje. Darbuotojai turi jausti palaikymg, motyvacija bei pasitikéti savo
gebé¢jimais ir turéti jgalinimus veikti ar bent bati jtraukti j sprendimy priémimo procesa. Tik tokiu
atveju darbuotojai galés veikti aktyviai, ieskoti bei jgyvendinti inovatyvias idéjas. Prie darbuotojy
inovatyvaus elgesio gali prisidéti jy psichologinis jgalinimas, kuris, kaip pripazjstama mokslinéje
literatiiroje, ne tik lemia didesnj darbuotojy pasitikéjima atlikti darbo funkcijas, bet ir geb&jima
greitai reaguoti j aplinkos pokycius bei prisidéti prie teigiamy poky¢iy organizacijoje (Jose ir
Mampilly, 2014). Kadangi psichologinis jgalinimas didele dalimi priklauso nuo organizacijos
vadovo, jo lyderystés stiliaus, tikslinga jvertinti tai, ar ir kaip psichologinis jgalinimas veikia rysj
tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus elgesio.

Inovacijos neatsiejamai susijusios su turimomis Ziniomis bei patirtimi. Siandienos
globaliose, technologijy jtakojamose ir greitai besikeic¢ian¢iose rinkose organizacijoms tampa itin
reik§minga jy turimos Zinios ir patirtis. Siuo aspektu reikty atskirti informacija, kuri yra viesa,
kurios vis daugg¢ja ir neretai lengva ,,pasimesti* d¢l informacijos prieinamumo galimybiy, nuo
informacijos, kuri apima organizacijos turima informacijg, Zinias apie ankstesnes patirtis, t. Y.
specifinés konkrecios organizacijos ar organizacijos darbuotojy veiklai aktualios zinios. Bitent
pastarosios turi didziausig reikSme organizacijos veiklai. Neabejotina, jog svarbios ne tik
organizacijoje sukauptos zinios, taciau ir prie organizacijos prisijungianciy darbuotojy turima
patirtis kitose organizacijose, sukauptos Zinios, kurios gali biiti naudingos organizacijai.

Paminétu aspektu itin reikSmingu tampa dalinimosi Ziniomis organizacijoje (angl.
knowledge sharing) procesas, kurio metu darbuotojai vienas kitam perduoda sukauptas Zinias.
Dalinimosi ziniomis organizacijoje kultiros skatinimas ir jgyvendinimas gali daryti jtaka
darbuotojy inovatyviam elgesiui, leidZiant iSvengti praeityje organizacijoje daryty klaidy,
racionaliai naudoti organizacijos iSteklius ir plétoti s¢kmingas organizacijos patirtis. Dalinimasis

ziniomis taip pat gali skatinti darbuotojy bendradarbiavimg bei sukurti prielaidas islaikyti
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organizacijos turimas zinias, jy neprarandant kei¢iantis organizacijos darbuotojams. Pagaliau,
dalinimasis ziniomis skatina darbuotojy tarpusavio pasitikéjimg bei rodo pacios organizacijos
pasitikéjimg darbuotojais. Nurodytos priezastys patvirtina aktualumg nagrinéti tai, kaip
dalinimasis ziniomis organizacijoje veikia rysj tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy
inovatyvaus elgesio.

Temos iStyrimo lygis. Literatiiros Saltiniuose analizuojamas rySys tarp lyderystés
(jskaitant transformacinés lyderystés) ir darbuotojy inovatyvaus elgesio. Transformacinés
lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus elgesio sgsajas analizavo Pieterse, Knippenberg ir
Stam (2010), Afsar, Badir ir Saeed (2014), Saeed, Afsar, Shahjehan ir Shah (2019), Ekpenyong ir
Seth (2020), Ahmed, Khan ir Khan (2021) bei Alheed, Adwan, Areigat, Zamil ir Saleh (2021).
Paminéty autoriy tyrimuose paZymima, jog transformacinés lyderystés stilius teigiamai veikia
darbuotojy inovatyvy elgesj. Literatiiroje taip pat pastebéta, jog rySys tarp transformacinés
lyderystés ir inovatyvaus elgesio egzistuoja ne tik privataus, taciau ir vieSojo sektoriaus
organizacijose (Hansen ir Pihl-Thingvad, 2019). Be to, yra $altiniy, nagrinéjusiy paciy vadovy
inovatyvy elges; ir jo skatinimo biidus (pavyzdZziui, Kor, Wakkee ir Sijde, 2021).

Mokslo darbuose tiriami ir kiti veiksniai galintys turéti jtakos darbuotojy inovatyviam
elgesiui, jskaitant Zmogiskyjy iStekliy valdymo praktikas, psichologinj kapitala, darbuotojy
jsipareigojimg organizacijai bei komandinj ugdymg ir mokyma. I§ tokiy darby paminétinos
Rousseau, Aube ir Tremblay (2012), Xerri ir Brunetto (2013), Montani, Odoardi ir
Battistelli (2014), Wojtczuk-Turek ir Turek (2015), Abstein ir Spieth (2014), Widmann,
Messmann ir Mulder (2016) publikacijos.

Psichologinio jgalinimo sgsajos su transformacinés lyderystés stiliumi ir (ar) darbuotojy
inovatyviu elgesiu analizuotos Dust, Resick, Mawritz (2014), Stanescu, Zbuchea ir Pinzaru (2021)
bei Saeed, Afsar, Shahjehan ir Shah (2019) publikacijose. Zhang ir Bartol (2010) taip pat tyré
lyderystés ir darbuotojy kiirybiskumo rysj bei kaip §j rysj veikia psichologinis jgalinimas. Siuose
mokslo darbuose pateikiamos jzvalgos, jog psichologinis jgalinimas gali daryti teigiama jtaka
darbuotojy elgesiui, kuriuo jsitraukiama i inovacijy kiirimg ir jgyvendinimg organizacijoje.

Dalinimosi ziniomis organizacijoje s3sajos su transformacine lyderyste ir darbuotojy
inovatyviu elgesiu buvo analizuotos Siy autoriy: Wang ir Noe (2010), Donate ir
Guadamillas (2011), Radaelli, Lettieri, Mura ir Spiller (2014) bei Puspita, Yuniarsig ir
Wibowo (2022). Paminéty autoriy publikacijose pastebima, kad dalinimasis Ziniomis
organizacijoje daro teigiamg jtaka darbuotojy inovatyviam elgesiui.

Darbo naujumas. Mokslo darbuose ir tyrimuose daZniausiai analizuoti du arba
iSskirtiniais atvejais trys i§ Siame darbe tiriamy veiksniy; pavyzdziui, analizuoti arba

transformacinés lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus elgesio rySys, arba transformacinés
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lyderystés ir psichologinio jgalinimo ar psichologinio jgalinimo ir darbuotojy inovatyvaus elgesio
rySys, dalinimosi ziniomis ir darbuotojy inovatyvaus elgesio rySys, dalinimosi ziniomis ir
transformacinés lyderystés sasajai neskiriant reikiamo démesio. Siame darbe tiriami keturiy
veiksniy — transformacinés lyderystés, darbuotojy inovatyvaus elgesio, psichologinio jgalinimo ir
dalinimosi ziniomis organizacijoje - rysiai, siekiant jvertinti kaip transformaciné lyderysté veikia
darbuotojy inovatyvy elgesj bei kokj vaidmen;j darbuotojy inovatyviam elgesiui turi psichologinis
jgalinimas, dalinimasis ziniomis organizacijoje.

Tyrimo naujumg patvirtina ir ta aplinkybé, jog Lietuvos mokslo darbuose paminéty
veiksniy ry$iai, turimomis ziniomis, nebuvo analizuojami ir tiriami. IS Lietuvos mokslo darby
paminétina Gelezinytés ir Bagdzitinienés (2016) publikacija, kurioje nagrinéti psichometriniai
lietuviskojo klausimyno, skirto tirti inovatyvy elgesi darbe, rodikliai bei Dzimidienés ir
Bagdzitinienés (2022) publikacija, kurioje tirta darbuotojy vikrumo ir saviveiksmingumo reikSmé
inovatyviam elgesiui organizacijoje. Taip pat paminétini Tvarijonaviciaus ir BagdZziunienés
mokslo darbai, kuriuose tirtas psichologinis jgalinimas: Tvarijonavic¢ius (2014), Tvarijonavicius
ir Bagdzitniené (2014), Siuose darbuose neanalizuojant psichologinio jgalinimo jtakos
transformacinés lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus elgesio rysiui.

Darbe nagrinéjama problema. Koks rySys sieja transformacing lyderyste ir darbuotojy
inovatyvy elgesj bei kokj poveikj Siam rySiui turi psichologinis jgalinimas, dalinimasis Ziniomis
organizacijoje.

Darbo tikslas. Istirti ir empiriS$kai nustatyti, kokie rySiai sieja transformacing lyderyste,
darbuotojy inovatyvy elgesj, psichologinj jgalinima ir dalinimgsi ziniomis organizacijoje.

Darbo uzdaviniai. Tyrimo uZdaviniai yra Sie:

1. Remiantis moksline literatiira, atskleisti transformacinés lyderystés, psichologinio
jgalinimo, dalinimosi ziniomis organizacijoje bei darbuotojy inovatyvaus elgesio
sampratas.

2. I8analizavus esamus mokslinius tyrimus, nustatyti transformacinés lyderystés,
psichologinio jgalinimo, dalinimosi Ziniomis ir darbuotojy inovatyvaus elgesio
tarpusavio rysj bei parengti tyrimo metodologija.

3. Atlikti empirinj tyrimg ir jvertinti rySj tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy
inovatyvaus elgesio bei psichologinio jgalinimo ir dalinimosi ziniomis organizacijoje
poveikj Siam rysiui.

Darbo metodai. Darbe naudojamas teorinés mokslinés literatiros analizés metodas,

kuriuo siekiama apibrézti tiriamy veiksniy sampratas bei apzvelgti kitus tyrimus, aktualius §io
darbo temai. Empiriniam tyrimui naudojamas Kiekybinis tyrimas, atlickant struktiirizuota

anoniming apklausg. Kiekybinio tyrimo btdu surinkti duomenys, siekiant nustatyti rySius tarp
10



transformacinés lyderystes, psichologinio jgalinimo, dalinimosi Ziniomis ir darbuotojy
inovatyvaus elgesio. Gauti duomenys analizuoti atliekant statistine analize.

Darbo struktiira. Darbg sudaro jvadas, déstomoji dalis, iSvados ir pasiiilymai, literatiiros
ir Saltiniy sgrasas, santrauka ir priedai. Déstomaja dalj sudaro trys skyriai. Pirmasis skyrius -
mokslinés literatiiros analiz¢, Kurioje yra apibréziamos transformacinés lyderystés, psichologinio
jgalinimo, dalinimosi Ziniomis organizacijoje bei darbuotojy inovatyvaus elgesio sgvokos, didesnj
démesj skiriant pastarajam veiksniui, bei analizuojami rySiai tarp tiriamy veiksniy. Antrajame
skyriuje apibréziama empirinio tyrimo metodologija. Treciajame skyriuje vertinami tyrimo metu

gauti duomenys ir pateikiamas tyrimo metu gauty rezultaty apibendrinimas.

11



1. TRANSFORMACINES LYDERYSTES, DARBUOTOJU
INOVATYVAUS ELGESIO, PSICHOLOGINIO JGALINIMO BEI
DALINIMOSI ZINIOMIS ORGANIZACIJOJE LITERATUROS
ANALIZE

1.1.  Transformacinés lyderystés samprata ir bruozai

Organizacijy veikla priklauso ne tik nuo rinkos ar kity iSorinés aplinkos salygy, taciau
didele jtakg organizacijoje priimamiems sprendimams, organizacijos kultiirai, darbuotojy funkcijy
atlikimui bei organizacijos veiklos rezultatams turi lyderystés stilius. D¢l darbuotojy pavaldumo
vadovui ir tiesioginio bendravimo su darbuotojais, organizacijos vadovai daro didele jtaka
komandos veiklai, o dél Sios jtakos vadovo lyderystés stilius tampa ypac svarbus komandos
nariams (Rousseau, Aube ir Tremblay, 2012).

Lyderysteés stilius — tai jvairiy lyderio savybiy, bruozy ir elgesio derinys, kuri naudojant
lyderis bendrauja su darbuotojais, motyvuoja bei nukreipia juos organizacijos veiklai reikalingy
tiksly siekimui. Lyderysté gali buti suprantama kaip rySys tarp darbuotojy ir lyderio, parodantis,
kokiu budu ir kaip lyderis geba daryti jtakg darbuotojams tam, kad darbuotojai siekty organizacijos
tikslo ir atlikty Siam tikslui pasiekti reikalingus veiksmus. Mokslingje literatiiroje jprastai
iSskiriami sekantys pagrindiniai lyderystés stiliai: (i) transakciné lyderysté; (ii) transformaciné
lyderysté; (iii) autokratiné lyderysté; (iv) charizmatiskoji lyderysté; (v) Dbiurokratiné ir
demokratiné lyderystés (Khajeh, 2018).

Siuolaikinis lyderis, atsizvelgiant j globalias, greitai besikei¢iangias rinkas ir salygas,
kuriomis veikia organizacijos, informacijos sklaidg ir skaitmenizacija, turi per labai trumpg laika
suvokti klausimo ir (ar) problemos esme, atlikti greitg jy analizg ir parinkti veiksmingg strategija
atitinkamo klausimo ir (ar) problemos sprendimui. Mokslinéje literatiroje pripazjstama, kad
transformacinés lyderystes stilius yra tinkamas tokioms organizacijos veiklos salygoms, kai yra
reikalinga suvaldyti didelius iSorinés aplinkos ar pacios organizacijos pokycius bei orientuotis }
naujoves organizacijos veikloje (Asbari, 2020). Tod¢l toliau Siame darbe bus analizuojama
transformaciné lyderysté, kaip vienas i§ veiksniy, galin¢iy daryti jtakg darbuotojy inovatyviam

elgesiui.
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1.1.1. Transformacinés lyderystés savoka

Transformaciné lyderysté - tai lyderystés stilius, kuriuo darbuotojai skatinami atsiriboti
nuo savo interesy, pakeisti savo idealus ir vertybes, koncentruojantis j komandos ar organizacijos
interesus. Darbuotojams keliami didesni tikslai — dirbti efektyviau, nei i$ jy bty tikimasi.
Transformacinés lyderystés atveju lyderis stengiasi biiti pavyzdziu darbuotojams, taip pat
atribojant lyderio asmenine nauda vardan bendros naudos ir skatinant darbuotojus elgtis tokiu pat
budu (Ekpenyoung ir Seth, 2020). Kaip pabrézia Hay (2006), transformacinés lyderystés
tikslas — kuo labiau praplésti darbuotojy interesus, siekiant, kad darbuotojai biity susitelke ne |
asmeninius tikslus, o priimty organizacijos tikslus. Transformaciné lyderysté grindziama
darbuotojy, kurie seka lyderiu, vertybiy ir jsitikinimy keitimu.

Reikia pazyméti, kad transformaciniai lyderiai yra labiau susitelke j neapéiuopiamus
dalykus, tokius kaip organizacijos vizija, organizacijos vertybés ir tikslai bei santykiy
organizacijoje kiirimas (Hay, 2006). Transformacinis lyderis turi kurti organizacijos kulttira, kuri
skatinty darbuotojy aktyvuma, iniciatyvumg ir jsitraukimag (Mahmood ir Uddin, 2019).

Transformacinés lyderystés atveju itin svarbus aiskios, darbuotojams suprantamos vizijos
suformavimas. Taip pat itin reikSmingas lyderio entuziazmas dél Sios vizijos bei organizacijos
tiksly jgyvendinimo, kadangi lyderis laikomas pavyzdziu darbuotojams. Transformacinis lyderis
dazniausiai susitapatina su organizacijos tikslais bei turi jkvépti ir skatinti kitus prisidéti prie
bendros vizijos, tokiu btdu galiausiai sukuriant kolektyving organizacijos nariy vizijg ir tikslus.
To siekiama norint motyvuoti darbuotojus sunkiai dirbti, bet tuo pacéiu per bendro tikslo siekimg
suteikiant darbuotojams jausma, jog juy isitraukimas yra Svarbus organizacijos veiklai
(Ekpenyoung ir Seth, 2020).

Transformaciniai lyderiai laikomi vizionieriais, orientuotais ] pokyCius, plétrg ir
efektyvuma organizacijoje. Transformaciniai lyderiai, naudodamiesi gebéjimu jkvépti ir paveikti
kitus, siekia sukurti ilgalaikj poveikj komandoje, bendradarbiavimo kultiira, bet tuo paciu padéti
darbuotojams jgyvendinti ir jy turimg potencialg. Transformaciné lyderysté yra grindziama tvirty
santykiy tarp lyderio ir darbuotojy kiirimu, lemianc¢iy pasitikéjimg lyderiu, tapatinimgsi su lyderiu
ir jo tikslais bei skatinanciy darbuotojy motyvacija (Ekpenyoung ir Seth, 2020). Pasitikéjimas gali
biti jgyjamas tiek per pavyzdzio demonstravima, tiek ir per lyderio turimus gebéjimus bei
reiSkiamg entuziazma. Be abejonés, pasitikéjimui lyderiu yra reik§Sminga lyderio gera reputacija,
aukstas moralés lygis ir demonstruojama pagarba darbuotojams.

Pagrindinis transformacinio lyderio tikslas yra motyvuoti darbuotojus bei ugdyti
darbuotojy priklausymo organizacijai jausma. Motyvacija padeda sukurti ir palaikyti ne tik aiSkios

organizacijos vizijos, tiksly komunikavimas paprastais, darbuotojams suprantamais Zodziais,
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taiau ir organizacijos siekiamy tiksly reikSmés identifikavimas, pabréziant i§ darbuotojy
reikalingo indélio prasmg Siems tikslams pasiekti. Nors motyvuojama siekti bendros organizacijos
vizijos, taciau lyderis turi sutelkti démesj j konkre¢iy darbuotojy savybes ir elgesj (Wang ir
Howell, 2012). Tai yra svarbu, kadangi nesuvokiant pavieniy darbuotojy individualumo ir j jj
neatsizvelgiant, lyderio pastangos sukurti bendrg organizacijos vizija ir motyvuoti siekti tokios
bendros vizijos gali biiti nesékmingos.

Taciau transformacinis lyderystés stilius néra apribotas vien lyderio ir darbuotojy santykiu
individualiame lygmenyje. Kaip pripazjstama mokslinéje literattiroje, transformaciné lyderysté
veikia tiek individo lygmeniu, skiriant darbuotojams individualy démesj ir stimuliuojant juos
veikti organizacijos vizijos naudai, tiek ir grupés ar visos organizacijos lygmeniu, lyderiui esant
pavyzdZiu ir motyvuojant organizacijos darbuotojus (Mahmood ir Uddin, 2019). Atitinkamai ir
darbuotojy motyvacija transformacinés lyderystés atveju gali biiti vykdoma individualiu lygmeniu
pokalbiy ar zinuciy su darbuotojais metu bei grupés ar visos organizacijos lygmeniu per viesas
lyderio kalbas ir net per pozityvios, | bendra vizijg orientuotos atmosferos kiirimg organizacijoje.

Neabejotina, jog transformaciné lyderysté teigiamai veikia tiek darbuotojus, tiek ir pacios
organizacijos veikla. Transformacinés lyderystés atveju darbuotojams suteikiami jgalinimai kurti
ir jgyvendinti idéjas, pabréziant bendradarbiavimo svarbg atlickant bendras uzduotis, siekiant
darbuotojy jsitraukimo ] bendra darba bei suteikiant galimybe mokytis i§ bendros patirties.
Transformacinés lyderystés stilius itin efektyvus, kai organizacija veikia veiklos srityse, kuriose
yra reikalingas didelis darbuotojy savarankiskumas (Saeed, Afsar, Shahjehan ir Shah, 2019).
Darbuotojai skatinami tobulinti analitinius sprendimo paieSkos jgiidzius bei mastyti ir elgtis
kiirybiskai (Ahmed, Khan ir Khan, 2021).

Nepaisant paminétos teigiamos jtakos, transformacinés lyderystés stilius gali lemti ir
neigiamas pasekmes organizacijai, jos darbuotojams ar net visuomenei. Viena vertus, neigiamos
pasekmeés gali pasireiksti dél tos priezasties, jog transformaciné lyderysté paremta darbuotojy
motyvavimu per lyderio pavyzdj bei pagarbg lyderiui. Todél neatmestina transformaciniy lyderiy
galimybé piktnaudziauti turimu pasitikéjimu ir manipulivoti darbuotojais (Hay, 2006).
Darbuotojai aklai pasitikédami transformaciniu lyderiu gali nepastebéti tokio manipuliavimo,
kadangi lyderis organizacijoje idealizuojamas kaip pavyzdys. D¢l Sios prieZasties itin svarbiomis
tampa transformacinio lyderio moralinés nuostatos bei suvokimas nuo kokios ribos darbuotojy
motyvacija, skatinimas atsiriboti nuo savo interesy vardan lyderio apibréztos bendros komandos
ar organizacijos vizijos gali bati jvertintas kaip piktnaudziavimas lyderio statusu.

Antra vertus, kyla rizika, jog prie organizacijos tiksly siekimo darbuotojai gali prisidéti
neetiSku biidu, organizacijos interesus laikant svarbesniais uz kity subjekty ar net visuomenés

interesus. Pavyzdziui, dél organizacijos pelno siekimo darbuotojai gali elgtis neatsakingai ir
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sukelti zalg aplinkai. Kitas pavyzdys galéty biiti pakenkimas prekiy kokybei ar saugumui, siekiant
pasiekti nustatyta pelno tiksla ar nepraleisti nustatytos naujy prekiy isleidimo j rinka datos. Siuo
aspektu mokslingje literatiroje pabréziama, kad pati transformaciné lyderysté neturéty buti
suprantama kaip nukreipta j tokio neetisko darbuotojy elgesio skatinima, taciau jvertinus Kitus
lyderystés stilius, darbuotojy neetiSkas elgesys kity subjekty atzvilgiu yra labiau tikétinas
transformacinés lyderystés atveju (Gurt ir Solga, 2013).

Galima i$skirti ir kitus transformacinés lyderystés stiliaus neigiamus aspektus. Pavyzdziui,
kai kurie darbuotojai gali geriau dirbti individualiai, 0 ne komandose. Tokiems darbuotojams gali
buti sunku prisitaikyti prie transformacinés lyderystés stiliaus. Be to, gali biiti neiSnaudojamas
darbuotojy, kurie labiau linke dirbti individualiai, turimas potencialas. Pazymétina ir tai, kad
transformacinés lyderystés stiliaus atveju koncentruojamasi | bendro tikslo siekima, tac¢iau néra
koncentruojamasi j sékmingo rezultato uztikrinima, t. y. kad nustatytas tikslas bus pasiektas. Dél
lyderio per didelio entuziazmo ar pozityvumo organizacijoje gali biiti nejvertintos organizacijos
galimybeés bei prarandamas organizacijos tiksly realumo suvokimas. To pasekoje transformacinés
lyderystés stilius gali lemti neefektyvig organizacijos veiklg, kurioje koncentruojamasi daugiau j
procesa, o ne | rezultatg.

Taigi, d¢l paminéty priezasCiy transformacinis lyderis, apibréZzdamas organizacijos vizijg
ir tikslus bei motyvuodamas darbuotojus, turéty jvertinti galimas Sio lyderystés stiliaus neigiamas
pasekmes ir siekti minimizuoti tokiy pasekmiy kilima, kad analizuojamas lyderystés stilius biity
efektyvus ir lemty naudg organizacijai. Taip pat transformacinis lyderis turéty pasiZyméti moraline
atsakomybe bei neperzengti ribos, kai lyderio elgesys biity nebe sektino pavyzdzio rodymas, o

manipuliacija lyderiu pasitikinc¢iais darbuotojais.

1.1.2. Transformacinés lyderystés bruozai

Transformaciné lyderysté, kaip ] organizacijos veiklos efektyvumag ir darbuotojy
motyvavimg orientuotas lyderystés stilius, iSsiskiria keletu svarby bruozy. Laikoma, jog
transformacinés lyderystés stilius susideda 1§ keturiy atskiry, taciau vienas su kitu susijusiy elgesio
elementy: (i) idealizuotos jtakos; (ii) jkvepiancios motyvacijos; (iii) intelektualaus stimuliavimo;

ir (iv) individualizuoto démesio (Pieterse, Knippenberg ir Stam, 2010).
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1 paveikslas

Transformacinés lyderystés elementai

[ Transformacinés lyderystés elementai J

\

f

[ Idealizuota itaka J

[ Tkvepianti motyvacija ]

[ Intelektualus stimuliavimas }

[ Individualizuotas démesys ]

Saltinis: sudaryta autoriaus, remiantis Pieterse, Knippenberg ir Stam (2010).

Idealizuota jtaka aiSkinama kaip poreikis lyderiui biiti pavyzdziu ir vir§ asmeninés naudos
iSsikelti kolektyving nauda, darbuotojus skatinant elgtis tokiu pat budu. Tuo tarpu jkvepianti
motyvacija — tai sekéjy motyvavimas dél bendros komandos, organizacijos vizijos. Intelektualus
stimuliavimas aiSkinamas kaip sekéjy skatinimas suabejoti esama situacija, o individualizuotas
démesys suprantamas kaip atsizvelgimas ] individualius darbuotojy poreikius (Pieterse,
Knippenberg ir Stam, 2010).

Moksling¢je literatiiroje Sie keturi transformacinés lyderystés stiliy sudarantys elementai
paaiskinami ir placiau:

(i) idealizuota jtaka aiskinama kaip charizmatiskas, entuziastingas lyderio elgesys, kuris
tkvepia kitus sekti lyderiu. Siekiama sukurti darbuotojy pasitikéjima ir pateikti
darbuotojams elgesio pavyzdj. Idealizuota jtaka priklauso nuo lyderio charizmos ir
kity charakterio bruozy;

(if)  ikvepianti motyvacija suprantama kaip lyderio gebéjimas motyvuoti kitus patikéti ir
priimti komandos ar organizacijos vizij3. Transformacinis lyderis turi pateikti aiskia
ateities vizija, atskleisti darbuotojy darbo prasme, siekiant Sios vizijos, bei pabrézti
teigiamus siekiamo rezultato aspektus;

(iii) intelektualus stimuliavimas — tai lyderio elgesys, kurio metu skatinamas darbuotojy
kiirybisSkumas. Transformaciniai lyderiai siekia pakeisti tai, kaip sekéjai suvokia
problemas bei galimybe jas iSspresti, skatinant ieskoti naujy sprendimo biidy;

(iv) individualizuotas lyderio démesys skirtas atliepti konkre¢ius darbuotojy poreikius.

Atsizvelgiant | darbuotojy turimas Zzinias, gebéjimus, lyderis turi paskirstyti darby
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kroivj, sudaryti darbuotojams jgyvendinti jy karjeros galimybes bei plésti turimus
jgiidzius. Nepaisant to, kad transformaciné lyderysté yra orientuota j bendrg vizija,
bendry tiksly siekima, lyderis turi atliepti darbuotojo individualius
poreikius (Ekpenyong ir Seth, 2020).
Paminéti keturi elementai atskleidzia transformacinés lyderystés stiliaus veikimo principus
bei tai, kokiy veiksniy pagalba lyderis siekia tikslo — motyvuotos, bendradarbiaujancios ir
efektyviai vardan organizacijos vizijos dirbancios komandos, tuo paciu riipinantis darbuotojy

gerove ir asmeninio tobuléjimo galimybémis.

1.1.3. Transformacinés lyderystés ir transakcinés lyderystés stiliy skirtumai

Transakciné lyderysté — tai lyderystés stilius, paremtas principu, jog darbuotojams uz jy
darbg ir lojaluma yra atlyginama konkreciu atlygiu. Tuo tarpu transformaciné lyderysté pagrjsta
bendradarbiavimo tarp lyderio ir darbuotojy principu, sutelkiant démesj i darbuotojy poreikius,
ugdant jy suvokimg apie siekiama rezultatg ir budus, kuriais toks rezultatas gali bti pasiektas
(Hay, 2006). Hansen ir Pihl-Thingvad (2019) pabrézia, jog transakciné lyderysté yra orientuota j
mainus, kai uz gerus darbuotojo rezultatus yra atlyginama, o uZz prastus darbo rezultatus yra
baudziama.

Transakcine lyderysté grindZziama abipusiai naudingy santykiy tarp lyderiy ir darbuotojy
principu. Kadangi esming reikSme turi atlygis, susietas su darbo rezultatu, transformacinés
lyderysteés efektyvumas priklauso nuo to, ar lyderis sugeba jvertinti, kaip tinkamai atlyginti ar
nubausti darbuotojg pagal darbuotojo gerai ar negerai atlikta uzduotj (Ekpenyong ir Seth, 2020).
Kaip pabrézia Pieterse, Knippenberg ir Stam (2010), transakcinés lyderystés atveju darbuotojui
turi biiti nurodomi aiSkiis lukesciai d¢l darby rezultato ir darbuotojui priskirto vaidmens bei
suteikiamas grjztamasis rySys dél tokiy lukesciy atitikimo ar neatitikimo. Transakcinés lyderystes
esme, jog darbuotojai sutinka su lyderiu, laikosi jo nurodymy dél pazadéto atlygio, pagyrimo arba
norédami iSvengti galimy sankcijy (Diskien¢ ir Pauliene, 2014).

Literatiroje yra iSskiriami trys transakcinés lyderystés elementai: (i) materialus atlygis;
(i) zodinis atlygis; ir (iii) nenumatytos sankcijos. Kaip minéta anksciau, atlygis uz darbo
rezultatus yra pagrindinis transakcinés lyderystés jgyvendinimo principas. Materialus atlygis gali
mazinti darbuotojy viding motyvacija. Tuo tarpu zodinis atlygis daro teigiama jtaka darbuotojy
vidinei motyvacijai, kadangi tokio pobudzio atlygis suteikia darbuotojui pasitenkinima, susijusj
su uzduoties atlikimu, sustiprina darbuotojo kompetencijos jausma ir atspindi vadovo palaikyma,

nepaisant to, jog zodinis atlygis yra i$ esmés neapc¢iuopiamas. Tuo tarpu nenumatytos sankcijos
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yra susijusios su lyderio atliekama uzduociy vykdymo stebésena bei skirtos darbuotojus ispéti apie
galimas pasekmes dél blogy darbo rezultaty (Hansen ir Pihl-Thingvad, 2019).

Taigi, galime daryti iSvada, kad transakciné lyderysté skiriasi nuo transformacinés
lyderystés ir Siy lyderystés stiliy esminiai skirtumai atsispindi biitent per nagrinétus elementus (zr.

1 lentele).

1 lentelé

Transformacinés lyderystés ir transakcinés lyderystés elementai

Transformacinés lyderystés elementai Transakcinés lyderystés elementai
Idealizuota jtaka Materialus atlygis
Ikvepianti motyvacija Nematerialus atlygis
Intelektualus stimuliavimas Nenumatytos sankcijos
Individualizuotas démesys

Saltinis: sudaryta autoriaus, remiantis Pieterse, Knippenberg ir Stam (2010) bei Hansen ir
Pihl-Thingvad (2019).

ISanalizuoti transformacinés lyderystés ir transakcinés lyderystés elementai suponuoja, kad
transakcinés lyderystés stilius yra siejamas su baziniais, biitinaisiais darbuotojy poreikiais. Tuo
tarpu transformaciné lyderysté yra koncentruota j auksStesniy darbuotojy poreikiy tenkinima.
Transakciné lyderysté grindziama susitarimo tarp lyderio ir darbuotojo pagrindu — darbuotojai
sutinka su lyderio iskeltais reikalavimais ir uz jy jgyvendinimg galimu gauti atlygiu ar
gresian¢iomis pasekmeémis uz iSkelty reikalavimy nejgyvendinima, skirtingai nei transformacinés
lyderystés atveju, kur vyrauja stiprus lyderio ir darbuotojy tarpusavio rysys, pasitik¢jimas lyderiu
ir jo entuziazmo, charizmos jtaka darbuotojy elgesiui. Be to, transakcinés lyderystés atveju
darbuotojas prisitaiko prie organizacijos kultiiros rySium su apibréztu atlygiu dél pasiekty ar
nepasiekty darbo rezultaty. Tuo tarpu transformacinés lyderystés atveju yra siekiama sukurti ar
pakeisti organizacijos kultiira, siekiant padidinti darbuotojy bendradarbiavimag ir didinant

motyvacija siekti geresniy darbo rezultaty.

Apibendrinant, atlikta mokslinés literatiiros analizé patvirtina, jog transformacinés
lyderystés stilius — tai lyderystés stilius, kuriame koncentruojamasi | organizacijos veiklos
efektyvuma, darbuotojy motyvavimg ir bendradarbiavimg siekiant bendry organizacijos tiksly.
Transformaciniai lyderiai yra charizmatiski, pilni entuziazmo ir orientuoti } pokycius
organizacijoje. Nagrinéta moksliné literatira patvirtina, jog transformaciné lyderysté yra
grindZiama tvirty santykiy tarp lyderio ir darbuotojy kiirimu, kuriuose lyderis laikomas sektinu
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pavyzdziu, o darbuotojams suteikiami jgalinimai kurti, jgyvendinti id¢jas bei asmeninio

tobuléjimo galimybes.

1.2. Darbuotojy inovatyvaus elgesio teoriné analizé

Inovatyvios idéjos yra vienas pagrindiniy elementy, uztikrinan¢iy sklandzig organizacijos
veikla. Inovatyvus darbuotojy elgesys, be abejonés, yra tiesiogiai susijgs su inovacijos reiskiniu
bei negali bati nuo jo atskirtas. Inovacija — tai procesas suprantamas kaip naujoviy paieSka
jvairiose srityse, jskaitant produkty gamyba, paslaugy kiirima, naujy valdymo procesy kiirimg ir
diegima (Ginitniené ir Jurksiené, 2015). Galima teigti, kad inovacija yra viena i§ konkurencinio
pranasumo jgijimo, iSlaikymo ir ekonominés gerovés salygy. Inovacija turi neabejoting svarbg
globalioje konkurencijoje bei tiek organizacijoms siekiant prisitaikyti prie greitai besikei¢ianéiy
rinky, technologiniy poky¢iy, tiek siekiant patenkinti vartotojy likescius. Todeél darbuotojy
inovatyvy elgesi galima laikyti itin reikSmingu organizacijos iStekliumi bei esminiu jmonés

veiklos kriterijumi, kuris palaiko ir didina organizacijos kuriamag vertg.

