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IVADAS

Darbo temos aktualumas: globaliis dabartiniai ekonominiai ir technologiniai pokyciai
daugelyje organizacijy vercia atrasti naujus biidus susitvarkyti su kaSty organizavimu, klienty
aptarnavimu bei Kkitais organizaciniais veiklos komponentais, kurie yra reikalingi naSiam
organizacijos procesy veikimui. Nauji reikalavimai rinkoje atsispindi ne tik organizacijos iSoringje
veikloje, bet ir vidin¢je. Vidinés aplinkos priemones, padedancios naviguoti tiek rinkos, tiek
komandos poreikius, gali padéti susitvarkyti su reikalavimais, kurie i§laikyty organizacing kultiira,
komandos efektyvuma. Siems veiklos komponentams palaikyti gali padéti motyvuojantis lyderis,
kuris sugeba adaptuotis kintancioje aplinkoje (Khan, 2020). Lyderio vaidmuo organizacijose gali biiti
viena i§ priemoniy, padedanc¢iy nuosekliai ir kryptingai siekti uzsibrézty tiksly (Mustamil ir Najam,
2020). Todél konkurencingumui islaikyti, yra svarbu subalansuoti ne tik vidinius procesus, bet ir

komandos lyderius.

Unikalios organizacijose vyraujan¢ios komandos reikalauja atitinkamy lyderiy, kurie yra ne
tik komandos vedliai, strategai, bet ir motyvatoriai, uzimantys reikiama vaidmenj (Kebede, Werke,
Kebede, 2024). Nuolatinéms inovacijoms vystyti, pokyc¢iams jgyvendinti, yra svarbus lyderio
vaidmuo, kuris gali turéti tiek teigiamus, tiek neigiamus padarinius priklausomai nuo pacio lyderio
pobiidzio ar lyderio stiliaus (Musaigwa, 2023). Lyderysteés stiliai yra taip pat viena i§ daliy, kuri yra
svarbi organizacijos valdyme, atskleidzianti, kaip lyderiai daro jtakg komandos dinamikoje,
sprendimy priémime, veiklos rezultatuose. Lyderio vaidmuo yra neatsiejamas nuo organizacijos
procesy valdymo, nes efektyvus lyderis geba pritaikyti jvairius lyderystés stilius, siekdamas paskatinti
kiirybisSkumag ir inovacijas (Peng, Li, Wang ir Lin, 2020). Lyderystés stiliai taip pat pabrézia
tarpasmeniniy jgiidziy, tokiy kaip empatija ir diplomatiSkumas, svarbg, nes jie stiprina santykius
organizacijoje ir palaiko komanding sinergija (Khan, 2020). Pastebima, jog organizacijos siekia kuo
aukStesniy rezultaty visuose skyriuose ir veiklose, kadangi auksti rezultatai neretai lemia didele
paklausg ir vieta rinkoje. Kiekviena organizacija susiduria su veiklos komponenty priezitira, procesy
valdymu ir vykdymu, todél nuolat siekia, jog tie komponentai biity kuo s€ékmingiau ir geriau iSlaikomi
bei jgyvendinami pagal taikomus standartus. Veiklos komponentams prizitiréti ir sékmingai valdyti,
reikia atkreipti démesj | procesus (Baiyere, Salmela ir Tapanainen, 2020). Organizacijos siekia
strukttiros tam, kad procesai biity lengvai suprantami, prieinami ir valdomi, kitaip tariant, ,,sveiki®
verslo procesai (Reif ir kt., 2022). Tod¢l yra svarbu, kad komandose lyderiai atkreipty démesj ne tik
1 paciy procesy valdyma, bet ir jy pritaikymga atitinkamoms procediiroms ir darbuotojams, pagal jy
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sugeb¢jimus. Yra svarbu iSsiaiskinti, kaip verslo procesy valdyme pasireiskia lyderis ir jo lyderystés

stilius, iSanalizuoti kokiems komponentams yra daromas didziausias poveikis.

IStyrimo lygis: lyderio vaidmens ir lyderystés stiliy reikSmé organizacijos ir komandy
prizméje yra gana placiai iStirta tema. Per pastaruosius kelis deSimtmecius mokslininkai yra atlike
daug tyrimy tokiose temose kaip lyderio vaidmuo (angl. ,,leader’s role”), lyderystés stiliai (angl.
., leadership styles”). Siy temy aktualumas yra pabréziamas organizacijose ne tik per lyderio
kompetencijas ar lyderystés stiliy, bet ir per lyderiy gebéjima prisitaikyti prie dinamisky poky¢iy ir
aplinkos. Organizacijoms yra svarbu turéti kompetentingg lyderj, kuris galéty formuoti strateginj
mastymg ir skatinti darbuotojus siekti bendry tiksly (Irfan ir kt., 2020). Lyderio vaidmuo gali
reik§mingai paveikti organizacijos veiklos komponentus ir pacius darbuotojus (Zamora, 2021).
Autoriai Huang ir kt. (2022) atliktame tyrime atskleidé, jog lyderio vaidmuo yra svarbus
organizaciniam kiirybiSkumui ir inovatyvumo procesams. Lyderio vaidmens efektyvumas yra
siegjamas su tvirtais lyderio bruozais ir gebéjimu uztikrinti organizacinius procesus. (Benmira ir
Agboola, 2021). Sékmingas verslo procesy valdymas taip pat stipriai priklauso ir nuo lyderystés
stiliaus (Koeswayo, Haryanto, Handoyo, 2024). Lyderystés stiliai turi jtakos ir komandos nariy
koncentracijai ir jsitraukimui pasiekti uzsibréztus tikslus (Koeswayo ir kt., 2024). Lyderystés stiliai,
veikiantys naSiai ir efektyviai, gali padéti darbuotojams susiorientuoti ir kreipti démesj j tokias
uzduotis, kurios turi specifing kryptj, vedancig j pozityvius pokyc¢ius (Koeswayo ir kt., 2024). Kad ir
kaip bebiity, lyderio vaidmuo ir lyderystés stiliai yra mazai istirti elementai verslo procesy valdymo
prizméje. Tod¢l, yra svarbu atsizvelgti j tai, jog nors ir lyderystés tema yra gana daznai nagrin¢jama
tema mokslinéje erdvéje, visgi lyderio vaidmens ir lyderystés stiliaus jtaka ,,sveiky®“ verslo procesy

valdyme ir darbuotojy jsitraukime yra laikoma diskutuotina ir neistirta tema.

Darbo naujumas: detalioje mokslinés literatiiros apzvalgoje yra analizuojamas lyderio
vaidmuo ir lyderystés stiliai, jy poveikis organizacijos komponentams, kaip darbuotojy jsitraukimas,
bendram verslo procesy valdymo gerinimui ir optimalumui. Siame magistro darbe yra tiriama lyderio
vaidmens ir lyderystés stiliaus jtaka ,,sveiky* verslo procesy valdymo ir darbuotojy jsitraukimo
srityje. Darbo naujumas leis kuriamg teorinj lyderystés modelj pritaikyti pasirinktose organizacijose
ir pagal gautus empirinio tyrimo rezultatus suteikti praktiskus pasitilymus organizacijoms. Mokslinés
1zvalgos apie lyderiy motyvus, atsidavimg darbui, jy jgalinimg yra pateikiamos darbe, siekiant
sustiprinti lyderio vaidmens poveikj ,,sveiky* verslo procesy valdyme. Galima teigti, jog Sie aspektai

yra tikrai vertingi ir reikSmingi, nes jie sujungia daugelj jau sukurty, mokslinéje erdvéje nagrinéty



lyderystés stiliy, sujungiant juos } vientisg tyrimo modelj. Démesys lyderio vaidmens svarbai,
atsispindi ir atskleidzia temos naujuma verslo procesy valdyme ir jo efektyvume, pabréziant vaidmens

itakg organizacijos veiklos sékmei.

Vis didesnis efektyviy lyderiy ugdymo poreikis iSkyla organizacijose, kurio, nori islikti
konkurencingos tuo paciu metu formuojant organizacineg kultiirg, skatinanc¢ig darbuotojus jsitraukti,
biiti produktyviems ir kiirybiSkiems. Lyderystés aspektai yra aptariami daZnai, taciau galima
pastebéti, jog triikksta holistinio poziiirio, kuris padéty sujungti lyderio vaidmens aspektus su jo jtaka
verslo procesy valdymo ir darbuotojy jsitraukimo atzvilgiu. Skirtingi organizacijos lygiai ir sektoriai
1$ organizacijy reikalauja skirtingy lyderiy gebéjimy, tod¢l atsiranda i8Stikiai jzvalgose, kurie padéty
identifikuoti lyderiy vaidmens ir lyderystés stiliy jtakos elementus, veikiancCius ,,sveiky“ verslo
procesy valdyma ir darbuotojy jsitraukimg. Tad, yra iSkeliama pagrindiné darbo problema: Kaip

lyderio vaidmuo ir lyderystés stilius veikia verslo procesy valdyma?

Darbo tikslas — iSanalizuoti ir jvertinti, kaip lyderio vaidmuo ir lyderystés stilius veikia verslo

procesy valdymga ir darbuotojy jsitraukima (kaip pas¢kmes faktoriy).

Darbo uZdaviniai:
1. ISnagrin€¢jus mokslinius tyrimus, apibudinti lyderio vaidmens ir lyderystés stiliy sampratas,
esminius ypatumus ir jtaka verslo procesy valdyme.
2. Remiantis mokslinés literatiiros analize, sukurti lyderio vaidmens ir lyderystés stiliy jtakg verslo
procesy valdymui tyrimo model;.
3. Atlikti empirin] tyrimg, nustatant] lyderio vaidmens ir lyderystés stiliy jtakg verslo procesy
valdymui.

4. Remiantis mokslinés literatiiros analize ir atliktu tyrimu, pateikti i§vadas ir pasitilymus.

Darbo metodai — kad biity jgyvendinamas darbo tikslas ir iSkelti uzdaviniai, siekiama
susistemintai pateikti iSnagrinéta skirtingy autoriy moksliniy Saltiniy analiz¢ ir atliktos
palyginamosios literatiros analizg, sgvoky palyginimus, gauty empirinio tyrimo rezultaty
apibendrinimg. Atlikty analiziu pagrindu, buvo atliktas, pasitelkiant anketinés apklausos metoda.

Gauti rezultatai susisteminti ir atlikta empirinis tyrimo tyrimy rezultaty analizé.

Darbo struktira: Sis darbas apima — lyderio vaidmens organizacijoje temos mokslinés
literatiiros analize, empirinio tyrimo metodikos dalj, tyrimy rezultaty analizés bei i§vady ir pasitlymy

dalj.



1. LYDERIO VAIDMENS JTAKA ORGANIZACIJOJE

Lyderio vaidmuo — gebé¢jimas daryti jtaka grupés nariams, jy elgesiui, motyvacijai, kryp¢iai,
siekiant bendry tiksly (Braun, 2023). Inovacijos ir modernumas tampa kritiniais faktoriais ir
komponentais toms organizacijoms, kurios siekia uzimti kuo aukstesne pozicija rinkoje. Naujos
inovatyvios id¢jos, nauji gaminiai ir produktai ir procesai yra svarbis sparciai kintan¢ioje rinkoje
(Deshwal, Ashraf Ali, 2020). Poveikj tokiems aspektams gali daryti daugelis jmonéje vyraujanciy
veiksniy, kuriy vienas 18 jy gali biti lyderyste ir lyderio vaidmuo organizaciniuose procesuose bei jy
komponentuose. Lyderystés vaidmens svarba jmonéje yra placiai analizuojamas konceptas ir
mokslingje erdvéje. Galima spekuliuoti kiek daug organizaciniy komponenty lyderio vaidmuo gali
paveikti, kadangi tikriausiai visi i$ jy dar néra iSanalizuoti ir aptarti. Kaip bebiity, mokslin¢je erdvéje
visgi vyrauja nemazai moksliniy Saltiniy, pritarianciy lyderystés svarbai jmonés veiklos elementams.
Daugumoje moksliniy Saltiniy galima pastebéti, jog lyderystés vaidmuo stipriai pasireiSkia visam
organizaciniam nasumui ir produktyvumui (Ali, Anwar, 2021). Kituose Saltiniuose galima pamatyti,
jog lyderysté daro jtaka strateginiam pranaSumui ir orientacijai darbuose ] strategijg bei taip pat,
bendrai tariant, galima jzvelgti ir lyderystés svarbg komandy kirybiSkume ir inovatyviy idéjy
apsakyme (Fahey, Saint-Onge, 2024). Be biitent Siy iSvardinty aspekty, galétume atrasti ir daugel;

kity, ne maziau svarbiy aspekty, kuriuos veikia lyderysté ir jos vaidmuo organizacijoje.

Lyderis gali atlikti motyvuojancio autoriteto vaidmenj komandose ir pacioje organizacijoje.
Atsizvelgiant | aspektus, buidingus lyderiams, galima teigti, jog jis turi jtakos jmonés veikly
komponentams. Anot autoriy Nugroho ir Narsa (2023) lyderio vaidmuo yra jtaka darantis veiksnys
tarp lyderystés pasireiskimo, elgsenos ir organizacinio nasumo, todé¢l yra teigiama, jog tinkamas ir
komandai palankus lyderio elgesys anot autoriy gali padéti organizacijoms pasiekti aukStesnius
rezultatus. Svarbu pastebéti ir tai, jog anot Siy autoriy lyderystés vaidmuo ir jos pasireiSkimas
organizacijoje, turi jtakos rezultatams, kurie gali buti pasiekti greiCiau bei geriau biitent dél lyderio
elgsenos komandoje. Tinkama lyderysté ir jos lyderio vaidmuo gali paskatinti darbuotojus praktiskiau
zvelgti | tam tikras situacijas ir uzduotis (Huang, Sindakis, Aggarwal, Thomas, 2022). Lyderis turi
prisiderinti prie komandos pagal situacijg ir jos poreikius bei turi gebéti pakeisti savo elgesj ir
pademonstruoti tinkamg lyderyste priklausomai nuo aplinkos. Autoriai Ta, Kim, Gausdal (2022)
teigia, jog lyderysté yra vienas i§ svarbiausiy komponenty norint pagerinti ir padidinti veiklos
rodiklius, stipriau motyvuojant komandg. Lyderio gebéjimas ir mokéjimas suprasti darbuotojy
motyvacinius faktorius gali padéti sukurti pozityvig darbo aplinka, pasitenkinimag darbu, paskatinti
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darbuotojy efektyvuma, orientacijg j strategija, kas susideda j produktyvuma ir aukstesnius rezultatus
(Ta ir kt., 2022). Kitaip tariant, organizacijoms yra svarbu turéti lyderiy jvairiuose organizacijos
lygiuose ir komandose tam, kad biity skatinamas organizaciniy tiksly efektyvus pasiekimas. Lyderio
vaidmuo, tai konceptas, kuris yra suprantamas ir mokslinéje erdvéje yra apibaidinamas skirtingai. Sj
koncepta skirtingi autoriai suvokia jvairiai, taciau visi i§ jy pabrézia lyderystés naudg jvairiems
komponentams, pavyzdZiui, verslo procesy valdymo gerinimui, darbuotojy jsitraukimo didinimui
(Huang ir kt., 2022). Daugelis autoriy mokslin¢je erdveéje pabrézia lyderio vaidmens ir lyderystes
esme. Sis magistro darbas taip pat nori perteikti lyderio vaidmens organizacijy koncepte, svarba.

Todél svarbu apZzvelgti, kokius dar komponentus gali paveikti lyderio vaidmuo.

Mokslingje erdveje yra aptariama, jog lyderio vaidmuo prisideda prie darbuotojy efektyvumo
ir inovatyvumo. Nenuostabu, jog komandoje esant stipriam ir motyvuojan¢iam lyderiui, komandos
nariy motyvacija didéja, d¢l to gali atsirasti stipresnis noras grei€iau ir efektyviau atlikti uzduotis.
Organizacijos, kurios yra modernios ir orientuojasi j naujas technologijas bei inovatyvias idé¢jas,
dazniausiai uzima aukStesne¢ pozicija rinkoje. Vystant naujus produktus ar paslaugas greic¢iau nei
konkurentai, organizacijos siekia padidinti inovacijy spartg ir sinergija, organizacijoje esantis lyderis
tokiose situacijose skatina darbuotojy nasumg ir produktyvumg, dél to darbuotojai siekia biiti
kiirybiskesni, siiillo inovatyvias idéjas (Khalifa, Aidie, 2021). Autoriai Koeswayo ir kt., (2024) taip
pat mini, jog darbuotojy jsitraukimas ir inovatyvumas gali priklausyti nuo lyderio vaidmens ir
skirtingy lyderystes stiliy, kurie turi svarig jtakg darbuotojy jsitraukimui. Darbuotojy jsitraukimas turi
ypatingai svarbios ir esminés vertés organizacinéje veikloje ir rezultaty pasiekime, projekty

igyvendinime ir procesy vykdyme (Koeswayo ir kt., 2024).

Daugelis organizacijy turi ir puoseléja savo vertybes, orientuojasi j savo iSkeltg misija, vizija
ir tikslus. Vienas esminiy veiklos komponenty, kuriam turi jtakos lyderio vaidmuo, yra strategijos
formavimas ir lankstumas. Organizacijose taip pat vyrauja ir siekis biiti orientuotiems ] strategija,
gebéti tomis strategijomis vadovautis. Autoriai Saeidi, Robles, Saeidi, Zamora (2021) savo darbe
pabrézia, jog strateginis lankstumas yra vienas 1§ svarbiausiy organizaciniy komponenty, galintis
priklausyti nuo daugelio aspekty, tame tarpe ir lyderio vaidmens. Zvelgiant i3 kitos pusés, autoriai
Woodard ir Hyatt (2024) teigia, jog butent grjztamasis rySys yra vienas 1§ elementy, kuris veiklos
igyvendinime, procesy valdyme padeda labiausiai. Matome, jog skirtinguose S$altiniuose yra
aptariama skirtinga lyderiy vaidmens nauda organizacinés veiklos elementuose. Kaip bebiity, lyderis

daro jtaka ne tik strategijai, bet ir organizacijos socialinei atsakomybei, finansiniams rezultatams ir
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organizaciniams rezultatams (Saeidi ir kt., 2021). Lyderio vaidmuo turi didel¢ jtakg strateginiam
lankstumui ir verslo naSumui kaip vieniems i§ verslo veikly komponenty (Samimi, Cortes, Anderson
ir Herrmann, 2020). Efektyvus lyderis gali padéti kurti organizacijos sékme, vystant ilgalaikius
organizacijos strateginius tikslus. Lyderio vaidmuo taip pat gali padéti prisitaikyti prie nuolat
kintanc¢ios aplinkos tiek rinkoje, tiek verslo erdvéje, todél taip yra skatinamas ir strateginis
lankstumas. Autoriai Jamal ir Anwar (2021) savo tyrimo rezultatuose pabrézia, jog lyderio vaidmuo
gali biiti naudojamas strategiskai, todél akivaizdu, jog lyderysté daro jtakg ir paciai strategijai bei
konkurenciniam pranasumui. Efektyvus lyderis ir jo vaidmuo sukuria organizacijos sékmeés
prielaidas, nes jis ne tik formuoja strateginius tikslus, bet ir prisitaiko prie nuolat kintancios rinkos ir
verslo aplinkos, kas skatina strategin] lankstumg organizacijoje. Strateginis lyderiy poZiiiris |
pokyc¢ius stiprina organizacijos atsparumg iSorés i$Siikiams, skatindamas darbuotojy jsitraukimg ir
gebéjimg lanksciai prisitaikyti (Jamal ir Anwar, 2021). Taigi, galima suvokti, jog lyderio vaidmuo
organizacijoje zenkliai prisideda prie organizacijos gerovés, tiek valdant procesus, tiek formuojant

vizijas, ar strategijas.

Lyderio vaidmuo yra vienas i§ esminiy elementy veiklos komponentuose kiekvienoje
organizacijoje. Norint labiau jsigilinti j esminius aspektus, kuriems lyderio vaidmuo daro jtaka, yra
vizualiai atvaizduojami lyderystés stiliai ir organizacijos veiklos komponenty veikiamosios dalys (1

lentelg).

1 lentelé

Lyderiy vaidmens jtaka organizacijos veikloje pagal lyderysteés stiliy

Lyderystés Organizacijos veiklos
Autoriai Metai
stilius komponentai
Transformaciné Kultiira ir poky¢iy valdymas Bagga, Gera, Haque 2023
yderis Organizacinis atsparumas ir Odeh, Obeidat, Jaradat, 2021
prisitaikanti aplinka Masa‘deh, Alshurideh
Charizmatinis Darbuotojy pasitikéjimas ir Men, Yue, Liu 2020
lyderis palaikymas
Verslus lyderis Inovatyvumas ir intelektinis Dabic, Stojcic, Simic, 2021
lankstumas Potocan, Slavkovic,
Nedelko
Autentiskas Darbuotojy isipareigojimas, Chandrahaas ir 2022
lyderis komandos nasumas ir darbuotojy Narasimnhan
jsitraukimas

11



1 lentelés tesinys

Tarnaujantis Darbuotojy efektyvumas ir Canavesi ir Minelli 2021
lyderis pasitikéjimas, jsipareigojimas

Saltinis: Sudaryta darbo autorés pagal jvairius autorius

Apibendrinant, galima teigti, jog lyderio vaidmuo yra esminé organizacijy veiklos dalis,
kadangi lyderiai veikia svarbius organizacijos veiklos aspektus. Efektyvus lyderis, priklausomai nuo
savo lyderystés stiliaus, gali paveikti organizacija, svarbius organizacijos vystymuisi ir augimui
procesus (Bagga ir kt., 2023). Tikriausiai kiekviena organizacija siekia gery ir stipriy rezultaty,
kuriuos padeda pasiekti motyvuota ir efektyvi komanda. Kadangi, lyderio vaidmuo uzima svarbig dalj
organizaciniy komponenty pasireiskime, svarbu paminéti, jog priklausomai nuo jvairiy kity veiksniy,
daranciy teigiamg arba neigiamga jtaka, priklausys kaip jvardinti komponentai bus paveikti. Svarbu
paminéti, jog lyderio vaidmuo organizacijoje apima labai daug jvairiy komponenty, kurie yra
ypatingai svarbis organizacin¢je s€kmeje. Taciau kaip ir buvo paminéta, yra atvejy, kuomet lyderio
vaidmuo gali turéti neigiamg jtakg veiklos komponentams, o tai gali nulemti daug priezasciy, i$ kuriy
gali biti i$skiriamas netinkamas lyderis. Kaip bebiity, lyderiy darbas yra ne tik gebéti motyvuoti ir
vesti savo komanda, bet ir gebéti formuoti teigiama ir malonig darbo kultiira, kuri yra biitina, norint
pasiekti teigiamus rezultatus, augima ir stabilumg organizacijoje (Men ir kt., 2020). Lyderis yra vienas
i§ ty jrankiy, kuris turi didele jtaka organizacijos veikloje bei individualiuose darbuotojy
pasiekimuose. Tad, siekiant gerinti organizacinio veiklos komponenty rezultatus, reikéty atsizvelgti |
skyriuose esancius lyderius — jy lyderystés stilius ir vaidmenis komandose. Kadangi daugelis
organizacijy siekia ne tik pagerinti veiklos komponentus, bet ir optimizuoti procesus, yra siektini
geriausi rezultatai versly procesy valdyme. Lyderio vaidmuo organizacijoje iSrySkéja kaip vienas
esminiy komponenty, daran¢iy reikSmingg jtaka tiek procesams, tiek organizacinei gerovei,
apimanciai komanding bendradarbyste, jsitraukima, motyvacijg ir ilgalaikj organizacijos stabiluma.
Organizacinio stabilumo uztikrinimui, svarbu atsizvelgti j skirtingas lyderystés stilius tam, kad biity

pasiekiami auks$¢iausi rezultatai.
1.1. Lyderystés stiliai ir jy reik§mé

Tikriausiai daug kam teko girdéti posaki, jog lyderiais gimstama, o ne tampama. Taciau ar
taip yra i8 tikryjy? Norint tai i$siaiskinti, reikéty aptarti lyderystés stilius bei jy aspektus. Lyderystés

stilius — nuoseklus elgesio modelis, kurj lyderis naudoja darant jtakg kitiems ir priimdamas
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sprendimus (Piwowar-Sulej, Igbal, 2022). Verslo erdvése, vyrauja daug lyderystés stiliy apibrézimy,
kurie skirtingose aplinkose visuomet gali biiti unikalts ir kitaip suprantami. Lyderystés fenomenas
mokslinéje erdvéje jau buvo aptariamas daugiau nei prie§ §imtg mety. Autoriai Benmira ir Agboola
(2021), teigia, jog lyderystés stiliai prasidéjo dar XIX amziuje ir Siuo metu jy pagrindai vyrauja
daugiau nei Simtmetj. Pirmoji 18 lyderystés stiliy teorijy buvo XIX amZziuje paminéta DidZiyjy Zmoniy
teorija (angl. Great Man Theory), kurios esmé buvo jrodyti, jog tik tam tikri individai gimsta su
unikaliais charakteristikos bruozais ir gali uzimti lyderio vaidmen;j (Samimi ir kt., 2020). Taciau laikui
bégant viskas keitési ir buvo priimta manyti, jog su tinkama praktika ir darbu, individai gali jgyti
reikiamy bruozy tam, kad bty lyderiais (Benmira ir Agboola, 2021). Zinoma, atsirado ir kity
lyderystés riisiy, kurios émé pabrézti lyderiy elgesi, aplinkg ir situacijas. Na, o naujieji lyderystés
stiliai pradéjo formuotis XX amziaus pabaigoje ir XXI pradzioje. Taigi nuo dabartinio amziaus
pradzios iki dabar, vis dar atrandama naujy lyderysteés stiliy. Organizacijoms ir verslams yra svarbu
atkreipti démesj | laike iSsidésCiusius stilius ir orientuotis | tuos, kurie yra geriausiai pritaikomi
procesy valdyme ar verslo aplinkose. Norint iSanalizuoti lyderystés stiliy aspektus reikia kreipti
démesj i naujesnius, kurie yra aktualiis Siandien. Senieji konceptai ir apibrézimai gali bliti esminiai
tik tam tikrose srityse, tod¢él yra svarbiau analizuoti tuos konceptus, kurie yra naudingi greitai

besikei¢iancioje ir dinamiskoje verslo aplinkoje.

Moksliniuose Saltiniuose, galima rasti skirtingus lyderystés stilius. Lyderystés stiliy yra labai
daug ir bégant metams jie vis kinta, atsiranda naujy. Kaip bebiity, visgi mokslinéje erdvéje vyrauja
pagrindiniai lyderystés stiliai, kurie yra nagrinéjami ir dazniausiai aptinkami jvairiuose darbo
aplinkose ir organizacijose. Organizacijoms labiausiai biidingi ir daZniausiai pasitaikantys lyderystés
stiliai yra tokie:

— Autokratinis lyderystés stilius;

— Demokratinis lyderystés stilius;

— Laissez-faire lyderystés stilius;

— Transformacinis lyderystés stilius;
— Sandorinis lyderystés stilius;

— Charizmatinis lyderystés stilius;

— Santykinis lyderysteés stilius.

— Situacinis lyderystés stilius.
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Autoriai Jaafar, Zambi, Fathil (2021) apraso tris pagrindinius organizacijose aptinkamus
lyderystés stilius: autokratiné lyderyste, demokratin¢ lyderysté ir laissez-faire lyderysté. Taigi,
autokratiné lyderysté yra toks lyderystés stilius, kurios metu vienas zmogus kontroliuoja ir prisiima
visy sprendimy priémimo galia, vesdamas pasekéjus tik savo pasirinktu veiksmy keliu (Jaafar ir kt.,
2021). Toks lyderysteés stilius yra naudingas tada, kai lyderiai turi priimti sprendimg patys per ribota
laiko tarpa ir be jokio iSankstinio praneSimo. Bet, yra svarbu pabréZzti, jog mokslinéje erdvéje yra
teigiama, kad toks lyderystés stilius néra pats palankiausias. Autokratinis lyderis nesirtipina kitais
darbuotojais ir daugumoje scenarijy galvoja tik apie organizacijos nasuma ir savo jvaizdj, darbuotojai
taip pat néra skatinami dalintis id¢jomis, kurios neatne§ jokios naudos (Rosing, Boer, Buengeler,
2022). Svarbu paminéti, jog autokratinés lyderystés stilius néra laikomas itin naudingu
organizacijoms. Taip yra dél to, nes dauguma organizacijy stengiasi jtraukti ir motyvuoti visus

komandos narius, norint padidinti produktyvuma, ka su $iuo lyderystés stiliumi biity sunku pasiekti.

Visiskai prieSingai nuo autokratinés lyderystés stiliaus, demokratinés lyderystés metu lyderiai
jtraukia visg komandg j sprendimo priémima, stengiasi aktyviai jtraukti visus narius bei buti atviri,
vengti grieztos kritikos (Rosing ir kt., 2022). Todél neretai, daugumoje organizacijy vyrauja
demokratinis lyderystés stilius. Tiek darbuotojai, tiek lyderiai dirba kartu, dalinasi idéjomis, tod¢l toks
lyderystés stilius darbuotojus jgalina jaustis svarbia organizacijos dalimi. Sie lyderiai yra vieni i§

dazniausiai pasitaikanciy tiek versluose, tiek organizacijose.

Neretai organizacijose galima aptikti ir laissez-faire lyderysteés stiliy, kuris nuo visy iSsiskiria
savo erdvés ir laisvés pojiciu darbuotojams (Robert ir Vandenberghe, 2020). Sis laissez-faire stilius,
gali biti apibiidinamas kaip ,,laisvoji ranka®. Biitent $io lyderystés stiliaus metu lyderiai yra linkg
duoti visiska laisve savo darbuotojams tam, kad jie patys susiformuoty atsakomybés jausma, pasiekty
nustatytus darby pridavimo terminus (Jaafar ir kt., 2021). Lyderiai praktikuojantys §j lyderystés stiliy
yra linke duoti darbuotojams atsakomybe uz tam tikrus sprendimus. Viskas paremta yra j organizacijy
polinkj mastyti taip, jog kai darbuotojams yra suteikiama sprendimy priémimo laisvé, jie yra labiau
atsakingi, darbus atlieka geriau ir greiciau bei yra labiau motyvuoti. Toks lyderystés stilius mokslinéje
erdvéje yra aprasomas, kaip skatinantis asmeninj tobuléjimg ir augima.

Kituose moksliniuose Saltiniuose galima aptikti ir daugiau lyderystés stiliy. Anot Thanh ir
Quang (2022) transformaciné lyderysté pasizymi atvirais, placiy pazitry lyderiais, kurie yra puikis
motyvatoriai, vizijos skleid¢jai ir stipraus darbo propaguotojai, labai atsidave savo darbui. Autoriai

teigia, jog transformacinés lyderystés metu yra orientuojamasi j aukSty rezultaty pasiekima, bet tuo
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pat metu ir darbuotojus, jy karjeros vystymasi. Todél transformacinés lyderystés atstovai atlieka
labiausiai motyvuojantj vaidmenj ir yra pripazjstami kaip patikimi lyderiai, nes darbuotojai yra linke
pasitiketi. Transformacinés lyderystés atstovai yra dar vadinami pokyc¢io ambasadoriais, kurie nuolat
stengiasi padidinti darby apimtis ir mokymus, kad darbuotojai biity nuolat apmokami ir galéty

susidoroti su didelémis darby apimtimis (Peng ir kt., 2020).

Taip pat galima i8skirti ir sandorinés (transakcinés) lyderystés stiliy, kurio metu nuo vieno
tikslo pereinama prie kito tikslo. Tokiu biidu yra siekiama didinti produktyvuma, paskatinti
darbuotojy poky¢€ius ir norg ateityje biiti lyderiais, suteikiant mokymus ir atpazjstant iSkylanc¢ius
poreikiy identifikavimu ir jgalinimu, apdovanojimu uz pasiekimus tam, kad darbuotojy
produktyvumas biity didesnis (Febrian, Muliyati, Lily, Rajab ir Ar, 2023). Taigi, yra manoma, jog i$
visy lyderystés stiliy, Sis yra labiausiai apdovanojantis darbuotojus. I§ kitos pusés, Sis stilius gali
pasirodyti ,,bauginantis“ dél to, nes jei darbo kokybé yra prasta ir rezultatai neigiami, lyderiai gali
imtis veiksmy. Daroma iSvada, jos su Siuo lyderystés stiliumi, geri rezultatai — apdovanojimas ir

jvertinimas, blogi rezultatai — bausmé ir drausminimas.

Pazvelgus i$ kitos perspektyvos, kur vyrauja tik maloni darbo aplinka, galima suvokti, jog
charizmatiné lyderysté nesivadovauja apdovanojimais ir drausminimais. Charizmatiniai lyderiai yra
vadinami iSskirtiniais vizionieriais, gebanciais daryti jtakg kitiems bendro tikslo siekime. Toks
gebéjimas biiti vizionieriumi ir vesti pasekéjus bendro tikslo link, kyla i§ pacio individo charizmos,
apibiidinamos asmenine savybe, kuri jgalina socialing jtaka kitiems darbuotojams (Supratman, Entang
ir Tukiran, 2021). Charizmatiniai lyderiai pasizymi unikalumu, drgsa ir ryZtu bei geba motyvuoti kitus
darbuotojus savo iSskirtine charizma (Hu, Dutta, 2022). Tod¢l, charizmatiné¢ lyderysté yra
apibiidinama kaip lyderystés stilius, kurio lyderiai jkvepia komandos narius, sekéjus ir juos motyvuoja

per asmening charizmg, emocinj poveik] ir jtikinamag vizij3.

Mokslinéje erdvéje aptariama santykinés lyderystés svarba organizacijose. Saltiniuose,
santykin¢ lyderysté apibréziama kaip vienas 1§ dinamiskiausiy lyderystés biidy, kurio metu lyderio
jtaka kyla ne i§ formalumo, o i§ bendradarbiavimo ir tarpusavio santykiy su komandos nariais,
gebeéjimo prisitaikyti prie skirtingy situacijy (Uhl-Bien, 2023). Santykiniai lyderiai remiasi empatija,
komandiniu darbu, tarpusavio pasitik¢jimu, o lyderystés priklauso nuo konteksto ir komandos
poreikiy. Sio stiliaus lyderiai skatina komunikacija, kuri yra atvira, jgalinanti darbuotojus priimti

sprendimus savarankiSkai (Psychogios, Dimitriadis, 2021). Apart to, Sie lyderiai kuria palankia
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aplinkg inovacijoms, taip skatinant idéjy dalijimgsi. Tokie lyderiai daznai pasizymi lankstumu,
gebéjimu ne tik jsiklausyti, bet ir iSgirsti, todél yra skatinamas komandinis efektyvumas (Rego,
Cunha, Giustiniano, 2021). Organizacijose, santykiniai lyderiai uzima itin svarby vaidmenj, kadangi
jie padeda formuoti darbo kulttira, kuri yra jtraukianti, didinanti darbuotojy igalinimg ir jsitraukima

(Psychogios, Dimitriadis, 2021) .

Situacine lyderysté organizacijoje yra laikoma viena i§ lanksCiausiy ir adaptyviausiy
lyderystés Saky, kuri savaime prisitaiko prie aplinkos veiksniy ir darbuotojy poreikiy. Situaciné
lyderysté yra pagrjsta lyderiy veiksmais stebint komandos nariy kompetencijas ir jsipareigojima savo
darbui ir tokiu biidu pritaikant jiems biitent atitinkamg lyderysteés stiliy, pagal situacijg (Woodard ir
Hyatt, 2024). Situacinés lyderystés metu, lyderiai gali pasitelkti vadovavimo, mokymo, pagalbos,
nurodymo jgiidziais. Toks lyderystés stilius stiprina darbuotojy jsitraukima, kelia jy produktyvumo
lygi, tuo pat metu palaikant ir puoseléjant dinamiska darbo vietos aplinka (Thompson, ir Glase, 2018).

Dinamiskoje darbo aplinkoje, lyderiai gali efektyviai prisidéti prie komandos atliekamy uzduociy ir

Cw v —

Lyderystés raiSka organizacijose yra jvairiapusé sritis, kuri nuolat kinta, kadangi skirtingi
lyderystés stiliai atliecka svarby vaidmenj organizacijos veikloje ir verslo procesuose. Mokslinéje
erdveje aptariami tradiciniai lyderystés modeliai, kaip autokratin¢, demokrating, transformacine,
sandoriné lyderysté gali turéti savo stiprybiy ir triikumy, o tai priklauso nuo konteksto (Febrian ir kt.,
2023). Organizacijose galime aptikti daug jvairiy lyderiy, kurie yra skirtingy lyderystes stiliy
ambasadoriai. Santykin¢ lyderysté iSsiskiria savo lankstumu, orientacija ] tarpusavio santykius ir
darbuotojy jgalinima. Sio stiliaus lyderiai, remdamiesi bendradarbiavimu ir atvira komunikacija,
sukuria palankig aplinkg inovacijoms bei skatina darbuotojy savarankiSkumg (Psychogios,
Dimitriadis, 2021). Tai leidzia ne tik efektyviau valdyti organizacijos procesus, bet ir formuoti stipria,
jtraukiancig darbo kultiira, didinanc¢ig darbuotojy jsitraukimg. Transformacing¢ lyderysté yra viena i$
lyderystés rasiy, kuri yra daznai praktikuojama organizacijose, nes tokio stiliaus lyderiai yra
orientuoti | vizija, jkvépimg ir pokycCius. Bitent dél to, transformaciné lyderysté yra daznai laikoma
viena 1§ efektyviausiy lyderystés formy, nes ji skatina darbuotojy motyvacija, kirybisSkumg ir
profesin] augimg (Peng ir kt., 2020). Tuo tarpu sandorin¢ lyderysté — aiSki struktiira, uzduociy
paskirstymas ir atlygio sistema. Tai yra svarbu, norint uZtikrinti organizacijos veiklos stabilumg ir
efektyvuma. Sandoriné lyderysté yra svarbi organizacijose, kuriose reikalingas aiSkumas, struktiira ir

efektyvus uZduociy paskirstymas. Ji padeda uZtikrinti stabiluma, produktyvuma ir tiksly
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jgyvendinimg, nes remiasi aiSkiomis taisyklémis, atlygio sistema bei atsakomybés pasidalijimu
(Febrian ir kt., 2023). Na, o situacinés lyderystés esme, jog priklausomai nuo aplinkiniy veiksniy ir
komandos poreikio, galima pritaikyti labiausiai atitinkama tai situacijai lyderystés stiliy (Woodard ir
Hyatt, 2024). Taigi, matome, kad lyderystés stiliy praktiné reikSmeé gali atsiskleisti priklausomai nuo
organizacinio konteksto. Galime aptikti daug jvairiy lyderystés stiliy, kurie praktiskai gali biti
naudojami priklausomai nuo aplinkybiy, taip parodant jy lankstumg jvairiuose konceptuose. Yra
aktualu suzinoti, kokie lyderystés stiliai gali veikti verslo procesy valdyma ar darbuotojy jsitraukima.
IS iSanalizuoty lyderystés stiliy, galima iSskirti tris lyderystés stilius, aktualius empiriniam tyrimui:
trasnformacinis, sandorinis ir laissez-faire. Sie pasirinkti lyderystés stiliai yra pladiau analizuojami

darbo empirinio tyrimo etape.
1.2. Lyderio vaidmuo organizacijoje

Atsizvelgus lyderystés stilius, svarbu yra ir placiau iSnagrinéti lyderiy vaidmenis. Lyderiy
vaidmenys organizacijose, kaip jau minéta, gali kisti ir priklausyti nuo jvairiy aplinkiniy veiksniy.
Nors ne visada, bet lyderiu gali biiti laikomi ir vadovai, tad ir jie gali uzimti lyderio vaidmenj. Galima
suvokti, jog darbuotojai gali matyti lyderystés pozymius tiek tarp kity komandos nariy, tiek tarp
vadovy. Lyderio efektyvumas ir jo darbas organizacijoje gali priklausyti nuo jo kompetencijy, dél ko
yra tikétina, jog organizacijose vadovo funkcijas atlieka lyderis ir atvirks¢iai, taciau svarbu paminéti,
jog ne visada komandy, skyriy ar net visos organizacijos vadovai yra laikomi lyderiais (Braun, 2023).
Pats kompetencijos konceptas atspindi individo gebéjimus, parodancius to individo atliekamy veikly
lygi tam tikrose funkcijose, profesijose, jrémintose tam tikruose nustatytuose standartuose (Skrinjaric,
2022). Vadovo kompetencijos dazniausiai apibidinamos kaip Zinios, dalyky iSmanymas, jgudziai,
asmeniniai bruozai ir gebéjimai, pozitris ir charakterio bruozai atspindintys elgesj, orientuotg |
aukStus rezultatus (Irfan ir kt., 2020). Anot autoriaus Vlok, A. (2012), lyderio kompetencijos yra
glaudziai siejamas su orientacija | strategija, galimybiy kiirimu, buvimu tarpininku ir tiksly siekimu,
prieSingai nei orientacija ] aukStus rezultatus, jgiidZiy, nepriekaiStingg iSmanyma, ka apibudina
autoriai Irfan ir kt., (2020) apie vadovo vaidmen;.

Unikalumas yra neatsiejamas nuo lyderystés stiliy. Kiekvienas lyderis ir jo lyderystés stilius
turi i8skirtiniy bruozy, tinkanciy tik vienam lyderiui, todél galima pastebéti ir skirtingus lyderiy
vaidmenis tam tikruose lyderystés stiliuose. Lyderiy vaidmenis galima analizuoti per tam tikras

kategorijas ir 1§ jau moksliniuose Saltiniuose iSanalizuoty lyderystes stiliy, i$skirti tokius vaidmenis:
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Strategas — lyderis, galintis uzimti stratego role komandoje, organizacijoje. Organizacijoms
svarbu biiti strategiSkai orientuotoms ir turint lyderj, tai yra lengviau jgyvendinama uzduotis.
Lyderis strategas bus orientuotas ne tik j strategijos formavimg, bet ir | komandos motyvacija
atlikti darbus orientuojantis j iSkeltas strategijas (Kebede ir kt., 2024).

Motyvatorius kiekvienoje komandoje sukurs aplinkg, kurioje komandos nariai jausis patogiai,
sieks iSmokti kazko naujo, atlikti darbus iSkelty terminy laiku ir kels komandos tipg. Toks
geb¢jimas ir vaidmuo turéty biti jgalinamas kiekviename lyderystés stiliuje, taciau, svarbu
paminéti, jog autokratinis lyderystés stilius to nereikalauja.

Komandos vedlys, zinoma, toks lyderis, kuris gali vesti komanda pagal iSsikeltg vizija, misijas ir
tikslus, orientuoti komanda.

Pokyciy ambasadorius — lyderio vaidmuo, kuris organizacijose uztikrina tai, jog darby apimtys
yra atitinkamai suderinti su mokymy apimtimis, skatina naujas inovatyvias idéjas ir projektus (Fry
ir Egel, 2021). Daznai poky¢iy ambasadoriai atsiranda globaliose organizacijose ar globaliose
verslo aplinkose.

Mentorius — lyderis gali buti ir mentorius, kuris globoja ir prizitiri savo komanda, iSmoko
darbuotojus naujy jgtidziy ir noriai dalinasi savo ziniomis su kitais. Komandoje yra matomas kaip
ne tik motyvatorius ir vedlys, bet visazinis. Taip pat svarbu paminéti, jog lyderiai mentoriai turi
turéti ypatingus aktyvaus klausymosi bei komunikacijos jgidzius, gebéti nustatyti aisSkius
reikalavimus bei suteikti konstruktyvy griZztamajj rysj, vykdyti reguliarius pokalbius ir susitikimus
su savo pasekéjais (Romao, Ribeiro, Gomes, Singh, 2022).

Sprendimy priéméjas — labai svarbus lyderio vaidmuo, uztikrinantis, jog visi svarbiis, aktuallis
sprendimai bus priimti laiku, apsvarstant aplinkybes ir tiek organizacing, tick komandin¢ nauda.
Sprendimy priémimas yra vienas i§ ty veiksmy, kuris reikalauja didelio susikoncetravimo ir
démesio, tad tokie lyderiai yra svarbiis toms organizacijoms, kurios turi poreikj keistis ir priiminéti

lemtingus sprendimus.

Taigi, apzvelgus skirtingus lyderio vaidmenis, galima suvokti, jog kiekviena organizacija gali

turéti lyderius, kurie uzims skirtingus vaidmenis. Skirtingi vaidmenys gali priklausyti nuo jvairiy

aspekty. Remiantis mokslinés literatiiros analize, galima teigti, jog lyderio vaidmuo gali priklausyti

nuo komandos, nuo poreikio, nuo aplinkiniy veiksniy. IS kitos pusés zvelgiant, autoré Braun (2023)

savo darbe teigia, jog lyderio vaidmuo gali priklausyti ne tik nuo poreikio ar aplinkos, bet ir nuo

organizacijos stadijos. Tai reiskia, kad organizacijos stadijose vyraujantys lyderiai turi imtis

atitinkamy veiksmy, kad organizacija buty stabili. Kiekvienai stadijai yra priskiriamas lyderio
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vaidmuo ir i§skiriamos lyderio atsakomybés, apibiidinancios pagrindinius lyderio veiksmus. Toks
lyderiy vaidmeny kategorizavimas yra svarbus organizacijoms, norin¢ioms pazinti lyderio poelgius
Jvairiuose organizacijos augimo etapuose. Apart to, svarbu atskirti lyderiy atsakomybes, priklausomai
nuo augimo etapo tam, kad buty galima paskirstyti ne tik darbus, projektus, bet ir atsakomybes (2

lentele).

2 lentelé

Lyderio vaidmuo pagal organizacijos stadijas

Organizacijos stadija | Lyderio vaidmuo Lyderio atsakomybés

Startuolis Absoliutus lyderis | —  Strateginis mastymas ir planavimo jgiidZiai.

— Atsparumas negandoms.

— Geb¢jimas atlikti daug dalyky vienu metu
(angl. Multitasking).

— Daug energijos ir moké¢jimas atsilaikyti pries

VW —

Vidutinio issivystymo Komandinis — Komandos formavimas ir vystymas.
organizacija lyderis — Atsakomybiy delegavimas ir paskirstymas.
— Motyvacija.
Subrendusi organizacija/ | Globalus lyderis | — ISoriniy  sandoriy ir  bendradarbystés
didelé korporacija formavimas.

— Strateginiai komunikacijos jgiidZiai.

— Emocinio intelektualumo ir empatijos
jgidziai (aukstas lygis).

— Gebe¢jimas atpazinti ir atSvesti pasiekimus ir
rezultatus.

— Pozitris, leidZiantis priimti klaidas ir mokéti
i§ jy mokytis, formuoti kultiirg skatinancia
nuolatinj mokymasi ir tobul€jima.

— Skirtingy darbuotojy bei skirtingy lyderiy ir jy
stiliy priémimas.

Saltinis: Sudaryta pagal Braun, 2023

Lyderio vaidmuo gali ir turi nuolat keistis, priklausomai nuo to, kurioje organizacijos stadijoje
lyderis veikia. Atsizvelgiant | mokslinius literatiiros Saltinius, lyderiai daro poveikj toms grupéms,
kuriose jie yra laikomi lyderiais, komandos vedliais. Tokj poveikj garantuoja ir uztikrina lyderiy
gebéjimas orientuotis j kiirybiSkumg ir inovatyvius sprendimus. Vertybiy puoseléjimas komandoje ir

visoje organizacijoje, gebé¢jimas priimti reikSmingus sprendimus bei pagalba komandos nariams —
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svarbi lyderio vaidmens dalis. Zinoma, kiekviename skyriuje lyderis turi prisitaikyti, gebéti pritaikyti

savo skirtingus jgiidZius tam, kad i$likty lyderiu, pasikei¢iant komandoms ar organizacijos amZiui.

Organizacijose matome ir galime pastebéti daug lyderiy, kurie orientuosis ] vizijg, ar |
strategija (Braun, 2023). Strateginiai lyderiai siekia iSkomunikuoti strategijos svarba ir esme
komandai, o lyderiai motyvatoriai sékmingai moka motyvuoti komanda, kas didina jy norg dirbti ir
ieSkoti informacijos. Taciau, mokslinéje erdveéje galima pastebéti ir kity jZzvalgy, kurios teigia, jog
lyderiai gali buti orientuoti ir j darbuotojus, ir ] jy mokyma, ir ] strategija (Romao ir kt., 2022).
Lyderius, skatinancius inovatyvig kultiira, modernuma, bendradarbiavimo ir intensyvaus darbo
ambasadoriais, nuo kuriy gali priklausyti darbuotojy jsitraukimas ir visos komandos efektyvumas (Fry
ir Egel, 2021). Kitaip tariant, lyderiai gali buti ne tik poky¢iy ambasadoriais, bet ir komandos vedliais,
mentoriais, sprendimy priéméjais, vizionieriais. Siy vaidmeny suvokimas organizacijoms gali atnesti
didele sékme, bet tuo paciu metu ir sukurti aplinka, kurioje gali augti lyderiai, gebantys orientuotis i
atsparumo aplinkg organizacijose. Nors ir lyderio vaidmenys gali keistis gana nemazai, galima teigti,
jog kiekvienas i$ jy gali buti pritaikomas pagal organizacinj poreikj. Pastebima, jog absoliutiis lyderiai
2023). Na, o komandinis lyderis yra bitent susitelkes j komandos gerove, jos motyvacija ir galimybiy
kiirimg biitent komandos nariams. Apie didesnes uzduotis galvoja absoliutus lyderis, kuris
orientuojasi j iorinius sandorius, bendradarbyste. Sie lyderiai pasizymi aukstu emociniu intelektu ir

atlieka tolerantisko lyderio, visokiy darbuotojy idéjy ir skirtingy lyderiy stiliy priémimo, vaidmen;.

Taigi, galima pastebéti, jog lyderio vaidmenys organizacijose daznai kinta nuo aplinkybiy ir
poreikio. Kad ir kaip bebiity, dauguma priezas¢iy gali nulemti lyderio rol¢. Tai gali priklausyti nuo
pacio individo charakteristikos bruozy. Svarbu paminéti yra tai, jog lyderio vaidmuo gali kisti bei tas
pats lyderis gali praktikuoti kelis vaidmenis priklausomai nuo aplinkos ir situacijos, vykstancios
komandos viduje. Lyderiams yra ypatingai naudinga ir svarbu gebéti prisitaikyti prie situacijos ir
pasirinkti savo, kaip lyderio vaidmenj jvairiuose kontekstuose, atsizvelgiant i komandos ir

organizacinius poreikius.

1.3. Lyderio vaidmuo verslo procesy valdyme

Verslo procesas — struktiirizuota veikly arba uzduociy seka, sukurta tam, kad biity pasiekiami

uzsibrézti organizaciniai tikslai, pavyzdziui, tokie kaip produkto arba paslaugos pristatymas klientui
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(Anand, Wamba ir Gnanzou, 2013). Autoriai Anand ir kt. (2013) teigia, jog verslo procesai gali biiti
skirstomi j dvi kategorijas: a) operacinius procesus — veiklas, kurios jtraukia jmonés vertés grandinés
procesus ir b) valdymo procesus, kurie susideda i§ informacijos apdorojimo, koordinacijos bei
komunikacijos sistemy operacijose. Zinoma, organizacijos turéty puikiai atskirti procesy rasis bei
mokeéti procesus kontroliuoti, kadangi tai yra vienas i§ pagrindiniy sékmingai funkcionuojanciy
organizacijy elementy (Nadarajah, Syed, Kadir, 2016). Moksliniuose Saltiniuose yra pabréziama
verslo procesy valdymo svarbos jtaka organizacijos procesy gerinimui ir produktyvumo didinimui
(Ozkan, Koops, Tiiretken ir Reijers, 2023). Tad, verslo procesy suvokimas bei optimizacija skatina
organizacijas savo Saltinius iSnaudoti efektyviai, prisitaikyti prie pokyCiy ir jy jgyvendinimo bei

konkurencinio pranaSumo palaikymo ir skatinimo.

Kiekviena organizacija stebinti sparty rinkos ir standarty augima, bandys vytis tendencijas ir
iprasti, nusistoveéje procesai organizacijos viduje pradeda neveikti, netenkinti iSkelty organizaciniy
normy ir poreikiy. Tai gali tapti rimta problema organizacinei veiklai ir nuoseklumui. Tam, kad
organizacijos iSvengty netikslumy, jos turi valdyti savo procesus, jzvelgti niuansus patobulinimams,
pakeitimams ar atnaujinimams. Naudojantis tinkamos taktikomis organizacijos gali suklestéti,
harmoningai vykdyti savo veikla, konkurencingos rinkos dalyje uzimti auksta pozicija. Siekiant
aukstos pozicijos, dauguma organizacijy valdo ir stebi savo verslo procesus, pasitelkiant verslo
procesy valdymo metodika. Verslo procesy valdymas (angl. Business Process Managament) yra
laikomas vienas 1§ valdymo metodiky, kuri sujungia Zinias apie informacines technologijas ir valdymo
moksla, ji pritaikant operaciniuose organizaciniuose procesuose. (Lizano-Mora, Palos-Sanchez ir
Aguayo-Camacho, 2021). Verslo procesy valdymas optimizuoja versly procesus, pasitelkiant jvairias
priemones, pavyzdziui, metodus, technologijas, dizainus, informacijy Saltinius (Cakir ir Adiguzel,
2020). Kaip metodika, verslo procesy valdymas, yra pritaikoma daugelyje moksliniy sri¢iy, jskaitant
ir akademinius rasto darbus ir kursy strukttiras. Yra naudinga paminéti tai, jog procesy valdymas yra
nesusij¢s su atskiromis veiklomis ir jy vykdymo biidy gerinimu. PrieSingai, tai yra iStisy jvykiy, veikly
ir sprendimo grandiniy, kurios galiausiai sukuria pridéting vert¢ organizacijai ir jos klientams,
valdymas (Dumas, La Rosa, Mendling ir Reijers, 2018). Sios jvykiy, veiklos ir sprendimy grandiné
yra vadinamos procesais. Biitent paminétosios ivykiy, veikly ir sprendimo grandinés yra apibréziamos
kaip procesai. Verslo procesy valdymo pagrindinis tikslas yra orientuotis j organizacijos individualius
verslo procesus, juos nagrinéti (Eikebrokk, Olsen ir Garmann-Johnsen, 2024). ISnagrinéjus procesus

yra identifikuojamos galimybés rekonstruoti esamus procesus ir sukonstruoti naujus tam, kad bty
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pasiektas didziausias galimas organizacinis nasumas ir efektyvumas. Verslo procesy valdymas yra
svarbi veiklos dalis nagrinéjant, keiciant, diegiant naujus procesus. Kadangi tai apima verslo veiklos
srauty modeliavima, automatizavima, vykdyma, kontrole, matavimo ir optimizavimo derinius,
taikomus kartu, siekiant palaikyti jmonés tikslus jmonés ribose ir uz jy riby, galima manyti, jog verslo
procesy valdymas yra apibiidinamas kaip vienas i§ svarbiausiy organizacijose vykstanciy veiksmy
(Saidane, Hassani ir Ghannouchi, 2024). Svarbu yra pabréZti ir tai, jog procesy valdyme yra svarbu
ne tik metodika, technologijos ar kiti verslo procesy valdymui sukurti jrankiai, bet ir Zmogiskieji
istekliai. Zmogiskieji istekliai kickviename procese yra svarbiis, kadangi procesy valdymo metodikos
yra glaudZiai susijusios su poreikio kelimu, proceso vykdymo ir valdymo prieziiira, stebéjimu. Ta
padaryti s¢kmingai ir uztikrintai, gali padéti igyvendinti ir lyderis. Pirmiausia, darbuotojai turi turéti
analizavimo, modeliavimo ir tobulinimo, pokyc¢iy valdymo jgudzius, kad galéty jvaldyti procesy
valdymo metodikas, padedancias tobulinti ir skatinti inovacijas darbovietéje (Brocke ir Rosemann,
2015). Todél norint suvaldyti procesus, yra pasitelkiami metodai, skirti procesy efektyvumo
uztikrinimui bei lankstumui. Taikant tokias technikas kaip Gantt diagrama, verslo procesy valdymo
metu daznai yra atlieckami tokie zingsniai kaip procesy modeliavimas, kuris padeda kurti vizualius ir
kiirybisSkus verslo procesy pristatymus, siekiant geriau suvokti ir tobulinti srautus (Stravinskien¢ ir
Serafinas, 2020). Vieni i§ dazniausiai pasitaikan¢iy organizacijose procesy valdymo metody yra Lean
ir Six Sigma metodai. Siy metody esmé, valdant procesus pagerinti efektyvuma ir kokybe. Lean, kaip
procesy valdymo metodas, orientuojasi | atlieky pasalinimg ir procesy supaprastinima, identifikuojant
ir Salinant nereikalingas veiklas, taip gerinant procesy eigg ir mazinant ciklinius laikus (Murmura,
Bravi, Musso, Mosciszko, 2021). Na, o Six Sigma, siekia sumazinti procesy variacijg ir klaidas per
duomeny analize ir statistikg. Taigi, procesy valdymui galima pasitelkti jvairius metodus, kuriy tikrai
yra gana nemazai. Biitent lyderis yra atsakingas uz verslo procesy metody parinkimg tam tikriems

procesams ir procesy keitimo, tobulinimo poreikio i18kélima.

Lyderio vaidmuo yra stipriai susij¢s su organizacijos verslo procesy bei strategijos, tiems
procesams suvaldyti, poreikio kélimu (Wrede, Velamuri ir Dauth, 2020). Anot autoriaus Wrede it kt.
(2020), lyderiai yra laikomi procesy valdymo esminiais kontaktais, kurie daro poveikj verslo procesy
valdyme, adaptuojant naujas verslo logikas tam, kad biity kuriama didesné¢ verté. Kadangi
organizacijoms yra svarbu kaip skaitmenizacija ir technologijos veikia rinkg ir jmong, pokyciy ir
procesy tobulinimo poreikis turi biiti i§ karto identifikuojamas lyderio vaidmuo, kad bty pritaikoma
efektyviausia verslo procesy valdymo metodika tam poky¢iui arba procesui suvaldyti, ar tobulinti

(Sincora, De Oliveira, Zanquetto-Filho ir Alvarenga, 2023). Pastebima, jog procesy valdyme lyderis
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ir jo stilius uzima svarby vaidmenj, kuris uztikrina, jog organizaciniai procesai yra efektyviis, nasiis
ir atitinkantys standartus, organizacinius strateginius tikslus ir normas. Lyderiai yra atsakingi uz
daugelj procesy valdymo aspekty, pavyzdziui, dizaing, analize, optimizacijg bei produktyvumo
gerinimg (Sincora ir kt., 2023). Sékmingas procesy valdymo iSlaikymas reikalauja lyderiy priezitiros
tiek i§ finansinés, tiek i§ moralinés pusés. Sis i§laikymas ir gebéjimas atsizvelgti j organizacijos verslo
veiklos pranasuma ir vertés ateities perspektyva verslioje aplinkoje, kuri yra rizikinga, kintanti — kelia
organizacijos veikla. Nuolatinis lyderio jsipareigojimas ir atsidavimas procesy valdymo iniciatyvoms
yra labai svarbus tam, kad biity palaikoma kultiira, skatinanti efektyvuma ir produktyvuma.
Organizacijos, turincios efektyvig verslo procesy valdymo sistemg ir taikancios geras praktikas,
pasiekia didesnj klienty pasitenkinimg, aukstesn¢ produkto kokybe bei laiku pasiekiamus rezultatus
(Stravinskiené ir Serafinas, 2020). Lyderiai, kurie geba s¢kmingai valdyti procesus, daro teigiama
jitaka poky¢iy valdymui — jie kuria aplinka, skatinancig pasitikéjimg ir atvirg darbuotojy komunikacija
(Wang ir Chen, 2022). Kity autoriy darbuose yra pastebima, jog lyderiai daro teigiamg jtakg ne tik
poky¢iy valdymui, bet ir procesy. Tie lyderiai, kurie skiria daugiau démesio procesy valdymui
prisideda prie organizacinio atsparumo stiprinimo bei didina organizacijos gebéjimg adaptuotis
poky¢iy igyvendinime ir verslo aplinkos neaiSkumuose (Sincora, 2023). Matome, jog lyderiy
jsitraukimas procesy valdyme yra ypatingai svarbus zingsnis, kadangi tai gali pagerinti rezultatus ir
padidinti kokybinius rodiklius, kol yra iSlaikomas konkurencinis pranasumas. Autoriai Gosnik,
Mesko ir Stubelj (2023) savo tyrime teigia, jog lyderis verslo procesy valdyme turi jtakos darbuotojy
jsitraukimui bei jy produktyvumo lygiui, kas padidina organizacijos pelninguma. Tai yra ypatingai
svarbu organizacijoms, kurios nori augti. Apart to, verslo procesy valdymo metu lyderiai turi jtakos
motyvacijai ir nuolatinio tobulinimo skatinimui tarp darbuotojy ir procesy gerinimo (Ibrahim, Hanif,
Jamal, Ahsan, 2019). Yra nemazai sriciy ir veiklos komponenty, kuriuos gali veikti lyderio vaidmuo.
Ne iSimtis ir verslo procesy valdymas, kuomet lyderio vaidmuo taip pat veikia ir organizacijos polinkj
adaptuotis naujovéms ir jy jsigaliojimui. Moksliniuose Saltiniuose minima, kad lyderio vaidmuo daro
jtaka verslo procesy valdymui, ypa¢ Zvelgiant i§ prisitaikymo prie pokycCiy perspektyvos (Sincora,
2023). Taip pat yra svarbu paminéti, jog verslo procesuose ir jy valdyme darbuotojai turi daug jtakos,
kadangi, apart valdymo metodiky, jie yra svarbus procesy valdymo jrankis. Darbuotojy
produktyvumui verslo procesy valdyme turi jtakos ir lyderio vaidmuo, kuris savo gebéjimu motyvuoti
komanda veikia jy produktyvuma ir geresniy rezultaty pasiekima, kas lemia ir organizacijos

konkurencinj pranasuma (Ibrahim ir kt., 2019). Kad biity palaikomas konkurencinis pranasumas, néra
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apsieinama ir be lyderio vaidmens, organizacijos bei komandos kultiiros vystyme, kadangi
organizacijos siekia palaikyti palankig ir darbui malonig aplinkg. Verslo procesy vykdymo
komandoje, lyderio vaidmuo turi jtakos geresnés ir palankios aplinkos kiirimui atviros komunikacijos

skatinimui (Wang ir Chen., 2022).

Lyderiy vaidmuo procesy valdyme uzima ypatingai naudingg procesy valdymo ir gerinimo
numatyma, stebéjima. Beje, lyderiai neretai tokiose situacijose elgiasi ir gali elgtis kaip lyderiai,
kuriantys palankig aplinkg komandoje tam, kad biity lengviau ir sklandZiau jgyvendinami procesai ir
standartus, lyderiai uZtikrina verslo procesy valdymo iniciatyvy jgyvendinima, kas gali prisidéti prie
organizacinés sékmés ir konkurencinio pranasumo. Taigi, lyderio vaidmuo verslo procesy valdyme

veikia pagrindinius aspektus:

— Darbuotojy isitraukimg ir, bendrai tariant, organizacijos pelninguma.
— Nuolatinj tobulinimo skatinimg tarp darbuotojy ir procesy gerinimo.
— Organizacijos adaptacijg pokyciams ir jgyvendinimui.
— Darbuotojy produktyvuma ir konkurencinj pranasuma.

— Kultiros kiirimg komandose, atviros komunikacijos skatinima.

Lyderiai yra tie zmones, kurie verslo procesy valdyme yra laikomi komandos ambasadoriais,
uztikrinanciais procesy vykdymo sklandzig veiklg, be to, lyderiai prisideda prie konkurencinio
pranaSumo ir organizacinés sékmeés (Sincora, 2023). Organizacinei sékmei jtakg daro jy poveikis
darbuotojy jsitraukimui, procesy tobulinimui, prisitaikymui prie pokycCiy ir atviros kultiiros bei
komunikacijos kultiros vystymui darbo aplinkoje (Baiyere ir kt., 2020). Galima sakyti, jog lyderiy
vaidmuo yra esminé priemoné tiek procesy optimizacijoje ir valdyme, tiek organizacijos

visapusiSkame augime.

Taigi, apibendrinant, verslo procesy valdymas turi esmin¢ reikSme¢ organizacijos sékméje,
kadangi procesy sékmingas jgyvendinimas gali prisidéti prie bendro organizacinio naSumo gerinimo.
Verslo procesy valdymas yra pagristas jvairiomis metodikomis, kurias dazniausiai atrenka arba
lyderis, arba vadovas, mat procesy metodai yra atrenkami pagal keliamg poreikj (Ibrahimir kt., 2019).
Norint suvaldyti procesus reikia susipaZinti su metodikomis, taciau jy yra tikrai gana nemazai.
DaZniausiai aptinkama metodika organizacijose yra Lean arba Six Sigma metodai. Svarbu paminéti,
jog tai tik keletas 1§ daugelio verslo procesy valdymo metody. Kiekviena organizacija turi nustatyti

kiekvieno proceso arba ty procesy visumos valdymo metodus (Wang ir Chen, 2022). Tai padaryti,
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kaip ir paminéta, gali padéti padaryti lyderis. Nepaisant to, jog lyderis turi jtakos procesy analizei,
dizainui ir kitiems reikSmingiems proceso valdymo veiksmams, jis taip pat turi jtakos darbuotojams
ir pacios veiklos jgyvendinimui (Wred ir kt., 2020). IS Saltiniy buvo i$siaiskinta, jog jvairiis tyrimai
rodo, kad lyderio vaidmuo procesy valdyme turi esminés jtakos tokiems elementams kaip darbuotojy
jsitraukimas, organizacinis pelningumas, adaptacija, konkurencinis pranasumas, komunikacijos bei
kultiiros plétojimas. Lyderio vaidmuo turi didele jtaka verslo procesy valdyme. Bitent dél to, yra
svarbu pasirinkti aspekta, kurj toliau bus galima analizuoti tolimesniuose darbo etape — empiriniame
tyrime. I§ mokslinés literattiros susisteminimo apie tai, kokiems aspektams lyderio vaidmuo turi jtakg
verslo procesy valdyme, buvo iSskirtas darbuotojy jsitraukimas, kaip tolimesnis tiriamasis veiksnys
empirinio tyrimo etape. Sis veiksnys, moksliniuose $altiniuose yra daznai susiejamas su lyderio

vaidmeniu ir lyderystés stiliais.
1.4. Lyderio vaidmuo verslo procesy valdyme: sasaja su darbuotojy jsitraukimu

Lyderis yra neatsiecjamas nuo verslo procesy valdymo, nuoseklaus jgyvendinimo.
Ankstesniame darbo etape, jau iSsiaiSkinome, kas yra verslo procesas ir kaip jis susij¢s su lyderiu.
Kaip bebiity, yra svarbu atsizvelgti j tai, jog valdant verslo procesus, siekiama paskatinti darbuotojus
greitai atpazinti, suvokti, jgyvendinti procesus, iSkomunikuoti jy svarbg jmonés veikloje. Atsiranda
naujas verslo procesy valdymo konceptas, apraSomas ir mokslin¢je erdvéje —,,sveikas verslo procesy
valdymas. Yra susiduriama su siekiu procesus valdyti ,,sveikai®, skatinant darbuotojy jsitraukima su
»sveiky“ verslo procesy valdymu ir jgyvendinimu organizacinéje veikloje. ,,Sveikas* verslo procesas
(angl. ,, healthy* business process) — efektyvus, aiSkiai apibréZtas ir nuosekliai vykdomas procesas,
kuris uztikrina sklandy organizacijos veikimg bei yra pritaikomas procediirose atitinkamai, pagal
darbuotojy sugebéjimus (Reif ir kt., 2022). ,,Sveikas* verslo procesas pasizymi efektyvumu, aisSkumu,
lankstumu, matavimu ir tobulinimu, klienty orientacija ir yra pritaitkomas atitinkamai pagal
kvalifikacijos lygj. Organizacijos siekia vykdyti ir valdyti verslo procesus, kurie yra ne tik lengvai
prieinami ir naudojami, bet ir draugiSki vartotojui, lengvai surandami (Woodard ir Hyatt, 2024).
Mokslingje erdveéje minima, jog verslo procesy valdymas gali turéti jtakos darbuotojy jsitraukimui,
kadangi verslo procesai kai kuriems darbuotojams gali biiti neaiskis, nedraugiski vartotojui, sunkiai
suprantami, kas gali lemti darbuotojy atsiribojima nuo tam tikry procesy jgyvendinimo ir prastg darbo
kokybe (Bakoti¢ ir Kruzi¢, 2017). Autoriy Reif'ir kt. (2022) darbe yra parodomi ir pristatomi ,,sveiki‘
verslo procesai ir jy valdymo reikSmé, kur lyderysté procesuose yra suprantamas per tokius faktorius

kaip procesy jrankiai, lankstumas, aiSkiis apraSymai, lyderystés parama. Panasumy galime rasti ir
25



Bakoti¢ ir Kruzi¢ (2017) tyrime, kur lyderiy geb¢jimas valdyti verslo procesus, gali teigiamai paveikti
darbuotojy motyvacija, komunikacijg, bendradarbyste ir ziniy dalijimasi su kolegomis, kas ne tik
didina visg produktyvuma, bet ir jy jsitraukimg verslo procesy vykdyme. Nepaisant to, autoriai
Stevanovic, Eric-Nielsen, Stojanovic-Aleksic (2023) atliktame tyrime pabrézia procesy valdymo
svarbg darbo autonomijoje — tai reiSkia, jog tinkamas ir aiSkus verslo procesy valdymas gali padidinti

darbuotojy jsitraukima.

Remiantis iSanalizuota moksline literattira, lyderiy vaidmuo ir lyderystés stilius yra esminiai
faktoriai ,,sveiky* verslo procesy valdyme ir jie gali veikti ir darbuotojy jsitraukimg. Darbuotojy
jsitraukimas yra labai svarbus efektyviy organizacijy rodiklis, nuo kurio gali priklausyti visas
organizacijos efektyvumas ir produktyvumo lygis. Darbuotojy jsitraukimas mokslingje erdvéje
apibréziamas kaip emocionalus ir intelektualus darbuotojy jsipareigojimas savo atsakomybéms,
uzduotims, organizaciniams tikslams (Deepalakshmi, Tiwari, Baruah, Seth, Bisht, 2024). Isitrauke
darbuotojai yra skirstomi j kategorijas pagal atsidavima, energingumg ir jsitraukimag (Ali, Li, Qiu,
2022). Darbuotojy jsitraukimas yra svarbus dél to, nes jsitrauk¢ darbuotojai yra labiau produktyviis,
inovatyviis, orientuoti j organizacinius siekius, dél to darbuotojai yra iStikimi organizacijoms ir
neiSeina i§ darbo (Ali ir kt., 2022). Pazvelgiant i§ kitos pusés, nejsitrauk¢ darbuotojai deda mazai
pastangy, todél prastéja darbo kokybé (Deepalakshmi ir kt., 2024). Apart to, jiems triiksta energijos,
entuziazmo, kas gali turéti neigiamg jtakg produktyvumui ir bendrai ofiso moralei (Deepalakshmi ir
kt., 2024). Taigi, galima sakyti, jog darbuotojy jsitraukimo didinimas organizacijoms yra labai
svarbus aspektas, kuris gali priklausyti nuo lyderio. Apart to, sekmingas verslo procesy valdymas turi
sasajy ir su darbuotojy isitraukimo didinimu. Todé¢l, norint pagerinti darbuotojy ijsitraukima,
organizacijos gali imtis jvairiy veiksmy. Vienas i$ jy yra ,,sveikas“ verslo procesy valdymas, kuris
itraukia aiSkias nuostatas ir apibrézimus, prieinamuma ir optimaluma, aiSkig tvarka, tuo paciu metu

skatinantis kiirybiSkuma, savarankiSskg mastyma ir iniciatyvos skatinimg (Reif ir kt., 2022).

Efektyvis, lengvai pritaikomi, palaikantys procesai, kitaip tariant ,,sveiki* verslo procesai, jy
valdymas ir integracija yra svarbi sékmingos organizacijos dalis, kadangi perteikiant patoguma,
galima pamatyti teigiama jtaka darbuotojy isitraukime. Prie ,,sveiky“ procesy valdymo prisideda
lyderiai, kadangi mokslin¢je erdvéje taip pat minima lyderio vaimens ir lyderystés stiliy svarba
procesy valdyme ir darbuotojy isitraukimo didinime. Lyderiai turi jtakos motyvuojant darbuotojus
bendros vizijos siekime — lyderiai teigiamai veikia organizacinj jsipareigojimg ir produktyvuma, kai

darbuotojy jsitraukimas yra vienas 1§ pagrindiniy fakty, kuriuos gali pagerinti lyderis (Jiatong, Wang,
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Alam, Murad, Gul, Gill, 2022). Kuriant inovacijy ir lankstumo aplinka, lyderiai gali prisidéti verslo
procesuose ir jy valdyme, o tai reiSkia, kad susitelkiant j atitinkamg procesy valdyma, lyderis gali
daryti jtakg darbuotojy jsitraukimui (Jiatong ir kt., 2022). [traukiantis lyderis, kuris geba atpazinti ir
jvertinti darbuotojy poreikius, gali stipriai ir teigiamai paveikti komandinj efektyvuma, pabréziant
lyderystés tipy svarbg ir jvertinant darbuotojy jsitraukima, kuriant ir valdant ,,sveikus‘ verslo procesus
(Mazzetti ir Schaufeli, 2022). Apart to, lyderiai, kurie orientuojasi i darbuotojy stiprybes ir gerove,
padidina darbuotojy jsitraukima, nes tokiu biidu, lyderiai prisideda prie palaikancios darbo aplinkos
kiirimo (Mazzetti ir Schaufeli, 2022). Taigi, galima teigti, jog lyderiai, kurie kreips démesj i verslo

procesy prieinamuma ir suprantamuma, labiau prisidés prie darbuotojy jsitraukimo didinimo.

Susisteminat moksling literatiros analizg, galima teigti, jog nuo lyderystés stiliy gali
priklausyti tiek verslo procesy valdymas, tiek darbuotojy jsitraukimas. Verta paminéti, jog darbuotojy
isitraukimas yra mokslinés analizés sisteminimo, ir | biisimg tyrimo etapg itrauktas, atrastas veiksnys.
Sie aspektai buvo atrinkti dél to, nes norima iSanalizuoti kaip lyderio vaidmuo ir lyderystés stilius
daro jtaka biitent ,sveikiems* verslo procesams, jy valdymui ir, tame aspekte, darbuotojy
isitraukimui. Kadangi Sie kintamieji mokslingje erdvéje tarpusavyje néra istirti, tyrimas yra aktualus
organizacijoms ir jy praktinei veiklai. Tad, buvo sudaromas tyrimo modelis, tyrimo pagrindui pagrjsti,

reprezentuojantis kintamyjy sasajas (1 paveikslas).

1 paveikslas

Empirinio tyrimo pradinis teorinis modelis

Lydecio valdusme ~Sveiky™ verslo procesy

valdymas

Lyderystés stilius Darbuotojy jsitraukimas

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Mokslings literatiiros analizés rezultatas — ne tik informacijos ir jvairiy tyrimy suvokimas, bet ir
pagrindas biisimam, svarbiam tyrimo etapui. Todé¢l, suformuotas teorinis tyrimo modelis, leidzia

formuoti hipotezes ir jas moksliSkai pagrjsti.
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Hipotezés ir ju mokslinis pagrindimas:

— Hi: Lyderio vaidmuo daro tiesiogine teigiamq jtakq ,,sveiky * verslo procesy valdymui.

Remiantis mokslinés literatiiros analize, buvo jzvelgtos ir atrastos sgsajos tarp $iy dviejy kintamyjy.
Anot Braun (2023) jsitraukes lyderis turi poveikj verslo procesy valdymui ir organizacijos sékmei.
Autoriai Gosnik ir kt. (2023) savo tyrime taip pat pabrézia, jog yra tiesioginis poveikis tarp lyderio ir

verslo procesy valdymo.
— H>: Lyderio vaidmuo daro tiesiogine teigiamgq jtakq darbuotojy jsitraukimui.

Romao ir kt. (2022) savo tyrime pabrézia, jog lyderio vaidmens (ypac lyderio mokymy) jgtidziai daro
poveik] darbuotojy jsitraukimui ir pasitenkinimui. Kiti autoriai taip pat pabrézia lyderiy svarbg
darbuotojy jsitraukimui. Pavyzdziui, autoriai Men ir kt. (2020) savo tyrimuose parodo, jog lyderiai

turi jtakos darbuotojy jsitraukimui.
— Hs: Lyderysteés stilius daro tiesiogine teigiamgq jtakq ,, sveiky “ verslo procesy valdymui.

Trecigja hipoteze pagrindzia autoriy Khan ir kt. (2020) atliktas tyrimas, kuriame jie nustaté, jog
jvairiis lyderystés stiliai, tame tarpe ir transformacinis, ir sandorinis lyderystés stilius, daro poveikj ne
tik inovatyvumui ir organizacinei kultiirai, bet ir verslo procesy valdymui. Be to, Piwowar-Sulej ir
Igbal (2022) atliktame tyrime buvo parodyta, jog skirtingi lyderystés stiliai veikia organizacing veikla,

tarp kurios yra ir verslo procesai bei jy sklandus valdymas.
— Hy: Lyderysteés stilius daro tiesiogine teigiamgq jtakq darbuotojy jsitraukimui.

Remiantis Robert ir Vanderberge (2020) atliktu tyrimu galime pagrjsti ketvirtajg hipoteze, kadangi jy
tyrimas yra apie tai, kaip vienas lyderysteés tipas (laissez-faire) veikia biitent darbuotojy jsitraukima.
Darbuotojy jsitraukima taip pat analizuoja ir kiti jvair@is autoriai. Vieni i§ autoriy yra Febrian ir kt
(2023), kurie savo darbe tyre rySius tarp transformacinés lyderystés stiliaus ir darbuotojy isitraukimo.
Moksliniuose Saltiniuose aptikti tyrimai rodo, jog sandoriné lyderyst¢ daznai neturi poveikio
darbuotojy jsitraukimui (Ali, Niu, Rubel, 2024), taciau kiti atvejai parod¢, jog akivaizdus poveikis
egzistuoja. Pavyzdziui, kad sandoriné lyderysté veikia darbuotojy jsitraukima, taciau silpniau nei
transformaciné lyderysté (Kasasbeh, 2021).

Suformuotos hipotezés atskleidzia teorinio modelio rySius ir sgsajas. Matome, jog kituose
mokslininky darbuose atrandamos sgsajos su tam tikrais vykdomo tyrimo elementais. Tai yra svarbu,
kadangi norime atlikti tyrima, kuris biity aktualus ir pagal gautus rezultatus, pateikti praktinius
pasitlymus.
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2. TYRIMO METODOLOGIJA

Tyrimo metodologija kiekviename darbe yra viena i§ svarbiausiy daliy, padedanciy suvokti
tyrimo instrumentus bei eigg. Metodologija leidzia suvokti ir jsigilinti ne tik j tyrimo tiksla, objekta
ar uzdavinius, bet ir tyrimo modelj, hipotezes ir kitus tyrimui svarbius elementus. Tad, siekiant
jvertinti lyderiy vaidmens ir lyderystés stiliaus jtaka ,,sveiky“ verslo procesy valdymui ir darbuotojy
jsitraukimui yra iSkeliamas pagrindinis empirinio tyrimo tikslas. Tyrimo tikslas — iStirti ir jvertinti
lyderystes stiliaus ir lyderio vaidmens jtakag ,,sveiky® verslo procesy valdymui ir darbuotojy

jsitraukimui.

Svarbu paminéti, jog tyrimo objekto nustatymas ir konkretizavimas padés nurodyti
pagrindinius tyrimo esmes elementus. Kadangi, mokslinés literatiiros sisteminimo metu buvo atrastas
rySys su darbuotojy jsitraukimu ir kitais elementais, kaip ir anks¢iau minéta, §is elementas buvo
jtrauktas kaip kintamasis tyrime. Tad, tyrimo objektas — lyderio vaidmens, lyderystés stiliaus sgsajy

analiz¢ ,,sveiky“ verslo procesy valdymo ir darbuotojy isitraukimo kontekste.

Yra svarbu nustatyti, kokiais uzdaviniais bus paremtas tyrimas ir kg bus siekiama atlikti Siuo
tyrimu. Tyrimo esme iStirti sgsajas tarp pagrindiniy elementy. Tad, tyrimo tikslui ir objektui paremti,

naudojami ir iSkeliami tyrimo uZdaviniai:

1. Istirti sgsaja tarp lyderio vaidmens (ir jo dimensijy) ir ,,sveiky‘ verslo procesy valdymo.
IStirti sgsajg tarp lyderio vaidmens (ir jo dimensijy) ir darbuotojy jsitraukimo.

IStirti sgsaja tarp lyderystés stiliaus (ir jo dimensijy) ir ,,sveiky‘ verslo procesy valdymo.

Sl

IStirti sgsajq tarp lyderystés stiliaus (ir jo dimensijy) ir darbuotojy jsitraukimo.

Tyrimo modelis. Kaip ir paminéta mokslinés literatiiros apzvalgos pabaigoje, prie$ aptariant
tyrimo metodika, buvo parengtas teorinis tyrimo modelis. Siame etape norime pateikti tikslesnj tyrimo
modelj, atspindintj naudojamy konstrukty dimensijas ir sudarytas hipotezes, kadangi tyrimo modelis
yra pagrindas tolimesnéms duomeny analizéms, interpretacijoms bei hipoteziy tikrinimui. Pradinis
modelio variantas neatvaizdavo tiriamy rysSiy ir hipoteziy bei konstruktuose pateikty kintamyjy
dimensijy. Atsizvelgiant ] tai ir siekiant iSsiaiSkinti, kokig jtaka turi lyderio vaidmuo ir lyderystés
stilius ,,sveiky‘ verslo procesy valdyme ir darbuotojy jsitraukime, yra naudojamas tyrimo modelis su

hipotezémis ir konstrukty dimensijomis (2 paveikslas).
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2 paveikslas

Tyrimo modelis su konstrukty dimensijomis ir hipotezémis

Lyderio vaidmuo

Lyderio tikslal

| Lyderio komunikacija | HI1 paveiky“ verslo
- - procesy valdymas
| Lyderio ‘saves valdymas’ |
&
| Lyderio riipestis ir pripazinimas |
>,
Lyderystés stilius
| Transformacinis lyderis | Darbuutujq

H4 isitraukimas

Sandorinis lyderis

Latssez-faire lyderis

Saltinis: sudaryta darbo autorés
Tyrimo hipotezés:

— Hi: Lyderio vaidmuo daro tiesioging teigiamg jtaka ,,sveiky* verslo procesy valdymui.
— Haz: Lyderio vaidmuo daro tiesioging teigiamg jtaka darbuotojy jsitraukimui.
— Has: Lyderystes stilius daro tiesioging teigiama jtaka ,,sveiky* verslo procesy valdymui.
— Ha: Lyderystés stilius daro tiesioging teigiamg jtaka darbuotojy isitraukimui.
Kaip iSsiaiSkinome anksciau, tiriami keturi elementai: lyderio vaidmuo, lyderystés stilius,
»sveiky“ verslo procesy valdymas ir darbuotojy jsitraukimas. Tiriami ne tik patys elementai, bet ir kai

kuriy elementy tarpusavio sgveika (su sudarytomis dimensijomis). Pries tai suformuluotame tyrimo

modelyje buvo galima jzvelgti kintamuosius ir jiems sitilomas hipotezes (3 lentel¢).

3 lentelé

Elementy tiriama sqveika kitiems elementams

Elementy tiriama sgveika kitiems elementams

Lyderio vaidmuo (LV) — ,sveiky* verslo procesy valdymas (SVPV)
Lyderio vaidmuo (LV) — darbuotojy isitraukimas (D])

Lyderystes stilius (LS) — ,,sveiky‘ verslo procesy valdymas (SVPV)

Lyderystés stilius (LS) — darbuotojy jsitraukimas (D)

Saltinis: sudaryta darbo autorés
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Tyrimo metodas. Tyrimo temai atskleisti pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas, o duomeny
analizei atlikti buvo naudojama SPSS programin¢ jranga. Empirinis tyrimas grindZiamas kiekybine
analize, siekiant statistiSkai jvertinti problemg ir patikrinti iSkeltas hipotezes. Kiekybinis metodas yra
svarbus, kuomet norime statistiskai jvertinti tam tikry kintamyjy itaka priklausomiems kintamiesiems.
Be to, kiekybinis tyrimas leis surinktus duomenis isreiksti skaitmenimis ir parodyti duomeny variacija

(Tamasevicius, 2015).

Tyrimo instrumentas ir jrankis. Norint atlikti kokybiSka kiekybine analize, buvo

pasitelkiami kiekybiniams tyrimams budingi instrumentai ir sudarytas klausimynas:

— Pagrindinis empirinio tyrimo instrumentas — internetiné apklausa.

— Pasirinktas apklausos jrankis — klausimynas.

Tyrimo paregimo principas yra sudarytas remiantis mokslinés literatiiros analize ir pirmoje
darbo dalyje iskeltu probleminiu klausimu: Kaip lyderio vaidmuo ir lyderystés stilius veikia verslo
procesy valdyma ir darbuotojy jsitraukimg? Apklausa sudaryta tokiu principu, kad iSanalizavus ir
susisteminus duomenis biity galima patvirtinti arba paneigti iSkeltas tyrimo hipotezes. Apklausa buvo
sudaryta ir paruoSta duomeny sklaidai per internetinj puslap] — apklausa.lt, todél nekilo trikdziy
duomenis perkeliant i§ vienos sistemos ] kitg. Apklausa taip pat buvo patalpinta internetinése
platformose, kuriose dalyviai galé¢jo savanoriskai prisijungti ir dalyvauti tyrime. Duomenims iSgauti

naudojama apklausa buvo sudaryta i§ 5 klausimy bloky:

— Vadovo-lyderio vaidmens organizacijoje vertinimo (19 teiginiy);
— Lyderystés stiliaus identifikavimo (16 teiginiy);

— ,.Sveiky“ verslo procesy valdymo lygio nustatymo (13 teiginiy);
— Darbuotojy jsitraukimo j darbg pamatavimo (16 teiginiy);

— Demografiniy rodikliy klausimy (4 teiginiai).

Klausimyne buvo 5 tyrimo blokai, kurie leidZia pamatuoti kiekvieng i§ veiksniy bei
demografing tyrimo dalyviy statistikg. Svarbu paminéti, jog klausimyny skalés buvo surastos
mokslinése publikacijose, Zurnaluose ir originaliai yra angly kalba, todél buvo atliktas vertimas |
lietuviy kalba. Klausimyny skalés i§verstos i lietuviy kalbg yra pritaikytos taip, kad nedingty pradiniy
teiginiy koncepcijos esmé. Autoriy konstruktai i§ viso yra sudaryti i§ 65 teiginiy, na ir anketos

pabaigoje, norint pamatuoti demografiniy rodikliy statistikg buvo pateikti 4 demografiniai klausimai.
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Tyrimo sklaida. Didzioji apklausos sklaida vyko per Linkedin, el.pastg, norint pritraukti kuo
daugiau jvairiy dalyviy i$ paslaugy sektoriaus ir i§ skirtingy jmoniy. Svarbu paminéti, jog didzioji
dalis respondenty tyrime sudalyvavo pasidalinus kvietimu viding¢je darbo aplinkoje per elektroninj
pasta.

Tyrimo principas. Prie§ pradedant dalyvauti tyrime, dalyviams buvo iSsamiai paaiskintos
tyrimo salygos, uztikrinant jy anonimiSkuma. Taip pat, kiekybiniam tyrimui atlikti buvo pasitelkta
Ceteris paribus tyrimo prielaida. Si prielaida reiskia, kad nagrinéjami elementai buvo analizuojami
neatsizvelgiant i kity veiksniy jtaka, o tai laikoma kritiniu kiekybino tyrimo ribotumo elementy

(Tamasevicius, 2015).

Tyrimo vykdymo laikotarpis. Empirinio tyrimo vykdymo laikotarpis truko nuo 2025 m.

kovo ménesio pradzios iki 2025 m. balandzio ménesio pabaigos.
2.1. Tyrimo populiacijos ir imties paaiSkinimas

Tyrimo populiacija. Sio tyrimo populiacija — respondentai, dirbantys jvairiuose organizacijy
segmentuose. Respondentai gal¢jo biiti specialistai arba jvairaus lygio vadovai, turintys tiesioginj
kontakta su vadovais. Tyrimo dalyviai galéjo biiti asmenys, dirbantys jvairiose organizacijose:
akcinése bendrovése, uzdarose akcinése bendrovése, dirbantys pagal individualias veiklas, ar
kooperatyvinése bendrovése. Tyrimo vienetai buvo atrinkti naudojant parankia imtj, kuomet j imtj yra
jtraukti lengviausiai pasiekiami populiacijos nariai (Tamasevi¢ius, 2015). Sis biidas buvo pasirinktas
dél to, nes jis leidzia pasiekti kuo daugiau respondenty, o tai yra svarbu, norint atspindéti kuo |

unikalesnes patirtis ir iSgauti normaly duomeny pasiskirstyma.

Tyrimo imtis. Kaip zinoma, kiekybiniai tyrimai reikalauja surinkti, kiek jmanoma daugiau
respondenty. Didesnés imtys jprastai atspindi unikalesnes patirtis ir nuomones. Kuo daugiau tyrimo
vienety bus jtraukta i empirinj tyrima, tuo duomenys bus pasiskirste jvairiau (Tamasevicius, 2015).
Tyrimo im¢iai nustatyti ir atrinkti buvo pasitelktas tikimybinis (angl. Probabilistic Sampling)
paprastosios atsitiktinés (angl. Simple Random Sampling) atrankos metodas. Paprastoji atsitiktiné
atranka yra pritaikoma tuomet, kai visy generalinés aibés vienety galimybeés priklausyti konkretaus
tyrimo im¢iai yra vienodos, o jei galimybés yra nevienodos, tai yra Zinomos ir jas galima nusakyti

tikimybémis (Cekanavigius, Murauskas, 2001).

Norint nustatyti imtj, reikia pasinaudoti imties nustatymo formulémis. Verta paminéti, jog

darbe buvo atliekama tiesiné regresijos analizé. D¢l Sios priezasties, tyrimo imciai nustatyti. buvo
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pasitelktas autoriaus Green (1991) imties nustatymo btidas, kuriuo jis teigia, jog norint atlikti tiesing
regresijos analizg, turime naudoti tokig formule: N > 50 + 8 m, kur n — imties dydis, o m —

nepriklausomy kintamyjy skaicius.

Taigi, kadangi tyrime naudojami 2 nepriklausomi kintamieji, galime apskaic¢iuoti minimalig
tyrimo imtj: n > 50 + 8*2 = 66. Remiantis Green formule, apskai¢iuota minimali imtis Siam tyrimui,
kuriame bus atliekama tiesinés regresijos analiz¢, turéty buti 66 dalyviai. Norime atsizvelgti ir | tai,
jog tolimesniame tyrimo etape bus naudojami ir konstrukty dimensijy teiginiai, kaip nepriklausomi
kintamieji, tad skai¢iuojame maksimalig tyrimo imtj: n > 50 + 8*7 = 106 respondentai. Naudojant
Green formule buvo apskaiCiuotas imties dydis ir yra galima pamatyti, jog imties réZiai svyruoja ir
neparodo tikslaus imties skaiciaus, tik minimaly ir maksimaly [66 — 106]. Apskai¢iuotos minimalios
ir maksimalios imties dydzio suma, pasitelkiant Green formule, prilygsta 172 respondentams, o
vidurkis siekia 86 respondentus. Taigi, norime orientuotis j didesn¢ tyrimo imtj, kad biity surenkamos
kuo jvairesnés patirtys, todel buvo ketinama surinkti 106 respondentus tyrimui. Pasak paties autoriaus
Green (1991), tyr¢jai turi naudoti papildomus statistinius biidus imties nustatymui. D¢l to, norint
iSvengti imties nustatymo klaidy ir, kad buity uztikrintas tyrimo imties dydis, yra pasitelkiama kity

autoriy tyrimy respondenty imtys (4 lentel¢).

4 lentelé
Autoriy atlikty tyrimo imciy apzvalga
Autorius (-iai) ir metai Tyrimo metodas Tyrimo tema Tyrimo imtis
Braun Kiekybinis Lyderio vaidmens jtaka kuriant
(2023) tyrimas verslo sékme 365
Khan ir kt. Kiekybinis Lyderystés stiliaus jtaka
(2020) tyrimas inovatyviam darbui 252
Thanh ir kt. Kiekybinis Lyderystés stiliai ir darbuotojy
(2022) tyrimas jsitraukimas 325
Stevanovic ir kt. Kiekybinis Verslo procesy orientacija ir
(2023) tyrimas darbuotojy jsitraukimas 365
Aliir kt. Kiekybinis Darbuotojy jsitraukimas ir
(2022) tyrimas inovatyvumas 373

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis kity autoriy tyrimais

Taigi, pasiremiant jau kity autoriy atliktais tyrimais ir jy imtimi, galime pastebéti, jog imciy
dydziai svyruoja [252-373]. Apskaiciuojant penkiy analizuojamy tyrimy imties vidurkj, gauname, jog
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panasiuose tyrimuose, naudojama imtis yra 336 respondentai. Na, o remiantis Green panaudotos
formulés rezultatais, buvo nustatytas optimalus imties dydis — 106 respondentai. Respondenty
skai€ius svyruojantis, todél tyrimui, remiantis tiek formulés rezultatu, tiek kity tyrimy im¢iy intervalu,
buvo siekiama surinkti ne maziau kaip nuo 106 iki 373 respondenty. IS viso, tyrime sudalyvavo 407

respondentai, o tai atitinka imties nustatytg riba.
2.2. Tyrimo konstruktai

Tam, kad klausimynas atspindéty tiriamuosius veiksnius ir leisty iStirti sgsajas tarp jy, buvo
naudojamas klausimynas, kaip instrumentas. Klausimyno sudarymui buvo naudojami i§ moksliniy
darby atrinkti, jau patvirtini ir validis konstruktai. Moksliniuose S$altiniuose, publikacijose ir

zurnaluose buvo atrasti keturi konstruktai kiekvieno 1§ analizuojamy veiksniy pamatavimui:

— Lyderio vaidmens skalé pagal Quesada ir kt. (2008).

— Lyderystés stiliaus identifikavimo skalé pritaikyta pagal Moors, G. (2011), kur autoriai remiasi
(Bass, Avolio, 1991).

— ,.Sveiky“ verslo procesy valdymo skalé pagal Reif ir kt. (2022).

— Darbuotojy jsitraukimo j darbg skalé pagal Schaufeli, Bakker (2004).

Kadangi klausimynai buvo aktualtis klausimyno parengimui, svarbu atkreipti démesj j originalius, jau

suformuotus konstruktus.

Lyderio vaidmuo organizacijoje. Lyderio vaidmeniui organizacijoje yra naudojamas autoriy
Quesada ir kt. (2008) sukurtas lyderio vaidmens ir jo atsakomybiy konstruktas (5 lentel¢). Tyrimo
dalyviai Likerto skaléje turéjo vertinti savo vadovus/lyderius pagal pateiktus teiginius. Likerto skalés
matavimas Siam konstruktui buvo toks: vertinama nuo 1 iki 5, kur Zyméjimas 1 balas — niekada; 2

balai — retai; 3 balai — kartais; 4 balai — daznai; 5 balai — visada.

5 lentelé
Lyderio vaidmens organizacijoje konstruktas

LYDERIO VAIDMENS ORGANIZACIJOJE VERTINIMAS
Lyderio vizionieriski tikslai

1. Igalina kitus daryti tai, kg jie mano esant teisinga.

2. [traukia zmones j sprendimus, kurie juos liecia.

3. Sukuria kitose Zmonése nuosavybés jausma.
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5 lentelés tesinys

4. Naudoja ,,mes* vietoje ,,as".

5. Pasitelkia pagalbg i$ ty, kurie turi suinteresuotuma vizijoje.

6. Itraukia tuos, kurie turi gyventi su rezultatais.

Lyderio komunikacija dél prasmés

7. Paaiskina, kodél jis/ji daro tai, kg daro.

8. Zino savo auditorija, kalbédamas su ja.

9. Kalba apie principus ar vertybes, pagrindZian¢ias priimtus sprendimus.

10. Komunikuoja taip, kad jkvepia ir motyvuoja kitus.

11. Skiria pakankamai laiko visiSkai paaiskinti savo mintis.

12. Elgiasi taip, kad atitinka savo paskelbtas vertybes.

Lyderio gebéjimas valdyti save

9. Turi savarankiSkumo ir pasitikéjimo savimi.

10. Laiko savo energijos lygj auksta.

11. Tiki, kad bet kas yra jmanoma, turi "galiu" pozitirj.

12. Parodo atkaklumg ir i§tverme.

Lyderio rapestis ir pripaZinimas

13. Skelbia zmoniy pasiekimus visiems darbuotojams.

14. Reguliariai Svencia komandos pasiekimus.

15. Tikrai rupinasi kitais.

16. Sventia pergales.

Saltinis: sudaryta pagal Quesada ir kt. (2008)

Lyderystés stiliy identifikavimo skalé. Naudojamas Moors (2011) pagal Bass ir Avolio
(1991) sudarytas keliy faktoriy lyderystés konstruktas, skirtas identifikuoti lyderystés stiliy
pasireiSkimg organizacijoje. Konstrukte yra matuojami trys lyderystes stiliai: transformacing,
sandoring (transakcing) ir laissez-faire. Tad, dalyviai turéjo jvertinti teiginius, taip identifikuojant
lyderio stiliy. Dalyviai vertino teiginius pagal Likerto skale nuo 1 iki 7, kur 1 balas — visiSkai
nesutinku; 2 balai — nesutinku; 3 balai — labiau nesutinku nei sutinku; 4 balai — nei sutinku, nei
nesutinku; 5 balai — labiau sutinku nei nesutinku; 6 balai — sutinku; 7 balai — visiSkai sutinku. Tad,
tyrimo konstruktas buvo iSverstas i lietuviy kalba, pritaikytas ir suformuotas taip, kad atitikty

standartus klausimyno sudarymui (Lentelé 6).
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6 lentelé

Lyderysteés stiliy organizacijoje identifikavimo konstruktas

LYDERYSTES STILIAUS IDENTIFIKAVIMAS
Transformacinis lyderis
1. AS visiskai juo/ja pasitikiu.
2. Jis/ji man yra sékmés ir kompetencijos simbolis.
3. Tiek zodziais, tiek veiksmais jis/ji sukuria kompetencijos jvaizdj.
4. Jis/ji yra man pavyzdys.
5. Jis/ji priver¢ia mane didZiuotis dirbant kartu.
6. Jis/ji demonstruoja i$skirting kompetencija visose savo veiklose.
Sandorinis (tranzakcinis) lyderis
Jis/ji atkreipia mano démesj j neatitikimus, i§imtis ir nukrypimus nuo to, kas i§ manges tikimasi.
Jis/ji yra budrus(-1) klaidoms
9. Jis/ji stebi darba, kad surasty klaidas, kurias reikia taisyti.
10. Jis/ji aiSkiai pasako, ko galiu tikétis, jei vykdysiu reikalavimus.
11. Jis/ji nurodo, kg turiu padaryti, kad gauciau atlygi uz savo pastangas.
Laissez-faire lyderis
12. Jei darbas atitinka minimalius standartus, jis/ji nesistengia jo tobulinti.
13. Jis/ji vengia jsitraukti, kai kyla svarbios problemos.
14. Tik tada, kai problemos tampa létinémis, jis/ji imasi veiksmy.
15. Jis/ji imasi veiksmy tik tada, kai kas nors blogai nutinka.
16. Jis/ji vengia priimti sprendimus.

Saltinis: sudaryta pagal Moors, G. (2011) (Bass, Avolio, 1991)

Verslo procesuy valdymas ir lyderis. Lyderio jtaka ,,sveiky“ verslo procesy valdyme buvo

matuojama pagal autoriy Reif ir kt. (2022) sukurtg konstrukty. Tyrimo dalyviai tur¢jo jvertinti verslo

procesy valdymo ,,sveikumg*“ savo organizacijos veikloje, vertindami pateiktus teiginius Likerto

skaléje nuo 1 iki 5, kur Zyméjimas yra toks: 1 balas — visiSkai nesutinku; 2 balai — labiau nesutinku

nei sutinku; 3 balai — nei sutinku, nei nesutinku; 4 balai — labiau sutinku nei nesutinku; 5 balai —

visiSkai sutinku. Konstrukte pateikti 13 teiginiy, jie ir buvo naudojami tolimesniame tyrimo etape —

sudarant klausimyng ir jj pateikiant respondentams (7 lentel¢).
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7 lentelé

,,Sveiky" verslo procesy valdymo jvertinimo konstruktas

WwSVEIKU“ VERSLO PROCESYU VALDYMO NUSTATYMAS

Procesy jrankiai yra lengvai ir greitai naudojami.

Procesy jrankiai yra vartotojui draugiski.

Procesy jrankiai yra lengvai randami.

Vadovybé¢ reikalauja taikyti procesa.

Vadovybé yra jsipareigojusi procesams.

Vadovybe¢ aiskiai nurodo proceso svarba.

Procesas sitilo budus, kaip spresti iSimtines situacijas.

Procesas suteikia vartotojams laisve reaguoti j specialias situacijas.

Procesas taip pat leidzia savarankiska mastyma ir iniciatyva.

. Procesy apraSymas nustato skirtingus proceso etapus bendrame procese.

. Procesy aprasSymas apibrézia, kada procesas baigiasi.

. Procesy apraSymas nurodo, kurie proceso partneriai dalyvauja kuriuose proceso uzduotyse.

13.

Variacijos proporcija.

Saltinis: sudaryta pagal Reif ir kt. (2022)

Isitraukimas j darba. [sitraukimui j darbg jvertinti, buvo naudojama Utrechto jsitraukimo |

darba skalé (UWES) (Schaufeli ir Bakker, 2004). Siame tyrime skalé sudaryta i§ 16 teiginiy. Dalyviai

turés jvertinti teiginius 5 baly Likerto skaléje nuo 1 iki 5, kur 1 balas — niekada; 2 balai — retai; 3 balai

— kartais; 4 balai — daznai; 5 balai — visada (8 lentelé¢).

8 lentelé

UWES darbuotojy jsitraukimo j darbg konstruktas

DARBUOTOJU JSITRAUKIMO | DARBA IDENTIFIKAVIMAS

1.

Savo darbe trykstu energija (E)

Manau, kad mano darbas yra labai prasmingas ir tikslingas (A)

Kai dirbu, laikas béga nepastebimai (I)

Dirbdamas jauciuosi stiprus ir gyvybingas (E)

Esu savo darbo entuziastas (A)

Dirbdamas pamirstu visa kita aplink (])

N| | | A N

Atsikéles rytais noriu eiti j darba (E)
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8 lentelés tesinys

8. Jauciuosi laimingas dirbdamas intensyviai (])

9. Didziuojuosi darbu, kurj dirbu (A)

10. Esu pasinéres  savo darbg (])

11. AS galiu labai ilgai dirbti neatsitraukdamas (E)

12. Manau, kad mano darbe gausu i$8tikiy (A)

13. AS jsijauciu/jsitraukiu dirbdamas (])

14. Darbe esu labai atsparus psichologiskai (E)

15. Man sunku atsitraukti nuo darbo (])

16. AS visuomet dirbu atkakliai net kai kas nors nesiseka (E)

*A — atsidavimas, E — energingumas, | - jsitraukimas

Saltinis: sudaryta pagal Schaufeli, Bakker (2004)

Demografiniai rodikliai: Apklausos pabaigoje buvo pateikti klausimai, kurie padéjo nustatyti
dalyviy demografinius duomenis. Buvo pateikti klausimai susij¢ su dalyvio lytimi, amZiumi,

i$silavinimu, dabartine darbo padétimi, organizacijos dydziu (9 lentelé)

9 lentelé

Demografiniy rodikliy klausimai

DEMOGRAFINIU RODIKLIU KLAUSIMAI

Kokia Jusy lytis?

— Moteris
— Vyras

2. Jusy amzius (jraSykite skaiciy)

3. Koks Jisy i8silavinimas?
— Pagrindinis
— Vidurinis
— Profesin¢ kvalifikacija
— Aukstasis (neuniversitetinis)
— Aukstasis (universitetinis)

4. Koks Jisy darbo stazas? (JraSykite darbo stazg tik skai¢iumi)

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Taigi, 1§ paminétyjy pasirinkty konstrukty buvo sudaromas bendras klausimynas, skirtas atlikti

analizei ir pritaikomas anketinei apklausai sukurti, su kuria buvo matuojami tyrimo kintamieji.
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2.3. Tyrimo konstrukty validumas

Tyrimo patikimumui uZztikrinti, pasirenkamas patikimumo rodiklis — Cronbach‘s o (angl.
Cronbach’s alpha), kuris padeda apibiidinti, ar skaliy teiginiai tinkamai atspindi tg pacig tam tikros
skalés sagvoka. Rezultaty svarba yra priimtina, kai jy Cronbach Alpha (o) koeficientas yra 0,7 iki 0,95
ribose (Taber, 2018). Patikimumui patikrinti buvo pasitelkiama SPSS sistema ir patikimumo testas,

kaip instrumentas padedantis jrodyti konstrukty patikimuma.

Vadovo-lyderio vaidmens organizacijoje vertinimo konstruktas. Validumas yra vienas 1§
ty faktoriy, kurie kiekviename empiriniame tyrime nurodo, kiek gi galima pasitikéti konstrukte
esancCiais teiginiais. Pirmasis tikrinamas konstruktas matuoja lyderio vaidmenj organizacijoje,
kuriame yra pateikiami 19 teiginiai. Buvo atliktas patikimumo testas, o jo duomenys parode¢, jog visas
bendras konstrukto a = 0,941. Sis koeficientas yra laikomas validuma atitinkanéiu rodikliu.
Atsizvelgiant | tai, kad konstruktas yra sudaromas i§ 4 atskiry kategorijy, buvo verta patikrinti

kiekvienos i§ ty esamy kategorijy patikimuma.

— ,Lyderio tikslai yra viena i§ pirmyjy kategorijy konstrukte — o = 0,76, atitinka validumo
standarta.

— ,,Lyderio komunikacija dél prasmés* yra sekanti kategorija konstrukte o = 0,85.

— ,,Lyderio riipescio ir pripazinimo* kategorijoje, o = 0,82 , atitinka patikimumo standarta.

— Kategorijai ,,Lyderio geb¢jimas valdyti save™ priklauso 4 teiginiai i§ 19. « = 0,83, tai atitinka

standartg.

Svarbu paminéti, jog autoriy darbe skal¢ yra nepateikta, todél Cronbach Alpha koeficienty negalima
palyginti su patikimumo teste gautais rezultatais. Darome iS§vada, jog galime vadovautis individualiais
patikimumo testo rezultatais. Konstruktas, kuris yra skirtas lyderio vaidmens analizei, atitinka visus

validumo standartus ir gali biiti naudojamas analizése.

Lyderystés stiliaus identifikavimo konstruktas. Lyderystés stiliaus identifikavimo
konstruktui taip pat buvo atliktas validumo testas. Testas parod¢, jog pateikti 16 teiginiy atitinka
validumo normas. Sio konstrukto bendras a = 0,86. Gautas koeficientas atitinka visas validumo
salygas ir yra tinkamas analizei. Taciau konstruktas yra iSskiriamas j kelias kategorijas, todél

tikriname kiekvienos i§ esanciy konstrukto kategorijy koeficientus ir jy validuma.

— Transformacinés lyderystés dimensijos o = 0,93.
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— Sandorinés lyderystés dimensijos a = 0,88 , atitinka patikimumo salygas.

— Laissez-faire dimensijos o = 0,92.

Taigi, tiek bendras Cronbach Alpha koeficientas, tiek pavieniai koeficientai kiekvienai i$ kategorijy,
parodo, jog Sis konstruktas yra patikimas ir tinkamas analizéms.Toliau norima jsitikinti kiekvieno i§

likusiy konstrukty patikimumu.

»Sveiku“ verslo procesy valdymo lygio konstruktas. Siam tyrimui yra labai svarbus
»sveiky“ verslo procesy ir jy valdymo pamatavimas. Norint §] konstrukta pritaikyti tyrimo analiz¢je
yra svarbu atsizvelgti i konstrukte esanciy teiginiy validuma. Konstrukte pateikti 13 teiginiy atitinka
validumo salygas, kadangi o = 0,94 . ,,Sveiky* verslo procesy valdymo lygio nustatymo konstruktui
originaliame $altinyje atliktame patikimumo teste, a = 0.85. Tai parodo, jog vyrauja silpnas skirtumas,
kas gali priklausyti nuo testo iSvertimo ir klausimy paskirstymo klausimyne, taciau suapvalinus abiejy
rodikliy skaiCius iki deSimtyjy skaiciy yra iSlaikomas vientisumas. Galima daryti iSvada, jog

konstruktas yra validus ir tinkamas analizei.

Darbuotoju jsitraukimo j darba konstruktas. Vienas i§ Saltiniuose placiai nagrinéjamy
veiksniy ir pasirenkamy kintamyjy yra darbuotojy jsitraukimas. ISanalizavus sgsajas buvo nuspresta,
jog darbuotojy jsitraukimas yra svarbus kintamasis ir $iam tyrimui. Bendras a = 0,95, tai reiskia, jog
konstruktas yra validus ir tinkamas analizei. UWES konstruktas susideda i§ 3 dimensijy, kuriais

galima pamatuoti darbuotojy jsitraukimg j darba: atsidavimas (A), energija (E) ir jsitraukimas (I).

— Tikrinome dimensija ,,Atsidavimas (A)“, kur a = 0,86, atitinkanti validumo standarta.
,Energija (E)“ - Sios dimensijos a = 0,89, atitinka validumo standartus.

HIsitraukimo (I)*“ dimensijai atliktas patikimumo testas parodé o = 0,86 koeficientas.

Matome, jog UWES konstruktas i§laiko nuosekluma su patikimumo koeficientais, yra daroma iSvada,
jog konstruktas yra patikimas, nes bendras visos skalés koeficientas beveik nesiskiria. Todél tam, kad

analiz¢ biity kuo labiau suprantama, pateiktos reik§més gali buiti jzvelgiamos vizualiai (10 lentelé).

10 lentelé
Skaliy patikimumo rodikliai

Skalé Teiginiy skaicius Cronbach‘s a Autoriy
Cronbach‘s a
Lyderio vaidmuo 19 0,941 *_
Lyderio tikslai 5 0.76 *_
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10 lentelés tesinys

Lyderio komunikacija 6 0,85 *_
Lyderio riipestis ir pripazinimas 4 0,82 *_
Lyderio geb¢jimas valdyti save 4 0,83 *_
Lyderystés stilius 16 0,86 0,85
Transformaciné lyderyste 6 0,93 0,94
Sandorin¢ lyderysté 5 0,88 0,87
Laissez-faire lyderysté 5 0,92 0,81
Darbuotoju jsitraukimas 16 0,95 0,93
Atsidavimas 5 0,86 0,89
Energija 6 0,89 0,80
Isitraukimas 5 0,86 0,72
»Sveiky“ verslo procesy valdymas 13 0,94 0,85
* Autoriy darbe Cronbach ‘s o koeficientas néra pateiktas

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis

Pastebima, jog visi 1§ analizei apsirinkty konstrukty atitinka validumo standartus. Atsizvelgus
ir j originalius Cronbach Alpha koeficientus ir i individualiy patikimumo testy rezultatus, galima buvo
pamatyti, jog koeficienty reikSmés beveik nesvyruoja. Buvo svarbu atkreipti démesj ] tai, jog
originalls konstruktai buvo verc¢iami i§ angly kalbos i lietuviy kalbg ir kai kuriy teiginiy i§déstymas
ir eiliSkumas buvo pakeistas, norint iSgauti kuo jvairesnius duomenis. D¢l §iy priezasCiy buvo tikétina,
jog koeficientai identiSkai nesutaps ir svyruos, ta¢iau dauguma koeficienty sutapo su originaliy skaliy
patikimumo testo rodikliais. Tiek patys konstruktai, tiek jose esancios kategorijos pilnai atitinka visus

reikalavimus ir buvo s¢kmingai panaudoti tolimesniame darbo etape — empiriniame tyrime.
2.4. Normalusis duomeny skirstinys

Siekiama, kad duomenys biity pasiskirste normaliai, kad bty galima naudoti parametrinius
testus. Normaliajam skirstiniui patikrinti buvo pasitelkta normalumo testai: Kolmogorov-Smirnov ir
Shapiro Wilk. Siy testy reikimingumo lygis parodé, kad esant didelei imé&iai duomeny normaliojo
skirstinio néra, todél tenka atsizvelgti j skirstinio asimetrijos (angl. Skeweness) ir eksceco koeficientus

(angl. Kurtosis). Duomeny normalusis skirstinys buvo tikrinamas tarp pagrindiniy keturiy kintamyjy:
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— Lyderio vaidmuo;
— Lyderystés stilius;
- ,.Sveiky* verslo procesy valdymas;

— Darbuotojy jsitraukimas j darba.

Atlikus normalumo testg visiems keturiems kintamiesiems, buvo atsizvelgta i reikSmingumo rodiklius

(11 lentele).

11 lentelé

., Normalumo" testai

Kolmogorov-Smirnov (K- | Shapiro-Wilk (S-W)
S) Testas Testas
Skalé/kategorija *Statistiné Statistika | *Statistiné | Statistika
reikSme reikSme

Lyderio vaidmuo <0,001 0,135 <0,001 0,872
Lyderio tikslai <0,001 0,165 <0,001 0,888
Lyderio komunikacija <0,001 0,134 <0,001 0,908
Lyderio geb¢jimas valdyti save <0,001 0,155 <0,001 0,892
Lyderio riipestis ir pripazinimas <0,001 0,155 <0,001 0,892
Lyderystés stilius <0,001 0,071 <0,001 0,966
Transformaciné lyderyste <0,001 0,219 <0,001 0,843
Sandorin¢ lyderyste <0,001 0,128 <0,001 0,925
Laissez-faire lyderysté <0,001 0,153 <0,001 0,898
Darbuotojy jsitraukimas <0,001 0,133 <0,001 0,893
Atsidavimas <0,001 0,155 <0,001 0,903
Isitraukimas <0,001 0,135 <0,001 0,915
Energija <0,001 0,143 <0,001 0,906
SVPV <0,001 0,178 <0,001 0,838
*Reiksmingumas (Angl. Sig.)

* VPV -, sveiky“ verslo procesy valdymas

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis
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Matome, jog pagal Kolmogorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk testus, duomenys yra nukryp¢ nuo
normalaus pasiskirstymo. Visi reik§mingumo koeficientai rodo nuokrypj nuo normalaus skirstinio,
taip gali nutikti tuomet, kai tyrimo imtis yra didesné nei jprastai. Kadangi tyrime dalyvavo 407
respondentai, reikSmingumo lygis gali susivienodinti ir i§gauti normaly duomeny pasiskirstyma gali
buti labai sunku. Vadovaujantis tokia prielaida, buvo verta tikrinti skirstinio asimetrijos ir eksceco
koeficientus, kad bity galima jsitikinti, jog duomenys yra normaliai pasiskirste. Pasitelkiant
aprasomuosius duomenis i§ atliktos analizés su ,,normalumo‘ testais buvo vertinama duomeny

normalusis skirstinys (12 lentel¢).

12 lentelé

Asimetrijos ir ekceco koeficientai
Skalé/skalés kategorija Skirstinio asimetrija Eksceco koeficientas
Lyderio vaidmuo -1,475 2,256
Lyderio tikslai -1,359 2,063
Lyderio komunikacija -1,101 0,970
Lyderio geb¢jimas valdyti save -1,130 0,855
Lyderio rupestis ir pripaZinimas -1,130 0,854
Lyderystés stilius -0,698 0,393
Transformacinis lyderis -1,593 2,396
Sandorinis lyderis -1,048 0,949
Laissez-faire lyderis -0,650 -0,877
Darbuotoju isitraukimas -1,150 0,734
Atsidavimas -1,084 0,759
Isitraukimas -0,962 0,273
Energija -1,064 0,619
VPV -1,634 2,694

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis

Lentelés duomenys parodo skirstinio asimetrijos ir ekceco koeficientus, kurie padeda pasirinkti
kokius testus reikes atlikti, norint testi analizg. Skirstinio asimetrijos ir ekceco koeficientai turi atitikti
intervale nuo -3 iki 3. Ekceco koeficientas nurodo duomeny artimuma vidurkiui ir skirtuma nuo jo.
Kai pasiskirstymas normalusis, eksceso koeficientas yra arti 3 (TamaSevicius, 2015). Galima

pastebéti, jog dauguma koeficienty varijuoja, taciau reikia atsizvelgti ir j tai, jog didesnése tyrimo
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imtyse yra sunku pasiekti tobulg duomeny pasiskirstymg. Visi skirstinio asimetrijos koeficientai,
suapvalinus juos iki sveiky skaiciy rodo, jog jie patenka j priimtinas normas nuo -3 iki 3. Taigi, tyrimo
duomenys yra artimi normaliajam duomeny skirstiniui, kadangi gauti koeficientai patenka j intervalg
nuo -3 iki 3. Daroma iSvada, kad tyrimo duomenys yra arti parametriniams, ir tolimesnés analizés bus
atlieckamos taikant parametriniy duomeny tyrimo metodus. Kad bty iSvengiama nesklandumy,
naudojant parametrinius testus buvo pasitelkiamos papildomos Bootstrap procediiros su Durbin

Watson rodikliu tam, kad biity eliminuojamos ir iSvengiamos galimos hipoteziy tikrinimo klaidos.
2.6. Naudojamuy statistiniy instrumenty paaiSkinimas

I$siaisSkinome, jog Siame tyrime yra 4 kintamieji: lyderio vaidmuo (priezastis, X1), lyderio

stilius (X2), ,,sveiky“ procesy valdymas (pasekme, Y1) ir darbuotojy isitraukimas (pasekme, Y?2).

— Lyderio vaidmuo X1 — nepriklausomas kintamasis, prieZastis;
— Lyderio stilius X2 - nepriklausomas kintamasis, priezastis;
— ,,Sveiky“ procesy valdymas Y1 — priklausomas kintamasis, pasekme;

— Darbuotojy jsitraukimas Y2 — priklausomas kintamasis, pasekmé.

Empiriniame tyrime statistinés analizés buvo atliktos su IBM SPSS programine jranga. I$siaiskinus,
kaip tiriami veiksniai pasiskirsto tarpusavyje, galima pereiti prie apklausoje pateikty teiginiy ir jy kaip
priklausomy, nepriklausomy kintamyjy vietos analizéje. Svarbu suvokti, jog kiekviena 1§ skaliy buvo

tinkamai pritaikyta aktualiam duomeny iSgavimui ir statistiSkam patikimumui.

Hipoteziy tikrinimas. Empirinio tyrimo pradzioje iSkeltas hipotezes po rezultaty gavimo yra
verta tikrinti, svarbu priimti arba atmesti hipotezes. Tyrimo hipotezéms patikrinti buvo naudojama
tiesinés regresijos analizé. Gautus rezultatus susisteminti ir analizuoti buvo naudojami jvairts testai,
toliau apraSomi duomeny analizés dalyje, jie padéjo jvertinti hipoteziy validuma. Hipoteziy tikrinimui
buvo pasirenkama reikSmingumo lygmens riba — 0,05. Skirtumai yra laikomi statistiSkai reikSmingais,

kai P reikSmé (angl. P value) <0,05 (TamasSevicius, 2015).

Tyrimo patikimumas. Tyrimo patikimumo patvirtinimas yra esminé dalis. Kad tyrimo
patikimumas atitikty standartus, pasirenkamas patikimumo rodiklis - Cronbach’s o koeficientas
(angl. Cronbach‘s alpha), kuris padé¢jo ir leido apibiidinti, ar skalése pateikti teiginiai atspindi tg pacia
tam tikros skalés savoka. Rezultaty validumas ir svarba yra priimtina, kai koeficientas Cronbach s a

yra didesnis nei 0,70 (Taber, 2018).
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Duomenuy pasiskirstymo normalumas. Gautus tyrimo rezultatus visuomet reikia patikrinti,
kadangi siekiama, kad normalusis skirstinys biity arti nustatytos ribos. Tai reiSkia, jog duomenys turi
buti pasiskirste normaliai. Naudojami Kolmogorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk testai IBM SPSS
programinéje jrangoje padéjo pamatuoti duomeny pasiskirstymo normalumg. Reik§mé turi buti ne

didesné nei nustatytoji sutarta riba — 0,05.

ApraSomoji statistika. Empirinio tyrimo metu siekiama patikrinti rezultaty variacija su
demografiniais rodikliais: lytimi, amZiumi, i$silavinimu, darbo stazu. Patikrinimui pasitelktas One-
Way ANOVA, Chi-Square, Independent Sample testai su pagrindiniy kintamyjy vidurkiais ir
statistinémis reikSmémis.

Tiesiné regresiné analizé. Skaléms buvo pritaikoma regresija ir gauti duomenys buvo
interpretuojami pagal rodiklius. Pirminiai rodikliai parodé, ar atliktos tiesinés regresijos gali biiti

toliau analizuojamos ir interpretuojamos. Pasirinkta P vert¢ — 0,05:

— Jeigu p < a, tuomet (Y) priklauso nuo veiksniy jtraukty j visuma.

— Jeigu p > a, tuomet (Y) nepriklauso nuo veiksniy itraukty i visuma.

Tiesinés regresijos analizés kintamiesiems padéjo paaiskinti iSkeltas hipotezes ir jas arba priimti, arba

atmesti. Tolimesnis rodikliai buvo apraSomi empirinio tyrimo rezultaty analizés dalyje.
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3. EMPIRINIO TYRIMO REZULTATU VERTINIMAS

3.1. Aprasomoji tyrimo duomeny statistika

Pries atliekant tolimesnius tyrimo etapus, buvo svarbu atsizvelgti ; demografinius rodiklius
bei rysius tarp jy. Klausimyne pateiktas demografiniy rodikliy blokas nurodé penkis klausimus, kurie
buvo skirti susipazinti su respondetu. Pirmasis i$ klausimy padéjo nustatyti dalyviy lytis. Atlikto
tyrimo duomenys parod¢, jog tyrime dalyvavo 205 moterys ir 202 vyrai, tode¢l pasiskirstymas yra gana
vienodas — 50,4 % ir 49,6 %. Kalbant apie tyrimo dalyvius, svarbu paminéti amziaus intervalo grupg.
Jauniausi tyrimo dalyviai buvo 21 mety amZziaus, o vyriausias dalyvis — 60 mety. Atsizvelgiant j
intervalg [21 — 60], tyrimo duomenys padéjo nustatyti, jog vidutinis dalyviy amzius tyrime yra 34

metai, mediana — 33, o moda — 35.

Demografiniais rodikliais buvo siekiama nustatyti ir tyrime dalyvaujanciy Zmoniy

iSsilavinima, ir darbo stazg. Taigi, galima atsizvelgti j zmoniy iSsilavinimo rodiklius (13 lentel¢)

13 lentelé

Tyrimo dalyviy issilavinimo rodikliai

ISsilavinimo lygis DazZnis Procentas
Pagrindinis o) 0.5 %
Vidurinis 55 13,5 %
Profesin¢ kvalifikacija 34 8.4 %
Aukstasis (neuniversitetinis) 73 17,9 %
Aukstasis (universitetinis) 243 59,70 %

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis

Tyrimo dalyviy iSsilavinimo rodikliy lenteléje pavaizduoti duomenis parodo, jog daugiausiai dalyviy
turi aukstaji (universitetinj) iSsilavinimg ir procentaliai uzima daugiau nei pus¢ duomeny statistikos.
Na, o kalbant apie darbo stazo rodiklius, duomenys parod¢, jog net 10 dalyviy turi maziausig darbo
stazg. Intervalas varijuoja nuo 1 mety iki 40 mety darbo patirties. Darbo stazo vidurkis tyrime uzima
9,25 mety, taigi daugiausiai dalyviy turi 9 mety patirt. 2 tyrimo dalyviai nenurodé savo darbo stazo
metais. Buvo tikrinama, ar skiriasi amziaus vidurkiai tarp motery ir vyry. Naudojamas Nepriklausomo
meginio testas (Angl. Independent Samples Test). Leven testas parode, jog statistiné reikSmé pagal P

verte atitinka, nes buvo 0,009. Kadangi reik§mé buvo mazesné nei P verte, tikrinome Two-Sided P
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rodiklj, kuris buvo lygus 0,002 < 0,05. Tad, tai reiSkia, jog egzistuoja statistiSkai reikSmingas

skirtumas amziaus vidurkiuose tarp motery ir vyry.

Kalbant apie rySius tarp lyties ir kity demografiniy rodikliy, buvo jdomu pasizitréti, ar nuo
i8silavinimo lygio priklauso darbo stazas. Norint i$siaiSkinti §iuos duomenis, buvo pasirinktas One-
Way ANOVA testas, leidziantis tikrinti rySius tarp skirtingy pory/kintamyjy. Pagrindiniai rezultatai i$
testo nurodé, jog statistine reikSmé yra 0,026 < 0,05, todel galima teigti, kad yra statistiSkai
reikSmingas skirtumas tarp grupiy pagal darbo staza, priklausomai nuo jy iSsilavinimo. Post-hoc
analizé (Games-Howell testas) nurodé konkreciy grupiy darbo stazo skirtumus. Statistinés reikSmés
duomenys buvo aukstesni nei nustatyta P verté ir buvo = 0,067. Palyginimai nesiekia statistinio
reikSmingumo ribos ir efekto dydis yra mazas, o poriniai palyginimai atskleidé, kad neegzistuoja

didelis reik§mingumo efektas.

Norima patikrinti, ar lytis turi rysj su i$silavinimu, tad buvo atliekamas Chi Kvadrato (angl.
Chi-Square) testas. Duomenys parod¢, jog statistiSkai reikSmingas rySys egzistuoja, bet silpnai (14
lentelg).

14 lentelé

Lyties ir issilavinimo statistinis rySio tikrinimas

Chi-Kvadrato Testas

ReikS§mé Statistiné reik§mé
Pearson Chi-Kvadratas 16,111 0,003
Tikétinas galimumas 17,210 0,002
Linijin¢ asociacija 9,989 0,002
Simetrijos rodikliai
Phi Cramer‘s V rodiklis 0,199 0,003
0,199 0,003

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis
Testo duomenys atskleidé, jog Pearson Chi- Kvadrato statistiné reikSmé atitinka nubréztg P verte,
todél matome, jog egzistuoja statistiSkai reikSmingas rySys. Taciau, pagal Phi Cramer‘s V rodiklj rysio
stiprumas atsiduria intervale nuo silpno iki vidutinio (0,1 — 0,2 — silpnas rySys, 0,2 — 0,3 — vidutinis
rySys). Daroma i§vada, jog rySys tarp lyties ir i§silavinimo yra, ta¢iau statistiskai silpnas.

Tyrimo imties demografiniy rodikliy analizés apraSomoji statistika padéjo pateikti informacija

apie respondenty jvairove ir pasiskirstymg pagal lyti, amziy, darbo stazg bei iSsilavinimg. Buvo
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nustatyti reikalingi intervalai, apibiidinantys dalyviy amziaus grupg, darbo staza. Buvo atlikti
papildomi testai, kurie padéjo iSsiaiSkinti rySius tarp lyties ir iSsilavinimo, i§silavinimo ir darbo stazo.
Chi-Square kvadrato testas padéjo iSsiaiSkinti lyties ir iSsilavinimo lygio sgsajas. ApraSomoji
statistika yra svarbi norint suvokti tiriamyjy socialinj ir profesinj konteksta, kas uztikrina tvirtg

atspirties taSkg tolimesniems analizés etapams.
3.2. Regresijos analizé tarp lyderio vaidmens ir verslo procesy valdymo

Hipotezéms patvirtinti arba atmesti, buvo naudojamas tiesinés regresijos metodas. Tiesiné
regresija buvo pritaikoma ne tik pagrindiniams keturiems kintamiesiems, bet ir kitiems elementams,
norint patikrinti egzistuojancius rySius. Keliy kintamyjy regresijai buvo naudojama kolinearumo
diagnostika (angl. Collinearity diagnostics), o pakoreguotas determinumo rodiklis (angl. Adjusted R
Square) padéjo atskleisti kiek kiekvienoje regresijoje procentaliai yra pasiskirste duomenys. Tam, kad
bty patikrinamas analizés tinkamumas hipoteziy tikrinimui, buvo pasitelktas Durbin Watson. Be to,
kad bty pasiekti geriausi rezultatai, buvo naudojamas tiesinés regresijos statistinis instrumentas — A.

F. Hayes 4 versijos iskiepis.

Lyderio vaidmens jtaka ,,sveiku* verslo procesu valdymui. Tiesinei regresijai atlikti buvo
pasitelkiamas ankstesniame darbo etape sudarytas tyrimo modelis. Pirmiausia tikrinama regresija tarp
lyderio vaidmens ir ,,sveiky“ verslo procesy valdymo. ANOVA testo reikSmé yra mazesné nei P verté,
o tai reiskia, kad duomenys yra tinkami ir patikimi regresinei analizei atlikti, kadangi reikSmingumas
(angl. Significance) yra 0,01 < 0,05. Pakoreguotas determinumo rodiklis pagal gautus duomenis yra
lygus 0,576, o tai reiskia jog priklausomas kintamasis sékmingai paaisSkina tyrimo priklausomajj
kintamajj — ,,sveiky* verslo procesy valdyma net 57,6 %. Kitaip tariant, duomeny variacija siekia 57,6
% priklausomojo kintamojo duomeny variacijos. Prie§ tolimesnes analizes, atsizvelgta buvo ir |
Durbin Watson rodiklj, leidZiant] nustatyti kiek regresijos funkcija yra tinkama prognozés sudarymui.
Tinkamumas nusprendziamas pagal tai, ar rodiklis yra arti 2, ar ne. Kuo reik§mé yra artimesné 2, tuo
regresijos funkcija yra tinkamesné tolimesnei analizei. Pagal gautus duomenis, $is rodiklis yra 1,836,
todél galima teigti, jog autokoreliacijos néra ir duomenys tinkami analizei. Be to, buvo tikrinama
pasikliautiniy intervaly réziai, toliau — CI (angl. Confidence Interval). Intervalai reiSkia, kad su 95 %
tikimybe tikrasis modelio rodiklis biity Siame intervale, jie iSlaiko tokj patj Zenklg ir parodo

patikimuma (15 lentele).
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15 lentelé

Lyderio vaidmens jtaka ,,sveiky" verslo procesy valdymui: Bootstrap rezultatai

Bootstrap testo patikimumo koeficientai
95 % tikimybe

Durbin-Watson Apatinis VirSutinis
1,836 0,913 1,375

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis

Kadangi duomenys yra tinkami regresijos analizei, galima atsizvelgti | koeficientus, kurie padés
priimti arba atmesti pirmaja hipotezg: ,,Lyderio vaidmuo turi tiesioging teigiama jtaka ,,sveiky* verslo
procesy valdymui®. Tikriname koeficientus, susijusius su kintamaisiais, kuriems buvo atlikta tiesiné

regresija (16 lentele).

16 lentelé

Lyderio vaidmens jtakos ,,sveiky" verslo procesy valdymo duomenys

Koeficientai
Nestandartizuota | Standartiné | Standartizuota | Kriterijus | Statistiné
B paklaida 2] t reik§meé
Konstanta 0,694 0,143 - 4,855 0,001
Lyderio 0,826 0,35 0,760 23,507 0,001
vaidmuo

*,Sveiky *“ verslo procesy valdymas — priklausomas kintamasis

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis

Duomenys rodo, kad nestandartizuota B = 0.826 rodo pokytj, tai reiSkia, kad esant lyderiui,
»sveiky“ verslo procesy valdymas yra paveikiamas net 0,826 vieneto. StatistiSkai teigiant, jeigu
lyderio vaidmuo didéja 1 vienetu, ,,sveiky“ verslo procesy valdymas padidés per 0,826. Tai reiskia,
jog itaka egzistuoja ir gana stipriai. Na, o standartizuotas S = 0.760 parodo, kiek standartiniy
nuokrypiy pasikeicia kintamasis, kai yra lyginami keli kintamieji. Kadangi §i regresija atlickama tik
tarp dviejy kintamuyjy, Sis rodiklis neturi didelés reikSmés. Statistiné reik§meé = 0,001, o tai reiskia,
jog lyderio vaidmuo turi teigiamg jtaka ,,sveiky“ verslo procesy valdyme, kadangi reikSmé yra

zZemesné nei rekomenduojama P verté — 0,05.

Sudaroma tiesines regresijos lygtis: ,,Sveiky“ verslo procesy valdymas = 0,694 +
0,826*Lyderio vaidmuo. Sis atvejis parodo, jog galime priimti pirmaja hipotezg ir daryti i§vada, kad

lyderis turi tiesioging teigiamg jtaka ,,sveiky* verslo procesy valdyme.
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Nors ir patvirtinome pirmaja hipotezg, yra svarbu iSanalizuoti kaip kiekviena i$ konstrukte
esanciy kategorijy veikia ,,sveiky‘ verslo procesy valdyma. Tad, buvo atlikta regresija tarp lyderio
tiksly, komunikacijos, geb&jimo valdyti save, riipescio ir pripazinimo kategorijy bei verslo procesy
valdymo, kaip priklausomojo kintamojo. Pirminiai tiesinés regresijos duomenys, kurie yra skirti
nuspresti, ar analize¢ galima jgyvendinti, parodé, jog statistiné reikSme yra tinkanti analizei, nes ji yra
0,001 < 0,05. Pakoreguotas determinumo rodiklis = 0,555, o tai reiskia, jog nepriklausomi kintamieji
s¢kmingai paaiSkina tyrimo priklausomaji kintamajj — duomeny dispersija yra pasklidusi 55,5 % nuo
priklausomojo kintamojo duomeny variacijos. Tai rodo auk$ta duomeny pasiskirstyma. Be to, norime
jsitikinti, kad bus iSvengta hipoteziy tikrinimo klaidy, tad pasitelkdami Bootstrap testa, buvo
atsizvelgta | Durbin Watson rodiklj, kuris leido nustatyti, kiek yra tinkama regresijos funkcija. Pagal
gautus duomenis, Sis rodiklis yra 1,811, kas rodo aukstg artimumg 2, todél duomenys regresijos

analizei yra tinkami ir hipoteziy vertinimo klaidy turéty biti iSvengiama.

ISanalizavus regresinés analizés tinkamuma, norime atsakyti j klausimus apie tai, ar skirtingi
lyderio vaidmens aspektai turi jtakos ,,sveiky“ verslo procesy valdymui. Verta paminéti, jog
klausimyne nebuvo rodomos skirtingos kategorijos, nes buvo norima iSgauti kuo jvairesnius
atsakymus ir patirtis. Pagal gautus duomenis buvo tikrinami koeficienty lentelés reikSmingumai.
Lyderio komunikacijos kategorija iSsiskyre ir statistiné reikSmeé buvo didesné uz nustatyta P vertg.
D¢l Sios priezasties galime teigti, jog lyderio komunikacija neturi jtakos ,,sveiky* verslo procesy

valdymui, todél analizg reikéjo atlikti i$ naujo, be Sio kintamojo.

Atsizvelgiant ] fakta, jog teko atsisakyti vieno i§ nepriklausomy kintamyjy, analizé buvo
atlikta dar kartg su likusiais kintamaisiais. ANOVA testo reikSmingumo koeficientas = 0,001 < 0,05,
tai reiskia, jog analiz¢ galima vykdyti. Durbin-Watson rodiklis = 2,002 ir jis yra arti 2 ribos, todél
regresijos analiz¢ gali biiti naudojama prielaidy tikrinimui. Na, o pakoreguotas determinumo rodiklis
parod¢, jog nepriklausomy kintamyjy duomeny dispersija siekia 60,5 % priklausomo kintamojo

duomeny dispersijos (17 lentelé).

17 lentelé

Lyderio vaidmens jtaka ,,sveiky" verslo procesy valdymui: Bootstrap rezultatai

Bootstrap testo patikimumo koeficientai
95 % tikimybe

Durbin-Watson Apatinis VirSutinis
2,002 1,023 1,536

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis
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Taikant Bootstrap metoda (1000 karty) testas parode, jog CI intervalas [1,023 — 1.536], o tai reiSkia,
jog teigiamas Zenklas iSlaikomas ir su 95 % tikimybe, tikrasis modelio koeficientas yra pateiktame

intervale. Duomenys yra tinkami tolimesnei analizei.

Koeficienty lenteléje galime pamatyti, jog ,,.Lyderio tikslai* nestandartizuota B = 0,438, o tai
reiSkia, kad teigiamas poveikis egzistuoja. AukS¢iausias standartizuotas f = 0,407, reiskia, jog
poveikis stipriausias biitent tiksly kategorijoje. Tad, norint patikrinti rySio stipruma, atsizvelgiame |
statistine reikSme, kuri yra 0,001 < 0,05. Rezultatai leidZia daryti iSvada, jog likusios kategorijos turi
reik§mingg jtaka verslo procesy valdymui, o jam stipriausias poveikis daromas lyderiams, nubréziant

,»vizionieriSkus* tikslus (18 lentel¢).

18 lentelé

Lyderio vaidmens jtakos (iSskyrus komunikacijqg) ,, sveiky" verslo procesy valdymui duomenys

Koeficientai
Nestandartizuota Standartiné Standartizuota | Kriterijjus | Statistiné
B paklaida S t reikSmé
Konstanta 0,520 0,144 - 3,599 0,001
Lyderio tikslai 0,221 0,056 0,206 3,925 0,001
Lyderio
rupestis ir 0,411 0,056 0,399 7,363 0,001
pripazinimas
Lyderio
gebéjimas 0,223 0,044 0,246 5,013 0,001
valdyti save

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis

Koeficienty statistiné¢ reikSmé parodo, jog visi turi reikSminga poveiki verslo procesy valdyme.
Pastebimas stipriausias rySys tarp lyderio riipescio ir pripazinimo ,,sveiky* verslo procesy valdyme.

Tai nulemia nestandartizuotas ir standartizuoti rodikliai.

Sudaroma tiesinés regresijos lygtis: ,, Sveiky“ verslo procesy valdymas = 0,520 +
0,221 *Lyderio tikslai + 0,411 *Lyderio ripestis ir pripaZinimas +0,223*Lyderio gebéjimas valdyti
save . Sis atvejis parodo, jog visi lyderio vaidmens elementai, i§skyrus ,,lyderio komunikacija daro

teigiama jtakg ,,sveikiems* verslo procesams ir jy valdymui.

Atlikus tiesinés regresijos analizg tapo aiSku, jog lyderio vaidmuo turi svarig jtakg ,,sveiky®

verslo procesy valdyme. Ateities darbuose bus galima placiau nagrinéti skirtingy kategorijy poveikj
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bei jy sgsajas tarpusavyje ir su skirtingais priklausomais kintamaisiais. Kadangi Siame darbe
konstrukto kategorijos néra iSskiriamos kaip atskiri kintamieji, tai gali jkvépti atlikti tolimesnes
analizes ir nuodugnesnius tyrimus. Sio empirinio tyrimo duomenys parodé, jog lyderio komunikacija
neturi didelés jtakos ,,sveiky“ verslo procesy valdyme, nors ir nuokrypis nuo statistinés reikSmes

nebuvo didelis, visgi jis neatitiko pasirinktos P vertés ribos.
3.3. Regresijos analizé tarp lyderio vaidmens ir darbuotojy jsitraukimo

Lyderio vaidmens jtaka darbuotojuy jsitraukimui. Daugelyje moksliniy Saltiniy yra
kalbama apie lyderio vaidmens svarbg organizaciniuose procesuose. Kaip ir aptarta ankstesniuose
darbo etapuose, moksliniuose Saltiniuose daznai aptinkama lyderio vaidmens sgsajy ne tik su verslo
procesy valdymu ir gerinimu, bet ir su darbuotojy isitraukimu. Kadangi darbuotojy jsitraukimo sasaja
buvo jtraukta j analize, yra svarbu atlikti analize ir tarp Siy kintamyjy. ANOVA testo statistiné reikSmé
= 0,001, tai leidzia toliau analizuoti regresija. Pakoreguotas determinumo rodiklis = 0,493. Galima
pastebéti, jog duomeny variacija ¢ia yra pasklidus per 49,3 %. ir yra tinkama analizei. Na, o Durbin-
Watson ‘o rodiklis = 1,581, kas rodo, jog Sis rodiklis yra vidutinis, todél gali biiti jzvelgiama labai
silpna koreliacija. Kaip bebiity, atsizvelgiant j rodikl;j ir tai, jog duomenys neturi sekinés struktiiros,
galima teigti, jog rodiklis yra artimas tinkamui, nes autokoreliacija néra stipri ir duomenys neturi

sekos struktiiros (19 lentel¢).

19 lentelé

Lyderio vaidmens jtaka darbuotojy jsitraukimui: Bootstrap rezultatai

Bootstrap testo patikimumo koeficientai
95 % tikimybe

Durbin-Watson Apatinis Virsutinis
1,581 0,829 1,201

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis

Atsizvelgus | Bootstrap testo patikimumo gautus rezultatus, CI réZiai iSlaiké teigiama Zenkla. Su 95
% tikimybe, tyrimo modelio koeficientas Siai analizei turéty bati [0,829 — 1,201] intervale. Taigi,
jsitikinus, jog pirminiai duomenys yra teigiami, galima daryti iSvada, jog hipoteziy tikrinimo klaidy
buvo idvengta. Sie rodikliai nulémé tai, jog buvo pasirinkta toliau analizuoti duomenis ir tiesinés

regresijos rezultatus (20 lentel¢).
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20 lentelé

Lyderio vaidmens jtakos darbuotojy jsitraukimo j darbg duomenys

Koeficientai
Nestandartizuota | Standartiné | Standartizuota | Kriterijus | Statistiné
B paklaida S t reikSmé
Konstanta 0,237 0,175 - 1,356 0,176
Lyderio 0,856 0,43 0,703 19,882 0,001
vaidmuo

* ,Darbuotojy jsitraukimas j darbg *“ — priklausomas kintamasis

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis

Koeficienty lentelés duomenys parodo, jog priklausomas kintamasis ,,darbuotojy jsitraukimas j
darbag® atitinka nestandartizuoto B koeficiento 0,856 reikSme, o tai nustato, kad poveikis tarp
kintamyjy yra. Taip pat, standartizuotas S koeficientas tai patvirtina — 0,703 rodo auksta poveikj.
Statistiné reik§mé 0,001 nurodo, kad egzistuoja stipriai pasireiSkiantis poveikis. Galime teigti, jog
antroji hipotezé¢ gali buti priimta ir patvirtinta — lyderio vaidmuo daro tiesioging teigiamg jtaka

darbuotojy jsitraukimui. Lyderio veiksmai tiesiogiai prisideda prie darbuotojy jsitraukimo didinimo.

Kadangi konstruktuose buvo iSryskintos atskiros dimensijos, priskiriamos lyderio vaidmeniui,
yra svarbu iSanalizuoti ir i$tirti, kaip kiekviena i§ atskiry dimensijy paveikia darbuotojy jsitraukima.
Analizavome pradinius duomenis, nustatancius tiesiné€s regresijos analizés tinkamuma. ANOVA testo
reik§mingumo koeficientas = 0,001 <0,05, todél tiesinés regresijos analizé buvo vykdoma toliau.
Taigi, svarbu yra jsitikinti, jog duomenys varijuoja, todél buvo patikrintas pakoreguoto determinumo
rodiklis, kuris yra 0,493, o tai rodo duomeny dispersija, kuri yra pasiskirsciusi per 49,3 % nuo
priklausomojo kintamojo duomeny dispersijos. Sioje regresijoje, Durbin-Watson rodiklis yra 1,581.
Kadangi jis yra artimas idealiam 2 rodikliui, galima teigti, jog néra autokoreliacijos ir klaidy yra

iSvengiama, todel regresijos funkcija yra tinkama tolimesnei analizei (21 lentelg).

21 lentelé

Lyderio vaidmens jtaka darbuotojy jsitraukimui: Bootstrap rezultatai

Bootstrap testo patikimumo koeficientai
95 % tikimybe

Durbin-Watson Apatinis Virsutinis
1,581 0,827 1,198

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis
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Galime pastebéti, jog ir CI intervalas 95 % tikimybeje iSlaiko teigiamg Zenkla, tai reiskia, jog analizé

gali buti vykdoma toliau ir yra tinkama interpretacijai.

Visgi, kaip ir minéta, yra svarbu jsitikinti, kokj reik§mingumg turi tam tikri lyderio veiksmai
darbuotojy jsitraukimo klausimu. Buvo pastebéta, jog pirminiai koeficienty duomenys nurodé silpna
poveikio egzistavimg tarp lyderio komunikacijos veiksmy ir darbuotojy jsitraukimo, nes
nestandartizuotas B = 0,021 ir standartizuotas f = 0,069. Statistine reikSmé = 0,763 > 0,05, todél
poveikis yra nereikSmingas. D¢l Siy rezultaty, kity rodikliy rezultatus teko matuoti atliekant analizg

1§ naujo, su likusiomis lyderio vaidmens dimensijomis.

Taigi, atmetus lyderio vaidmens dimensijg — ,,lyderio komunikacija®, teko atlikti tolimesne
analiz¢ su likusiais elementais. ANOVA testo reikSmé parod¢, jog galima vykdyti tolimesng regresing
analize (0,001). Pakoreguotas determinumo rodiklis parodé, jog duomenys tarp kintamyjy yra
pasiskirste 51,2 %. Na, o Bootstrap testo Durbin-Watson rodiklis = 1,689, todél duomenys ir jy

pasiskirstymas yra tinkamas analizei bei yra iSvengiama hipoteziy tikrinimo klaidy (22 lentelé).

22 lentelé

Lyderio vaidmens jtaka (isskyrus komunikacijq) darbuotojy jsitraukimui: Bootstrap rezultatai

Bootstrap testo patikimumo koeficientai
95 % tikimybe

Durbin-Watson Apatinis Virsutinis
1,689 0,915 1,272

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis

Galima pastebéti, jog nuo pirmings tiesinés regresijos duomeny koeficientai pakito. Kadangi teko
atsisakyti lyderio komunikacijos kategorijos kaip kintamojo, su likusiomis kategorijomis intervalas
kito. CI intervalas = [0,915 — 1,272]. Nor ir intervalas kito, galima pastebéti, jog jog yra iSlaikomas

zenklo teigiamumas ir su 95 % tikimybe, patikimumo rodiklis iSlieka teigiamas.

Koeficienty duomenys parodé gana aukstg poveik] ir jo pasiskirstymg tarp nestandartizuoto B
koeficiento: lyderio tikslai — 0,276, lyderio riipestis ir pripazinimas — 0,374, lyderio saves valdymas
— 0,236. Kadangi statistiniai duomenys prilygo 0,001 reikSméms, galima daryti iSvada, jog rySiai
egzistuoja ir jie yra statistiSkai reikSmingi. IS kuriy didziausig jtaka, tyrimo duomenimis, turi lyderio

ripestis ir pripazinimas (23 lentel¢).

54




23 lentelé

Lyderio vaidmens jtakos (isskyrus komunikacijq) darbuotojy jsitraukimui duomenys

Koeficientai
Nestandartizuota | Standartiné | Standartizuota | Kriterijus | Statistingé
B paklaida )i t reikSmé
Konstanta 0,063 0,180 - 0,352 0,725
Lyderio tikslai 0,276 0,070 0,228 3,926 0,001
Lyderio
rapestis ir 0,374 0,069 0,325 5,391 0,001
pripazinimas
Lyderio
gebéjimas 0,236 0,055 0,233 4,271 0,001
valdyti save
* , Darbuotojy jsitraukimas j darbg *“ — priklausomas kintamasis

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis

Standartizuotas £ koeficientas nurod¢, kuris poveikis yra stipriausias i§ visy nepriklausomy kintamyjy
daromos jtakos: lyderio riipestis ir pripazinimas — 0,374, lyderio tikslai — 0,276, lyderio saves

valdymas — 0,236.

Sudaroma tiesinés regresijos lygtis: Darbuotojy jsitraukimas j darbg = 0,063 + 0,276 *Lyderio
tikslai + 0,374*Lyderio ripestis ir pripazinimas + 0,236 *Lyderio gebéjimas valdyti save. Siuo atveju,
visi rodikliai turé¢jo gana panaSy pasiskirstyma, taciau auksciausias i$ jy buvo lyderio tiksly. Galima

teigti, jog lyderio rupestis ir pripazinimas didina darbuotojy jsitraukima labiausiai.

Bendrai tariant, lyderio vaidmuo (ir visos jame paaiSkintos funkcijos) turi teigiamg jtakg
darbuotojy jsitraukimui. Norint priimti arba atmesti hipotezg, reikia atsizvelgti | reikSmingumo
koeficienta, kuris visiems nepriklausomiems kintamiesiems ¢ia yra 0,001, o tai puikiai atspindi
tiesioging teigiamg lyderio vaidmens, kaip nepriklausomojo kintamojo, jtakg darbuotojy jsitraukimui.
Biitent dél to, galima patvirtinti hipoteze, jog lyderio vaidmuo turi tiesioging teigiama jtakg darbuotojy
jsitraukimui. Taigi, galima patvirtinti, jog lyderio tikslai, gebé&jimas valdyti save, riipestis kitais ir jy

pripazinimas turi tiesioging jtaka darbuotojy isitraukimo didinime.
3.4. Regresijos analizé tarp lyderystés stiliu ir verslo procesu valdymo

Lyderystés stiliaus jtaka ,,sveiku“ verslo procesuy valdymui. Atsizvelgus j empirinio tyrimo

modelj, tolimesnés regresijos analizés buvo vykdomos antrajam nepriklausomam kintamajam —
55



lyderystés stiliui. Lyderystés stilius Siame magistro darbe yra apibiidinamas kaip priezastis verslo
procesy valdymui. Tiesinés regresijos analizé i§ pradziy buvo vykdoma tarp nepriklausomojo
kintamojo (prieZasties) — lyderystés stiliaus ir priklausomojo kintamojo (pasekmés) —,,Sveiky* verslo

procesy valdymo.

Pirminis veiksmas buvo patikrinti ar galime analizuoti rodiklius tiesinés regresijos
rezultatuose. Tad, tam nustatyti buvo atsizvelgta | ANOVA testo reikSmingumo skiltj ir koeficienta.
Atlikus testg, paaiskeéjo, jog reikSme yra 0,001, kas parodo, jog testas gali biiti toliau interpretuojamas,
kadangi 0,001 < 0,05. Atsizvelgus 1 pakoreguoto determinumo rodikli, buvo galima pastebéti, jog
reikSme yra 0,440. Tai reiskia, jog tyrimo modelis paaiskina 44 %. priklausomo kintamojo dispersijos,
atsizvelgiant | jtrauktus nepriklausomus kintamuosius. Skal¢ 0,3 — 0,5 parodo rodiklio stipruma, todél
Sis rodiklis yra tikrai aukstas ir galima pastebéti duomeny dispersijg. Svarbu jsitikinti, ar nebuvo
jivykdytos hipoteziy tikrinimo klaidos, todél Durbin Watson rodiklis = 1,495. Sis rodiklis parodo, jog
néra autokoreliacijos — klaidos yra neigiamai koreliuotos, tod¢l yra tikétina, jog néra pazeidziama

regresijos prielaida (24 lentelée).

24 lentelé

Lyderystés stiliaus jtaka ,,sveiky" verslo procesy valdymui: Bootstrap rezultatai

Bootstrap testo patikimumo koeficientai
95 % tikimybé

Durbin-Watson Apatinis VirSutinis
1,495 0,776 1,145

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis

Bootstrap testas parodé, kad CI intervalas iSlaiko teigiama Zenklg [0.776 — 1.145]. Intervalas parodo
tiek virSutinio, tiek apatinio rodikliy patikimuma, esant 95 % tikimybei. Si statistika priimama

teigiamai ir yra daroma iSvada, jog tolimesni duomenys gali biti interpretuojami.

Koeficienty lentelés duomenys hipotezés patvirtinimui yra labai svarbiis empirinio tyrimo
rodikliai. Biitent d¢l to, siekiama atsizvelgti ] rodikliy duomenis tikrinant, ar lyderystés stilius turi
itaka ,,sveiky“ verslo procesy valdymui. Taip pat svarbu atsizvelgti | duomeny interpretacija, kuri yra
svarbi norint padaryti iSvadas apie jtakg pasirinktiems elementams. Biitent dé¢l to, buvo atlikta tiesiné
regresija ir analizuojami koeficienty lentelés duomenys, padedantys nustatyti, kokie rysiai egzistuoja,
leidZiantys priimti arba atmesti ankstesniame darbo etape sudaryta hipotez¢: lyderio stilius turi

teigiama tiesioging jtaka ,,sveiky® verslo procesy valdymui (25 lentele).
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25 lentelé

Lyderio stiliaus jtakos ,,sveiky" verslo procesy valdymui duomenys

Koeficientai
Nestandartizuota | Standartiné | Standartizuota | Kriterijus | Statistiné
B paklaida b t reikSme
Konstanta 1,1226 0,158 - 7,776 0,001
Lyderystés 0,546 0,030 0,664 17,893 0,001
stilius

*,Sveiky *“ verslo procesy valdymas — priklausomas kintamasis

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis

Remiantis duomenimis, nestandartizuotas B rodiklis = 0,546, o tai rodo, jog lyderystés stilius turi
poveikj ,,sveiky* verslo procesy valdymui. Pastebétas didelis egzistuojantis poveikis, kurj patvirtina
ir standartizuota f = 0,664, parodanti poveikio stiprumg. Kadangi iSsiaiSkinome, jog poveikis
egzistuoja, yra svarbu patikrinti hipoteze. Sutelktas démesys statistinei reikSmelt, kuri yra lygi 0,001,
kas rodo, jog lyderio stilius turi teigiamg jtakg ,,sveiky* verslo procesy valdymui, tod¢l hipoteze

pasitvirtina.

Idomu patikrinti, kokj poveikj turi atskiri lyderystés tipai ,,sveiky* verslo procesy valdymui,
todél atlickama tiesiné regresiné analizé tarp iSskirty lyderystés stiliy ir ,,sveiky*“ verslo procesy
valdymo. Tam, kad biity galima analizuoti skirtingy stiliy poveikj, svarbu buvo atkreipti démesj ]
pirminius rodiklius, nurodancius tiesinés regresijos funkcijos tinkamuma prognozés sudarymui. Taigi,
patikrinus ANOVA testo reikSmingumo rodiklj, buvo pastebéta, jog jis yra mazesnis nei nustatyta P
verté (0,001 < 0,05), tad tiesinés regresijos analizé gali biiti atlikta tarp trijy skirtingy lyderio stiliy ir
priklausomojo kintamojo ,,sveiky“ verslo procesy valdymo. Pakoreguotas determinumo rodiklis Sioje
analiz¢je yra 0,646, tai parodo, jog duomeny dispersija siekia net 64,6 %. Rodiklis yra labai aukstas
ir uztikrina auksta duomeny variacijg. Isitikinome, kad iSvengta hipoteziy tikrinimo klaidos, nes
Dubrin-Watson rodiklis sieké auksta koeficienta — 7,937. Sis rodiklis yra labai arti idealaus 2,0
rodiklio, reiSkiancio, jog duomeny autokoreliacijos praktiSkai néra. Kadangi autokoreliacija yra
neaptinkama/labai silpna, todél yra statistiSkai nereikSminga. Taigi, Sis rodiklis parodo, jog klaidos
bus i§vengtinos. Vis dél to, yra verta patikrinti ir tolimesnius rezultatus. Sis pasirinkimas nagrinéti
lyderystes stiliy poveikj verslo procesy valdyme, atitinka regresijos salygas ir nepriklausomy klaidy

prielaida, todél galima testi kity rezultaty patikras (26 lentel¢).

57



26 lentelé

Lyderystes stiliaus jtaka ,,sveiky" verslo procesy valdymui: Bootstrap rezultatai

Bootstrap testo patikimumo koeficientai
95 % tikimybe

Durbin-Watson Apatinis Virsutinis
1,937 1,001 1,487

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis atlikto tyrimo rezultatais

CI neapima nulio ir yra aukStesnis, tuomet i§ karto galima pastebéti, jog yra statistiSkai reikSmingas,
yra iSlaikomas aukstas ir teigiamas patikimumas, dél to galima toliau interpretuoti rezultatus. Tad,
apzvelgus pirminius rodiklius, kurie nustaté tiesinés regresijos atitikimo sglygas, galima toliau
analizuoti kokio stiprumo rySys egzistuoja tarp transformacinio, sandorinio ir /aissez-faire lyderiy
stiliy bei ,,sveiky“ verslo procesy valdymo. Teko atmesti laissez-faire lyderystés stiliy ir toliau atlikti

analize tik tarp likusiy dviejy.

Analizé buvo pratesta tik su likusiais dviem lyderystés stiliais: transformaciniu ir sandoriniu.
ANOVA testas patvirtino, jog analize testi galima (0,001). Duomeny dispersija yra pasiskirsciusi per
64,6 %. Tai yra labai aukSta duomeny variacija. Durbin-Watson rodiklis = 1.941 beveik siekia etalong,
kuris pagal normas nuo 1,5 iki 2 reiSkia autokoreliacijos nebuvima. Autokoreliacijos nebuvimas yra
teigiamas dalykas tiesinés regresijos analizése, kadangi norima iSvengti papildomy klaidy ar
automatiniy koreliavimy. Bootstrap testas taip pat parodé tai, jog nuo pirminio testo Siems
kintamiesiems rodikliai Siek tiek kito. Buvo iSlaikomas teigiamumas ir CI réziai atitiko nustatytas

normas, buvo statistiskai reikSmingi. CI réziai = [0,986 — 1,492] (27 lentel¢).

27 lentelé

Lyderystes stiliy jtaka (isskyrus laissez-faire) ,, sveiky “ verslo procesy valdymui: Bootstrap

rezultatai
Bootstrap testo patikimumo koeficientai
95 % tikimybe
Durbin-Watson Apatinis Virsutinis
1.941 0.986 1.492

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis

Bootstrap testas parodo ir uztikrina duomeny patikimuma bei hipoteziy tikrinimo klaidy
iSvengima. Taigi, atsizvelgus ir pirminius duomenis ir nustacius, jog analiz¢ galima toliau atlikti, buvo
sutelktas démesys ] koeficienty lenteléje esancius duomenis (28 lentel¢)
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28 lentelé

Lyderystes stiliy jtakos (isskyrus laissez-faire) ,, sveiky *“ verslo procesy valdymui duomenys

Koeficientai
Nestandartizuota | Standartiné | Standartizuota | Kriterijjus | Statistiné
B paklaida i t reikSmé
Konstanta 0,668 0,135 - 4,413 0,001
Transformacing 0,498 0,049 0,462 10,180 0,001
lyderysté
Sandoriné 0,259 0,030 0,396 8,723 0,001
lyderysté

*, Sveiky *“ verslo procesy valdymas — priklausomas kintamasis

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis

Rodikliai parodo, kokio stiprumo kintamojo jtaka yra priklausomam kintamajam — ,,sveiky* verslo
procesy valdymui. Lenteléje matome, jog teigiama jtaka egzistuoja tiek tarp transformacinés, tiek tarp
sandorinés lyderystes stiliaus. Transformacinés lyderystes itaka yra stipresné abiejy rodikliy atzvilgiu
— 0,498 (B) ir 0,462 (B). Galima pastebéti, jog jtaka egzistuoja ir tarp sandorinés lyderystés, taciau
kiek silpnesné nei transformacinés lyderystes — 0,259. Matome, jog reikSmingumo rodikliai yra 0,001
< 0,05, tai parodo, jog numanomos prielaidos, teigiancios, jog transformacinis ir sandoriniai lyderiai

prisideda prie ,,sveiky‘ verslo procesy valdymo, yra teisingos.

Sudaroma tiesinés regresijos lygtis: ,, Sveiky“ verslo procesy valdymas = 0,668 +
0,498 *Transformaciné lyderystée + 0,259*Sandoriné lyderysté. Sis atvejis patvirtina fakta, jog

transformacinés ir sandorinés lyderystés stiliai turi teigiama tiesioging jtaka verslo procesy valdyme.
3.5. Regresijos analizé tarp lyderystés stiliy ir darbuotoju jsitraukimo

Lyderystés stiliaus jtaka darbuotojy jsitraukimui. Lyderystes stilius ne tik veikia verslo
procesy valdyma, kaip jau anksciau i$siaiSkinta, bet taip pat gali veikti ir darbuotojy jsitraukimg. Taip
yra manoma, nes moksliniuose $altiniuose ir Siame darbe buvo paminéta sgsajos ne tik tarp lyderio
vaidmens ir darbuotojy jsitraukimo, bet ir lyderystés stiliy ir darbuotojy jsitraukimo. Kadangi
darbuotojy jsitraukimas yra priezastinis rysys, teko atlikti tiesing regresijos analizg, kad biity galima
patvirtinti arba atmesti ketvirtaja hipoteze. Ketvirtoji hipoteze teigia, jog lyderystés stilius turi

tiesioging teigiamg jtakg darbuotojy jsitraukimui.
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Taigi, rodiklis, kuris parodé, jog Sie kintamieji yra tinkami regresinés analizés taikymui, yra
ANOVA testo rodiklis, mazesnis nei nustatyta verté¢ = 0,001. Pakoreguotas determinumo rodiklis Siem
duomenims yra lygus 0,412, tai rodo, jog duomenys varijuoja 41,2 %, o Dubrin-Watson rodiklis =
1,570 yra Siek tiek didesnis nei vidutinis, gana arti idealaus 2 ir aukS$¢iau nei 1,5, todél matome, jog
duomenys yra tinkami analizei ir hipoteziy tikrinime klaidy buvo i§vengta. Svarbu atsizvelgti ir |

Bootstrap testo rezultatus, norint i§vengti indeksy poky¢io ir hipoteziy tikrinimo klaidy (29 lentele).

29 lentelé

Lyderystes stiliaus jtaka darbuotojy jsitraukimui: Bootstrap rezultatai

Bootstrap testo patikimumo koeficientai

95 % tikimybeé

Durbin-Watson Apatinis VirSutinis
1,570 0,842 1,170

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis

Rezultatai neapima nulio, o tai reiSkia, jog CI koeficientai yra statistiSkai reikSmingi. Matome, jog
yra 1§vengiama hipoteziy tikrinimo klaidy, kadangi CI réziai atitinka visus reikalavimus [0,842 —
1,170]. I$siaiSkinus, jog duomenys yra tinkami analizei tarp Siu kintamyjy, yra svarbu suzinoti ar

hipotezé gali biiti priimta, ar ja reikés atmesti (30 lentelé).

30 lentelé

Lyderystés stiliaus jtakos darbuotojy jsitraukimui duomenys

Koeficientai
Nestandartizuota Standartiné Standartizuota | Kriterijus | Statistiné
B paklaida i) t reik§me
Konstanta 0,663 0,181 - 3,659 0,001
Lyderystés 0,590 0,035 0,642 16,837 0,001
stiliai

* , Darbuotojy jsitraukimas j darbg *“ — priklausomas kintamasis

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis

Koeficienty lentel¢je pavaizduoti duomenys akivaizdziai parodo, jog poveikis yra, kadangi
nestandartizuotas B rodiklis = 0,590, o standartizuotas f rodiklis = 0,642. Tokie rodikliai yra laikomi
gana aukstais, o tai parodo, jog poveikis egzistuoja. Reik§mingumo rodiklis = 0,001 patvirtina rodikliy
rodomg poveikio egzistavimg ir matome, jog poveikis yra stiprus. Tad, galima teigti, jog ketvirtoji
hipotez¢ yra priimta.

60



Sudaroma tiesinés regresijos lygtis = Darbuotojy jsitraukimas j darbg = 0,663 +
0,590*Lyderystés stiliai. Sis atvejis parodo, jog pasitvirtina hipotezé, jog lyderystés stilius daro

tiesioging teigiamg jtaka darbuotojy jsitraukimui.

Idomu patikrinti, kaip atskiri lyderystés stiliai, tokie kaip transformacinis, sandorinis, /aissez-
faire, veikia priklausomgjj kintamgjj — darbuotojy jsitraukimg. Tikriname su tiesin€s regresijos
metodu. ANOVA reikSmingumo koeficientas leido toliau interpretuoti duomenis — 0,001.
Pakoreguotas determinumo rodiklis = 0,589 rodo, jog duomeny dispersija yra gana auksta ir siekia
58,9 % duomeny variacijg ir yra tinkama regresijos analizei. Kad hipoteziy tikrinimo klaidos bty

1Svengtos, buvo atliktas Bootstrap testas (31 lentelg).

31 lentelé

Lyderysteés stiliy jtaka darbuotojy jsitraukimui: Bootstrap rezultatai

Bootstrap testo patikimumo koeficientai

95 % tikimybe

Durbin-Watson Apatinis Virsutinis
1,570 0,842 1,170

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis

Durbin-Watson rodiklis yra gana aukStas — 1,723 ir jis uztikrina, kad néra autokoreliacijos. CI
intervalo réziai iSlaiko teigiamg Zenkla, o tai reiskia, jog poveikis egzistuoja. Réziai 95 % tikimybés
klausimu parodo, jog tyrimo modelio koeficientas Siems kintamiesiems biity intervale nuo 0,842 iki
1,170. Hipoteziy tikrinimo klaidos buvo i§vengiamos. Kalbant apie hipotezes, buvo svarbu atkreipti
démes;j j kitus svarbius rodiklius. Duomenys i karto parodo tai, jog laissez-faire lyderystés stilius turi
neigiamg tiesioginj poveikj. Nestandartizuotas B rodiklis = -0,048. Darome iSvada, jog neigiamas
poveikis egzistuoja su laissez-faire lyderystés stiliumi ir darbuotojy jsitraukimu — reiSkia, jog
darbuotojy jsitraukimas mazg¢ja, kuomet yra laissez-faire lyderis. Taigi, reikéjo atsisakyti laissez-faire

lyderystés stiliaus analizéje ir ja pratesti su likusiais: transformacine ir sandorine.

Buvo pratesta analizé su rodikliais, kurie daro teigiama poveikj. Atlikus tiesinés regresijos
analize tarp transformacinio ir sandorinio lyderystés stiliy ir darbuotojy isitraukimo, buvo pastebéta,
jog pradiniai rodikliai Siek tiek pakito. ANOVA testo reikSmé iSliko tokia pati. Duomeny
pasiskirstymas pagal pakoreguoto determinumo rodiklis Siek tiek pakito — duomenys tarp Siy
kintamyjy yra pasiskirstg per 58,4 % ir yra matoma, jog pasiskirstymas silpnai sumazéjes (per kelias

desimtasias). Tam, kad biity jrodytas pilnas testo tinkamumas ir klaidy iSvengimas, tikrinome
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Bootstrap testo rezultatus ir 1§ naujo atliktai tiesinei regresijai. Taciau svarbu paminéti, jog j §ig analize
buvo apagalvotai nejtrauktas laissez-faire lyderysteés stilius, pagal pirminius gautus duomenis (32

lentelg).

32 lentelé

Lyderysteés stiliy jtaka darbuotojy jsitraukimui (be laissez-faire): Bootstrap rezultatai

Bootstrap testo patikimumo koeficientai
95 % tikimybé

Durbin-Watson Apatinis Virsutinis
1,716 0,897 1,329

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis

Klaidy iSvengiamumas pagal Bootstrap testa ir Durbin-Watson rodikli = 1,716, gana arti idealaus 2,
todél klaidy asimetrija yra labai silpna ir daroma prielaida, jog klaidy tikrinant numanomas prielaidas
yra iSvengiama. Na, o CI réziai iSlaiko teigiamg zenklg ir nutolsta nuo 0, tod¢l yra teigiama, jog
koeficientai tyrimo modelyje yra statistiSkai reikSmingi. CI réziai ir §io tyrimo modelyje iSskirty
kintamyjy koeficientai priklauso intervalui nuo 0,897 iki 1,329. Numanomy prielaidy tikrinimas

atlickamas su tiesinés regresijos koeficienty duomenimis (33 lentel¢).

33 lentelé

Lyderystes stiliy jtakos (isskyrus laissez-faire) darbuotojy jsitraukimui duomenys

Koeficientai
Nestandartizuota | Standartiné | Standartizuota | Kriterijus | Statistiné
B paklaida S t reikSmé
Konstanta 0,105 0,164 - 0,641 0,522
Transformaciné 0,469 0,060 0,388 7,869 0,001
lyderysté
Sandoring 0,313 0,036 0,427 8,653 0,001
lyderysté

* , Darbuotojy jsitraukimas j darbq *“ — priklausomas kintamasis

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis

Transformacinio stiliaus nestandartizuotas B rodiklis yra 0,469, tai parodo, jog pasitelkiant
transformacing lyderyste poveikis yra ir jis didina darbuotojy isitraukima per 0,469 vieneto (didéjant
transformacinés lyderystés veiksmams per 1 vieneta, gauname 1,469 pageréjimg darbuotojy

isitraukime). Na, o standartizuotas # = 0,388 rodo Siek tick zemesnj poveikj, nei sandorinio stiliaus.
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Sandorinés lyderystés nestandartizuotas B rodiklis = 0,313, tad pasitelkiant sandoring lyderyste,
darbuotojy jsitraukimas didéja mazdaug 31,3 proc. Tai yra vidutinio stiprumo rodiklis, taciau
standartizuotas £ rodiklis patvirtina, jog poveikis yra stipresnis nei transformacinés lyderystes,
kadangi rodiklis = 0,427. Reik§mingumas Siems atvejams parodo, jog tiek transformacinés lyderysteés,

tiek sandorinés lyderystés jtaka yra reikSminga ir stipri (reikSmingumo rodiklis = 0,001).

Sudaroma tiesinés regresijos lygtis: Darbuotojy jsitraukimas j darbg = 0,105 +
0,469*Transformaciné lyderysté +0,313*Sandoriné lyderysté. Sis atvejis parodo, jog transformaciné
lyderysté ir sandoriné lyderysté turi tiesioging teigiama jtaka darbuotojy isitraukimo i darbg didinimui.
Darome iSvada, jog pagal f rodiklj, darbuotojy jsitraukimg labiausiai veikia sandorinés lyderystés
stilius. Transformacinis lyderystés stilius taip pat turi daug jtakos priklausomajam kintamajam. Kaip

bebiity, laissez-faire lyderystés stilius neigiamai veikia darbuotojy jsitraukima.
3.6. Tyrimo rezultaty apibendrinimas

Kai ankstesniame darbo etape buvo sukurtas empirinio tyrimo modelis, buvo iskeltos keturios
hipotezés, nurodangios viso $io darbo esme. Siuo tyrimu yra sickiama patikrinti iskeltas hipotezes ir
iSanalizuoti jy poveiki verslo procesy valdymo ir darbuotojy jsitraukimo klausime. Tiriamy keturiy
elementy sgsajos yra akivaizdziai pastebimos, tai leidzia pamatyti tyrimo duomenys ir analizés. Buvo
iStirta ir kiti galima rysiai, kurios suteiké id¢ja tolimesniems, nuodugniams tyrimams. Tad, svarbu

reflektuoti pagrindiniy hipoteziy rezultatus (34 lentelée).

34 lentelé

Hipoteziy tikrinimo rezultatai

Hipotezés Rezultatas

1. Lyderio vaidmuo daro tiesiogine teigiamg jtaka ,,sveiky*“ verslo procesy

valdymui. Priimta hipotezé

2. Lyderio vaidmuo daro tiesioging teigiama jtakg darbuotojy jsitraukimui. Priimta hipotezé

3. Lyderystés stilius daro tiesioging teigiamg jtaka ,,sveiky* verslo procesy

\ Priimta hipotezé
valdymui.

4. Lyderysteés stilius daro tiesioging teigiama jtaka darbuotojy jsitraukimui. Priimta hipotezé

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Svarbu atkreipti démesj | tai, jog pagrindinés hipotezés pasitvirtino, o tai reiSkia, jog tiek lyderio
vaidmuo, tiek lyderystés stilius turi teigiama tiesioging jtakg verslo procesy valdymui ir darbuotojy
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jsitraukimo didinimui. Kaip bebiity, lyderio vaidmens elementas — lyderio komunikacija, remiantis
tyrimo duomenimis, neturi jtakos ,sveikiems* verslo procesams ir jy valdymui, ar darbuotojy
jsitraukimui. Tg patj galima jzvelgti ir su laissez-faire lyderystés stiliumi. Pagrindinés hipotezés yra
priimamos, o numanomos prielaidos parodo, kad ne visi elementai gali paveikti priklausomus
kintamuosius. Tai reiSkia, kad bendras rezultatas yra tiesioginis ir teigiamas, taciau atskiros dalys ir
elementai ne visuomet darys jtaka ir teigiamai veiks norimus priklausomus kintamuosius. Kaip
bebiity, galutinis bendras rezultatas parodo, jog visos hipotezés yra patvirtintos, o tai reiSkia teigiamg

tiesioginj poveikij verslo procesy valdyme ir darbuotojy jsitraukime.
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ISVADOS IR PASIULYMAI

ISvados. Atlikta literatiros analize leidzia suvokti ir teigti, jog lyderiai atlieka skirtingus
vaidmenis, jie turi gebéti prisitaikyti prie esamy salygy ir mokéti uzimti reikalingg vaidmenj
organizacijoje pagal jos augimo stadija, ar poreikj. Taip pat yra pastebima, jog lyderysté ir jos risys
daro skirtingg jtakg jvairiems organizacijos elementams. Literatiiros analizé¢je buvo pastebéta, jog
lyderiai taip pat veikia ,,sveikus® verslo procesus ir jy organizavimg darbo aplinkoje. Mokslinés
literatiros sisteminimas leido atrasti naujas sgveikas, neatsiejamas nuo efektyvesniy procesy

valdymo, tokias, kaip darbuotojy jsitraukimas.

Atlikta moksliné literatiiros analizé parodé, jog lyderio vaidmuo yra svarbus organizacijoms,
kuris priklauso nuo lyderystés stiliaus ir gali veikti verslo procesy valdyma, o taip pat ir ,,sveikus*
verslo procesus bei darbuotojy jsitraukima. Sias tyréjy nuomones patvirtino atliktas empirinis tyrimas.
Jis atskleidé reikSmingg lyderio vaidmens ir lyderystés stiliaus jtakg verslo procesy valdymui ir
darbuotojy isitraukimui, kadangi pasitvirtino visos keturios hipotezés. Kadangi hipotezés pasitvirtino,
teigiame, jog lyderio vaidmuo ir stilius yra esminiai veiksniai norint pasiekti verslo procesy valdymo
optimalumg ir darbuotojy jsitraukimo uztikrinimg. Pasitvirtino ir keletas moksliniy jZvalgy, rodanciy,
kad lyderio veiksmai, kurie yra nukreipti j aiSkias vizijas, sprendimy priémimga ir bendravima, stipriai
pagerina procesy valdyma ir prisideda prie ,,sveiky®, gerai valdomy verslo procesy suktirimo. Tyrimas
taip pat parod¢, jog lyderio vaidmuo ir lyderystés stilius turi teigiamg tiesioging jtaka ne tik verslo
procesy valdymui, bet ir darbuotojy jsitraukimui. Tai yra ypatingai svarbu, kadangi darbuotojy
jsitraukimas prisideda prie lyderio aplinkos bei efektyvesniy procesy jgyvendinimo. Sis ry$ys buvo
atrastas tolimesniame darbo etape, nors ir nebuvo numatytas tyrimo pradzioje, iSryskéjo kaip svarbi

1zvalga.

Pasitvirtino tai, jog lyderio vaidmuo daro tiesioging teigiamg jtaka ,,sveiky“ verslo procesy
valdymui ir darbuotojy jsitraukimui. Be to, tyrimo duomenys patvirtino tai, jog lyderystes stilius daro
tiesioging teigiama jtaka ,.sveiky“ verslo procesy valdymui ir darbuotojy isitraukimui. Hipoteziy
pasitvirtinimas nurodo tai, kad tiek lyderio vaidmuo, tiek lyderystés stilius daro tiesioging teigiamag
itaka ,,sveiky“ verslo procesy valdymui ir darbuotojy isitraukimui. Gauti tyrimo rezultatai atskleide,
kad organizacijos, kuriose lyderiai yra aktyvis, yra uztikrinamas sklandus procesy valdymas, didesnis
darbuotojy jsitraukimas. Transformacinés ir sandorinés lyderystés stiliai prisideda prie geresniy

rezultaty — pastebimas didéjimas procesy efektyvume, darbuotojy jsitraukime. Kaip bebuty, tam tikros
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empirinio tyrimo analizés detalés nurodé, kad ne visi nagrinéti elementai daro statistiSkai reikSminga
poveikj. Pavyzdziui, konstrukty dimensijose iSvardinti elementai, tokie kaip lyderio komunikacija,
netur¢jo statistinio rySio su verslo procesy valdymu ir darbuotojy jsitraukimui. Be to, buvo atmesta ir
vienas 1§ lyderystés stiliy — laissez-faire, nors ir buvo nuspéjama, kad teigiamos jtakos galima
nesitikéti, kai kurie tyrimai teigé prieSingai, tod¢l buvo jtraukti j tyrimg. Laissez-faire stilius neturéjo
itakos nei ,,sveiky“ verslo procesy valdymui, nei darbuotojy isitraukimo didinimui. Tokie duomenys
parodo, jog nors ir lyderio vaidmens ir lyderystés stiliaus bendri duomenys nurodé tiesioging teigiama
itaka, svarbu tolimesniuose tyrimuose jvertinti kiekvieng elementg atskirai, kad biity iSvengiama
tyrimo ribotumo konteksto.

Pasitlymai organizacijoms. Atsizvelgiant | atlikta mokslinés literatiiros, empirinio tyrimo
duomeny analize ir suformuotas iSvadas, yra pravartu pateikti pasitilymus organizacijoms, kuriuos

galima jgyvendinti praktinéje veikloje.

1. