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IVADAS

Darbo temos aktualumas. Siuolaikinése organizacijose pastebima didéjanti darbuotojy kaita.
Rinkoje augant bendroviy tarpusavio konkurencijai, siekiant pritraukti kompetentingus specialistus,
bendrovés ieSko biidy kaip pritraukti potencialius darbuotojus ir kaip iSlaikyti esamus. Situacija
apsunkina faktas, kad pandemijos metu privalomu reiskiniu tapes nuotolinis darbas, pasibaigus
epidemijai yra praktikuojamas iki iy dieny. Pasak Gonzélez-Gonzélez et al (2022) darbas nuotoliniu
budu suteikia darbuotojams jvairiy privalumy, tokiy kaip lankstus darbo laikas, padidéjgs
produktyvumas bei pagerintas darbo ir asmenino gyvenimo balansas. Zmonés pajaute $ias naudas,

pasibaigus pandemijai nebenoréjo grjzti prie tradicinio darbo modelio.

Vadovai, siekiantys organizacijos veiklos efektyvumo, yra suinteresuoti kvalifikuoty
darbuotojy iSlaikymu bendrovése todél vis daugiau démesio teikiama strategiSkai svarbiam
zmogiSkyjy i8tekliy valdymui. Darbuotojy motyvacija yra vienas pagrindiniy veiksniy, prisidedanciy
prie efektyvaus organizacijos tiksly siekimo, tod¢l labai svarbu tinkamai identifikuoti kokie faktoriai
motyvuoja darbuotojus. Nuotolinis darbas gali tiek teigiamai tick neigiamai veikti darbuotojy
motyvacija (Brunelle, Fortin, 2021; Wojcak et al, 2016). Kadangi nuotolinis darbas gali skirtingai
paveikti darbuotojy motyvacija, labai svarbus vaidmuo tenka organizacijoje vyraujan¢iam
vadovavimo stiliui. Lyderysté yra svarbus faktorius, darantis jtakg darbuotojy motyvacijai (Muizu et
al 2019). Transformaciniai lyderiai darbuotojus motyvuoja i$Stkiais bei asmeninio tobuléjimo
galimybémis, ugdomas sagmoningumas, pasitikéjimas ir pagarba. Transakciniai lyderiai mano, jog

pagrindinis darbuotojy motyvatorius yra mainy susitarimai (Bass, 1985).

Organizacijoje jgyvendinamas lyderystés stilius ir darbuotojy motyvacija gali turéti jtakos
darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui. Transformacinis lyderis sukuria pasitikéjimo ir
karybiskumo atmosfera, o tai paskatina darbuotojy norg ar pareigg likti organizacijoje (Garg 2013).
Pasak Sobaih et al (2022) transakciné lyderysté taip pat daro teigiamg poveikj organizaciniam
jsipareigojimui. Darbuotojy motyvacija taip pat gali turéti teigiamos jtakos organizaciniam
jsipareigojimui. Tinkamai motyvuojami darbuotojai jaucia didesnj pasitenkinimg darbu ir ry$j su
organizacija (Bytyqi, 2020). Taigi svarbu nustatyti kompleksinj ry$j tarp lyderystés stiliy,
organizacinio jsipareigojimo, darbuotojy motyvacijos ir nuotolinio darbo biido, siekiant uztikrinti

kompetentingy darbuotojy islaikyma ir veiklos efektyvuma organizacijoje.



Analizuojamos temos iStyrimo lygis. Atlikti darbuotojy motyvacijos ir lyderystés stiliy rySio
tyrimai parodeé, jog tiek transformaciné, tiek transakciné lyderystés turi teigiamos jtakos darbuotojy
motyvacijai (Yusup, Maulani, 2023; Cholpassorn et al., 2020)). Lyderystés stiliy ir organizacinio
Jsipareigojimo tyrimo rezultatai taip pat atskleidé teigiamg transformacinés ir transakcinés lyderystés
stiliy poveikj darbuotojy jsipareigojimui organizacijai (Afshari, 2020; Long, Yong, Chuen, 2016).
Anot Rachmah, Sudiro, Juwita (2022), organizacijai taikant transformacing lyderyste, darbuotojai
lengviau susitvarko su stresu ir jaucia didesnj pasitenkinimg darbu, dél to didéja jsipareigojimas
organizacijai. Taip pat nustatyta, jog nuotolinio darbo buidas gali ir teigiamai ir neigiamai paveikti
darbuotojy motyvacijg (Brunelle, Fortin, 2021; Gonzéalez-Gonzélez, et al, 2022; Wojcak, et al, 2016).
Pasak Pianese et al (2022), transformaciné lyderysté teigiamai veikia nuotoliniu biidu dirbanciy

darbuotojy motyvacija.

Darbo naujumas. Nagrinétuose tyrimuose buvo analizuojama dviejy arba trijy tiriamyjy
ry$iai, taciau mokslinéje literattiroje nerasta visy keturiy dimensijy sasajy tyrimy. ISvardintos darbo
naujumo priezastys suteikia prielaidg teigti, jog Sio darbo tema yra aktuali tiek Siuolaikinéms

organizacijoms tiek blisimiems tyrimams.

Darbo problema. Kaip transformacings ir transakcinés lyderystés stiliai veikia organizacinj

]sipareigojima, medijuojant darbuotojy motyvacijai ir moderuojant nuotolinio darbo intensyvumui?

Darbo tikslas: Nustatyti kokj poveikj transformacinés ir transakcinés lyderystés stiliai daro
organizaciniam jsipareigojimui. ISsiaiskinti ar §j ry$j medijuoja darbuotojy motyvacija ir moderuoja

nuotolinio darbo intensyvumas.
Darbo uzdaviniai:

1. Atskleisti transformacinés lyderystés, transakcinés lyderystés, darbuotojy motyvacijos,
organizacinio jsipareigojimo ir nuotolinio darbo teorinius aspektus.

2. Nustatyti lyderystés stiliy, organizacinio jsipareigojimo, darbuotojy motyvacijos ir
nuotolinio darbo buido tarpusavio sgsajas ir parengti tyrimo metodologija.

3. Ivertinti empirinio tyrimo metu gautus rezultatus, analizuojant rysj tarp transformacings ir
transakcinés lyderystés stiliy ir organizacinio jsipareigojimo, medijuojant darbuotojy

motyvacijai ir moderuojant nuotolinio darbo intensyvumui.

Darbo metodai. Mokslinés literatiros analizé, kiekybinis tyrimo analizés metodas,

strukttiruota apklausa, statistiné tyrimo duomeny analiz¢.



Darbo struktiira. Pirmoji magistro baigiamojo darbo dalis skirta transformacinés lyderystés,
transakcinés lyderystés, darbuotojy motyvacijos, organizacinio jsipareigojimo ir nuotolinio darbo
teoriniy aspekty analizei. Taip pat Sioje dalyje nagrinéjamos konstrukty tarpusavio sgsajos. Antroje
darbo dalyje pateikiama tyrimo metodologija, kurioje pristatomi tyrimo tikslas ir uzdaviniai,
konceptuali tyrimo struktiira, hipotezés, tyrimo instrumento sudarymas, tyrimo duomeny analizés
metodai ir tiriamos imties charakteristikos bei pagrindimas. Tre¢iojoje dalyje atlickama tyrimo
duomeny analizé, gauty rezultaty interpretavimas bei pateikiamas rezultaty apibendrinimas.
Galiausiai darbe pateikiama iSvados, pasitilymai, santrauka lietuviy ir angly kalbomis, naudotos

literatiiros ir Saltiniy sarasas bei priedai.



1. LYDERYSTES STILIAUS, DARBUOTOJU MOTYVACIJOS,
ORGANIZACINIO ISIPAREIGOJIMO IR HIBRIDINIO DARBO
TEORINIAI ASPEKTAI

1.1. Lyderystés stiliy teoriniai pagrindai
1.1.1. Transformacinés lyderystés stilius

Lyderystés stiliy galima apibiidinti kaip vadovo tam tikry asmeniniy savybiy ir elgesio
kombinacija, kuri padeda bendrauti su darbuotojais, siekiant uzsibrézty organizacijos tiksly.
Lyderyste galima jvardinti kaip vadybinio elgesio modelj, kuris yra skirtas integruoti organizacinj ir

asmeninj susidoméjimg tam, kad buty pasiekti konkretis tikslai (Mitonga et al 2012).

Transformacinés lyderystés koncepcija placiau buvo pradéta nagrinéti XX a. pabaigoje
(Burns, 1978; Bass, 1985). Sio vadovavimo stiliaus lyderiai koncentruojasi j bendry vertybiy, idéjy
bei vizijos kiirimg ir puoselé¢jimg. Organizacijoje darbuotojai yra motyvuojami i$Stkiais bei
asmeninio tobuléjimo perspektyvomis. Transformacinis lyderis vysto Zzmoniy sgmoninguma,
pasitikéjimg ir pagarba (Bass, 1985). Transformacinis lyderis daro didele jtaka komandos
novatoriSkumui ir originalumui darbe. Transformacinis lyderis yra iniciatyvus, skatinantis unikalias
ir iSradingas id¢jas, jkvepia ir i§laisvina komandos narius siekti uzsibrézty tiksly, integruojant naujas
jzvalgas ir etikos kodeksa (Gumusluoglu, Isev, 2007; Bacha, 2014). Bass et al (2003) i$skyré keturis
transformacinio vadovavimo stiliui budingus komponentus:

e ldealizuota jtaka — lyderis atsizvelgia j komandos nariy poreikius, elgiasi nuosekliai bei laikosi
principy ir vertybiy. Darbuotojai gerbia vadova, juo pasitiki ir zavisi.
atlickamuose darbuose. Optimizmu bei entuziazmu kurstoma individuali ir komandiné dvasia.

e Intelektiné stimuliacija — lyderis skatina komandos nariy kiirybiSkumag ir novatoriSkuma,
ragindamas perfrazuoti iSkilusias problemas ir surasti joms naujy sprendimo budy. Vyrauja
tolerancija idéjoms, kritikos nebuvimas.

e Individualus démesys — lyderis darbuotojams sukuria tinkamg aplinkg profesiniam augimui.

Kuriamos jvairios mokymosi galimybés, stebint kiekvieno komandos nario potencialg.
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1 paveikslas

Transformacinés lyderystés komponentai

Idealizuota
jtaka

Ikvepiantis  Transformaciné’  Intelekting
motyvavimas lyderysté stimuliacija

Individualus
démesys

Saltinis: sudarytas autoriaus, remiantis Bass et al (2003)

Lyderiai, kurie turi idealizuotg jtaka turi gebéjima priimti konstruktyvius sprendimus. Kadangi
komandos nariai mato §j vadova kaip sekting pavyzdj, jis tuo naudojasi skatindamas darbuotojus siekti
bendrovés tiksly (Khan et al 2016). Pasak Bakker et al. (2022), idealizuota jtaka galima apibrézti kaip
zmogaus charizma. Autoriaus teigimu, charizmatiskas lyderis komandos narius jtikina, jog jy indélis
1 organizacijg turés puikiy rezultaty ateityje. Naudojant idealizuota jtaka, lyderis gali lengviau jtikinti
darbuotojus apie organizaciniy pokyc¢iy buitinuma, taip i§vengiant didesnio kolektyvo pasipriesinimo
(Prasad, Junni, 2016).

Ikvepiantis motyvavimas pasizymi tuo, kad lyderiai, pabrézdami organizacijos pokyciy
svarba, skatina darbuotojy kiirybisSkumg bei kritinj mastyma, sprendziant problemas, susijusias su
organizacinémis struktiromis ir procesais (Prasad, Junni, 2016). Anot Bakker et al. (2022), Sis
transformacinés lyderystés komponentas pasizymi lyderio gebé¢jimu jkvépti ir motyvuoti komandos
narius, siekiant ambicingy, organizacijos iSkelty, tiksly. Vadovai reaguoja ; komandos narius bei jy
darbo rezultatus. Lyderis padeda darbuotojams nesékmés atveju, skatina juos siekti rezultaty ir

dovanoja autonomija (Khan et al 2016).

Intelektiné stimuliacija padidina darbuotojy gebé¢jima mastyti nestandartiskai (Prasad, Junni,
2016). Lyderiai, kurie taiko §j transformacinés lyderystés komponenta, padeda keisti organizacijos

nariy poziarj j kliitis ir problemas (Bakker et al. 2022). Pasak Khan et al (2016), lyderiai, kurie
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pasizymi intelektinés stimuliacijos savybémis, geba iSlaikyti emocing¢ pusiausvyra bei kritinj
mastyma, sprendziant iSkilusias problemas. Tokias pacias savybés vadovai skiepija ir savo

A

perspektyvos.

Individualus démesys, pasak Prasad, Junni (2016), atsizvelgiant | organizacijos nariy
poreikius, padeda kurti palankia aplinka mokymuisi, eksperimentavimui ir karybiSkumui.
Darbuotojams teikiamas individualus démesys padeda iSgryninti jy stiprigsias puses bei maksimaliai
1Snaudoti jy potencialg (Bakker et al. 2022). Bendrovés darbuotojai yra suvokiami kaip pagrindiniai
organizacijos iStekliai, todél labai svarbu jiems rodyti démes;, riipintis, mokyti bei padéti sprendziant

iSkilusias problemas (Khan et al 2016)

Anot Bakker et al. (2022), Transformaciniai lyderiai pripazjsta komandos nariy ir jy jgidziy
bei geb¢jimy unikaluma, todél operatyviai nustato jy asmenybiy stiprigsias puses ir skatina jomis
tikétina pajaus, kad yra veiksmingas ir patyres darbuotojas. Sie jausmai tik dar labiau sustiprins
jsitraukima j darba. Transformaciné lyderysté apima pagrindiniy organizacijos pokyc¢iy inicijavima
bei valdyma, siekiant stiprinti ilgalaikj organizacijos augima. Sio vadovavimo stiliaus lyderis
orientuojasi ] struktiirinius bei kultiirinius organizacijos pokyc€ius, tam, kad biity jgyvendinti
strateginiai tikslai (Kho et al 2020). Pasak Antonopoulou, et al (2021), transformaciné lyderysté yra

veiksminga vadovavimo forma, kuri optimaliai skatina skaitmenines naujoves organizacijoje.

Apibendrinant galima teigti, jog transformaciné lyderysté yra orientuotas j organizacijos
poky¢iy inicijavimg bei valdymg. Lyderis, jgijes komandos nariy pagarbg ir pasitikéjimg, stengiasi
darbuotojus dar labiau jkvépti ir iSgryninti jy stiprigsias savybes bei skatinti jy novatoriSkuma tam,

VW -

kad efektyviai biity susitvarkoma su iSkilusiais i8Siikiais ir jgyvendinami organizacijos tikslai.

1.1.2. Transakcinés lyderystés stilius

Transakciné lyderysté yra grindziama mainy ir apdovanojimy strategija. Sio vadovavimo
stiliaus lyderis apdovanoja komandos narius uz tinkamai ir laiku pasiektus rezultatus arba skiria
nuobaudas, jei darbai yra atlikti netinkamai ar gauti rezultatai yra nepatenkinami (Bass, 1985). Anot
Jensen, et al. (2019), bausmeés ir apdovanojimai turi bati susij¢ su konkreciais Zzmoniy darbais ir

rezultatais, prieSingu atveju $i strategija nebus veiksminga. Sio vadovavimo stiliaus lyderis aiskiai
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nurodo, ko i§ darbuotojo tikimasi. Uz pastangas ir parodytus rezultatus, atitinkamai apdovanojama
arba darbuotojo nesékmés atveju, baudziama (Khan et al, 2016). Transakciniai lyderiai mainy
susitarimus su komandos nariais vertina kaip pagrindinius jy motyvatorius (Bass, 1985). Pasak Khan,
et al, (2016), transakciné lyderysté labiausiai atsiskleidzia ir yra laikoma naudinga tada, kai
organizacija susiduria su situacijomis, kuriose reikia ypatingo tikslumo, techniniy Ziniy ir kai yra
ribotas laikas. Anot Long et al (2016), $is vadovavimo stilius néra nukreiptas j Zmones, orientacija
yra sutelkta j uzduotis ir rezultatus, siekiant pagerinti veiklos efektyvumg. Remiantis mokslingje
literatiiroje analizuojamais tyrimais, $is vadovavimo stilius neretai mazina darbuotojy kiirybiskuma

bei jy isitraukimg j darbg.

Bass, Avolio (2004), daugiafaktoriniame lyderystés klausimyne 5X formoje, iSskyré 3
dimensijas budingas transakcinei lyderystei:

e Salyginis atlygis — lyderis skiria apdovanojimg darbuotojui uz nustatyty uzduociy jvykdyma ir
pageidaujamy rezultaty pasiekimg. Atlygis yra proporcingas pasiekto naSumo lygio ir jdétoms
pastangoms.

e Aktyvus valdymas (iSimties tvarka) — tai valdymo principas, kuriuo besivadovaujantis lyderis
aktyviai stebi ir kontroliuoja savo komandos nariy darbg ir rezultatus. | darbuotojy veiklg
jsikiSama, kai lyderis pastebi pirmuosius galimos problemos poZymius, kuriuos dar galima
pasalinti.

e Pasyvus valdymas (iSimties tvarka) — Siuo valdymo principu besivadovaujantis lyderis daugumoje
klausimy sprendimo priémimo teis¢ yra suteikes pavaldiniams. | veikla neretu atveju jsitraukia tik
iSimtinais atvejais, kai i8kilusi problema yra labai reik§minga organizacijai ir perZengia visas

nustatytas normas.
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2 paveikslas

Transakcinés lyderystés dimensijos

Salyginis
atlygis

Transakciné
lyderysté

Aktyvus
valdymas
(iSimties
tvarka)

Pasyvus
valdymas
(iSimties
tvarka)

Saltinis: sudarytas autoriaus, remiantis Bass, Avolio (2004)

Salyginis atlygis gali jkvépti komandos nariy lojaluma, isitraukimg ir jsipareigojimg darbui
(Bass, 1985). Xu, Wang, (2018) cituodamas Lee, (2008), teigia, jog nors ir paskatinimas pasiekimams
gali sustiprinti novatoriSkumga bei aistrg darbui, taciau daznu atveju darbuotojy entuziazmas yra
sietinas su paskatinimo laipsniu, taigi darbuotojai gali atlikti uzduotis paprastu, geriausiai jiems
zinomu biidu, o ne Zengti pirmg zingsnj diegiant naujoves. Salyginio atlygio kriterijai aiskiai pateikia
informacijg darbuotojams apie organizacijos tikslus. Taip komandos nariai yra skatinami suvokti, kad
organizacijg vertina jy indélj j bendrus tikslus ir kokig svarbg teikia pats darbuotojas organizacijai
buidamas efektyviu (Xu, Wang, 2018).

Organizacijoje aktyvaus valdymo pagal iSimties tvarkg vykdomas stebéjimas ir teikiamas
griztamasis rySys parodo skaidrumo lygj uzduociy vykdymo procese. Tai padeda komandos nariams
ir lyderiams analizuoti veiklos procesus, praktikas ir tikslus, tam, kad biity galima nustatyti kg reikéty
tobulinti ar kaip kitaip biity galima perskirstyti turimus isteklius (Prasad, Junni, 2016). Tuo tarpu Xu,
Wang, (2018) teigia, kad tokia nelanksti valdymo praktika trukdo organizacijos tobuléjimui,
mazindama darbuotojy kiirybiSkumg ir viding motyvacijg. Todél komandos nariai pras¢iau tvarkosi

su iSkilusiomis problemomis.
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Apibendrinant galima teigti, jog transakciné lyderysté yra paremta vadovo ir pavaldiniy
mainais. Kitaip nei transformacinés lyderystés atveju, transakcinés lyderystés stilius yra orientuotas j
uzduotis ir rezultatus, o ne j zmones. Lyderis suteikia komandos nariams daugiau atsakomybiy, ta¢iau

vykdo darby kontrolé, kad iSkilus problemai, buity galima jg operatyviai pasalinti.

1.2. Darbuotojy motyvacijos teorinis aktualizavimas
1.2.1. Darbuotojuy motyvacija ir jos svarba organizacijai

Pasaulyje yra daug darbuotojy motyvacijos apibrézimy. Tai priklauso nuo skirtingy asmenybiy,
kurios analizuoja mokslingje literatiiroje, susijusioje su darbuotojy motyvacijg, pateikiamus tyrimus.
Yusup, Maulani, (2023) cituodamas Muizu, et al (2019) teigé, jog dar vienas elementas, darantis jtakg
darbuotojy motyvacijai yra lyderysté. Taip pat svarbu paminéti, kad jvairios organizacijos taiko

skirtingas motyvacijos teorijas ir programas (Drogomyretska, 2013).

Motyvacijos teorijy kiir¢jai pateikia skirtingus pozilirius, apie Zmoniy energijos panaudojimo
kryptj, siekiant patenkinti tam tikrg poreikj. Taciau didzioji dalis Zmoniy galéty sutikti, jog
motyvacija, visy pirma, reikalauja troskimo veikti, gebé¢jimo atlikti darbus tinkamai, siekiant
uzsibrézto tikslo (Ramlall, 2004). Motyvacijos teorijos gali biiti skirstomos j dvi rasis: turinio teorijos
ir proceso teorijos. Pasak Viorel et al, (2009), turinio teorijose akcentuojama konkreti priemoné, kuri
motyvuoja organizacijos darbuotojus, siekiancius patenkinti tam tikrus savo poreikius. Turinio
teorijos daznai jvardinamos kaip aprasomosios ir todel yra kritikuojamos. IS esmés §io tipo teorijos
yra nukreiptos | démesio sutelkimg ties tuo, kas motyvuoja darbuotoja pasirinkti konkrety elgesi
(Drogomyretska, 2013). Procesy teorijose pagrindas yra procesai ir vidiné energija, turincios jtakos
motyvacijai. Sios teorijos iskelia prielaida, kad darbuotojo motyvacija prasideda nuo jkvépimo kazka
padaryti, siekiant patenkinti asmeninius likes¢ius. Lyginant su turinio teorijomis, proceso teorijos yra

naudingesnés vadovams dél to nes jos sitilo konkretesnius motyvavimo technikos budus (Viorel, et
al, 2009).

Darbuotojy motyvacija galima interpretuoti kaip darbuotojo vidiniy ir iSoriniy jégy rinkinj, kuris
daro jtaka Zmogaus elgesiui, mastymui, kaip efektyviai ir ryZtingai darbuotojas imsis veiksmuy,
igyvendinant organizacijos tikslus (Hidayat et al, 2022). Pasak Legault, (2016), vidiné motyvacija yra
susijusi su Zzmogaus jsitraukimu j veikla, kuris i§ esmés teikia pasitenkinima. Si motyvacija néra
priklausoma nuo pasiekty rezultaty. ISorinés motyvacijos atzvilgiu atvirk§ciai — Zzmogaus elgesys

sukoncentruotas |} tikslg ir priemones trokStamo rezultato pasiekimui. Darbuotojo vidiné motyvacija
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kuriais susiduriama uzduoties atlikimo metu (Hennessey, et al, 2015). Anot Legault, (2016), vidiné
motyvacija yra paremta natiiralia Zmogaus prigimtimi stengtis daryti tai, kas jam yra jdomu ir kelia
malonumg. TacCiau pabréZtina, jog Sio tipo motyvacijai reikia, kad socialiné aplinka juos puoseléty ir
vertinty, nes tai turi jtakos Zmogaus savarankiSkumo ir kompetencijos suvokimui. PrieSingai nei
vidinei motyvacijai, iSorinei motyvacijai budingas elgesys neatsiranda dél uzduoties ar veiklos sukelto
pasitenkinimo. Si motyvacija remiasi i$oriniais veiksniais, tokiais kaip apdovanojimai, bausmés ar
pagyrimai (Sun, et al 2017). Pasak Hennessey, et al, (2015), iSoring motyvacija gali sukelti socialiniai
ir aplinkos veiksniai, tokie kaip atlygis, jvertinimas, konkurencija ir kontrolé. ISorinés motyvacijos
priemonés, tokios kaip piniginis ar kitoks atlygis, sukelia veiklos rezultaty troskima. Zmonés, kurie
uzsiima tam tikra veikla, siekiant gauti iSorinj atlygj, pasizymi motyvacija vyraujancia aplinkoje, o
ne savyje (Legault, 2016). Anot Deci, et al (2017), iSoriné motyvacija pla¢iai apima instrumentinj
elgesj. Nereikéty Sio motyvacijos tipo vertinti neigiamai, iSorinés motyvacijos priemonés turi

skirtingas funkcines reikSmes, kurios gali daryti jvairy poveikj vidinei motyvacijai.

Organizacijose motyvacija ir skatinimo priemonés naudojamos, siekiant teigiamai paveikti
darbuotojus, su tikslu pagerinti darbo rezultatus. Paskatinimas padidina pasitenkinimg darbu ir ugdo
lojalumg organizacijai (Agbenyegah, 2019). Hartman, et al (1994), kaip cituoja Daniel, (2019) , teigia,
jog skatinimo priemonés yra tam tikra technika, kuria vadovaujantis darbuotojai vykdo savo
jsipareigojimus organizacijai tam, kad atlikus darbg sulaukty paskatinimo uz jdétas pastangas.
Viliamasi, jog gautas paskatinimas pakels darbuotojo produktyvumo lygmenj. Motyvacijos ir
skatinimo priemoniy taikymo koncepcija ypatingai pritraukia démesj, kai bandoma j organizacija
pritraukti kvalifikuotus darbuotojus, kurie turi savybiy, padésianciy efektyviai siekti organizacijos
tiksly (Ali, Anwar, 2021). Pasak Kosfeld, et al (2016), skatinimo priemonés, priklausomai nuo to,
kokio tipo yra taikomos, veikia kaip skirtingi mechanizmai. Vienu atveju darbuotojai riipinasi savo
darbo rezultatais, kitu atveju, darbuotojai ne itin sureikSmina darbo rezultatus, bet yra labiau linke
akcentuoti savo socialinj jvaizdj, kuris taip pat yra susijes ir su jy darbu bei pasiektais rezultatais.
Finansines priemones galima apibrézti kaip tiesioginj skatinimg i$ kurio darbuotojai gauna konkrec¢ios
naudos. Nefinansines, psichologines priemones bty galima priskirti prie netiesioginés skatinimo

sistemos, kuri teikia tam tikrg moraling naudg asmeniui (Ali, Anwar, 2021).

Darbuotojy motyvacija ir skatinimo priemonés suteikia papildomos naudos ne tik darbuotojams,
bet ir darbdaviams. Pasak Agbenyegah (2019), atlyginimas uz nuopelnus padeda darbdaviui atskirti

aukstus rezultatus rodancius darbuotojus nuo prastai dirbanciy. Organizacijai biitina turéti sistema,
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kuria vadovaujantis biity tinkamai i$matuojami zmoniy darbo rezultatai ir atitinkamai uz tai skirtas
paskatinimas. Premijos skyrimas darbuotojui gali ne tik paskatinti zmogy efektyviai siekti tiksly, bet
ir pagerinti jy pozitrj j pacig organizacijg. Vienas i§ pagrindiniy organizacijos motyvy, taikant premijy
skyrimo politikg — sustiprinti ir pagerinti darbuotojy rezultatus. Pinginés paskatos yra naudingos tiek
darbuotojams tiek organizacijai, nes didéja darbuotojy efektyvumas, naSumas ir atsakomybe dirbti
pagal aukstus standartus, o darbdavys ] tai atsizvelgdamas atitinkamai skiria tam tikra finansinj
paskatinimg (Ali, Anwar, 2021). Finansinés priemonés yra svarbios darbuotojy motyvacijai ir
turinCios tvirta pamatg organizacijose, ta¢iau daugelis zmoniy sutikty, kad tai néra svarbiausias
motyvatorius imon¢je (Agbenyegah, 2019). Pasak Aziri, (2019), Zmogiskieji iStekliai yra vertingiausi
organizacijos turimi iStekliai, juos reikia motyvuoti siekiant ne tik organizacijos tiksly, bet ir
puoseléjant asmeninius santykius. Tam, kad prisidéti prie darbuotojo asmeninés vertés naudojamos
nefinansinés, psichologinés motyvacijos priemonés. Prie §iy priemoniy galima priskirti pripazinima,
paauksStinimg pareigose, karjeros ir mokymosi galimybes. Kaip ir piniginiy skatinimo priemoniy
atveju, nefinansinés, psichologinés motyvacijos skatinimo priemonés taip pat turi abipusés naudos
tiek darbuotojui tiek organizacijai. Kalbant apie paaukstinimg ir karjeros galimybes darbuotojui tai
yra didelé motyvacija ne tik dél to, kad darbdavys ar vadovas atkreipé démesj i jo pasiekimus, bet ir
todeél, kad su paaukstinimu ar rotacija, priklausomai nuo pozicijos svarbos, didés ir darbo uzmokestis.
Organizacijos naudos atveju, §i skatinimo priemoné reiSkia darbuotojy kaitos mazinimg.
Pripazinimas, tinkamai naudojamas kaip motyvacijos skatinimo priemon¢, yra laikomas ekonomisku
budu pagerinti darbuotojo efektyvuma bei leisti jam jaustis reikSminga jmonés dalimi. Tai svarbu
organizacijai puoseléjanciai ir vertinanciai savo kultiira (Agbenyegah, 2019). Anot Ali, Anwar,
(2021), pripazinimas yra privalomas s¢kmingiems organizacijos poky¢iams ir tvarumui. Tai padidina

darbuotojo pasitenkinimg darbu, kas turi jtakos organizacijos efektyvumui.

Apibendrinant galima teigti, jog darbuotojy motyvacija yra vienas esminiy, efektyvaus
organizacijos veikimo faktoriy. Bendroviy vadovams itin svarbu tinkamai identifikuoti viding ir
iSoring darbuotojy motyvacijg bei pasirinkti motyvacijos strategijas tam, kad iSlaikyti aukstus

rezultatus rodancius darbuotojus.
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1.2.2. Savideterminacijos teorija

Savideterminacijos teorija — tai Zzmogaus motyvacijos makroteorija sékmingai taikoma jvairiose
srityse. Joje teigiama, jog motyvacija daro jtakg darbinei veiklai bei darbuotojy gerovei (Deci, et al,
2017). Pasak Deci, Ryan, (2008), si teorija svarsto asmenybés raidos, psichologiniy poreikiy,
energijos, gyvybingumo, tiksly, nesgmoningy procesy ir motyvacijos santykio su socialine aplinka
bei kultira klausimus. Savideterminacijos teorija palaiko nuomong, jog visos Zmogaus emocijos,
iskaitant ir neigiamas, yra naudingos. Si nuomone grindZiama tuo, kad emocijos susijusios ne tik su
zmogaus elgesiu, bet tai taip pat yra labai svarbus faktorius psichologiniam augimui (Moti, B., 2020).
Si teorija pasialé platesnj poziiirj j darbuotojy motyvacijos suvokima. Analizuojant motyvacijos
veiksnius, reikéty atsizvelgti ne tik i Zmogaus iSorinius ar vidinius motyvus bendrgja prasme, bet
reikéty atsizvelgti ir j ty motyvy tipus Van den Broeck, et al (2021).

Savideterminacijos teorijoje motyvacija iSskiriama j autonoming, susijusia su vidine motyvacija
ir kontroliuojama, susijusia su iSorine motyvacija. Darbuotojo motyvacijos nebuvimas apibréZiamas
kaip amotyvacija (Kotera, et al, 2022). Pasak Deci, Ryan, (2008), autonominei motyvacijai
priskiriama ne tik vidiné motyvacija, bet ir iSorinés motyvacijos tipai, kuriuose darbuotojai
susitapatina su veiklos verte. Kontroliuojamos motyvacijos atveju zmones veikia tokie faktoriai kaip
iSorinis atlygis, gédos vengimas ar pritarimo motyvai. Sioje teorijoje daroma prielaida, jog
darbuotojai, kurie geba savarankiskai identifikuoti savo darbo vert¢ ir svarba, jaucia didesng
atsakomybe bei taip dar labiau sustiprina savo motyvacija. Tuo tarpu kontroliuojamoje motyvacijoje
naudojami sglyginis atlygis, jégos dinamika, gali sglygoti trumpalaikiy tiksly pasiekimg bei turéti
neigiamos jtakos ilgalaikiy veiklos tiksly jgyvendinimui (Deci et al, 2017).

Savideterminacijos teorija pateiké vieng iSsamiausiy zmogaus motyvacijos vertinimy (Van den
Broeck, et al 2021). Deci, Ryan, (2008) nurodé ir aprasé $esis motyvacijos tipus: viding motyvacijg,
integruota reguliacija, identifikuota reguliacija, introjekcine reguliacijg, iSorinj reguliavimg ir
amotyvacijg. Integruota reguliacija, identifikuota reguliacija, introjekciné reguliacija ir iSorinis

reguliavimas yra priskiriami iSorinei motyvacijai (Kotera, et al, 2022).
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3 paveikslas

Motyvacijos tipai
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Néra motyvacijos

motyvacija motyvacija

Saltinis: sudarytas autoriaus, remiantis Van den Broeck, et al (2021)

Amotyvacija pasireiskia tada, kai darbuotojas jauciasi nekompetentingas konkrecioje veikloje
arba nenorintis uzsiimti ja. Zmongés, kurie nevertina savo atlickamo darbo, netiki, kad ju veiksmai gali
turéti jtakos norimo rezultato pasiekimui (Sun et al, 2017). Pasak Van den Broeck, et al (2021),
atliekant savideterminacijos teorijos tyrimus, biitina atsizvelgti j amotyvacijos poveikj, nes tai turi
stipriy sgsajy su darbuotojy nepasitenkinimu ir zemais jy rezultatais.