1.2.1. Darbuotojy inovatyvaus elgesio samprata

Inovatyvus darbuotojy elgesys bendraja prasme apibréziamas kaip naujy produkty,
technologijy, darbo metody kiirimas, pritaikymas ir jgyvendinimas. Tiesa, mokslingje literatiiroje
pateikiami skirtingi inovatyvaus darbuotojy elgesio apibrézimai. Janssen (2000) pateiké pamating
inovatyvaus darbuotojy elgesio sgvoka, kuria remiamasi daugelyje toki darbuotojy elgesi
analizuojanciy tyrimy ir pagal kurig inovatyvus darbuotojy elgesys — tai elgesys, kai darbuotojai
darbe tikslingai kuria, pristato ir taiko naujas id¢jas, turint tikslg prisidéti prie organizacijos veiklos

rezultaty.

Darbuotojy inovatyvus elgesys mokslin¢je literatiiroje taip pat apibréZiamas kaip
nerutininio darbuotojy elgesio kompleksas, kai darbuotojai kuria naujas idéjas, vengdami
tradicinio mgstymo bei mesdami i88kj esamai padéciai (Kessel, Hannemann-Weber ir Kratzer,
2012). Messmann ir Mulder (2012) darbuotojy inovatyvy elgesj apibrézia kaip fizinés ir pazintinés
darbo veiklos visuma, kuriag darbuotojai atlieka vykdydami darbo funkcijas tam, kad atlikty
reikiamas uzduotis siekiant inovacijos plétros. Wojtczuk-Turek ir Turek (2015) inovatyvy
darbuotojy elgesj apibrézia kaip asmens veiksmy visumg, kuria siekiama generuoti, skatinti ir

jgyvendinti naujas idéjas atliekant savo darbo funkcijas komandoje ar organizacijoje, jskaitant
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naujy produkty, technologijy plétojima ar idéjy dél administraciniy procediiry tobulinima, jy
efektyvumo didinima.

IS literatiiroje pateikiamy sgvokos apibrézimy matyti, jog esminiu darbuotojy inovatyvaus
elgesio elementu yra nauja idéja. Idéjos — tai sumanymai apie materialius objektus, praktikas arba
organizacijos procesus. Idéjos gali biiti laikomos naujomis visuomenei arba tam tikrai paslaugy ar
prekiy rinkai.

Darbuotojui savo veikloje pritaikius naujg darbo metoda, laikoma, jog darbuotojas elgiasi
inovatyviai, nepaisant to, ar ir kaip placiai Sis metodas yra taikomas kitose organizacijose
(Gelezinyté ir Bagdzitinien¢, 2016). Tai reiskia, kad inovatyviam darbuotojy elgesiui néra
keliamas unikalumo reikalavimas (pavyzdziui, kaip to reikalaujama patentuotiny idéjy atveju).
Konkuruojancios organizacijos gali biiti jgyvendinusios tam tikras id¢jas, taciau jos bus naujos tai
organizacijai, kurioje darbuotojas dirba. Be to, gali buti taip, kad tam tikra idéja yra taikoma ar
jprasta vieno srityje, taCiau iki tol nebuvo taikoma kitoje srityje. Vertinant idéjos naujumag
organizacijai, svarbu tai, jog organizacijos vadovyb¢ ir darbuotojai turéty bendra supratima, jog
tam tikras elgesys yra naujas organizacijai ar jos daliai. Atsizvelgiant j aptarta naujos idéjos
apibréztj, idéjy generavimo metu darbuotojai gali ne tik kurti visiSkai naujas id¢jas, taciau idéjy
del kylanCios problemos sprendimo ieSkoti kituose Saltiniuose - kity rinky ar net konkurenty
praktikoje.

Esminiu inovatyvy darbuotojy elgesj ,,iSaukianciu® veiksniu galima laikyti poreikj spresti
paciam darbuotojui, organizacijai, klientams ar platesniam subjekty ratui kylan¢ias problemas.
Inovatyviai besielgiantys darbuotojai siekia pagerinti darbo sglygas ar organizacijos procesus, kai
pamato jmonés viduje susiklosciusig ar iSorés padiktuota galimybe (Bos-Nehles, Bondarouk ir
Nijenhuis, 2017). ISorinés aplinkybés gali tiek lemti patj inovatyvy elgesj (tam tikro produkto ar
paslaugos poreikis rinkoje), tiek ir padéti jgyvendinti inovacijg (informacijos, esamy praktiky,
technologijy ar resursy forma ir kt.). Tai, ar darbuotojas elgsis inovatyviai, gali lemti jo uzimama
pozicija darbe, taip pat sritis, kurioje darbuotojas dirba. Labiau tikétina, kad inovatyviai elgsis tie
darbuotojai, kuriy darbo funkcijos susijusios su tyrimy veikla, produkto ar paslaugy kiirimu,
tiesioginiu bendravimu su klientais, konkurentais, nei tie darbuotojai, kuriy darbo funkcijos yra
labiau techninés, ribotos apimties ar nesusijusios su paciu produktu, paslauga (pavyzdziui,
imonéje dirbanti apskaitininké¢). Taciau néra galima eliminuoti ir pastaryjy darbuotojy
inovatyvaus elgesio galimybés.

Vertinant darbuotojy inovatyvy elgesj, reikty pabrézti, jog toks elgesys neturéty buti
savitiksliu, o juo turéty biiti kuriama nauda ar bent siekiama jg kurti. Viena vertus, §i nauda gali
biiti suvokiama kaip organizacijos gaunama nauda, (pavyzdziui, pageréjusiy procesy ar

padidéjusiy pajamy forma) ar nauda klientams (pavyzdziui, naujo produkto, paslaugos
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suktirimas). Antra vertus, inovatyvus elgesys gali biiti naudingas ir pac¢iam darbuotojui. Naujy
idéjy paieska ir jgyvendinimas gali lemti darbuotojo pripazinimg, geresnj vadovybés poziiirj ir
didesnj pasitikéjima, taip pat atlyginimo pakeélimg ir (ar) darbuotojo paaukstinima.

Literattiroje taip pat pripazjstama, jog darbuotojy inovatyvus elgesys gali turéti teigiama
efekta ne tik iSoriniy elementy atzvilgiu, pavyzdziui, prekiy ar paslaugy, kurias teikia organizacija,
atzvilgiu, ta¢iau kurti ir viding naudg — didinti vidiniy procesy efektyvumg. O tai yra itin
reikSminga patiems darbuotojams, nes jy inovatyvus elgesys lemia efektyvesnius darbo procesus,
geresnes darbo sglygas ar net padidéjusj darbuotojy pasitenkinimg darbu (Widmann, Messmann
ir Mulder, 2016).

Vis délto darbuotojy inovatyvy elges; reikéty skirti nuo organizacijos inovatyvumo bei
komandos inovatyvaus elgesio. Nors darbuotojy inovatyvus elgesys gali buti laikomas tiek
organizacijos inovatyvumo, tiek komandos inovatyvaus elgesio dalimi.

Organizacijos lygmeniu inovatyvumas dazniausiai suvokiamas kaip elgesys ar veikla,
kurie susij¢ su apCiuopiamais veiksmais ar rezultatu visos organizacijos mastu. Organizacijos
inovatyvumas gali biti apibréZiamas gan placiai — nuo organizacijos ketinimy biiti inovatyvia iki
organizacijos galimybiy kurti naujus produktus, paslaugas ir naujy procesy, sistemy, didinanciy
organizacijos naSuma, idiegimo. Inovatyvumg organizacijoje lemia pacios organizacijos misija,
vizija, organizacijos valdymo procesai ir turimi iStekliai (Dobni, 2008).

Komandos inovatyvus elgesys darbe (angl. team innovative work behavior) — tai visos
komandos, o ne pavieniy darbuotojy inovatyvus elgesys, daznai laikantis poZzitrio, jog tam tikros
jmonése suformuotos komandos turi prisidéti prie inovacijy organizacijoje plétojimo. Komandose
didesné¢ zmoniy, turimy Zziniy jvairové ir daug didesnés informacijos apdorojimo galimybés.
Komandose egzistuoja galimybé pasidalinti veiklas ir (ar) atsakomybe tarp skirtingy komandos
nariy. Dél paminéty priezas¢iy komandos inovatyvus elgesys gali biiti efektyvesnis ir grei¢iau
jgyvendinamas lyginant su pavieniy darbuotojy inovatyviu elgesiu. Didesnj efektyvuma galima
pasiekti skiriant démesj komandos nariy veiklos koordinavimui, bendros vizijos ir supratimo
suformavimui bei uzduociy paskirstymui tarp komandos nariy (Widmann, Messmann ir
Mulder, 2016).

Taigi, pagal auks¢iau atliktg literatiiros analize, galima daryti iSvada, kad darbuotojy
inovatyvus elgesys apibréztinas kaip tikslingy, i organizacijos rezultatus ar procesus orientuoty
darbuotojy veiksmy visuma, kai tokiais veiksmais generuojamos, pristatomos, skatinamos ir
jgyvendinamos konkreciai organizacijai naujos idéjos. Tokie naujy idéjy kiirimo, pristatymo ir
gyvendinimo veiksmai gali bati susije tiek su organizacijos parduodamomis prekémis,

paslaugomis, tiek su organizacijos vidiniais ar iSoriniais procesais.
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1.2.2. Darbuotojy inovatyvaus elgesio etapai

Darbuotojy inovatyvus elgesys néra vienalytis, kadangi susideda i§ keleto vienas po kito
einanciy etapy, mokslingje literatiroje dar jvardijamy dimensijomis. Vis délto, reikia pazyméti,
jog mokslingje literatiiroje pateikiami skirtingi pozitriai dél darbuotojy inovatyvy elgesj galinCiy
sudaryti etapy skaiciaus.

Kai kurie autoriai iSskiria tris darbuotojy inovatyvaus elgesio etapus. Janssen (2000)
nuomone, darbuotojy inovatyvus elgesys susideda i§: (i) idéjy generavimo etapo, kuriam
didziausig jtaka turi su darbu susijusios problemos, neatitikimai ir atsiradusios tendencijos;
(ii) idéjy propagavimo etapo, kuris apima pritaréjy sukurtai idéjai paieska; ir (iii) idéjy
igyvendinimo etapas, kuriam gali pakakti paties inovacijg sugalvojusio darbuotojo pastangy arba
sudétingesnéms, labiau kompleksinéms idé¢joms jgyvendinti gali prireikti komandos, turin¢ios
jvairaus pobudzio kompetencijas. I§ esmés tokius pat etapus iSskiria Jong ir Hartog (2010), pagal
kuriuos darbuotojy inovatyvus elgesys apima: (i) idéjy generavimg - ieSkojima kaip pagerinti
dabartinius produktus ar procesus, iSspresti problemas alternatyviais ar naujais budais; (ii) idéjy
skatinimg (angl. idea promotion); bei (iii) idéjy jgyvendinimg. Pagal Hansen ir
Pihl-Thingvad (2019), darbuotojy inovatyvy elgesj sudaro Sios dedamosios (angl. phases):
(i) idéjy generavimas, kai darbuotojai, pasinaudodami savo kiirybiskumu, kuria naujas idéjas ar
naujy idejy ieSko iSorin¢je aplinkoje; (i1) idé¢jy rémimas, kai po 1d¢jos i§vystymo darbuotojai siekia
pritarimo naujoms idéjoms; ir (iii) idéjy realizavimas, kai darbuotojai idéjg jgyvendina. Radaelli,
Lettieri, Mura ir Spiller (2014) taip pat i$skiria tris darbuotojy inovatyvaus elgesio etapus: (i) idéjy
generavimo etapa; (ii) idéjy rémimo etapa, kuriuo siekiama gauti parama naujoms idéjoms; bei
(ii1) 1déjy igyvendinimo etapa.

Jong ir Hartog (2010) taip pat nurodo, jog gali buti isskirti keturi darbuotojy inovatyvy
elgesj sudarantys etapai: (i) idéjy tyrinéjimas, kuris suprantamas kaip galimybiy ar egzistuojanciy
problemy paieska; (ii) idéjy generavimas, kuris apima id¢jy dél naujy produkty, paslaugy, procesy
arba esamy darbo procesy pagerinimo galimybiy generavimg (t. y. esamos informacijos,
sprendimo biidy pertvarkymas tikslu iSspresti rastas problemas ar pagerinti esamy procesy €iga);
(111) 1déjy rémimas, kuris apima pritarimo naujai idéjai paieskg bei galimos inovacijos sekmeés
pristatyma; (iv) idéjy jgyvendinimas, kuris apima visas pastangas ir veiksmus, kad nauja idé¢ja
tapty realybe. Kaip matyti, skirtingai nuo ankstesnés pozicijos, kur iSskiriami trys darbuotojy
inovatyvaus elgesio etapai, papildomai jtraukiamas idéjy tyringjimo (paieSkos) etapas, taip
pabréziant, kad inovatyvus elgesys jprastai yra tikslingi, o ne atsitiktiniai darbuotojy veiksmai.

Gelezinyté ir Bagdzitiniené (2016) iSskiria penkis darbuotojy inovatyvaus elgesio etapus,

laikant jog toks elgesys apima: (i) doméjimosi naujovémis veiksmus, aiskinamus kaip darbuotojy
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domejimasi tuo, kas vyksta organizacijoje ir profesingje srityje; (ii) id€jy tyrin¢jimo ir kiirimo
veiksmus, kuriais kryptingai siekiama ieSkoti galimybiy patobulinti darbuotojy darbg; (ii1) idéjy
iSbandymo ir jvertinimo veiksmus, kuriais id€jos tikrinamos, vertinama, kaip jos veikia realybéje,
ar idéjos naudingos, kokios silpnosios vietos atsiskleidzia bei kaip id¢jos turéty biiti tobulinamos
ar pritaikomos; (iv) paramos siekimo veiksmus, kuriais aktyviai pristatomos idéjos vadovams ir
kitiems darbuotojams, pristatomas ir pagrindziamas id€jy naudingumas ir reikalingumas; (v) idéjy
jgyvendinimo veiksmus, apimancius idéjy pavertimg apciuopiamu produktu arba tam tikra
praktika. Lyginant su ankstesniy autoriy nuomone, Gelezinytés ir Bagdzitinienés (2016)
pateikiama darbuotojy inovatyvaus elgesio etapy apibréztis iSsiskiria tuo, jog papildomai
nurodomas idéjy vertinimo, iSbandymo etapas, kuris eina po idéjy generavimo.

Ivertinus mokslingje literatiiroje pateikiamas nuomones, manytina, jog tikslingiausia biity
laikyti, jog darbuotojy inovatyvus elgesys susideda iS Siy keturiy etapy:

(i)  galimybiy tyrinéjimo etapo;

(if) naujy idéjy generavimo etapo;

(iii) paramos naujoms idéjoms siekimo etapo; ir

(iv) naujy idéjy jgyvendinimo etapo.

2 paveikslas

Darbuotojy inovatyvaus elgesio etapai

Galimybiy
tyrinéjimas

Naujos idéjos
generavimas

Darbuotoju inovatyvus
elgesys

Paramos idéjai
siekimas

Naujos idéjos
lgyvendinimas

Saltinis: sudaryta autoriaus, remiantis Jong ir Hartog (2010), Gelezinyté ir Bagdzitiniené (2016)
bei Widmann, Messmann ir Mulder (2016).
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Tyrinéjimo etapo, Kuris suprantamas kaip darbuotojy nusiteikimas ir siekis darbo funkcijy
atlikimo metu jzvelgti galimybes ar kylancias problemas, iSskyrimas yra reikSmingas, nes, kaip
minéta, darbuotojy inovatyvus elgesys jprastai yra tikslingas darbuotojy veikimas, o toks veikimas
ir vélesni etapai priklauso nuo to, ar darbuotojui pavyko jzvelgti organizacijai aktualias galimybes
ir (ar) galimus kylané¢iy problemy sprendimo biuidus. Tac¢iau manytina, jog néra poreikio kaip
atskirg etapa iSskirti naujy idéjy iSbandymo, jvertinimo veiksmus. Naujy idéjy generavimas
laikomas veikla, neturin€ia griezty riby ir tvarkos, o dazniausiai vyksta pagal darbuotojams
priimting tvarka ir apimtj (Widmann, Messmann ir Mulder, 2016). Todél galima laikytis
nuomonés, kad idéjy generavimo etapas apima ir idéjy vertinimg, iSbandyma. Juolab, kad naujos
idéjos vertinimo ir iSbandymo veiksmus, prie§ naujg id¢ja pristatant vadovybei, kitiems

darbuotojams ir siekiant pritarimo, neretai atlieka pats nauja idéja sugalvojes darbuotojas.

1.2.3. Darbuotojy inovatyvaus elgesio ir darbuotojy kiarybiskumo santykis

Analizuojamai temai reikSminga i$siaiskinti darbuotojy inovatyvaus elgesio bei darbuotojy
kiirybiskumo santykj. Mokslingje literatiroje darbuotojy kirybiskumas aiskinamas kaip vidinis
kognityvus procesas, darbuotojams kuriant naujas idéjas, kuriuo néra siekiama savo veiksmais
padaryti realaus poveikio kitiems darbuotojams ar organizacijai (Gelezinyté ir Bagdzitiniené,
2016).

Kirybiskumas yra susijes su id€jy paieska ir generavimu, o darbuotojy inovatyvus elgesys
apima ne tik naujy idéjy generavimg, tadiau jy rémimg ir jgyvendinimg. Be to, darbuotojy
inovatyvus elgesys, prieSingai nei kiirybiSkumas, yra nukreiptas j tam tikros naudos gavima.
Taciau tuo pat metu kiirybiSkumas yra inovatyvaus elgesio dalimi, pasireiSkiancia inovatyvaus
elgesio proceso pradzioje, kai identifikuojamos problemos ir generuojamos idéjos (Jong ir Hartog,
2010). Nors kiti autoriai tokio darbuotojy inovatyvaus elgesio ir kiirybiskumo atskyrimo nelaiko
itin reikSmingu dél to, jog darbuotojy kiirybiSkumas 1§ esmeés laikytinas darbuotojy inovatyvaus
elgesio elementu, o inovacijos procesas néra grieztai apibréziamas kaip vienas po kito einantys
veiksmai ir darbuotojai gali biiti jtraukti ar patys jsitraukti j bet kur] inovacijos proceso etapg
(Abstein ir Spieth, 2014).

Taigi, darbuotojy kirybiskumag galima laikyti darbuotojy inovatyvaus elgesio dalimi,
taciau pasireiskiant] tik galimybiy tyrinéjimo ir idéjy generavimo etapuose. Tuo tarpu darbuotojy
inovatyvus elgesys laikytinas platesne sgvoka, ] kurig jeina paramos naujoms idé¢joms siekimo
veiksmai bei naujy idéjy jgyvendinimas. Todél darbuotojy kiirybiskumo ir darbuotojy inovatyvaus

elgesio sgvokos turéty buti atskiriamos.
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Apibendrinant, pagal atliktg literatiiros analize, darbuotojy inovatyvus elgesys apibréztinas
kaip tikslingy darbuotojy veiksmy visuma, kai tokiais veiksmais generuojamos, skatinamos ir
jgyvendinamos konkre¢iai organizacijai naujos id€jos, susijusios su organizacijos prekémis,
paslaugomis ir (ar) su organizacijos vidiniais ar iSoriniais procesais. Galima laikyti, jog darbuotojy
inovatyvus elgesys susideda i§ keturiy etapy: (i) galimybiy tyrinéjimo etapo; (ii) naujy idéjy
generavimo etapo; (iii) paramos naujoms idéjoms siekimo organizacijoje etapo; ir (iv) naujy idéjy
jgyvendinimo etapo. Darbuotojy inovatyvy elgesj galima laikyti reikSmingu organizacijos

iStekliumi ir veiksniu, prisidedanciu prie organizacijos kuriamos vertés didinimo.

1.3.  Psichologinis jgalinimas ir jo dimensijos

Literattiroje pateikiami jvair@is psichologinio jgalinimo apibrézimai, vis délto neprieinant
prie vieningos psichologinio jgalinimo sgvokos. Tam tikri autoriai psichologinj igalinima
apibréZzia kaip procesa, o kiti — kaip darbuotojo biiseng.

Psichologinis jgalinimas apibréziamas kaip visapusiSkas motyvacinis procesas, kuris
apima darbuotojo savirai$kg ir motyvuotg orientacijg j darbg, pasitikint savo gebéjimais,
demonstruojant savarankiskuma bei vertinant atliekamg darbg kaip prasmingg ir jtakojantj (Dust,
Resick, Mawritz, 2014). Tuo tarpu, pasak Spreitzer (1995), psichologinis jgalinimas vertintinas
kaip darbuotojo biiseng - vidiné darbuotojo motyvacija, atspindinti darbuotojo aktyvig orientacija
1 darba ir kontrolés jausma, kurie pasireiSkia keturiais pazinimais: darbo prasme, darbuotojo
kompetencija, sprendimo galimybémis ir poveikiu (Spreitzer, 1995). Lietuvos moksle
psichologinj jgalinima tyrinéjes Tvarijonavicius (2014) psichologinj jgalinimg taip pat laiko
busena, kuri pasireiSkia meistrystés suvokimu (suvokimu, kiek darbuotojas turi Ziniy, patirties,
reikiamy jgudziy atlikti savo darbg bei kiek jis savo veiksmais suvokia realiai darantis poveikj
organizacijos ar jos dalies rezultatams) bei energijos suteikiancia busena (suvokiamu veiklos
tikslu ir darbuotojo stimulu atlikti darbg). Pasak Tvarijonaviciaus (2014), §ios dvi buisenos dera
tarpusavyje - darbuotojas gali jaustis visiskai psichologiskai jgalintas tik kai bus darniai
iSgyvenamos abi vidinés blisenos — darbuotojas turi jaustis gebantis atlikti darbg bei jaustis turintis
vidinj norg atlikti darba, tadiau tuo paciu nenueinant j krastutinumus ir pripazjstant dalinio,
vidutinio bei stipraus psichologinio jgalinimo egzistavima.

Kitas reikSmingas aspektas — psichologinio jgalinimo dimensijos, per kurias apibréZiamas
psichologinis jgalinimas. Spreitzer (1995) laiké, jog psichologinis jgalinimas gali buti
apibréziamas per keturias dimensijas: (i) prasme¢ - jausma, jog darbuotojui jo darbas yra svarbus;
(i1) kompetencija — darbuotojo tikéjima, jog jis turi reikiamy gebéjimy, ziniy sékmingai atlikti

darbag; (iii) autonomija — suvokima, jog darbuotojas turi pasirinkimo laisve inicijuoti uzduociy
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atlikimg ir pasirinkti, kaip atlikti uzduotis; (iv) poveiki — suvokima, kiek darbuotojas gali jtakoti
organizacijos rezultatus. Tokiam psichologinio jgalinimo apibréZzimui per minétas keturias
dimensijas bei pozitriui, jog Sios keturios dimensijos atspindi psichologinio jgalinimo biisena,
pritariama ir vélesniuose moksliniuose tyrimuose: Zhang ir Bartol (2010) bei Stanescu, Zbuchea
ir Pinzaru (2019).

Tiesa, Menon (2001) laikési kiek kitokios nuomonés, jog psichologinj jgalinimg sudaro
trys dimensijos - suvokta kontrolé, suvokta kompetencija ir tiksly internalizavimas, Kur:
(i) suvokta kontrolé reisSkia darbuotojo jsitikinimg apie savarankiSkumg planuojant ir vykdant
darbus, iStekliy darbuotojui prieinamuma ir kiek darbuotojas turi laisvés priimti sprendimus;
(ii) suvokta kompetencija reiskia, jog darbuotojas pasitiki ir mano, kad jis gali sékmingai
(i) tiksly internalizavimas atspindi darbuotojo tikéjimg organizacijos idéjomis, misija ir ateities
vizija bei darbuotojo pasiryzima veikti tokiy idéjy, misijos bei vizijos naudai.

Kaip matyti i§ pateikto trijy dimensijy apibrézimo, psichologinis jgalinimas Siejamas
labiau su organizacijos vizija, misija ir id¢jomis, vertinant, kiek darbuotojas joms pritaria,
paraleliai pripazjstant darbuotojo kompetencijos ir Suvoktos kontrolés egzistavima. Vis délto,
aiSkesniu ir labiau j darbuotojo vidinj suvokima, tikéjimg ir efektyvuma orientuotu galima laikyti
psichologinio jgalinimo apibréZima per nurodytas keturias dimensijas. Galima teigti, kad Sios
keturios dimensijos yra maziau orientuotos ] organizacijos vertybes, didesnj démesj skiriant
darbuotojo vidinei biisenai ir jos santykiui su darbo funkcijomis, jtaka organizacijos rezultatams.

Moksling¢je literatiroje pripazjstama, jog darbuotojy jgalinimas gali biiti laikomas esminiu
veiksniu organizacijos sékmei, kadangi psichologinio jgalinimo pagalba yra stiprinamas
organizacijos nariy saviveiksmingumo jausmas bei pasalinamos darbuotojy bejégiskumo jausmo
priezastys formaliais ir neformaliais metodais (Jose ir Mampilly, 2014). Psichologinis jgalinimas
darbuotojus priver¢ia jaustis kompetentingais, gebanciais inicijuoti pokycius ir veikti
savarankiskai, jtakoti jy darbo veiklg ir jausti Sios veiklos prasme (Saeed, Afsar, Shahjehan, Shah,
2019). Psichologinis jgalinimas gali biiti siejamas ne tik su darbuotojo veikla, jo pozitiriu j darba,
organizaciniu jsipareigojimu ir pasitenkinimu darbu, bet ir su pacios organizacijos rezultatais
(Minai, Jauhari, Kumar ir Singh, 2020). Todél tai, ar darbuotojai jauciasi psichologiskai jgalinti,
yra reik§minga ne tik Zvelgiant i§ darbuotojy perspektyvos, bet ir i§ lyderystés aspekto. Lyderiai
turi suprasti darbuotojy psichologinio jgalinimo biisenos svarba, kuri lemia didesnj darbuotojy
jsitraukimg ] organizacijos veikla, didesnj darbuotojy efektyvumg ir prisidé¢jima prie pokyciy
organizacijoje. Tuo tarpu jei darbuotojy psichologiniam jgalinimui nebus skiriamas reikiamas
démesys, tai gali lemti ir neigiamas pasekmes organizacijai. Kaip pazymima mokslin¢je

literattroje, darbuotojai, kuriems triksta psichologinio jgalinimo, vengia buti kiirybingi ir yra
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linke sekti jiems nustatytas taisykles, organizacijos tvarka bei neiSbandyti naujy organizacijos
problemy sprendimo budy dél pasitikéjimo stokos (Saced, Afsar, Shahjehan ir Shah, 2019).
Taigi, psichologinis jgalinimas — tai darbuotojo biisena, apimanti darbuotojo viding
motyvacija, poziiirj  darbo prasme, darbuotojo suvokima apie jo turimas kompetencijas atlikti tiek
iprastas darbo funkcijas, tiek ir netipines uzduotis bei suvokimg apie autonomijg darbo atlikimo
atzvilgiu ir galimg darytj jtaka savo darbui, organizacijos veiklai. Psichologinj jgalinimg galima
laikyti reikSmingu veiksniu, lemianc¢iu darbuotojy jsitraukima j organizacijos veikla, prisidéjima
prie pokyc¢iy ir organizacijos veiklos rezultaty. Todél galima teigti, kad organizacijos lyderis, kuris
nori, jog darbuotojai bty pasitikintys, linke veikti efektyviai organizacijos labui, turi skirti

reikiamg démesj darbuotojy psichologiniam jgalinimui.

1.4.  Dalinimosi Ziniomis organizacijoje samprata ir poZymiai

Zinios yra vienas i§ svarbiausiy organizacijos turimy resursy, kurios padeda organizacijai
tiek jgyti, tiek ir i$laikyti turimg konkurencinj pranasuma. Dalinimasis Ziniomis organizacijoje yra
svarbus ir gali prisidéti prie sklandaus organizacijos procesy veikimo, komandy ir darbuotojy
tarpusavio bendradarbiavimo bei organizacijos veiklos efektyvumo. Egzistuojant dideliam
informacijos srautui, taip pat technologijy paZangai bei greitai besikeicianciai verslo aplinkai,
organizacijoms reikalinga efektyviai valdyti jy turimas zinias (Intezari, Taskin ir Pauleen, 2017).
Tinkamai valdomos Zinios sukuria prielaidas organizacijai gauti ekonoming ir kito pobiidzio
naudg (Donate ir Guadamillas, 2011).

Dalinimasis ziniomis organizacijoje mokslin¢je literatiiroje apibréZiamas kaip tam tikry
ziniy perdavimas (Keitimasis), paskirstymas organizacijoje, ziniy dalinimuisi taip pat priskiriant
informacijos surinkimo ir saugojimo veiksmus (Intezari, Taskin ir Pauleen, 2017). Siek tiek
siauresn¢ dalinimosi zZiniomis organizacijoje savoka pateikia Wang ir Noe (2010), laikydami, jog
dalinimasis ziniomis — tai tarp darbuotojy vykstantis ziniy perdavimas (raSytinés ar zodinés
komunikacijos forma), kai perduodama informacija apie turimg patirtj, idéjas ir faktus, svarbius
pavieniy darbuotojy, komandy ar visos organizacijos veiklai. Vélesnéje publikacijoje Wang ir
Liu (2019) taip pat laikési nuomonés, jog dalinimuisi Ziniomis priskiriamas tik organizacijoje
esamy Ziniy prieinamumas organizacijoje dirbantiems asmenims ir dalinimasis ziniomis, kai
komandos nariai keiiasi idéjomis, faktais, pasitilymais, susijusiais su jy darbine veikla.
Atsizvelgiant ] technologijy naudojimg organizacijy veikloje, papildomai iSskirtinas ir Ziniy
perdavimas elektroniniy ry$iy priemonémis, kaip viena i$ galimy dalinimosi ziniomis formy. Ta

patvirtina ir moksliné literatira, kurioje teigiama, kad informacinés technologijos skatina
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dalinimasi ziniomis organizacijoje, kadangi jy pagalba darbuotojams sudaromos lengvesnés
galimybés keistis ziniomis (Borba, Chaves ir Oliveira, 2022).

Vis délto, manytina, kad j dalinimosi ziniomis sgvokg reikty jtraukti ir Ziniy rinkimg bei
saugojima. Viena vertus, organizacijos turi siekti ne tik, kad darbuotojai keistysi turimomis
ziniomis, bet uztikrinti ir tai, kad darbo organizacijoje metu ar kitu biidu igytos Zinios bity
kaupiamos ir saugomos. PrieSingu atveju, pasikeitus organizacijos darbuotojams, organizacijoje
jgytos Zinios biity prarandamos ir dalinimosi Ziniomis procesas biity ribotas ar nutrauktas. Antra
vertus, organizacijos gali susidurti su situacijomis, kai tam tikru klausimu Ziniy organizacijoje
néra ar turimos zinios néra pakankamos. Tokiu atveju, kaip pabrézia Donate ir
Guadamillas (2011), esant Ziniy trikumui organizacijos turéty biti pasiruo$usios imtis konkre¢iy
veiksmy, nukreipty j trukstamy Ziniy gavimg i$ iSorés ar jy sukiirimg organizacijos viduje.
Pavyzdziui, organizacijos gali pasitelkti iSorés konsultantus ar reikiamas Zinias jgyti pacios,
atliekant eksperimentus, gaminant bandomasias produkcijos partijas.

Mokslinéje literatiroje iSskiriami Sekantys ziniy, kuriomis jprastai dalinamasi, tipai:
(i) profesinés zinios, kurios suprantamos kaip darbuotojo darbine patirtimi grindziamos Zinios;
(i) zinios apie procesus — taisyklés, standartai ir budai, kuriais atlickamas darbas; (iii) su produktu,
paslaugomis ar jranga SUSIjusios Zinios; (iv) organizacinio pobtidzio zinios - informacija apie tai,
kur saugomos ar kas disponuoja tam tikromis Ziniomis. Laikomasi nuomonés, jog sunkiausia
dalintis profesinémis Ziniomis, kadangi jos kyla i§ darbinés praktikos ir yra sunkiausiai
perteikiamos kitiems asmenims (Blankenship ir Ruona, 2009).

Dalinimasis Ziniomis organizacijoje gali vykti individualiu lygmeniu tarp keleto
darbuotojy arba organizacijos ar komandos lygmeniu, kai Ziniomis dalinamasi su platesniu
asmeny ratu (Farooq, 2018). Papildomai biity galima i$skirti dalinimasi Ziniomis tarp organizacijy.
Tokig Ziniy dalinimosi galimybe patvirtina tiek tai, jog neretai, kelios organizacijos sudaro jmoniy
grupe, tiek tai, jog organizacijos kooperuojasi atitinkamy prekiy gamyboje ar paslaugy teikime.

Nors ziniy surinkimo, saugojimo procesams organizacija gali patirti didelius finansinio
pobiidzio ir laiko kastus, dalinimasis Ziniomis gali buiti naudingas ne tik paciai organizacijai, bet
ir darbuotojams, dalyvaujantiems dalinimosi ziniomis procese. Viena vertus, dalinimasis ziniomis
yra pagrindinis darbuotojy, komandy bendradarbiavimg uZtikrinantis mechanizmas, tiek
leidziantis jgyti naujy Ziniy, tiek panaudoti organizacijoje jau turimas zinias. Be to, darbuotojas,
kuris dalinasi ziniomis, ateityje gali tikeétis naudos — analogisko kity darbuotojy elgesio bei
paramos darbuotojo sugeneruotoms naujoms idéjoms (Radaelli, Lettieri, Mura ir Spiller, 2014).
Antra vertus, ziniomis besidalinantis darbuotojas ne tik perduoda informacijg, taciau ja
detalizuoja, integruoja ir suformuoja Ziniy gavéjui suprantama forma. Tokiu biidu Ziniomis

besidalinantis darbuotojas pats i§ naujo analizuoja turimas Zinias, jas vertina per jgyta patirtj,
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organizacijos veikla, kas gali lemti naujus turimy Zziniy panaudojimo budus bei, atitinkamai,
ziniomis besidalinan¢io darbuotojo inovatyvy elgesj (Radaelli, Lettieri, Mura ir Spiller, 2014).
Taigi, dalinimasis ziniomis organizacijoje — tai procesas, apimantis profesiniy Ziniy,
informacijos apie procesus, su produktu ar paslaugomis susijusiy ziniy bei organizacinio pobiidzio
ziniy rinkima, saugojima bei keitimasi raSytinés, zodinés komunikacijos forma arba elektroniniy
rySiy priemoniy pagalba. Dalinimasis ziniomis organizacijoje gali vykti individualiame lygmenyje
tarp keleto darbuotojy, komandos ar visos organizacijos lygmenyje bei tarp valdymo ar veiklos

prasme susijusiy, besikooperuojanciy organizacijy.

1.5. Transformacinés lyderystés, psichologinio jgalinimo, dalinimosi Ziniomis

organizacijoje ir darbuotojy inovatyvaus elgesio sasajos

Vienas pagrindiniy transformacinés lyderystés stiliaus tiksly yra motyvuoti
darbuotojus (Wang ir Howell, 2012). Transformacinés lyderystés atveju darbuotojams sudaromos
galimybés jgyvendinti id¢jas, kartu pabréziant darbuotojy bendradarbiavimo svarba atliekant
uzduotis bei siekiant mokymosi i$ bendros patirties (Saeed, Afsar, Shahjehan ir Shah, 2019). Todél
svarbu iSanalizuoti transformacinés lyderystés, psichologinio jgalinimo, dalinimosi Ziniomis

organizacijoje ir darbuotojy inovatyvaus elgesio sasajas.

1.5.1. Transformaciné lyderysté ir darbuotoju inovatyvus elgesys

Lyderiai gali turéti jtakos ne tik darbuotojy darbo rezultatams, taciau ir darbuotojy
inovatyviam elgesiui. Caniels ir Veld (2019) nuomone, darbuotojy inovatyviam elgesiui reikalinga
sukurti aplinka, kurioje darbuotojai galéty biiti kiirybiSki ir jaustis saugiai, o uz tokios aplinkos
sukiirimg yra atsakinga jmon¢s vadovybé. Mokslinéje literatiroje iSskiriama tiek teigiama, tiek ir
neigiama transformacinés lyderystés stiliaus jtaka darbuotojy inovatyviam elgesiui.

Transformaciniai lyderiai skatina darbuotojy kurybiskuma, siekiant atrasti naujus kylan¢iy
problemy sprendimo biidus. Transformaciniai lyderiai linke jkvépti darbuotojus, skatina juos
mastyti analitiSkai bei ragina nebijoti prisiimti rizikos. Todél transformacinés lyderystés stilius
turi teigiamg jtakg darbuotojy inovatyviam elgesiui, ypac ieSkant pritarimo naujoms idéjoms ir jas
igyvendinant (Afsar, Badir ir Saeed, 2014). Teigiamg jtaka darbuotojy inovatyviam elgesiui gali
lemti ir transformacinés lyderystés stiliui budinga pozityvi atmosfera, lyderio entuziazmas bei
darbuotojy bendradarbiavimo skatinimas.

Teigiama jtaka darbuotojy jsitraukimui j kiirimo organizacijoje procesa taip pat gali turéti

transformaciniy lyderiy darbuotojams skiriamas démesys, parama jy poreikiams bei darbuotojy
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intelektualaus, analitinio mgstymo skatinimas. Be to, darbuotojai motyvuojami, siejant jy ateiti su
organizacijos bei

jgyvendinimui (Mahmood ir Uddin, 2019).

ateitimi pabréziant darbuotojy indélio reikSme¢ organizacijos tiksly

Tiesa, kai kurie autoriai pateikia jzvalgy, leidzian¢iy abejoti transformacinés lyderystés
jtakos reikSme darbuotojy inovatyviam elgesiui. Viena vertus, keliamos abejonés dél vien
transformacinés lyderystés jtakos darbuotojy inovatyviam elgesiui, laikantis pozicijos, jog
transformaciné lyderysté tik su kitais veiksniais daro teigiamg jtaka tokiam darbuotojy elgesiui.
Antra vertus, pazymima, kad transformacinés lyderystés jtaka darbuotojy inovatyviam elgesiui
priklauso ir nuo paciy darbuotojy individualiy savybiy, tokiy kaip pripazinimo poreikis,
prisitaikymas bei reakcija j problemines situacijas (Saeed, Afsar, Shahjehan ir Shah, 2019). Be to,
pasak Hansen ir Pihl-Thingvad (2019), ne vien transformaciné lyderysté, taciau ir transakciné
lyderysté, kiek tai susij¢ su nematerialiu atlygiu — darbuotojy Zodiniu gyrimu, gali daryti teigiama
itakos darbuotojy inovatyviam elgesiui.

Autoriy atlikti empiriniai tyrimai taip pat patvirtina tarp transformacinés lyderystés ir

darbuotojy inovatyvaus elgesio egzistuojantj rysi.

2 lentelé

Transformacinés lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus elgesio sgsajy tyrimai

Autorius Tyrimo objektas ir metodai | Tyrimo rezultatai
(metai)
Afsar, Badir | Tirta transformacinés | Transformaciné  lyderysté  teigiamai  veikia
ir Saeed | lyderystés, psichologinio | darbuotojy inovatyvy elgesj. Didesné teigiama
(2014) igalinimo ir individualizmo, | transformacinés lyderystés jtaka nustatyta naujy
kolektyvizmo jtaka | idéjy generavimo etapui, lyginant su naujy idéjy
darbuotojy inovatyviam | jgyvendinimo etapu. RySys tarp transformacinés
elgesiui. lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus elgesio buvo
stipresnis tais atvejais, kai darbuotojai buvo labiau
linke j individualizma.
Al-edenat Tirtas transformacinés | Nustatytas teigiamas rySys tarp transformacinés
(2018) lyderystés  ir  inovacijy | lyderystés ir inovacijy organizacijoje.
organizacijoje rySys, kaip | Transformacine¢ lyderyst¢ teigiamai veikia
mediatoriui veikiant | darbuotojy pasitenkinimg darbu, o pasitenkinimas
darbuotojy  pasitenkinimui | darbu kaip mediatorius i§ dalies veikia ry$j tarp
darbu. transformacinés lyderystés ir inovacijy
organizacijoje.
Saeed, Afsar, | Tirtas rysys tarp | Nustatytas teigiamas rySys tarp transformacinés
Shahjehan ir | transformacinés lyderystés ir | lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus elgesio.
Shah (2019) | darbuotojy inovatyvaus
elgesio.
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2 lentelés tesinys

Autorius
(metai)

Tyrimo objektas ir metodai

Tyrimo rezultatai

Ekpenyong ir
Seth (2020)

Tirta transformacinés
lyderystés jtaka darbuotojy
inovatyviam elgesiui.

Tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy
inovatyvaus elgesio egzistuoja reikSmingas rysys,
taciau néra rySio tarp jkvepiancios motyvacijos
(angl. inspirational motivation), kaip
transformacinés  lyderystés  komponento, ir
darbuotojy inovatyvaus elgesio.

Ahmed, Khan | Tirta transformacinés | Transformaciné  lyderyst¢  per  darbuotojy

ir Khan | lyderystés, emocinio | psichologinj jgalinimag daro teigiamg jtaka

(2021) intelekto ir psichologinio | darbuotojy inovatyviam elgesiui. Vadovo emocinis
jgalinimo jtaka darbuotojy | intelektas neturi reikSmingos jtakos darbuotojy
inovatyviam elgesiui. inovatyviam elgesiui.

Alheet, Tirta transformacinés | Transformacinés lyderystés stilius turi teigiama

Adwan, lyderystés itaka darbuotojy | jtaka darbuotojy inovatyviam elgesiui. Tokj rysj

Areiqgat, inovatyviam elgesiui. lemia pasitikéjimas ir pagarba lyderiui, taip pat

Zamil kolektyvinés atsakomybés jausmas.

ir Saleh

(2021)

Saltinis: sudaryta autoriaus, remiantis Afsar, Badir ir Saeed (2014), Al-edenat (2018), Saeed,
Afsar, Shahjehan ir Shah (2019), Ekpenyong ir Seth (2020), Ahmed, Khan ir Khan (2021) bei
Alheet, Adwan, Areigat, Zamil ir Saleh (2021).

Kaip matyti i§ empiriniy tyrimy apzvalgos, pateiktos 2 lenteléje, transformacinés
lyderystés teigiama jtaka darbuotojy inovatyviam elgesiui gali pasireiksti arba vien per
transformacinés lyderystés stiliy, arba Sis transformacinés lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus
elgesio rySys gali biiti veikiamas kity veiksniy (pavyzdziui, pasitenkinimo darbu). Tokj rysj gali
lemti darbuotojy pasitikéjimas lyderiu, darbuotojy bendradarbiavimas ir kolektyvinés
atsakomybés jausmas (Alheet, Adwan, Areigat, Zamil ir Saleh, 2021), t. y. transformacinés
lyderystés bruozai, kuriais siekiama sukurti tarpusavio pasitikéjima, bendradarbiavimo galimybes

bei poky¢iy organizacijoje.

1.5.2. Psichologinio jgalinimo jtaka rysiui tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy

inovatyvaus elgesio

Transformaciniai lyderiai yra linke deleguoti funkcijas ir skatina darbuotojy dalyvavima

sprendimy priémime, jy kooperavimasi ir id€jy generavimg, ko pas€koje did¢ja darbuotojy
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pasitikéjimo savo kompetencijomis lygis ir sukuriama darbuotojus motyvuojanti aplinka
(Stanescu, Zbuchea ir Pinzaru, 2019). Kaip pabrézia Lan ir Chong (2015), transformaciniai
lyderiai yra linke jgalinti savo seké&jus, kadangi pripazjsta sekéjy vertybes, jsitikinimus ir yra linke
kvestionuoti esamg situacija, bei supranta, jog jgalinti darbuotojai tampa labiau pasitikintys
savimi, energingi, pozityvis, aktyviis ir jaucia didesnj atsakomybés jausmg. Mokslinéje
literatiiroje taip pat pateikiamas pozitris, jog transformaciniai lyderiai jgalina savo darbuotojus,
kad jie veikty nepriklausomai nuo grieztos priezitros, kontrolés bei sukuria tokig aplinka
organizacijoje, kurioje darbuotojai realiai jaustysi psichologiskai jgalinti (Sagnak, Kuruoz, Polat
ir Soylu, 2015).

Dust, Resick ir Mawritz (2014) laikosi nuomonés, jog transformaciniai lyderiai per
teikiamg individualig paramg darbuotojams ugdo darbuotojy stiprigsias savybes, padeda suvokii
visg savo potencialg ir skatina darbuotojus tikéti savo gebéjimais. Transformaciniai lyderiai taip
pat skatina darbuotojus prisidéti prie organizacijos problemy sprendimy, o tai darbuotojams
suteikia autonomija darbe ir daro teigiama poveikj naujoms iniciatyvoms. Pasak Dust, Resick ir
Mawritz (2014), transformacinés lyderystés stilius yra tinkamas ugdyti darbuotojy psichologinj
igalinima, per Siam lyderystés stiliui budingg darbuotojy nukreipimg bendro tikslo siekimui,
darbuotojams atskleidziama darbo prasmeés ir poveikio suvokimg, 0 dél transformacinés lyderystés
stiliui budingo kirybisko problemy sprendimo skatinimo padedama pasireiksti darbuotojy
kompetencijai. Saira, Mansoor ir Ali(2021) pabrézia, jog transformaciniai lyderiai kuria
darbuotojams pasitike¢jimu grista aplinka, padeda suvokti uzduociy svarbg, prisiimti didesng
atsakomybe ir skatina dirbti organizacijos labui. Transformaciniai lyderiai yra linke psichologiskai
jgalinti darbuotojus analizuoti problemas, ieskoti geresniy sprendimo biidy esamoms problemoms
spresti.

Vis délto pripazjstama ir tai, kad nepaisant transformacinés lyderystés teigiamos jtakos
darbuotojy motyvacijai, tam tikra darbuotojy dalis gali jaustis nepatogiai priimant su darbu
susijusius sprendimus, nesitiki dirbti savarankiskai bei gali jaustis nepasireng¢ prisiimti naujas
atsakomybes. D¢l $iy priezasCiy, tokie darbuotojai jy jgalinimg gali laikyti neatitinkanciu jy nory,
lukescCiy ir savo vaidmens organizacijoje suvokimo (Saeed, Afsar, Shahjehan ir Shah, 2019).

Darbuotojy inovatyvus elgesys reikalauja pastangy, entuziazmo, nebijojimo rizikuoti,
atkaklumo bei nezinomybés toleravimo, dél ko darbuotojai gali patirti nerima, dviprasmiskuma
del to, ar jy idéjos yra vertingos, jgyvendinamos ir atitinka organizacijos tikslus, o ir id¢jos
s¢kmingumas priklauso nuo to, kaip efektyviai jg jgyvendins kiti organizacijos nariai (Saeed,
Afsar, Shahjehan ir Shah, 2019). Tad tam, ar darbuotojas jsitrauks ] inovacijy kiirima,

igyvendinimg organizacijoje, gali turéti jtakos ne tik lyderystés stilius, bet kartu ir paties
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darbuotojo vidiné motyvacija bei tikéjimas, jog jis gali tiek organizaciniame, tiek jo turimy
kompetencijy kontekste elgtis inovatyviai.

Siuo klausimu mokslinéje literatiiroje pazymima, kad psichologiskai jgalinti darbuotojai
jauciasi geriau atlikdami uzduotis, yra labiau motyvuoti, jaucia prasm¢ savo darbe bei didesne
laisve ir lankstumg priimti sprendimus, dél ko jie yra labiau linke rasti naujus ar patobulintus
problemy sprendimo biidus, taip prisidedant prie bendry organizacijos darbo rezultaty.
Psichologiskai jgalinti darbuotojai dél jy turimos didesnés autonomijos, vidinés motyvacijos ir
kompetencijos yra linke biiti labiau kurybiski ir jgyvendinti naujas idéjas (Stanescu, Zbuchea ir
Pinzaru, 2021). Saeed, Afsar, Shahjehan ir Shah (2019) nuomone, darbuotojai, kurie jauciasi
psichologiskai jgalinti, tiki turintys galimybes imtis iniciatyvos ir daug dazniau veikia proaktyviai,
bei netgi laikosi poziiirio, jog darbuotojy psichologinis jgalinimas yra kritinis faktorius, kuris
padeda darbuotojams stiprinti jy motyvacijg ir jsitraukima j kiirybinius procesus darbe.

Deramas démesys turéty bti skiriamas tiek darbuotojy iSorinei, tiek ir vidinei motyvacijai.
Kaip pabrézia Stanescu, Zbuchea ir Pinzaru (2021), kadangi transformacinés lyderystés stilius
susijes su darbuotojy jkvépimu ir motyvavimu, o psichologinis jgalinimas yra motyvacinio
pobuidzio konstruktas, psichologinis jgalinimas gali veikti kaip mediatorius tarp transformacinés
lyderystés ir darbuotojo darbo rezultaty (Stanescu, Zbuchea ir Pinzaru, 2021). Kiti autoriai taip
pat pasteb¢jo, jog darbuotojy vidinés motyvacijos biisena, pasireiSkianti transformacinés
lyderystés stiliaus nulemtu psichologiniu jgalinimu, laikytina viena i§ biitiny prielaidy darbuotojy

inovatyviam elgesiui (Hennessey ir Amabile, 2010).

1.5.3. Dalinimeosi Ziniomis organizacijoje jtaka rysiui tarp transformacinés lyderystés ir

darbuotoju inovatyvaus elgesio

Dalinimasi Ziniomis organizacijoje, kaip ziniy rinkimo, saugojimo ir keitimosi jomis
procesa, jtakoja daugelis veiksniy. Visy pirmiausia, dalinimasis Ziniomis gali priklausyti nuo tkio
srities, kurioje veikia organizacija. Taciau galima laikyti, jog dalinimasis ziniomis yra aktualus
tiek paslaugas teikian¢ioms jmonéms, tick gamybinéms ar prekybos jmonéms (Faroog, 2018). Be
abejonés, dalinimasis Ziniomis bus aktualiausias toms organizacijoms, kuriy veikla susijusi su
intensyviu intelektinio kapitalo naudojimu (pavyzdziui, informaciniy technologijy jmonéms,
konsultacines paslaugas teikian¢ioms jmonéms ir kt.).

Wang ir Noe (2010) laikosi nuomonés, jog darbuotojy apsisprendimas dalintis ar
nesidalinti jy turimomis ziniomis priklauso nuo to, ar darbuotojai yra linke¢ vystyti gerus santykius
su kitais kolegomis, padaryti gera jspiidi vadovybei, bei nuo to, kaip kiti organizacijoje vertina

dalinimasi ziniomis — tokie veiksmai skatinami ar iSsakoma kritika. Analizuojamu aspektu
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dalinimuisi zZiniomis didelg jtaka turi tai, ar darbuotojui bus naudingas, o gal zalingas dalinimasis
iSskirtinai jo turimomis specifinémis zZiniomis. Kaip pabrézia Wang ir Noe (2010), darbuotojy
noras dé¢l turimy Zziniy iSlaikyti esamg padéti organizacijoje, neprarasti pranasSumo lyginant su
kitais darbuotojais gali reikSmingai slopinti dalinimosi Ziniomis organizacijoje procesa.

Mokslin¢je literatiiroje (Intezari, Taskin ir Pauleen, 2017) pripazjstama, jog dalinimuisi
ziniomis organizacijoje jtaka taip pat turi Sie veiksniai: (i) darbuotojy bendravimo kultiira; (i1) kity
darbuotojy, su kuriais dalinamasi arba nesidalinama Ziniomis, patikimumas; (ii1) turimy ziniy
suteikiama nauda organizacijai; (iv) darbuotojams suteikta laisvé, kurios nesant arba esant
nepakankamai darbuotojai bus linke atlikti tik jiems paskirta uzduotj, o ne dalintis ar naudotis
turimomis Ziniomis, sprendziant organizacijos veiklos klausimus.

Wang ir Noe (2010) iSskyré Siuos su organizacija, jos aplinka susijusius veiksnius,
darancius jtaka dalinimuisi ziniomis: (i) organizacijos kultiira ir klimata, kurie gali biiti arba nebuti
orientuoti | dalinimosi ziniomis skatinima; (ii) vadovybeés pozitirj j dalinimgsi Ziniomis, kuris
priklauso nuo pasitikéjimo darbuotojais; (iii) dalinimosi ziniomis iniciatyvas ir skatinimg
organizacijoje, be kuriy dalinimasis ziniomis gali ir nevykti; (iv) organizacijos struktiirg, kuri gali
skatinti arba neskatinti skirtingy organizacijos padaliniy, komandy bendradarbiavimg arba
konkuravima; (v) poZiiir] ] darbuotojy darbo funkcijas, t. y. ar dalinimasis Ziniomis yra jtrauktas |
tam tikry darbuotojy darbo funkcijas, ar tai yra papildoma veikla, kuri formaliose darbo funkcijose
néra atspindéta; (vi) darbuotojy pasitikeéjimg vadovu. IS paminéty veiksniy matyti, kad didelé jy
dalis yra arba gali biti formuojama, kei¢iama vadovy, kas patvirtina, jog lyderystés stilius gali
arba teigiamai, arba neigiamai veikti dalinimosi Ziniomis organizacijoje proces3. Todél pritartina
Farooq (2018) nuomonei, kad vadovai turéty imtis reikiamy veiksmy ir sukurti organizacing
kultiira, kuri padéty darbuotojams efektyviai dalintis Ziniomis.

Moksling¢je literatiiroje pabréziama, kad dalinimasis Ziniomis yra pagrindinis darbuotojy,
komandy bendradarbiavimg uztikrinantis mechanizmas, leidZiantis jgyti naujy Zziniy ir (ar)
panaudoti organizacijoje jau turimas zinias. (Radaelli, Lettieri, Mura ir Spiller, 2014). Kaip aptarta
Sio darbo 1.1.1. dalyje, transformacinés lyderystés atveju darbuotojai skatinami atsiriboti nuo
asmeniniy interesy bei susitelkti j bendros organizacijos vizijos, bendry organizacijos tiksly
jgyvendinimg, kas patvirtina galimg teigiamg transformacinés lyderystés jtakg dalinimuisi
ziniomis organizacijoje. Tokios pozicijos laikosi ir Donate ir Guadamillas (2011), tyr¢ veiksnius,
kurie skatina dalinimasi Ziniomis. Buvo nustatyta, kad transformacinés lyderystés stilius skatina
darbuotojus dalintis Ziniomis, kadangi Sis lyderystés stilius yra orientuotas j darbuotojy
bendradarbiavima, pasitikéjimg darbuotojais ir Ziniy kiirimg organizacijoje.

Dalinimasis ziniomis organizacijai svarbus ne tik norint uzkirsti kelig organizacijai

reikSmingy ziniy praradimui bei siekiant darbuotojy bendradarbiavimo ir organizacijos veiklos
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efektyvumo. Mokslingje literatiiroje laikomasi nuomonés, kad dalinimasis Ziniomis organizacijoje
skatina inovacijas, turimy ir gauty ziniy pagalba darbuotojams atrandant naujus procesus, kuriant
naujus produktus ir paslaugas, kurie naudingi organizacijai ir vartotojams (Puspita, Yuniarsig ir
Wibowo, 2022).

Dalinimosi ziniomis jtaka darbuotojy inovatyviam elgesiui patvirtinta ir empiriniais
tyrimais. Atlikus respondenty, dirban¢iy medicinos jstaigose, apklausa, Radaelli, Lettieri, Mura ir
Spiller (2014) nustaté, kad dalinimasis Ziniomis daro teigiamg jtaka darbuotojy inovatyviam
elgesiui. Donate ir Guadamillas (2011), be kita ko, tyré ziniy valdymo organizacijoje reikSme
technologijy sektoriaus srityje veikian¢iy jmoniy inovatyvumui. Atlikus darbuotojy, dirbanciy
technologijy imonése, apklausg buvo nustatyta, kad dalinimasis Ziniomis teigiamai veikia
inovacijy kiirimg ir jgyvendinima tirtose jmonése.

Mokslingje literatliroje taip pat tirtas transformacinés lyderystés, dalinimosi Ziniomis ir
darbuotojy inovatyvaus elgesio tarpusavio rySys. Atlikus darbuotojy, dirbanéiy informaciniy
technologijy jmonése, apklausas bei papildomai vykdzius interviu buvo nustatyta, kad
transformacin¢ lyderysté daro teigiamg jtakg darbuotojy inovatyviam elgesiui, taip pat dalinimuisi
ziniomis. Sio tyrimo rezultatai taip pat patvirtino, jog kuo efektyviau organizacijoje
jgyvendinamas dalinimasis Ziniomis, tuo intensyviau pasireiskia darbuotojy inovatyvus elgesys
(Puspita, Yuniarsig ir Wibowo, 2022).

Remiantis analizuotais mokslinés literatiiros Saltiniais, parengtas konceptualus Siame
darbe analizuojamy veiksniy tyrimo modelis (3 paveikslas). Sis konceptualus tyrimo modelis bus
naudojamas atliekant transformacinés lyderystés, psichologinio jgalinimo, dalinimosi Ziniomis

organizacijoje ir darbuotojy inovatyvaus elgesio sasajy analize.
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3 paveikslas
Transformacinés lyderystés, psichologinio jgalinimo, dalinimosi Ziniomis organizacijoje ir

darbuotojy inovatyvaus elgesio sgsajy konceptualus modelis

Psichologinis
igalinimas (M1)

Transformaciné Darbuotojy inovatyvus
lyderyste (X) elgesys (Y)

Dalinimasis Ziniomis
organizacijoje (M2)

Saltinis: sudaryta autoriaus.

Siame konceptualiame s3sajy modelyje transformaciné lyderysté, kaip nepriklausomas
kintamasis (X), veikia priklausoma kintamajj (Y) — darbuotojy inovatyvy elgesj. Paminéta rysj
tarp nepriklausomojo kintamojo ir priklausomojo kintamojo medijuoja psichologinis

jgalinimas (M1) bei dalinimasis ziniomis organizacijoje (M2).
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2. TRANSFORMACINES LYDERYSTES, DARBUOTOJU
INOVATYVAUS ELGESIO, PSICHOLOGINIO JGALINIMO IR
DALINIMOSI ZINIOMIS ORGANIZACIJOJE SASAJU TYRIMO
METODOLOGIJA

Sioje darbo dalyje apibréZziamas tyrimo tikslas, uzdaviniai bei pateikiamos issikeltos
hipotezés ir konceptualus tyrimo modelis. Taip pat Sioje dalyje pateikiama tyrimo metodologija ir

apibréziami kiti su tyrimo atlikimu susije sprendimai.
2.1.  Tyrimo tikslas, uzdaviniai ir hipotezés

Tyrimo tikslas — istirti rySius tarp transformacinés lyderystés, darbuotojy inovatyvaus

elgesio, psichologinio jgalinimo ir dalinimosi ziniomis organizacijoje.

Tyrimo uZdaviniai yra sekantys:

1.  Atliekant kiekybinj tyrima surinkti i§ darbuotojy nuomong¢ apie tyrime nagrinéjamas
transformacinés lyderystés, darbuotojy inovatyvaus elgesio, psichologinio jgalinimo
ir dalinimosi ziniomis organizacijoje dimensijas;

2. Nustatyti Lietuvoje dirban¢iy darbuotojy socialiniy, demografiniy veiksniy reikSme
tyrine nagrin¢jamy dimensijy vertinimui;

3. Istirti transformacinés lyderystés poveikj darbuotojy inovatyviam elgesiui;

4. Pasitelkiant mediacijos analiz¢ nustatyti psichologinio jgalinimo jtakg
transformacinés lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus elgesio rysiui;

5. Mediacijos analizés pagalba jvertinti dalinimosi ziniomis organizacijoje jtaka rysiui

tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus elgesio.

Pirmoje §io darbo dalyje apzvelgti mokslinés literatiros tyrimai analizuoja
transformacinés lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus elgesio s3sajas. Remiantis mokslininky
atliktais empiriniais tyrimais, pastebima, jog transformaciné lyderysté daro teigiamg jtaka
darbuotojy inovatyviam elgesiui (Alheet, Adwan, Areiqat, Zamil ir Saleh, 2021). Pabréziama, jog
transformacinis lyderis skatina analitin; darbuotojy mastyma, labiau toleruoja rizikg ir pritaria
naujy idejy jgyvendinimui (Afsar, Badir ir Saeed, 2014). Tiesa, mokslinés literatiiros tyrimuose
neretai pastebéta ne vien transformacinés lyderystés, bet ir kity veiksniy (pavyzdziui, darbuotojy

motyvacijos) teigiama jtaka darbuotojy inovatyviam elgesiui (Ahmed, Khan ir Khan, 2021).
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Atsizvelgiant | atlikta mokslinés literatiros analizg, keliama hipotez¢, jog transformacine

lyderysté teigiamai veikia darbuotojy inovatyvy elges;j:

HI Transformaciné lyderysté daro teigiamq jtakg darbuotojy inovatyviam elgesiui.

Anks¢iau Siame darbe aptarta moksliné literatira patvirtina, kad transformacinés
lyderystés stilius, kuris, be Kita ko, yra nukreiptas j darbuotojy motyvavima, skatina darbuotojy
psichologinj jgalinimg, o psichologinis jgalinimas gali buti veiksniu, lemianciu darbuotojy
inovatyvy elgesi. Sagnak, Kuruoz, Polat ir Soylu (2015), kurie tyré¢ transformacinés lyderystés ir
inovatyvios aplinkos organizacijoje rySj bei psichologinio jgalinimo kaip mediatoriaus jtakg
minétam ryS$iui, nustaté, jog psichologinis jgalinimas dalinai medijuoja ry$j tarp transformacinés
lyderystés ir inovatyvios aplinkos organizacijoje. Stanescu, Zbuchea ir Pinzaru (2021) taip pat
nustaté ne tik tai, kad transformaciné lyderysté teigiamai veikia psichologinj jgalinima, bet ir tai,
jog psichologinis jgalinimas medijuoja ryS$j tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy
inovatyvaus elgesio. Kiti mokslininkai, kurie tyré transformacinés lyderystés, psichologinio
jgalinimo ir darbuotojy kiirybiskumo sgsajas, nustaté, jog transformaciné lyderysté stipriau veikia
darbuotojy kiirybiskuma, darbuotojy psichologiniam jgalinimui veikiant §j ry§j kaip mediatoriui
(Jaithen, Alarifi ir Mosbah, 2019). Atsizvelgiant j analizuotg moksling literatiirg, keliama antroji
hipoteze, jog psichologinis jgalinimas medijuoja rysj tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy

inovatyvaus elgesio:

H?2 Psichologinis jgalinimas medijuoja rysj tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy

inovatyvaus elgesio.

Pirmoje darbo dalyje aptarta moksliné literatiira, kurioje pastebétas teigiamas dalinimosi
ziniomis poveikis inovacijy kiirimui organizacijose bei jy jgyvendinimui (Donate ir Guadamillas,
2011). Teigiama, jog dalinimasis ziniomis skatina naujy produkty, paslaugy kiirima
organizacijoje. Viename i§ apzvelgty moksliniy tyrimy (Puspita, Yuniarsig ir Wibowo, 2022) taip
pat buvo analizuotas dalinimosi ziniomis, darbuotojy inovatyvaus elgesio ir lyderystés stiliaus
rySys bei nustatyta, jog Sie veiksniai gali biiti tarpusavyje susij¢, o transformaciné lyderysté gali
daryti teigiamg jtaka tiek darbuotojy inovatyviam elgesiui, tiek dalinimuisi Ziniomis
organizacijoje. Atsizvelgiant j atlikta mokslinés literattiros analize¢ bei poreik] iStirti dalinimosi

ziniomis organizacijoje jtaka rySiui tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus
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elgesio, keliama hipotez¢é, jog dalinimasis ziniomis medijuoja rysj tarp transformacinés lyderystés

ir darbuotojy inovatyvaus elgesio:

H3 Dalinimasis ziniomis organizacijoje medijuoja rysj tarp transformacinés lyderystés ir

darbuotojy inovatyvaus elgesio.

Pagal atlikta mokslinés literatiiros analize ir iSsikeltas hipotezes, sudarytas tiriamy
veiksniy sasajy konceptualus tyrimo modelis (Zr. 4 paveiksla). Siame konceptualiame tyrimo
modelyje transformaciné lyderysté (X) yra nepriklausomas kintamasis, veikiantis darbuotojy
inovatyvy elgesi (Y), kaip priklausimaji kintamaji, o rys$j tarp transformacinés lyderystés ir
darbuotojy inovatyvaus elgesio medijuoja psichologinis jgalinimas (M1), taip pat dalinimasis

Ziniomis organizacijoje (M2).

4 paveikslas
Transformacinés lyderystés, psichologinio jgalinimo, darbuotojy inovatyvaus elgesio ir

dalinimosi Ziniomis organizacijoje sqsajy konceptualus tyrimo modelis

Psichologinis
igalinimas (M1)
H2 H2
Transformaciné H1 ,| Darbuotojy inovatyvus
lyderyste (X) elgesys (Y)
H3 H3

Dalinimasis Ziniomis
organizacijoje (M2)

Saltinis: sudaryta autoriaus.

2.2.  Tyrimo metodas ir metodika

IStirti transformacinés lyderystés, darbuotojy inovatyvaus elgesio, psichologinio jgalinimo

ir dalinimosi ziniomis organizacijoje rySius bus atliekamas kiekybinis tyrimas, vykdant
39



struktiirizuotg anoniming apklausa, kurioje naudojami keturi konstruktai. Tirti transformacing
lyderyst¢ pasirinkta Carless, Wearing ir Mann (2000) parengta bendroji transformacinés
lyderystés skalé (angl.,, GTL — global transformational leadership scale) — transformacinés
lyderystés konstruktas, susidedantis i§ 7 teiginiy. Darbuotojy inovatyvus elgesys vertinamas
naudojant Jong ir Hartog (2010) sudaryta darbuotojy inovatyvaus elgesio nustatymo klausimyna,
susidedantj i§ deSimties teiginiy. Tirti dalinimgsi Ziniomis organizacijoje naudojamas Bock,
Zmud, Kim ir Lee (2005) sudarytas bei Huang (2009) adaptuotas dalinimosi Ziniomis
klausimynas, susidedantis i§ 5 teiginiy. Psichologiniam jgalinimui vertinti naudojamas
Spreitzer (1995) sudarytas psichologinio jgalinimo darbe klausimynas, kuris yra placiai

pasitelkiamas daugelio mokslininky tyrimuose.

3 lentelé

Transformacinés lyderystés klausimynas

1. Mano vadovas pateikia aiskig, pozityvig ateities vizija.

2. Mano vadovas darbuotojus vertina kaip asmenybes, remia ir skatina jy tobul€jima.

3. Mano vadovas padrasina darbuotojus ir pripaZjsta jy pasiekimus.

4. Mano vadovas skatina pasitikéjima, jsitraukimg ir komandos nariy bendradarbiavima.

5. Mano vadovas skatina analizuoti problemas naujais budais ir kelti klausimus d¢l prielaidy.

6. Mano vadovas turi aiskias vertybes, kurias i$sako ir elgiasi vadovaudamasis Siomis
vertybémis.

7. Mano vadovas dél jo turimos aukstos kompetencijos jkvepia mane bei skatina kitus
darbuotojus didziuotis ir gerbti vadova.

Saltinis: sudaryta autoriaus, remiantis Carless, Wearing ir Mann (2000) bei Stelmokiené ir

Endriulaitiené (2009).

Carless, Wearing ir Mann (2000) parengta bendroji transformacinés lyderystés
skalé (angl., GTL — global transformational leadership scale) susideda i§ auks¢iau nurodyty
7 teiginiy, kurie susij¢ su pagrindiniais transformacinio lyderio bruozais: vizijos perteikimu,
lyderio parama darbuotojams, darbuotojy jgalinimu, naujoviy pripazinimu, taip pat pavyzdzio
rodymu darbuotojams bei lyderio charizmatikumu. Sis klausimynas skirtas darbuotojams tikslu
jvertinti jy vadovo transformacinés lyderystés stiliaus pasireiskima. Bendrosios transformacinés
lyderystés skalés validumas buvo tirtas Lietuvos mokslininky. Stelmokiené ir
Endriulaitiené (2009) $j konstrukta jvertino kaip pasizymint] dideliu vidiniu ir iSoriniu

patikimumu bei kaip galimg naudoti transformacinés lyderystés stiliaus tyrimams. Carless,
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Wearing ir Mann (2000) nustatytas bendrosios transformacinés lyderystés skalés Cronbach
alfa - 0,93.

4 lentelé

Darbuotojy inovatyvaus elgesio klausimynas

1. AS kreipiu démesj j dalykus, kurie néra mano kasdieniy darbo funkcijy dalis.

2. Man jdomu, kaip biity galima pagerinti situacija.

3. AS ieskau naujy darbo metody, techniky ar jrankiy.

4. AS kuriu naujus problemy sprendimo btidus.

5. AS atrandu naujus buidus atlikti uzduotis.

6. AS priverCiu svarbius organizacijos (darbovietés) narius biiti entuziastingais dél
inovatyviy (naujy) idéjy.

7. Stengiuosi jtikinti aplinkinius palaikyti inovatyvias (naujas) idéjas.

8. AS nuolat jtraukiu inovatyvias (naujas) idéjas j darby atlikima.

9. AS prisidedu prie naujy id¢jy jgyvendinimo.

10. AS dedu pastangas kuriant naujoves organizacijoje (darbe).

Saltinis: sudaryta autoriaus, remiantis Jong ir Hartog (2010).

Darbuotojy inovatyviam elgesiui matuoti naudojamas Jong ir Hartog (2010) sudarytas
darbuotojy inovatyvaus elgesio nustatymo klausimynas, kuris susideda i§ paminéty deSimties
teiginiy. Sis klausimynas apima visus keturis darbuotojy inovatyvaus elgesio etapus: (i) pirmieji
du klausimyno teiginiai yra susije su galimybiy tyrinéjimo etapu; (ii) 3 — 5 klausimyno teiginiai
apima naujy idéjy generavimo etapa; (iii) 6 ir 7 klausimyno teiginiai yra susije su paramos naujoms
idéjoms siekimo etapu; o (iv) 8 — 10 klausimyno teiginiai yra susij¢ su naujy idéjy jgyvendinimo
etapu. Jong ir Hartog (2010) nustatytas darbuotojy inovatyvaus elgesio klausimyno teiginiy
Cronbach alfa: (i) 1 — 2 klausimyno teiginiams — 0,88; (ii) 3 — 5 klausimyno teiginiams - 0,9;

(iii) 6 — 7 klausimyno teiginiams — 0,95; (iv) 8 — 10 klausimyno teiginiams — 0,93.
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5 lentelé

Dalinimosi zZiniomis organizacijoje klausimynas

1. AS daznai dalinuosi savo darbo ataskaitomis ir kitais oficialiais dokumentais su savo
bendradarbiais.

2. A8 visuomet su bendradarbiais dalinuosi turimomis instrukcijomis, metodologijomis,
veiksmy atlikimo biidais.

3. As daznai su bendradarbiais dalinuosi savo darbine patirtimi ar ziniomis (angl. know-how).

4. Bendradarbiy praSymu as visada pasidalinu mano turimomis ziniomis apie tai kur ir kam tam
tikri dalykai, procesai, veiksmai gali biiti pritaikomi.

5. Stengiuosi su bendradarbiais efektyviai dalintis patirtimi, kurig jgijau studijy ar mokymy
metu.

Saltinis: sudaryta autoriaus, remiantis Bock, Zmud, Kim ir Lee (2005) bei Huang (2009).

Dalinimuisi ziniomis organizacijoje matuoti pasirinktas Bock, Zmud, Kim ir Lee (2005)
sudarytas klausimynas, kuris buvo adaptuotas Huang (2009) taip, jog biity tiriamas ne darbuotojy
ketinimas dalintis Ziniomis, o tai, ar respondentai apklausos vykdymo metu dalinasi Ziniomis
organizacijoje. Klausimynas susideda i$ penkiy teiginiy, i$ kuriy pirmi du yra skirti tirti dalinimasi
aiskiai apibréztomis, galbiit net formalizuotomis Ziniomis, o like teiginiai yra susij¢ su dalinimusi
respondenty patirtimi, jZvalgomis (t. y. sunkiau iSreiSkiamomis, neformalizuotomis Ziniomis).

Huang (2009) nustatytas dalinimosi ziniomis organizacijoje klausimyno Cronbach alfa - 0,79.

6 lentelé

Psichologinio jgalinimo klausimynas

[EEN

. AS esu uztikrintas savo gebé¢jimais atlikti savo darba.

. Darbas, kurj dirbu, man yra svarbus.

. AS galiu savarankiskai spresti, kaip dirbti savo darba.

. Mano jtaka tam, kas vyksta mano skyriuje / departamente, yra didelé.

. Mano darbin¢ veikla man yra asmeniskai reikSminga.

. AS turiu galimybe kontroliuoti tai, kas vyksta mano skyriuje / departamente.

. Galiu nuspresti pats, kaip atlikti savo darba.

. Turiu daug galimybiy nepriklausomai, laisvai nuspresti, kaip atlikti savo darba.

O O QI | O bjlwidN

. Esu igijes igiidZius, reikalingus mano darbui atlikti.

10. Darbas, kurj atlieku, man yra prasmingas.
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6 lentelés tesinys

11. Turiu daug jtakos tam, kas vyksta mano skyriuje / departamente.

12. Esu uZztikrintas savo geb¢jimais atlikti savo darbo funkcijas.

Saltinis: sudaryta autoriaus, remiantis Spreitzer (1995).

Psichologiniam jgalinimui jvertinti naudojamas Spreitzer (1995) sudarytas psichologinio
jgalinimo darbe klausimynas, kuris susideda i§ auk$¢iau nurodyty dvylikos teiginiy. Klausimynas
apima keturias psichologinio jgalinimo dimensijas: (i) prasmg¢, su kuria susij¢ 2, 5, 10 klausimyno
teiginiai; (i) kompetencija, kurig apima 1, 9, 12 klausimyno teiginiai; (iii) 3, 7, 8 klausimyno
teiginiai yra susij¢ su darbuotojo autonomija; ir (iv) 4, 6, 11 klausimyno teiginiai, kurie apima
poveik] (jtaka), kaip psichologinio jgalinimo dimensijg. Spreitzer (1995) nustatytas psichologinio
jgalinimo darbe klausimyno Cronbach alfa - 0,72.

Atsakymai j aukS¢iau aptartus transformacinés lyderystés, darbuotojy inovatyvaus elgesio,
dalinimosi ziniomis organizacijoje ir psichologinio jgalinimo darbe klausimynus respondentams
pateikti naudojant Likerto skale: (i) transformacinés lyderystés klausimyne nuo 1 iki 5 skalg, kur
1 —retai arba niekada, o 5 — labai daznai arba visada; (ii) darbuotojy inovatyvaus elgesio ir
dalinimosi Ziniomis organizacijoje klausimyne nuo 1 iki 5 skale, kur 1 — visiSkai nesutinku, o
5 — visiSkai sutinku; ir (ii1) psichologinio jgalinimo klausimyne nuo 1 iki 7 skale, kur 1 — visiskai
nesutinku, o 7 — visiskai sutinku.

Po paminéty konstrukty teiginiy klausimyno pabaigoje respondentams pateikti socialiniai,
demografiniai  klausimai, skirti identifikuoti respondenty asmenines charakteristikas,
organizacijos, kurioje respondentai dirba, pobiid;j ir dydj bei respondenty pareigas organizacijoje
(zr. 7 lentelg).

7 lentelé

Socialiniy, demografiniy charakteristiky klausimynas

Socialiniai, demografiniai klausimai

Amzius Respondenty prasoma jrasyti savo amziy.
Lytis (1) Vyras; (i) Moteris; (i) Kita.
ISsilavinimas (1) Pagrindinis i$silavinimas; (i1) Vidurinis i$silavinimas; (i1) Aukstasis

neuniversitetinis  iSsilavinimas; (iv) AukStasis  universitetinis
i$silavinimas; (vii) Kita.

Sektorius,  kuriame | (i) Privatus sektorius; (ii) Vie$asis sektorius.
veikia Jasy
organizacija
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7 lentelés tesinys

Socialiniai, demografiniai klausimai

dydis darbuotojy (didelé).

Organizacijos, kurioje | (i) Iki 10 darbuotojy (labai maza); (i1) Nuo 11 iki 50 darbuotojy (maza);
Siuo metu dirbama, | (iii)) Nuo 51 iki 249 darbuotojy (viduting); (iv) 250 ir daugiau

sritis (v) zemeés tikis; (vi) kita veikla.

Organizacijos veiklos | (i) gamyba; (ii) paslaugy teikimas; (iii) prekyba; (iv) viesasis sektorius;

Ar organizacijoje turi | (i) taip; (i) ne.
tiesioginj vadova

dabartingje (V) 16 — 20 mety; (vi) 21 ir daugiau met
organizacijoje

Darbo laikotarpis | (i) Iki 1 mety; (ii) 1 — 5 metai; (iii) 6 — 10 mety; (iv) 11 — 15 mety;

y.

Ar turi pavaldiniy, | (i) taip; (ii) ne.
kuriems vadovauja

Saltinis: sudaryta autoriaus pagal tyrimui aktualius duomenis.

Kaip matyti i§ socialiniy, demografiniy charakteristiky klausimyno, respondenty praSoma

nurodyti savo amziy, lytj, iSsilavinimg, organizacijos dydj, veiklos sritj ir sektoriy, respondento

darbo laikotarp; dabartinéje organizacijoje. Taip pat bus siekiama iSsiaiSkinti, ar konkretus

respondentas néra auks¢iausiojo lygmens vadovas bei ar turi pavaldiniy, kuriems vadovauja.

Analizuojant tyrimo metu surinktus duomenis, SPSS programa nustatytas naudoty

konstrukty patikimumas pagal vidinj suderinamuma (Zr. toliau pateikiamg 8 lentelg).

8 lentelé

Tyrime naudoty konstrukty patikimumo rodikliai

Konstruktas Cronbach alfa Siame tyrime

Bendroji transformacinés lyderystés skalé 0,923

Bendras viso klausimyno 0,879

1 — 2 klausimai 0,609
Darbuotojy inovatyvaus 3_ 5 klausimai 0.793
elgesio klausimynas i

6 — 7 klausimai 0,733

8 — 10 klausimai 0,893
Dalinimosi Ziniomis organizacijoje klausimynas 0,774
Psichologinio jgalinimo klausimynas 0,926

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atlikto tyrimo duomenimis.
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Siame tyrime apskai¢iuoti konstrukty Cronbach alfa koeficientai svyruoja nuo 0,774 iki
0,926, t. y. yra didesni nei 0,7. Tyrime naudoti konstruktai yra placiai naudojami moksliniuose
tyrimuose. Kaip detaliai nurodyta anksc¢iau, $iy konstrukty autoriy apskaiciuoti Cronbach alfa taip
pat buvo didesni nei 0,7. Tiesa, darbuotojy inovatyvaus elgesio klausimyno 1-2 klausimai turi
zemiausig Cronbach alfa koeficientg (0,609). Atskiras $iy klausimy Cronbach alfa koeficientas
buvo skaiiuotas, kadangi darbuotojy inovatyvaus elgesio klausimyno autoriai skai¢iavo
Cronbach alfa koeficientus pagal darbuotojy inovatyvaus elgesio etapus. Sj Zema Cronbach alfa
koeficienta (0,609) galéjo jtakoti tai, kad jis apskaiciuotas i§ mazo teiginiy skaiciaus (2 teiginiy).
Metodinéje literatiiroje laikomasi poziiirio, jog jei Cronbach alfa koeficientas yra didesnis nei 0,6,
tai yra tinkama naudoti ir priimtina skalé (PakalniSkiene, 2012). Ypac, jog bendras darbuotojy
inovatyvaus elgesio klausimyno Cronbach alfa Siame tyrime yra 0,879. Apibendrinant, darytina
iSvada, jog naudoty klausimyny vidinis suderinamumas yra priimtinas. Tyrimui pasirinkti

konstruktai yra tinkami naudoti.

2.3.  Tyrimo imtis ir organizavimas

Tyrimo respondentai ir imtis. Kiekybinio tyrimo respondentai - darbuotojai, kurie patys
néra auks$éiausio lygmens vadovais organizacijoje. Tyrimo imtis apibréZztina pagal metodinéje
literatiiroje  pateikiamg santykj tarp tiriamyjy skai¢iaus kiekvienam  kintamajam.
PakalniSkienés (2012) parengtoje metodingje priemonéje dél tyrimo ir jvertinimo priemoniy
patikimumo ir validumo nustatymo nurodomas imties dydzio apskaiiavimo biidas pagal
proporcija 5:1, kuri reiSkia, jog turi biiti nemaZiau 5 tiriamieji kiekvienam tyrimo teiginiui.
Neiskaiciuojat socialiniy, demografiniy klausimy, Siame tyrime naudojamy konstrukty
klausimynuose i§ viso yra 34 teiginiai. Atsizvelgiant j tai ir naudojant minéta 5:1 proporcija,
tyrimo imtis - 170 respondenty.

Tikslu nustatyti reikiama tyrimo imtj galima jvertinti anks¢iau atliktus mokslinius tyrimus,
kurie nagrin¢jo transformacinés lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus elgesio, taip pat dalinimosi
ziniomis organizacijoje ir psichologinio jgalinimo konstruktus. Pagal ankstesnius tyrimus, tyrimui

atlikti reikty apklausti maziausiai 246 respondentus (zr. 9 lentelg).
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9 lentelé

Imties jvertinimas pagal kity autoriy ankstesnius mokslinius tyrimus

Autorius (metai) Tyrimo objektas Imties dydis
Pieterse, Transformacinés lyderystés, transakcinés lyderystés ir | 231
Knippenberg ir Stam | psichologinio jgalinimo jtaka darbuotojy inovatyviam
(2010) elgesiui.
Stanescu, Zbuchea ir | Transformacinés lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus | 139
Pinzaru (2021) elgesio rysys, psichologinio jgalinimo jtaka Siam rySiui.
Saeed, Afsar, | RySys tarp transformacinés lyderystés, darbuotojy | 464
Shahjehan ir Shah | inovatyvaus elgesio, motyvacijos ir psichologinio
(2019) igalinimo.
Ahmed, Khan ir | Transformacinés lyderystés, emocinio intelekto, | 185
Khan (2021) psichologinio jgalinimo jtaka darbuotojy inovatyviam

elgesiui.
Donate ir | Transformacinés lyderystés jtakg dalinimuisi ziniomis | 111
Guadamillas (2011) | organizacijoje.
Wang ir Howell | RySys tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy | 260
(2012) darbo rezultato bei jgalinimo.
Alheet, Adwan, | Transformacinés lyderystés jtaka darbuotojy | 430
Areigat, Zamil ir | inovatyviam elgesiui.
Saleh (2021)
Radaelli, Lettieri, | Dalinimosi Ziniomis jtaka darbuotojy inovatyviam | 150
Mura ir | elgesiui.
Spiller (2014)

Vidurkis: | 246

Saltinis: sudaryta autoriaus, remiantis Pieterse, Knippenberg ir Stam (2010), Stanescu, Zbuchea ir
Pinzaru (2021), Saeed, Afsar, Shahjehan ir Shah (2019), Ahmed, Khan ir Khan (2021), Donate ir
Guadamillas (2011), Wang ir Howell (2012), Alheet, Adwan, Areigat, Zamil ir Saleh (2021) bei
Radaelli, Lettieri, Mura ir Spiller (2014).

Atsizvelgiant j pateiktus imties apskai¢iavimus, tyrimui pasirinkta 246 respondenty imtis,
kuri laikytina pakankama tiek pagal Pakalniskienés (2012) pateikta tyrimo imties apskai¢iavimo
proporcija, tiek ir pagal ankstesnius mokslinius tyrimus, nagrinéjusius tiriamus konstruktus.

Tyrimo organizavimas. Tyrimas atliktas vykdant struktiirizuotg anketing apklausg.
Apklausos anketa susidaro i$ trumpo tyrimo pristatymo, auks$ciau aptarty konstrukty jvertinimui
skirty teiginiy bei socialiniy, demografiniy klausimy. Apklausos anketa buvo patalpinta
www.apklausa.lt internetiniame tinklalapyje. Klausimynas buvo platinamas per socialinius
tinklus ir kitomis priemonémis (pavyzdziui, praSant atsitiktine tvarka atrinkty organizacijy
zmogiskyjy iStekliy skyriay pasidalinti klausimynu su organizacijy darbuotojais). Atsizvelgiant j
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tyrimo objekta, kuris apima transformacinés lyderystés konstrukta ir jo ry$j su darbuotojy
inovatyviu elgesiu, dalinimusi ziniomis organizacijoje, darbuotojy psichologiniu jgalinimu, buvo
vertinamos tik ty respondenty uzpildytos anketos, kurie patys néra auk$éiausiojo lygmens
vadovais organizacijoje.

Surinkti duomenys buvo analizuojami taikant statistikos metodus, naudojant statistiniy
duomeny apdorojimo programg SPSS. Statistinéje analiz¢je nepriklausomu kintamuoju (X) yra
transformaciné lyderysté, priklausomu kintamuoju (Y) — darbuotojy inovatyvus elgesys, o
mediatoriais (M1 ir M2) yra psichologinis jgalinimas ir dalinimasis ziniomis organizacijoje.

Statistiniy duomeny apdorojimo programos SPSS pagalba tikrintas naudojamy konstrukty
validumas, apskai¢iuotas Cronbach alfa koeficientas. Taip pat vertinamas surinkty duomeny
pasiskirstymo normalumas ir statistiS§kai reik§mingi skirtumai T-test ir One-way ANOVA testy
pagalba. ISkeltos hipotezés tikrinamos taikant regresinés analizés metoda, vertinant
transformacinés lyderystés, darbuotojy inovatyvaus elgesio, psichologinio jgalinimo ir
dalinimosi ziniomis organizacijoje ry$j. Tikslu nustatyti psichologinio jgalinimo, dalinimosi
Ziniomis organizacijoje poveiki rysiui tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus

elgesio naudojama statistiné mediacijos analizé.
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3. TYRIMO REZULTATU ANALIZE

Vykdytame kiekybiniame tyrime dalyvavo ir j anketos klausimus atsaké viso 286
respondentai. Kontrolinis klausimas apie tai, ar respondentas (-ai) turi tiesioginj vadova,
patvirtino, jog 4 i§ 286 respondenty nurodé neturintys tiesioginio vadovo (kas reiskia, jog 4 i$
apklausty respondenty yra auksciausiojo lygmens vadovais). Kadangi tyrime tirta transformaciné
lyderysté bei kaip transformacinés lyderystés stilius jtakoja darbuotojy inovatyvy elgesj, veikiant
psichologiniam jgalinimui ir dalinimuisi Ziniomis organizacijoje, paminéti 4 respondentai buvo
laikyti nepatenkantys j tyrimo imtj ir jy pateikti atsakymai nebuvo jtraukti j §j tyrima. Todél tyrimo
imtj sudar¢ 282 respondentai.

Toliau Sioje magistro darbo dalyje bus analizuojamos respondenty demografinés,
socialinés charakteristikos, pateikiama apraSomoji statistika, regresin¢ analizé, tikrinamos

i8sikeltos hipotezés bei pateikiami tyrimo rezultatai.
3.1. Respondenty socialinés, demografinés charakteristikos

Duomenys apie apklausty 282 respondenty socialines, demografines charakteristikas

pateikiami 10 lenteléje.

10 lentelé

Respondenty socialinés, demografinés charakteristikos

Charakteristika Grupé Respondenty skaicius Respond_entq dalis
procentals
Lytis Moteris 130 46,1 %
Vyras 152 53,9 %
Amzius 21-25 metai 29 10,3 %
26-30 metai 61 21,6 %
31-35 metai 102 36,2 %
36-40 metai 67 23,8 %
41-45 metai 15 5,3 %
45-50 metai 8 2,8 %
ISsilavinimas Vidurinis 20 7%
Aukstasis neuniversitetinis 38 135%
Aukstasis universitetinis 221 78,4 %
Kita 3 1,1 %
Organizacijos Privatus sektorius 220 78 %
sektorius Viesasis sektorius 62 22 %
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10 lentelés tesinys

Charakteristika Grupé Respondenty skaiéius Resp Ond.enm dalis
procentals
Organizacijos dydis | Iki 10 darbuotojy 14 5%
11-50 darbuotojy 56 19,9 %
51-249 darbuotojy 91 32,3 %
250 ir daugiau darbuotojy 121 42,8 %
Organizacijos Gamyba 38 13,5 %
veiklos sritis Paslaugy teikimas 102 36,1 %
Prekyba 46 16,3 %
Viesasis sektorius 48 17 %
Zemés tkis 46 16,3 %
Kita 2 0,7 %
Darbo laikas | Tki 1 mety 59 20,9 %
organizacijoje 1-5 metai 129 45,8 %
6-10 mety 65 23 %
11-15 mety 27 9,6 %
16-20 mety 2 0,7 %
Pavaldiniy turéjimas | Turi pavaldiniy 78 27,7 %
Neturi pavaldiniy 204 72,3%

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Respondenty pasiskirstymas pagal lytj artimas lygybei — 46,1 proc. respondenty sudaro
vyrai, 0 moterys - 53,9 proc. Didelé dalis respondenty buvo 31-35 mety amziaus (36,2 proc. i$
visy respondenty), 36-40 mety amziaus (23,8 proc. i§ visy respondenty) ir 26-30 mety amziaus
(21,6 proc. 1§ visy respondenty). 21-25 mety amziaus respondentai sudaro 10,3 proc., 41-45 mety
amziaus respondentai sudaro 5,3 proc. bei 45-50 mety amziaus respondentai sudaro 2,8 proc. visy
respondenty.

Pagal iSsilavinima, vidurinj iSsilavinimg turintys respondentai sudaro 7 proc., aukstajj
neuniversitetinj i$silavinimg turintys respondentai sudaro 13,5 proc. bei aukstajj universitetinj
i$silavinimg turintys respondentai sudaro 78,4 proc. visy respondenty. Kaip matyti, didzioji dalis
respondenty turi aukstgj] universitetin i$silavinimg, o informacijos apie iSsilavinima apskritai
nepateiké tik 1,1 proc. respondenty.

Kalbant apie organizacijas, kuriose dirba respondentai, didelé dalis respondenty nurodé
dirbantys privataus sektoriaus organizacijose (78 proc. respondenty), o vieSojo sektoriaus
organizacijose nurodé dirbantys 22 proc. respondenty. DidZioji dalis respondenty dirba 250 ir
daugiau darbuotojy turinciose organizacijose (42,8 proc. respondenty) bei 51-249 darbuotojus
turinciose organizacijose (32,3 proc. respondenty). 19,9 proc. respondenty nurodé dirbantys
organizacijose, turin¢iose 11-50 darbuotojy bei tik 5 proc. respondenty dirba organizacijose,
kuriose yra iki 10 darbuotojy. Pagal organizacijos veiklos sritj, didelé dalis (36,1 proc.)
respondenty dirba paslaugas teikianciose organizacijose, 17 proc. respondenty dirba viesSojo

sektoriaus jmonése, jstaigose, 16,3 proc. respondenty nurodé dirbantys prekybos veikla
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uzsiimanciose organizacijose bei tokia pat 16,3 proc. respondenty dalis nurodé dirbantys zemés
tkio sektoriuje. IS visy apklausty respondenty 0,7 proc. respondenty nurodé dirbantys
organizacijose, kurios veikia kitose srityse. I§ visy respondenty beveik pusé jy (45,8 proc.)
dabartinéje organizacijoje dirba 1-5 metus. 23 proc. respondenty nurodé dirbantys dabartinéje
organizacijoje 6-10 mety, 20,9 proc. respondenty — iki 1 mety bei 9,6 proc. respondenty nurodé
dabartinéje organizacijoje dirbantys 11-15 mety. Tik 0,7 proc. respondenty nurodé dirbantys
dabartinéje organizacijoje 16-20 mety. Atlickamam tyrimui buvo reikSminga ir tai, ar respondentai
patys yra vadovais, kadangi vienas i$ tirty veiksniy — transformaciné lyderysté. IS apklausty
respondenty daugiau nei ketvirtadalis (27,7 proc.) nurodé turintys pavaldiniy, o likus

dalis (72,3 proc.) — pavaldiniy neturintys.

3.2.  Tyrimo duomeny pasiskirstymo normalumas

Siekiant nustatyti, ar duomenys yra tinkami statistinei analizei ir ar pagal juos gali buti
gautos reprezentatyvios iSvados, S$ioje darbo dalyje tikrinamas gauty tyrimo duomeny
pasiskirstymo normalumas.

Pirmiausia, jvertinti tyrimo duomeny pasiskirstymo normalumg buvo atlikti
Kolmogorovo-Smirnovo ir Shapiro-Wilko testai. Jei $iy testy rezultatuose gaunama Sig. reik§mé
yra didesn¢ nei 0,05, tokiu atveju laikoma, kad duomenys pasiskirst¢ normaliai.

Kolmogorovo-Smirnovo ir Shapiro-Wilko testy rezultatai pateikiami 11 lenteléje.

11 lentelé
Tyrimo duomeny pasiskirstymo normalumo tikrinimo, remiantis Kolmogorovo-Smirnovo ir

Shapiro-Wilko testais, rezultatai

Kolmogorovo-Smirnovo testo ) ) )
) Shapiro-Wilko testo rezultatai
Konstruktas rezultatai
Statistic Sig. Statistic Sig.
Transformaciné lyderysté 0,099 <0,001 0,936 <0,001
Darbuotojy inovatyvus elgesys 0,060 0,014 0,977 <0,001
Psichologinis jgalinimas 0,078 <0.001 0,961 <0,001
Dalinimasis Ziniomis organizacijoje 0,134 <0,001 0,931 <0,001

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Kolmogorovo-Smirnovo ir Shapiro-Wilko testy rezultatai rodo, jog gauti duomenys dél
Sio tyrimo kintamyjy vertintini kaip nesantys normaliai pasiskirste (visy kintamyjy atzvilgiu

Sig.<0,05). Taciau Sie testai ne visada yra patikimi. Todél, tikrinant gauty tyrimo duomeny
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pasiskirstymo normaluma, toliau vertinami SPSS programa nustatyti kintamyjy Skewness ir

Kurtosis koeficientai, kurie pateikiami 12 lenteléje.

12 lentelé

Tyrimo duomeny pasiskirstymo normalumo tikrinimo, pagal Skewness ir Kurtosis koeficientus,

rezultatai
Konstruktas Skewness koeficientas Kurtosis koeficientas
Transformaciné lyderysté -0,807 0,322
Darbuotojy inovatyvus elgesys -0,465 0,489
Psichologinis jgalinimas -0,631 0,161
Dalinimasis ziniomis organizacijoje -0,551 -0,258

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Skewness ir Kurtosis koeficienty reikSmés turi buti tarp -1 ir 1, jog biity galima spresti,
kad gauti tyrimo duomenys yra arti normalaus pasiskirstymo. SPSS programa gauti rezultatai
patvirtina, jog tyrimo duomeny Skewness ir Kurtosis koeficientai patenka j minétg intervalg ir yra
normalumo ribose. Todél galima spresti, kad gauti tyrimo duomenys yra artimi normaliam
pasiskirstymui.

Papildomai jvertinti gauty tyrimo duomeny pasiskirstymo normalumg pasitelkiamos

histogramos, pavaizduotos 5 paveiksle.
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5 paveikslas

Tyrime nagrinéty konstrukty duomeny pasiskirstymo histogramos

Transformaciné lyderysté Darbuotojy inovatyvus elgesys

Daznis
Daznis

Jvertis Jvertis

Psichologinis jgalinimas Dalinimasis Ziniomis organizacijoje

50

40

Daznis
Daznis

30

20

|vertis Jvertis

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Ivertinus vizualy duomeny pasiskirstyma, matyti, jog duomenys néra idealiai pasiskirstg,
tatiau duomeny pasiskirstymas primena normalaus skirstinio kreivés varpo formg. Todél,
remiantis tiek vizualiu duomeny pasiskirstymo atvaizdavimu histogramose, tiek nustatytomis
Skewness ir Kurtosis koeficienty reikSmémis, sprendziama, kad tyrimo duomenys yra arti
normalaus pasiskirstymo. Atitinkamai, tolimesné tyrimo duomeny analizé atliekama pagal

parametriniy duomeny reikalavimus.
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3.3.  Respondenty socialiniy, demografiniy charakteristiky jtaka transformacinés
lyderystés, darbuotojy inovatyvaus elgesio, psichologinio jgalinimo ir dalinimosi

Ziniomis organizacijoje vertinimo rezultatams

Siekiant visapusiskai jvertinti surinktus duomenis ir atlikti kuo iSsamesnj tyrima, Sioje
darbo dalyje yra pateikiama analiz¢, kokig jtaka kontroliniai kintamieji daro tyrime nagrinétiems
konstruktams, naudojant T-test arba One-way ANOVA testus.

Tyrimo veiksniy vertinimas pagal respondenty lytj. Siame darbe tirty veiksniy
jvertinimy vidurkiai tarp skirtingy (vyry ir motery) grupiy yra panasSis. T-Testo p reikSme
kiekvieno iS tirty veiksniy atzvilgiu yra didesné nei 0,05, kas patvirtina, jog statistiSkai reikSmingy
skirtumy tarp vyry ir motery grupiy pateikty vertinimy néra. T-testo rezultaty duomenys
pateikiami 13 lenteléje ir priede Nr. 2.

13 lentelé
T-testo analize vertinimy skirtumams pagal lytj nustatymui
Vyras Moteris )
Konstruktas _ i _ i p p (two-sided)
Vidurkis Vidurkis
Transformaciné lyderysté 3,8297 3,9070 0,974 0,461
Darbuotojy inovatyvus elgesys 3,8515 3,9309 0,306 0,274
Psichologinis jgalinimas 4,1600 4,2737 0,119 0,130
Dalinimasis ziniomis
o 5,4744 5,5186 0,688 0,697
organizacijoje

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Tyrimo veiksniy vertinimas pagal respondenty amzZiy. Siekiant nustatyti, ar
respondenty amzius daro reikSmingg jtaka respondenty pateiktiems tyrimo veiksniy vertinimams,
atliktas Ono-way ANOVA testas. Sio testo rezultatai pagrindzia, kad statistiskai reik§mingi
skirtumai pastebimi dél respondenty pateikto inovatyvaus elgesio darbe vertinimo (Sig.=0,026) ir

psichologinio jgalinimo vertinimo (Sig.=0,039) (Zr. 14 lentele).
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14 lentelé

One-way ANOVA testo rezultatai dél respondenty amziaus jtakos veiksniy vertinimui

21-25 26-30 31-35 36-40 41-45 45-50 One-way
Konstruktas metai mety mety mety mety mety ANOV

Vidurkis | Vidurkis Vidurkis Vidurkis Vidurkis | Vidurkis F Sig.

Transformaciné 3,8325 3,7892 3,8179 4,0746 40381 | 33036 |1,723|0,129

lyderysté

Darbuotojy

inovatyvus 3,7483 4,0016 3,7647 3,9866 41400 | 4,0250 | 2593 | 0,026

elgesys

Psichologinis 50546 | 54850 5,4453 5,6779 58667 | 56875 |2,380 | 0,039

jgalinimas

Dalinimasis

Ziniomis 4,0552 4,2262 4,2412 4,2119 4,2800 | 4,5000 | 0,768 | 0,574

organizacijoje

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Remiantis LSD testo rezultatais, dél darbuotojy inovatyvaus elgesio vertinimo statistiskai
reikSmingi skirtumai pastebimi tarp: (i) 21-25 mety amziaus respondenty ir 41-45 mety amziaus
respondenty (Sig.=0,041); (ii) 26-30 mety amziaus respondenty ir 31-35 mety amziaus
respondenty (Sig.=0,015); (iii) 31-35 mety amziaus respondenty ir 36-40 mety amZziaus
respondenty (Sig.=0,019); (iv) 31-35 mety amziaus respondenty ir 41-45 mety amziaus
respondenty (Sig.=0,024). Pagal tyrimo duomenis: (i) vyresni, 41-45 mety respondentai nurodé
(vidurkis=4,1400), 21-25 mety
respondentais (vidurkis=3,7483); (ii) 26-30 mety respondentai nurodé darbe besielgiantys

darbe besielgiantys labiau inovatyviai lyginant su
inovatyviau (vidurkis=4,0016) nei 31-35 mety respondentai (vidurkis=3,7647); (iii) 36-40 mety
respondentai savo inovatyvy elgesj vertino labiau teigiamai (vidurkis=3,9866) nei 31-35 mety
respondentai (vidurkis=3,7647); (iv) 41-45 mety respondentai nurodé darbe besielgiantys labiau
inovatyviai (vidurkis=4,1400), lyginant su 31-35 mety respondentais (vidurkis=3,7647).

De¢l psichologinio jgalinimo vertinimo, pagal LSD testa, reikSmingi skirtumai egzistuoja
tarp: (i) 21-25 mety amziaus respondenty ir 26-30 mety amziaus respondenty (Sig.=0,043);
(i) 21-25 mety amzZiaus respondenty ir 31-35 mety amziaus respondenty (Sig.=0,049); (iii) 21-25
mety amziaus respondenty ir 36-40 mety amziaus respondenty (Sig.=0,003); (iv) 21-25 mety
amziaus respondenty ir 41-45 mety amziaus respondenty (Sig.=0,007). Tyrimo duomenys
patvirtina, jog 21-25 mety amziaus respondentai nurodé besijauciantys maziau psichologiskai
jgalinti (vidurkis=5,0546) nei 26-30 mety amziaus respondentai (vidurkis=5,4850), 31-35 mety
amziaus respondentai (vidurkis=5,4453), 36-40 mety amziaus respondentai (vidurkis=5,6779),
taip pat nei 41-45 mety amziaus respondentai (vidurkis=5,8667). I§ paminéty duomeny matyti,

kad labiau psichologiSkai jgalinti ir labiau inovatyviai besielgiantys yra vyresnio amziaus
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respondentai, nors §i tendencija néra visiSkai nuosekli. Detalesné informacija dél respondenty
amziaus jtakos tyrimo veiksniy vertinimui pateikiama priede Nr. 3.

Tyrimo veiksniy vertinimas pagal respondenty iSsilavinimg. Jvertinti, ar respondenty
i$silavinimas gali turéti reik§mingos jtakos respondenty pateiktiems tyrimo veiksniy vertinimams,
buvo atliktas One-way ANOVA testas. Gauti testo rezultatai patvirtina, jog egzistuoja statistiskai
reikSmingi skirtumai dél visy tirty veiksniy vertinimo. StatistiSkai reikSmingi skirtumai nustatyti
dél transformacinés lyderystés (Sig.=0,006), darbuotojy inovatyvaus elgesio (Sig.<0,001),
psichologinio jgalinimo (Sig.=0,002), dalinimosi ziniomis organizacijoje (Sig.<0,001) vertinimo
(zr. 15 lentelg).

15 lentelé

One-way ANOVA testo rezultatai dél respondenty issilavinimo jtakos veiksniy vertinimui

Vidurinis Aukstasis Aukstasis One-way ANOVA
Konstruktas neuniversitetinis universitetinis

Vidurkis Vidurkis Vidurkis F Sig.
Transformacine 3.8929 3.4474 3.9386 5,269 0,006
lyderysté
Darbuotojy inovatyvus 3.6600 3.5579 3.9733 9,852 <0,001
elgesys
Psichologinis 5.0833 5.1250 5.6082 6,574 0,002
igalinimas
Dalinimasis Ziniomis 3,8600 3,8895 4,3077 11,438 <0,001
organizacijoje

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Pagal Bonferoni testa, dél transformacinés lyderystés vertinimo statistiSkai reikSmingi
skirtumai pastebimi tarp aukstajj universitetinj ir aukstajj neuniversitetinj i$silavinima turinéiy
respondenty (Bonferoni testo Sig.=0,004). AuksStaji universitetin; iSsilavinima turintys
respondentai labiau teigiamai vertino savo vadovy taikomg transformacinés lyderystés stiliy
(vertinimy vidurkis yra 3,9386), lyginant su auk$taj; neuniversitetin} iSsilavinimg turinciais
respondentais (vertinimy vidurkis=3,4474). Bonferoni testo rezultatai taip pat patvirtina, jog
statistiSkai reikSmingi skirtumai egzistuoja ir dél darbuotojy inovatyvaus elgesio vertinimy tarp
vidurinj i$silavinimg ir aukstajj universitetinj iSsilavinimg turinciy respondenty (Sig.=0,023) bei
tarp aukstaji neuniversitetinj ir aukStgj] universitetin] iSsilavinimg turin¢iy respondenty
(Sig.<0,001). Aukstajj universitetinj iSsilavinimg turintys respondentai vertino, jog jie darbe
inovatyviai elgiasi labiau (vidurkis=3,9733) nei aukstgjj neuniversitetinj (vidurkis=3,5579) ir
vidurinj i$silavinimg turintys respondentai (vidurkis=3,6600). Jdomu tai, kad vidurinj i$silavinima
turintys respondentai nurodé besielgiantys inovatyviau, lyginant su auk$tgj] neuniversitetinj

i$silavinimg turin€iais respondentais.
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Remiantis Bonferoni testo rezultatais, dél psichologinio jgalinimo vertinimo statistiskai
reikSmingi skirtumai nustatyti tarp vidurinj i$silavinimg ir aukstajj universitetinj iSsilavinimg
turin¢iy respondenty (Sig.=0,049) bei tarp aukstajj neuniversitetinj ir aukstajj universitetinj
i§silavinimg turinéiy respondenty (Sig.=0,010) vertinimy. Aukstgjj universitetinj i$silavinimag
turintys respondentai nurodé darbe besijauciantys labiau psichologiskai
jgalinti (vidurkis=5,6082), lyginant su vidurinj iSsilavinimg (vidurkis=5,0833) bei aukstajj
neuniversitetinj iSsilavinimg (vidurkis=5,1250) turin¢iais respondentais. Tuo tarpu dél
respondenty pateikto dalinimosi zZiniomis organizacijoje vertinimo reik§mingi skirtumai nustatyti
taip pat tarp vidurinj iSsilavinimg ir aukS$tajj iSsilavinimg (Sig.=0,005) bei tarp aukstaji
neuniversitetinj ir auks$tajj universitetinj iSsilavinimg turin¢iy respondenty (Sig.<0,001) vertinimy.
Aukstajj universitetinj i$silavinimg turintys respondentai savo dalinimasi Ziniomis organizacijoje
vertino zenkliai palankiau (vidurkis=4,3077) nei vidurinj issilavinima (vidurkis=3,8600) ir
aukstajj neuniversitetinj iSsilavinimg (vidurkis=3,8895) turintys respondentai. Aptarti testy
rezultatai patvirtina respondenty iSsilavinimo jtaka tyrimo veiksniy vertinimui. Pastebima
tendencija, jog aukstaji iSsilavinimg turintys respondentai pateiké aukStesnius savo vadovo
transformacinés lyderystés stiliaus, inovatyvaus elgesio darbe, psichologinio jgalinimo ir
dalinimosi ziniomis organizacijoje vertinimus. Detalesné informacija dél respondenty
i8silavinimo jtakos tyrimo veiksniy vertinimui pateikiama priede Nr. 3.

Tyrimo veiksniy vertinimas pagal organizacijos, kurioje respondentai dirba,
sektoriuy. Sektoriaus, kuriame dirba apklausti respondentai, jtaka tirty veiksniy vertinimui buvo
tikrinama T-testo pagalba. Sio testo rezultatai patvirtina, jog statistiskai reikmingi skirtumai
pastebimi kaip privataus ir vieSojo sektoriaus darbuotojai vertina savo inovatyvy elgesj (T-testo
p=0,03, t. y. maziau uz 0,05) ir psichologinj jgalinimg (T-testo p<0,001). Pagal gautus tyrimo
rezultatus, vieSojo sektoriaus darbuotojai jvertino darbe besielgiantys nors ir nezymiai, bet
inovatyviau (vidurkis = 4,0419) bei jauciasi labiau psichologiSkai jgalinti (vidurkis=4,4516),
lyginant su privataus sektoriaus darbuotojais (privataus sektoriaus darbuotojy inovatyvaus elgesio
vertinimo vidurkis=3,8527 ir psichologinio jgalinimo vertinimo vidurkis=4,1564). T-testo

rezultaty duomenys pateikiami 16 lenteléje ir priede Nr. 2.
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16 lentelé

T-testo analizé vertinimy skirtumams pagal organizacijos, kurioje respondentai dirba, sektoriy

nustatymui

Konstruktas Privatus sektorius Viesasis sektorius (two-sided)
Vidurkis Vidurkis P P

Transformaciné lyderysté 3,8403 3,9816 0,647 0,262
Darbuotojy inovatyvus 3,8527 4,0419 0,433 0,030
elgesys
Psichologinis jgalinimas 4,1564 4,4516 0,747 <0,001
Dalinimasis Ziniomis 54837 55497 0,641 0,315
organizacijoje

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Tyrimo veiksniy vertinimas pagal organizacijos, kurioje respondentai dirba, dydi.
Organizacijos, kurioje dirba respondentai, dydzio jtakos tyrimo veiksniy vertinimui atliktas
One-way ANOVA testas, kurio rezultatai patvirtina, jog statistiskai reikSmingi skirtumai
pastebimi tik dél respondenty pateikto inovatyvaus elgesio darbe vertinimo (Sig.=0,041) (zr.
17 lentele).

17 lentelé

One-way ANOVA testo rezultatai dél organizacijos dydzio jtakos veiksniy vertinimui

Iki 10 11-50 51-249 250 ir daugiau
.. One-way ANOVA
Konstruktas darbuotojy darbuotojy darbuotojai darbuotojy way

Vidurkis Vidurkis Vidurkis Vidurkis F Sig.
Transf iné
ransiormacine 3,8878 3,9285 3,8383 3,8678 0,124 | 0,946
lyderysté
Darbuotojy
) 4,2643 3,8071 3,8275 3,9421 2,788 | 0,041
inovatyvus elgesys
Psichologinis 5,7560 5,5208 5,6474 5,3457 2167 | 0,092
jgalinimas
Dalinimasis Ziniomis 4,3000 4,0821 41626 43207 2294 | 0,078
organizacijoje

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Pagal LSD testa, d¢l darbuotojy inovatyvaus elgesio vertinimo statistiSkai reikSmingi
skirtumai pastebimi tarp (i) respondenty, kuriy organizacijos dydis iki 10 darbuotojy, ir
dydis 11-50 darbuotojy (Sig.=0,012);

(i) respondenty, kuriy organizacijos dydis iki 10 darbuotojy, ir respondenty, kuriy organizacijoje

respondenty, dirban¢iy organizacijoje, kurios

dirba 51-249 darbuotojai (Sig. =0,012). I8 tyrimo duomeny matyti, jog respondentai dirbantys

organizacijoje, kurios dydis iki 10 darbuotojy, nurodé besielgiantys labiau inovatyviai
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11-50
51-249

darbe (vidurkis=4,2643), respondentais,
darbuotojy (vidurkis=3,8071), ir dirba
darbuotojus (vidurkis=3,8275). Tiesa, reikia paminéti, jog tik 14 respondenty nurodé dirbantys

lyginant su kuriy organizacijoje dirba

kurie organizacijoje, turincioje
organizacijose, kuriy dydis iki 10 darbuotojy. Tuo tarpu organizacijose kuriy dydis 11-50
darbuotojy ar 51-249 darbuotojy, nurodé dirbantys 147 respondentai. Todé¢l nagriné¢jamu atveju
néra galima jzvelgti tyrimui reikSmingos tendencijos dé¢l organizacijos dydzio jtakos darbuotojy
inovatyvaus elgesio vertinimui. Detalesné informacija dél organizacijos, kurioje respondentai
dirba, darbuotojy skai¢iaus jtakos tyrimo veiksniy vertinimui pateikiama priede Nr. 3.

Tyrimo veiksniy vertinimas pagal organizacijos, kurioje respondentai dirba, veiklos
pobidi. [vertinti organizacijos, kurioje dirba respondentai, veiklos pobiidzio jtakg tyrimo veiksniy
vertinimui atliktas One-way ANOVA testas. Sio testo rezultatai patvirtina, jog statistiikai
reikSmingi skirtumai pastebimi tik dél respondenty pateikto dalinimosi ziniomis organizacijoje

vertinimo (Sig.=0,022) (zr. 18 lentelg).

18 lentelé

One-way ANOVA testo rezultatai dél organizacijos veiklos pobiidzio jtakos veiksniy vertinimui

Paslaugy VieSasis Kita veikla One-way
Konstruktas Gamyba teikimas Prekyba sektorius ANOVA
Vidurkis Vidurkis Vidurkis Vidurkis Vidurkis F Sig.
Transformaciné 3,9699 3,9062 3,6149 3,9940 3,8230 | 1,420 | 0,227
lyderysté
Darbuotojy 3,8237 3,8716 3,8283 4,0729 3,8826 1,340 | 0,255
inovatyvus elgesys
Psichologinis 5,6096 54845 51993 55799 56069 | 1522 | 0,196
igalinimas
Dalinimasis
Ziniomis 4,1526 4,1569 4,1304 4,4917 4,2304 2,904 | 0,022
organizacijoje

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Remiantis Bonferoni testo rezultatais, dél dalinimosi Ziniomis organizacijoje vertinimo
statistiSkai reikSmingi skirtumai nustatyti tarp respondenty, dirbanciy paslaugas teikianciose
organizacijose, ir vieSajame sektoriuje dirbanciy respondenty vertinimy (Sig.=0,023). Viesajame
sektoriuje dirbantys respondentai savo dalinimasi ziniomis organizacijoje vertino palankiau
(vidurkis=4,4917), lyginant su respondentais, kurie dirba organizacijose, uzsiimanciose paslaugy
teikimu (vidurkis=4,1569). Nors ir buvo nustatytas Sis statistiSkai reikSmingas skirtingas
respondenty vertinimas, sietinas su organizacijos veiklos pobudziu, taciau jokie kiti statistiskai
reikSmingi vertinimy skirtumai nebuvo patvirtinti. Todél néra galima jzvelgti kokios nors

tendencijos dél organizacijos veiklos pobtdzio reikSmés tyrime nagrinéjamy veiksniy
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vertinimams. Detalesné informacija dél organizacijos, kurioje respondentai dirba, veiklos
pobiidzio jtakos tyrimo veiksniy vertinimui pateikiama priede Nr. 3.

Tyrimo veiksniy vertinimas pagal respondenty darbo laikg organizacijoje, kurioje
respondentai dirbo tyrimo metu. Jvertinti, ar respondenty darbo laikas dabartinéje
organizacijoje gali turéti reikSmingos jtakos respondenty pateiktiems tyrimo veiksniy
vertinimams, buvo atliktas One-way ANOVA testas. Gauti testo rezultatai patvirtina, jog
egzistuoja statistiSkai reik§mingi skirtumai tik dél respondenty pateikty transformacinés lyderystés

vertinimo (Sig.=0,012) (zr. 19 lentele).

19 lentelé
One-way ANOVA testo rezultatai dél respondenty darbo laiko organizacijoje jtakos veiksniy

vertinimui
. . One-way
Konstruktas Iki 1 mety 1-5 metai 6-10 mety 11-15 mety | 16-20 mety ANOVA
Vidurkis Vidurkis Vidurkis Vidurkis Vidurkis F Sig.
Transformacing 4,1840 3,8195 3,6967 3,9206 3000 | 3,264 | 0,012
lyderysté
Darbuotojy 4,0017 3,8543 3,8462 3,9667 3,9000 | 0,798 | 0,528
inovatyvus elgesys
Psichologinis 5,6186 5,3921 5,4551 5,8642 52500 | 1,725 | 0,145
igalinimas
Dalinimasis
Ziniomis 4,3492 4,2217 4,1631 4,0222 50000 | 2,235 | 0,65
organizacijoje

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Pagal Bonferoni testg, dél transformacinés lyderystés vertinimo statistiSkai reikSmingi
skirtumai pastebimi tik tarp respondenty, dirbanciy organizacijoje iki 1 mety, bei respondenty,
dirbanéiy organizacijoje 6-10 mety, vertinimy (Bonferoni testo Sig.=0,018). Iki 1 mety
organizacijose dirbantys respondentai nurodé labiau teigiamai vertinantys savo vadovy taikoma
transformacinés lyderystes stiliy (vertinimy vidurkis yra 4,1840), lyginant su respondenty, kurie
organizacijose dirba 6-10 mety, vertinimais (vertinimy vidurkis yra 3,6967). Detalesné
informacija deél respondenty darbo laiko organizacijoje jtakos tyrimo veiksniy vertinimui
pateikiama priede Nr. 3.

Tyrimo veiksniy vertinimas pagal tai, ar respondentai turi pavaldiniy. Tyrimo
respondenty buvo klausiama, ar jie turi pavaldiniy, t. y. ar yra vadovais (ne auksciausiojo
lygmens). T-testo rezultatai patvirtina, jog daugumoje nagrinéty veiksniy (t. y. transformacinés
lyderystés, darbuotojy inovatyvaus elgesio ir dalinimosi Ziniomis organizacijoje) atzvilgiu
egzistuoja statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp respondenty, kurie turi ir kurie neturi pavaldiniy

pateikto veiksniy vertinimo, kadangi T-testo p reikSmés yra <0,05. StatistiSkai reikSmingi
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skirtumai nebuvo nustatyti tik dél psichologinio jgalinimo vertinimo (p=0,621). Tyrimo rezultatai
patvirtina, jog pavaldiniy turintys darbuotojai labiau teigiamai vertino savo vadovy taikoma
transformacinés lyderystés stiliy (vidurkis=4,0238), taip pat nurodé¢ besielgiantys labiau
inovatyviau (vidurkis=4,0449) bei labiau praktikuojantys dalinimasi Ziniomis (vidurkis=6,0192),
lyginant su tais respondentais, kurie nurodé pavaldiniy neturintys (Siy respondenty pateikto
transformacinés lyderystés vertinimo vidurkis=3,8130, inovatyvaus elgesio darbe vertinimo
vidurkis=3,8368, dalinimosi Ziniomis organizacijoje vertinimo vidurkis=5,2990). Zenkliausias
skirtumas matyti dél respondenty pateikto dalinimosi Ziniomis organizacijoje vertinimo. Detaliis

T-testo rezultaty duomenys pateikiami 20 lenteléje ir priede Nr. 2.

20 lentelé

T-testo analizé vertinimy skirtumams pagal kriterijy, ar respondentai turi pavaldiniy, nustatymui

Pavaldiniy turéjimas ]
_ p p (two-sided)
Konstruktas Taip Ne
Vidurkis Vidurkis
Transformaciné lyderysté 4,0238 3,8130 0,020 0,047
Darbuotojy inovatyvus elgesys 4,0449 3,8368 0,037 0,005
Psichologinis jgalinimas 4,2513 4,2098 0,863 0,621
Dalinimasis Ziniomis
o 6,0192 5,2990 <0,001 <0,001

organizacijoje

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

3.4. Tirty konstrukty aprasomoji statistika, koreliaciné analizé

Tyrime analizuoty transformacinés lyderystés, darbuotojy inovatyvaus elgesio,
psichologinio jgalinimo ir dalinimosi Ziniomis organizacijoje konstrukty teiginiai buvo matuoti
Likerto skale. Transformacinés lyderystés, darbuotojy inovatyvaus elgesio ir dalinimosi ziniomis
organizacijoje konstrukty atveju naudota Likerto skalé nuo 1 iki 5, o psichologinio
jgalinimo — Likerto skalé nuo 1 iki 7, kaip nurodoma originaliame Spreitzer (1995) klausimyne.

Transformacinés lyderystés konstrukto vertinimo vidurkis buvo zemiausias ir sudaré
3,8713 (SN(standartinis nuokrypis)=0,87489). Bet net ir jvertinus standartinj nuokrypj,
respondentai teigiamai vertino jy vadovy transformacinés lyderystés stiliy. Darbuotojy
inovatyvaus elgesio vertinimo vidurkis buvo 3,8943 (SN=0,60711), kas reiskia, jog Sioje imtyje
respondentai vertino besielgiantys inovatyviai darbe. Didziausig vertinimo vidurkj, pagal
teiginius, kuriems naudota Likerto skalé nuo 1 iki 5, pasieké dalinimosi ziniomis organizacijoje

konstruktas: 4,2213 (SN=0,62826). Tuo tarpu psichologinio jgalinimo konstrukto vertinimo
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vidurkis buvo 5,4982 (SN=0,95027). Atsizvelgiant | paminétus neutralig ribg virSijancius
vidurkius ir jvertinus standartinius nuokrypius, galima teigti, kad respondentai praktikuoja
dalinimasi ziniomis organizacijoje bei jauciasi psichologiskai jgalinti. Atsizvelgiant j konstrukty
vertinimy vidurkius, galima daryti i§vada, jog Siame tyrime nagrinéjami reiskiniai yra pastebimi
respondenty realioje darbo aplinkoje bei vertinami teigiamai (zr. 21 lentelg).

[vertinti tirty veiksniy tarpusavio ry$j, jo stiprumg buvo atlikta koreliaciné analizé SPSS
programos pagalba apskaiCiuojant Pearson‘o koreliacijos koeficientg. Gautos Pearson‘o
koreliacijos koeficiento reik§més interpretuotos sekanciai: (i) kai koreliacijos koeficientas lygus 0,
koreliacija neegzistuoja; (ii) kai koeficientas 0,1-0,3, egzistuoja silpna koreliacija; (iii) Kkai
koeficientas 0,4-0,6, koreliacija yra vidutiné; (iv) kai koeficientas 0,7-0,9, egzistuoja stipri
koreliacija; bei (v) kai koeficientas lygus 1, koreliacija yra tobula.

SPSS programa apskaiciuoti Pearson‘o koreliacijos koeficientai pateikiami 21 lenteléje.

21 lentelé
Tyrimo konstrukty vidurkiai, standartiniai nuokrypiai ir koreliacijos koeficientai

Vidurkis Standartinis nuokrypis 1 2 3 4
1. Trans.formacme 3.8713 0,87489 1
lyderysté
2. Darbuotojy 3,8943 0,60711 0,471%* 1
inovatyvus elgesys
3. Psichologinis 5,4982 0,95027 0,450%* | 0,553% 1
jgalinimas
4. Dalinimasis
ziniomis 4,2213 0,62826 0,316** 0,547** 0,369** 1
organizacijoje
** Sjg. <0,01

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Nustatyta, jog tarp visy tirty veiksniy egzistuoja koreliacijos bei jog jos yra statistiSkai
reikSmingos (nes Sig. <0,01 visais koreliacijy atvejais). Vidutinio stiprumo teigiama koreliacija
nustatyta tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus elgesio (0,471). DidZiausias
Pearson‘o koreliacijos koeficientas, patvirtinantis vidutinio stiprumo koreliacija, yra tarp
psichologinio jgalinimo ir darbuotojy inovatyvaus elgesio (0,553). PanaSi vidutinio stiprumo
koreliacija nustatyta tarp dalinimosi Ziniomis organizacijoje ir darbuotojy inovatyvaus
elgesio (0,547). Vidutinio stiprumo koreliacija taip pat nustatyta tarp transformacinés lyderystés
ir psichologinio jgalinimo (0,450). Tuo tarpu kiti rySiai pasizymeéjo silpnesne koreliacija. Silpna
koreliacija pastebima tarp transformacinés lyderystés ir dalinimosi Ziniomis organizacijoje (0,316)

bei tarp psichologinio jgalinimo ir dalinimosi ziniomis organizacijoje (0,369).
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Pastebétina, jog koreliacinis rySys tarp nepriklausomojo kintamojo (X) — transformacinés
lyderystés ir priklausomojo kintamojo (Y) — darbuotojy inovatyvaus elgesio yra mazesnis (0,471),
lyginant su koreliaciniais rySiais tarp mediatoriy — psichologinio jgalinimo (M1) (0,553),
dalinimosi Ziniomis organizacijoje (M2) (0,547) ir darbuotojy inovatyvaus elgesio. Tai reiskia,
jog yra tikétinas Siame darbe tiriamas mediacijos modelis.

Tikslu nustatyti, ar tarp apklausty respondenty socialiniy, demografiniy charakteristiky bei

tirty veiksniy egzistuoja reikSmingas tarpusavio rySys, SPSS programa buvo atlikta koreliaciné

analizé, kurios rezultatai pateikti 22 lenteléje.

22 lentelé
Tyrimo konstrukty ir socialiniy, demografiniy charakteristiky koreliacijos koeficientai
1. Transformaciné 2. Darbuotojy 3. Psichologinis 4. Dalinimasis
lyderysté inovatyvus elgesys jgalinimas Ziniomis
organizacijoje
Amzius 0,035 0,087 0,176** 0,091
Lytis 0,044 0,065 0,023 0,090
ISsilavinimas 0,105 0,224** 0,202** 0,261**
Organizacijos 0,067 0,129* 0,029 0,195%*
veiklos sektorius
Organizacijos dydis -0,018 0,002 -0,112 0,111
Organizacijos -0,030 0,054 0,028 0,092
veiklos sritis
Darbo laikas 0,144 10,035 0,034 10,108
organizacijoje
Pavaldiniy 0,108 0,154%* 0,340 0,030
turéjimas

* Sig.<0,5; ** Sig. <0,01
Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Didel¢je dalyje atveju respondenty socialiniy, demografiniy charakteristiky ir Siame darbe
tirty veiksniy koreliacijos koeficientai yra labai artimi nuliui. Nustatyta tik keletas statistiSkai
reikSmingy rySiy, kuriy koreliacija yra silpna. Amzius turi silpng teigiamg koreliacinj rysj
psichologiniam jgalinimui (0,176). ISsilavinimas turi silpng teigiamga koreliacinj rysj su darbuotojy
inovatyviu elgesiu (0,224), psichologiniu jgalinimu (0,202) bei dalinimusi ziniomis
organizacijoje (0,261). Taip pat nustatytas silpnas teigiamas koreliacinis rySys tarp organizacijos
veiklos sektoriaus (privataus ar vie$ojo) bei darbuotojy inovatyvaus elgesio (0,129) ir dalinimosi
ziniomis organizacijoje (0,195). Respondenty darbo laikas organizacijoje turi neigiama silpng rysj
su respondenty pateiktu jy vadovy transformacinés lyderystés stiliaus vertinimu (-0,144). Taip pat
buvo nustatytas neigiamas silpnas rySys tarp to, ar respondentai turi pavaldiniy, bei darbuotojy

inovatyvaus elgesio (-0,154) ir psichologinio jgalinimo (-0,340).
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Taigi, statistiSkai reikSmingi koreliaciniai rySiai tarp respondenty socialiniy, demografiniy
charakteristiky ir tirty veiksniy didel¢je dalyje atvejy neegzistuoja. Kai kurie socialiniai,
demografiniai veiksniai auksCiau aptartais atvejais, ypac iSsilavinimas ir tai, ar respondentai turi
pavaldiniy, turi statistiSkai reikSmingus koreliacinius rySius su Siame darbe tirtais veiksniais,

taciau Sie koreliaciniai rySial yra silpni.

3.5. Regresiné analizé

Patikrinti pirmaja hipotez¢ (H1: Transformaciné lyderysté daro teigiamq jtakq darbuotojy
inovatyviam elgesiui) buvo atlikta regresiné analizé, nepriklausomaisiais kintamaisiais nurodant
transformacing lyderyste, psichologinj jgalinimg ir dalinimgsi Ziniomis organizacijoje, o
priklausomuoju kintamuoju nurodant darbuotojy inovatyvy elgesj. Regresinés analizés pagalba
buvo vertinama, kokia jtaka minéti kintamieji turi priklausomajam kintamajam.

ANOVA testo, kuris skirtas nustatyti tiesinés regresijos analizés galimuma, rezultatai
pagrindZia, jog F=84,267 ir Sig. <0,001, t. y. maZesnis uz 0,05. Tod¢l nagrin¢jamu atveju yra
galima regresiné analizé. Nustatytas koreguotas determinacijos koeficientas (koreguotas R?) yra
0,471, kas reiSkia, jog regresijos analizés modelyje tirti kintamieji — transformaciné lyderysté,
psichologinis jgalinimas, dalinimasis ziniomis organizacijoje — paaiskina 47 proc. darbuotojy
inovatyvaus elgesio variacijos (zr. 23 lentelg). Durbin-Watson rodiklis (1,989) yra labai artimas
dvejetui, kas reiSkia, jog autokoreliacija yra mazai tikétina, o Siame modelyje tirti kintamieji yra

tinkami prognozuoti darbuotojy inovatyvy elges;.

23 lentelé
Transformacinés lyderystés, psichologinio jgalinimo, dalinimosi Ziniomis organizacijoje jtakos

darbuotojy inovatyviam elgesiui modelio patikrinimo rezultatai

R R? Patikslintas R?2 Durbin-Watson
0,690 0,476 0,471 1,989

Modelis

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.
Detaliis transformacinés lyderystés, psichologinio jgalinimo, dalinimosi Ziniomis

organizacijoje jtakos darbuotojy inovatyviam elgesiui modelio regresijos analizés rezultatai

pateikiami 24 lentel¢je.
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24 lentelé

Tirty kintamyjy ir darbuotojy inovatyvaus elgesio regresijos analizés rezultatai

Nestandartizuoti Standartizuoti Bootstrap funkcijos
koeficientai koeficientai si rezultatai
Konstruktas Standarting t (8 VIF 95 % pasitikéjimo
b paklaida Beta intervalas
Apatinis Virsutinis
Konstanta 0,716 0,204 3.500 | <0.001 0,303 1,074
Transformaciné | o 147 | ¢ 034 0212 | 4.284 | <0.001 | 1,206 | 0,067 0,225
lyderysté
Psichologinis | 507 | 0032 0,325 6.436 | <0.001 | 1,350 | 0,139 0,287
jgalinimas
Dalinimasis
Ziniomis 0,348 0,046 0,360 7.590 | <0.001 | 1,196 0,250 0,436
organizacijoje

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Regresijos analizés rezultatai patvirtina, kad Sig. (p) yra mazesné uz 0,05, tad rysiai yra
statistiSskai reikSmingi. Nestandartizuotas regresijos koeficientas (b) patvirtina, kad tiek
transformaciné lyderysté, tiek psichologinis jgalinimas ir dalinimasis ziniomis daro teigiamg jtaka
darbuotojy inovatyviam elgesiui. Kadangi tyrime naudotuose konstruktuose tirti transformacing
lyderyste, psichologinj jgalinimg ir priklausomaji kintamajj buvo naudota Likerto skalé nuo 1 iki
5, o psichologiniam jgalinimui tirti naudota Likerto skalé nuo 1 iki 7, patikimiau minéty kintamyjy
jtakg priklausomam kintamajam atspindi nustatytas standartizuotas regresijos koeficientas (Beta).
Pagal standartizuoto regresijos koeficiento (Beta) reik§mes, didziausig jtaka darbuotojy
inovatyviam elgesiui turi dalinimasis Ziniomis organizacijoje (Beta=0,360), kiek mazesne jtaka
priklausomajam kintamajam turi psichologinis jgalinimas (Beta=0,325) bei transformacinés
lyderystés stilius (Beta=0,212).

Tyrimo duomenys néra idealiai pasiskirste, o yra artimi normaliam pasiskirstymui, dél ko
regresijos analiz¢je buvo pritaikyta Boostrap funkcija. Visi gauti savirankos 95 proc. pasitikejimo
intervalai iSlaiko tg patj (teigiama) skaiciy, o Sig. reik§mé <0,001 (zr. prieda Nr. 4). Todél tirty
kintamyjy jtaka darbuotojy inovatyviam elgesiui galima laikyti statistiskai reikSminga.

Regresijos analizés rezultatai, jskaitant nustatyta standartizuoto  regresijos
koeficiento (Beta) reiksme (0,212), pagrindzia, jog transformaciné lyderysté daro teigiama jtaka
darbuotojy inovatyviam elgesiui. Kuo labiau bus taikomas transformacinés lyderystés stilius, tuo
labiau pasireik§ darbuotojy inovatyvus elgesys (transformacinés lyderystés stiliaus taikymui
padidéjus 100 proc., darbuotojy inovatyvus elgesys padidéty 21 proc.). Todél yra patvirtinama

pirmoji $io tyrimo hipoteze H1.
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3.6.  Psichologinio jgalinimo, dalinimosi Ziniomis organizacijoje jtakos transformacinés

lyderystés ir darbuotoju inovatyvaus elgesio rysiui mediacijos analizé

Ivertinti psichologinio jgalinimo ir dalinimosi ziniomis jtaka rySiui tarp transformacinés
lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus elgesio, taikoma mediacijos analizé. Sios analizés pagalba
tikrinamos antroji (H2 Psichologinis jgalinimas medijuoja rysj tarp transformacinés lyderystés ir
darbuotojy inovatyvaus elgesio) ir tre¢ioji (H3 Dalinimasis Ziniomis organizacijoje medijuoja rysj
tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus elgesio) hipotezés. Mediacijos analizé
atlickama naudojant SPSS programa ir PROCESS macro v 4.2. iskiepj, analizei pasirenkant
4 modelj su dviem mediatoriais.

Tiesioginis rySys tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus elgesio buvo
tirtas ankstesnéje magistro darbo dalyje atlickant regresijos analiz¢ bei nustatyta, kad
transformaciné lyderysté daro teigiamg jtakg darbuotojy inovatyviam elgesiui (b=0,147,
Beta=0,212) ir kad &is rySys yra statistiskai reik§mingas (t=4,2842, p<0,001). Tokie pat rezultatai
del transformacinés lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus elgesio rySio buvo gauti atliekant
mediacijos analiz¢ SPSS programa, naudojant PROCESS macro v4.2 jskiepj (zr. lentele Nr. 25 ir
priedg Nr. 5).

25 lentelé

Rysio tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus elgesio regresijos analizés

rezultatai

Nepriklausomas | Priklausomas 95 % pasitikéjimo
klntam_(a_lsls klntam.a_15|s b koeficientas Be_ta t Sig. intervalas
regresijos regresijos koeficientas (p) Apatinis | Virsutini
modelyje modelyje patinis | Virsutinis

RySys ,c*
Transformaciné | Darbuotojy
lyderysté inovatyvus 0,1469 0,2117 4,2842 | <0,001 | 0,0794 0,2144
elgesys

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Siame darbe tiriamos mediacijos modelio schema su pazymétais rySiais pateikiama

6 paveiksle.
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6 paveikslas

Tiriamo mediacijos modelio schema

Psichologinis
igalinimas (M1)
al bl
Transformaciné c Darbuotojy inovatyvus
lyderysté (X) elgesys (Y)

a2 b2

Dalinimasis Ziniomis

organizacijoje (M2)

Saltinis: sudaryta autoriaus.

Regresijos analizés rezultatai taip pat patvirtina teigiama tiesioginj ryS§j tarp
transformacinés lyderystés ir psichologinio jgalinimo (b=0,4885), kuris yra statistiskai
reikSmingas (t=8,4257, F=70,9921 ir p<0,001, t. y. maziau uz 0,05). Standartizuoto regresijos
koeficiento (Beta=0,4497) reikSmé pagrindZia, jog transformaciné lyderysté daro teigiama jtaka
darbuotojy psichologiniam jgalinimui (transformacinés lyderystés stiliaus taikymui padidéjus
100 proc., darbuotojy psichologinis jgalinimas padidéty beveik 45 proc.). Regresijos analizés
rezultatai taip pat patvirtina teigiamg tiesioginj rysj tarp psichologinio jgalinimo ir darbuotojy
inovatyvaus elgesio (b=0,2074), kuris yra statistiskai reik§mingas (t=6,4362, p<0,001, t. y. maziau
uz 0,05). Nustatyta standartizuoto regresijos koeficiento (Beta=0,3246) reikSmé patvirtina, jog
psichologinis jgalinimas teigiamai veikia darbuotojy inovatyvy elgesj (psichologiniam jgalinimui
padidéjus 100 proc., darbuotojy inovatyvus elgesys padidéty 32,5 proc.). Aptarti tiesioginio rysio

analizés duomenys pateikiami 26 lenteléje bei priede Nr. 5.
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26 lentelé
Tiesioginio rySio tarp transformacinés lyderystés, psichologinio jgalinimo bei darbuotojy

inovatyvaus elgesio regresijos analizés rezultatai

Nepriklausomas | Priklausomas 95 % pasitikéjimo
kintam_a_lsis kintam_a_lsis b koeficientas 3e_ta ¢ Sig. intervalas
regresijos regresijos koeficientas (p) Apatinis | Virsutini
modelyje modelyje patinis rsutinis

RySys ,,al“
lTra“Sfor.macme Psichologinis 0,4885 0,4497 8,4257 | <0,001 | 0,3744 | 0,6026
yderysté jgalinimas

Rysys ,,b1“

Psichologinis Darbuotojy

igalinimas inovatyvus 0,2074 0,3246 6,4362 | <0,001 | 0,1440 0,2708

elgesys

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Mediacijos analizés rezultatai patvirtina netiesioginj rysj tarp transformacinés lyderystés
ir darbuotojy inovatyvaus elgesio, medijuojant psichologiniam jgalinimui (analizés rezultatai

pateikiami 27 lentel¢je).

27 lentelé
Netiesioginio rySio tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus elgesio,

Medijuojant psichologiniam jgalinimui, analizés rezultatai

95 % pasitikéjimo

Nepriklausomas Mediatorius Priklausomas | Netiesioginis Netiesioginis intervalas
kintamasis (X) (M1) kintamasis (Y) | X efektas Y Xefek_tasY . .
(standartizuotas) | Apatinis | VirSutinis
. . - Darbuotojy
Transformaciné | - Psichologinis | o0 20y 0,1013 0,1460 0,0245 | 0,1557
lyderysté jgalinimas elgesys

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Netiesioginio rySio tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus elgesio,
medijuojant psichologiniam jgalinimui, standartizuotas koeficientas yra 0,1460. Netiesioginis
rySys yra statistiSkai reikSmingas, kadangi savirankos 95 proc. pasitikéjimo intervalai iSlaiko ta
patj (teigiamg) skaiciy. Tad galima teigti, jog transformacinés lyderystés stilius per psichologinj
jgalinima, kaip mediatoriy, teigiamai veikia darbuotojy inovatyvy elgesi. Todél yra patvirtinama
antroji $io tyrimo hipotezé H2.

Regresijos analizés rezultatai patvirtina teigiamg tiesioginj ry§j tarp transformacinés
lyderystés ir dalinimosi Ziniomis organizacijoje (b=0,2268), kuris yra statistiSkai reikSmingas
(F=31,0118, t=5,5688, ir p<0,001, t. y. maziau uz 0,05). Standartizuoto regresijos koeficiento

(Beta=0,3158) reikSme pagrindzia, jog transformaciné lyderysté daro teigiama jtakg dalinimuisi
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Ziniomis organizacijoje (transformacinés lyderystés stiliaus taikymui padidéjus 100 proc.,
dalinimasis ziniomis organizacijoje padidéty beveik 31,6 proc.). Gauti regresijos analizés
rezultatai taip pat patvirtina teigiamg tiesioginj rysj tarp dalinimosi ziniomis organizacijoje ir
darbuotojy inovatyvaus elgesio (b=0,3482), kuris yra statistiskai reikSmingas (t=7,5901, p<0,001,
t. y. maziau uz 0,05). Nustatyta standartizuoto regresijos koeficiento (Beta=0,3603) reikSmé
patvirtina, jog dalinimasis ziniomis organizacijoje daro teigiamg jtakg darbuotojy inovatyviam
elgesiui (dalinimuisi ziniomis organizacijoje padidéjus 100 proc., darbuotojy inovatyvus elgesys
padidéty 36 proc.). Aptarti tiesioginio rysio analizés duomenys pateikiami 28 lenteléje bei priede

Nr. 5.

28 lentelé
Tiesioginio rysio tarp transformacinés lyderystés, dalinimosi Ziniomis organizacijoje bei

darbuotojy inovatyvaus elgesio regresijos analizés rezultatai

Nepriklausomas | Priklausomas 95 % pasitikéjimo
klntam.a_\sw klntam.a}sm b koeficientas E_Se_ta t Sig. intervalas
regresijos regresijos koeficientas (p)

modelyje modelyje Apatinis | VirSutinis

RySys ,,a2*

Transformaciné Dalinimasis
lyderysté ziniomis 0,2268 0,3158 5,56688 | <0,001 | 0,1466 0,3069
organizacijoje

Rysys ,,b2*
Dalinimasis Darbuotojy
Ziniomis inovatyvus 0,3482 0,3603 7,5901 | <0,001 | 0,2579 0,4385
organizacijoje elgesys

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Mediacijos analizés rezultatai patvirtina netiesioginj ry$j tarp transformacinés lyderystes
ir darbuotojy inovatyvaus elgesio, medijuojant dalinimuisi Ziniomis organizacijoje (analizés

rezultatai pateikiami 29 lenteléje).

29 lentelé
Netiesioginio rysio tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus elgesio,

medijuojant dalinimuisi Ziniomis organizacijoje, analizés rezultatai

95 % pasitikéjimo

Nepriklausomas Mediatorius Priklausomas | Netiesioginis Netiesioginis intervalas
kintamasis (X) (M2) kintamasis (Y) | X efektas Y Xefek_t as Y .
(standartizuotas) | Apatinis | VirSutinis
Transformaciné Dalinimasis Darbuotojy
. ziniomis inovatyvus 0,0790 0,1138 0,0445 0,1151
lyderysté RS
organizacijoje elgesys

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.
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Netiesioginio rySio tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus elgesio,
medijuojant dalinimuisi ziniomis organizacijoje, Standartizuotas koeficientas yra 0,1138.
Netiesioginis rySys yra statistiSkai reikSmingas, kadangi savirankos 95 proc. pasitikéjimo
intervalai i$laiko tg patj (teigiama) skai¢iy. Tad galima teigti, jog transformacinés lyderystés stilius
per dalinimasi ziniomis organizacijoje, kaip mediatoriy, teigiamai veikia darbuotojy inovatyvy
elgesj. Todél yra patvirtinama ir tre¢ioji $io tyrimo hipotezé H3.

Toliau lentelé¢je Nr. 30 pateikiami mediacijos analizés rezultatai dél tiesioginio ir
netiesioginio bei bendro transformacinés lyderystés stiliaus efekto darbuotojy inovatyviam

elgesiui.

30 lentelé

Tiesioginis ir netiesioginis bei bendras transformacinés lyderystés efektas darbuotojy inovatyviam

elgesiui
Nepriklausomas kintamasis Priklausomas kintamasis X efektas Y 95 % pasitikéjimo intervalas
X) (Y) (standartizuotas) Apatinis Virutinis
Tiesioginis efektas
Transformaciné lyderysté Darbuot(ec]]'g;éll;cs)vatyvus 0,2117 0,0794 0,2144
Netiesioginis efektas, medijuojant psichologiniam jgalinimui
Transformaciné lyderysté Darbuozjé‘le;‘;zvatyvus 0,1460 0,0603 0,1557
Netiesioginis efektas, medijuojant dalinimuisi Ziniomis organizacijoje
Transformaciné lyderysté Darbuotec]jg;gegcs)vatyvus 0,1138 0,0445 0,1151
Bendras efektas
Transformaciné lyderysté Darbuoteoljg;gell;cs)vatyvus 0,4715 0,2552 0,3991

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Mediacijos analizés rezultatai patvirtina, kad tirtame modelyje bendro transformacinés
lyderystés efekto darbuotojy inovatyviam elgesiui Standartizuotas koeficientas yra 0,4715, o
tiesioginio efekto standartizuotas koeficientas yra 0,2117. Paminéto bendro ir tiesioginio rysio
egzistavimas yra statistiSkai reikSmingas (pagal analizés duomenis abiem atvejais p<0,0001, Zr.
priedg Nr. 5). Netiesioginis transformacinés lyderystés poveikis darbuotojy inovatyviam elgesiui
per psichologinj jgalinima, kaip mediatoriy (Sio netiesioginio efekto standartizuotas koeficientas
lygus 0,1460), gana artimas netiesioginiam transformacinés lyderystés poveikiui darbuotojy

inovatyviam elgesiui per kita mediatoriy - dalinimasi Ziniomis organizacijoje (Sio netiesioginio
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efekto standartizuotas koeficientas lygus 0,1138). Tad abu mediatorius galima laikyti beveik
lygiaverciais tirtame modelyje.

Nors tirtame modelyje mediatoriai buvo vienas nuo kito nepriklausomi, galima pastebéti,
kad Siame modelyje tiesioginis transformacinés lyderystés poveikis darbuotojy inovatyviam
elgesiui (tiesioginio efekto standartizuotas koeficientas lygus 0,2117) yra mazesnis uz suminj
netiesioginj poveikj per psichologinj jgalinimg ir dalinimasi Ziniomis, kaip mediatorius (suminis
netiesioginio efekto standartizuotas koeficientas lygus 0,2598). Jei tirtame modelyje bendra
transformacinés lyderystés jtaka darbuotojy inovatyviam elgesiui laikytume 100 procenty (t. y.
bendrg efekto standartizuota koeficienta 0,4715 prilygintume 100 proc.), tiesioginis
transformacinés lyderystés poveikis darbuotojy inovatyviam elgesiui sudaro 44,90 proc.,
netiesioginis transformacinés lyderystés poveikis per psichologinj jgalinimg sudaro 30,96 proc. ir
netiesioginis transformacinis lyderystés poveikis per dalinimasi Ziniomis organizacijoje sudaro
24,14 proc. Tokios transformacinés lyderystés tiesioginio ir netiesioginio poveikio darbuotojy
inovatyviam elgesiui proporcijos bei aptartas tiesioginio ir netiesioginio poveikio efekto

koeficienty skirtumas, patvirtina mediacijos rysiy svarba tirtame modelyje.

3.7.  Tyrimo rezultaty aptarimas

Atliekant empirinj tyrima buvo siekiama istirti transformacinés lyderystés jtaka darbuotojy
inovatyviam elgesiui, medijuojant psichologiniam jgalinimui ir dalinimuisi Ziniomis
organizacijoje. Analizés metu buvo tikrinamos iSsikeltos hipotezés, kuriy tikrinimo rezultatai

pateikiami 31 lenteléje.

31 lentelé

Transformacinés lyderysteés jtakos darbuotojy inovatyviam elgesiui, medijuojant psichologiniam
jgalinimui, dalinimuisi Ziniomis organizacijoje, analizés rezultatai

Hipotezé Rezultatas
H1 - Transformaciné lyderyst¢é daro teigiamg jtakg darbuotojy | Pasitvirtino
inovatyviam elgesiui.
H2 - Psichologinis jgalinimas medijuoja ry$j tarp transformacinés | Pasitvirtino
lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus elgesio.
H3 - Dalinimasis Ziniomis organizacijoje medijuoja ry§j tarp | Pasitvirtino
transformacinés lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus elgesio.

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Pagal gautus tyrimo rezultatus, nustatyta, kad transformacinés lyderystés stilius daro

teigiamg jtakg darbuotojy inovatyviam elgesiui (H1). Tyrimo metu nustatytas rySys atitinka
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analizuotg moksling literattirg ir tyrimus, kuriuose buvo nustatytas teigiamas minéto lyderystés
stiliaus poveikis darbuotojy inovatyviam elgesiui (Afsar, Badir ir Saeed, 2014, Ekpenyoung ir
Seth, 2020). Kaip pastebi Mahmood ir Uddin (2019), $j rysj, gali lemti transformaciniy lyderiy
démesys darbuotojams, darbuotojy intelektualaus ir analitinio mastymo skatinimas. Be to, pagal
gautus tyrimo rezultatus, galima pritarti ir mokslinéje literatiiroje pateikiamoms jzvalgoms, jog
darbuotojy inovatyviam elgesiui didele jtaka gali turéti ir tai, kad transformaciniai lyderiai sudaro
darbuotojams galimybes jgyvendinti idéjas bei skatina bendradarbiavimg organizacijos viduje
(Saeed, Afsar, Shahjehan ir Shah, 2019). Nustatytam rysiui reikSmés gali turéti ir transformacinés
lyderystés stiliui biidingas darbuotojy motyvavimas, jgalinimy darbuotojams suteikimas. Taigi,
galima teigti, jog atlikta analizé patvirtino anks¢iau atliktus mokslinius tyrimus, kuriuose buvo
tirta ir nustatyta transformacinés lyderystés stiliaus teigiama jtaka darbuotojy inovatyviam
elgesiui.

Remiantis tyrimo duomenimis, taip pat galima pastebéti, jog labiau teigiamai savo vadovy
transformacinés lyderystés stiliy buvo linke vertinti aukstajj universitetinj iSsilavinimag turintys
asmenys, lyginant su neuniversitetinj aukstajj iSsilavinimag jgijusiais asmenims, bei tie darbuotojai,
kurie organizacijoje dirba iki 1 mety. Idomu ir tai, kad labiau teigiamai savo vadovy
transformacinés lyderystés stiliy vertino tie darbuotojai, kurie patys turi pavaldiniy (t. y. kurie yra
vidurinés grandies ar Zemiausio lygmens vadovais). Labiau inovatyviai besielgiantys nurodé
aukstajj i$silavinimg turintys darbuotojai.

Analizés metu taip pat nustatyta, kad transformaciné lyderysté teigiamai veikia tirtus
mediatorius — psichologinj jgalinimg ir dalinimasi Ziniomis organizacijoje. Tokie tyrimo rezultatai
atitinka mokslinéje literatliroje pateikiamg poZilirj, jog transformaciniai lyderiai jgalina savo
darbuotojus, sukuria tam palankig aplinka organizacijoje (Sagnak, Kuruoz, Polat ir Soylu, 2015)
bei padeda darbuotojams prisiimti didesn¢ atsakomybe, suvokti uzduociy svarbg (Sair, Mansoor
ir Ali, 2021). Kalbant apie nustatyta teigiamg ry$j tarp transformacinés lyderystés ir dalinimosi
Ziniomis organizacijoje, dalinimasis Ziniomis organizacijoje reikSmingai priklauso nuo
organizacijos kultiros, vadovybés pozitrio ] dalinimgsi Ziniomis ir nuo pasitikéjimo
vadovu (Wang ir Noe, 2010). Atsizvelgiant | paminéta, transformacinés lyderystés stilius, kuris ir
yra orientuotas ] tarpusavio pasitikéjima tarp lyderio ir darbuotojy bei j bendradarbiavima, gali
biti laikomas svarbiu veiksniu, skatinan¢iu darbuotojy dalinimgsi Ziniomis organizacijoje, ka
patvirtina ir atlikto tyrimo metu gauti rezultatai.

Remiantis tyrimo rezultatais, nustatyta, jog psichologinis jgalinimas veikia kaip
mediatorius tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus elgesio (H2). Gauti tyrimo
rezultatai patvirtina kitus mokslinius tyrimus, kuriuose pabréziama, kad jvertinus transformacinés

lyderystés stiliaus bruozus, tokius, kaip darbuotojy jkvépima, motyvavima, psichologinis
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igalinimas gali veikti kaip mediatorius tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy darbo
rezultaty (Stanescu, Zbuchea ir Pinzaru, 2021) bei kad psichologinis jgalinimas gali buti
vertinamas kaip viena i$ biitiny prielaidy darbuotojy inovatyviam elgesiui (Hennessey ir Amabile,
2010). Psichologiskai jgalinti darbuotojai jauciasi kompetentingi, jsitrauke | organizacijos veikla
bei turintys galimybe ir autonomija veikti. Mediacijos analizés rezultatai taip pat patvirtina, kad
tiesioginis transformacinés lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus elgesio rySys tyrimo modelyje
yra reikSmingai stipresnis nei netiesioginis rySys, medijuojant psichologiniam jgalinimui. Tokie
rezultatai reiskia, jog, nepaisant zenklios psichologinio jgalinimo, kaip mediatoriaus, jtakos,
transformaciné lyderysté Sio tyrimo kontekste yra labiau skatinanti darbuotojy inovatyvy elgesi.

Pagal gautus tyrimo rezultatus, nustatyta, kad dalinimasis Ziniomis organizacijoje
medijuoja rysj tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus elgesio (H3). Nors $is
mediatoriaus rySys nebuvo placiai tirtas mokslingje literatiiroje, gauti tyrimo rezultatai atitinka
mokslingje literatiiroje pateikiamas jzvalgas, kad dalinimasis ziniomis organizacijoje skatina
inovacijas, naujy produkty ir paslaugy kiirimg (Puspita, Yuniarsig ir Wibowo, 2022) bei teigiamai
veikia inovacijy kiirima, jgyvendinimg (Donate ir Guadamillas, 2011). Esamy ar naujy darbuotojy
kitiems organizacijos nariams perduodamos zinios gali lemti naujus Ziniy panaudojimo budus ir
reikSmingai prisidéti prie inovatyvaus elgesio, kartu kuriant naudg tiek organizacijai, tiek ir jos
nariams. Kas ypa¢ aktualu jvertinus didel;j $iy dieny informacijos srauta, technologijy pazanga,
greitai besikei¢iancig aplinka, prie kuriy organizacijoms reikalinga prisitaikyti ir efektyviai valdyti
ju turimas Zinias (Intezari, Taskin ir Pauleen, 2017). Tiesa, reikty pastebéti, jog, pagal tirtos
mediacijos analizés rezultatus, tiesioginis transformacinés lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus
elgesio rySys yra Zenkliai (beveik dvigubai) stipresnis nei netiesioginis rySys, medijuojant
dalinimuisi Ziniomis organizacijoje. Tokie rezultatai leidzia teigti, jog tirto modelio kontekste
esminiu  veiksniu, daranciu teigiamg jtakg darbuotojy inovatyviam elgesiui, islicka
transformacinés lyderystés stilius.

Apibendrinant, transformaciné lyderysté daro teigiamg jtaka darbuotojy inovatyviam
elgesiui bei tiek psichologinis jgalinimas, tiek dalinimasis ziniomis organizacijoje veikia kaip
mediatoriai tarp transformacinés lyderystés ir inovatyvaus elgesio darbe. Todél galima daryti
iSvada, jog remiantis moksline literatiira apibréZtas tyrimo modelis pasitvirtino. Tiesa,
nepriklausomai nuo | tyrimg jtraukty mediatoriy, transformaciné lyderysté¢ daro reikSminga
teigiamg jtakg darbuotojy inovatyviam elgesiui. Tac¢iau, kaip patvirtina tyrimo rezultatai, §ig jtaka
galima sustiprinti pasitelkiant psichologinj darbuotojy jgalinimg bei kuriant dalinimosi ziniomis

organizacijoje kultiirg, skatinant organizacijos darbuotojus dalintis jy turimomis Ziniomis.
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ISVADOS IR PASIULYMAI

Darbuotojy inovatyvus elgesys tampa vis reikSmingesniu organizacijy iStekliumi bei
esminiu Kriterijumi, leidzian¢iu uzsitikrinti konkurencinj pranaSumg bei didinanciu
organizacijos kuriamg vert¢. Pagal atlikta mokslinés literatiros analiz¢, darbuotojy
inovatyvus elgesys apibréztinas kaip tikslingy darbuotojy veiksmy visuma, kai tokiais
veiksmais tyrinéjamos galimybés, generuojamos, skatinamos ir jgyvendinamos konkreciai
organizacijai naujos idéjos. Darbuotojy inovatyvaus elgesio nauda gali biiti tiek vidine
(paciai organizacijai, joje dirbantiems darbuotojams), tiek iSoriné — organizacijos
klientams ar platesniam subjekty ratui.

Transformaciné lyderysté, kaip ] organizacijos veiklos efektyvuma, darbuotojy
motyvavimg ir bendradarbiavimag siekiant bendry organizacijos tiksly orientuotas
lyderystés stilius, suteikia darbuotojams jgalinimus kurti ir jgyvendinti naujas idéjas.
Nagrinéta mokslin¢ literatlira patvirtina, jog transformaciné lyderysté teigiamai veikia
darbuotojy inovatyvy elgesj. Transformacinés lyderystés jtaka darbuotojy inovatyviam
elgesiui gali pasireiksti arba tiesiogiai, arba Sis transformacinés lyderystés ir darbuotojy
inovatyvaus elgesio rySys gali biiti veikiamas kity veiksniy.

Psichologinis jgalinimas suprantamas kaip darbuotojo vidiné biisena, susijusi su vidine
motyvacija ir poziiiriu | darba, taip pat su darbuotojo suvokimu apie jo kompetencijas,
autonomija atliekant tipines ir netipines darbo uzduotis bei jtaka atliekamam darbui,
organizacijos veiklai. Moksliné literatiira patvirtina, jog psichologinis jgalinimas gali biiti
veiksniu, skatinan¢iu darbuotojy jsitraukimg ] organizacijos veikla, naujoviy
organizacijoje kiirimg ir jgyvendinima.

Dalinimasis zZiniomis organizacijoje aiSkinamas kaip procesas, apimantis profesiniy Ziniy,
informacijos apie procesus, su produktu ar paslaugomis susijusiy Ziniy bei organizacinio
pobiidzio ziniy rinkimg, saugojimag bei keitimasi rasytinés, Zodinés komunikacijos forma
arba elektroniniy rySiy priemoniy pagalba. Dalinimasis Ziniomis gali vykti individualiame
lygmenyje (tarp keleto darbuotojy), komandos ar visos organizacijos lygmenyje, taip pat
tarp susijusiy, besikooperuojanciy organizacijy. Nagrinéta moksliné literatiira patvirtina,
kad transformaciné lyderysté teigiamai veikia dalinimosi Ziniomis procesg bei kad
dalinimasis Ziniomis daro jtakg darbuotojy inovatyviam elgesiui — kuo efektyviau
organizacijoje jgyvendinamas dalinimasis Ziniomis, tuo intensyviau pasireiSkia darbuotojy

inovatyvus elgesys.
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Mokslinés literatiros analizés pagrindu buvo suformuotas tyrimo modelis, kur
transformaciné lyderysté veikia darbuotojy inovatyvy elgesj;, o §] ryS] medijuoja
psichologinis jgalinimas ir dalinimasis ziniomis organizacijoje, kaip vienas nuo Kkito
nepriklausantys mediatoriai. Sis tyrimo medelis bei issikeltos hipotezés buvo tikrinamos
atliekant empirinj tyrima.

Atlikus tyrimg buvo nustatyta, jog transformacinés lyderystés stilius daro teigiamg jtaka
darbuotojy inovatyviam elgesiui. Labiausiai teigiamai savo vadovy transformacinés
lyderystés stiliy vertino tie darbuotojai, kurie turi aukstajj universitetinj i$silavinima, taip
pat darbuotojai organizacijoje dirbantys iki vieneriy mety. ReikSminga tai, jog labiau
teigiamai savo vadovy transformacinés lyderystés stiliy jvertino darbuotojai, kurie patys
turi pavaldiniy. Savo inovatyvy elgesj darbe labiau teigiamai vertino darbuotojai, kurie turi
aukstajj universitetinj i$silavinima.

Tyrimo rezultatai patvirtina, jog psichologinis jgalinimas veikia kaip mediatorius tarp
transformacinés lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus elgesio. Atliktu tyrimu taip pat
nustatyta, kad dalinimasis Ziniomis organizacijoje taip pat veikia kaip
mediatorius — medijuoja ry$j tarp transformacinés lyderystés ir inovatyvaus elgesio darbe.
Vis délto tiesioginis transformacinés lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus elgesio rySys yra
stipresnis nei netiesioginiai rysiai, medijuojant psichologiniam jgalinimui arba dalinimuisi
Ziniomis organizacijoje. Todé¢l nepaisant tirty mediatoriy jtakos, atlikto tyrimo kontekste
esminiu veiksniu daranciu teigiamg jtakg darbuotojy inovatyviam elgesiui yra

transformacinés lyderystés stilius.

Pasiallymai. Atsizvelgiant | nagrinétg moksline literatiirg bei empirinio tyrimo rezultatus,

organizacijoms ir jy vadovams, siekiantiems didinti darbuotojy inovatyvy elgesj darbe, sitilytina:

1.

Atsizvelgiant | tiesioginio transformacinés lyderystés efekto darbuotojy inovatyviam
elgesiui reikSme, sitilytina organizacijos vadovams ugdyti kompetencijas ir jgyvendinti
praktikas, orientuotas j transformacinés lyderystés stiliaus taikyma darbuotojy atzvilgiu.
Tas gali biiti pasiekta per mokymus, seminarus arba mentorystés programas, skirtas
vadovams. Be to, transformacinés lyderystés stiliaus kriterijus gali buti jtrauktas j
organizacijose atlickamus vadovy vertinimus ar net vykdant darbuotojy apklausas. Tyrimo
metu buvo nustatyta, jog transformacinés lyderystés stiliy labiau teigiamai vertino tie
respondentai, kurie patys turi pavaldiniy. Tad, siekiant reikSmingesnio teigiamo efekto, |
darbuotojy inovatyvaus elgesio didinimo procesg reikalinga jtraukti ir vidurinés grandies

bei zemiausio lygmens vadovus.
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Skatinti darbuotojy psichologinj jgalinimg organizacijose. Nagrinéta mokslin¢ literattira ir
gauti tyrimo rezultatai patvirtina tick psichologinio jgalinimo teigiamg jtakg darbuotojy
inovatyviam elgesiui, tiek ir tai, jog veikdamas kaip mediatorius psichologinis jgalinimas
bendra prasme didina transformacinés lyderystés jtakg inovatyviam elgesiui darbe. Todél
lyderiai turéty dazniau jtraukti darbuotojus i sprendimy priémimo procesa, didinti jy
motyvacijg ir autonomija bei sukurti darbin¢ atmosfera, vertinancig darbuotojy indél; |
organizacijos veikla.

Organizacijoje kurti ir plétoti Ziniy dalinimosi kultiirg tarp darbuotojy. Tyrimo rezultatai
patvirtino dalinimosi ziniomis organizacijoje reikSme¢ darbuotojy inovatyviam elgesiui.
Tod¢l Siam veiksniui turi biti skiriamas reikiamas démesys organizacijose, jskaitant
techniniy galimybiy kaupti ir dalintis Ziniomis sudarymg bei vidiniy seminary,
neformalaus pobiidzio komandy susitikimy organizavima, kuriy vienas i§ tiksly buty

dalinimosi Ziniomis organizacijoje praktiky skatinimas.

Tyrimo apribojimai. Sis tyrimas prisideda prie mokslinés literatiiros plétojimo

transformacinés lyderystés, darbuotojy inovatyvaus elgesio, psichologinio jgalinimo ir dalinimosi

ziniomis organizacijoje temomis. Atliktas tyrimas ir jo rezultatai yra reprezentatyviis. Taciau

rezultatai gali skirtis dél respondenty amzZiaus (didelé dalis respondenty yra 26-40 mety amZiaus),

turimo iSsilavinimo (didzioji dalis respondenty turi aukstajj iSsilavinima) bei sektoriaus ir srities,

kurioje veikia respondenty organizacijos (didelé dalis respondenty dirba privataus sektoriaus

organizacijose bei organizacijose, uzsiimanciose paslaugy teikimu), taip pat dél respondenty darbo

laiko organizacijose (didZioji dalis respondenty dabartinéje jy organizacijoje dirba iki 10 mety).

Siallymai tolesniems tyrimams. AtsiZvelgiant j Sio tyrimo rezultatus ir nagrinétg moksling

literatlirg, pateikiami Sie sitilymai tolimesniems tyrimams:

1.

Analogiska tyrima atlikti konkreciame sektoriuje ir konkrecia ar panaSia veikla
uzsiimanéiy organizacijy atzvilgiu. Sis tyrimas buvo atliekamas apklausiant tiek viesojo,
tiek privataus sektoriaus darbuotojus. Be to, nebuvo atsirenkama ir tai, kokia veikla
uzsiima respondenty organizacijos. Susiaurinant organizacijos veiklos sektoriy ir sritj bei
atliekant tokj pat tyrimg galimai biity gauti tikslesni rezultatai, kurie atspindéty ir biity
pritaikomi labiau apibréztam organizacijy ratui (pavyzdziui, informaciniy technologijy
srityje veikianCioms organizacijoms).

Tyrime jtraukti kitus lyderystés stilius (pavyzdziui, jgalinancig lyderyste, transakcing
lyderyste) tikslu jvertinti kity lyderystés stiliy galimg teigiama ar neigiama jtaka
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darbuotojy inovatyviam elgesiui bei santykj su psichologiniu jgalinimu, dalinimusi
Ziniomis organizacijoje.

Tyrime kaip mediatorius ar moderatorius jtraukti kitus veiksnius, kurie gali daryti poveikj
tieck darbuotojy inovatyviam elgesiui, tiek ir Siame tyrime nustatytam rySiui tarp
transformacinés lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus elgesio. Kiti veiksniai galéty biiti
parenkami atsizvelgiant j veiklos sritj, kurioje veikia respondenty organizacijos, arba gali
bati parenkami universalaus pobtidzio veiksniai (pavyzdziui, pasitenkinimas darbu). Be to,
atsizvelgiant j tai, jog Siuo metu dalis darbuotojy dalj ar net visa laika dirba nuotoliu, biity

reikSminga jvertinti ir nuotolinio darbo jtaka darbuotojy inovatyviam elgesiui.
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organizacijoje.

Magistro darba sudaro jvadas, trys pagrindinés dalys (literatiiros analizé, tyrimo metodologijos
apibrézimas bei empirinio tyrimo rezultaty analize), iSvados ir pasitlymai, literatliros sgrasas ir
priedai.

Mokslinés literatiiros analizés dalyje analizuojamos ir apibréZiamos transformacinés lyderystés,
darbuotojy inovatyvaus elgesio, psichologinio jgalinimo ir dalinimosi Ziniomis organizacijoje
sgvokos ir ypatumai. Taip pat, remiantis moksline literatiira, analizuojamos paminéty veiksniy
$3sajos.

Tyrimo metodologijos dalyje pateikiamas remiantis moksline literatiira sudarytas konceptualus
tyrimo modelis iStirti transformacinés lyderystés jtakg darbuotojy inovatyviam elgesiui,
medijuojant psichologiniam jgalinimui ir dalinimuisi Ziniomis organizacijoje. Taip pat iSsikeltos
hipotezes, parinkti empiriniam tyrimui atlikti naudoti klausimynai ir apibréZta tyrimo imtis.

Tyrime dalyvavo viso 286 respondentai, is kuriy 282 respondenty anketos buvo pripazintos
tinkamos tyrimui. Gauty duomeny analizé buvo atlikta naudojantis statistiniy duomeny
apdorojimo programa SPSS.

Tyrimo rezultatai patvirtino, jog transformacin¢ lyderysté daro teigiamg jtakg darbuotojy
inovatyviam  elgesiui.  Transformacin¢  lyderyst¢  taip  pat  teigiamai  veikia
mediatorius — psichologinj jgalinimg ir dalinimgsi ziniomis organizacijoje. Atlikus mediacijos
analizg nustatyta, kad ry$j tarp transformacinés lyderystés medijuoja tiek psichologinis jgalinimas,
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tiek dalinimasis ziniomis organizacijoje bei kad S$is netiesioginis transformacinés lyderystés
efektas per paminétus mediatorius yra reikSmingas. Atsizvelgiant j nagrinétg moksling literatiirg
ir gautus empirinio tyrimo rezultatus, siekiant didesnio darbuotojy inovatyvaus elgesio, sitilytina
organizacijose skatinti transformacinés lyderystés stiliaus taikyma visy lygmeny vadovams, taip
pat skirti deramg démesj darbuotojy psichologiniam jgalinimui bei dalinimosi Ziniomis kultiiros
organizacijose kiirimui ir plétojimui.

Raktiniai Zodziai: transformaciné lyderysté, darbuotojy inovatyvus elgesys, psichologinis
jgalinimas, dalinimasis ziniomis.
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IMPACT OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP ON EMPLOYEES’
INNOVATIVE BEHAVIOUR UNDER INFLUENCE OF
PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT AND KNOWLEDGE SHARING IN
ORGANISATION

Vaidas KONTRIMAS

Master Thesis

Business Development master study programme
Vilnius University, Faculty of Economics and Business Administration
Supervisor — prof. dr. D. Diskiené

Vilnius, 2024

SUMMARY

83 pages, 31 charts, 6 pictures, 61 references.

The main goal of this master‘s thesis is to investigate and empirically determine the impact of
transformational leadership on employees' innovative behaviour, mediated by psychological
empowerment and knowledge sharing in the organisation.

The Master's thesis consists of an introduction, three main parts (literature analysis, definition of
the research methodology and analysis of the empirical results), conclusions and suggestions, a
list of references and annexes.

In the literature analysis part, the concepts and characteristics of transformational leadership,
innovative behaviour of employees, psychological empowerment and knowledge sharing in the
organisation are analysed and defined. This part also analyses the interrelationships between these
factors on the basis of the scientific literature.

The methodology part of the master‘s thesis presents a conceptual research model based on the
literature in order to investigate the impact of transformational leadership on employees'
innovative behaviour, mediated by psychological empowerment and knowledge sharing in the
organisation. The hypotheses were formulated, the questionnaires to be used for the empirical
study were selected and the research extent was defined.

A total of 286 respondents participated in the study, out of which 282 responses to questionnaires
were found appropriate for the empirical study. The obtained research data was processed using
the statistical software SPSS.

The research results confirmed that transformational leadership has a positive impact on
employees' innovative behaviour. Transformational leadership also has a positive effect on the
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mediators - psychological empowerment and knowledge sharing in the organisation. The
mediation analysis found that the relationship between transformational leadership is mediated by
both psychological empowerment and knowledge sharing in the organisation and that this indirect
effect of transformational leadership through these mediators is significant. In the light of the
literature reviewed and the results of the empirical research, in order to increase the innovative
behaviour of employees, it is suggested for organisations to encourage managers at all levels of
organisations to use transformational leadership and to pay significant attention to psychological
empowerment of employees, as well as to the creation and development of knowledge sharing
culture within the organisations.

Keywords: transformational leadership, innovative behaviour of employees, psychological
empowerment, knowledge sharing.
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PRIEDAI

Gerbiamas respondente,

1 priedas. Tyrimo anketa

Esu Vilniaus universiteto Ekonomikos ir verslo administravimo fakulteto, Verslo vystymo

magistro programos, Il-o kurso studentas. Atlieku savo magistro baigiamojo darbo tyrima, kurio

metu tiriami transformacinés lyderystés, darbuotojy inovatyvaus elgesio, psichologinio jgalinimo

ir dalinimosi Ziniomis organizacijoje rysiai. Siam tyrimui atlikti vykdoma respondenty apklausa,

kurioje kvieciu Jus dalyvauti. Apklausa yra anoniminé ir jos metu surinkti duomenys bus

analizuojami bei analizés rezultatai pateikiami apibendrinta forma, kas uztikrina Jisy atsakymy

konfidencialumg. Anketos pildymas turéty uztrukti apie 10 minuéiy.

Dékoju uz Jusy skiriamg laikg ir prisidéjimg prie atlieckamo tyrimo.

Perskaitykite ir jvertinkite Zemiau pateikiamus teiginius, kurie skirti apibudinti Jasy

tiesioginj vadova dabartin¢je darbovietéje. Ties kiekvienu teiginiu pazymékite, Jiisy

nuomone, labiausiai tinkantj atsakyma (1 — retai arba niekada, 2 — kartais, 3 — vidutiniskai,

4 — daznai, 05 — labai daznai arba visada).

(48] <
S R
£ 5 2
- — wn . — ==
S | 5 | % g | €8
g 52| 5|58
S ¥ | 3 a | =3
g g 5
1: 'Mano vadovas pateikia aiSkig, pozityvig ateities 1 5 3 4 5
vizija.
2. Mano vadovas darbuotojus vertina kaip asmenybes,
. . 1 2 3 4 5
remia ir skatina jy tobuléjima.
3. Mano vadovas padrasina darbuotojus ir pripaZjsta jy
. 1 2 3 4 5
pasiekimus.
4. Mano vadovas skatina pasitikéjima, jsitraukimg ir
. .. 1 2 3 4 5
komandos nariy bendradarbiavima.
5. Mano vadovas skatina analizuoti problemas naujais 1 9 3 4 5

budais ir kelti klausimus d¢l prielaidy.

88



6. Mano vadovas turi aiSkias vertybes, kurias iSsako ir

elgiasi vadovaudamasis Siomis vertybémis. 1 2 3 4 >
7. Mano vadovas dél jo turimos aukstos kompetencijos
ikvepia mane bei skatina kitus darbuotojus didziuotis ir 1 2 3 4 5

gerbti vadova.

2.

Perskaitykite Zemiau pateikiamus teiginius ir jvertinkite savo elgesj dabartingje

darbovietéje, pasirenkant labiausiai tinkantj atsakymo variantg (1 — visiskai nesutinku, 2 —

labiau nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — labiau sutinku, o5 — visiSkai sutinku).

=
= 5 | 32 £ | £
§ | g3 |E€g| 3| 3
s = =5 S RS
= i) ) © Rz
i i =2 - >
1. AS kreipiu démesj | dalykus, kurie néra mano 1 5 3 4 5
kasdieniy darbo funkcijy dalis.
2. Man jdomu, kaip bty galima pagerinti situacija. 1 2 3 4 5
3. AS ieSkau naujy darbo metody, techniky ar jrankiy. 1 2 3 4 5
4. As kuriu naujus problemy sprendimo biidus. 1 2 3 4 5
5. AS randu naujus budus atlikti uzduotis. 1 2 3 4 5
6. AS priverCiu svarbius organizacijos (darbovietés) 1 5 3 4 5
narius biiti entuziastingais dél inovatyviy (naujy) idéjy.
7. Stengiuosi jtikinti aplinkinius palaikyti inovatyvias
NS 1 2 3 4 5
(naujas) idéjas.
8. AS nuolat jtraukiu inovatyvias (naujas) id¢jas j darby
o 1 2 3 4 5
atlikima.
9. AS prisidedu prie naujy idéjy jgyvendinimo. 1 2 3 4 5
10. As stengiuosi kurti naujoves organizacijoje (darbe). 1 2 3 5
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3. Perskaitykite zemiau pateikiamus teiginius ir pasirinkite Jusy elgesj labiausiai atitinkantj

atsakymo variantg (1 — visiS8kai nesutinku, 2 — labiau nesutinku, 3 — nei sutinku, nei

nesutinku, 4 — labiau sutinku, o 5 — visiSkai sutinku).

=
X~ S |z S
= = | & 2 =
E s | 32| & B
% 7 =c| 5 2
<! (<5} = wn .
s | 5|53 2| B
S| 2 |2g 5| =
2 S |3z < 2
Sa= 77
1. AS daznai dalinuosi savo darbo ataskaitomis ir kitais
S . L 1 2 3 4 5
oficialiais dokumentais su savo bendradarbiais.
2. AS visuomet su bendradarbiais dalinuosi turimomis
instrukcijomis, metodologijomis, veiksmy atlikimo 1 2 3 4 5
budais.
3. AS daznai su bendradarbiais dalinuosi savo darbine 1 9 3 4 5
patirtimi ar ziniomis (angl. know-how).
4. Bendradarbiy prasymu as visada pasidalinu mano
turimomis Ziniomis apie tai kur ir kam tam tikri dalykai, 1 2 3 4 5
procesai, veiksmai gali biiti pritaikomi.
5. Stengiuosi su bendradarbiais efektyviai dalintis 1 5 3 4 5
patirtimi, kurig jgijau studijy ar mokymy metu.
4, Perskaitykite Zemiau pateikiamus teiginius ir pasirinkite labiausiai situacijg atitinkantj

atsakymo variantg (1 — visiSkai nesutinku, 2 — labai nesutinku, 3 - sutinku, 4 — nei sutinku,

nei nesutinku, 5 — sutinku, 6 — labai sutinku, o 7 - visiSkai sutinku).

/ departamente, yra didelé.

=
R 3 |z
p= §= =] . S =< §=
2 | 5 | |2 2| €| %
2| 8 |s |28 5|3 |2
o — e 72 45’ a "S fp— —Ez
S |3 e | 23 » | F | @
= o Z —_— [5S] k2
: | s 2 5|2
>

1. AS esu uztikrintas savo geb¢jimais atlikti 6 7
1 2 3 4 5

savo darba.

2. Darbas, kurj dirbu, man yra svarbus. 1 2 3 4 5 6 7

3. AS galiu savarankiskai spresti, kaip dirbti 6 7
1 2 3 4 5

savo darba.

4. Mano jtaka tam, kas vyksta mano skyriuje 1 5 3 4 5 6 7
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5. Mano darbiné veikla man yra asmeniskai 1 5 6 7

reikSminga.

6. AS turiu galimybe Kkontroliuoti tai, kas 6 7

.7 1 5
vyksta mano skyriuje / departamente.
7. Galiu nuspresti pats, kaip atlikti savo 6 7
1 5

darba.

8. Turiu daug galimybiy nepriklausomai, 1 5 6 7

laisvai nuspresti, kaip atlikti savo darba.

9. Esu jgijes jgudzius, reikalingus mano 6 7

R 1 5

darbui atlikti.

10. Darbas, kurj atliecku, man yra 1 5 6 7

prasmingas.

11. Turiu daug jtakos tam, kas vyksta mano 1 5 6 7

skyriuje / departamente.

12. Esu uztikrintas savo gebéjimais atlikti 6 7

" 1 2 3 4 5
savo darbo funkcijas.

5. Irasykite Jiisy amziy (sveikuoju | Respondentas jraso savo amziy.

skaic¢iumi, t. y. be kablelio):

6. | Jasy lytis: (i) vyras; (ii) moteris; (iii) Kita.

7. | Jusy issilavinimas: (i) pagrindinis  i$silavinimas;  (ii))  vidurinis
iSsilavinimas; ~ (ii))  aukStasis  neuniversitetinis
i$silavinimas; (1v) aukstasis universitetinis
isilavinimas; (vii) Kita.

8. Kokiame sektoriuje veikia Jisy | (i) privatus sektorius; (ii) vieSasis sektorius.

dabartiné organizacija?
9. | Organizacijos, kurioje S$iuo | (i) iki 10 darbuotojy (labai maza); (ii) nuo 11 iki 50
metu dirbate, dydis: darbuotojy (maza); (iii) nuo 51 iki 249 darbuotojy
(vidutine); (iv) 250 ir daugiau darbuotojy (didele).
10. | Nurodykite organizacijos | (i) gamyba; (ii) paslaugy teikimas; (iii) prekyba;
veiklos sritj, pasirenkant vieng | (iv) vieSasis sektorius; (v) zemés tkis; (vi) kita veikla.
1§ pateikiamy varianty:
11. | Ar dabartinéje  darbovietéje | (i) taip; (ii) ne.
turite tiesioginj vadova?
12. | Kokj laikotarpj dirbate | (i) iki 1 mety; (ii)) 1 — 5 metus; (iii) 6 — 10 mety;
dabartinéje darbovieteje:? (iv) 11 — 15 mety; (v) 16 — 20 mety; (vi) 21 ir daugiau
mety.
13. | Ar turite pavaldiniy, kuriems | (i) taip; (ii) ne.
Jus vadovaujate?

Dékoju uz Jusy skirtg laika.
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2 priedas. T-testo analizés dél respondenty vertinimy skirtumo pagal socialines, demografines

T-testo analizé dé¢l respondenty vertinimy skirtumy pagal lyt;:

Independent Samples Test

Levene's Test for Equality of

charakteristikas

Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Significance Std. Error Difference
F Sig t df One-Sidedp Two-Sided p Mean Difference Difference Lower Upper

Transformaciné lyderysté Equal variances assumed .001 974 -739 280 .230 461 -.07728 .10460 -.28319 12862

Equal variances not -.736 289.202 231 462 -.07728 10496 -.28393 12936
assumed

Darbuotojy inovatyvus Equal variances assumed 1.050 306 -1.095 280 137 274 -.07938 07250 -.22210 06333

EeEE Equal variances not -1.084  259.673 .140 .279 -.07938 07321 -.22354 06478
assumed

Dalinimasis ziniomis Equal variances assumed 2.446 119 -1.518 280 065 130 -.11368 07488 -.26108 03371

rgan zecine Equal variances not -1.510  286.045 066 132 -11368 07531 -.26196 03459
assumed

i Equal 161 688 389 280 349 697 -.04428 11369 -.26808 17952

Equal variances not -.388 269.445 349 698 -.04428 11406 -.26884 18028

assumed

T-testo analizé dél respondenty vertinimy skirtumy pagal organizacijos, kurioje respondentai

dirba, sektoriy:

Independent Samples Test

Levene's Test for Equality of

Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Significance Std. Error Difference
F Sig. t df One-Sided p  Two-Sided p  Mean Difference Difference Lower Upper
Transformacing lyderysté Equal variances assumed 210 647 -1.124 280 .131 .262 -14131 .12574 -.38882 10621
Equal variances not -1.217  110.881 13 226 -14131 11614 -37145 08884
assumed
Darbuotojy inovatyvus Equal variances assumed 616 433 -2.182 280 015 030 -.18921 08672 -.35991 -01851
sigosyE Equal variances not 2353 110.122 010 020 -.18921 .08042 -.34859 -.02983
assumed
Dalinimasis ziniomis Equal variances assumed 105 747 -3.326 280 <.001 <.001 -.29525 .08876 -.46997 -.12053
sl Equal variances not -3.401 101272 <001 <.001 -.29525 08680 46744 - 12308
assumed
Psichologinis igalinimas Equal variances assumed 218 641 -483 280 315 630 -.06602 13682 -.33535 20331
Equal variances not -497 102.350 310 .620 -.06602 .13286 -.32954 19751

assumed

T-testo analizé dél respondenty vertinimy skirtumy pagal kriterijy, ar respondentai turi pavaldiniy:

Independent Samples Test

Levene's Test for Equality of

Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Significance Std. Error Difference
F Sig t df One-Sidedp Two-Sided p Mean Difference Difference Lower Upper
Transformacing lyderysté  Equal variances assumed 5.448 020 1.817 280 035 070 21078 11600 -.01755 .43912
Equal variances not 1997 171243 024 047 21078 10556 00241 41918
assumed
Darbuatojy inovatyvus Equal variances assumed 4.406 037 2.601 280 005 010 20811 08001 05062 .36559
elgesys Equal variances not 2843 169.177 003 005 20811 07319 06363 /35258
assumed
Psichologinis igalinimas Equal variances assumed 15.298 <.001 6.042 280 <.001 <.001 72021 11920 48557 .95485
Equal variances not 7141 204.501 <.001 <.001 72021 10085 52136 .91908
assumed
Dalinimasis ziniomis Equal variances assumed .030 863 495 280 310 621 04148 08375 -.12338 .20634
(R b2 Equal variances not 514 150679 304 608 04148 08067 -11791 20088

assumed
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3 priedas. One-way ANOVA testy rezultatai dél respondenty vertinimy skirtumo pagal

socialines, demografines charakteristikas

One-way ANOVA testo rezultatai dél respondenty amziaus jtakos veiksniy vertinimui:

Oneway

Descriptives

95% Confidence Interval for Mean

N Mean Std. Deviation Std. Error  Lower Bound Upper Bound Minimum  Maximum

Transformacing lyderysté  21-25 metai 20 38325 88810 16402 3.4947 41703 243 5.00
26-30 metai 81 37892 82627 10579 15776 40008 1.71 5.00

31-35 metai 102 38179 102448 10144 36167 40192 100 5.00

35-40 metai 87 40746 B7665 08267 3.9096 42397 214 5.00

41-45 metai 15 40381 66012 17044 36725 4.4037 300 5.00

45-50 metai 8  3.3036 67620 23910 27382 3.8690 2.71 4.7

Total 282 38713 87480 05210 3.7688 3.9739 1.00 5.00

Darbuotojy inovatyvus 21-25 metai 29 37483 B1448 11411 35145 3.9820 240 4,60
e 26-30 metai 61 40016 58037 07431 3.8530 4.1503 2.20 5.00
31-35 metai 102 37647 85682 06504 36357 3.8037 1.80 5.00

35-40 metai 67  3.9866 54852 06701 3.8528 41204 210 5.00

41-45 metai 15 4.1400 53958 13932 3.8412 44388 3.30 5.00

45-50 metai 8 40250 30119 10649 37732 42768 3.60 4.60

Total . 282 38943 60711 03615 3.8232 3.9655 1.80 5.00

Psichologinis i 21-25 metai 29 50546 80722 16847 4.7085 5.3997 367 7.00
26-30 metai 81 54850 05640 12245 5.2400 57209 347 7.00

31-35 metai 102 54453 1.08815 10774 52315 5.6590 275 7.00

35-40 metai 87 58779 77033 09411 5.4900 5.8658 225 7.00

41-45 metai 15 5.8867 54080 13963 5.5672 6.1661 450 6.58

45-50 metai 8 56875 59554 21055 5.1896 6.1854 5.00 6.50

Total 282 54982 95027 05659 5.3868 5.6006 225 7.00

Dalinimasis ziniomis 21-25 metai 20 40552 57045 10593 3.8382 42722 3.00 4.80
Ligzdeerel ga 26-30 metai 61 42262 63401 08118 4.0639 4.3886 2.20 5.00
31-35 metai _ 102 42412 86621 06506 41103 43720 280 5.00

35-40 metai 87 42119 50887 07316 4.0859 4.3580 200 5.00

4145 metai 15 42800 86676 17216 3.9108 46492 3.40 5.00

45-50 metai 8 45000 45356 16036 41208 48792 3.60 5.00

Total 282 42213 62826 03741 41476 42949 2,00 5.00
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Post Hoc Tests

Multiple Comparisons
Mean Difference 5% Confidence Interval
] S Error | Sig. Lower Bound | Upper Bound
04328 19608 825 -3427 423
01458 182 037 - 3456 3747
- 24211 19323 21 - 6225 RECS
-2pESR | 27E4R EE 7409 EECH
E2am4 3TE 129 -1545 12124
-04320 | 10608 B2 -.4203 3427
-02870 | 14070 B3 -.3057 2453
-2BSA0 | 15384 Es -.5883 0175
24887 | 25054 a2 = 2443
ApEes  32ess REC) - 1578 11292
- 01459 18204 937 -3747 3456
L2870 14070 e 2483 _B05T
-25ET0 | A3T0 et 5258 012
_2A1T | 24039 381 - G034 2531
51436 31917 108 - 1140 1.1427
24211 19323 211 - 1383 6225
2BBA0 15334 085 -M75 5883
256T0 13670 081 ~n24 5268
03653 24831 B 4523 5264
e (- S ) e 1300 14112
20888 27648 A5 - 3387 7490
24887 25054 a3 -2443 42
2T 24089 381 - 2631 6031
-03853 | 2483 883 - 5264 4523
TaEE 38088 055 -4t 1.4837
_62804 | 34716 129 12124 1545
-ABSEE | 32638 138 -1.1202 1578
-51436 | 317 08 -1.1427 1140
-Tr0e | o e 14112 1300
73452 am0ss 055 -1.4837 0147
04339 19608 1.000 5373 E230
01458 182 1.000 - 5271 5563
- 24211 19323 1.000 -8143 3300
-20558 | 27648 1.000 -1.0242 131
52804 34716 1.000 - 4000 1.5569
-04329 | 19608 1.000 - G230 5373
-02870 | 14070 1.000 -.4453 3879
- ZEE4D 15384 470 - 7400 A7
- 24887 | 25054 1.000 -.9007 4930
ABEEs  32ess 1.000 -.4822 1.4535




Multiple Comparisons

#5% Confidence Interval
Sig.  LowerBound | Upper Bound
1,000 - 5563 5271
1.000 -3878 4453
a2 - BE15 481
1.000 - ga20 AD16
1.000 -4307 1.4584
1,000 - 3300 143
a7 AT 7408
S - 1481 BE1S
1.000 -GuaT T8
276 198 1.7339
1.000 6131 10242
1,000 - 4930 7
1,006 - A6 520
1006 -t BBET
819 -3924 18614
1.000 -1.5568 880
1.000 14535 AB2Z2
1.000 -1.4584 4307
276 -1.7338 1818
#19 -1.8614 3024
052 5182 0125
0% - 2645 2316
o7 -5003 0237
o1 - TEEE - 0168
248 74T 1638
062 -mzs 5182
015 162 AzZTT
887 - 1935 2736
A23 -AT80 23
a7 - ABES A188
5% - 2316 2645
015 - A2TT - D4B2
019 -A072 - 0365
o2 -z )
237 - 6930 AT
o7 -.o237 5003
87 - 236 1835
019 0365 ADT2
370 -.A801 632
a5 -A793 024
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Multiple Comparisons

Mean Differance @5% Confidence Interval

(-0} S Emor | Sig. Lower Bound | Upper Bound
301727 19040 041 B9 THES
3838 T2 A23 -2013 AT80
375207 18556 024 0404 To1z
45343 | ATI01 ar0 -1ga2 4801
1500 2EH0 81 -4010 6310
ITET2 | ZB00 8 - 143G Fata
02336 FES12 £ -4198 ABES
26029 | 1081 a7 -1724 630
03843 3OS B -.4024 ATu3
1500 26210 81 -E310 AD10
-PEEIS | 13504 925 - 6532 465
S0MB3 | 12699 1.000 - 3805 3566
SPEEEO 30T 1.000 - 6323 1557
-30172 | 19040 609 - 9555 AT
-2NGT2 _20E0Y 1000 = 8040 A012
PE33E 43504 s - 1465 532
23803 09690 27 0500 5239
5070585 1.000 - 2086 3288
S13E38 47284 1.000 - 493 T
-0EEIE 23512 1.000 - 899 432
01643 12500 1.000 - 3566 5895
-PIEO3 09690 227 5230 0500
-ZM88 | 0aa1s 287 - 5006 0569
SETERD ESSE E] - BESS 1149
-0 211 1.000 -1 3006
23839 4307 1.000 -1557 323
SS0T 10595 1.000 -a2a8 2ugs
2286 08NS 287 - 0569 5006
S15M3 AT 1.000 - 508 3529
03843 22305 1.000 -T015 G247
30172 | 19040 609 -T2 4555
13836 | 17254 1.000 -aT25 B3
T e ] - 1149 BESS
15343 | AT101 1.000 3520 )
1500 260 1.000 - E611 E)
ITET2 | ZE00 1.000 -am2 U848
02336 RS2 1.000 -6 6899
26029 | 21881 1.000 - 3006 o111
03843 ZEIOS 1.000 -E247 7015
1800 2620 1.000 -EM1 BE11




Multiple Comparisons

Maan Miffarenns @5% Confidence Interval
(-0} Sid. Error Sig. Lower Bound | Upper Bound
-43037 21178 043 - 472 - 0135
30068 19757 048 - 7796 - 0017
-gzaze 20883 00 -1.0341 2125
-#1207 | FEsa 007 13009 - 7243
-G32e0 | avaez i -1.3710 D52
A3037 21178 043 0135 BATZ
03871 15185 T - 2594 3388
10280 18614 247 - 5200 342
-3E168 27057 158 - 8143 B0
20253 35302 58T - 8975 A2
30068 AGTST 049 0017 T
03871 15195 T - 3388 2501
23060 4763 16 - 5232 D580
42141 | 28061 08 8325 DBaT
24224 34469 A83 - 8208 A3E3
g2aze | 0888 003 228 1.0841
E28S 18614 247 -.1342 5200
2360 14783 M8 -.0580 sz
18881 26817 Anz - T16T e
-DDBs4 | 35118 are 7010 BEAT
#1207 2uesa 0T 2243 13008
AB160 2TO0ST 158 -1509 0143
42141 2801 08 - 0897 0EEE
AE8E1 R8T AR - 31 8T
77 | A1 ) - 6209 oEE3
BE200 | ATaER A - 1052 1.3710
20263 35302 &7 - 4824 _BOTE
24224 30489 83 - 4363 a8
O0984 | 35118 ore -E81T M0
A7 | Anm B8l - 0885 )
43087 | 21176 B8 -1.0574 888
-3D06E  AG7ET 7a8 - o757 1043
- E2308 20868 M6 -1.2412 - 0054
-B1207  2uasa 04 -1.6962 0720
G320 aTae2 1.000 -1.7430 ATTZ
43037 178 B - 1966 1.0574
0371 15195 1.000 -4102 B
-AE2ED 8614 1.000 - B84 200
-3E188 27057 1.000 -1.1828 A8
20253 35302 1.000 -1.2478 BAZT
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Multiple Comparisons

Mean Difference 95% Confidence Interval
{0y 5. Emor | Sig. Lower Bound | Upper Bound
30086 | 10TST T35 - 1043 G7sT
- 03871 15105 1.000 - AROE A102
230 4763 1.000 - 8607 2045
42141 25061 1.000 -1.1801 3473
-2a224 | 34460 1.000 12620 7784
graze’ | 20ses 48 0054 1.2412
AEEBY 16614 1.000 - 2001 GBAE
ERED | 14TE3 1.000 - 2045 GEaT
-1B881 2E817 1.000 0828 BOs2
-OBE4 | A5118 1.000 -1.0485 1.0802
B1207 | PUASE 04 - 0720 16062
3E183 2TOST 1.000 -.4185 1.1828
42141 2061 1.000 - 373 1.1801
BB BT 1.000 - 6062 OEZE
ATHT | ATI01 1.000 -1.0378 1.3082
63200 | AT400 1.000 4772 1.7430
20253 A5a02 1.000 - 827 1.2478
24224 34460 1.000 - 7784 1.2620
DDoE4 | A5118 1.000 -1.0302 1.0485
-AT7 | anm 1.000 -1.3062 1.0378
SATI0E | 14200 200 - 4506 1085
SABBDO | 13240 81 -.a188 o748
-ASGTT | 13004 Y - 4322 1187
-ZaME3 | 20023 i 8180 1603
SA44B3 | 25142 078 - G308 0501
ATI06 | 14200 z -1085 AS0E
-01485 | 0190 BB - 55 1856
01428 | 1141 LR - 2080 P
-05377 | 8144 TET -4110 3034
-2TATT | 23ET3 4B - 7308 1023
ABBDO | 13240 181 0748 A4E8
01485 | 10180 RS - 1856 2185
02024 | 0UU00 TER - 1657 2241
03882 47400 B2 -.3815 3030
- 25082 ZHA5 26 - 7139 Be2
ASETT | A3uM 264 -1187 A3z
-0M429 | anan BUE - 2336 2050
-0Z24 | 09900 TEE - 2241 ABET
-DBADE | A7Oa3 s -.4221 280
-DEADE | ZASS0 o7 - 7517 1755
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Multiple Comparisons

Mean Differance 259 Confidence Interval
(-4} S Emor | Sig. | LowerBound | Ugper Bound
B3 20023 B - 1643 6120
053TT | 18144 7ET -.3034 4110
O3EZ 17409 24 -3039 3815
B0 783 05 - 2860 4221
22000 | 27562 428 - 7626 L3228
A83 | 25142 e -501 EET
27377 23673 28 -1923 T8
25882 23118 264 -1962 7139
B0 23S0 ) 1755 7517
200 | 27EeR 425 -6 TE2E
SATI08 | 14200 1.000 -5915 2484
-1BE00 13249 1.000 - 5783 2083
SABETT | 13804 1.000 -5711 2576
22483 20023 1.000 8177 3680
-A4483 | 25142 1.000 -1.1893 2008
17106 14200 1.000 -2494 5015
01485 | 10190 1.000 - 3167 2668
01420 | A141 1.000 - 3156 3442
05377 48144 1.000 -5910 4835
27377 | 23T 1.000 -a7a7 4272
18500 13240 1.000 - 2063 5783
01495 10190 1.000 - 2868 3167
02024 | 09900 1.000 -2530 32
03882 7409 1.000 -5643 ATET
25882 23115 1.000 -3z 4256
ASETT 430 1.000 -2576 571
0129 | A4 1.000 -3442 3158
0224 | 09000 1.000 -3 2630
-0BEOE | 1783 1.000 - 6005 4684
-PBEOS 23850 1.000 -.8854 4082
22483 20023 1.000 - 3680 8177
053TT | 18144 1.000 -4835 5010
0388247409 1.000 -AT6T 5543
0BE0E 473 1.000 - 4644 H005
22000 27562 1.000 -1.0361 5961
4483 25142 1.000 - 2996 11893
27377 ZET3 1.000 -a272 o747
5EAZ | Z3NS 1.000 - 4256 8432
EE0E 23880 1.000 -4002 854
22000 27se2 1.000 -.5061 10361

= The mean difference is sgndficant at the 0.05 level.



One-way ANOVA testo rezultatai dél respondenty iSsilavinimo jtakos veiksniy vertinimui:

Oneway
Descriptives
95% Confidence Interval for Mean
N Mean Std. Deviation Std. Error  Lower Bound Upper Bound Minimum = Maximum
Transformacing lyderysté  Vidurinis 20 38929 B8414 15208 3.5727 42130 286 486
Aukstasis neuniversitetinis 38 34474 116871 18950 3.0632 3.8315 1.00 5.00
Aukstasis universitetinis 221 3.9386 81419 05477 3.8307 4.0465 129 5.00
Total 279 3.8684 87554 05242 3.7652 39716 1.00 5.00
Darbuotojy inovatyvus Vidurinis 20 38600 58884 13187 3.3844 3.9356 240 490
elgesys Aukstasis neuniversitetinis 38 35579 71759 11841 3.3220 37938 1.80 5.00
Aukstasis universitetinis 221 3.9733 56122 03775 3.8989 40477 1.80 5.00
Total 279 3.8943 60487 03621 3.8230 3.9656 1.80 5.00
Psichologinis igali Vidurinis 20 50833 74192 16580 47361 54306 3.67 6.83
Aukstasi 38 5.1250 1.29328 20880 46999 55501 225 7.00
Aukstasis universitetinis 221 5.6082 87101 05859 54927 5.7237 283 7.00
Total 279 5.5048 94953 05685 5.3929 56167 225 7.00
Dalini Vidurinis 20 3.8600 46837 10473 36408 40792 3.00 4.80
organizacijoje Aul a8 3.8805 76786 12456 3.6371 41419 2.00 5.00
Auk 221 43077 58728 03950 42298 43855 2.80 5.00
Total 279 42186 62990 03771 41444 4.2929 2.00 5.00
Multiple Comparisons
Mean Difference 954 Confidence Interval
Dependent Variable (I} Issilavinsmas (J) Issilavinimas {I-J) Sed. Error Sag. Lower Bound | Upper Bound
Transformacing lyderyate  LSD Vidurinis Aukstasis neunwersitatinis 44540 23824 063 -0235 8145
Aukstasis unversitetinis - 04573 20138 a1 - 4422 3507
Aukstass iy s Widurinis - 44548 23824 063 -8145 0235
Aukstasis unversitetinis -An2z 5145 001 - T804 - 1831
Aukstass unversitetinis Widurinis 04573 20138 A2 -. 3507 4422
Aukstasis neunwersitatinis 40122 15145 00 831 T804
Bonferrond  Vidurinis Aukstasis neunwersitetinis A4548 23824 188 - 1284 1.0183
Aukstasis universitatinis - 04573 20138 1.000 - 5308 A3
Aukstasis iy s Widurinis -44540 23824 RES -1.0183 284
Aukstasis unwversitstinis -AmzE 15145 004 - 8580 1264
Auksiass unversitetinis Widurinis L4573 20138 1.000 -.4383 5308
Aukstasis neunwersitatinis o122 15145 004 A4 _BSED
Darbuoiojy inovatyvus LSD Vidunnis Aukstasis neunwersitetinis 1021 16202 ] - 2168 A2
TEILE Aukstasis universitetinis 313300 13685 023 - 5879 D437
Aukstass neuniversitetinis  Widurinis - 10211 AE202 529 - 4211 2168
Aukstasis universitetinis - 415417 0300 <001 - B8z 2127
Aukstass unversitetinis Widurinis 31330 13605 023 0437 5820
Aukstasis neunwersitatinis A1541° 0300 <001 M27 E1E2
Bonfemmons  Vidunnis Aukstasis neunwersitetinis 0211 6202 1.000 - 2881 A%24
Aukstasis universitetinis 31330 13605 06D -E432 0186
Aukstagis neuniversitetinie  Widurinis - 10211 AB202 1.000 - 4024 2B
Aukstasis universitetinis 415417 10300 <001 - GB35 - 1GT3
Aukstass unversitetinis Widurinis _31330 13685 i) gl B432
Aukstasis neunwersitatinis A15417 0300 <001 1673 BB
Psichologinis igaknimas LsD Vidurinis Aukstasis neunversitetinis - 6T 25720 aM -.5480 AB47T
Aukstasis universitetinis - 52480 21740 e - 0530 - DOE0
Aukstszis neuniversitetinie  Widuriniz 04167 25720 AT - 4647 5480
Aukstasis unversitetinis - 48327 16351 003 -8051 - 1613
Auksiass unversitetinis Widurinis 2450 21740 i1 i B520
Aukstasis neunwersitatinis g2y B351 003 AB13 B0
Bonferrons  Vidurinis Aukstasis neunwersitatinis - 06T 25720 1.000 -EE12 5TT0
Aukstasis universitetinis 53488 21740 049 -1.0485 D012
Aukstagis neuniversitetinie  Widurinis 04167 25720 1.000 - 5770 812
Aukstasis universitatinis gy E351 ol -8t -DBo4
Auksiass unversitetinis Widurinis 52480 21740 4% 0012 1.0485
Aukstasis neunwersitatinis Ag322 16351 31} 0804 BTT0
Dalmmasis zimomis LSD Vidurinis Aukstasis neunwersitatinie -02047 AETE2 EC - 3500 3000
TR Aukstasis unverstetinis 44768 14186 002 -72%8 -1684
Aukstasis neuniversitetinis  Widurinis 02047 ABTE2 EC - 3009 3500
Aukstasis universitatinis 41823 10BED <001 - BB - 2082

100



Multiple Comparisons

Mean Difference

45% Confidence Interval

Degendent Variable (I} Issilawnamas {J) Issilavinimas {I-J) Std. Ermor Sag. Lower Bound | Upper Sound
Aukstazs unversitetinis Widurinis A4TED 14186 Jlili 1684 .T2608

Aukstasis neunwversitatinis A1822° ADEED <00 2082 E2E2

Widurinis Aukstazis neunwversitetinis - 02047 16782 1.000 - 4337 3748

Aukstasis unwersitatinis ~A4768 14186 005 - T80 - 1060

Aukstasis neuniversitetinis  Vidurinis 02047 AETE2 1.000 -ar4e 4337

Aukstasis unwversitetinis -A1ezy ADBED <001 - BTS2 - 1612

Aukstazs unversitetinis Widurinis A4TED 14186 i 06l .TEDY

Aukstasis neunwversitatinis A1822° ADEED <00 REF E752

*. Tne mean difference is signdficant at the 0.05 level.
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One-way ANOVA testo rezultatai dél organizacijos dydzio jtakos veiksniy vertinimui:

Oneway
Descriptives
95% Confidence Interval for Mean
N Mean Std. Deviation Std. Error  Lower Bound Upper Bound Minimum = Maximum
Transformacing lyderysté Iki 10 darbuotoju 14 3.8878 93288 24932 3.3491 44264 2.00 5.00
11-50 darbuotoju 56 3.9286 83200 A1131 | 3.7055 41516 1.86 5.00
51-249 darb ju a1 3.8383 96379 10103 3.6376 40380 1.00 5.00
250 ir daugiau darbuotoju 121 3.8678 82523 07502 3.7192 4.0163 129 5.00
Total 282 3.8713 87489 05210 3.7688 3.9739 1.00 5.00
Darbuotojy inovatyvus Iki 10 darbuotoju 14 42643 71533 19118 3.8513 46773 300 500
el 1150 darbuotoju 56 38071 63385 08470 36374 39760 210 500
51-249 darbuotoju 91 38275 60536 06346 37014 39535 180 500
250 ir daugiau darbuotoju 121 39421 56873 05170 3.8398 40445 180 500
Total 282 3.8043 B0T11 03615 38232 39655 1.80 5.00
Psichologini li Iki 10 darbuotoju 14 5.7560 1.03231 27590 5.1599 6.3520 367 7.00
11-50 darbuotoju 56 5.5208 47562 13037 5.2596 57821 225 7.00
51-249 darb ju a1 5.6474 80293 09465 5.4594 58355 275 7.00
250 ir ju 121 5.3457 95031 08639 5.1747 55168 283 T7.00
Total 282 5.4982 95027 05659 5.3868 5.6096 225 7.00
Dalinit Iki 10 darbuotoju 14 4.3000 71380 19072 3.8880 47120 3.00 5.00
LBt 11-50 darbuotoju 56 4.0821 69250 09255 3.8967 42676 2.00 5.00
51-249 darb ju a1 4.1626 61022 06397 4.0356 4 2897 2.80 5.00
250 ir d: darb ju 121 4.3207 58962 05360 4.2145 4 4268 2.80 5.00
Total 282 4.2213 62826 03741 4.1476 42949 2.00 5.00
Multiple Comparisons

(I Orpanizacios dydis {4} Omganizacens dydis Mean Diffarence 85% Confidence Interval
Degendent Variable {darbuctoju skaicius) (darbucioju skalcius) (-1 5td. Error Sig. Lower Bound  Upper Bound
Transformacing lyderysta LSO 1% 10 darbwotoju 11-50 darbuotop - (4082 26265 BTT - 5578 ATE2
51-249 darbuobop 04845 25235 _Bi5 - 4473 5482
250 ir darbudtoju g ] 24814 836 - AGES 5085
11-50 darbuotou 1xi 10 darbuotoju 04082 26265 BTT - ATE2 5579
51-248 darbuotops 09027 | 14028 546 3036 3842
250 ir daugeau darbuctoju D60a0 14207 668 - 2188 3405
51-249 darbuobogu Ixi 10 darbuwotoju - 4345 25235 Bi5 - 5462 A473
11-50 darbuotop -0gazy 14920 546 -.3842 2036
250 ir daugeau darbuctoju - 02945 AZ197 E-l] - 2696 2106
250 ir daugeau darbuctoju Ixi 10 darbuwotoju - 01990 24814 836 - 5085 AG3S
11-50 darbuotop - 06080 4207 JGE8 3405 2189
51-249 darbuotoj 02846 A2197 E-l] - 2106 2696
Bonferrond 14 10 darbwotoju 11-50 darbuotop - 4082 2E2ES 1.000 - F388 B5T1
51-249 darbuotoj 4545 25235 1.000 -B211 200
250 ir daugeau darbuctoju 1999 24814 1.000 - G304 ETE
11-50 darbuotopns 1xi 10 darbuwotoju 04082 2EZES 1.000 - 6571 .F3ga
51-249 darbuotoj 09027 14929 1.000 -.3064 ABTO
250 ir daugeau darbuctoju 06080 4207 1.000 - 3167 A383
51-249 darbuobogp 1xi 10 darbuwotoju - 4345 25235 1.000 - F200 E211
11-50 darbuotop - 02T 14929 1.000 -A8T0 3064
250 ir daugeau darbuotoju - 02848 A2187 1.000 -.3536 2046
250 ir daugeau darbuctoju 1xi 10 darbuotoju - 01999 24814 1.000 -G8 B384
11-50 darbuobop - 0E0a0 4207 1.000 - 4383 3167
51-249 darbuotoj 2846 A2187 1.000 - 2046 3536
Darbuociojy inovalywus LSO 1ki 10 darbuwooju 11-50 darbuotop AST14° ATETO mz2 1034 8109
EEERE 51-248 darbuotops 43881 17268 o1z . 7767
250ir darbuatoju 24 aseT? 058 o121 6563
11-60 darbuato I%i 10 darbuctaju _ASTI4T ATeT0 0z 8100 1034
51-249 darbuotop - 02033 10214 B42 -.2214 807
250 ir o darbuotoju - 13501 09720 166 - 3263 0563
51-249 darbuobogu 1%i 10 darbuotoju - A36E1 AT265 mz -.TT6T -.0o69
11-50 darbuotop 02033 0214 B4z 1807 2214
250 ir darbuato)ju - 11468 8345 ATD - 2780 0496
250 ir daugeau darbuctoju 1xi 10 darbuwotoju - 32214 6877 1058 - 6563 0
11-50 darbuctop 13501 i pai] _166 - 0563 3263
51-249 darbuotoj 11468 8345 AT0 - D486 2789
Bonferrond 1% 10 darbwotoju 11-50 darbuotop A5714 ATET0 068 - 0204 8347
51-249 darbuoboj A3sa1 | 4TS T2 - 0220 BOEsE
250 ir darbutoju 324 68T 353 -.1280 J733
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Multiple Comparisons

85% Confidence Intendal

{1} Organizacijos dydis () Organizacyos dydis Mean Differance
Degendent Variable {darbuotoju skaicius) {daructoiu skaicius) {I-J) Std. Error Sig. Lower Bound = Upper Bound
11-50 darbuotom 1k 10 darbudioju -45714 TS0 D8 - 8347 0204
51-249 darbuotoj -02033 o214 1.000 -2017 2511
250 ir d: ju - 13501 09720 Bog -.3833 1233
51-249 darbuobop 1&i 10 darbuoioju -.43681 AT265 o2 -.BO56 0220
11-50 darbuotog 02033 0214 1.000 -.2511 27
250 ir daugiau darbuctoju -11468 | 08345 1.000 -3364 1071
250 ir d: d ju 1 10 d U -3224 ABETT 353 - 1733 1290
11-50 darbuotog 3501 09720 Bog -.1233 3033
51-249 darbuotog 1468 (08345 1.000 -.1071 3364
Psichologinis igaknimas LSD Ik 10 darbuotoju 11-50 darbuotoi 23512 | 2830 ADS -3204 7906
51-249 darbuotog 0asz 27113 _BBE -A4252 G422
250 ir daugeau darbuctoju 41022 26681 125 - 1146 8350
11-50 darbuotom 1k 10 darbuoioju - 23512 28220 A5 - TB06 Aa204
51-249 darbuotoj - 12660 6040 A31 -4 24 a9z
250 ir daugeau darbuctoju ATSI0 15264 252 - 1254 AT56
51-249 darbuobop 1k 10 darbuoioju - 10852 27113 BED -B422 4252
11-50 darbuotog 2EE0 6040 A31 - 1802 Ad24
250 ir daugiau darbuotoju am7TT 43104 22 437 5547
250 ir daugsau d ju 110 ju S22 2EEE1 125 - 8350 1148
11-50 darbuotog -AT510 15264 252 - AT56 1254
51-249 darbuoboje —amr” A3104 22 -.5507 -.0437
Bonferrond  Iki 10 darbuwotoju 11-50 darbuotog sz 2820 1.000 -.5148 B850
51-249 darbuotojs Agas: 27113 1.000 - 6118 8240
250 ir d: ju 1022 26661 .50 -.2082 1.1187
11-50 darbuobop 1 10 d ju - 2352 2220 1.000 - BB50 5148
51-249 darbuotog - 12660 AB040 1.000 -.5528 L2096
250 ir d: d: ju ATEI0 15264 1.000 - 2305 5807
51-24% darbuobapu 1&i 10 darbuoioju - 10852 27113 1.000 -.B200 H119
11-50 darbuotog 2660 6040 1.000 - 2006 5528
250 ir d ju AT 3104 I ) - 0485 G499
250 ir daugsau darbustoju 11 10 darbuoioju - 41022 JBEE1 50 1. 1187 2082
11-50 darbuotog -ATHI0 5264 1.000 -.5807 2305
51-249 darbuotog -3 3104 132 - B4EE 0465
Dalsnemagis zsnamis LSO Il 10 darbucioju 11-50 darbuctop HTEs NECE] 244 - 1482 5849
DIEEELE 51-249 darbuotojs 43736 TS 444 -2153 4900
250 ir d ju - 02066 ATE14 ot -.3674 261
11-50 darbuotop 1k 10 darbuoioju - 21786 18644 244 -.5848 492
51-249 darbuotojs -804 A0sa7 AdB - 2801 1281
250 ir daugiau darbuctoju 238527 10085 018 -A3T0 -.0400
Multiple Comparisons
(I} Organizacijos dydis {J) Organizacyos dydis Mean Difference 85% Confidence Interval
Degendent Variable {darbuatoju skaicius) {darbustolu skaicius) (1) Std. Error Sig. Lower Bound | Upper Bound
51-249 darbuobog 11 10 darbustojw -.13736 ATH3 Add - 4800 2153
11-50 darbuotop A0S osaT A48 - 1281 2881
250 ir daugeau d ju S1s802  nasss 108G - 3285 0124
250 ir daugesu darbuotoju 1k 10 darbuotoju 02068 ATE14 Bor -.3261 3674
11-50 darbuotop 23852 10085 18 0400 A3T0
51-249 darbuotoj 15802 03658 0BG -0124 3285
Bonferrond 1kl 10 darbuotoju 11-50 darbuotop 2788 18544 1.000 - 2776 7133
51-249 darbuotogu 13736 ATH3 1.000 - 3386 H134
250 ir daugisy darbuctoju 02066 17614 1.000 -ABET 4474
11-50 darbuotog 1k 10 darbuotojw - 21786 18644 1.000 - 133 2776
51-249 darbuoboj - D804S 0587 1.000 - 3621 2011
250 ir daugeau d ju -ZA#sZ 10085 112 - 5085 0285
51-24% darbuotop 1k 10 darbuotoju -.13736 AT 1.000 -6134 3386
11-50 darbuobop 3049 A05eT 1.000 -2011 3621
250 ir daugeEy darbuctoju 15802 08658 A4 36861 0720
250 ir daugeau darbuctoju 11 10 darbustojw 02066 ATE14 1.000 - 4474 AgaT
11-50 darbuotog 23852 0085 112 (205 5065
51-249 darbuobou 15802 03658 A4 -0720 3881

". The mean difference (s signdicant at the 0.05 level.
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One-way ANOVA testo rezultatai dél organizacijos veiklos pobuidzio jtakos veiksniy vertinimui:

Oneway

Descriptives

95% Confidence Interval for Mean

N Mean Std. Deviation Std. Error  Lower Bound Upper Boaund Minimum = Maximum

Transformacing lyderysté  Gamyba 38 3.9699 90908 14747 36711 4.2687 1.71 5.00
Paslaugu teikimas 102 3.9082 74312 07358 3.7602 40521 2.00 5.00

Prekyba 46 36149 1.11264 16405 3.2845 3.0453 1.00 5.00

Viesasis sektorius 48 3.9940 80000 11547 3.7618 42283 2.71 5.00

Kita veikla 46 38230 92198 13504 3.5492 40068 1.86 5.00

Total 280  3.8684 87731 05243 3.7652 39716 1.00 5.00

Darbuotojy inavatyvus Gamyba 38 3.8237 86797 10836 3.6041 40432 1.80 4.80
Sl Paslaugu teikimas 102 3.8716 56523 05597 3.7605 3.9826 2.20 5.00
Prekyba 46 38283 68041 10032 3.6262 40303 2.30 5.00

Viesasis sektorius 48 40729 50518 07292 3.9262 42196 2.80 5.00

Kita veikla 46 38826 66643 09826 3.6847 40805 1.80 5.00

Total 280 3.8043 60928 03641 3.8226 3.9660 1.80 5.00

Psichologinis igalinimas Gamyba 38 5.6096 93463 15162 5.3024 59169 2.25 6.83
Paslaugu teikimas 102 54845 93584 00266 5.3007 56683 2.83 7.00

Prekyba 46 51993 1.15142 16377 48573 55412 2.75 6.83

Viesasis sektorius 48 55799 90767 13101 5.3163 5.8434 3.83 7.00

Kita veikla 46 56069 77632 11446 5.3763 58374 4.08 7.00

Total 280 54911 94987 05677 5.3793 58028 225 7.00

Dalinimasis ziniomis Gamyba 38 41528 77311 12541 3.8085 4 4067 2.00 5.00
iR Paslaugu teikimas 102 4.1569 62403 06179 4.0343 4.2794 2.20 5.00
Prekyba 46 41304 60987 08992 3.0493 43115 2.80 5.00

Viesasis sektorius 48 44917 55191 07966 43314 46519 3.40 5.00

Kita veikla 46 42304 55613 08200 40653 4.3956 3.00 5.00

Total 280 43214 63050 03768 4.1473 42056 2.00 5.00
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Multiple Comparisons

{l) Organizacijos veiklos  (J) Organizacijos vaikios  Mean Difference 5% Confidancs Interval

sritis. srifis {1-J} Sti.Eror Sip. | LowerBound | Upper Bound
_E3TE 16624 a2 -.2635 3910
.38502 18174 065 -0225 7325
02412 .189a3 899 3980 3498
_14654 19174 A4 -.2305 5244
- 06376 16624 7oz -.3810 2835
29126 .15535 62 0146 5971
08783 15310 566 _3883 2135
_0B318 15535 593 -.2226 3830
- 35502 18174 065 -.7325 0225
29126 | .15535 062 -sa71 0146
37914 18047 03t 7344 -.0239
-. 20807 18238 255 -.5671 1510
02412 18993 B9 _3488 B
.0B7ED 15310 866 -2135 3823
37914 18047 037 0239 7344
ATor 18047 344 -.1842 5264
- 14694 19174 A4 - 5244 2305
-.0B318 15535 593 -.3800 2226
20807 18238 255 -.1510 SET1
- 17107 18047 344 -.5264 1842
_E3TE (16624 1.000 - 4067 5342
35502 19174 852 -.1876 BOTE
02412 .18993 1.000 - 5616 5133
14694 19174 1.000 - 3957 GE9E
-.063TE (16624 1.000 - 5342 ADET
2826 15535 819 -. 1484 .T308
- 08789 15310 1.000 -5211 3454
08318 .15535 1.000 _3564 5728
-.35502 19174 _B52 - BaTB _1BTE
29126 .15535 519 - 7309 1484
- 37914 18047 356 - BE0G 1316
-.20807 18238 1.000 -T242 3080
02412 .18993 1.000 -5133 5616
.oe7Es 15310 1.000 -.3454 5211
.ATO14 18047 366 - 1316 BEag
AT107T 18047 1.000 -.3397 GB18
- 14654 18174 1.000 - G506 3857
08318 .15535 1.000 - 5278 3564
20807 18238 1.000 -.3080 7242
- 17107 18047 1.000 -B&18 .3ag7
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Multiple Comparisons

{I) Organizacijos veikdos  (J) Organizacios veikios  Mean Difference 95% Confidencs Inierval
sritis srifis {I-J) Std. Eror . Sig. Lower Bound | Upper Bound
- 04788 11551 BTS -2753 1785
- 00458 13324 873 - 2663 2577
- 24923 13198 060 -.5080 0106
-.05882 13324 .658 -.3212 2034
04788 11551 672 - 1785 2753
04331 10785 .6ag 1692 2558
-.20135 10639 .058 -4108 .0081
-01104 10795 818 -.2235 2015
00458 13324 73 -2577 2669
04331 10785 .6a8 -.2558 1682
- 24466 12541 052 -.4915 0022
-.05435 12673 .668 -.3038 1851
24823 13198 .060 -.0106 5090
20135 10639 058 -.0081 4108
24466 12541 052 -0022 A915
19031 12541 130 -.0566 AIT2
05892 13324 659 -2034 3212
01104 10795 A18 -2015 2235
05435 12673 668 -1851 3038
-.19031 12541 130 -.4372 0586
- 04788 11551 1.000 -.3748 _2780
-.00458 13324 1.000 -.3816 725
-.24823 13198 60D -B227 1242
-.05892 13324 1.000 -4360 3181
04788 11551 1.000 - 2790 3748
04331 10785 1.000 -2622 3488
-20135 10639 595 -.5024 0987
- 01104 10785 1.000 -.3165 2844
0458 13324 1.000 -3725 3816
-.04331 10795 1.000 -.3488 2622
- 24466 12541 &2 -.59095 1102
- 05435 12673 1.000 -4130 3043
24923 13188 800 -1242 6227
20135 10639 595 -09a7 5024
24465 12541 521 -1102 5985
19031 1281 1.000 - 1646 5452
05892 13324 1.000 -.3181 A3E0
01104 10785 1.000 -2944 3185
05435 12673 1.000 -3043 4130
-.19031 12541 1.000 -.5452 (1646
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Multiple Comparisons

() Orgarizacijos veiklos  (J) Organizacijos veikios  Mean Difference 85 Confdonts ikl

sritis srifis {I-J} Std. Eror. Sig. | LowerBound | Upper Bound
2517 17985 487 -2289 4792
41037 20745 048 0020 a188
02979 20549 B85 -3747 4343
00277 20745 589 -4056 4112
12517 17985 487 -47o2 2289
28520 16807 o -0457 6161
09538 16564 565 4215 2307
-1Z241 16807 467 - 4533 2085
-41037 20745 049 _B188 -.0020
- 28520 16807 a1 -B161 D457
38059 19526 052 - 7650 0038
- 40761 18732 040 - 7961 -oa
02979 20549 B85 - 4343 arar
09538 16564 565 -2307 4215
38059 19526 052 -0038 7650
-02702 19526 8an -4114 3574
00277 | 20745 889 4112 4056
12241 16807 467 -2085 4533
407817 1973z 040 o1 7961
02702 19526 890 -3574 4114
12517 17985 1.000 -3838 631
A037 20745 489 -1767 8974
02979 20549 1.000 5517 6113
00277 20745 1.000 -5843 5898
12517 17985 1.000 6341 3838
28520 16807 508 -1904 TBO0B
09538 16564 1.000 5641 ars
-12241 16807 1.000 - 5980 asaz
41037 20745 489 8974 ATET
-28520  .16807 508 - T608 1904
38059 19526 523 - 8331 720
40761 19732 308 - 9660 1508
-02979 20549 1.000 -B113 5517
09538 16564 1.000 3734 5641
38059 19526 523 -1720 833
-02702 19526 1.000 - 5796 5255
-00277 20745 1.000 - 5898 5843
12241 16807 1.000 -as53z 5980
40761 19732 308 -1508 9660
02702 19526 1.000 5255 5796
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Multiple Comparisons

95% Confidence Interval
Std. Eror . Sig. Lower Bound | Upper Bound
1823 a71 -2370 2785
13637 a7 - 2463 2907
13507 013 6049 0731
13637 560 3463 1807
11823 971 -2285 2370
1048 811 -1911 2438
10888 002 -5402 -1208
1048 506 -2911 1438
13637 A7 2907 2463
11048 811 -.2439 811
12835 005 -6138 - 1086
2971 441 -.3554 1554
13507 013 o731 B048
10888 002 1205 5402
12835 005 1086 (6139
12835 M3 _D0BG 5138
13637 569 - 1907 3463
1048 506 -1439 2911
Azari 441 -.1554 3554
12835 3 -5138 - 008G
11823 1.000 -.3388 3303
13637 1.000 -3637 4081
13507 126 -7213 0432
13637 1.000 - 4637 3081
11823 1.000 -3303 3388
11048 1.000 - 2862 3301
10838 023 -B429 -.0267
1048 1.000 -.3862 2391
13837 1.000 -.4081 3637
1048 1.000 -3391 2862
12835 052 -.7245 0020
12971 1.000 - 4671 2671
13507 126 - 0432 7213
10888 023 0267 B428
12835 052 -.0020 7245
12835 428 -1020 6245
13637 1.000 -3081 AB3T
11048 1.000 - 2301 3862
A2a71 1.000 - 2671 ABT1
12835 478 - 6245 1020
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One-way ANOVA testo rezultatai dél respondenty darbo laiko organizacijoje jtakos veiksniy

vertinimui:
Oneway
Descriptives
85% Confidence Interval for Mean

Mean Std. Deviation  Std. Errar Lower Bound Upper Bound Minimum = Maximum

Transformacing lyderysts ki 1 maty 59 4.1840 TTEB2 10111 3.9816 4.3864 2.14 5.00
1-5 matai 129 38195 88794 O7BIE 36648 39742 1.14 | 5.00

6-10 metu 65 36967 93491 11596 | 34650 3.9284 1.00 | 5.00

11-15 metu 27 3.9206 72230 .13901 3.6349 4.2064 2.00 5.00

16-20 metu 2 3.0000 00000 .00000 3.0000 3.0000 3.00 3.00

Total 287 38713 87489 05210 | 3.7688 39739 1.00 | 5.00

Darbuotojy inovatywus Iki 1 maty 58 40017 66215 08620 3.8201 41743 2.20 5.00
elgesys 1-5 metai 128 3.8543 A77a1 05083 3.7537 3.8548 2.10 5.00
6-10 metu 65 3.8462 68398 08484 36767 40158 1.80 5.00

11-15 metu 27 3.9667 40850 07881 3.8047 4.1287 3.40 4.80

16-20 metu 2 3.9000 00000 00000 3.9000 3.9000 3.90 3.90

Total 282 3.8843 B07T11 03615 3.8232 3.9655 1.80 5.00

Psichologinis igalinimas ki 1 maty 59 56186 91280 11885 5.3807 5.8565 317 | 7.00
1-5 matai 129 5.3821 1.00484 08847 | 5.2171 5.5672 225 | 7.00

6-10 metu B5 5.4551 95562 .11853 5.2183 5.6919 2.83 7.00

11-15 metu 27 5.8642 BEET3 .12831 5.6004 B6.1279 442 6.83

16-20 metu 2 | 52500 00000 00000 5.2500 5.2500 535 | 525

Total 282 54082 85027 05659 53868 5 6096 225 7.00

Dalinimasis ziniomis ki 1 maty 55 43492 B4T11 08425 41805 45178 220 5.00
T 1-5 matai 128 43417 2111 05469 4.1135 43799 2.00 5.00
6-10 metu 65 4 1631 BOB11 07518 40129 4.3133 2 B0 5.00

11-15 metu 27 40222 52838 12083 3.7738 4 2708 3.00 4.80

16-20 metu 2 5.0000 .00000 00000 5.0000 5.0000 5.00 5.00

Todal 282 4.2213 52826 03741 4.1478 42049 2.00 5.00
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Multiple Comparisons

85% Confidence Interval

{l) Darbo laikas (J) Darbo laikas Mean Difference
Dependent Variable organizacijoje organizacijoje {1-J) Std. Errar Sig. Lawer Bound ~ Upper Bound
36453 13534 008 0281 6310
48732 15484 002 1825 7821
26338 20008 189 -1305 6573
118402 61914 057 -0348 2.4028
-36453° 13534 .008 -6310 -.0as1
12279 13008 349 -.1351 3806
- 10114 18224 579 -.4599 2576
81949 61361 183 - 3884 20274
48732 15484 002 -7921 -1825
12279 .13008 349 -3806 1351
-22393 19716 257 6121 1642
69570 61820 261 -5203 1.9137
-26338 20008 189 - 6573 1305
0114 | 18224 579 - 2576 4599
22393 19716 257 -.1642 6121
92063 63106 146 -3216 2.1629
-1.18402 E1814 057 -2.4028 0348
-81949 61361 183 -2.0274 3884
-69670 61820 261 -1.9137 5203
-92063 63106 146 -2.1629 3218
38453 13534 075 -0184 7475
48733 15484 o018 0492 9255
26338 20008 1.000 -3028 8296
118402 61914 569 - 5680 29360
-3B453 13534 075 7475 0184
12279 13008 1.000 -2479 4934
- 10114 18224 1.000 - 6168 4145
81948 61361 1.000 -9168 25558
-48732° 15484 08 - 9255 -D4g2
-12279 13008 1.000 -.4834 2479
-22393 19716 1.000 -7818 3340
69570 61820 1.000 -1.0526 2.4460
-26338 20008 1.000 - 8296 3028
10114 18224 1.000 -4145 168
22393 19716 1.000 -a340 7818
92063 63106 1.000 -8651 2.7063
-1.18402 61914 569 -2.9360 5680
-81949 61361 1.000 -2.5558 9168
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{I) Darbo laikas

‘85% Confidence Interval

Maan Difference

) Std. Error | Sig. Lowsr Bound | Upper Bound
- BIETO B1820 1.000 -2 4460 1.0526
-.92063 63108 1.000 -2 7063 BB51
14743 09555 124 -.0407 3355
15554 10933 156 -.0597 3708
03503 14128 .BO4 -.2431 3
10168 43714 Bi16 -.T5BE 8622
-.14743 09555 124 -.3355 0407
00811 09248 530 - 1738 .1802
-.11240 12867 383 - 3657 1409
-.04574 43323 816 -.BOBE 8071
-.15554 10933 156 -.3708 0597
-.00811 09248 930 -.1902 1733
-.12051 13920 387 -.3245 1535
-.05385 43647 802 -8131 8054
-.03503 14126 204 -3131 2431
_11240 12867 383 -.1409 _ABST
12051 13920 387 -1535 3945
LOBEET 44555 Ba1 -8104 9438
-.10169 43714 B16 -.9622 7588
04574 43323 916 -.B071 BOSE
05385 43647 802 -.B054 3131
-.DBEET 44555 Ba1i -.0438 B104
14743 09555 1.000 -1230 4178
15554 10933 1.000 -.1538 4649
03503 14128 1.000 - 3647 4348
D168 | 43714 1.000 -1.1353 1.3387
-14743 (09555 1.000 -4178 1230
00811 09248 1.000 -.2536 2698
-11240 12867 1.000 - 4765 2517
-.04574 433723 1.000 -1.2716 1.1802
-.15554  .10933 1.000 -4640 .1538
-.00811 09248 1.000 - 2698 2536
-.12051 13920 1.000 5144 2734
-.05385 43647 1.000 -1.2889 1.1812
-.03503 14128 1.000 -.4348 3547
11240 12867 1.000 - 2517 4765
12051 13920 1.000 2734 5144
L0BGGT | .44555 1.000 -1.1941 1.3274
- 10168 43714 1.000 -1.3387 1.1353
04574 43323 1.000 -1.1802 12716
05385 43647 1.000 -1.1812 1.2889%
-0BE6T 44555 1.000 -1.3274 1.1941
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Std. Error Sig. Lower Bound | Upper Bound
1480y a2y - U 21u0
17000 aa7 1711 4982
21966 265 -6780 1869
67974 588 -9695 1.7068
14859 129 -5190 0660
14380 (BE2 -3461 2201
20008 019 -BE59 -.0782
BT3BT B33 -1.1840 1.4683
17000 a7 -.4982 AT
14380 662 -2201 3461
21846 060 -8352 0170
67871 763 -1.1310 15412
.21966 265 -. 1869 JBT80
20008 019 o782 8659
21646 060 -0170 B35z
69282 a76 7487 1.9781
67974 588 -1.7068 8695
7367 833 -1.4683 1.1840
67871 763 -1.5412 1.1310
69282 376 -1.9781 7497
14859 1.000 -.1939 _B470
17000 1.000 -3175 6446
.21966 1.000 -BB71 3760
BT9T4 1.000 -1.5548 22921
14859 1.000 -6470 1939
14380 1.000 - 4699 3439
20008 190 -1.0382 0941
JBT36T 1.000 -1.7642 20484
17000 1.000 - 5446 3175
14380 1.000 -3439 4693
21846 598 -1.0216 2034
67871 1.000 -1.7154 2.1257
21966 1.000 -.3760 BET1
20008 190 - 0941 1.0382
21846 598 -2034 1.0216
69282 1.000 -1.3463 25747
67974 1.000 -2.2821 1.5548
BT3ET 1.000 -2.0484 1.7642
67871 1.000 21257 1.7154
69282 1.000 25747 1.3463

112



{1) Darbo laikas {J) Darbo laikas Mean Differance 25% Conlidance Inlerval

Dy Variabla nizacijoj izacijoj (-} Std. Errar Sig. Lower Bound | Upper Bound
12745 09788 194 -.0652 3
18608 11198 098 -0344 4085
32693 14471 025 0421 6118
65085 44770 147 -1.5324 2307
-12745 09788 194 -3201 0652
05863 09473 537 -1278 2451
19948 13181 REL -.0600 4580
-77829 44378 081 -1.6519 0953
-1B60E  .11199 098 -4065 0344
05863 .09473 537 -2451 1279
14085 14260 324 -1399 4216
- 83692 44711 .62 -1.7171 0433
32603 14471 025 -6118 -p421
-19948 13181 131 -.4590 0600
-14085 14260 324 -4216 1399
-a77TE 45641 033 -1.8762 0783
5085 44773 147 -.2307 1.5324
77829 44373 081 -0953 1.6519
83692 44711 082 -.0433 1.7171
O77TE | 45641 033 0793 1.8762
12745 .0ares 1.000 -.1485 4044
18608 11189 877 -.1308 5030
37693 14471 246 _D835 7364
65085 44770 1.000 _1.9180 6163
12745 09788 1.000 -.4044 1495
05863 09473 1.000 -2094 3767
19948 13181 1.000 -1735 5725
-77829 44373 BOG -2.0341 4775
-1BGOB 11199 877 -5030 1308
05863 09473 1.000 _3367 7094
14085 14260 1.000 _2635 5444
_BI69Z 44711 623 21021 4283
32693 14471 246 - 7364 0826
-19948 13181 1.000 -5725 1735
-.14085 14260 1.000 -5444 2626
-GT778 45641 .330 -2.2693 3137
65085 44779 1.000 -5163 1.9180
77825 44379 B0 _A4TT5 2.0341
BI692 4471 623 _4783 21021
97778 45641 330 _3137 23693

*_ The mean difference is significant at the 0.05 level.
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4 priedas. Regresijos analizés rezultatai

Model SummatrfJ

Adjusted R Std. Error of the
Maodel R F Square Square Estimate Durhin-Watson

1 Fa0? ATE AT A4173 1.9849

a. Predictors: (Constant), Dalinimasis ziniomis organizacijoje, Transfarmacing
Iyderysté Psichologinis igalinimas

b. DependentVariable: Darbuotojy inovatyvus elgesys

ANOVA?
sSum of
Model Sguares df Mean Square F Sig.
1 Fegression 49327 3 16.442 84267 <.001"
Residual 54244 278 185
Total 103.571 281

a. Dependent Variable: Darbuotojy inovatywus elgesys

b, Predictors: (Constant), Dalinimasis ziniomis organizacijoje, Transformacing lyderyste,
Fsichologinis igalinimas

Coefficients?
Standardized

Lnstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta 1 Sig. Tolerance WIF
1 (Constant) T16 204 3.500 =001
Transformacing lyderysté 47 034 212 4.284 <001 J72 1.286
Psichologinis igalinimas 207 03z 325 6.436 =001 T4 1.350
Dalinimasis ziniomis 348 046 360 7.580 =001 836 1196

arganizacijoje

a. DependentVariahle: Darbuotojy inovatyvus elgesys

Bootstrap for Coefficients

Bootstrap®
95% Confidence Interval
Model B Bias Std. Error - Sig. (2-tailed) Lower Upper
1 (Constant) T16 -.008 81 =.001 303 1.074
Transformacing lyderysté 147 -2 356E-6 040 =001 067 225
FPsichologinis igalinimas 207 .0m 038 =00 1389 .287
Dalinimasis ziniomis 348 000 047 =.001 2580 436

organizacijoje

a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap samples
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5 priedas. Mediacijos analizés rezultatai

Modelio apibendrinimas (X-transformaciné lyderysté, Y-dalinimasis ziniomis organizacijoje,
M1-psichologinis jgalinimas, M2-dalinimasis Ziniomis organizacijoje):
Run MATRIX procedure:

Framsstrses®® PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 #5rssrsessses

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www_afhayes com
Documentation available in Hayes (2022). www.guiliord comp/hayes3

Model ;4
Y Inovate
X TransfL
M1 : Psichig
M2 : DalinZ

Sample
Size: 282

RysSys tarp transformacinés lyderystés ir psichologinio jgalinimo:

OUTCOME VARIABLE:
Psichlg

Model Summary
R R-sq MSE F i df2 1}
4497 2023 7225 T09521 10000 280.0000  .0O00

Model

o 58 t p LLCI ULCI
constant  3.60¥1 2301 156775 0000 31542 40601
TransfL 4885 0580 B4257 00DOD 3744 BOZ6

Standardized coefficients

coeff
TransfL 4497
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Rysys tarp transformacinés lyderystés ir dalinimosi Ziniomis organizacijoje:

OUTCOME VARIABLE:
DalinZ

Model Summary
R R-sq MSE F df1 df2 p
3158 0997 3566 31.0118 1.0000 2B0.0000 0000

Model
coeff 1] t p LLCI ULCI

constant 33434 1616 206888 0000 30233 3.6615
TransfL 2268 0407 55688 0000 1468 3069

Standardized coefficients
coaff
TransfL 3158

RysSys tarp transformacinés lyderystés, psichologinio jgalinimo, dalinimosi ziniomis
organizacijoje ir darbuotojy inovatyvaus elgesio:

OUTCOME VARIABLE:
InovatE

Modal Summary
R R-zq MSE F dff1 df2 p
B901 4TE3 1951 842869 30000 Z7H.0000  .0ODOO

Modal

coeff T t p LLCI ULCI
constant 7155 2044 35004 00O 3131 11178
TransfL 469 0343 42842 0000 OVO4 2144
Psichlg 2074 0322 B4362 0000 1440 2TOB
DalinZ 482 0459 75901 .00DD 2579 4385

Standardized coofficients

coaff
TramsfL 2117
Psichly 3246
DalinZ 3603
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RySys tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus elgesio:

Fhhhkhd kv kh b h ek hhok TOTAL EFFECT MODEL A ek ok ol A i e e e e e el
OUTCOME VARIABLE:
InovatE

Model Summary
R R-sg MSE F df1 df2 p
4714 2223 2877 80.0195 1.0000 280.0000  .0000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 2.6278 .1451 18.1054 .0000 2.3421 2.9135
TransfL 3272 0366  8.9454 0000  .2552  .3991

Standardized coefficients
coeff
TransfL 4714

Bendro, tiesioginio ir netiesioginio efekto analizés rezultatai:

FrerEssteers TOTAL, DIRECT. AMD INDIRECT EFFECTS OF X ON Yy rrerrresses

Total effect of X on Y
Effect ¢ t p LLCI ULCl C_c=
3272 0386 89454 0000 2852 3991 4714

Direct effect of Xon 'Y
Effect e t p LLCI ULCI ¢ _c=
489 0343 42842 0000 O7TB4  M44 21T

Indirect effect(s) of X on Y:

Effact BootSE BootlLCI BootULCI
TOTAL 803 0301 1232 2410
Psichlg 1013 0245 0603 1557
DalinZ oTad 0182 0445 1151
(C1) A223 0310 -0352  _0OBB3

Completely standardized indirect effect(s) of X on ¥
Effact Boot3E BootlLCl BootULCI

TOTAL 2598 0415 1801 3436

Psichlg 1480 0342 08B0 2219

DalinZ 138 0261 0643 1663

(C1) 322 0d44 - 0507 1254
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