ISorinis reguliavimas pasiZymi elgesio kontrole per iSorinius veiksmus, tokius kaip, konkretts
uzduoties atlikimo terminai, nurodymai, bausmés, apdovanojimai. Sis elgesys biidingas, norint
patenkinti iSorinius poreikius (Legault, 2016). Pasak Deci et al, (2017), iSorinis reguliavimas yra
maziausiai autonomiskas motyvacijos tipas. Si reguliacija gali motyvuoti konkrety elgesj , tatiau tuo
paciu neretai tai sukelia ir papildomos Zalos. ISoriskai reguliuojami darbuotojai dirba tam, kad gauty
atlygj arba iSvengty bausmiy i$ kity Van den Broeck, et al (2021).

Introjekciné reguliacija yra autonomiskesné i$orinés motyvacijos forma. Sj elgesj kontroliuoja
savigarba, kaltés jausmas, pripazinimas (Deci et al, 2017). Sis elgesys savarankiskesnis, aplinka
vertinama per asmening prizmg (Allan et al 2016). Pasak Kotera, et al, (2022), introjekciné reguliacija
pastebima tada, kai darbuotoja motyvuoja jo paties jvaizdis organizacijoje ir kaip ji mato toje
aplinkoje kiti darbuotojai.

Identifikuotas reguliavimas atspindi darbuotojo, kuris susitapatina su organizacijoje atliekamu
vaidmeniu bei suvokia savo elgesio svarba. Sio tipo darbuotojai yra labiau autonomiski ir lankstis
(Deci et al, 2017). Anot Kotera, et al, (2022), Sis reguliavimas yra susijes su darbuotojais, kurie
pripazjsta atlickamo darbo verte ir suvokia jos svarbg. Pasak VVan den Broeck, et al (2021), kai kuriais

atvejais identifikuotas reguliavimas gali biiti svarbesnis uz viding motyvacija.
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Integruota reguliacija yra daugiausiai autonomijos turinti iSorinés motyvacijos forma. Si
reguliacija turi panasiy savybiy su vidine motyvacija, taCiau vis tiek yra priskiriama iSorinei
motyvacijai, nes iSlieka tikslas pasiekti tam tikry iSoriniy naudy (Sun et al, 2017). Pasak Decl, et al
(2017), tai brandziausia iSorinés motyvacijos forma. Integruotos reguliacijos elgesiu pasiZymintis
darbuotojai sugeba iSvengti vidiniy kliti¢iy ir potencialiy konflikty bei visiSkai jsitraukti i darbine
veikla. Zmonés pasizymi tokiu elgesiu ne tik todél, kad jis yra vertingas bet ir dél to, kad tai atspindi
ju vertybes (Legault, 2016).

Vidiné motyvacija pasireiskia per darbuotojy jsitraukima j tam tikrg veiklg dél pasitenkinimo,
kurj suteikia procesas (Sun, etal 2017). Anot Legault, (2016), vidiné motyvacija yra neinstrumentinio
pobidzio ir nepriklauso nuo rezultato. Ji siejama su zmogaus vidiniu poreikiu tobuléti, ieSkoti
darby atlikime, yra linke pasiekti geresniy rezultaty organizacijoje.

Apibendrinant galima teigti, jog savideterminacijos teorijoje pateikiama detali ir
jvairiapusiS§kg motyvacijos analizé. Vidiné motyvacija, integruota reguliacija, identifikuota
reguliacija, introjekciné reguliacija, iSorinis reguliavimas ir amotyvacija padeda jsivertinti darbuotojy
motyvacijos tipg ir lygj. Organizacijy vadovams svarbu suvokti, jog nereikéty orientuotis tik j iSoring
motyvacijg bendrajg prasme, visi motyvacijos tipai turéty biti jvertinti, kuriant motyvacines sistemas,

bei siekiant didinti darbuotojy jsipareigojimg ir mazinant darbuotojy kaita.

1.3. Organizacinio jsipareigojimo ir hibridinio darbo teoriniai aspektai
1.3.1. Organizacinio isipareigojimo koncepcija

Mokslinéje literatliroje vyrauja nemazai organizacinio jsipareigojimo apibrézimy. Pasak
Meyer, Allen, (1991), organizacinj jsipareigojimg galima apibudinti kaip darbuotojy suvokimg ir
poreikj likti organizacijoje. Mowday, et al (1979), kaip cituoja Jabari, Ghazzawi, (2019), Sia
koncepcijg galima apibrézti kaip ,,santykinj individo susitapatinimo stiprumg su organizacijg ir
dalyvavimu joje*. Organizacinis jsipareigojimas susideda i§ darbuotojo priémimo ir pasitikéjimo
organizacijos vertybémis ir tikslais bei darbuotojo suinteresuotumo dirbti organizacijoje bei savo
pastangomis siekti jos nustatyty tiksly (Dajani, 2015). Anot Sunarsi, et al., (2020), Sig koncepcija
galima paaiskinti kaip darbuotojo atsidavimo laipsnj ir lojalumg organizacijai, siekiant islikti jos
dalimi, neieSkant karjeros galimybiy kitose jmonése. Organizacinis jsipareigojimas tai psichologing
bliseng pazymintis apibrézimas, kuris puoselé¢ja darbuotojy harmoningus santykius ir parodo

sprendimo likti organizacijoje naudg. (Padave, et al 2021).
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Bendrovése organizacinio jsipareigojimo koncepcijos vienas i§ naudojimo tiksly yra
darbuotojy iSlaikymo prognozavimas. Tai ypatingai aktualu Zmogiskyjy iStekliy skyriy vadovams,
kurie yra atsakingi uz tinkama organizacinio jsipareigojimo suvokimg ir pritaikyma, siekiant i§laikyti
darbuotojus jmonéje bei didinant jy darbo produktyvumg (Jabari, Ghazzawi, 2019). Pasak
Kavaliauskien¢ (2009), §i koncepcija turi jtakos daugybei, pacios organizacijos ir jos valdymo,
aspekty: sprendimy priémimas, planavimas, realizavimas, vertinimas. Taip pat autoré nurodo, jog
organizacinis jsipareigojimas teigiamai veikia organizacijos stabilumg, inovacijy diegimg, aukstg
kompetencijos lygj turin€iy darbuotojy, id€jy jgyvendinimg bei sistemiska bendrovés tiksly siekima.
Raja, Palanichamy, (2011) nustaté, jog §i koncepcija taip pat veikia kaip darbo nasumo rodiklis.
Organizacinis jsipareigojimas yra neabejotinas bendrovés ir jos darbuotojy konkurencingumo

veiksnys (Afshari, 2020).

Padave, Kanekar, Chande, (2021) iSskyré Siuos organizacinio jsipareigojimg veikiancius
elementus: darbuotojy igalinimas, stresas, jsidarbinimo galimybés, lyderysté. Darbuotojy igalinimas
teigiamai veikia organizacinj jsipareigojimg dél darbuotojui suteikty papildomy atsakomybiy, kurios
leidzia priimti tam tikrus sprendimus uz atlickamus darbus, kas padidina darbo rezultaty verte
darbuotojo akyse. Taip pat dél jgalinimo didéja pasitikéjimas savimi ir pasitenkinimas darbu, nes
darbuotojas jauciasi vertinamas, o jo darbai prasmingi ir turintys jtaka bendriems organizacijos
rezultatams. Stresas turi dvejopa poveikj darbuotojo organizaciniam jsipareigojimui. Zifirint i$
teigiamos puseés stresinés situacijos priimamos kaip tam tikri i8Siikiai, kuriuos jveikus stipréja rySys
su organizacija. Neigiamas streso poveikis siejamas su sumazéjusiu pasitenkinimu darbu.
Organizacinis jsipareigojimas yra susijes su organizacijoje vyraujanciu lyderystés stiliumi (Raja,

Palanichamy, 2011; Padave, et al 2021).

Organizacinis jsipareigojimas yra reikSmingas elementas, darantis jtakg organizacijos veiklai.
Isipareigoje darbuotojai yra linke dométis verslu, kuriame dirba tam, kad galéty efektyviai siekti
uzsibrézty tiksly. Organizacijose, kuriose vyrauja $i koncepcija yra uZtikrinami darniis gamybiniai ir
zmogiskieji santykiai bei darbuotojy ir bendrovés efektyvumas (Padave, et al 2021). Anot Sunarsi, et
al., (2020), auksta organizacinio jsipareigojimo lygj turin¢io darbuotojo savybés yra Sios: noras dirbti
bendrovéje, tvirtas tikéjimas organizacija bei jos vertybiy ir tiksly priémimas bei puoseléjimas. Sis
isipareigojimas yra darbuotojo vertinimas ekonoming, pasilikimo organizacijoje, verté, lyginant su

i$¢jimo 1§ bendrovés opcija.
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Becker, (1960), kaip cituoja Jabari, Ghazzawi, (2019), organizacinis jsipareigojimas yra
pagristas asmenine darbuotojo investicija j organizacija. Sio tipo investicijos néra tiesiogiai susijusios
su darbo uzmokesciu, jos yra vertinamos darbuotojo emociniu jsipareigojimu, jdétomis pastangomis
ir sugaistu laiku. Asmeniné darbuotojo investicijos priklauso nuo suvokiamai patirty darbuotojo,
laiko, pastangy ar jsipareigojimo, sgnaudy, dél kuriy galimai sutrikty darbuotojo elgesio modelis, kaip
pavyzdziui, lojalumas bendrovei. Tokio tipo darbuotojai yra labiau linke palikti dabarting organizacija
del pasitlyty alternatyviy privalumy kitose darbovietése. Vis délto pazymétina, jog kuo ilgiau
darbuotojai dirba konkreCioje organizacijoje, tuo labiau jie bijo prarasti savo investicijas ] j3.
Darbuotojai, kuriy jsipareigojimo lygis yra aukStas, taip pat reaguoja j kity Zmoniy nuomong apie
juos. Tokio tipo darbuotojai nenori nuvilti darbdavio ir sulaukti blogy atsiliepimy i$ bendradarbiy dél
atsistatydinimo (Sunarsi, et al., 2020).

Taigi, apibendrinant galima teigti, jog organizacinio jsipareigojimo koncepcija yra paremta
darbuotojy psichologiniu, emociniu jsipareigojimu ir lojalumu organizacijai. Bendrovéms naudinga
iSlaikyti Siuos darbuotojus, nes jie prisideda prie organizacijos stabilumo ir efektyvumo. Tam, kad §i
koncepcija veikty organizacijose svarbu reaguoti ] jsipareigojusiy organizacijai darbuotojy jdétas

pastangas ir poreikius.

1.3.2. Organizacinio jsipareigojimo modeliai

ISanalizavome mokslinéje literatiiroje pateiktus pozilrius j organizacinio jsipareigojimo
koncepcijg, jos teikiamas naudas darbuotojams ir darbdaviams. Gilesniam organizacinio
Isipareigojimo, kaip reiskinio, suvokimui, Siame poskyryje nagrinésime Sios koncepcijos teorijas ir
modelius. Organizacinio jsipareigojimo teorija per keleta deSimtmeciy iSsiplété nuo vienos

jsipareigojimo formos iki daugiamacio modelio Afshari, (2020).
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1 lentelé

Organizacinio jsipareigojimo modeliy tipai

Modelio tipas Autoriai Metai Komponentai
H.S. Becker 1960 m. Ekonominio formato jsipareigojimas
Vienkomponentis
L.W. Porter ir kiti 1974 m. Vertybémis gristas isipareigojimas
H.L. Angle, J.L. e  Vertybémis gristas jsipareigojimas
1981 m.
Perry e Isipareigojimas likti organizacijoje
Dvikomponentis
A. Bar-Hayim, G.S. e  Aktyvus jsipareigojimas
1992 m.
Berman e Pasyvus jsipareigojimas

e  Testinis jsipareigojimas
R. Kanter 1968 m. e Susitelkimo jsipareigojimas

. . e Valdymo jsipareigojimas
Trikomponentis

e  Afekcinis jsipareigojimas
J.P. Meyer, N.J.

1991 m. e  Testinis jsipareigojimas
Allen

e Norminis jsipareigojimas

Saltinis: sudarytas autoriaus, remiantis Kavaliauskiené, (2011).

Vienkomponenciai organizacinio jsipareigojimo modeliai buvo pradéti kurti dar SeStajame
deSimtmetyje. Becker (1960) pateiké transakcinio jsipareigojimo teorijg ir atkreipé démesj |
organizacinio jsipareigojimo sampratg teigdamas, jog §i koncepcija yra ekonominiy motyvy ir
racionalumo rezultatas (Mercurio, 2015). Remiantis $ia teorija, darbuotojai jsipareigoja organizacijai
dél gaunamos ekonominés naudos (Karmakar, 2020). Kito vienkomponené¢io modelio autoriai Porter,
et al (1974), démesj sukoncentravo ne j ekonomine nauda grjstg jsipareigojima, bet j nematerialig,
psichologing perspektyva (Karmakar, 2020). Siame modelyje teigiama, jog darbuotojo
jsipareigojimas pasizymi susitapatinimu su organizacijos vertybémis ir tikslais, intencija likti
organizacijoje ir déti pastangas, siekiant bendrovés tiksly (Jabari, Ghazzawi, 2019). Anot
Kavaliauskien¢, (2009), kai kurie tyréjai remdamiesi Porter et al. (1974) modeliu band¢ ji papildyti
kitais individo elgseng numatanciais aspektais ir pateikti organizacinio jsipareigojimo Saltinius, ta¢iau
S1 konceptualizacija liko jy tyrimy atspirties tasku.

Dvikomponenciai modeliai buvo sukurti su tikslu atkreipti visuomenés démesj j
vienkomponenciy modeliy spragas (Kavaliauskiené, 2009). Vieni pirmyjy, kurie atskleidé Sias

spragas buvo Angle, Perry (1981), kurie savo modelyje teigé, kad organizacinio jsipareigojimo
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koncepcijai priklauso abu komponentai ,kurie buvo minimi analizuojant Becker (1960) ir Porter et al.
(1974) vienkomponencius modelius. Tiesa, Angle, Perry (1981), pakoregavo vieno i§ komponento
apibrézimg i§ ekonominiais mainais gristo jsipareigojimo j ,,jsipareigojima likti organizacijoje®. Dar
vieni tyréjai, kurie pateiké dvikomponentj modelj - Bar-Hayim, Berman (1992). Analizuojant tyrimo
rezultatus buvo rasti panaSumai su Angle, Perry (1981) modeliu. Tac¢iau kaip tyr¢jai teigia, jy modelio
konstrukcija turi kitokius elementus. Bar-Hayim, Berman (1992) modelio komponentai yra aktyvus
Jsipareigojimas, kuriam bidingas jsitraukimas ] organizacija bei tapatinimasis su ja bei pasyvus
jsipareigojimas, kurio esminis poZzymis yra noras likti organizacijoje, kitaip tariant, lojalumas
bendrovei. Taigi, galima pastebéti ,jog Angle, Perry (1981), lyginant $iy dvikomponenciy modeliy
komponentus, buvo pakeistos sgvokos: vietoje ,,vertybinis jsipareigojimas® vartojamas apibrézimas

»aktyvus jsipareigojimas®, vietoje ,,jsipareigojimas likti organizacijoje* — ,,pasyvus jsipareigojimas.

Vienas i§ organizacinio jsipareigojimo trikomponenciy modeliy kiiré¢ju buvo Kanter (1968).
Jis visuomenei pateiké poziiiriu grista jsipareigojimo teorija, teigdamas, jog sanglaudos jausmas
prisideda prie Zmogaus jsipareigojimo organizacijai (Mercurio, 2015). Kanter (1968) pasitlé Siuos
organizacinio jsipareigojimo komponentus: tgstinumo, sanglaudos ir kontrolés. Autorius nurod¢, jog
Sie trys komponentai, veikdami kaip vienas mechanizmas sukuria aplinka, kurioje darbuotojas jauciasi
labiau jsipareigojes organizacijai. I§ visy anksc¢iau sukurty organizacinio jsipareigojimo modeliy, tik
Kanter (1968) nurodé, kad visi trys jo pristatyti elementai yra glaudZiai tarpusavyje susij¢ ir

prisidedantys prie organizacinio jsipareigojimo vystymosi bendrovése (Kavaliauskieng, 2011).

Kitas, vienas Zymiausiy ir pla¢iai naudojamy, trikomponentis modelis yra sukurtas Meyer,
Allen (1991). Pasak autoriy, organizacinis jsipareigojimas yra sudarytas i$ trijy elementy: testinio
jsipareigojimo, norminio jsipareigojimo ir afekcinio jsipareigojimo. Sios dimensijos yra tarpusavyje
susijusios ir darbuotojas vienu metu gali jausti visus tris jsipareigojimus. Meyer, Allen (1991) teigé,

jog tai yra skirtingos jsipareigojimo teorijos ir neturéty biiti jvardinamos kaip jsipareigojimo tipai.
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4 paveikslas

Organizacinio jsipareigojimo komponentai pagal Meyer, Allen (1991)
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Saltinis: Meyer, Allen (1991).

3 paveiksle parodyta darbuotojo miné¢iy bei jausmy sgsajos su testinumo, norminiu ir afekciniu
isipareigojimu atskirai. Tam, kad geriau suvoktume Meyer, Allen (1991) modelio elementus ir jy
veikimo principus, analizuosime kiekvieno 1§ jy reik§me, pateiktg skirtingy mokslinés literatiiros
autoriy.

Afekcinis/emocinis jsipareigojimas. Anot Meyer, Allen (1991), Sis jsipareigojimas pasizymi
stipriu darbuotojo noru susitapatinti su organizacija, puoseléti jos vertybes ir tikslus bei emociSkai
jsitraukti | organizacijos veiklg. Afekciniam darbuotojo jsipareigojimui reikSminga itaka daro Sie
veiksniai: i§Stkiai, su kuriais susiduriama darbe, rolés aiSkumas, tiesioginiy tiksly konkretumas, i$
vadovy gaunamas griztamasis rysys, tarpusavio sanglauda bei teisinga kompensacijy bei galimybiy
sistema (Jabari, Ghazzawi, 2019). Pasak Kavaliauskiené (2011), reziumuojant specializuotg moksline
literatlirg, darbuotojy emocinis jsipareigojimas dazniausiai atsiskleidzia esant Sioms aplinkybéms:
labiau decentralizuotoje struktiiroje, organizacijoje, kurioje biidinga atvira tarpusavio komunikacija,
turint galimybe dalyvauti sprendimy ir planavimo procesuose, sutampant darbuotojo ir organizacijos
vertybéms, vyraujant teisingai elgsenai, turint palaikantj vadova, kuriuo galima pasitikéti. Afekcinis
jsipareigojimas, palyginus su kitomis organizacinio jsipareigojimo dimensijomis, yra labiau susij¢s
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su darbo elgesio pokyciais. Remiantis atliktais tyrimais, $is jsipareigojimas padeda lengviau nuspéti
ir gerinti Siuos organizacijos rodiklius ir jy reikSmes: darbuotojy kaita, pravaikstas, produktyvuma,

organizacijos pilietiSka elgesj (Mercurio, 2015).

Testinis/nuolatinis jsipareigojimas. Anot Allen, Meyer (1991), Sis jsipareigojimas yra
paremtas darbuotojo i$skai¢iavimu. Zmogus vertina alternatyvas ir svarsto galimus nuostolius tuo
atveju, jei iSeity i§ dabartinés darbovietés. Faloye (2014), kaip cituoja Jabari, Ghazzawi (2019),
darbuotojai jsipareigoja organizacijai dél gaunamo atlygio ir tai nereiskia, kad jie dél to ims puoseléti
bendrovés vertybes ir tikslus. Sios formos jsipareigojimas yra labiau siejamas su darbuotojy kaita, o
ne su jy elgsena Kavaliauskien¢ (2011). Isipareigoti organizacijai darbuotojus motyvuoja pelnytas
statusas, darbo stazas. Siuos aspektus vertinantys darbuotojai jaudia, kad i§¢jimo atvejy daug ka
prarasty (Singh, Gupta 2015). Pasak Noraazian, Khalip (2016), darbuotojai yra linkg i$siugdyti testinj

Jsipareigojima, kai suprantama, jog organizacijos palikimo kaina yra per didelé.

Norminis/formalus jsipareigojimas. Pasak Allen, Meyer (1991), tai maziausiai analizuotas,
tadiau vienodai perspektyvus poziiris j jsipareigojima. Si dimensija grindZiama darbuotojo noru likti
organizacijoje vadovaujantis moraliniu jsipareigojimu, lojalumu ir pareigos jausmu. Randall, Cote
(1991), kaip cituoja Noraazian, Khalip (2016), norminis jsipareigojimas yra pagristas darbuotojo
Jsipareigojimui jmonei, kuri ] jj investavo. Darbuotojas jauc¢ia moraling pareigg t¢sti darbg bendrovéje,
kuri j jo asmeninj tobuléjimg investavo laiko ir pinigy. Si dimensija yra siejama ne tiek su asmeniniu
jsipareigojimu, kiek su suvokiamais aplinkiniy lukesciais darbuotojo atzvilgiu (Singh, Gupta 2015).
Messner (2013), kaip cituoja Jabari, Ghazzawi (2019), darbuotojas, kuris vadovaujasi norminiu
jsipareigojimu lieka organizacijoje, nes tai pagal jo suvokimg yra moraliné jo pareiga, neatsizvelgiant

] tai koks pasitenkinimo darbo lygmuo yra jauc¢iamas.

Taigi, apibendrinant galima teigti, jog mokslin¢je literatliroje gausu organizacinio
isipareigojimo modeliy, kuriy plétojimas vystési nuo vieno komponento iki daugiadimensiy modeliy.
Pastebétina, jog placiausiai tirtas ir taikomas modelis yra Allen, Meyer (1991), kurio pagrindinés
dimensijos yra: afekcinis/emocinis jsipareigojimas, testinis/nuolatinis jsipareigojimas bei norminis

formalus jsipareigojimas. Sio modelio taikymas organizacijoms bei moksliniai tyrimai tesiasi iki $iol.
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1.3.3. Nuotolinio darbo teorinis aktualizavimas

Darbas nuotoliniu biidu tampa jprastu reiSkiniu darbin¢je kasdienybgje. Jis pasizymi
darbuotojy atlieckamu darbu, esant skirtingose geografinése lokacijose, kaip komunikacijos priemong
naudojant kompiuterinius jrenginius (Raghuram, et. al, 2018). Macrae, (1978); Rose, (2016); Toffler,
(1980), kaip cituoja Jackson, (2022), nuotolinis darbas néra naujai visuomenei pateikta praktika, ji
pradéta taikyti organizacijose jau nuo adtuntojo desimtmegio. Si darbo forma suteikia darbuotojams
daugiau laisvés darby atlikimo ir vietos atzvilgiu, be nuolatinés tiesioginio vadovo prieziiiros
(Wojcak, et. al, 2016). Pasak Cekuls, et. al, (2017), nuotolinj darbg galima apibtdinti 3 kriterijais:
darbo atlikimo vieta, esanti uz darbo vietos riby, informaciniy technologijy naudojimas darbo

atlikimui ir komunikacijos technologijy naudojimas, bendravimui su bendradarbiais ir klientais.

Pandemijos jkarStyje nuotolinis darbas tapo privalomu reiskiniu daugumoje organizacijy,
darbuotojai neturéjo kito pasirinkimo (Yang, et al, 2021). Zmonés pajaute¢ nuotolinio darbo
privalumus nebenoré¢jo nuolatinio darbo organizacijy biuruose. Epidemija ir jos metu iSaugusi
technologijy pazanga paskatino hibridinio darbo btidg organizacijose (Peprah, 2023). Bendrovés,
kurios taiko §j darbo biidg, suteikia galimybe¢ darbuotojams pagal susitarimg, dalj savo darbo laiko
dirbti biure, o kitg laiko dalj atlikti darbus nuotoliniu btidu. Anot Gonzélez-Gonzélez, et al, (2022),
darbas nuotoliniu biidu darbuotojams suteikia tiesioginiy ir netiesioginiy naudy: sumazintos kelioniy
j darbg ir i§ jo sgnaudos, lankstus darbo laikas, padidéj¢s produktyvumas ir darbo ir asmeninio

gyvenimo pusiausvyros gerinimas.

Paprastai nuotolinis darbas yra skirstomas pagal darbo valandy skai¢iy per savaite. Si darbo
forma dazniausiai skirstoma j tris tipus: darbas i§ namy karta per savaite, darbas 1§ namy keleta dieny
per savaite ir darbas nuotoliniu biidu pilnu etatu (Wojcak, et. al, 2016). Anot Nagata et al, (2021),
intensyvus nuotolinis darbas (4 ir daugiau dieny per savaitg) neturi sgsajy su dideliu darbuotojy
jsitraukimu j darbg. Ta¢iau mazo (kartas per ménesj arba kartas per savaite) ir vidutinio (2-3 dienos
per savaitg) nuotolinio darbo intensyvumo rySys su darbuotojy jsitraukimu j darbg yra reikSmingai
teigiamas Nagata et al, (2021). Darbuotojai, intensyviai dirbantys nuotoliniu biidu, pasizymi noru
priklausyti organizacijai, nes tai atspindi jy intensyvy ir tvary susitapatinima su organizacija Belle, et
al, (2014). Tinkamai nustatytas ir jgyvendinamas nuotolinio darbo intensyvumas teigiamai veikia
tarpusavio santykius ir pasitikéjima, bendrumo jausma bei uzduociy procesus (Qiu, Dauth, 2021).

Anot Cekuls et al, (2017), nuotolinio darbo intensyvumas neturi sasajy su darbuotojy pasitenkinimu
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darbu ir neigiamai veikia darbo bei asmeninio gyvenimo pusiausvyrg, taciau pastebima, jog nuotolinio

darbo intensyvumas yra susijes su padidéjusiu darbuotojy produktyvumu.

Taigi apibendrinant galima teigti, jog pandemija visuomen¢je suformavo platesnj poziiir] }
darba bei darbo vietas. Organizacijos pastebéjusios, jog jy darbuotojai yra nesuinteresuoti grizti prie
senosios darbo pobiidzio tvarkos émé taikyti lankstesng nuotolinio darbo forma, kuri buvo naudojama
ir anksciau, taciau po pandemijos dar pla¢iau paplito tarp organizacijy. Efektyvus nuotolinio darbo
buido taikymas priklauso nuo to kaip organizacija ir darbuotojai tarpusavyje komunikuoja ir koks

nuotolinio darbo intensyvumas taikomas bendrovéje.

1.4. Lyderystés stiliy, darbuotoju motyvacijos, organizacinio jsipareigojimo ir nuotolinio
darbo sasajos

Siame poskyryje bus analizuojami darbo autorés nagrinéty konstrukty tarpusavio rysiai.
Mokslinéje literaturoje pateikty tyrimy analizé ir rezultatai bei autoriy pastebéjimai padés sukurti
aiSky transformacinés bei transakcinés lyderystés stiliy, darbuotojy motyvacijos, organizacinio

Isipareigojimo ir nuotolinio darbo konceptualy tyrimo model;.

Darbuotojy motyvacija yra svarbus faktorius, kuris padeda organizacijai tikslingai siekti
uzsibrézty tiksly. Svarbus veiksnys, darantis jtaka darbuotojy motyvacijai yra lyderysté (Yusup,
Maulani, 2023). Cholpassorn et al. (2020) atliko lyderysteés stiliy ir darbuotojy motyvacijos tyrima,
kurio respondentai buvo Tailando farmacijos pramonés darbuotojai. Tyrimo rezultatai parod¢, jog
darbuotojai pirmenybe teikia transakciniam lyderystés stiliui. Autoriai iSvadose §j rezultatg pagrindzia
Anot Jacobsen, Andersen, (2017), transakcinis lyderis, naudodamas materialinj ir zodinj atlygj
suteikia darbuotojams teigiama griztamajj rysj, kuris padeda patenkinti kompetencijos ir pripazinimo
poreikj bei taip padidinti viding motyvacija. Anot Yusup, Maulani, (2023), transformaciné lyderysté
neabejotinai daro teigiamg jtakg darbuotojy motyvacijai. Remiantis gautais rezultatai, tyréjai teigia,
jog transformaciniai lyderiai turi geresnes savybes uz kitus. Tyréjy jvardintos lyderio savybés buvo
Sios: autoritetingas, skatinantis ir palaikantis darbuotojus, jkvepianciai perteikiantis vizija, teikiantis
griztamajj rys] bei pripaZjstantis ir vertinantis savo darbuotojus. Nielsen et al. (2018) nurod¢, jog verta
bty svarstyti skirtingy lyderystés stiliy suderinamumo klausima. Si idéja kilo i§ gauty tyrimo

rezultaty, kurie atskleide, jog transakcinés lyderystés skirtingi aspektai turi neigiamos jtakos
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darbuotojy motyvacijai, o transformacinés lyderystés derinimas su transakcinés lyderystés salyginiu

atlygiu gali teigiamai atsiliepti darbuotojy motyvacijai Nielsen et al. (2018).

Analizuojant lyderystés stiliy ir organizacinio jsipareigojimo ryS$j, galima teigti, jog tiek
transformacinis, tiek transakcinis vadovavimo stiliai turi teigiamos jtakos darbuotojy organizaciniam
jsipareigojimui (Afshari, 2020). Anot Garg (2013), kuo labiau transformacinis lyderis sukuria
pasitikéjimo, kiirybiSkumo ir bendros vizijos atmosfera, tuo daugiau darbuotojai nori arba jaucia
pareiga likti organizacijoje. Gillet, Vandenberghe, (2014) taip pat nustaté teigiamag rySj tarp
transformacinés lyderystés ir organizacinio jsipareigojimo, teigdami, jog Sio stiliaus lyderiai skatina
darbuotojus iSkelti organizacijos tikslus auk$¢iau savyjy. Uz tai komandos nariai sulaukia pagarbos ir
jvertinimo, o tai skiepija jiems pareigos jausma. Al-Yami, et al (2018) atliktame tyrime buvo
nustatyta, jog transformacin¢ lyderysté turi tiesioginj rySj su organizaciniu jsipareigojimu ir
darbuotojy islaikymo lygiu, kas turi didelés jtakos pacienty gerovei ir pacios organizacijos
gyvybingumui. Kai organizacijoje taikomas transformacinis lyderystés stilius, darbuotojai lengviau
susitvarko su stresu ir jaucia didesn]j pasitenkinimg darbu, dé¢l to didéja organizacinis jsipareigojimas
bendrovei (Rachmah, et al 2022). Pasak Lyndon, Rawat, (2015), transformaciné lyderysté ir afekcinis
bei norminis jsipareigojimai turi teigiama rysj. Pastebima, jog transformacinis vadovavimo stilius su
testinumo jsipareigojimu turi sgsajy tik tada, kai darbuotojai lyderi suvokia kaip neigiama aspekta.
Long, et al (2016) lyderystés stiliy ir afekcinio jsipareigojimo rySio tyrimas parodé, jog tiek
transformaciné tiek transakciné lyderysté turi teigiamg poveikj emociniui jsipareigojimui, tik
pastebima, jog transakcinis vadovavimo stiliaus turimas rySys yra gerokai silpnesnis palyginus su
transformaciniu. Anot Sobaih, et al (2022), transakcinés lyderystés stilius turi teigiama ir reikSminga
jtaka afekciniam ir norminiam jsipareigojimui. Buvo pastebéta, jog rySys su testiniu jsipareigojimu

nebuvo reikSmingas.

Tiriant sgsajas tarp darbuotojy motyvacijos ir organizacinio jsipareigojimo, Bytyqi (2020),
nustaté, jog darbuotojy motyvacija turi teigiamos jtakos organizaciniam jsipareigojimui. Autorius,
analizuodamas tyrimo rezultatus pastebéjo, jog tinkamai motyvuoti darbuotojai prisideda prie
organizacijos veiklos efektyvumo ir jaucia didesn; pasitenkinimg darbu Bytyqi (2020). Afshari,
(2020) tyre kokig jtaka motyvacija turi organizacinio jsipareigojimo puoselé¢jimui, atsizvelgiant ]
darbuotojy kulttiring jvairove. Gauti rezultatai parode, jog motyvacija, kuri yra grindZiama darbuotojo
asmeninémis ir kultirinémis vertybémis, gali ugdyti organizacinj jsipareigojimg. Norint padidinti
darbuotojy organizacinj jsipareigojimg, vadovai, dirbantis daugiakultiirinése organizacijose, yra

skatinami rasti bendry darbuotojo ir organizacijos vertybiy derinj (Afshari, 2020). Huang, (2015)
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atlikto tyrimo rezultatai parodé, jog vidiné motyvacija turi reikSmingos jtakos organizaciniam
jsipareigojimui. Afekcinis ir norminis jsipareigojimas yra teigiamai susij¢ su viding motyvacija.
Autorius pastebi, jog vidinés motyvacija jtaka testiniam jsipareigojimui gali skirtis, priklausomai nuo
Salies, pavyzdziui, JAV S$is rySys yra teigiamas, taciau Kinijoje rysio tarp Siy dviejy veiksniy visai
néra. Pasak Camilleri, et al (2023), darbuotojai vertina vadovy pastangas kurti darnig darbo aplinka,
kurioje skatinamas bendradarbiavimas ir atvira organizaciné kultiira. D¢l Sios priezasties darbuotojai
tapatinasi su organizacija ir jos vertybémis bei stengiasi prisidéti prie bendrovés efektyvumo
didinimo. Martin-Perez, Martin-Cruz, (2015) tyrimo rezultatai parodé, jog vidinis atlygis yra
stipriausias veiksnys, lemiantis emocinj darbuotojy jsipareigojimg. Camilleri, et al (2023) tyrimo
rezultatai parodé, jog iSoriné motyvacija tiesiogiai veikia organizacinj jsipareigojima. Pasak autoriy,
vadovy suteikiamos finansinés paskatos turi labai didelés jtakos darbuotojy vidinei motyvacijai.
Nazir, et al, (2016) tyrimas atskleidé, jog iSoriné motyvacija turi reikSmingg, teigiamg poveikj
emociniam ir norminiam jsipareigojimui. Tiriant Kinijos organizacijas buvo nustatyta, jog
atlyginimas ir papildomos iSmokos yra svarbiausias veiksnys, lemiantis darbuotojy organizacinj
jsipareigojimag. Siregar, (2022) tyrimas taip pat patvirtino iSorinés motyvacijos jtakg organizaciniam
|sipareigojimui.

Analizuojant lyderystés stiliy, darbuotojy motyvacijos ir nuotolinio darbo ry$j, buvo pastebéta,
jog transformaciniai lyderiai turi teigiamos jtakos motyvacijos, isitraukimo ir darbuotojy
produktyvumo augimui tarp autonomija pasiZzyminciy darbuotojy, dirban¢iy nuotoliniu budu.
Darbuotojai, dirbantys nuotoliniu biidu, kuriy autonomiSkumas buvo mazesnis, pirmenyb¢ teiké
transakcinei lyderystei, kuri pasizymi kontrole bei atlygio ir bausmiy sistema (Pianese, et al 2022).
Brunelle, Fortin, (2021) atliktame tyrime buvo analizuojamas nuotolinio darbo poveikis
darbuotojams, remiantis savideterminacijos teorija. Rezultatai parod¢, jog nuotoliniu biidu dirbantys
zmones yra labiau patenkinti savo darbu nei Zmonés, kurie dirba biure. Autoriai nurod¢, jog nuotolinio
darbo programos jgyvendinimas didina darbuotojy motyvacija ir suteikia didesnj pasitenkinimg
darbu. Gonzélez-Gonzélez, et al, (2022) tyrimo rezultatai atskleidé, jog tinkamas darbuotojy
motyvacijos taikymas ir lyderio universitetinis iSsilavinimas turi teigiamos jtakos nuotoliniam darbui
mazose jmonése. Wojcak, et al, (2016) atliktas tyrimas parodé¢, jog nuotolinis darbas gali neigiamai
paveikti darbuotojy motyvacija. Darbuotojai, kurie dirba biuruose, turi didesn¢ galimybe¢ sulaukti
paaukstinimo nei dirbantys nuotoliniu biidu, nes vadovai gali stebéti biuro darbuotojy darbus ir

pasiekimus esamuoju laiku.
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Apibendrinant mokslinéje literatiiroje pateiktus tyrimus bei jy rezultatus, galima teigti, jog
egzistuoja sgsajos tarp transformacinés bei transakcinés lyderystés stiliy, darbuotojy motyvacijos,
organizacinio jsipareigojimo ir nuotolinio darbo biido. Remiantis atlikta mokslinés literattiros bei joje
pateikty tyrimo rezultaty analize, svarbu tinkamai iSkelti Sio rasto darbo tyrimo hipotezes, siekiant

i$siaisSkinti konkrecius rySius tarp tiriamy konstrukty.
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2. TRANSFORMACINES IR TRANSAKCINES LYDERYSTES STILIU
POVEIKIO ORGANIZACINIAM ISIPAREIGOJIMUI, MEDIJUOJANT
DARBUOTOJU MOTYVACIJAI IR MODERUOJANT NUOTOLINIO
DARBO INTENSYVUMUI, TYRIMO METODOLOGIJA

2.1. Tyrimo tikslas, konceptualus modelis ir hipotezés

Tyrimo tikslas. Istirti moderuota mediacijg tarp transakcinés (X1) ir transformacinés (Xz2) lyderystés

stiliy, organizacinio jsipareigojimo (Y), darbuotojy motyvacijos (M), ir nuotolinio darbo intensyvumo
(W).

Tyrimo uzZdaviniai:

1.

ISsiaiskinti kiek procenty vidutini$kai, viso respondenty darbo laiko, sudaro nuotolinis darbas ir
koreliacinés analizés pagalba nustatyti nuotolinio darbo intensyvumo rysj su transformacinés ir
transakcinés lyderystés stiliais, darbuotojy motyvacija bei organizaciniu jsipareigojimu.

Atlikti T-test ir ANOVA reik§mingumo testy ir koreliacing analizes ir nustatyti lyderystés stiliy,
organizacinio jsipareigojimo, darbuotojy motyvacijos ir nuotolinio darbo intensyvumo skirtumus
pagal demografines charakteristikas.

Atlikti moderacinio poveikio analiz¢ ir nustatyti nuotolinio darbo intensyvumo poveikj rysiui tarp
transformacinés ir transakcinés lyderystés stiliy bei darbuotojy motyvacijos.

Mediacinio poveikio analizés pagalba iSsiaiskinti ar darbuotojy motyvacija medijuoja rysj tarp
lyderystés stiliy ir organizacinio jsipareigojimo.

Atlikti moderuotos mediacijos analize ir i$siaiskinti ar nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja
mediacinj darbuotojy motyvacijos poveikj tarp transakcinés ir transformacinés lyderystés stiliy

bei organizacinio jsipareigojimo.
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Konceptuali tyrimo struktira

5 paveikslas.

Konceptualus tyrimo modelis

Darbuotojy motyvacija (M)
Nuotolinio darbo * Vidine
intensyvumas (W) * I3oriné
* Amotyvacija
H2 H1 H3 H4 H5| Hé H7 H8
Y N
Transformacinis lyderystés stilius (X1) y Organizacinis jsipareigojimas
L *» Afekcinis (Y1)
A * Testinis (Y2)
v * Norminis (Y3)
Transakcinis lyderystés stilius (X2) »
A4

Saltinis: sudaryta autoriaus

Tyrimo hipotezés

Bronkhorst, Steijn, Vermeeren, (2013) atlikto tyrimo rezultatai parodé, jog egzistuoja
teigiamas rySys tarp darbuotojy motyvacijos ir transformacinés lyderystés. Autoriai §j ry$j iSskyre |
tiesioginj ir netiesioginj. Tiesioginis rySys paaiSkinamas lyderio elgesiu bei jo geb¢jimu jkveépti ir
suteikti jégy siekti daugiau nei buvo planuota. Netiesioginis rySys siejamas su vizijos pagrindu
nustatytais ambicingais pakopiniais tikslais. Transformaciniai lyderiai turi teigiamos jtakos
motyvacijos, jsitraukimo ir darbuotojy produktyvumo augimui tarp autonomija pasizyminciy
tyrimas parodé, jog transformaciniai lyderiai, kurie suformuoja aiskig vizija, skatina
bendradarbiavima, palaiko ir padeda tobuléti, teigiamai veikia darbuotojy viding ir iSoring motyvacija.
(Pianese, Errichiello, Cunha, 2022). Pasak Santiago-Torner (2023). Nuotolinio darbo intensyvumas,
kaip moderatorius laipsniskai didina teigiamg etinés lyderystés jtaka ktirybiskumui. Nuotolinis darbas
sudaro sglygas mazinti hierarchinj valdymo stiliy ir kurti patikimus santykius su darbuotojais.

Atsizvelgiant j analizuoty tyrimy rezultatus, keliamos H1a, H1b, H1c, H1d tyrimo modelio hipotezés:
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H1 - Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja rysj tarp transformacinio lyderystés
stiliaus ir darbuotoju motyvacijos.

H1a - Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja rysj tarp transformacinio lyderystés stiliaus
ir darbuotojy vidinés motyvacijos.

H1b - Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja rysj tarp transformacinio lyderystés stiliaus
ir darbuotojy isorinés motyvacijos.

H1c - Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja rysj tarp transformacinio lyderystés stiliaus

ir amotyvacijos.

Zareen, et al (2015), nustaté reikSmingg ry$j tarp transakcinés lyderystés ir darbuotojy
motyvacijos, pasak autoriy, darbuotojai motyvuojami galimybe mokytis su nuolatine priezilira ir
kompetencijy tobulinimo perspektyvomis. Adriansyah, et al (2020) atlikto tyrimo rezultatai taip pat
parodé, jog egzistuoja teigiamas ir reikSmingas rySys tarp darbuotojy motyvacijos ir transakcinés
lyderystés. Autoriy teigimu, kuo labiau did¢ja transakcinio vadovavimo israiska, tuo labiau didéja
darbuotojy motyvacija ir atvirks¢iai. Darbuotojai, dirbantys nuotoliniu budu, kuriy autonomiskumas
buvo mazesnis, pirmenybé teiké transakcinei lyderystei, kuri pasizymi kontrole bei atlygio ir bausmiy
sistema (Pianese, et al 2022). Atsizvelgiant j analizuoty tyrimy rezultatus, keliamos H2a, H2b, H2c,

H2d tyrimo modelio hipotezés:

H2 - Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja rysj tarp transakcinio lyderystés stiliaus
ir darbuotojy motyvacijos.

H2a - Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja rysj tarp transakcinio lyderystés stiliaus ir
darbuotojy vidinés motyvacijos.

H2b - Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja rysj tarp transakcinio lyderystés stiliaus ir
darbuotojy isorinés motyvacijos.

H2c - Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja rysj tarp transakcinio lyderystés stiliaus ir

amotyvacijos.

iSreikStas transformacings lyderystés stilius, tuo didesné darbuotojy motyvacija ir jy jsipareigojimas
organizacijai. Taip pat tyrimo metu buvo pastebéta, jos stipréjant darbuotojy motyvacijai, didéja ir
organizacinis jsipareigojimas. Azis et al, (2019), tyrimo rezultatai patvirtino, jog transformaciné
lyderysté turi teigiamg poveikj darbuotojy vidinei motyvacijai, emociniam jsipareigojimui bei
jsitraukimui j darbg. Lyderis, kuris darbuotojams perteikia vizija, riipinasi jais ir geba efektyviai
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bendrauti gali turéti didelés jtakos darbuotojo motyvacijai bei jsipareigojimui. Transformaciné
lyderysté gali pagerinti darbuotojy emocinj jsipareigojimg ir darbo rezultatus, kai mediatoriaus
darbuotojy jsitraukimo intensyvumas yra aukStesnis. (Jiatong et al 2022). Park et al (2022) tyrimo
rezultatai parodé, jog medijuojant aukstam darbuotojy jsitraukimo lygiui, transformaciné lyderysté
gali stiprinti emocinj jsipareigojimg ir darbo nasumg, kai darbuotojy jsitraukimo lygis yra aukstas.
Yang, Yeh, (2018) gauti tyrimo rezultatai atskleidé, jog iSoriné motyvacija, kaip mediatorius, daro
reik§mingg poveikj rysiui tarp transformacinés lyderystés ir organizacinio jsipareigojimo. Remiantis
atliktais tyrimais galima teigti, jog transakcinis lyderystés stilius turi teigiamos jtakos darbuotojy
organizaciniam jsipareigojimui (Afshari, 2020). Long, et al (2016) lyderystés stiliy ir afekcinio
jsipareigojimo rySio tyrimas parodé, jog transakciné lyderysté turi teigiamg poveikj emociniui
jsipareigojimui, tik pastebima, jog transakcinis vadovavimo stiliaus turimas rySys yra gerokai
silpnesnis palyginus su transformaciniu. Pasak Garg, (2013), transakciné lyderysté turi teigiama rysj
su norminiu jsipareigojimu. Sio stiliaus lyderis besivadovaujantis aidkiy uzduoéiy teikimu bei
kontrole, skatina darbuotojus jausti poreikj ir pareigg likti organizacijoje. Remiantis Khan et al (2022)
tyrimo rezultaty duomenimis, vidiné motyvacija, kaip mediatorius, daro reik§mingg teigiama poveik]j
ry$iui tarp transakcinés lyderystés ir organizacinio jsipareigojimo. Atsizvelgiant j analizuoty tyrimy

rezultatus keliamos $ios hipotezés:

H3 — Darbuotoju motyvacija medijuoja rysj tarp transformacinio lyderystés stiliaus ir
afekcinio jsipareigojimo.

H3a — Darbuotojy vidiné motyvacija medijuoja rysj tarp transformacinio lyderystés stiliaus
ir afekcinio jsipareigojimo.

H3b - Darbuotojy isoriné motyvacija medijuoja rysj tarp transformacinio lyderystés stiliaus
ir afekcinio jsipareigojimo.

H3c — Amotyvacija medijuoja rysj tarp transformacinio lyderystés stiliaus ir afekcinio

jsipareigojimo.

H4 — Darbuotojy motyvacija medijuoja rysSj tarp transakcinio lyderystés stiliaus ir

afekcinio jsipareigojimo.

H4a — Darbuotojy vidiné motyvacija medijuoja rysj tarp transakcinio lyderystés stiliaus ir
afekcinio jsipareigojimo.

H4b - Darbuotojy isoriné motyvacija medijuoja rysj tarp transakcinio lyderystés stiliaus ir
afekcinio jsipareigojimo.
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H4c — Amotyvacija medijuoja rysj tarp transakcinio lyderystés stiliaus ir afekcinio

isipareigojimo.

H5 — Darbuotoju motyvacija medijuoja rysj tarp transformacinio lyderystés stiliaus ir
testinio jsipareigojimo.

H5a — Darbuotojy vidiné motyvacija medijuoja rysj tarp transformacinio lyderystés stiliaus
Ir testinio jsipareigojimo.

H5b - Darbuotojy isoriné motyvacija medijuoja rysj tarp transformacinio lyderystés stiliaus
ir testinio jsipareigojimo.

H5c — Amotyvacija medijuoja rysj tarp transformacinio lyderystés stiliaus Ir testinio
jsipareigojimo.

H6 — Darbuotojyu motyvacija medijuoja rysSj tarp transakcinio lyderystés stiliaus ir
testinio jsipareigojimo.

H6a — Darbuotojy vidiné motyvacija medijuoja rysj tarp transakcinio lyderystés stiliaus ir
testinio jsipareigojimo.

H6b - Darbuotojy isoriné motyvacija medijuoja rysj tarp transakcinio lyderystés stiliaus ir
testinio jsipareigojimo.

H6c — Amotyvacija medijuoja rysj tarp transakcinio lyderystés stiliaus Ir testinio
jsipareigojimo.

H7 — Darbuotoju motyvacija medijuoja rysj tarp transformacinio lyderysteés stiliaus ir
norminio jsipareigojimo.

H7a — Darbuotojy vidiné motyvacija medijuoja rysj tarp transformacinio lyderystés stiliaus
Ir norminio jsipareigojimo.

H7b - Darbuotojy isoriné motyvacija medijuoja rysj tarp transformacinio lyderystés stiliaus
iIr norminio jsipareigojimo.

H7c — Amotyvacija medijuoja rysj tarp transformacinio lyderystés stiliaus ir norminio

jsipareigojimo.

H8 — Darbuotoju motyvacija, medijuoja rysj tarp transakcinio lyderystés stiliaus ir
norminio jsipareigojimo.
H8a — Darbuotojy vidiné motyvacija medijuoja rysj tarp transakcinio lyderystés stiliaus ir

norminio jsipareigojimo.
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H8b - Darbuotojy isoriné motyvacija medijuoja rysj tarp transakcinio lyderystés stiliaus ir
norminio jsipareigojimo.

H8c — Amotyvacija medijuoja rysj tarp transakcinio lyderystés stiliaus 1r norminio
Isipareigojimo.

Nagrin¢jant duomeny bazése esan¢ius mokslinius straipsnius ir kitus Saltinius, buvo pasigesta
tyrimy, analizuojan¢iy moderuota mediacija tarp nuotolinio darbo intensyvumo, darbuotojy
motyvacijos, transakcinio ir transformacinio lyderystés stiliy bei organizacinio jsipareigojimo
konstrukty. Todél, atsizvelgiant j anks¢iau analizuoty konstrukty tarpusavio ry$ius, nuspresta iskelti

tyrimo modelio hipotezes ir jas patikrinti $io rasto darbo tyrimo metu:

H9 - Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja mediacini darbuotoju motyvacijos,

poveiki tarp transformacinio lyderystés stiliaus ir afekcinio jsipareigojimo.

H9a - Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja mediacinj darbuotojy vidinés motyvacijos

poveikj tarp transformacinio lyderysteés stiliaus ir afekcinio jsipareigojimo.

H9b - Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja mediacinj darbuotojy isorinés motyvacijos

poveikj tarp transformacinio lyderystés stiliaus ir afekcinio jsipareigojimo.

H9c - Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja mediacinj amotyvacijos poveikj tarp

transformacinio lyderystés stiliaus ir afekcinio jsipareigojimo.

H10 - Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja mediacinj darbuotojy motyvacijos

poveikj tarp transformacinio lyderystés stiliaus ir testinio jsipareigojimo.

H10a - Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja mediacinj darbuotojy vidinés motyvacijos

poveikj tarp transformacinio lyderystés stiliaus It testinio jsipareigojimo.

H10b - Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja mediacinj darbuotojy isorinés motyvacijos

poveikj tarp transformacinio lyderystés stiliaus i testinio jsipareigojimo.

H10c - Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja mediacinj amotyvacijos poveikj tarp

transformacinio lyderystés stiliaus ir testinio jsipareigojimo.

H11l - Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja mediacinj darbuotoju motyvacijos

poveiki tarp transformacinio lyderystés stiliaus ir norminio jsipareigojimo.
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H11la - Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja mediacinj darbuotojy vidinés motyvacijos

poveikj tarp transformacinio lyderystés stiliaus ir nOrminio jsipareigojimo.

H11b - Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja mediacinj darbuotojy isorinés motyvacijos

poveikj tarp transformacinio lyderystés stiliaus it NOrminio jsipareigojimo.

H1lc - Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja mediacinj amotyvacijos poveikj tarp

transformacinio lyderystés stiliaus ir NOrminio jsipareigojimo.

H12 - Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja mediacinj darbuotojy motyvacijos,
poveiki tarp transakcinio lyderystés stiliaus ir organizacinio jsipareigojimo.

2.2. Tyrimo instrumentas ir statistiniai metodai

Siekiant iStirti ry$j tarp transakcinés (nepriklausomas kintamasis X1) ir transformacinés
(nepriklausomas kintamasis X2) lyderystés stiliy, organizacinio jsipareigojimo (priklausomas
kintamasis Y), darbuotojy motyvacijos (mediatorius M) bei nuotolinio darbo intensyvumo
(moderatorius W), remiantis mokslingje literatiiroje pateiktais klausimynais, buvo sudaryta

struktiirizuota anketa (1 Priedas).

Apklausos pradzioje pateikiamas autoriaus prisistatymas, tyrimo tikslas bei nurodoma, jog
anketa yra anoniming ir respondento konfidencialumas yra garantuotas. Anketa sudaro 77 klausimai.
Klausimynas yra iSskaidytas j 5 dalis. Pirmojoje dalyje esantis kontrolinis klausimas skirtas
iSsiaiskinti kiek procenty savo darbo laiko, respondentas dirbo nuotoliniu badu per paskutinius 6
ménesius. Tuo atveju, jei respondentas nurodo, kad per pastargjj pusmetj nedirbo nuotoliniu badu,
pra$oma anketos toliau nepildyti. Sis klausimas padés ne tik i$siaiskinti respondenty nuotolinio darbo
intensyvuma, bet ir padidins tyrimo duomeny tiksluma, t¢siant apklausg tik su tais respondentais,
kurie per nurodyta laikotarpj dirbo nuotoliniu biidu. Klausimas apie nuotolinio darbo intensyvuma
buvo iskeltas remiantis Golden et al (2008), kuris nuotolinio darbo intensyvuma vertino pagal tai,
kiek procenty per savaite dirbama nuotoliniu biidu. Antrojoje dalyje pateikiami teiginiai susij¢ su
transformaciniu ir transakciniu lyderystés stiliumi. Tre€iojoje dalyje pateikiami organizacinio
jsipareigojimo teiginiai. Ketvirtoji dalis skirta motyvacijos teiginiams. Penktojoje dalyje pateikiami

demografiniai klausimai, skirti patikrinti respondenty pasiskirstyma pagal lytj, amziy, i$silavinima,
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patirt] dabartin€je organizacijoje, pareigas, organizacijos dydj ir jos veiklos sritj, kartu gyvenanciy

asmeny skaiciy ir ar namie esama islaikytiniy bei dirbanéiy nuotoliniu biidu.

2 lentelé

Klausimyno struktiira

Klausimynas Klausimyno autoriai Teiginiy
skaicius
Kontrolinis klausimas Golden et al (2008) 1
Daugiafaktorinis lyderystés klausimynas )
Avolio, Bass, Jung (1999) 32
(MLQ5X)
Organizacinio jsipareigojimo klausimynas Meyer, Allen, Smith (1993) 18
ISorinés ir vidinés motyvacijos klausimynas
Kotera, et al (2022) 12
(SWEIMS)
Demografiniai klausimai Sudaryta autoriaus 10

Saltinis: sudarytas autoriaus

Empirinio tyrimo metu naudojami konstruktai

Mokslingje literatiroje konstrukty, naudojamy anketoje, originalai yra pateikti angly kalba.
Siekiant uztikrinti kuo tikslesn; teiginiy vertimg i§ angly kalbos j lietuviy kalba, buvo atliktas dvigubo
vertimo procesas. Darbo autorius kreipési j vertimy biurg, su tikslu gauti tikslius ir taisyklingus
konstrukty teiginiy vertimus | lietuviy kalbg. Gavus i§versta medziaga, darbo autorius dar kartg atliko
vertimo procesg, kad jsitikinti ar nedingo originali klausimo esmé. UZbaigus §j procesg buvo atliktos

tam tikros korekcijos, siekiant uztikrinti aiSky ir nedviprasmiska konstrukty vertimg j lietuviy kalba.

Transakcinei ir transformacinei lyderystei matuoti buvo pasirinktas Avolio, Bass, Jung
(1999) daugiafaktorinis lyderystés klausimynas (MLQ5X), sudarytas i3 36 teiginiy. Sis konstruktas
sudarytas 1§ transformacinés lyderystés, transakcinés lyderystés ir pasyvios lyderystes.
Transformacinei lyderystei priskiriami idealizuota jtaka (8 teiginiai), jkvepianti motyvacija (4
teiginiai), intelektiné stimuliacija (4 teiginiai) ir individualus démesys (4 teiginiai). Transakcinei
lyderystei priskiriama salyginis atlygis (4 teiginiai) ir aktyvus valdymas iSimties tvarka (4 teiginiai).

Pasyviai lyderystei su pasyvaus valdymo pagal iSimtj veiksniu skirti 8 teiginiai. Konstrukto teiginiai
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anketoje vertinami 5 baly Likerto skaléje, kur 1 — visiSkai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nei sutinku,

nei nesutinku, 4 - sutinku, 5 — visiskai sutinku.
Teiginiy pavyzdziai:

e Mano vadovas pabrézia komandos bendrumo jausma, siekiant uzsibrézty tiksly;
e Mano vadovas jvertina moralines ir etines sprendimy pasekmes;

e AS gerbiu savo vadova.

Organizaciniam jsipareigojimui matuoti pasirinktas Meyer, Allen, Smith (1993) organizacinio
jsipareigojimo klausimynas sudarytas i§ 18 teiginiy. Siame klausimyne esantys teiginiai matuoja tris
organizacinio jsipareigojimo dimensijas: afekcinj, testinj ir norminj jsipareigojimg. Kiekvienam
komponentui yra priskirta po 6 teiginius. Sio klausimyno matavimui pasirinktas 7 baly Likerto skalés
vertinimas, kur 1 — visiSkai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — labiau nesutinku, nei sutinku, 4 — nei sutinku,

nei nesutinku, 5 — labiau sutinku, nei nesutinku, 6 — sutinku, 7 — visiskai sutinku.
Teiginiy pavyzdziai:

e Biiciau labai laimingas (-a), galédamas (-a) likusius karjeros metus praleisti Sioje organizacijoje;
e AS jauciuosi taip, lyg Sios organizacijos problemos biity mano paties/pacios problemos;
e AS nesijauciu, tinkantis (-1) $iai organizacijai.

Darbuotojy motyvacijos dimensijai matuoti pasirinktas Kotera, et al (2022) iSorinés ir vidinés
motyvacijos klausimynas (SWEIMS). Sj konstrukta sudaro 12 teiginiy, kurie yra paskirstyti tarp 6
komponenty: vidiné motyvacija (2 teiginiai), integruota reguliacija (2 teiginiai), identifikuota
reguliacija (2 teiginiai), introjekciné reguliacija (2 teiginiai), iSorinis reguliavimas (2 teiginiai) ir
amotyvacija (2 teiginiai). Sio klausimyno matavimui pasirinktas 7 baly Likerto skalés vertinimas, kur
1 — visiskai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — labiau nesutinku, nei sutinku, 4 — nei sutinku, nei nesutinku,
5 — labiau sutinku, nei nesutinku, 6 — sutinku, 7 — visiskai sutinku.

Teiginiy pavyzdziai:
e D¢l pasitenkinimo, kurj patiriu priimdamas (-a) jdomius i88tikius;
e D¢l pasitenkinimo, kurj patiriu sékmingai atlikus sudétingas uzduotis;

e Nes tai tapo pagrindine mano asmenybés dalimi.
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Siekiant uztikrinti parengto tyrimo instrumento patikimuma, buvo tikrintas pasirinkty konstrukty
Cronbach alpha. Sis koeficientas parodo konstrukto teiginiy rinkinio vidinj suderinamuma. Cronbach
alfa koeficiento reikSmés gali svyruoti nuo 0 iki 1. Jei suderinamumas siekia 0,6 skalé¢ tinkama
tyrimams. Taciau daznai pageidaujama, jog teiginiy grupé siekty 0,7 ir daugiau, tam, kad skale biity

galima laikyti suderinta (Pakalniskiené, 2012).

3 lentelé

Konstrukty vidinis suderinamumas

Konstrukty Tyrimo
Konstrukto | Teiginiu autoriy Cronbach
Konstruktas autorius skaic¢ius | Cronbach alfa alfa
koeficientas | koeficientas
Daugiafaktorinis Transformaciné
) 20 0,77 -0,95 0,951
lyderystés lyderysté Avolio, Bass,
klausimynas Transakciné lyderysté Jung (1999) 8 0,88 - 0,90 0,789
(MLQ5X) Pasyvi lyderysté 4 0,74 0,917
Afekcinis
S 6 0,87 0,861
o Is1pare1gojimas
Organizacinio
o Testinis Meyer, Allen,
1sipareigojimo ) 6 0,79 0,706
) isipareigojimas Smith (1993)
klausimynas _
Norminis
S 6 0,73 0,826
Is1pare1gojimas
ISorinés ir vidinés Vidiné motyvacija
- 8 0,79-0,88 0,922
motyvacijos Kotera, et. al,
klausimynas ISoriné motyvacija (2022) 2 0,84 0,787
(SWEIMS) Amotyvacija 2 0,81 0,965

Saltinis: sudarytas autoriaus, remiantis Avolio, Bass, Jung (1999); Meyer, Allen, Smith (1993), Kotera, et. al,
(2022)

Remiantis, konstrukty autoriy pateiktomis Cronbach alfa reikSmémis, visy Sio tyrimo
konstrukty skaliy: daugiafaktorinio lyderystés klausimyno, organizacinio jsipareigojimo klausimyno
bei iSorinés ir vidinés motyvacijos klausimyno, vidinis suderinamumas vir$ija 0,7, vadinasi kiekvieno
i§ konstrukto teiginiy rinkiniai yra tarpusavyje suderinti ir tinkami naudoti Sio raSto darbo
empiriniame tyrime. Darbo autorius, gaves pirmuosius duomenis, apskaiCiuos $iy konstrukty

Cronbach alfa, vidinio suderinamumo koeficientg patvirtinimui.
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Tyrimo duomeny analizés metodai

Transformacinés ir transakcinés lyderystés poveikio organizaciniam jsipareigojimui,
medijuojant darbuotojy motyvacijai ir moderuojant nuotolinio darbo intensyvumui tyrimo duomenys
sisteminimui ir analizei pasitelkta IBM SPSS Statistics version 29.0 programa. Siekiant tinkamai

sutvarkyti ir iSanalizuoti tyrimo duomenis bus naudojami $ie duomeny analizés metodai:

e Cronbach alpha analizé. Sis koeficientas parodo tyrimo instrumento patikimuma. Cronbach
alfa koeficiento reik§més gali svyruoti nuo 0 iki 1. Jei suderinamumas siekia 0,6 skalé tinkama
tyrimams. Taciau daznai pageidaujama, jog teiginiy grupé siekty 0,7 ir daugiau, tam, kad skale
biity galima laikyti suderinta (Pakalniskiené, 2012).

e Duomeny aprasomoji statistika. Sis analizés metodas naudojamas respondenty demografiniy
charakteristiky pasiskirstymui nustatyti ir interpretuoti.

e Koreliaciné analizé. Sis metodas padeda jvertinti kintamyjy tarpusavio tiesines sgsajas ir
nustatyti ar tarp jy egzistuoja statistiniai rySiai. Vidurkiai parodo, kaip konstruktus vertina
respondentai. Standartinis nuokrypis parodo respondenty nuomoniy sutapimg arba issiskyrima.

e Normalaus skirstinio analizé. Sioje analizé¢je naudojami Kolmogorov-Smirnov ir Shapiro-
Wilk duomeny normalumo testai. Duomenys atitinka normalyjj skirstinj, kai testy p>0,05. Jei $i
salyga néra tenkinama, siekiant i$siaiSkinti ar duomenys yra artimi normaliam pasiskirstymui,
analizuojami asimetrijos ir eksceso koeficientai. Asimetrijos ir eksceso koeficienty vertés yra
laikomos priimtinomis kai jy vertés yra nuo -2 iki +2 intervale (Almquist, et al., 2019). Jei $i
salyga tenkinama, laikoma, kad duomenys yra artimi normaliam pasiskirstymui, vadinasi jie yra
parametriniai ir tinkami tolimesnei statistinei analizei.

o T-testir ANOVA reik§mingumo testai. Sios analizés atlieckamos, siekiant nustatyti statistiskai
reikSmingus skirtumus tarp demografiniy charakteristiky ir transformacinio ir transakcinio
lyderystés stiliy, darbuotojy motyvacijos organizacinio jsipareigojimo ir nuotolinio darbo
intensyvumo. T-test analizé naudojama, siekiant i$siaiskinti statistiSkai reik§mingus skirtumus,
kai demografiné charakteristika yra sudaryta i§ dviejy teiginiy. ANOVA analiz¢ skirta nustatyti
statistiSkai reikSmingus skirtumus, kai demografiné charakteristika turi 3 ir daugiau teiginiy.

e Moderacinio poveikio analizé. Sis metodas naudojamas, siekiant i$siaiskinti rysio tarp dviejy
kintamyjy stipruma, kai $is rySys yra priklausomas nuo treciojo kintamojo. Moderatorius (W)

gali paaiskinti rySio tarp nepriklausomojo kintamojo (X) ir priklausomojo kintamojo (Y)
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stiprumg (Preacher et al 2007). Analiz¢é atlickama naudojant SPSS PROCESS v4.2 by Andrew
F. Hayes makrokomandos 7 model;.

e Mediacinio poveikio analizé. Sis metodas naudojamas siekiant i$siaiskinti ar mediatorius (M)
perduoda nepriklausomojo kintamojo (X) priezastinj poveikj priklausomam kintamajam (Y)
(Preacher et al 2007). Analizé atlickama naudojant SPSS PROCESS v4.2 by Andrew F. Hayes
makrokomandos 7 modelj.

e Moderuotos mediacijos analizé. Sis analizés metodas naudojamas, siekiant nustatyti ar
mediacinis rySys yra priklausomas nuo moderatoriaus poveikio (Preacher et al 2007). Kitaip
tariant $i analiz€¢ parodo ar moderatorius veikia netiesioginj mediatoriaus ryS$] tarp
nepriklausomojo kintamojo ir priklausomojo kintamojo. Analizé atlickama naudojant SPSS
PROCESS v4.2 by Andrew F. Hayes makrokomandos 7 modelj.

2.3. Respondenty atranka ir tiriamos imties charakteristikos

Sio magistro baigiamojo darbo empiriniame tyrime respondentais pasirinkti dirbantys Lietuvos
gyventojai. Patikimos imties nustatymui buvo pasitelkti uzsienio autoriy atlikti tyrimai, kurie

analizavo panaSius ar tuos pacius konstruktus.

4 lentelé

Tyrimo imties nustatymas pagal mokslinés literatiiros autoriy tyrimus

Tyrimo autoriai Tyrime nagrinéjami konstruktai Imties dydis
. Transf iné 1 té toj
Yusup, Maulani, 2023 ransformaciné yder}_l_s ¢, darbuotojy 150
motyvacija
Rachmah. et al. 2022 Transformaci.n('e lyde'rysfé ir organizacinis 344
|sipareigojimas
: Transf iné | té, t keiné
Sobaih, et al, 2022 rans o.rmacme. yd'er.ys.e., ransakeine 406
lyderysté, organizacinis jsipareigojimas
Bytyqi. 2020 Darbuotojy ?n‘otyva‘lcij ? ir organizacinis 207
isipareigojimas
Vidiné motyvacija, emocinis jsipareigojimas,
Azis, et al, 2019 transformaciné lyderysté, darbuotojy 300
Isitraukimas
Vidurkis 282

Saltinis: sudarytas autoriaus, remiantis Yusup, Maulani, (2023), Rachmabh, et al, (2022), Sobaih, et al, (2022),
Bytyqi, (2020), Azis, et al, (2019).
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Atsizvelgiant ] mokslinés literatiiros autoriy atliktuose tyrimuose dalyvavusiy respondenty
skaiciy, apskaiciuotas tyrimo imties vidurkis. Nustatyta, jog S§io magistro baigiamojo darbo tyrime
reikia surinkti ne maziau kaip 282 respondenty atsakymus, siekiant gauti patikimus tyrimo rezultatus.
Atlikus tyrimo apklausg buvo surinkta 305 respondenty atsakymai, tai yra daugiau nei apskaiciuotas
orientacinis imties dydis.

Apklausos anketa buvo suformuota apklausa.lt svetainéje. Respondentai buvo pasiekiami
anketa platinant elektroniniu pastu, siunciant laiSkus organizacijy administratoréms ir kitiems
kontaktiniams asmenims, su praSymu anketa pasidalinti tarp bendrovéje dirbanc¢iy asmeny. Taip pat

apklausos anketa buvo talpinama socialiniuose tinkluose ir jvairiose juose esan¢iose grupése.
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3. TRANSFORMACINES IR TRANSAKCINES LYDERYSTES STILIU
POVEIKIO ORGANIZACINIAM ISIPAREIGOJIMUI, MEDIJUOJANT
DARBUOTOJU MOTYVACIJAI IR MODERUOJANT NUOTOLINIO
DARBO INTENSYVUMUI, TYRIMO REZULTATU ANALIZE

3.1. Respondenty demografinés charakteristikos

Tyrimo apklausoje, siekiant iSsiaiSkinti respondenty demografines charakteristikas, buvo
uzduodami klausimai apie jy lytj, amziy, iSsilavinimg, kiek mety dirba dabartinéje organizacijoje,
organizacijos dydj, jos veiklos sritj, namy tkyje gyvenanciy asmeny skaiciy, i8laikytinius bei kitus

namuose nuotoliniu budu dirbanc¢ius asmenis.

5 lentelé

Respondenty demografinés charakteristikos

Demografiniai duomenys Respondenty Procentai
skaicius

Lytis
Vyras 142 46,6%
Moteris 163 53,4%
AmZius 305 39,69 (vidurkis)
ISsilavinimas
Pagrindinis 1 0,3%
Vidurinis 10 3,3%
Aukstasis neuniversitetinis 49 16,1%
Aukstasis universitetinis 245 80,3%
Kita 0 0%
Kiek laiko dirbate dabartinéje organizacijoje? (metais) 305 7,14 (vidurkis)
Ar uzimate vadovaujancias pareigas?
Taip 136 44,6%
Ne 169 55,4%
Organizacijos, kurioje dirbate dydis
1 - 9 darbuotojai 20 6,6%
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10 — 49 darbuotojai 96 31,5%
50 - 249 darbuotojy 111 36,4%
250 ir daugiau darbuotojy 78 25,6%
Organizacijos veiklos sritis?

Gamyba 22 7,2%
Paslaugy teikimas 98 32,1%
Mazmeningé prekyba 31 10,2%
Didmeniné prekyba 32 10,5%
Viesasis administravimas 21 6,9%
Svietimas/ kultiira 3 1,0%
Sveikatos apsauga 1 0,3%
IT paslaugos 25 8,2%
Finansai 24 7,9%
Zemés tkis 7 2,3%
Statyba 14 4,6%
Kita 27 8,9%
Kiek Zmoniy, jskaitant Jus, gyvena Jiusy namy iikyje?

1 49 16,1%
2 90 29,5%
3 ir daugiau 166 54,4%
Ar Jisy Seimoje yra iSlaikytiniu (nepilnameciai vaikai,

nejgaliis Seimos nariai ir pan.)?

Taip 163 53,4%
Ne 142 46,6%
Ar namuose yra Kity Zmoniy dirbanciy nuotoliniu badu?

Taip 142 46,6%
Ne 163 53,4%

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis
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Atliktos apklausos duomenys parodé¢, jog i$ pagal lytj respondenty pasiskirstymas yra artimas

lygybei, vyrai sudaré 46,6%, o moterys 53,4%.

6 lentelé

AmZiaus kaip demografinés charakteristikos vidurkis ir reiksmés

Vidurkis Standartinis Minimali Maksimali
nuokrypis reikSmeé reikSmeé
AmzZius 39,69 9,701 21 64

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos sugeneruotais duomenimis

Remiantis atliktos apklausos demografiniy charakteristiky rezultatais, daugiausia respondenty
turi aukstajj universitetinj issilavinima (80,3%). Pastebima, jog pagrindinj iSsilavinimg nurodé tik
vienas respondentas (0,3%). Dél per mazos imties, siekiant tinkamai atlikti demografiniy
charakteristiky analiz¢, Sio respondento atsakymai buvo prijungti prie vidurinio iSsilavinimo

kategorijos.

7 lentelé

Darbo stazo dabartinéje darbovietéje kaip demografinés charakteristikos vidurkis ir reiksmés

) ) Standartinis Minimali Maksimali
Vidurkis )
nuokrypis reik§mé reik§mé
Darbo stazas dabartinéje
7,14 6,918 1 39
darbovietéje (metais)

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos sugeneruotais duomenimis

Kalbant apie demografinius klausimus, susijusius su dabartine darboviete, vadovaujancias
pareigas uzima 46,6% respondenty, kai tuo tarpu uzimanciy ne vadovaujanc¢ias pozicijas sudaré
55,4% respondentai. Pagal organizacijos dydj dauguma apklaustyjy $iuo metu dirba vidutinio dydzio
(36,4%) ir didelése (25,6%) organizacijose. Pagal organizacijos veiklos sritis didzioji dalis
respondenty nurodé dirbantys paslaugy teikian¢iose bendrovése (32,1%). Pastebima, jog sveikatos
apsaugoje nurodé dirbantis tik vienas respondentas (0,3%). Dél per mazos imties, siekiant tinkamai
atlikti demografiniy charakteristiky analizg, Sio respondento atsakymai buvo prijungti prie Kita

kategorijos.
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Demografiniy klausimy, susijusiy su nuotoliniu darbu, rezultatai parod¢, jog daugumoje

respondenty namy tikiy gyvena 3 ir daugiau zmoniy (54,4%). Atliktos apklausos duomenys parodé,

kad respondenty pasiskirstymas, dél iSlaikytiniy buvimo Seimoje, yra artimas lygybei. Respondentai

turintys Seimoje iSlaikytiniy sudaré 53,4%, kai tuo tarpu respondentai neturintys islaikytiniy sudaré

46,6%. Kalbant apie namy tkyje dirbanc¢ius kitus asmenis, apklausos rezultatai parodé, jog 46,6%

respondenty nuotoliniu biidu dirba su kitais kartu gyvenanciais asmenimis.

3.2. Duomeny aprasomaoji statistika ir normalumo testavimas

Siekiant jvertinti tiesines statistines sgsajas tarp nuotolinio darbo intensyvumo, afekcinio,

testinio ir norminio jsipareigojimo, transformacinés bei transakcinés lyderystés stiliy ir darbuotojy

motyvacijos, atlieckama koreliaciné analizé kartu su konstrukty vidurkiais ir standartiniais

nuokrypiais.

8 lentelé

Konstrukty vidurkiy, standartiniy nuokrypiy, koreliacijos bei maziausiy ir didZiausiy reikSmiy

duomenys

Kintamieji \Y SN 1 2 3 4 5 6
1.Nuotolinio darbo

intensyvumas 51,17 | 32,63

Min. — 1, Max. - 100

2.Afekcinis jsipareigojimas *

Min. 1. Max - 7 490 | 1,18 | 0,191

3.Testinis jsipareigojimas

Min. — 1, Max. - 7 398 | 101 | -0046

4 Norminis jsipareigojimas -

Min 1. Max - 7 418 | 1,6 | 0,201

>-Transformaciné lyderyste 371 | 067 | 0258% | 0591* | 0085 | 0438*

Min -1, Max -5

6 Transakeiné lyderyst¢ 363 | 058 | 0142 | 0165 | 0,148 | 0,325*

Min—-1, Max -5

M i

Votyvacija 453 | 078 | 0051 | 0308* | 0358* | 0441* | 0292% | 0311*
Min. -1, Max. - 7

8.Vidiné motyvacija 524 | 143 | 0268* | 0505* | 0083 | 0397* | 0417* | 0,140
Min. -1, Max. -7

i _

9-ISoriné motyvacija 478 | 095 | 0117 | 0404* | 0,325 | 0493* | 0,360* | 0,318*
Min. -1, Max. - 7

10.Amotyvacija

) 284 | 168 | -0,350% | -0,484* | 0,192* | -0,221* | -0,354* | 0,032
Min. -1, Max. -7

Pastabos: V- vidurkis, (SN) — standartinis nuokrypis, min — minimali reik§m¢é, max — maksimali reik§mé; *p<0,001
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Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos sugeneruotais duomenimis
Pagal lentel¢je pateiktus duomenis matome, jog respondenty nuotolinio darbo vidurkis yra

51,17%. 1§ trijy organizacinio jsipareigojimo tipy (afekcinis, t¢stinis ir norminis), respondentai
auksciausiai jvertino afekcinj jsipareigojima (v=4,90). Kalbant apie lyderystés stilius, respondentai
aukstesnj jvertinimg skyré transformacinei lyderystei (v=3,71). Atsizvelgiant | standartinj nuokrypi
tyrimo dalyviy nuomonés labiau i$siskyré vertinant transformacing lyderyste (v=0,67). Motyvacijos
ir jos skirtingy riiSiy duomenys parodé, jog respondentai aukSc¢iausiai jvertino viding motyvacija
(v=5,24). Standartinis nuokrypis rodo, jog tyrimo dalyviy nuomonés labiausiai i$siskyré vertinant
amotyvacijg (sn=1,68).

Atlikta koreliaciné analizé parodo, jog egzistuoja teigiamas statistinis rySys tarp nuotolinio
darbo intensyvumo ir afekcinio jsipareigojimo (r=0,191), norminio jsipareigojimo (r=0,201),
transformacinés lyderystés (r=0,258), vidinés motyvacijos (r=0,268). Nustatytas neigiamas tiesioginis
rySys tarp nuotolinio darbo intensyvumo ir amotyvacijos (r=-0,350). Afekcinis jsipareigojimas turi
teigiamg statistinj ry$j su transformacing lyderyste (r=0,591), darbuotojy motyvacija (r=0,308), vidine
motyvacija (r=0,505), iSorine motyvacija (r=0,404). Taip pat analizé parodo, jog egzistuoja neigiamas
statistinis rySys tarp afekcinio jsipareigojimo ir amotyvacijos (r=-0,484). Testinis jsipareigojimas turi
teigiamg statistinj ry$] su darbuotojy motyvacija (r=0,358), iSorine motyvacija (r=0,325) ir
amotyvacija (r=0,192). Kalbant apie norminj jsipareigojima, egzistuoja teigiamas statistinis rySys su
transformacine lyderyste (r=0,438), transakcine lyderyste (r=0,325), darbuotojy motyvacija
(r=0,441), vidine motyvacija (r=0,397), iSorine motyvacija (r=0,493). Nustatytas neigiamas
tiesioginis rysys tarp norminio jsipareigojimo ir amotyvacijos (r=-0,221). Transformaciné lyderysté
turi teigiama statistinj ry$j su darbuotojy motyvacija (r=0,292), vidine motyvacija (r=0,417) ir iSorine
motyvacija (r=0,360). Tarp transformacinés lyderystés ir amotyvacijos (r= -0,354) egzistuoja
neigiamas statistinis rySys. Transakciné lyderysté turi teigiama statistinj rysj su darbuotojy motyvacija
(r=0,311) ir iSorine motyvacija (r=0,318). Nustatyta, jog kintamyjy koreliacija yra ganétinai silpna,
taCiau statistiSkai reikSminga. PaZymima, jog koreliacinés analizés metu rasti statistiniai rySiai yra
grindziami salyga, jog p<0,001 (zr. 2 PRIEDAS).

Atlikus koreliacing kintamyjy analizg, sekantis tyrimo rezultaty analizés Zingsnis yra atlikti
duomeny normalumo testg. Norint patikrinti duomeny skirstinio normalumg bus naudojami
Kolmogorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk testai. Si analizé padés nustatyti ar tyrimo duomenys yra

parametriniai ir tinkamai pasiskirst¢ pagal normalyjj skirstin;.
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9 lentelé

Duomeny normalumo testo rezultatai

Kintamicji Kolmogorov - Smirnov Shapiro - Wilk Asimetrijos Eksceso
ReikSmé p ReikSmé p koeficientas | koeficientas
Nuotolinio darbo intensyvumas 0,130 <0,001 0,918 <0,001 | 0,033 -1,400
Transformaciné lyderysté 0,094 <0,001 0,975 <0,001 -0,297 -0,174
Transakciné lyderysté 0,097 <0,001 0,978 <0,001 | -0,223 0,560
Afekcinis jsipareigojimas 0,088 <0,001 0,975 <0,001 | -0,482 -0,233
Testinis jsipareigojimas 0,083 <0,001 0,978 <0,001 | 0,364 0,800
Norminis jsipareigojimas 0,064 0,004 0,985 0,003 -0,250 -0,395
Darbuotojy motyvacija 0,056 0,021 0,992 0,092 0,060 0,649
Vidiné motyvacija 0,171 <0,001 0,911 <0,001 | -0,780 -0,025
ISoriné motyvacija 0,079 <0,001 0,990 0,044 -0,035 0,073
Amotyvacija 0,225 <0,001 0,886 <0,001 | 0,693 -0,523

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos sugeneruotais duomenimis

Kolmogorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk duomeny normalumo testai parod¢, jog i§ nagrinéty 7
kintamyjy tik darbuotojy motyvacija atitinka normalaus skirstinio salygas. Likusiy 6 kintamyjy
p<0,05, vadinasi jy duomenys néra reikSmingai pasiskirst¢. Siekiant iSsiaiSkinti ar duomenys yra
artimi normaliam pasiskirstymui, reikia analizuoti asimetrijos ir eksceso koeficientus. Taip pat
remiantis duomenimis reikia parengti ir analizuoti kintamyjy histogramas bei Gauso kreives
i§sidéstyma (zr. 3 PRIEDAS). Pasak Almquist, et al., (2019), asimetrijos ir eksceso koeficienty vertés
yra laikomos priimtinomis kai jy vertés yra nuo -2 iki +2 intervale. Kintamyjy asimetrijos koeficientas
svyruoja nuo -0,780 iki 0,693, o eksceso koeficientas nuo -1,400 iki 0,800. Taigi galima teigti, jog
duomenys néra tinkamai pasiskirst¢ pagal normalyjj skirstinj, bet yra artimi normaliam
pasiskirstymui. Daroma iSvada, jog duomenys yra parametriniai ir tinkami tolimesnei statistinei

analizei.
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3.3. Demografiniy charakteristiky poveikis transformaciniam ir transakciniam lyderystés
stiliams, darbuotoju motyvacijai, organizaciniam jsipareigojimui ir nuotolinio darbo

intensyvumui

Siekiant nustatyti statistiSkai reikSmingus skirtumus tarp demografiniy charakteristiky ir
transformacinio ir transakcinio lyderystés stiliy, darbuotojy motyvacijos organizacinio jsipareigojimo
ir nuotolinio darbo intensyvumo bus naudojami T — test ir ANOVA reik§mingumo testai bei

koreliaciné analizé.

Lyties poveikis transformaciniam ir transakciniam lyderystés stiliams, darbuotoju

motyvacijai, organizaciniam jsipareigojimui ir nuotolinio darbo intensyvumui

Atlikta T — test analizé parodé, jog lytis daro poveiki transformacinés lyderystés vertinimui
(t=-3,507; p<0,001). Motery transformacinés lyderystés jvertinimo vidurkis (v=3,83) yra aukstesnis
nei vyry jvertinimo vidurkis (v=3,57). Tai reiskia, kad moterys, palyginus su vyrais, labiau vertina
transformacine lyderyst¢. Lytis nedaro poveikio transakcinés lyderystés vertinimui (t=0,914,
p=0,361). T-test analiz¢, vertinant organizacinj jsipareigojimg, parodé jog lytis turi jtakos afekcinio
jsipareigojimo vertinimui (t=-2,597; p=0,01). Motery jvertinimo vidurkis (v=5,07) yra auks$tesnis
uz vyry (v=4,71). Tai reiskia, jog moterys yra labiau emociSkai jsipareigojusios organizacijai,
palyginus su vyrais. Taciau lytis nedaro poveikio vertinant testinj jsipareigojimg (t=-1,005; p=0,316)
ir norminj jsipareigojimag (t=1,233; p=0,218). Lytis taip pat nedaro poveikio darbuotojy motyvacijos
vertinimui  (t=-0,740; p=0,460), vidinés motyvacijos vertinimui (t=-0,018; p=0,986), iSorinés
motyvacijos vertinimui (t=-0,849; p=0,397) ir amotyvacijos vertinimui (t=-0,133; p=0,894). Lytis
daro poveiki nuotolinio darbo intensyvumui (t=2,246, p=0,025). Vyry nuotolinio darbo
intensyvumo vidurkis (v=55,64%) yra didesnis nei motery (v=47,28%). Vadinasi vyrai daugiau nei
puse savo darbo laiko dirba nuotoliniu btidu, kai tuo tarpu moterys nuotoliniu biidu dirba maziau nei
puse Vviso savo darbo laiko (zr. 4 PRIEDAS).

AmzZiaus poveikis transformaciniam ir transakciniam lyderystés stiliams, darbuotoju

motyvacijai, organizaciniam jsipareigojimui ir nuotolinio darbo intensyvumui

Atlikta koreliaciné analizé parodé, jog rySiai tarp amziaus ir transformacinés lyderystés (r=-
0,027; p=634), transakcinés lyderystés (r=-0,074; p=0,200), afekcinio jsipareigojimo (r=0,102;
p=0,076), norminio jsipareigojimo (r=0,009; p=0,873), darbuotojy motyvacijos (r=0,003; p=0,965),
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vidinés motyvacijos (r=-0,032; p=0,578), iSorinés motyvacijos (r=0,020; p=0,727) ir amotyvacijos
(r=-0,011; p=0,849) néra statistiSkai reik§mingi. Tacdiau egzistuoja teigiamas silpnas statistinis
rySys tarp amZiaus ir testinio jsipareigojimo (r=0,146; p=0,011) ir neigiamas silpnas statistinis

rySys tarp amziaus ir nuotolinio darbo intensyvumo (r=-0,138; p=0,016) (zr. 4 PRIEDAS).

ISsilavinimo poveikis transformaciniam ir transakciniam lyderystés stiliams, darbuotoju

motyvacijai, organizaciniam jsipareigojimui ir nuotolinio darbo intensyvumui

Atlikta ANOVA analizé parode, jog skirtumas néra statistiSkai reikSmingas tarp iSsilavinimo
ir transformacinés lyderystés (F=0,904; p=0,406), afekcinio jsipareigojimo (F=0,203; p=0,817),
testinio jsipareigojimo (F=0,372; p=0,690), norminio jsipareigojimo (F=0,140; p=0,869), darbuotojy
motyvacijos (F=1,812; p=0,165), vidinés motyvacijos (F=0,316; p=0,729) ir iSorinés motyvacijos
(F=0,905; p=0,406). Taciau analizé parodé, jog statistiSkai reik§mingas skirtumas egzistuoja tarp
iSsilavinimo ir transakcinés lyderystés vertinimo (F=5,957; p=0,003). Respondentai turintys
aukstajj neuniversitetinj i$silavinimg (v=3,89) auks¢iau vertina transakcinj lyderysté stiliy, nei
aukstaj] universitetinj iSsilavinimg turintys respondentai (v=3,58). I§silavinimas daro poveiki
amotyvacijos vertinimui (F=4,813; p=0,009). Respondentai turintys aukstgjj neuniversitetinj
iSsilavinimg (v=3,43) aukscCiau vertina amotyvacija, nei aukstgjj universitetinj iSsilavinimg turintys
respondentai  (v=2,69). Tai reiskia, kad neuniversitetinj iSsilavinimg turintys asmenys yra
nemotyvuoti arba jauc¢ia motyvacijos stoka, kai tuo tarpu universitetinj iSsilavinimag turin¢iy asmeny
vidurkis rodo, jog jie Siomis savybémis nepasizymi. Taip pat iSsilavinimas daro poveiki nuotolinio
darbo intensyvumui (F=3,899; p=0,021). Respondentai turintys aukstajj universitetinj i$silavinimg
daugiau savo darbo laiko dirba nuotoliniu biidu (v=53,67%), kai tuo tarpu respondentai turintys

aukstaji neuniversitetinj i$silavinima nuotoliniu btidu dirba maziau (v=42,24%) (zr. 4 PRIEDAS).

Darbo stazo dabartinéje organizacijoje poveikis transformaciniam ir transakciniam
lyderystés stiliams, darbuotoju motyvacijai, organizaciniam jsipareigojimui ir nuotolinio darbo

intensyvumui

Atlikta koreliaciné analizé parodé rysiai tarp darbo stazo dabartinéje organizacijoje ir
transformacinés lyderystés (r=0,021; p=0,709), norminio jsipareigojimo (r=-0,010; p=0,865),
darbuotojy motyvacijos (r=0,980; p=0,577), vidinés motyvacijos (r=0,001; p=0,980), iSorinés
motyvacijos (r=0,044; p=0,447), amotyvacijos (r=-0,011; p=0,855) ir nuotolinio darbo intensyvumo
(r=-0,075; p=0,193) néra statistiskai reikSmingi. Taciau egzistuoja neigiamas silpnas statistinis
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rySys tarp darbo stazo ir transakcinés lyderystés (r=-0,140; p=0,015) ir teigiami silpni statistiniai
rySiai su afekciniu jsipareigojimu (r=0,210; p<0,001) ir testiniu jsipareigojimu (r=0,247;
p<0,001).

UZimamy pareigy poveikis transformaciniam ir transakciniam lyderystés stiliams,

darbuotojuy motyvacijai, organizaciniam jsipareigojimui ir nuotolinio darbo intensyvumui

Atlikta T — test analizé parodé¢, jog vadovaujancias pozicijas uzimantys respondentai auk$¢iau
vertina afekcinj, norminj jsipareigojimus ir darbuotojy motyvacija bei jos latentinius veiksnius: viding

ir iSorine motyvacijg (Zr. 11 lentelg).

10 lentelé

UZimamy pareigy, Ilyderystés stiliy, darbuotojy motyvacijos, organizacinio jsipareigojimo ir
nuotolinio darbo intensyvumo T — test analizés rezultatai

Vadovai Kitos pareigos
Vidurks treikSmé | preikSmé
Transformaciné lyderysté 3,64 3,76 -1,554 0,121
Transakciné lyderysté 3,65 3,61 0,592 0,555
Afekcinis jsipareigojimas 5,06 4,78 2,014 0,045
Testinis jsipareigojimas 4,03 3,93 0,899 0,369
Norminis jsipareigojimas 4,50 3,93 4,316 <0,001
Darbuotoju motyvacija 4,65 4,44 2,543 0,012
Vidiné motyvacija 5,49 5,04 2,791 0,006
ISoriné motyvacija 4,95 4,64 2,896 0,004
Amotyvacija 2,64 2,99 -1,854 0,065
Nuotolinio darbo intensyvumas 52,90 49,79 0,827 0,409

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos sugeneruotais duomenimis

Organizacijos dydzio poveikis transformaciniam ir transakciniam lyderystés stiliams,

darbuotoju motyvacijai, organizaciniam jsipareigojimui ir nuotolinio darbo intensyvumui

Atlikta ANOVA analiz¢ parodé, jog skirtumas néra statistiSkai reikSmingas tarp organizacijos
dydzio ir transakcinés lyderystes (F=0,558; p=0,643), afekcinio jsipareigojimo (F=1,832; p=0,141),
norminio jsipareigojimo (F=1,986; p=0,116), darbuotojy motyvacijos (F=1,833; p=0,141), iSorinés
motyvacijos (F=2,361; p=0,071), nuotolinio darbo intensyvumo (F=1,426; p=0,235). Taciau analizé
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atskleidé, jog egzistuoja statistiSkai reikSmingas skirtumas tarp organizacijos dydzio ir
transformacinés lyderystés vertinimo (F=6,008; p<0,001). Auks¢iausiai transformacing lyderyste
vertina labai mazose organizacijose dirbantys respondentai (v=3,99), kiek Zemesnj jvertinimg skiria
didelése organizacijose dirbantys respondentai (v=3,77), vidutiniy organizacijy darbuotojai
transformacing lyderyste¢ vertina Zemiausiai (v=3,51). Poveikis daromas ir testinio jsipareigojimo
vertinimui (F=3,360; p=0,019). Labai mazy organizacijy darbuotojy testinio jsipareigojimo
vertinimo vidurkis (v=4,48) yra aukstesnis nei darbuotojai dirban¢iy mazose organizacijose (V=3,77).
Organizacijos dydis taip pat turi jtakes vidinés motyvacijos vertinimui (F=3,211; p=0,023).
Respondenty, dirban¢iy labai maZose organizacijose vidinés motyvacijos vertinimo vidurkis
(v=6,100) yra aukstesnis nei vidutinése jmonése dirbanciy (v=5,12) ir didelése jmonése dirbanciy
darbuotojy (v=5,07). Poveikis taip pat daromas amotyvacijos vertinimui (F=3,781; p=0,011).
Vidutinio dydZio organizacijy darbuotojai skiria auk$tesnj vertinimg amotyvacijai (v=3,22) kai tuo
tarpu mazy organizacijy darbuotojy jvertinimo vidurkis yra gerokai mazesnis (v=2,52) (zr. 4

PRIEDAS).

Organizacijos veiklos srities poveikis transformaciniam ir transakciniam lyderystés
stiliams, darbuotoju motyvacijai, organizaciniam jsipareigojimui ir nuotolinio darbo

intensyvumui

Atlikta ANOVA analizé parodé, jog skirtumas néra statistiSkai reikSmingas tarp organizacijos
veiklos srities ir transakcinés lyderystés (F=1,001; p=0,434), afekcinio jsipareigojimo (F=0,370;
p=0,959), testinio jsipareigojimo (F=1,692; p=0,082), darbuotojy motyvacijos (F=1,092; p=0,368),
vidinés motyvacijos (F=1,050; p=0,401), iSorinés motyvacijos (F=1,245; p=0,262) ir amotyvacijos
(F=0,728; p=0,698). Tacdiau analizé parodé, jog egzistuoja statistiSkai reikSmingas rySys su
transformacinés lyderystés vertinimu (F=2,484; p=0,007), norminio jsipareigojimo vertinimu
(F=1,914; p=0,043) ir nuotolinio darbo intensyvumo vertinimu (F=2,769; p=0,003). IT srityje
dirbantys respondentai didesne savo darbo laiko dalj dirba nuotoliniu budu (v=69,60%) nei gamybos
srityje dirbantys (v=32,36%) ir Kitose veiklos srityse dirbantys respondentai (v=37,86%) (zr. 4
PRIEDAS).

Namuy ukio sudéties poveikis transformaciniam ir transakciniam lyderystés stiliams,

darbuotojuy motyvacijai, organizaciniam jsipareigojimui ir nuotolinio darbo intensyvumui
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Atlikta ANOVA analizé parodé, jog skirtumas néra statistiSkai reikSmingas tarp namy tkyje
gyvenanCiy asmeny skaiCiaus ir transformacinés lyderystés (F=1,125; p=0,326), transakcinés
lyderystés (F=1,938; p=0,146), afekcinio jsipareigojimo (F=1,001; p=0,369), testinio jsipareigojimo
(F=1,091; p=0,337), norminio jsipareigojimo (F=1,625; p=0,199), darbuotojy motyvacijos (F=0,744;
p=0,476), vidinés motyvacijos (F=0,705; p=0,495), iSorinés motyvacijos (F=0,325; p=0,723),
amotyvacijos (F=2,375; p=0,095) ir nuotolinio darbo intensyvumo (F=1,080; p=0,341) (zr. 4
PRIEDAS).

ISlaikytiniy skaiciaus Seimoje poveikis transformaciniam ir transakciniam lyderystés
stiliams, darbuotoju motyvacijai, organizaciniam jsipareigojimui ir nuotolinio darbo

intensyvumui

T-test analizé parodé, jog iSlaikytiniy skaiCius Seimoje nedaro skirtumo transformacinés
lyderystés vertinimui (t=-1,548; p=0,123), afekcinio jsipareigojimo vertinimui (t=0,966; p=0,335),
testinio jsipareigojimo vertinimui (t=-1,942; p=0,053), norminio jsipareigojimo vertinimui (t=-0,345;
p=0,730), darbuotojy motyvacijos vertinimui (t=-1,579; p=0,115), vidinés motyvacijos vertinimui
(t=0,178; p=0,859), iSorinés motyvacijos vertinimui (t=-0,981; p=0,327) ir nuotolinio darbo
intensyvumo vertinimui (t=-1,546; p=0,123). Taciau egzistuoja statisti§kai reikSmingas skirtumas
transakcinés lyderystés vertinimui (t=-2,375; p=0,018). Respondentai, kurie savo $eimoje neturi
iSlaikytiniy transakcing lyderyste vertina auk$éiau (v=3,71) nei tie, kurie seimoje iSlaikytiniy neturi
(v=3,56). Taip pat daromas poveikis amotyvacijos vertinimui (t=-2,320; p=0,021). Respondentali,
kuriy Seimoje néra iSlaikytiniy, amotyvacija vertina auksc¢iau (v=3,08) uz respondentus, kurie Seimoje
turi iSlaikytiniy (v=2,63). Tai reiskia, kad respondentai neturintys iSlaikytiniy jauciasi labiau

nemotyvuoti (zr. 4 PRIEDAS).

Kity namuose dirban¢iy nuotoliniu biidu poveikis transformaciniam ir transakciniam
lyderystés stiliams, darbuotoju motyvacijai, organizaciniam jsipareigojimui ir nuotolinio darbo

intensyvumui

T-test analizé parode, jog iSlaikytiniy skaicius Seimoje nedaro statistiSkai reikSmingo skirtumo
transformacinés lyderystés vertinimui (t=-0,821; p=0,412), transakcinés lyderystés vertinimui
(t=0,326; p=0,744), afekcinio jsipareigojimo vertinimui (t=0,073; p=0,942), testinio jsipareigojimo
vertinimui (t=1,193; p=0,234), darbuotojy motyvacijos vertinimui (t=-1,031; p=0,303), vidinés
motyvacijos vertinimui (t=0,544; p=0,587), iSorinés motyvacijos vertinimui (t=-0,838; p=0,402),
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amotyvacijos vertinimui (t=-1,434; p=0,153) ir nuotolinio darbo intensyvumo vertinimui (t=1,906;
p=0,058). Taciau egzistuoja statistiSkai reik§mingas skirtumas, vertinant norminj jsipareigojima
(t=1,997; p=0,047). Respondentai, kuriy namuose yra kity asmeny dirban¢iy nuotoliniu biudu,
auk$Ciau vertina norminj jsipareigojima (v=4,33), kai tuo tarpu respondenty, kuric namuose

nuotoliniu btidu dirba vieni, jvertinimas yra zemesnis (v=4,06) (zr. 4 PRIEDAS).

3.4. Transformacinés ir transakcinés lyderystés stiliy poveikis organizaciniam
isipareigojimui medijuojant darbuotoju motyvacijai ir moderuojant nuotolinio darbo

intensyvumui analizé

Siekiant nustatyti rySius tarp transformacinés ir transakcinés lyderystés stiliy, organizacinio
jsipareigojimo, darbuotojy motyvacijos ir nuotolinio darbo intensyvumo bus naudojama SPSS
PROCESS v4.2 by Andrew F. Hayes makrokomanda. Siame tyrime bus naudojamas minéto jskiepio
7 modelis, kuris atitinka tyrimo konceptualy modelj — moderuota mediacija (Hayes, 2013). Siame
tyrime atliekamy ir nagrinéjamy analiziy eiliSkumas:

1) Nuotolinio darbo intensyvumo (W) moderacinio poveikio rysiui tarp transformacinés (Xz1)

ir transakcinés (X2) lyderystés stiliy ir darbuotojy motyvacijos (M) analizé.

2) Darbuotojy motyvacijos (M) mediacinio poveikio rySiui tarp transformacinés (Xi) ir

transakcinés (X2) lyderystés stiliy ir organizacinio jsipareigojimo (Y) analizé.

3) Moderuotos mediacijos analizé tarp transformacinés (X1) ir transakcinés (X2) lyderystés

stiliy, organizacinio jsipareigojimo (YY), darbuotojy motyvacijos (M) ir nuotolinio darbo

intensyvumo (W).

3.4.1. Nuotolinio darbo intensyvumo moderacinio poveikio ryS$iui tarp transformacinés
ir transakcinés lyderystés stiliy ir darbuotojuy motyvacijos analizé

Pasak Preacher et al (2007), kai rySio tarp dviejy kintamyjy stiprumas priklauso nuo tre¢iojo
kintamojo, tai vadinama moderacija. Moderatorius (W) gali paaiSkinti rySio tarp nepriklausomojo
kintamojo (X) ir priklausomojo kintamojo (Y) stipruma. Siame tyrime bus atlickama moderacijos
analizé, kurioje nepriklausomi kintamieji (X) transformacing ir transakcinés lyderysté, priklausomi
kintamieji (Y) darbuotojy motyvacija, vidiné motyvacija, iSoriné motyvacija ir amotyvacija bei

moderatorius (W) nuotolinio darbo intensyvumas.
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11 lentelé

Nuotolinio darbo intensyvumo moderacinio poveikio rysiui tarp tranSformacinés ir transakcinés
lyderystes ir darbuotojy motyvacijos analizés rezultatai

Moderatoriaus ir
Moderatorius | Nepriklausomas | Priklausomas nepriklausomo kintamojo Moderacinis efektas
(W) kintamasis (X) | kintamasis (Y) efektas
R? F p AR? F p
Darbuotojy
N 0,0890 9,8045 0,0000 | 0,0032 1,0483 0,3067
motyvacija
Vidiné
Transformaciné B 0,2113 | 26,8832 | 0,0000 | 0,0098 3,7320 0,0543
motyvacija
lyderysté
ISoriné
B 0,1305 | 15,0577 | 0,0000 0,001 0,0411 0,8396
o motyvacija
Nuotolinio _
darb Amotyvacija 0,2438 | 32,3525 | 0,0000 | 0,0468 | 18,6328 | 0,0000
arbo
. Darbuotojy
intensyvumas B 0,1020 11,3927 | 0,0000 | 0,0051 1,7153 0,1913
motyvacija
Vidiné
Transakciné B 0,0825 9,0234 0,0000 | 0,0002 0,0808 0,7764
motyvacija
lyderysté
ISoriné
N 0,1305 | 15,0577 | 0,0000 | 0,0001 0,0411 0,8396
motyvacija
Amotyvacija 0,1318 | 15,2302 | 0,0000 | 0,0024 0,8210 0,3656

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos sugeneruotais duomenimis

Atliktos analizés rezultatai parodé, jog Siame tyrime egzistuoja 2 statistiSkai reikSmingos
moderacijos. Pirmoji teigia, jog nuotolinio darbo intensyvumas paaiskina rysj tarp transformacinés
lyderystés ir vidinés motyvacijos (F=26,8832; p=0,0000). Remiantis determinacijos koeficientu
(R?=0,2113), galima teigti, jog transformaciné lyderysté, nuotolinio darbo intensyvumas ir
moderacinis efektas, paaiSkina 21,13% vidinés motyvacijos. Moderacinio efekto determinacijos
koeficiento pokytis AR? =0,0098 parodo, jog nuotolinio darbo intensyvumas kaip moderatorius
padeda geriau paaiSkinti transformacinés lyderystés ir vidinés motyvacijos rysj 0,98% (F=3,7320;
p=0,0543). Antroji, pasitvirtinusi moderacija teigia, jog nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja
ry§j tarp transformacinés lyderystés ir amotyvacijos (F=32,3525; p=0,0000). Determinacijos
koeficientas (R?=0,2438) parodo, jog transformaciné lyderysté, nuotolinio darbo intensyvumas ir
moderacinis efektas, paaiSkina 24,38% amotyvacijos. Moderacinio efekto determinacijos koeficiento
pokytis AR? =0,0468 parodo, jog nuotolinio darbo intensyvumo kaip moderatoriaus jtraukimas j

modelj pagerina transformacinés lyderystés ir amotyvacijos rysj 4,68% (F=18,6328; p=0,0000).
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ISsiaiskinus, jog tyrime egzistuoja 2 statistiSkai reikSmingos moderacijas, kitas analizés
zingsnis regresijos lygCiy analizé pagal moderatoriaus reikSmiy poveikj - respondenty darbo
nuotoliniu biidu intensyvumo pasiskirstymg. Bus analizuojamos trijy regresijos lygciy suvestiné, kai
respondenty nuotolinio darbo intensyvumas mazas (18,54%), vidutinis (51,17%) ir didelis (83,80%)
(zr. 15 lentele).

12 lentelé

Moderatoriaus reiksmiy poveikis regresiniam rysSiui tarp transformacinés lyderystés ir vidinés
motyvacijos

Nuotolinio darbo
] Efektas SE t p LLCI ULCI
intensyvumas
18,5456 0,9227 0,1311 7,0373 0,0000 0,6647 1,1808
51,1738 0,7046 0,1217 5,7916 0,0000 0,4652 0,9440
83,8019 0,4865 0,1947 2,4986 0,0130 0,1033 0,8696

Pastabos: SE — standartiné paklaida, LLCI — lower level confidence interval, ULCI — upper level confidence interval

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos sugeneruotais duomenimis

Regresiniy lyg¢iy duomenis rodo, jog rySys tarp transformacinés lyderystés ir vidinés
motyvacijos, esant skirtingoms moderatoriaus reikSméms, yra statistiSkai reikSmingas. Tai galima
matyti pagal efekto, t, p<0,05 ir pasikliautiniy intervaly reikSmes. Regresijos koeficientas parodo, jog
nepaisant nuotolinio darbo intensyvumo reik§més, poveikis Siam rySiui yra visada teigiamas. Taciau
pastebima, jog kuo didesnis nuotolinio darbo intensyvumas, tuo labiau mazéja moderatoriaus poveikis

ry$iui tarp transformacings lyderystés ir vidinés motyvacijos.
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6 paveikslas.

Moderacinio efekto rysiui tarp transformacinés lyderystés ir vidinés motyvacijos diagrama
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Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos sugeneruotais duomenimis

Pateikta diagrama patvirtina moderacinj efekta, nes pagal linijy i8sidéstymg galima matyti,

kad kintant transformacinés lyderystés ir vidinés motyvacijos reikSméms, linijos susikirsty. Skirtingos

linijy spalvos rodo skirtingas moderatoriaus reikSmes ir jy efektg rySiui tarp kintamyjy. Mélyna linija

rodo, jog kuo mazesnis nuotolinio darbo intensyvumas, tuo didesnj poveikj daro transfomaciné

lyderysté vidinei motyvacijai. Zitrint Zalia linija, atvirki¢iai — kuo didesnis nuotolinio darbo

intensyvumas tuo transformacinés lyderystés poveikis vidinei motyvacijai silpnéja.

13 lentelé

Moderatoriaus reiksmiy poveikis regresiniam rysiui tarp transformacinés lyderystés ir amotyvacijos

Nuotolinio darbo
) Efektas SE t p LLCI ULCI
intensyvumas
18,5456 -1,0380 0,1509 -6,8833 0,0000 -1,3359 -0,7419
51,1738 -0,4778 0,1400 -3,4123 0,0007 -0,7534 -0,2023
83,8019 0,0832 0,2241 0,3711 0,7108 -0,3578 0,5242

Pastabos: SE — standartiné paklaida, LLCI — lower level confidence interval, ULCI — upper level confidence interval

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos sugeneruotais duomenimis
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Transformacinés lyderystés poveikio amotyvacijai, moderuojant nuotolinio darbo
intensyvumui detalesnei analizei taip pat bus nagrinéjamos regresinés lygtys (zr. 15 lentele). Pagal
pateiktus duomenis matome, jog statistiSkai reikSmingas rySys tarp transformacinés lyderystés ir
amotyvacijos yra esant mazam (18,54%) nuotolinio darbo intensyvumui (t=-6,8833; p=0,0000) ir
vidutiniam (51,17%) nuotolinio darbo intensyvumui (t=-3,4123; p=0,0007). Taciau esant dideliam
(83,80%) nuotolinio darbo intensyvumui efektas rysiui tarp transformacinés lyderystés ir
amotyvacijos néra statistiSkai reikSmingas (t=0,3711; p=0,7108). Regresijos koeficientas parod¢, jog
esant mazam ir vidutiniam nuotolinio darbo intensyvumui, efektas yra neigiamas. Did¢jant nuotolinio

darbo intensyvumui moderacinis efektas mazéja.

7 paveikslas.

Moderacinio efekto rysiui tarp transformacinés lyderystés ir amotyvacijos diagrama

nuotproc
18 55
Sy 51,17
8380
18,55: R? Linear =1
51,17: R2 Linear = 1
350 63 80: R? Linear =1

4,00

3,00

Amotyv

2,50

2,00

Transfo

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos sugeneruotais duomenimis

Pateiktoje diagramoje matyti, jog linijos sueina ir esant kitoms transformacinés lyderystés ir
amotyvacijos reik§méms susikirs. Tai reiskia, kad moderacinis efektas egzistuoja. Zalioji linija,
atitinkanti didelj nuotolinio darbo intensyvuma, yra beveik horizontali, tai pagrindzia regresinés
analizés rezultatus, kurie teigia jog esant dideliam nuotolinio darbo intensyvumui efektas rySiui tarp
transformacinés lyderystés ir amotyvacijos néra statistiSkai reikSmingas. Mazo ir vidutinio nuotolinio
darbo intensyvumo linijy judéjimo kryptis parodo neigiamg moderacinj efekta. Taip pat matyti, kad

mazo nuotolinio darbo intensyvumo linija yra statesné uz vidutinio nuotolinio darbo intensyvumo
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linijg. Tai reiskia, jog esant mazam nuotolinio darbo intensyvumui, didé¢jant transformacinés
lyderystés poveikiui, mazéja amotyvacija. Did¢jant nuotolinio darbo intensyvumui $is poveikis
amotyvacijai silpnéja.

Apibendrinant nuotolinio darbo intensyvumo moderacinio poveikio rySiams tarp
transfomacinés ir transakcinés lyderystés bei darbuotojy motyvacijos analize, pastebima, jog
egzistuoja statistiSkai reikSmingas teigiamas rySys tarp transformacinés lyderystés ir vidinés
motyvacijos, moderuojant nuotolinio darbo intensyvumui ir statistiSkai reik§Smingas neigiamas rySys
tarp transformacinés lyderystés ir amotyvacijos moderuojant nuotolinio darbo intensyvumui. Atlikus

moderacinio poveikio analiz¢ tikrinamos hipotezés (zr. 17 lentelg).

14 lentelé

Nuotolinio darbo intensyvumo moderacinio poveikio hipoteziy tikrinimas

Nr. | Hipotezé Rezultatas

H1 | Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja ry$j tarp transformacinio lyderystés stiliaus ir Atmesta
darbuotojy motyvacijos

Hla | Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja rysj tarp transformacinio lyderystés stiliaus ir Patvirtinta
darbuotojy vidinés motyvacijos.

H1b | Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja ry$j tarp transformacinio lyderystés stiliaus ir Atmesta
darbuotojy iSorinés motyvacijos

Hlc | Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja ry$j tarp transformacinio lyderystés stiliaus ir Patvirtinta
amotyvacijos.

H2 Nuotolin_i_o darbo intensyvumas moderuoja rysj tarp transakcinio lyderystés stiliaus ir darbuotojy Atmesta
motyvacijos

H2a | Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja rysj tarp transakcinio lyderystés stiliaus ir darbuotojy Atmesta
vidinés motyvacijos

H2b | Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja rysj tarp transakcinio lyderystés stiliaus ir darbuotojy Atmesta
iSorinés motyvacijos

H2c Nuotolini(.). darbo intensyvumas moderuoja rys$j tarp transakcinio lyderystés stiliaus ir Atmesta
amotyvacijos

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos sugeneruotais duomenimis

3.4.2. Darbuotoju motyvacijos mediacinio poveikio rySiui tarp transformacinés ir
transakcinés lyderystés stiliy ir afekcinio jsipareigojimo analizeé.

Anot Preacher et al (2007) mediacija dar kitaip vadinama netiesioginiu poveikiu, atsiranda,
kai nepriklausomojo kintamojo (X) priezastinj poveikj priklausomam kintamajam (Y) perduoda
mediatorius (M). Kitaip tariant X veikia Y, nes X veikia M, o M atitinkamai veikia Y. Siame tyrime

bus atliekama mediacinio poveikio analiz¢, kurioje nepriklausomi kintamieji (X) transformaciné ir

61



transakcinés lyderysté, priklausomi kintamieji (Y) afekcinis, testinis ir norminis jsipareigojimai, o

mediatorius (M) darbuotojy motyvacija, vidiné motyvacija, iSoriné motyvacija ir amotyvacija.
Kadangi buvo atliktos 24 mediacijos analizés su skirtingais kintamaisiais ir jy latentiniais

veiksniais, jy rezultatai, tiesioginis ir netiesioginis poveikiai bus analizuojami blokais pagal

organizacinio jsipareigojimo latentinius veiksnius: afekcinj, testinj ir norminj jsipareigojimus.

15 lentelé

Tiesioginis transformacinés ir transakcinés lyderystés poveikis afekciniam jsipareigojimui

Nepriklausomas | Priklausomas | Mediatorius

. . . : Efek E LLCI LCI
kintamasis (X) | kintamasis (YY) (M) ektas S t P c uLc
Darbuotojy | 4 9009 | 00838 | 11,4665 | 0,0000 | 07960 | 1,1258
motyvacija
Viding
Transformaciné idiné | 9079 | 00838 | 96355 | 0,0000 | 0,6429 | 09729
, motyvacija
lyderyste oring
SOTNC 1 08975 | 0,0844 | 10,6345 | 0,0000 | 0,7314 | 1,0636
motyvacija

Afekcinis Amotyvacija | 0,8416 | 0,0811 | 10,3815 | 0,0000 | 0,6821 | 1,0011
jsipareigojimas | Darbuotojy

0,1567 | 0,1175 | 1,3339 | 0,1832 | -0,0745 | 0,3879

motyvacija
Vidiné

Transakciné .. 0,1969 | 0,1020 1,9311 0,0544 | -0,0038 | 0,3976
. motyvacija
lyderyste ——
ISoriné

.. 0,0830 | 0,1134 0,7322 0,4646 | -0,1401 | 0,3062
motyvacija

Amotyvacija | 0,3692 | 0,1008 | 3,6611 | 0,0003 | 0,1707 | 0,5676
Pastabos: SE — standartiné paklaida, LLCI — lower level confidence interval, ULCI — upper level confidence interval

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos sugeneruotais duomenimis

Analizuojant transformacinés lyderystés tiesioginio poveikio afekciniam jsipareigojimui
rezultatus, matyti, jog yra statistiSkai reik§Smingas poveikis, esant darbuotojy motyvacijai, vidinei
motyvacijai, iSorinei motyvacijai ir amotyvacijai (p=0,0000). Transakciné lyderysté tiesiogiai veikia

afekcinj jsipareigojima, esant amotyvacijai (p=0,0003).
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16 lentelé

Netiesioginis transformacinés ir transakcinés lyderystés poveikis afekciniam jsipareigojimui

Nepriklausomas Priklausomas Mediatorius | Moderatorius
kintamasis (X) kintamasis (YY) (M) (W)
18,5456 0,0684 | 0,0372 0,0003 0,1468

Efektas | BootSE | BootLLCIl | BootULCI

]r)n ftb‘\‘/(;zjg 51,1738 | 0,0835 | 0,0396 | 0,0006 0,1593
yvacl 838019 | 0,0986 | 0,0515 | -0,0026 | 0,1997
Viding 185456 | 0,2376 | 0,0610 | 01247 0,3663
tame 51,1738 | 0,1814 | 0,0448 | 0,1008 0,2750

. motyvacija
Transformaciné 83,8019 0,1253 | 0,0585 0,0111 0,2459
lyderysté opine 185456 | 0,1338 | 0,0473 | 0,0476 0,2328
SOTIne. 51,1738 | 0,1382 | 0,0472 | 0,0505 0,2362

motyvacija

83,8019 0,1425 | 0,0604 0,0321 0,2695
18,5456 0,2288 | 0,0518 0,1326 0,3359
Amotyvacija 51,1738 0,1052 | 0,0383 0,0331 0,1863

~ Afekeinis 838019 | -0,0183 | 00681 | -0,1654 | 01064
isipareigojimas Barbuoto 185456 | 0,1464 | 0,0624 | 00417 0,2863
ma;t L\‘/‘;;J: 511738 | 0,1879 | 0,0592 | 00835 03194
yvacl 83,8019 | 02294 | 00802 | 00819 | 04010
Vidine 185456 | 01170 | 00713 | -00122 | 02745
e 51,1738 | 01013 | 00615 | -0,0097 | 02332

motyvacija
ransakeing 838019 | 00855 | 00991 | -0,1073 | 02862
o 18,5456 | 01987 | 0,0736 | 0,0754 0,3618
Sorne . 51,1738 | 0,2570 | 00717 | 0,1337 04133

motyvacija

83,8019 0,3152 | 0,1000 0,1346 0,5278
18,5456 -0,0438 | 0,0781 | -0,1993 0,1100
Amotyvacija 51,1738 -0,0926 | 0,0670 | -0,2191 0,0438
83,8019 -0,1413 | 0,1107 | -0,3504 0,0849
Pastabos: SE — standartiné paklaida, LLCI — lower level confidence interval, ULCI — upper level confidence interval

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos sugeneruotais duomenimis

Atlikta rySio tarp transformacinés ir transakcinés lyderystés stiliy ir afekcinio jsipareigojimo,
medijuojant darbuotojy motyvacijai ir jos latentiniams veiksniams. Analizés duomenis parod¢, jog
egzistuoja statistiSkai reikSminga daliné mediacija, kai mediatorius — darbuotojy motyvacija.
Nustatyta, jog statistiSkai reikSminga mediacija yra esant mazam ir vidutiniam nuotolinio darbo
intensyvumui. Didéjant moderatoriaus reik§méms, didéja mediacinis poveikis. Tiesioginis poveikis
yra 14 karty stipresnis uz netiesioginj poveikj, esant mazam ir 11,5 karto didesnis esant dideliam
nuotolinio darbo intensyvumui. Tai reiskia, kad daliné mediacija yra labai silpna, bet ji egzistuoja.
Taip pat rysj tarp transformacinés lyderystés ir afekcinio jsipareigojimo medijuoja vidiné
motyvacija. Mediacija yra statistiSkai reikSminga ir teigiama, esant visoms moderatoriaus

reik§méms. Didéjant nuotolinio darbo procentui, mediacinis efektas mazéja. Tiesioginis efektas yra
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stipresnis 3,4 karto uz netiesioginj efektg esant mazam, 4,5 karto esant vidutiniam ir 6,4 esant dideliam
nuotolinio darbo intensyvumui. Remiantis $iais duomenimis galima teigti, jog egzistuoja silpna daliné
vidinés motyvacijos mediacija rySiui tarp transformacinés lyderystés ir afekcinio jsipareigojimo.
StatistiSkai reikSminga mediacija taip pat nustatyta rysj tarp kintamyju medijuojant iSorinei
motyvacijai. Mediacinio ry$io koeficientas parodo, jog poveikis yra teigiamas ir stipréjantis, didéjant
nuotolinio darbo procentui. Sis poveikis yra statistikai reik§mingas, esant visoms moderatoriaus
reikSméms. Tiesioginis efektas yra stipresnis 6,7 karto uz netiesioginj poveikj esant mazam, 6,5 karto
esant vidutiniam ir 6,3 karto esant dideliam nuotolinio darbo intensyvumui. Tai reiSkia, kad daliné
mediacija yra silpna ir kintant moderatoriaus reik§méms, mediacinis poveikis neZymiai maz¢ja. Taip
pat nustatyta, jog amotyvacija medijuoja rysj tarp transformacinés lyderystés ir afekcinio
jsipareigojimo. Mediacija yra statistiSkai reikSminga, esant mazam ir vidutiniam nuotolinio darbo
intensyvumui. Mediacinis efektas yra teigiamas ir silpnéjantis, didé¢jant moderatoriaus reikSmems.
Tiesioginis poveikis yra stipresnis 3,7 karto uz netiesioginj efekta, esant mazam ir 8 kartus esant
vidutiniam nuotolinio darbo intensyvumui. Vadinasi, dalin¢ mediacija yra silpna, taciau pastebétina,
jog jos poveikis rysiui tarp kintamyjy padidéja net 2,2 karto, padidéjus nuotolinio darbo procentui.
Nustatyta, jog ryS$i tarp transakcinés lyderystés ir afekcinio jsipareigojimo medijuoja
darbuotoju motyvacija. Mediacinio rySio koeficientas parodo, jog efektas yra teigiamas ir
stipréjantis, didéjant nuotolinio darbo intensyvumui. Sis rySys yra statistiskai reik§mingas, esant
visoms moderatoriaus reik§méms. Netiesioginis poveikis parodo, jog efektas, esant mazo nuotolinio
darbo intensyvumui, nuo didelio intensyvumo skiriasi 1,6 karto. Kadangi tiesioginis efektas,
mediatoriumi esant darbuotojy motyvacijai nenustatytas (t=1,3339; p=0,1832), galima teigti, jog
egzistuoja statistiSkai reikSminga pilna mediacija. StatistiSkai reik§minga mediacija taip pat
nustatyta rySj tarp transakcinés lyderystés ir afekcinio jsipareigojimo medijuojant iSorinei
motyvacijai. Si mediacija veikia, esant visoms moderatoriaus reikiméms. Mediacinio rysio
koeficientas koeficientas parodo, jog poveikis yra teigiamas ir didé¢jant nuotolinio darbo procentui,
did¢ja ir mediacinis efektas. Analizuojant Sios mediacijos duomenis nustatyta, jog transakcinés
lyderystés tiesioginis poveikis afekciniam jsipareigojimui néra statistiSkai reik§mingas (t=0,7322;
p=0,4646), remiantis Sia informacija, daroma isvada, jog nustatyta pilna mediacija. Netiesioginis
poveikis atskleidZzia, jog lyginant maZzo ir didelio nuotolinio darbo intensyvumo reikSmes, mediacinis
efektas padidéja 1,6 karto. Nustatyta, jog transakciné lyderysté tiesiogiai veikia afekcinj
isipareigojima, modelyje mediatoriumi esant amotyvacijai. TacCiau amotyvacijos netiesioginis

poveikis rySiui tarp kintamyjy néra nustatytas. Taip pat analizés metu nustatyta, jog néra statistiSkai
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reikSmingo rySio tarp transakcinés lyderystés ir afekcinio jsipareigojimo, medijuojant vidinei
motyvacijai.

[Sanalizavus transformacinio ir transakcinio lyderystés stiliy poveikj afekciniam
Jsipareigojimui, medijuojant darbuotojy motyvacijai, vidinei motyvacijai, iSorinei motyvacijai ir

amotyvacijai ir nustacius ryS$ius, tikrinamos $iy rySiy hipotezés (zr. 20 lentele).

17 lentelé

Mediacinio poveikio rysiui tarp lyderystés stiliy ir afekcinio jsipareigojimo hipoteziy tikrinimas

Nr. | Hipotezé Rezultatas

H3 P.arbuc.)toj'l.; motyvacija medijuoja ry§j tarp transformacinio lyderystés stiliaus ir afekcinio Patvirtinta
jsipareigojimo

H3a P.elrbu(?toj}‘% vidiné motyvacija medijuoja rysj tarp transformacinio lyderystés stiliaus ir afekcinio Patvirtinta
jsipareigojimo

H3b p.arbu(.)toj.l.; iSoriné motyvacija medijuoja ry$j tarp transformacinio lyderystés stiliaus ir afekcinio Patvirtinta
jsipareigojimo

H3c | Amotyvacija medijuoja ry$j tarp transformacinio lyderystés stiliaus ir afekcinio jsipareigojimo. Patvirtinta

H4 p.arbu(.)toj'l.} motyvacija medijuoja rySj tarp transakcinio lyderystés stiliaus ir afekcinio Patvirtinta
jsipareigojimo

H4a P.arbu(.)toj.l.% vidiné motyvacija medijuoja ry$j tarp transakcinio lyderystés stiliaus ir afekcinio Atmesta
isipareigojimo.

H4b | Darbuotojy i$oriné motyvacija medijuoja ry$j tarp transakcinio lyderystés stiliaus ir afekcinio Patvirtinta
jsipareigojimo

H4c | Amotyvacija medijuoja rysj tarp transakcinio lyderystés stiliaus ir afekcinio jsipareigojimo Atmesta

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos sugeneruotais duomenimis
3.4.3. Darbuotojy motyvacijos mediacinio poveikio rySiui tarp transformacinés ir
transakcinés lyderystés stiliy ir testinio jsipareigojimo analizé

18 lentelé

Tiesioginis transformacinés ir transakcinés lyderystés poveikis testiniam jsipareigojimui

Nepriklausomas | Priklausomas | Mediatorius
. . _ : Efek E LLCI LCl
kintamasis (X) | kintamasis (YY) (M) ektas S t P C ULC
Darbuotojy | g 030c | 00841 | -03864 | 0,6994 | -01979 | 0,1329
mOtyVB.Clja
. N Vidiné
Transformaciné Testinis motvvaciia 0,0907 | 0,0943 | 0,9616 0,3370 | -0,0949 | 0,2762
lyderysté jsipareigojimas Ivy, ,J
SOTNE 10,0563 | 0,0872 | -0,6452 | 05193 | -0,2279 | 0,1154
motyvacija
Amotyvacija | 0,2607 | 0,0891 | 2,9265 | 0,0037 | 0,0854 | 0,4361
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Transakciné
lyderyste

Darbuotolt | g 1705 | 00986 | 0,777 | 04735 | -01233 | 0,2648
motyvacija
Vidine | 2426 | 0,1001 | 24242 | 0,0159 | 0,0457 | 04396
motyvacija
fforin 10 0864 | 0,1000 | 0,8640 | 0,3882 | 01104 | 0,2832
motyvacija
Amotyvacija | 0,2476 | 0,0976 | 2,5381 | 0,0116 | 0,0556 | 0,4396

Pastabos: SE — standartiné paklaida, LLCI — lower level confidence interval, ULCI — upper level confidence interval

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos sugeneruotais duomenimis

Analizuojant tiesioginj transformacinés ir transakcinés lyderystés poveik] testiniam

isipareigojimui, pastebima, jog transformaciné lyderysté daro teigiamg tiesioginj poveik] testiniam

jsipareigojimui (p=0,0037), kai mediatorius — amotyvacija. Transakciné lyderysté teigiamai veikia

testinj jsipareigojimag, kai mediatorius vidiné motyvacija (p=0,0159) ir amotyvacija (p=0,0116).

19 lentelé

Netiesioginis transformacinés ir transakcinés lyderystés poveikis testiniam jsipareigojimui

Nepriklausomas Priklausomas Mediatorius | Moderatorius

) . . : Efektas | BootSE | BootLLCI | BootULCI
kintamasis (X) kintamasis (YY) (M) (W) extas 00tS ootLLC ootULC
Barbuoto 185456 | 0,1438 | 0,0467 | 0,0656 02476
aruotold 5 1738 | 0,1756 | 0,0617 | 0,0740 | 0,3084

motyvacija
83,8019 | 02074 | 0,0952 | 0,0460 0,4159
Viding 185456 | 0,0372 | 00418 | -0,0477 | 0,1208
S | 511738 | 0,0284 | 0,0321 | -0,0370 | 0,0907

L motyvacija
Transformaciné 83,8019 0,0196 | 0,0252 -0,0285 0,0740
lyderysté opine 185456 | 0,1760 | 0,0481 | 00893 02796
SoTne . 51,1738 | 0,1817 | 0,0596 | 0,0797 0,3153

motyvacija
83,8019 | 0,1874 | 0,0851 | 0,0427 0,3758
185456 | -01577 | 0,0561 | -0,2695 | -0,0519
e Amotyvacija | 51,1738 | -0,0725 | 0,0337 | -0,1474 | -0,0153
. fsi““?ism 83,8019 | 0,0126 | 0,0501 | -0,0780 | 0,1255
isipareigojimas Darbuot 185456 | 01519 | 0,0606 | 00477 02836
arbuotolt ™51 1738 | 0,1950 | 0,0644 | 0,0849 0,3343

motyvacija
838019 | 0,2380 | 0,0922 | 0,0732 04352
Viding 185456 | 0,0129 | 0,0150 | -0,0124 | 0,0481
- tl \;Z;.a 51,1738 | 0,0111 | 0,0125 | -0,0125 | 0,0385
S yvacl 838019 | 0,0094 | 00167 | -0,0255 | 0,0455
ransakeine opine 18,5456 | 0,1342 | 0,0540 | 00426 | 0,2565
Sormne . 511738 | 0,1735 | 0,0581 | 00746 0,3004

motyvacija
838019 | 0,2129 | 0,0795 | 0,0767 0,3861
185456 | 0,0143 | 00285 | -0,0373 | 0,0780
Amotyvacija | 51,1738 | 0,0302 | 0,0283 | -0,0122 | 0,0983
838019 | 0,0462 | 0,0454 | -0,0257 | 0,1536

Pastabos: SE — standartiné paklaida, LLCI — lower level confidence interval, ULCI — upper level confidence interval

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos sugeneruotais duomenimis
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Nustatyta, jog transformacinés lyderystés poveikj testiniam jsipareigojimui pilnai
medijuoja darbuotojy motyvacija. Mediacinio rySio koeficientas parodo, jog efektas yra teigiamas
ir stipréjantis, didéjant moderatoriaus reik§méms. Netiesioginis poveikis, lyginant mazo ir didelio
nuotolinio darbo intensyvuma, skiriasi 1,4 karto. Tai reiskia, kad mediacinis poveikis yra 1,4 karto
didesnis, daug laiko dirbantiems nuotoliniu biidu, nei tiems, kurie nuotoliniu biidu dirba mazai.
Kadangi tiesioginis efektas, mediatoriumi esant darbuotojy motyvacijai nenustatytas (t=-0,3864;
p=0,6994), galima teigti, jog egzistuoja statistiSkai reik§minga pilna mediacija. Taip pat pilna
mediacija nustatyta rySiui tarp transformacinés lyderystés ir testinio jsipareigojimo
medijuojant iSorinei motyvacijai. Mediacinis efektas statistiSkai reikSmingas, esant visoms
moderatoriaus reikSméms. Netiesioginis poveikis yra teigiamas ir silpnai did¢jantis. Lyginant mazo
ir didelio nuotolinio darbo intensyvumo reik§mes nustatyta, jog mediacinis efektas padidéja 1,1 karto.
Kadangi tiesioginio rySio tarp transformacinés lyderystés ir tgstinio jsipareigojimo néra (t=-6452,
p=0,5193), 0 medijuojant iSorinei motyvacijai netiesioginis rySys yra statistiSkai reikSmingas,
teigiama, jog mediacija yra pilna. Nustatyta, jog egzistuoja statistiSkai reik§minga amotyvacijos
daliné mediacija rySiui tarp transformacinés lyderystés ir testinio jsipareigojimo. Mediacinio
ry$io koeficientas parodo, jog efektas yra neigiamas ir reikSmingas esant mazam ir vidutiniam
nuotolinio darbo intensyvumui. Neigiamas efektas silpnéja, didéjant moderatoriaus reikSméms.
Tiesioginis efektas yra silpnesnis 1,8 karto uz netiesioginj poveikj esant mazam nuotolinio darbo
procentui. Taciau netiesioginis poveikis yra 1,2 karto silpnesnis, kai nuotolinis darbas intensyvumas
yra vidutinis. Tai reiSkia, kad transformaciné lyderysté stipriau veikia tgstinj jsipareigojima per
tarpininka amotyvacija, nei tiesiogiai. Taciau tai galioja tik esant mazam nuotolinio darbo
intensyvumui. Padidéjus nuotolinio darbo intensyvumui, mediacinis efektas silpnéja ir veikia maziau
nei tiesioginis efektas. Galima daryti iSvada, jog rySio tarp transformacinés lyderystés ir testinio
isipareigojimo, medijuojant amotyvacijai, mediacija yra stipri, esant mazam ir stipri esant vidutiniam
nuotolinio darbo intensyvumui. Mediacinis rySys nenustatytas rySiui tarp transformacinés lyderystés
ir testinio jsipareigojimo, medijuojant vidinei motyvacijai.

Mediacija nustatyta transakcinés lyderystés poveikiui testiniam jsipareigojimui
medijuojant darbuotoju motyvacijai. Mediacinio rySio koeficientas parodé, jog poveikis yra
statistiSkai reikSmingas esant visoms moderatoriaus reikSméms taip pat efektas yra teigiamas ir
stipr¢jantis, didéjant nuotolinio darbo intensyvumui. Lyginant mazo ir didelio nuotolinio darbo
intensyvumo reikSmes nustatyta, jog mediacinis poveikis, esant dideliam nuotolinio darbo

intensyvumui padidéja 1,6 karto, lyginant su mazu nuotolinio darbo procentu. Kadangi tiesioginis
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transakcinés lyderystés poveikis tgstiniam jsipareigojimui nepasitvirtino (t=0,7177; p=0,4735), 0
netiesioginis poveikis yra statistiSkai reikSmingas, daroma i$vada, jog §i mediacija yra pilna. Taip pat
analizés duomenis parodé, kad egzistuoja statistiSkai reikSmingas transakcinés lyderystés
poveikis medijuojant iSorinei motyvacijai. Mediacinis poveikis pasireiskia modelyje esant visoms
moderatoriaus reik§méms. Mediacinis efektas rodo, kad poveikis yra teigiamas ir stipréjantis did¢jant
nuotolinio darbo intensyvumui. Nustatyta, jog netiesioginis poveikis yra 1,6 karto didesnis esant
dideliam nuotolinio darbo procentui nei esant mazam nuotolinio darbo intensyvumui. Tiesioginiam
transakcinés lyderystés poveikiui testiniam jsipareigojimui, modelyje mediatoriumi esant iSorinei
motyvacijai, nepasitvirtinus (t=0,8640; p=0,3882), teigiama, kad egzistuoja pilna statistiSkai
reik§minga mediacija. Analizuojant transakcinés lyderystés ir tgstinio jsipareigojimo ryS$io
mediacinius poveikius, nustatyta, jog tiesioginis poveikis yra randamas moderatoriumi esant vidinei
motyvacijai ir amotyvacijai. Taciau su §iais mediatoriais nebuvo nustatyti statistiSkai reikSmingas
netiesioginis poveikis, todél daroma iSvada, kad vidiné motyvacija ir amotyvacija ne medijuoja rysio
tarp transakcinés lyderystés ir testinio jsipareigojimo.

ISanalizavus transformacinio ir transakcinio lyderystés stiliy poveikj testiniam
jsipareigojimui, medijuojant darbuotojy motyvacijai, vidinei motyvacijai, iSorinei motyvacijai ir

amotyvacijai ir nustacius rysius, tikrinamos $iy ry$iy hipotezés (Zr. 23 lentelg).

20 lentelé
Mediacinio poveikio rysiui tarp lyderystés stiliy ir testinio jsipareigojimo hipoteziy tikrinimas

Nr. | Hipotezé Rezultatas

H5 Pjarbu(.)toj.l.; motyvacija medijuoja ry$] tarp transformacinio lyderystés stiliaus ir testinio Patvirtinta
jsipareigojimo

H5a | Darbuotojy vidiné motyvacija medijuoja rysj tarp transformacinio lyderystés stiliaus ir testinio Atmesta
jsipareigojimo

H5b | Darbuotojy iSoriné motyvacija medijuoja ry$j tarp transformacinio lyderystés stiliaus ir testinio Patvirtinta
jsipareigojimo

H5c | Amotyvacija medijuoja ry$j tarp transformacinio lyderystés stiliaus ir tgstinio jsipareigojimo. Patvirtinta

H6 p.arbu(.)toj.l.; motyvacija medijuoja ry$] tarp transakcinio lyderystés stiliaus ir testinio Patvirtinta
jsipareigojimo

H6a P.elrbu(?toj}‘% vidiné motyvacija medijuoja ry§j tarp transakcinio lyderystés stiliaus ir testinio Atmesta
jsipareigojimo

H6b | Darbuotojy iSoriné motyvacija medijuoja ry§j tarp transakcinio lyderystés stiliaus ir testinio Patvirtinta
jsipareigojimo

H6c | Amotyvacija medijuoja ry$j tarp transakcinio lyderystés stiliaus ir testinio jsipareigojimo Atmesta

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos sugeneruotais duomenimis
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3.4.4. Darbuotojy motyvacijos mediacinio poveikio rySiui tarp transformacinés ir
transakcinés lyderystés stiliy ir testinio jsipareigojimo analizé

21 lentelé

Tiesioginis transformacinés ir transakcinés lyderystés poveikis norminiam jsipareigojimui

Nepriklausomas | Priklausomas | Mediatorius

) ) ) ) Efektas SE t p LLCI ULCI
kintamasis (X) | kintamasis (YY) (M)
Darbuotojy
N 0,5854 | 0,0874 | 6,7012 | 0,0000 | 0,4135 0,7573
motyvacija
Vidiné
Transformaciné . 0,5707 | 0,0952 | 5,9926 0,0000 | 0,3833 | 0,7582
motyvacija
lyderysté
[Soriné
B 0,5181 | 0,0882 | 5,8773 | 0,0000 | 0,3446 | 0,6916
motyvacija

Norminis Amotyvacija | 0,7123 | 0,0956 | 7,4502 | 0,0000 | 0,5241 | 0,9004

jsipareigojimas | Darbuotojy
0,4209 | 0,1072 | 3,9277 | 0,0001 | 0,2100 | 0,6318

motyvacija
Vidiné
Transakciné B 0,5561 | 0,1030 | 5,4005 | 0,0000 | 0,3534 | 0,7587
motyvacija
lyderyste
ISoriné
B 0,3794 | 0,1045 | 3,6304 | 0,0003 | 0,1737 0,5850
motyvacija

Amotyvacija | 0,6722 | 0,1067 | 6,2988 0,0000 | 0,4622 | 0,8822

Pastabos: SE — standartiné paklaida, LLCI — lower level confidence interval, ULCI — upper level confidence interval

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos sugeneruotais duomenimis

Tiesioginis transformacinés lyderystés poveikis norminiam jsipareigojimui yra statistiSkai
reik§mingas su visais mediatoriais (p=0,0000). Tiesioginis transakcinés lyderystés rySys su tgstiniu
jsipareigojimu taip pat yra statistiSkai reik§mingas, esant darbuotojy motyvacijai (p=0,0000), vidinei
motyvacijai (p=0,0001), vidinei motyvacijai (p=0,0000), iSorinei motyvacijai (p=0,0003) ir
amotyvacijai (p=0,0000).
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22 lentelé

Netiesioginis transformacinés ir transakcinés lyderystés poveikis norminiam jsipareigojimui

Nepriklausomas Priklausomas Mediatorius | Moderatorius
kintamasis (X) kintamasis (YY) (M) (W)
18,5456 0,1565 | 0,0517 0,0684 0,2718

Efektas | BootSE | BootLLCIl | BootULCI

]r)n ftb‘\‘/(;zjg 51,1738 | 0,1912 | 0,0596 | 0,0852 0,3144
yvacl 838019 | 0,2258 | 0,0917 | 0,0595 04150
Viding 185456 | 0,1951 | 0,0555 | 0,0987 03146
tame 51,1738 | 0,1490 | 0,0478 | 0,0686 0,2552

. motyvacija
Transformaciné 83,8019 0,1029 | 0,0586 0,0088 0,2347
lyderysté opine 185456 | 0,2314 | 0,0656 | 0,1184 0,3755
SOTIne . 51,1738 | 0,2389 | 0,0733 | 0,1148 0,3971

motyvacija

83,8019 0,2465 | 0,1027 0,0683 0,4664
18,5456 0,0542 | 0,0435 | -0,0269 0,1441
Amotyvacija 51,1738 0,0249 | 0,0244 | -0,0115 0,0833

_ Norminis 838019 | -00043 | 00197 | -00442 | 00414
isiparelgojimas Darbuoto: 185456 | 0,1916 | 0,0730 | 0,0640 03523
ma;t L\‘/‘;;J: 511738 | 0,2460 | 0,0681 | 0.1206 0.3899
yvacl 83,8019 | 0,3004 | 00981 | 01188 | 05019
Vidine 185456 | 00844 | 0,0518 | -0,0110 | 0,1949
e 511738 | 00731 | 0,0411 | -0,0111 | 01541

motyvacija
ransakeing 838019 | 00617 | 0,0699 | -0,0983 | 01869
o 18,5456 | 02173 | 0,0799 | 00780 | 0,3893
Sorne . 51,1738 | 0,2809 | 0,0787 | 0,1379 0,4499

motyvacija

83,8019 0,3446 | 0,1122 0,1409 0,5796
18,5456 -0,0205 | 0,0385 | -0,1020 0,0516
Amotyvacija 51,1738 -0,0432 | 0,0333 | -0,1139 0,0206
83,8019 -0,0660 | 0,0538 | -0,1740 0,0398
Pastabos: SE — standartiné paklaida, LLCI — lower level confidence interval, ULCI — upper level confidence interval

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos sugeneruotais duomenimis

Remiantis analizés duomenis, ry$j tarp transformacinés lyderystés ir norminio
jsipareigojimo medijuoja darbuotojy motyvacija. Si mediacija statistiSkai reik§minga, esant
skirtingoms moderatoriaus reikSméms. Mediacinio rySio koeficientas parodo, jog efektas yra
teigiamas ir stipréjantis, didéjant nuotolinio darbo intensyvumui. Tiesioginis poveikis yra stipresnis
3,7 karto uz netiesioginj poveikj esant mazam, 3 kartus esant vidutiniam ir 2,6 karto esant dideliam
nuotolinio darbo intensyvumui. Kadangi tiesioginis poveikis yra didesnis uz netiesioginj, teigiama,
kad $i daliné mediacija yra silpna, bet reik§minga. Nustatyta, jog transformacinés lyderystés poveiki
norminiam jsipareigojimui medijuoja vidiné motyvacija. Si mediacija yra statistiskai reik§minga,
esant skirtingoms moderatoriaus reikSméms. Mediacinio rySio koeficientas parodo, jog efektas yra

teigiamas ir silpnéjantis, didéjant nuotolinio darbo intensyvumui. Tiesioginis transformacinés
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lyderystés poveikis norminiam jsipareigojimui yra stipresnis 2,9 karto uz netiesioginj poveikj esant
mazam, 3,8 karto esant vidutiniam ir 5,5 karto esant dideliam nuotolinio darbo intensyvumui.
Remiantis Siais rezultatais teigiama, kad daliné mediacija daro silpng poveikj rySiui tarp kintamyjy.
Taip pat nustatyta, jog transformacinés lyderystés ir norminio jsipareigojimo medijuoja iSoriné
motyvacija. Statistiskai reik§mingas rySys pasitvirtina su skirtingomis moderatoriaus reik§mémis.
Mediacinis efektas parodo, jog poveikis yra teigiamas ir nezymiai stipréjantis, didéjant nuotolinio
darbo intensyvumui. Lyginant tiesioginj ir netiesioginj poveikius, pastebima, jog tiesioginis poveikis
yra 2,1 karto stipresnis uz netiesioginj poveikj, esant skirtingoms moderatoriaus reikSméms. Daroma
iSvada, kad §i daliné mediacija yra silpna ir maZzai kintanti, kei¢iantis nuotolinio darbo intensyvumui,
taciau ji yra statistiSkai reikSminga. Analizés metu nustatyta, jog modelyje mediatoriumi esant
amotyvacijai, egzistuoja tiesioginis rySys tarp transformacinés lyderystés ir norminio jsipareigojimo.
Taciau atliekant mediacing analizg, statistiSkai reik§mingas netiesioginis poveikis nebuvo rastas.

Nustatyta, jog transakcinés lyderystés poveiki norminiam jsipareigojimui medijuoja
darbuotojy motyvacija. Si mediacija yra statistidkai reik§minga, esant skirtingoms moderatoriaus
reikSméms. Mediacinio rySio koeficientas parodo, kad poveikis yra teigiamas ir stipréjantis, didéjant
nuotolinio darbo intensyvumui. Tiesioginis poveikis yra 2,2 karto stipresnis uz netiesioginj poveikj
esant mazam, 1,7 karto esant vidutiniam ir 1,4 karto esant dideliam nuotolinio darbo intensyvumui.
Galima teigti, jog §i daliné mediacija yra silpna, bet reik§minga, esant skirtingoms moderatoriaus
reik§meéms. Taip pat analizés duomenys parodé¢, kad rySj tarp transakcinés lyderystés ir norminio
isipareigojimo medijuoja iSoriné motyvacija. Pasikliautiniai intervalai parodo, jog mediacija
veikia, esant skirtingoms moderatoriaus reik§méms. Mediacinis poveikis atskleidzia, kad efektas yra
teigiamas ir stipréjantis, augant nuotolinio darbo intensyvumui. Lyginant tiesioginj ir netiesioginj
poveikius, nustatyta, jog tiesioginis poveikis yra 1,7 karto stipresnis uz netiesioginj poveikj esant
mazam, 1,35 karto esant vidutiniam ir 1,1 karto esant dideliam nuotolinio darbo intensyvumui.
Daroma iSvada, kad Si daliné mediacija yra silpna, bet daranti poveikj rySiui tarp transakcinés
lyderystés ir norminio jsipareigojimo, esant skirtingoms moderatoriaus reikSméms. Mediacinés
analizés metu nustatyta, kad transakciné lyderysté tiesiogiai veikia norminj jsipareigojimg, modelyje
moderatoriumi esant vidinei motyvacijai ir amotyvacijai, taciau statistiskai reikSmingas netiesioginis
poveikis nerastas.

[Sanalizavus transformacinio ir transakcinio lyderystés stiliy poveiki norminiam
isipareigojimui, medijuojant darbuotojy motyvacijai, vidinei motyvacijai, iSorinei motyvacijai ir

amotyvacijai ir nustacius ryS$ius, tikrinamos $iy rySiy hipotezés (zZr. 26 lentele).
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23 lentelé

Mediacinio poveikio rysiui tarp lyderystés stiliy ir norminio jsipareigojimo hipoteziy tikrinimas

Nr. | Hipotezé Rezultatas

H7 Pjarbu(.)toj.l.} motyvacija medijuoja rysj tarp transformacinio lyderystés stiliaus ir norminio Patvirtinta
jsipareigojimo

H7a p.arbu(.)toj'l.; vidiné motyvacija medijuoja ry$j tarp transformacinio lyderystés stiliaus ir norminio Patvirtinta
jsipareigojimo

H7b P.arbu(.)toj.l.} iSoriné motyvacija medijuoja rysj tarp transformacinio lyderystés stiliaus ir norminio Patvirtinta
jsipareigojimo

H7c | Amotyvacija medijuoja ry$j tarp transformacinio lyderystés stiliaus ir norminio jsipareigojimo Atmesta

H8 Pjarbu(.)toj.l.; motyvacija, medijuoja ry$] tarp transakcinio lyderystés stiliaus ir norminio Patvirtinta
jsipareigojimo

H8a 'D'arbuc.)toj'l'; vidiné motyvacija medijuoja ry§j tarp transakcinio lyderystés stiliaus ir norminio Atmesta
jsipareigojimo

H8b Pjarbu(.)toj.l.; iSoriné motyvacija medijuoja ry$j tarp transakcinio lyderystés stiliaus ir norminio Patvirtinta
jsipareigojimo

H8c | Amotyvacija medijuoja rysj tarp transakcinio lyderystés stiliaus ir norminio jsipareigojimo Atmesta

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos sugeneruotais duomenimis

3.4.5. Moderuotos mediacijos analizé tarp transformacinés ir transakcinés lyderystés
stiliy, organizacinio jsipareigojimo, darbuotojuy motyvacijos ir nuotolinio darbo

intensyvumo.

Pasak Preacher et al (2007) moderuota mediacija nustatoma tada, kai mediacinis rySys yra

priklausomas nuo moderatoriaus poveikio. Kitaip tariant kaip nepriklausomas kintamasis (X) per

mediatoriy (M) paveiks priklausomajj kintamajj (Y), priklauso nuo moderatoriaus (W). Siame tyrime

analizuojamos 24 galimos moderuotos mediacijos (zr. 23 lentele).

24 lentelé

Moderuotos mediacijos analizés duomenys

. . . . Priklausomas

Moderatorius ngrlklau§omas Mediatorius kintamasis Indeksas | BootSE | BootLLCI | BootULCI

(W) kintamasis (X) (M) )
Barbuotor Al 0,0005 | 0,0006 | -0,0010 | 0,0017
mzrtyt‘/‘;;!z TI 0,0010 | 0,0013 | -0,0014 | 0,0037
Nuotolin J N 0,0011 | 0,0014 | -0,0018 | 0,0036
”(;’afbgn'o Transformacine | Al 20,0017 | 0,0012 | -0,0044 | 0,0004
. lyderysté 1me TI -0,0003 | 0,0004 | -0,0012 | 0,0004

intensyvumas motyvacija

NI -0,0014 | 0,0010 | -0,0035 | 0,0003
[Soriné Al 0,0001 | 0,0008 | -0,0017 | 0,0016
motyvacija TI 0,0002 | 0,0011 | -0,0019 | 0,0024
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NI 00002 | 00014 | -0,0026 | 0,0029
Al 20,0038 | 0,0014 | -0,0069 | -0,0013
Amotyvacija TI 0,0026 | 00013 | 0,0006 0,0056
NI -0,0009 | 0,0007 | -0,0024 | 0,0005
Darbuotol Al 0,0013 | 0,0012 | -0,0014 | 0,0036
oot T] 0,0013 | 0,014 | -0,0013 | 0,0041

motyvacija
NI 00017 | 0,0016 | -0,0016 | 0,0049
o Al -0,0005 | 0,0019 | -0,0042 | 0,0031

Vidiné

motyvadiia TI -0,0001 | 0,0003 | -0,0009 | 0,0004
Transakciné J NI -0,0003 | 0,0014 | -0,0035 | 0,0020
lyderysté Koring Al 0,0018 0,0016 -0,0014 0,0048
sorne. TI 0,0012 | 0,0011 | -0,0008 | 0,0035

motyvacija
NI 0,0020 | 0,0018 | -0,0015 | 0,0054
Al -0,0015 | 0,0021 | -0,0056 | 00028
Amotyvacija TI 00005 | 0,0008 | -0,0009 | 0,0022
NI -0,0007 | 0,0010 | -0,0026 | 0,0014

Pastabos: A] — afekcinis jsipareigojimas; TI — testinis jsipareigojimas; NI — norminis jsipareigojimas; SE — standartiné
paklaida, LLCI — lower level confidence interval, ULCI — upper level confidence interval

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos sugeneruotais duomenimis

Duomenys buvo analizuojami atsizvelgiant | indekso bei pasikliautiniy intervaly reikSmes.
Anot Hayes (2015), moderuotos mediacijos indeksas apskai¢iuojamas sudauginus moderacinio efekto
koeficientg su mediatoriaus koeficientu. Duomenys parod¢, jog i§ 24 atlikty analiziy, pasitvirtino 2

statistiSkai reik§mingos moderuotos mediacijos.

25 lentelé

Netiesioginis rySys tarp transformacinés lyderystés ir afekcinio jsipareigojimo, medijuojant
amotyvacijai

Nuotolinio darbo Efektas BOOtSE BootLLClI BootULCI
intensyvumas
18,5456 0,2288 0,0518 0,1326 0,3359
51,1738 0,1052 0,0383 0,0331 0,1863
83,8019 20,0183 0,0681 20,1654 0,1064

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos sugeneruotais duomenimis

Pirmoji pasitvirtinusi moderuota mediacija teigia, kad transformaciné lyderysté daro teigiama
poveikj afekciniam jsipareigojimui, medijuojant amotyvacijai ir moderuojant nuotolinio darbo
intensyvumui, tai patvirtina pasikliautiniai intervalai (-0,0069; -0,0013). Vadinasi, tarp

transformacinés lyderystés ir afekcinio jsipareigojimo yra teigiamas netiesioginis rySys, kadangi
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didéjant transformacinei lyderystei mazéja amotyvacija, o mazéjant amotyvacijai didéja afekcinis
jsipareigojimas. Nuotolinio darbo intensyvumas kaip moderatorius daro poveikj Siam netiesioginiam
ry$iui, esant mazam ir vidutiniam nuotolinio darbo intensyvumui: didéjant nuotolinio darbo
intensyvumui amotyvacijos netiesioginis poveikis rySiui tarp transformacinés lyderystés ir afekcinio
jsipareigojimo mazéja. Tai reiSkia, jog kuo maziau darbuotojai dirba nuotoliniu btidu, tuo stipresnis
yra netiesioginis rySys tarp transformacinés lyderystés ir afekcinio jsipareigojimo. Daroma iSvada,
kad §1 moderuota mediacija yra silpna, bet statistiSkai reikSminga.

26 lentelé

Netiesioginis rySys tarp transformacinés lyderystés ir testinio jsipareigojimo, medijuojant
amotyvacijai

Nuotolinio darbo | e o BootSE BootL LCl BootULCI
Inte nsyVU mas
18,5456 201577 0,0561 20,2695 20,0519
51,1738 20,0725 0,0337 201474 20,0153
83,8019 00126 0,0501 20,0780 0.1255

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos sugeneruotais duomenimis

Antroji pasitvirtinusi moderuota mediacija teigia, kad transformaciné lyderysté daro neigiama
poveikj testiniam jsipareigojimui, medijuojant amotyvacijai ir moderuojant nuotolinio darbo
intensyvumui jg patvirtina pasikliautiniai intervalai (0,0006; 0,0056). Vadinasi tarp transformacinés
lyderystés ir testinio jsipareigojimo yra neigiamas netiesioginis rySys, kadangi transformacinés
lyderystés did¢jimas mazina amotyvacija, 0 amotyvacijos maz¢jimas mazina norminj jsipareigojima.
Nuotolinio darbo intensyvumas kaip moderatorius daro poveikj Siam netiesioginiam rySiui esant
mazam ir vidutiniam nuotolinio darbo intensyvumui: did¢jant nuotolinio darbo intensyvumui
amotyvacijos neigiamas netiesioginis poveikis rySiui tarp transformacinés lyderystés ir testinio
isipareigojimo maz¢ja. Tai reiskia, jog kuo maziau darbuotojai dirba nuotoliniu biidu, tuo stipresnis
yra neigiamas netiesioginis rySys tarp transformacinés lyderystés ir testinio jsipareigojimo. Daroma
iSvada, kad $i moderuota mediacija yra silpna, bet statistiSkai reikSminga.

[Sanalizavus transformacinio ir transakcinio lyderystés stiliy poveiki norminiam
isipareigojimui, medijuojant darbuotojy motyvacijai, vidinei motyvacijai, iSorinei motyvacijai ir

amotyvacijai ir nustacius rySius, tikrinamos $iy rySiy hipotezés (zr. 30 lentele).
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27 lentelé

Moderuotos mediacijos hipoteziy tikrinimas

Nr. Hipotezé Rezultatas

H9 Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja mediacinj darbuotojy motyvacijos, poveikj tarp Atmesta
transformacinio lyderystés stiliaus ir afekcinio jsipareigojimo

H9a | Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja mediacinj darbuotojy vidinés motyvacijos poveiki Atmesta
tarp transformacinio lyderystés stiliaus ir afekcinio jsipareigojimo

H9b | Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja mediacinj darbuotojy iSorinés motyvacijos poveikj Atmesta
tarp transformacinio lyderystés stiliaus ir afekcinio jsipareigojimo

H9c | Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja mediacinj amotyvacijos poveik]j tarp transformacinio Patvirtinta
lyderystés stiliaus ir afekcinio jsipareigojimo

H10 | Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja mediacinj darbuotojy motyvacijos poveikj tarp Atmesta
transformacinio lyderystés stiliaus ir tgstinio jsipareigojimo

H10a | Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja mediacinj darbuotojy vidinés motyvacijos poveikj Atmesta
tarp transformacinio lyderystés stiliaus ir tgstinio jsipareigojimo

H10b | Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja mediacinj darbuotojy iSorinés motyvacijos poveikj Atmesta
tarp transformacinio lyderystés stiliaus ir t¢stinio jsipareigojimo

H10c | Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja mediacinj amotyvacijos poveik]j tarp transformacinio Patvirtinta
lyderystés stiliaus ir tgstinio jsipareigojimo

H11 | Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja mediacini darbuotojy motyvacijos poveikj tarp Atmesta
transformacinio lyderystés stiliaus ir norminio jsipareigojimo

H11a | Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja mediacinj darbuotojy vidinés motyvacijos poveikj Atmesta
tarp transformacinio lyderystés stiliaus ir norminio jsipareigojimo

H11b | Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja mediacinj darbuotojy iSorinés motyvacijos poveikj Atmesta
tarp transformacinio lyderystés stiliaus ir norminio jsipareigojimo

H1lc | Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja mediacinj amotyvacijos poveik]j tarp transformacinio Atmesta
lyderystés stiliaus ir norminio jsipareigojimo

H12 | Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja mediacinj darbuotojy motyvacijos, poveikj tarp Atmesta

transakcinio lyderystés stiliaus ir organizacinio jsipareigojimo

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos sugeneruotais duomenimis
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4. DISKUSIJA IR TYRIMO REZULTATU APIBENDRINIMAS

Atlikus magistro baigiamojo darbo empirinj tyrimg nustatyta, jog egzistuoja 2 statistiSkai
reik§mingos moderacijos. Pirmoji teigia, jog nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja rysj tarp
transformacinés lyderystés ir vidinés motyvacijos. Si moderacija yra statistiskai reik§minga, esant
skirtingam nuotolinio darbo intensyvumui, taiau nustatyta, jog kuo daugiau dirbama nuotoliniu bidu,
tuo labiau silpn¢ja moderacinis poveikis rySiui tarp transformacinés lyderystés ir vidinés motyvacijos.
Antroji teigia, jog nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja ry$j tarp transformacinés lyderystés ir
amotyvacijos. Si moderacija yra statistiskai reik§minga, esant mazam ir vidutiniam nuotolinio darbo
intensyvumui. Analizés rezultatai parodé, jog moderacinis poveikis yra neigiamas, vadinasi didéjant
transformacinei lyderystei, amotyvacija maz¢ja. Moderacinis efektas silpnéja, didéjant nuotolinio
darbo intensyvumui. Anot Pianese et al (2022) transformaciné lyderysté teigiamai veikia nuotoliniu
budu dirbanc¢iy asmeny motyvacija. Kadangi kuo daugiau dirbama nuotoliniu biidu, tuo mazesnis
transformacinés lyderystés poveikis vidinei motyvacijai, organizacijoms sitiloma ieskoti biidu kaip
tinkamai bendrauti ir kurti palankig bendro darbo aplinkg su nuotoliniu biidu dirbanciais darbuotojais,

siekiant islaikyti jy motyvacijg ir efektyvy darba.

Kity autoriy tyrimy rezultatai parodé, kad transformaciné lyderysté daro reikSmingg teigiama
poveikj darbuotojy motyvacijai (Yusup, Maulani, 2023; Bronkhorst et al 2013). Morkevicitté,
Endriulaitiené, (2020) teige, jog transformaciné lyderysté daro teigiamg poveikj vidinei ir iSorinei
motyvacijai. Siame tyrime reik§mingas poveikis iSorinei motyvacijai, moderuojant nuotolinio darbo
intensyvumui, nebuvo rastas, taciau gauti rezultatai papildo kity autoriy tyrimo iSvadas moderatoriaus
poveikiu rySiui tarp transformacinés lyderystés ir vidinés motyvacijos. Santiago-Torner (2023) tyré
nuotolinio darbo intensyvumo, kaip moderatoriaus, poveikj rySiui tarp etinés lyderystés ir
kirybiskumo. Tyrimo rezultatai parodé, jog egzistuoja teigiamas moderacinis poveikis rySiui tarp
kintamyjy. Nepaisant to, kad nagrin€¢jami konstruktai skiriasi nuo Siame tyrime analizuoty, taciau abu
tyrimai pagrindzia, jog nuotolinio darbo intensyvumas teigiamai veikia Kkintamuosius kaip

moderatorius.

Transformacinés ir transakcinés lyderystés stiliy ir organizacinio jsipareigojimo rysiai buvo
tirti jvairiy autoriy. Buvo nustatyta, jog transformacinés lyderystés daro teigiamg poveikj afekciniam,
testiniam ir norminiam jsipareigojimams (Garg 2013; Gillet, Vandenberghe, 2014; Al-Yami et al
2018). Kai kurie autoriai nustaté, statistiSkai reikSmingg transformacinés lyderystés jtaka tik

afekciniam ir norminiam jsipareigojimui (Lyndon, Rawat, 2015; Sobaih et al 2022). Sio tyrimo metu
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atlikta duomeny analizé patvirtina tyréjy iSvadas, kad statistiSkai reikSmingas tiesioginis rySys yra
tarp transformacinés lyderystés ir afekcinio bei norminio jsipareigojimy, esant visoms mediatoriaus
reikSméms. Tiesioginis poveikis testiniam jsipareigojimui yra reik§mingas modelyje mediatoriumi

esant amotyvacijai.

Al-Yami et al (2018) tyrimo rezultatai atskleidé, jog transakciné lyderysté daro teigiama
poveikj organizaciniam jsipareigojimui, taciau S$is poveikis yra silpnesnis nei transformacinés
lyderystés, su kuria organizacinis jsipareigojimas yra didesnis. Taip pat afekcinj jsipareigojimag
teigiamai veikia tiek transformaciné, tiek transakciné lyderysté, tacCiau transakcinés lyderystés
poveikis yra gerokai silpnesnis uz transformacinés lyderystés daroma poveikj (Long et al 2016).
Nustatyta, jog transakciné lyderysté daro teigiama reik§minga poveikj norminiam jsipareigojimui
Garg (2013). Transakciné lyderysté teigiamai veikia afekcinj ir norminj jsipareigojimus, taciau
poveikis testiniam jsipareigojimui yra nereikimingas (Sobaih et al 2022). Sio tyrimo metu nustatyta,
jog transakciné lyderysté daro teigiamg statistiSkai reikSmingg poveiki norminiam jsipareigojimui,
esant skirtingoms mediatoriaus reikSméms. Tiesioginis poveikis afekciniam jsipareigojimui yra
reikSmingas, mediatoriumi esant amotyvacijai. Testiniam jsipareigojimui transakciné lyderysté daro

reikSmingg tiesioginj poveikj, modelyje mediatoriumi esant vidinei motyvacijai ir amotyvacijai.

Sio tyrimo metu buvo atliktos mediacinio poveikio analizés, siekiant i§siaigkinti rysio tarp
transformacinés lyderystés ir organizacinio jsipareigojimo, medijuojant darbuotojy motyvacijai.
Analizés rezultatai atskleidé, jog transformaciné lyderysté daro teigiamg poveikj afekciniam
isipareigojimui, medijuojant darbuotojy motyvacijai, vidinei motyvacijai, iSorinei motyvacijai ir
amotyvacijai. Gauti rezultatai patvirtinta Yang, Yeh, (2018) atlikto tyrimo rezultatus, kurie teigia, kad
iSoriné motyvacija medijuoja ry$j tarp transformacinés lyderystés ir organizacinio jsipareigojimo.
Buvo padaryta iSvada, jog transformacinis lyderis reikSmingai prisideda prie organizacinio
jsipareigojimo did€jimo, o iSoriné motyvacija svarbus §iy kintamyjy rySio veiksnys. Sitiloma §j tyrimag
papildyti, pridedant nuotolinio darbo intensyvumo moderatoriaus poveikj iSorinés motyvacijos
mediaciniam rySiui, kuris parodo, jog mediacinis poveikis stipréja, didéjant nuotolinio darbo

intensyvumui.

Taip pat analizuojant tyrimo duomenis buvo nustatyta, jog egzistuoja statistiSkai reikSmingos
teigiamos mediacijos rySiui tarp transformacinés lyderystés ir testinio jsipareigojimo, medijuojant
darbuotojy motyvacijai ir iSorinei motyvacijai. Didéjant nuotolinio darbo intensyvumui stipréja ir

mediacinis efektas. Daliné neigiama mediacija nustatyta, modelyje esant amotyvacijai. Siuo atveju
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mediacinis efektas silpnéja, kai didé¢ja nuotolinio darbo intensyvumas. Analizuojant mediacinj
poveikj tarp transformacinés lyderystés ir norminio jsipareigojimo, nustatyta, jog rySys yra statistiskai
reik§mingas ir teigiamas, medijuojant darbuotojy motyvacijai, vidinei motyvacijai ir iSorinei
motyvacijai. Mediacinis poveikis didéja kartu su nuotolinio darbo intensyvumu, kai modelyje
mediatorius yra darbuotojy motyvacija ir iSorin¢ motyvacija. Vidinés motyvacijos mediacinis efektas

silpnéja, didéjant nuotoliniam darbui.

Sio tyrimo metu, analizuojant darbuotojy motyvacijos mediacinj poveikj rySiui tarp
transakcinés lyderystés ir organizacinio jsipareigojimo buvo nustatyta, jog rysiai tarp transakcinés
lyderystés ir afekcinio, testinio bei norminio jsipareigojimo yra statistiSkai reikSmingi, modelyje
mediatoriumi esant darbuotojy motyvacijai ir iSorinei motyvacijai. Visais Siy mediacijy atvejais,
mediacinis efektas yra teigiamas ir reikSmingas esant mazam, vidutiniam ir dideliam nuotolinio darbo
intensyvumui. Didéjant moderatoriaus reik§méms, didéja ir mediacinis efektas. Nustatyta, jog iSorinés
motyvacijos mediacinis efektas rysiui tarp transakcinés lyderystés ir afekcinio jsipareigojimo yra 1,4
karto didesnis nei bendros darbuotojy motyvacijos. Testinio jsipareigojimo atveju bendros darbuotojy
motyvacijos mediacinis efektas yra 1,1 karto didesnis nei iSorinés motyvacijos. [Sorinés motyvacijos
mediacinis efektas rySiui tarp transakcinés lyderystés ir norminio jsipareigojimo yra 1,1 karto didesnis
nei bendros darbuotojy motyvacijos. Gauti transakcinés lyderystés ir organizacinio jsipareigojimo
mediacinio poveikio analizés rezultatai, prieStarauja Khan et al (2022) atlikto tyrimo rezultatams,
kurie parodé, jog rysj tarp transakcinés lyderystés ir organizacinio jsipareigojimo, reikSmingai ir
teigiamai medijuoja vidiné motyvacija. Sio darbo tyrime nustatyta, jog medijuojant vidinei
motyvacijai, transakcinés lyderystés netiesioginis poveikis néra reikSmingas nei afekciniam, nei

testiniam, nei norminiam jsipareigojimui.

[Sanalizavus tyrimo duomenis ir atlikus moderacijos ir mediacijos poveikiy analizes, buvo
tikrinamos 24 moderuotos mediacijos. Nustatyta, jog Siame modelyje egzistuoja 2 statistiSkai
reik§mingos moderuotos mediacijos. Pirmoji teigia, jog transformaciné lyderyst¢ daro teigiamag
poveikj afekciniam jsipareigojimui, medijuojant amotyvacijai ir moderuojant nuotolinio darbo
intensyvumui. Kitaip tariant did¢jant transformacinei lyderystei mazé¢ja amotyvacija, o maZzéjant
amotyvacijai didéja afekcinis jsipareigojimas. Sj netiesioginj ry$j veikia moderatorius, esant mazam
ir vidutiniam nuotolinio darbo intensyvumui. Kuo daugiau dirbama nuotoliniu biidu tuo labiau
amotyvacijos netiesioginis poveikis rySiui tarp transformacinés lyderystés ir afekcinio jsipareigojimo
mazéja. Antroji teigia, kad transformaciné lyderysté daro neigiamg poveikj testiniam jsipareigojimui,

medijuojant amotyvacijai ir moderuojant nuotolinio darbo intensyvumui. Kitaip tariant
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transformacinés lyderystés didéjimas mazina amotyvacija, o0 amotyvacijos maz¢jimas mazina tgstinj
isipareigojima. Moderatorius daro poveiki Siam netiesioginiam rySiui esant mazam ir vidutiniam
nuotolinio darbo intensyvumui. Kuo daugiau dirbama nuotoliniu btidu, tuo labiau amotyvacijos
neigiamas netiesioginis poveikis rySiui tarp transformacinés lyderystés ir testinio jsipareigojimo

mazéja.

Apibendrinant galima teigti, jog analizuojant tyrimo rezultatus buvo nustatyta, jog modelyje
buvo patvirtinta 2 statistiSkai reikSmingos moderacijos, 16 statistiSkai reikSmingy mediacijy ir 2
statistiSkai reikSmingos moderuotos mediacijos. Nors ir buvo atlikta iSsami transformacinés ir
transkacinés lyderystés stiliy, organizacinio jsipareigojimo ir darbuotojy motyvacijos analize, vertéty
atsizvelgti ir | kity veiksniy jtakg Sio empirinio tyrimo kintamiesiems. Mokslinéje literatiiroje gausu
tyrimy, kurie analizuoja S$iuos rySius, esant skirtingiems moderatoriams ir mediatoriams.
Tolimesniuose moksliniuose tyrimuose reikéty analizuoti ne tik nuotolinio darbo intensyvuma, bet
kitus nuotolinio darbo aspektus bei jy jtaka lyderystés stiliams, darbuotojy motyvacijai ir
organizaciniam jsipareigojimui. Taip pat deréty tikrinti ne tik darbuotojy motyvacijos mediacinj
poveikj, bet taip pat reikéty jtraukti ir kitus veiksnius, kurie galéty biiti reikSmingi tarpininkai tarp

lyderystés stiliy ir organizacinio jsipareigojimo.
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ISVADOS

Remiantis atlikta mokslinés literatiiros analize, galima teigti, jog transformaciné lyderyste
pasizymi bendry vertybiy ir idéjy puoseléjimu bei darbuotojy sagmoningumo ir pasitikéjimo
vystymu. Sis vadovavimo stilius neretai yra orientuotas j organizacijos poky¢iy iniciavimg ir
naujoviy skatinimg. Kity autoriy atlikti tyrimai atskleidé, jog transformaciné lyderysté daro
teigiamg poveikj organizaciniam jsipareigojimui ir darbuotojy motyvacijai.

Mokslings literatiiros analizé atskleid¢, jog transakciné lyderysté, kitaip nei transformaciné
lyderysté, yra labiau orientuota j rezultatus, siekiant padidinti veiklos efektyvumg. Santykiai tarp
lyderiy ir darbuotojy yra paremti mainy strategija. Sio lyderystés stiliaus nauda jzvelgiama
organizacijai susidirus su situacijomis, kai yra ribotas laikas, reikalingos specifinés techninés
zinios ir tikslumas. Mokslingje literatiiroje pateikty tyrimy rezultatai parodeé, jog transakciné
lyderysté teigiamai veikia organizacinj jsipareigojimg. Taciau, kalbant apie Sio lyderystés stiliaus
ry§j su darbuotojy motyvacija, pastebéta, jog skirtingose publikacijose pateikiama tiek teigiamy
tiek neigiamy rySiy su darbuotojy motyvacija pagrindimy.

Moksling¢je literatiiroje néra vieno bendro darbuotojy motyvacijos apibrézimo. Taciau
analizuojant moksling literattirg buvo pastebéta, jog dazniausiai motyvacija yra apibréziama kaip
vidiniy ir iSoriniy jégy rinkinys. Vidiné motyvacija yra paremta zmogaus vidiniu pasitenkinimu
atliekant uzduotis. ISoriné motyvacija siejama su iSoriniais veiksniais, kurie skatina darbuotojus
siekti rezultaty. Kity autoriy tyrimy rezultatai parodé jog darbuotojy motyvacija teigiamai veikia
organizacinj jsipareigojimg. Nustatyta, jog vidiné motyvacija ir iSoriné motyvacija didZiausig
poveikj daro afekciniam ir norminiam jsipareigojimams.

Remiantis atlikta mokslinés literattiros analize, nustatyta, jog vienas zZymiausiy ir pla¢iausiai tirty
yra Meyer, Allen (1991) trikomponentis organizacinio jsipareigojimo modelis. Sj modelj sudaro
trys dimensijos: afekcinis, testinis ir norminis jsipareigojimai. Organizacinis jsipareigojimas
bendrovéms yra naudingas, siekiant suvaldyti darbuotojy kaita, didinant darbo produktyvumg ir
siekiant i§laikyti organizacijos stabilumg.

Remiantis atlikto tyrimo rezultatais, nustatyta, jog respondentai vidutiniskai 51,17% savo darbo
laiko dirba nuotoliniu biidu. Taip pat nustatyta, kad nuotolinio darbo intensyvumas teigiamai
veikia afekcin} jsipareigojimg, norminj jsipareigojimg, transformacing lyderyst¢ ir vidine

motyvacija. Didéjant nuotolinio darbo intensyvumui, didéja ir Sie kintamieji. Nuotolinio darbo
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intensyvumas neigiamai veikia amotyvacija, vadinasi kuo daugiau dirbama nuotoliniu budu, tuo
amotyvacija yra mazesne.

Tyrimo metu nustatyta, jog transformacing lyderyste labiausiai vertina moterys ir respondentai
dirbantys mazose organizacijose. Mainais grijsta transakcing lyderyst¢ aukS$Ciausiai vertina
aukstajj neuniversitetinj i§silavinimg ir maZesnj darbo staza organizacijoje turintys respondentai
bei tie zmones, kuriy Seimoje néra islaikytiniy. Emociniu jsipareigojimu organizacijai pasizymi
moterys, didesn] darbo stazg organizacijoje turintys ir vadovaujancias pareigas uzimantys
respondentai. Pelnytu statusu ir darbo stazu paremtas testinis jsipareigojimas auks$¢iausiai yra
vertinamas vyresniy, didesnj darbo staza organizacijoje turiniy ir dirban¢iy labai maZose
bendrovése respondenty. Norminiu jsipareigojimu, kuris yra gristas moraline pareiga ir lojalumu,
labiausiai pasizymi vadovaujanCias pareigas uzimantys respondentai ir tie darbuotojai, kuriy
namuose yra kity asmeny dirbanciy nuotoliniu biidu. Vidine motyvacija pasizymi labai mazy
organizacijy darbuotojai ir vadovaujancias pareigas uzimantys respondentai, kurie taip pat
auk$ciausiai vertina iSoring motyvacijg. Motyvacijos nebuvimg apibrézian€ia amotyvacija
aukSCiausiai jvertino aukstgjj neuniversitetinj iSsilavinimg turintys, vidutinio dydzio
organizacijose dirbantys ir Seimoje iSlaikytiniy neturintys respondentai. Nuotoliniu bidu
daugiausiai dirba jaunesni, vyriskos lyties, turintys aukstajj universitetinj i§silavinima ir dirbantys
IT sektoriuje respondentai.

Remiantis gautais empirinio tyrimo rezultatais, nustatyta, jog nuotolinio darbo intensyvumas,
moderuoja ry$j tarp transformacinés lyderystés ir vidinés motyvacijos. Did¢jant transformacinei
lyderystei kartu didéja ir vidiné motyvacija. Taciau kuo daugiau dirbama nuotoliniu budu, tuo
mazesnis yra moderatoriaus poveikis rysiui tarp kintamyjy. Taip pat tyrimo rezultatai atskleide¢,
jog nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja transformacinés lyderystés neigiama poveikj
amotyvacijai. Si moderacija yra reik§minga, esant mazam ir vidutiniam nuotolinio darbo
intensyvumui. Didéjant transformacinei lyderystei, amotyvacija mazé¢ja. Nustatyta, jog
moderacinis efektas rySiui tarp kintamyjy yra stipriausias, kai nuotoliniu btidu dirba mazai (iki
18,54%).

Atlikus tyrimo duomeny analizg, nustatyta, jog ry$j tarp transformacinés lyderystés ir afekcinio
jsipareigojimo medijuoja darbuotojy motyvacija ir jos latentiniai veiksniai: vidiné motyvacija,
iSoriné motyvacija ir amotyvacija. Netiesioginis poveikis teigiamai veikia ry$j tarp kintamyjy ir
efektas stipré¢ja didé¢jant nuotolinio darbo intensyvumui. Galima teigti, jog transformacinés

lyderystés poveikis emociniam jsipareigojimui, did¢ja, augant nuotolinio darbo procentui. Taip
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pat nustatyta, kad ry$j tarp transformacinés lyderystés ir testinio jsipareigojimo teigiamai
medijuoja darbuotojy motyvacija ir iSoriné motyvacija. Netiesioginis poveikis abejais atvejais
stipréja, didéjant nuotoliniam darbui. Siame modelyje amotyvacijos daliné mediacija yra
neigiama. Stipréjant amotyvacijos poveikiui, rySys tarp kintamyjy silpné¢ja. Analizés rezultatai
parode, kad rysj tarp transformacinés lyderystés ir norminio jsipareigojimo, medijuoja darbuotojy
motyvacija, vidiné motyvacija ir iSoriné motyvacija. Kai modelyje mediatoriumi yra darbuotojy
motyvacija arba i1Sorin¢ motyvacija, mediacinis poveikis kintamiesiems didéja kartu su nuotolinio
darbo intensyvumu. Modelyje mediatoriumi esant vidinei motyvacijai, mediacinis efektas
silpn¢ja, didéjant darbui nuotoliniu biidu. Kuo didesné¢ vidiné motyvacija, tuo labiau jos
netiesioginis poveikis didina transformacinés lyderystés poveikj norminiam jsipareigojimui,
taCiau $is mediacinis efektas silpnéja, kai nuotolinio darbo intensyvumas yra didesnis.

Remiantis atlikto tyrimo rezultatais, nustatyta, jog transakcine lyderysté daro reik§mingg poveikj
afekciniam, tgstiniam ir norminiam jsipareigojimams, kai modelyje mediatoriumi yra darbuotojy
motyvacija ir jos latentinis veiksnys — iSoriné motyvacija. Su $iais mediatoriais transakcinés
lyderystés poveikis organizacinio jsipareigojimo dimensijoms yra teigiamas. Did¢jant nuotolinio
darbo intensyvumui, stipréja ir mediacinis efektas.

Atlikus 24 moderuotos mediacijos analizes, buvo nustatyta, jog i$ jy pasitvirtino 2 statistiskai
reikSmingos moderuotos mediacijos. Pirmoji teigia, jog transformacin¢ lyderysté daro teigiama
poveikj afekciniam jsipareigojimui, medijuojant amotyvacijai ir moderuojant nuotolinio darbo
intensyvumui. Moderatorius netiesioginj amotyvacijos poveikj veikia tik esant mazam ir
vidutiniam nuotolinio darbo intensyvumui. Mazai dirbant nuotoliniu biidu transformaciné
lyderysté mazina motyvacijos nebuvima, o motyvacijos nebuvimo maz¢jimas didina emocinj
jsipareigojimg, taCiau kuo labiau nuotolinio darbo intensyvumas didéja (iki 51,17%), tuo
silpnesnis yra mediacinis efektas. Antroji moderuota mediacija teigia, kad transformaciné
lyderyst¢ daro neigiamg poveik] testiniam jsipareigojimui, medijuojant amotyvacijai ir
moderuojant nuotolinio darbo intensyvumui. Kaip ir pirmosios moderuotos mediacijos atveju
moderatorius daro poveikj netiesioginiam rySiui esant mazam ir vidutiniam nuotolinio darbo
intensyvumui. Kuo maziau dirbama nuotoliniu biidu, tuo labiau transformaciné lyderysté maZzina
amotyvacija, o kartu su amotyvacija mazéja ir testinis jsipareigojimas. Didéjant nuotolinio darbo

intensyvumui $is mediacinis poveikis mazéja.
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PASIULYMAI

Organizacijoms, kuriose vyrauja transformacinis lyderystés stilius, deréty daugiau démesio
skirti darbuotojams, kurie didesne savo darbo laiko dalj dirba nuotoliniu badu. Zmogiskyjy
iStekliy specialistai parengti komunikacijos strategija, j kurig reikéty jtraukti individualius ir
komandinius bei gyvus ir virtualius susitikimus su nuotoliniu biidu dirbanc¢iais Zmonémis. Tai
turéty paskatinti darbuotojus jaustis organizacijos dalimi bei jausti vadovy palaikyma, tokiu
budu iSvengiant §iy darbuotojy vidinés motyvacijos mazéjimo ir amotyvacijos atsiradimo
galimybés.

Organizacijose, kurios susiduria su darbuotojy kaitos problema, siiloma j vadovy pozicijas
skirti transformacinei lyderystei biidingas savybes turin¢ius asmenys. Tai turéty padidinti tiek
vidiniais, tiek iSoriniais veiksniais motyvuojamy darbuotojy emocinj jsipareigojima
organizacijai, o tai anot Mercurio (2015), gerina darbuotojy kaitos rodiklj.

Bendrovéms, kuriose vyrauja transakcinis lyderystés stilius ir siekiama didinti darbuotojy
organizacinj jsipareigojima, sitiloma didesnj démes;j skirti iSorinés motyvacijos puoseléjimui.
Darbuotojai, kuriy motyvacija yra grindZiama iSoriniais veiksniais, tokiais kaip materialus ir
nematerialus atlygis uz jgyvendintus rezultatus, gave i§ vadovy teigiama jvertinimg jaucia
didesnj pasitenkinima, o tai pasak Jacobsen, Andersen, (2017) didina viding motyvacija, kuri
yra susijusi su organizaciniu jsipareigojimu.

Atlikus gauty tyrimo rezultaty analize buvo nustatyta, jog reikSmingai didesnis nuotolinio
darbo intensyvumas vyrauja tarp respondenty, kurie atitinka Sias demografines
charakteristikas: jaunesnio amziaus, vyrai, turintys aukstgjj universitetinj iSsilavinimg ir
dirbantys IT sektoriuje. Tolimesniuose tyrimuose deréty iSsiaiskinti kokios yra Siy reikSmingy
skirtumy priezastis. Taip pat reikéty analizuoti kitus nuotolinio darbo aspektus bei jy poveikj
lyderystés stiliams, darbuotojy motyvacijai ir organizaciniam jsipareigojimui.

Siekiant gauti i§samesnius tyrimo rezultatus ir pateikti specifines i§vadas bei pasitlymus,
ateityje reikéty tirti organizacijas, priklausancias vienai veiklos sriciai. Tai leisty labiau
jsigilinti j kintamyjy bei jy tarpusavio rysiy poveikj veiklos specifikai ir jzvelgti tam tikras

tendencijas.
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SANTRAUKA

95 puslapiai, 27 lentelés, 7 paveikslai, 99 literatiiros $altiniai.

Pagrindinis darbo tikslas yra nustatyti ir jvertinti ry$ius tarp transformacinés ir transakcinés lyderystés
stiliy, organizacinio jsipareigojimo, darbuotojy motyvacijos ir nuotolinio darbo intensyvumo. Darba
sudaro 4 dalys: pirmojoje pateikiama mokslinés literatiiros analizé, antrojoje, remiantis konceptualiu
tyrimo modeliu parengta tyrimo metodologija, treciojoje atlickama gauty tyrimo duomeny analize,
ketvirtojoje pateikiamas tyrimo rezultaty apibendrinimas. Taip pat darbe pateikiamos iSvados ir

pasitilymai.

Autoré atliko kiekybinj tyrima, kurio metu buvo apklausti 305 respondentai. Remiantis gautais tyrimo
rezultatais, nustatyta, kad nuotolinio darbo intensyvumas daro poveikj rySiams tarp transformacinés
lyderystés ir vidinés motyvacijos bei tarp transformacinés lyderystés ir amotyvacijos. Taip pat
nustatyta, jog darbuotojy motyvacija ir jos latentiniai veiksniai kaip tarpininkas veikia ry§j tarp
transformacinés lyderystés ir afekcinio jsipareigojimo. Transformacinés lyderystés poveikj testiniam
isipareigojimui veikia darbuotojy motyvacija ir iSoriné motyvacija. Ry$j tarp transformacinés
lyderystés ir norminio jsipareigojimo veikia darbuotojy motyvacija, vidiné motyvacija ir iSorin¢
motyvacija. Nustatyta, jog ry$j tarp transakcinés lyderystés ir afekcinio, testinio ir norminio
jsipareigojimy, kaip tarpininkas veikia darbuotojy motyvacija ir iSoriné motyvacija. Galiausiai
nustatyta, kad Siame modelyje egzistuoja 2 moderuotos mediacijos. Pirmoji teigia, jog transformaciné
lyderysté daro teigiama poveikj afekciniam jsipareigojimui, medijuojant amotyvacijai ir moderuojant
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nuotolinio darbo intensyvumui. Antroji teigia, kad transformaciné lyderysté daro neigiamg poveikj

testiniam jsipareigojimui, medijuojant amotyvacijai ir moderuojant nuotolinio darbo intensyvumui.

Autoré darbo pabaigoje pateiké esminius analizuoty dimensijy teoriniy aspekty bei empirinio tyrimo
rezultaty aspektus. Pasitlymuose, atsizvelgiant ] gautus tyrimo rezultatus pateikiamos

rekomendacijos organizacijoms ir tolimesniems tyrimams.
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THE IMPACT OF TRANSFORMATIONAL AND TRANSACTIONAL LEADERSHIP
STYLES ON ORGANISATIONAL COMMITMENT BY MEDIATING EMPLOYEE
MOTIVATION AND MODERATING REMOTE WORK INTENSITY

Monika NORKUTE - GRIGARAVICIENE
Master thesis
Business development master study programme
Vilnius University, Faculty of Economics and Business Administration
Supervisor: Doc. Dr. Rasa Pauliené

Vilnius, 2024

SUMMARY

95 pages, 27 tables, 7 pictures, 99 references.

The main objective of this paper is to identify and assess the relationships between transformational
and transactional leadership styles, organisational commitment, employee motivation and
telecommuting intensity. The thesis consists of 4 parts: the first part presents an analysis of the
scientific literature, the second part develops a research methodology based on the conceptual model
of the study, the third part analyses the data obtained in the study, and the fourth part summarises the

results of the study. The paper also presents conclusions and proposals.

The author carried out a quantitative study with 305 respondents. The results showed that the intensity
of teleworking has an impact on the relationships between transformational leadership and intrinsic
motivation and between transformational leadership and amotivation. It was also found that employee
motivation and its latent factors mediate the relationship between transformational leadership and
affective commitment. The effects of transformational leadership on continuous commitment are
mediated by employee motivation and extrinsic motivation. The relationship between
transformational leadership and normative commitment is influenced by employee motivation,
intrinsic motivation and extrinsic motivation. The relationship between transactional leadership and
affective, continuance and normative commitment was found to be mediated by employee motivation

and extrinsic motivation. Finally, it was found that there are 2 moderated mediations in this model.
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The first argues that transformational leadership has a positive effect on affective commitment by
mediating amotivation and moderating telecommuting intensity. The second argues that
transformational leadership has a negative effect on continuous commitment by mediating

amotivation and moderating telecommuting intensity.

The author concludes the paper with the main aspects of the theoretical aspects of the analysed
dimensions and the results of the empirical study. Suggestions are made in the light of the results of

the study and recommendations are made for organisations and further research.
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PRIEDAI

1 PRIEDAS. Organanizacijos vadovo transformacinés ir transakcinés lyderystés jtaka
darbuotojy motyvacijai ir organizaciniam jsipareigojimui dirbant hibridiniu biidu anketa

Organanizacijos vadovo transformacinés ir transakcinés lyderystés jtaka darbuotojy motyvacijai ir

organizaciniam jsipareigojimui dirbant hibridiniu biidu

Esu Vilniaus universiteto, Ekonomikos ir verslo administravimo fakulteto, magistro studijy pakopos,

Verslo vystymo programos studenté Monika Norkuté — Grigaraviciené.

Kvieciu sudalyvauti mano atliekamame magistro baigiamojo darbo tyrime, kurio tikslas: IStirti

moderuotqg mediacijq tarp transakcinés ir transformacinés lyderystés stiliy,

isipareigojimo, darbuotojy motyvacijos, ir nuotolinio darbo intensyvumo.

organizacinio

Anketos pildymas uztruks iki 10 minuciy. Anketa yra anoniminé ir konfidencialumas yra garantuotas.

Aciit uz Jisy atsakymus!

1. Kiek procenty savo darbo laiko, dirbote nuotoliniu biidu per paskutinius 6 ménesius? (Jeigu Jiisy
atsakymas 0% — toliau nebepildykite)

2. Jvertinkite teiginius, kurie skirti Jums ir Jisy tiesioginiam vadovui apibiidinti nuo 1 (visiskai

nesutinku) iki 5 (visiSkai sutinku). Prie kiekvieno teiginio parinkite vieng labiausiai tinkantj

atsakymgq ir jj pazymékite (X).

Teiginiai

Visiskai

nesutinku

)]

Nesutinku

O]

Nei sutinku,

nei nesutinku

©)

Sutinku
4

Visiskai

sutinku

®)

Mano vadovas turi tvirtas vertybines nuostatas, kurias

i§sako, ir elgiasi vadovaudamasis jomis

AS didziuojuosi savo vadovu

Mano vadovas aukoja savo interesus dél darbuotojy

geroves

Mano vadovas perteikia tikslo svarbos jausma

Mano vadovas demonstruoja galios ir pasitikéjimo savimi

jausma
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Mano vadovas pabrézia komandos bendrumo jausma,

siekiant uzsibrézty tiksly

Mano vadovas jvertina moralines ir etines sprendimy

pasekmes

AS gerbiu savo vadova

Mano vadovas optimistiskai zvelgia j ateit]

Mano vadovas entuziastingai komunikuoja su darbuotojais

darby atlikimo klausimais

Mano vadovas perteikia aiSkig ir pozityvig ateities vizija

Mano vadovas demonstruoja uztikrintuma, kad nustatyti

tikslai bus pasiekti

Mano vadovas kritiSkai analizuoja ataskaitas ar kita
svarbia medziagg tam, kad jsitikinty ar néra padaryta

esminiy klaidy

Mano vadovas skatina mane j problemas pazvelgti i§

skirtingy perspektyvy

Mano vadovas man sitilo naujus budus, kaip galéciau

atlikti uzduotis

Mano vadovas apgalvoja jvairius problemy sprendimo
biidus

Mano vadovas skiria laiko mano ugdymui ir tobuléjimui

Mano vadovas padeda iSgryninti mano stiprigsias puses

bei jas tobulinti

Mano vadovas vertina mane kaip asmenybe, o ne tik kaip

komandos narj

Mano vadovas suvokia, jog mano poreikiai, gebéjimai ir

siekiai skiriasi nuo kity

Mano vadovas teikia man pagalbg mainais uz mano

pastangas

Mano vadovas konkre€iai paskirsto atsakomybes uz tikslo

igyvendinima

Mano vadovas paaiskina ko galima tikétis pasiekus

rezultatg

Mano vadovas isreiskia pasitenkinima, kai a§ pateisinu jo

lukescius

Mano vadovas sutelkia démesj j pazeidimus, klaidas ir
nukrypimus nuo standarty

Mano vadovas fokusuoja démesj j klaidy, skundy ir

nesékmiy sprendima ir Salinimag

Mano vadovas fiksuoja mano klaidas

Mano vadovas atkreipia mano démesj | nesékmes,

susijusias su standarty laikymusi
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Mano vadovas nesikiSa j problemos sprendima, kol ji

netampa rimta

Mano vadovas yra tvirtai jsitikings, jog jei problema néra

rimta, néra butinybés ja spresti

Mano vadovas reaguoja tik j pasikartojanéias problemas

Mano vadovas imasi veiksmy tik pablogéjus situacijai

Mano vadovas vengia jsitraukti j svarbiy 102roblem

sprendima

Mano vadovo néra $alia, kai jo reikia

Mano vadovas vengia priimti sprendimus

Mano vadovas delsia atsakyti j svarbius klausimus

3. [vertinkite, teiginius, kurie skirti apibiidinti Jisy santykj su organizacija, kurioje dirbote/dirbate,

nuo 1 (visiskai nesutinku) iki 7 (visiskai sutinku). Prie kiekvieno teiginio parinkite vieng labiausiai

tinkantj atsakymgq ir jj pazymékite (X).

Teiginiai

Visiskai

nesutinku

@

Nesutinku

@

Labiau
nesutinku,

nei sutinku

©)

Nei
sutinku,
nei
nesutinku

4)

Labiau
sutinku,
nei
nesutinku

®)

Sutinku
(6)

Visiskai

sutinku

U]

Bacdiau labai laimingas (-a), galédamas (-a) likusius

karjeros metus praleisti Sioje organizacijoje.

AS jauciuosi taip, lyg Sios organizacijos problemos biity

mano paties/pacios problemos

AS nesijauciu, tinkantis (-i) Siai organizacijai

AS$ nesijau¢iu emociSkai prisiriSes (-usi) prie Sios

organizacijos

Savo organizacijoje nesijauciu ,,$eimos dalimi‘

Si organizacija man asmeniSkai daug reiskia

Siuo metu, organizacijoje dirbu tiek dél bitinybes, tiek

dél noro

Siuo metu man biity labai sunku palikti $ig organizacija,

net jei to noréciau

Jei nuspresciau dabar iSeiti i§ savo organizacijos, mano

gyvenime daug kas sugritity

Manau, kad turiu per mazai pasirinkimo galimybiy, kad

galéiau svarstyti iséjima i$ Sios organizacijos

Jei nebuciau tiek daug atidaves (-usi) saves Siai

organizacijai, galimai svarstyc¢iau apie darba kitur
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Viena i§ nedaugelio neigiamy i$¢jimo i§ Sios

organizacijos pasekmiy bty jsidarbinimo alternatyvy

tritkumas

AS nejauciu pareigos likti Sioje organizacijoje

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

teisinga palikti Sig organizacija

Jei dabar palikéiau S$ig organizacija, jausCiau kaltés

jausma

Si organizacija yra nusipelniusi mano lojalumo

Siuo metu negalédiau palikti organizacijos, kurioje
dirbu, nes jauciu jsipareigojima, joje dirbantiems

Zmonéms

AS jauciuosi labai skolingas savo organizacijai

4. [vertinkite, kiek kiekvienas teiginys atitinka priezastis, kodel Jiis siuo metu atliekate savo darbg.

(1 — visiskai nesutinku, 7 — visiSkai sutinku). Prie kiekvieno teiginio parinkite vieng labiausiai

tinkantj atsakymaq ir jj pazymékite (X).

Teiginiai

Visiskai

nesutinku

@

Nesutinku

@

Labiau
nesutinku,

nei sutinku

©)

Nei
sutinku,
nei
nesutinku

4)

Labiau
sutinku,
nei
nesutinku

®)

Sutinku
(6)

Visiskai

sutinku

U]

Dél pasitenkinimo, kurj patiriu priimdamas (-a)

idomius i8§8tkius

Dél pasitenkinimo, kurj patiriu sé¢kmingai atlikus

sudétingas uzduotis

Nes tai tapo pagrindine mano asmenybés dalimi

Nes tai yra mano pasirinkto gyvenimo biido dalis

Nes pasirinkau tokj darba, kad pasiekéiau savo karjeros

tiksly

Nes bitent tokj darbg pasirinkau tam tikriems svarbiems

tikslams pasiekti

Nes noriu, kad Siame darbe man sektysi prieSingu atveju

man biity géda dél saves

Nes noriu labai gerai dirbti §j darba, kitaip baciau labai

nusivyles

Nes uz tai gaunu atlygj

Nes turiu galimybe uzsidirbti pinigy

Nezinau kodél, mums sudarytos pernelyg sunkios darbo
salygos
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Nezinau kodél, i§ miisy tikimasi per daug

5. Jisy lytis:

o Vyras

o Moteris

6. Jisy amzZius (jrasykite amziy metais):

7. Jisy issilavinimas:

8. Kiek laiko dirbate dabartinéje organizacijoje?(laikotarpj jrasykite metais):

O

©)
@)
@)
@)

Pagrindinis
Vidurinis
AukStasis neuniversitetinis

AukStasis universitetinis
Kita

9. Ar uzimate vadovaujancias pareigas?

o Taip
o Ne

10. Organizacijos, kurioje dirbate dydis:

o 1-9darbuotojai

o 10 - 49 darbuotojai

o 50— 249 darbuotojy

o 250 ir daugiau darbuotojy

11. Organizacijos veiklos sritis?

O

O O 0O O O O O

Gamyba

Paslaugy teikimas
Mazmeniné prekyba
Didmeniné prekyba
Viesasis administravimas
Svietimas/ kultiira
Sveikatos apsauga

IT paslaugos
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Finansai
Zemés itkis
Statyba
Kita

O O O O

12. Kiek Zmoniy, jskaitant Jus, gyvena Jiisy namy iikyje?
o1
o 2
o 3irdaugiau

13. Ar Jiisy Seimoje yra islaikytiniy (nepilnameciai vaikai, nejgaliis Seimos nariai ir pan.)?
o Taip
o Ne

14. . Ar namuose yra kity Zmoniy dirbanciy nuotoliniu biudu?

o Taip
o Ne
Dékoju uz skirtq laikq
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2 PRIEDAS. Konstrukty vidurkiy, standartiniy nuokrypiuy ir koreliacijos duomenys

Descriptive Statistics

lMean Std. Deviation I
1. Kiek procentu savo 5117 32628 305
darbo laiko, dirbote
nuotoliniu budu per
paskutinius & menesius?
(Jeigu Jusu atsakymas 0%
7 toliau nebepildykite)
Afekcinis jsipareigojimas 4 8044 117861 3048
Testinis jsipareigojimas 387 100568 305
Morminis jsipareigojimas 41831 1164498 305
Transformacing lyderysté ENRRL Bv207 305
Transakcing lyderysté 36303 ATE33 3058
SWEIMS 45344 77936 305
Yiding motyvacija 52410 1,42830 305
ISoring motyvacija 47820 84602 3058
Amuotyy 28377 1,68020 305

Correlations

1. Kiek
procentu savo
darbo laiko,
dirbote
nuotoliniu
budu per
paskutinius &
menesius?
(Jeigu Jusu
atsakymas 0% Afekcinis Testinis MNorminis
7 toliau isipareigojima  isipareigojima  isipareigojima  Transformacin Transakeing Viding 180ring
nebepildykite) s s s & lyderyste Iyderysta SWEIMS motyvacija motyvacija Amotyy
1_Kiek procentu savo Pearsan Correlation 1 REN - 046 2017 2587 1427 051 268" M7 3s0”
darbo laiko, dirbote
nuotaliniu budu per Sig. (2-tailed) =001 418 <001 <001 013 378 <001 041 <001
paskutinius 6 menesius?
(Jeigu Jusu atsakymas 0% 305 305 305 305 305 305 305 305 305 305
7 toliau nebepildykite)
Afekeinis jsipareigojimas  Pearson Correlation 1917 1 081 5007 5917 165" 308" 505" 4047 - 4847
Sig. (2-tailad) <001 160 =001 <001 004 <,001 <001 <,001 <,001
M 305 305 305 305 305 305 305 305 305 305
Testinis jsipareigojimas Pearson Correlation - 046 081 1 331" 085 148" 358" 083 325" 192"
Sig. (2-tailad) 418 160 =001 141 010 =001 150 =001 =001
M 305 305 306 305 306 305 305 305 305 305
Morminis [sipareigojimas Pearson Correlation ‘201“ ,SUU“ ‘331“ 1 ‘438“ ,325“ ,441“ ‘397“ ,493“ —,221“
Sig. (2-tailed) <001 =001 <001 <001 <001 <001 <001 =001 <001
N 305 305 308 305 308 305 305 305 305 305
Transformacing lyderysté  Pearson Corelation 258" 5917 085 438" 1 472" 202" a7 3607 354
sig. (2-tailed) <001 =001 A4 =001 =001 ,001 <001 =001 ,001
N 305 305 305 305 305 305 305 305 305 305
Transakeing lyderyste Pearsan Correlation 142 65 1487 ER 4727 1 ETN 1407 3187 032
Sig. (2-tailed) 013 004 010 =001 <001 ,001 015 =001 579
N 305 305 305 305 305 305 305 305 305 305
SWEIMS Pearsan Correlation 051 308" 358" 4417 2927 ETN 1 5567 e 2137
Sig. (2-tailad) 378 =001 <001 =001 <001 =001 <001 =001 =001
M 305 305 305 305 305 305 305 305 305 305
Viding motyvacija Pearson Correlation 268" 505" 083 397" M7 1407 558" 1 460" -336"
Sig. (2-tailad) <001 <,001 150 =,001 <001 018 =,001 <,001 <,001
H 305 305 305 305 305 305 305 305 305 305
|Goring motyvacija Pearson Correlation n7 4047 325" 403" 360" 318" 931" 4607 1 - 054
Sig. (2-tailed) 04 =001 <001 <001 <001 <001 <001 <001 347
1 305 305 306 305 306 305 305 305 305 305
Amotyy Pearson Correlation -3507 484" 1927 -2217 -354" 032 213" -336" - 054 1
sig. (2-talled) <001 <001 <001 <001 <001 579 <001 <001 347
H 308 305 308 305 308 305 305 305 305 305

**_Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed)
* Correlation is significant atthe 0.05 level (2-tailed)
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3 PRIEDAS. Duomenuy normalumo testo rezultatai

Tests of Normality

Kolmogoroy-Smirnoy® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
1. Kiek procentu savo 130 305 =001 818 305 =001
darbo laiko, dirbote
nuaotoliniu budu per
paskutinius 6 menesius?
Transformacing lyderysté 0G4 305 = 00 B7s 305 = 001
Transakcing lyderyste 087 305 =001 878 3045 = 001
Afekcinis jsipareigojimas ,08s 305 = 00 B7s 305 = 001
Testinis jsipareigojimas 083 305 =001 878 3045 = 001
Morminis jsipareigojimas 064 305 004 BBs 305 003
SWEIMS 056 305 021 892 3045 09z
WViding motyvacija 71 305 = 00 B 305 = 001
[Earing motyvacija 079 305 =001 990 3045 044
Amotyy 225 305 = 00 ,BBE 305 = 001
a. Lilliefors Significance Correction
Descriptives
Statistic Std. Error
1. Kiek procentu savo Mean 5117 1,868
darbo laiko, dirbote 95% Confidence Interval for  Lower Bound 47,50
nuotoliniu budu per Mean
paskutinius 6 menesius? Upper Bound 54,85
5% Trimmed Mean 5117
Median 50,00
Variance 1064,598
Std. Deviation 32,628
Minimum 1
Maximum 100
Range 99
Interquartile Range 60
Skewness 033 140
Kurtosis -1,400 278
Transformacing lyderyste Mean 3,710 ,03848
95% Confidence Interval for  Lower Bound 3,6353
Mean UpperBound  3,7867
5% Trimmed Mean 37212
Median 3,8000
Variance 452
Std. Deviation 67207
Minimum 2,00
Maximum 5,00
Range 3,00
Interquartile Range T2
Skewness -,297 140
Kurtosis -174 278
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3,5654

36319

37500

332

57633

1,63

3,38

75

-,223

140

278

4,9044

06749

47716

5,0372

4,9423

1,389

1,17861

1,50

7,00

1,58

-,482

140

-233

278

3,9781

05759

3,8648

4,0915

3,9528

3,8333

1,011

1,00568

1,00

7,00

117

364

140

278

41831

06671

4,0518

4,3143

4,2077

41667

1,357

1,16498

117

7,00

1,67

140

278
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SWEIMS Mean 4,5344 04463

95% Confidence Interval for  Lower Bound 4,4466

— UpperBound  4,6222

5% Trimmed Mean 45336

Median 4,5000

Variance 607

Std. Deviation 77936

Minimum 1,83

Maximum 7,00

Range 517

Interquartile Range 92

Skewness 060 140

Kurtosis 649 278
Vidiné motyvacija Mean 52410 ,08184

95% Confidence Interval for  Lower Bound 5,0799

Mean UpperBound  5,4020

5% Trimmed Mean 53324

Median 5,5000

Variance 2,043

Std. Deviation 1,42930

Minimum 1,00

Maximum 7,00

Range 6,00

Interquartile Range 1,50

Skewness -780 140

Kurtosis -025 278
I1Soriné motyvacija Mean 47820 05417

95% Confidence Interval for  Lower Bound 46754 | '

gain UpperBound 48886

5% Trimmed Mean 47773

Median 4,7500

Variance 895

Std. Deviation 94602

Minimum 1,25 |

Maximum 7,00

Range 5,75

Interquartile Range 1,25

Skewness -035 140

Kurtosis 073 278
Amotyv Mean 2,8377 ,09621

95% Confidence Interval for Lower Bound 2,6484

Mean UpperBound  3,0270

5% Trimmed Mean 27313

Median 2,0000

Variance 2,823

Std. Deviation 1,68020

Minimum 1,00

Maximum 7,00

Range 6,00

Interquartile Range 3,00

Skewness 693 140

Kurtosis -523 278

Histogram =Normal
Histogram — Normal » Mmoo

z z

)

6 =] 100

1. Kiek procentu savo darbo laiko, dirbote nuotoliniu budu per
paskutinius 6 menesius?

Transformaciné lyderysté
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4 PRIEDAS. Statistiskai reik§mingy vidurkiy skirtumai pagal demografines charakteristikas

Group Statistics

g, Jusu Iytis: N Mean Std. Deviation  Std. Error Mean
Transformacing lyderyste Wyras 142 35690 61592 05169
Moteris 163 38347 GEEEL] 05451
Transakeing lyderysté Vyras 142 36620 47354 03974
Moteris 163 36028 JB5306 05115
Afekeinis sipareigojimas  Vyras 142 47183 1,15507 09653
Moteris 163 50665 117844 ,08230
Testinis jsipareigojimas Wyras 142 39178 6537 06423
Moteris 163 40307 117563 09208
Morminis jsipareigojimas Wyras 142 42711 1,10690 09289
Moteris 163 41063 1,21148 08489
Viding ir i§oring motyvacija  Vyras 142 4,5000 59142 04963
Moteris 163 45644 91293 07151
Viding motyvacija \iyras 142 52364 134180 11260
Moteris 163 52423 1,50550 11792
150riné motyvacija Wyras 142 47342 JB9B5T7 05862
Moteris 163 48236 111844 JOBTED
Amotyvacija \iyras 142 28238 1,65478 13887
Moteris 163 28497 1,70704 13371
1. Kiek procentu savo Wyras 142 55 64 32,293 2,710
darbo laike, dirbote
nuotoliniu budu per Moteris 163 47,28 32,518 2,547

paskutinius 6 menesius?

Independent Samples Test

Levene's Test for Equality of

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

Transformacing lyderysté Equal variances assumed 2,507 108 -3,507 303 <,001 <001 - 26565 ,07575 - 41472 - 11658
Equal variances not -3,536 302821 <,001 <001 -, 26565 07512 - 41347 -11783
assumed

Transakeine lyderyste Equal variances assumed 15831 =001 885 303 186 372 05821 L06618 -07102 18944
Equal variances not 914 293,658 181 361 05821 06477 - 06827 18668
assumed

Afekeinis jsipareigoiimas Equal variances assumed .090 TG4 -2,587 303 .008 010 -,34815 13403 -61191 -.08440
Equal variances not -2,601 298,805 ,005 010 348148 13385 - 61156 -,08475
assumed

Testinis jsipareigojimas Equal variances assumed 25600 =001 - 977 303 165 328 - 11283 11545 -34003 11438
Equal variances not -1,008 281,430 168 316 -11283 1227 -33383 10816
assumed

MNorminis jsipareigojimas Equal variances assumed 1,789 182 1,233 303 ,109 218 16479 13362 -09815 42772
Equal variances not 1,241 302301 108 218 16479 13278 - 09652 42609
assumed

Viding irigoriné motyvacija ~ Equal variances assumed 28,574 =001 -718 303 ,236 472 - 06442 ,08954 - 24061 1177
Equal variances not - 740 280,807 .230 ) - 06442 08704 - 23576 10682
assumed

Viding motyvacija Equal variances assumed 3528 061 018 303 493 986 - 00289 16434 - 32629 ,32050
Equal variances not -018 302,836 483 986 -00289 16305 -32374 31785
assumed

|8oring motyvacija Equal variances assumed 37402 =,001 -823 303 ,205 411 - 088946 ,10865 -30327 ,12434
Equal variances not -,849 275989 198 397 - 08946 10541 -,20697 11804
assumed

Amotyvacija Equal variances assumed 1,459 ,228 -133 303 447 894 - 02575 ,19319 - 40591 35441
Equal variances not -134 299544 447 894 - 02575 18277 -40511 35361
assumed

1. Kiek procentu savo Equal variances assumed 078 779 2,246 303 013 025 8,350 3721 1,037 15,680

darbo |aiko, dirbote

nuotaliniu budu per Equal variances not 2,248 297,845 013 025 8,359 3719 1,040 15,677

paskutinius 6 menesius?

assumed
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Correlations

1. Kiek
procentu savo
darbo laiko,
dirbote
nuotoliniu
Afekeinis Testinis Norminis Viding ir budu per
6.Jusu i i i i igoring Viding 18oring paskutinius 6
amzius # lyderyste lyderysté s 5 motyvaciia motacija motyvacija Amotyvacija menesius?
6.Jusu amzius: Pearson Correlation 1 -027 -074 102 146 009 003 -032 020 - 011 138"
Sig. (2 ailed) B34 200 076 011 873 965 78 727 849 016
N 305 305 305 305 305 305 305 305 305 305 305
Transformacing lyderyste  Pearsan Correlation -027 1 472" 5917 085 438 2902 M7 360 -354° 258"
Sig. (2-tailed) 634 <,001 <,001 a1 <,001 <,001 <,001 <001 <001 <,001
N 305 305 305 305 305 305 305 305 305 305 305
Transakeing lyderysts Pearson Correlation -074 472" 1 165 148" 325" 317 1407 ki 032 142"
Sig. (2-tailed) 200 2,001 004 010 <001 <,001 015 <001 579 013
N 305 305 305 305 305 305 305 305 305 305 305
Afekcinis isipareigojimas  Pearson Correlation 102 T 165" 1 081 5007 308" 505 4047 - 484" 917
Sig. (2alled) 076 <001 004 160 <001 <001 <001 <001 <001 <001
H 305 305 305 305 305 305 305 305 305 305 305
Testinis jsipareigojimas Pearson Correlation A48 085 148" &1 1 a3t 358" 083 325" 192" - 046
Sig. (2ailed) o1 41 010 160 <001 <001 160 <001 <001 418
H 305 305 305 305 305 305 305 305 305 305 305
Norminis jsipareigojimas  Pearson Gorrelation 009 43 325" 5007 31" 1 Frie 397" 403" s2” 2017
Sig. (2 tailed) 873 <001 <001 <001 <001 <001 <001 <001 <001 <001
N 305 305 305 305 305 305 305 305 305 305 305
Viding ir iSoring motyvacija  Pearson Correlation 003 2977 a1 308" 358" A4 1 558 31" 2137 051
Sig. (2 ailed) 965 <001 <001 <001 <001 <001 <001 <001 <001 78
n 305 305 305 305 305 305 305 305 305 305 305
Viding motwacija Pearson Correlation 032 ar 140" 505 083 397 558" 1 460" 336 268"
Sig. (2 ailed) 578 <001 015 <001 150 <001 <001 <001 <001 <001
N 305 305 305 305 305 305 305 305 305 305 305
150rine motyacija Pearson Correlation 020 360 318" 4047 325~ 493 931" 4607 1 -054 M7
Sig. (2-tailed) 727 <,001 <001 <001 <001 <001 <001 <001 347 041
N 305 305 305 305 305 305 305 305 305 305 305
Amotyvacija Pearson Correlation -011 -354" 032 -484" 192" 221" 2137 -336" -054 1 -350"
Sig. (2-tailed) 849 2,001 579 <,001 <,001 <001 <,001 <,001 347 <001
N 305 305 305 305 305 305 305 305 305 305 305
1. Kiek pracentu savo Pearson Correlation -138" 258" 142 1917 -048 2017 081 268" nr -360" 1
darbo lalko, dirbote
e e o e Sig. (2-tailex) 016 <001 013 <001 A8 <001 378 <001 041 <001
paskutinius 6 menesius? N 305 305 305 305 305 305 305 305 305 305 305
* Correlation Is significant atthe 0.05 level (2-talled)
** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed)
ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Transformacing lyderysta Between Groups 817 2 408 904 A06
Within Groups 136,483 302 452
Total 137,311 304
Transakcing lyderyste Between Groups 3,832 2 1,916 5957 003
Within Groups a7.144 302 322
Total 100,976 304
Afekeinis jsipareigojimas Between Groups 566 2 283 203 B17
Within Groups 421,728 302 1,396
Total 422,204 304
Testinis jsipareigojimas Between Groups 756 2 378 372 690
Within Groups 306,710 302 1,016
Total 307,465 304
Morminis jsipareigojimas Between Groups 383 2 192 40 BEG
Within Groups 412,201 302 1,365
Total 412,585 304
Viding irioriné motyvacija  Between Groups 2180 2 1,085 1,812 65
Within Groups 182,463 302 604
Total 184,652 304
Viding motyvacija Between Groups 1,296 2 648 316 728
Within Groups 619,742 302 2,052
Total 621,038 304
150riné motyvacija Between Groups 1,621 2 810 805 A06
Within Groups 270,443 302 896
Total 272,063 304
Amotyvacija Between Groups 26,507 2 13,254 4813 009
Within Groups 831,708 302 2,754
Total 858,216 304
1. Kiek procentu savo Between Groups 8145447 2 4072723 3,899 021
darbo laiko, dirbote "
R Within Groups 315492 344 302 1044 677
nuotoliniu budu per P ' :
paskutinius 6 menesius? Total 323637,780 304
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Correlations

1. Kigk
procentu savo
darho laiko,
8 Kiek laiko dirbote
dirbate nuatoliniu
dabariineje Afekeinis Testinis Norminis Viding r budu per
organizaciicje? | Transformacin  Transakeing igoring viding I5oring paskutinius 6
& lyderyste Iyderyste s s s motyvacija motyacija motwacija  Amotyacja  menesius?
8. Kiek aiko dirbate Pearson Correlation 1 021 1407 2107 247 -010 032 001 044 -011 -075
Zf::n?zn:zlfmw Sig. (2-alled) 708 015 <001 <001 865 577 280 47 855 183
N 305 05 ELE 305 05 05 305 05 05 L 305
Transformacing lyderyste  Pearson Correlation 01 1 472" 5917 085 438" 292" a7 3607 3547 258
Sig. (2-tailed) 709 <001 <001 A4 <001 <001 <001 <001 <001 <001
N 305 05 ELE 305 05 05 305 05 05 L 305
Transakcin lyderysts Pearson Correlation - 1407 Az 1 165 148" 3257 A 140 318" 032 1427
Sig. (2-tailed) 015 <001 004 010 <001 <001 015 <001 579 013
N 305 05 ELE 305 05 05 305 05 05 EL 305
Afekcinis jsipareigojimas  Pearson Correlation 2107 5917 165" 1 081 5007 308" 505" 404" 4847 1917
Sig. (2-tailed) <001 <001 004 160 <001 <001 <001 <001 <001 <001
N 305 05 ELE 305 05 05 305 05 05 EL 305
Testinis isipareigojimas  Pearson Correlation 2477 085 148" 081 1 ESN 358" 083 325 1927 -046
Sig. (2-tailed) <001 Adt 010 160 <001 <001 150 <001 <001 48
N 305 05 ELE 305 05 05 305 05 05 EL 305
Norminis jsipareigojimas ~ Pearson Correlation -010 438" 325" 5007 3317 1 a7 397 493" -1 2017
Sig. (2-tailed) 65 <001 <001 <001 <001 <001 <001 <001 <001 <001
N 305 05 ELE 305 05 05 305 05 05 EL 305
viding iridoring motwacija  Pearson Correlation 032 202" ELN 308" 358" 4417 1 558 9317 2137 051
Sig. (2-tailed) 77 <001 <001 <001 <001 <001 <001 <001 <001 378
N 305 05 L 305 08 05 305 05 05 EL 305
Viding motyvacija Pearson Correlation 001 i 1407 505 083 397" 558" 1 460" 336 268"
Sig. (2-tailed) 880 <001 015 <001 50 <001 <001 <001 <001 <001
N 305 05 L 305 08 05 305 05 05 kL 305
I$oriné motpvacija Psarson Corrslation 044 2607 EEN 404" 325" 4937 LN 460" 1 -054 17
Sig. (2-tailed) 447 <001 <001 <001 <001 <001 <001 <001 47 041
N 305 05 L 305 08 05 305 05 05 kL 305
Amotyvacija Psarson Corrslation -0t 3547 032 -dsd” Ae2” 217 FIEN 336 -054 1 -3507
Sig. (2-tailed) 855 <001 579 <001 <001 <001 <001 <001 AT <001
N 305 05 L 305 08 05 305 05 05 EL 308
1.Kiek procentu savo Pearson Correlation -075 258" 47 91”7 -.046 2017 051 268" M7 -350" 1
ﬁﬁ;ﬁ;"muﬂfﬁ‘;ﬁ Sig. (2ailed) 193 <001 013 <001 418 <001 378 <001 041 <001
paskutinius 6 menesius? N 305 308 305 305 305 305 305 305 305 305 305
* Correlation is significant atthe 0.05 level (2-ailed).
** Correlationis significant atthe 0.01 level (2-tailed).
Group Statistics
9. Aruzimate
vadovaujancias pareigas? M Mean Std. Deviation  Std. Error Mean
Transformacing lyderyste Taip 136 364458 66387 058683
Me 169 3,7645 67580 05188
Transakcing lyderysté Taip 136 36517 A1176 04388
Me 169 3,6132 62444 04803
Afekcinis jsipareigojimas Taip 136 50551 1,13076 09696
Me 169 4,7830 1,20540 09272
Testinis jsipareigojimas Taip 136 40343 BA734 07352
Me 169 3,9328 111126 08548
Morminis jsipareigojimas Taip 136 444951 113111 09689
Me 169 3,9320 1,13381 08722
Viding irioring motyvacija  Taip 136 4 6544 57944 04969
Me 169 4,4378 ,89905 L6916
Widiné motyvacija Taip 136 5,4890 1,28596 1113
Me 169 50414 1,50240 11557
150riné motyvacija Taip 136 49484 TT406 JOB63T7
Me 169 46472 1,04737 08057
Amotyvacija Taip 136 2,6387 1,64056 14068
Me 169 2,9870 1,69952 13073
1. Kiek procentu savo Taip 136 52,890 32,261 2,766
darbo laiko, dirbote
nuotaliniu budu per Me 169 49,79 32,850 2,535

paskutinius 6 menesius?
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Independent Samples Test

Levene's Test for Equality of

Variances ttest for Equality of Means
85% Confidence Interval of the
Significance Mean Std. Error Difference
F Sig. t df Qne-Sided p  Two-Sided p Difference Difference Lower Upper
Transformacing lyderysts Equal variances assumed 160 690 -1,554 303 061 21 -12001 07724 - 27201 03198
Equal variances not -1,557 201,27 060 Ja21 -,12001 07709 -27174 03171
assumed
Transakcing lyderysté Equal variances assumed 6,444 012 579 303 281 563 03848 06646 -,08230 16928
Equal variances not 592 302,892 277 555 03849 06506 -,08954 16652
assumed
Afekeinis jsipareigojimas Equal variances assumed BBE 347 2,014 303 022 045 27211 13509 00627 53795
Equal variances not 2,028 295935 022 043 27211 13416 00808 53614
assumed
Testinis jsipareigojimas Equal variances assumed 8,025 005 B75 303 181 ,382 10137 11590 - 12669 32044
Equal variances not 889 302,492 185 369 037 1275 -12048 32324
assumad
Morminis jsipareigojimas ~ Equal variances assumed .002 1962 4316 303 =001 =001 56315 13047 30640 \81989
Equal variances not 4317 289,489 <001 <001 56315 13044 30642 81987
assumad
Viding ir iSorine motyvacija Equal variances assumed 21,629 =001 243 303 .oog 016 21654 ,08906 04128 ,39180
Equal variances not 2,543 290,032 006 012 21654 08516 04894 38414
assumad
Vidine motyvacija Egual variances assumed 350 062 2747 303 003 008 (44755 16290 12698 (76812
Equal variances not 279 301,516 003 008 44755 16033 13204 76306
assumad
|Zoriné motyvacija Equal variances assumed 14,640 <,001 2,805 303 003 005 130226 0777 08019 51433
Equal variances not 2,896 300,929 002 004 130226 10438 09684 50768
assumed
Amotyvacija Equal variances assumed 962 328 1,854 303 032 065 - 35734 19278 - 73670 02202
Equal variances not 1861 293163 032 064 35734 19204 - 73530 02063
assumed
1. Kiek procentu savo Equal variances assumed 006 938 B27 303 204 408 3110 3,761 -4,290 10,510
darbo |aiko, dirbote
nuotoliniu budu per Equal variances not 829 291,642 204 408 310 3,752 -4,274 10,494
paskutinius 6 menesius? assumed
ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig
Transformacing lyderyste Between Groups 7,758 3 2,586 6,008 <,001
‘Within Groups 129,553 3m 430
Total 137,311 304
Transakeing lyderyste Between Groups 559 3 186 558 643
‘Within Groups 100417 3m 334
Total 100,976 304
Afekeinis jsipareigojimas Between Groups 7,572 3 2524 1,832 141
Within Groups 414,722 3m 1,378
Total 422,294 304
Testinis jsipareigojimas BEetween Groups 9963 3 33 3,360 018
Within Groups 297,502 3am 988
Total 307 465 304
Marminis jsipareigojimas Eetween Groups 8,007 3 2669 1,986 116
Within Groups 404 578 am 1,344
Total 412,585 304
Viding irisoring motyvacija  Between Groups 3314 3 1,108 1,833 141
Within Groups 181,339 am 602
Total 184,652 304
Viding motyvacija Between Groups 19,258 3 6,419 3,211 023
Within Groups 601,780 am 1,989
Total 621,038 304
15orine motyvacija Between Groups 6,256 3 2,085 2,361 071
Within Groups 265,807 am 883
Total 272,063 304
Amotyvacija Between Groups 31,169 3 10,390 37e 011
Within Groups 827,048 am 2,748
Total 858,216 304
1. Kiek procentu savo Eetween Groups 4535231 3 1511,744 1,426 235
darbo laiko, dirbote -
nuotaliniu budu per Within Groups 319102,558 am 1060,141
paskultinius 6 menesius? Total 323637 790 304
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ANOVA

Sum of
Sruares Mean Square F Sig.
Transformacine lyderyste Between Groups 10,699 10 1,070 2,484 .oo7
Within Groups 126,612 2094 A3
Total 137,311 304
Transakcing lyderysté Between Groups 3,356 10 336 1,011 434
Within Groups 97,620 294 332
Total 100,976 304
Afekcinis jsipareigojimas Between Groups 5244 10 524 370 859
‘Within Groups 417,080 294 1,419
Total 423,294 304
Testinis jsipareigojimas Between Groups 16,736 10 1,674 1,682 082
Within Groups 260,729 294 989
Total 307 465 304
Morminis jsipareigojimas Between Groups 252149 10 2,522 1,914 043
Within Groups 387,366 294 1,318
Total 412,585 304
Viding irioring motyvacija  Between Groups 6,610 10 661 1,082 368
Within Groups 178,042 294 606
Total 184,652 304
viding motyvacija Between Groups 21,423 10 2142 1,060 401
Within Groups 599,615 294 2,040
Total 621,038 304
150ringé motyvacija Between Groups 11,055 10 1,108 1,245 262
Within Groups 261,009 294 888
Total 272,083 304
Amotyvacija Between Groups 20,725 10 2,072 728 698
Within Groups 637,492 294 2,849
Total 858,216 304
1. Kiek p_rocentu savo Between Groups 27B60,085 10 2786,009 2,769 003
ﬁjg?g“';'ﬁmbgt; Within Groups 295777695 294 1006,047
paskutinius & menesius? Total 323637780 304
ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig
Transformacing lyderysté Between Groups 1,015 2 508 1,125 326
Within Groups 136,296 302 451
Total 137,311 304
Transakcing lyderysté Between Groups 1,280 2 640 1,938 46
Within Groups 98 696 302 330
Total 100,976 304
Afekcinis isipareigojimas Eetween Groups 2,780 2 1,390 1,001 369
Within Groups 418,514 302 1,389
Total 422,284 304
Testinis jsipareigojimas Between Groups 2205 2 1,103 1,091 337
Within Groups 305,260 302 1,011
Total 307 465 304
Marminis jsipareigojimas Between Groups 4381 2 2,186 1,625 1498
Within Groups 408,193 302 1,352
Total 412,585 304
Viding iriSoriné motyvacija  Between Groups 905 2 453 44 AT6
Within Groups 183,747 302 608
Total 184,652 304
Vidine motyvacija Between Groups 2884 2 1,442 705 4495
Within Groups 618,154 302 2,047
Total 621,038 304
150ring motyvacija Between Groups 584 2 ,292 325 723
Within Groups 271,479 302 899
Total 272,063 304
Amotyvacija Between Groups 13,288 2 6,644 2375 095
Within Groups 844,928 302 2,798
Total 858,216 304
1. Kiek pruceqtu savo Between Groups 22878189 2 1148,909 1,080 341
:mgli';‘ﬁudﬁ;t;r Within Groups 321338,071 02 1064,040
paskutinius 6 menesius? Total 323637790 304
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Independent Samples Test

Levene's Test for Equality of

Variances ttestfor Equality of Means
85% Confidence Interval of the
Significance Mean Std. Error Difference
F Sig t df One-Sidedp  Two-Sided p Difference Differance Lower Upper

Transformacing lyderyste Equal variances assumed 27 722 -1,548 303 061 123 -11913 07637 -,27059 03234
Equal variances not -1,550 298,770 ,061 J22 -11913 07687 -,27040 03215
assumed

Transakcing lyderyste Equal variances assumed 5779 017 -2,356 303 010 018 -15475 JOB56T -,28387 - 02552
Equal variances not -2375 302,780 ,008 018 - 15475 06517 -,28298 - 02651
assumed

Afekcinis jsipareigojimas Equal variances assumed 118 731 966 303 67 335 13073 13531 -,13554 39699
Equal variances not 862 291,819 168 337 13073 13585 -,13664 39810
assumed

Testinis jsipareigojimas Equal variances assumed 2,021 156 -1,942 303 027 053 -,22318 11492 -,44933 00296
Equal variances not -1928 285,853 027 085 -22318 14578 -,45107 00470
assumed

MNorminis jsipareigojimas Equal variances assumed 475 491 -345 303 365 730 -04619 13393 -,30873 21735
Equal variances naot -345 299,112 \365 730 -04619 13370 -,30930 21692
assumed

Vidiné irigaringé motyacija  Equal variances assumed 2,881 081 -1,579 303 058 15 -14093 08925 -,31658 03469
Equal variances not -1564 281,380 058 118 -14093 ,09012 -,31831 03646
assumed

Viding motyvacija Equal variances assumed 012 913 178 303 429 859 02925 16433 -,20413 35263
Equal variances not 78 295,978 430 859 ,02925 16451 -,29451 ,35301
assumed

I8oring motyvacija Equal variances assumed 433 511 -8981 303 164 327 -10655 10860 -,32026 40716
Equal variances naot -978 292,356 185 329 - 10655 10800 -32107 0797
assumed

Amotyacia Equal variances assumed 4,634 032 -2343 303 010 020 -44863 19147 -,82540 - 07186
Equal variances not -2320 281,070 011 021 -44863 19336 -,82825 -,06801
assumed

1. Kiek procentu savo Equal variances assumed 154 695 -1548 303 082 123 5,776 3,737 13130 1,578

darbo |aiko, dirbote

"UUTU‘”’”_U budu per Equal variances not -1545 296,738 062 123 -5,776 3,739 -13,134 1,582

paskutinius 6 menesius? assumed

Independent Samples Test
Levene's Testfor Equality of
Variances ttestfor Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Significance Mean Std. Error Difference
F Sig. i di’ One-Sided p Two-Sided p Difference Difference Lower Upper

Transformacing lyderysté Equal variances assumed 3116 079 -,821 303 206 412 - 06338 07719 -21827 08852
Equal variances not -.828 302,968 204 408 -06338 07651 -21394 08719
assumed

Transakcing lyderysta Equal variances assumed 7,288 007 322 303 374 748 02133 JOB626 -,10805 5171
Equal variances not 326 301,672 372 T44 02133 06534 -10725 14990
assumed

Afekeinis [sipareigojimas Equal variances assumed 010 919 073 303 AT 942 00983 13552 -, 25685 ,27650
Equal variances not 072 296,677 AT 942 00983 13559 -,25701 27666
assumed

Testinis jsipareigojimas Equal variances assumed 89171 003 1,173 303 21 ,242 13534 41537 -08170 36237
Equal variances not 1,183 208,155 a7 234 13534 1341 -08785 ,35852
assumed

Morminis jsipareigojimas Equal variances assumed 276 600 1,897 303 023 ,047 26581 13308 00394 52769
Equal variances not 2,008 301,399 023 046 26581 13248 00511 52651
assumed

Viding irigoriné motyvacija  Equal variances assumed 11,715 <,001 -1,015 303 156 311 -09077 08946 -,26681 08527
Equal variances not -1,031 300,066 152 ,303 -,09077 ,08803 -,26400 08245
assumed

Viding motyvacija Equal variances assumed 427 514 544 303 ,2083 587 08935 16426 -,23389 41258
Equal variances not 542 292,136 294 588 08935 16488 -23517 41386
assumed

IS0ring motyvacija Equal variances assumed 14,400 <001 -,823 303 205 411 - 08948 10865 -,30327 12434
Equal variances not -,B838 298,210 201 402 08946 10671 -,29947 12054
assumed

Amotyvacija Equal variances assumed 280 507 -1,434 303 076 L1563 -27612 19254 -,65500 10277
Equal variances not -1,437 208,567 076 1862 -27612 19212 -65420 10196
assumed

1. Kiek procentu savo Equal variances assumed 257 613 1,908 303 029 058 7107 3729 -232 14,446

darbo laiko, dirbote

nuotoliniu budu per Equal variances not 1,911 300,004 028 057 7107 3719 -212 14,426

paskutinius 6 menesius?

assumed
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5 PRIEDAS. StatistiSkai reik§mingi moderuotos mediacijos modeliai

Run MATRIX procedure:
Fhkkkkkkkkkkkkkxk PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 *xxskkkkokkkdokktdk
Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.  www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3
e e ek ek ek ek ek e ke ke ke ek ek ek e ke ek ke ke
Model :7
Y : Afekcin
X : Transfo
M : Amotyv

W : nuotproc

Sample
Size: 305
e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e
OUTCOME VARIABLE:
Amotyv
Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 p

4938  ,2438 2,1560 32,3525 3,0000 301,0000 ,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI

constant 8,4971 7140 11,9013 ,0000 7,0921 19,9021
Transfo -1,3578 ,1991 -6,8196 ,0000 -1,7495 -,9660
nuotproc -0778 ,0150 -5,2016 ,0000 -,1073 -,0484
Int_1 0172 ,0040 4,3166 ,0000 ,0094 ,0250
Product terms key:
Int 1 : Transfo x nuotproc
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 p
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X*W 0468 18,6328 1,0000 301,0000 ,0000

Focal predict: Transfo (X)

Mod var: nuotproc (W)

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):
nuotproc  Effect se t p LLCI ULCI
18,5456 -1,0389 ,1509 -6,8833 ,0000 -1,3359 -,7419
51,1738 -,4778 ,1400 -3,4123 ,0007 -,7534 -,2023
83,8019 ,0832 2241 3711 ,7108 -3578 5242
Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.
DATA LIST FREE/

Transfo nuotproc Amotyv
BEGIN DATA.

3,0389 18,5456 3,8966

3,7110 18,5456 13,1984

4,3831 18,5456 2,5002

3,0389 51,1738 3,0618

3,7110 51,1738 2,7407

4,3831 51,1738 2,4195

3,0389 83,8019 2,2271

3,7110 83,8019 2,2830

4,3831 83,8019 12,3389

END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=

Transfo WITH Amotyv BY nuotproc .
e e e e e e e e e e e e e e e
OUTCOME VARIABLE:

Afekcin

Model Summary

R Rsq MSE F o dfl  df P
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,6599 4355 7894 116,4875 2,0000 302,0000 ,0000

Model
coeff se t p LLCI ULCI

constant 2,4062 3481 6,9129 ,0000 1,7212 3,0911
Transfo 8416  ,0811 10,3815 ,0000 ,6821 11,0011
Amotyv  -2202 ,0324 -6,7914 ,0000 -,2840 -,1564
FxAxAIFAFAxAxAxxA* DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y *adasiabakakrx
Direct effect of X on'Y

Effect se t p LLCI ULCI

,8416 ,0811 10,3815 ,0000 ,6821 1,0011
Conditional indirect effects of X on Y:
INDIRECT EFFECT:
Transfo -> Amotyv  -> Afekcin

nuotproc  Effect BootSE BootLLCI BootULCI

18,5456  ,2288 ,0518 1326  ,3359

51,1738 ,1052 ,0383 ,0331 ,1863

83,8019 -,0183 ,0681 -1654 ,1064

Index of moderated mediation:

Index BootSE BootLLCI BootULCI

nuotproc -,0038 ,0014 -,0069 -,0013
Pairwise contrasts between conditional indirect effects (Effectl minus Effect2)
Effectl Effect2 Contrast BootSE BootLLCI BootULCI

,1052 2288 -,1235 ,0468 -2255 -,0428

-,0183 ,2288 -2471 ,0937 -4510 -,0857

-0183 ,1052 -,1235 ,0468 -2255 -,0428
Sk ek Ak Ak kg xxEx ANALYSIS NOTES AND ERRORS 3  dstok destsk stk ook ek ok
Level of confidence for all confidence intervals in output:

95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
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W values in conditional tables are the mean and +/- SD from the mean.

NOTE: Standardized coefficients are not available for models with moderators.

Run MATRIX procedure:

FhdkdARx AR xAIx** PROCESS Procedure for SPSS Version 4,2 **x#kkxdkkskdkksix
Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.  www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3
e e e e e e e e ek ek e e ek ek ek ke ko
Model :7

Y : Testinis

X : Transfo

M : Amotyv

W : nuotproc

Sample
Size: 305
N I ——
OUTCOME VARIABLE:
Amotyv
Model Summary

R  R-sq MSE F dfl df2 p

4938 2438 2,1560 32,3525 3,0000 301,0000 ,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI

constant 8,4971 ,7140 11,9013 ,0000 7,0921 19,9021
Transfo -1,3578 ,1991 -6,8196 ,0000 -1,7495 -,9660
nuotproc -,0778 ,0150 -5,2016 ,0000 -,1073 -,0484
Int_1 ,0172 ,0040 4,3166 ,0000 ,0094 ,0250
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Product terms key:

Int 1 Transfo x nuotproc

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 p
X*W 0468 18,6328 1,0000 301,0000 ,0000

Focal predict: Transfo (X)

Mod var: nuotproc (W)
Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):
nuotproc  Effect se t p LLCI ULCI
18,5456 -1,0389 ,1509 -6,8833 ,0000 -1,3359 -,7419
51,1738 -,4778 ,1400 -3,4123 ,0007 -,7534 -,2023
83,8019 ,0832 2241 3711 ,7108 -3578 5242

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:

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

DATA LIST FREE/
Transfo nuotproc Amotyv
BEGIN DATA.
3,0389 18,5456 3,8966
3,7110 18,5456 3,1984
4,3831 18,5456 2,5002
3,0389 51,1738 3,0618
3,7110 51,1738 2,7407
4,3831 51,1738 2,4195
3,0389 83,8019 2,2271
3,7110 83,8019 2,2830
4,3831 83,8019 12,3389
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
Transfo WITH Amotyv BY nuotproc .
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B R R R R R R e R R R R R R R R R R R R R R R R R R R A R R R R R R R R R R R R AR R R R R R R R R R R A R A R R R R AR R R R Rk

OUTCOME VARIABLE:
Testinis
Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 p

2518 0634 9536 10,2202 2,0000 302,0000 ,0001
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 2,5798 3826 6,7436 ,0000 11,8270 3,3326
Transfo  ,2607 ,0891 2,9265 ,0037 ,0854 4361
Amotyv ,1518  ,0356 4,2588 ,0000 ,0816 ,2219

*khkhhhkhkkkkhkhkhkikiihkikkx D I RECT AN D I N D I R ECT EFFECTS OF X O N Y *khkhhhkhkkkkhkhkhikiikikx

Direct effect of X on Y
Effect se t p LLCI ULCI
,2607 ,0891 29265 ,0037 ,0854 ,4361
Conditional indirect effects of X on Y:
INDIRECT EFFECT:
Transfo -> Amotyv  -> Testinis
nuotproc  Effect BootSE BootLLCI BootULCI
18,5456 -,1577 ,0561 -,2695 -,0519
51,1738 -,0725 ,0337 -1474 -,0153
83,8019 0126 ,0501 -,0780 ,1255
Index of moderated mediation:
Index BootSE BootLLCI BootULCI
nuotproc  ,0026 ,0013 ,0006 ,0056
Pairwise contrasts between conditional indirect effects (Effectl minus Effect2)
Effectl Effect2 Contrast BootSE BootLLCI BootULCI
-0725 -1577 ,0852 ,0411 ,0187 ,1812
,0126  -,1577 ,1703  ,0822 ,0374 ,3625
,0126  -,0725 ,0852 ,0411 ,0187 ,1812
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*kkhkkkkhkkkhkkhkkhkhkhkkikkhkhkkkiikhkik ANALYSIS NOTES AND ERRORS *kkkhkkhkkhkkkhkkhkhkkikkhkkihkkihkhkkihkikik

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

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

W values in conditional tables are the mean and +/- SD from the mean.

NOTE: Standardized coefficients are not available for models with moderators.
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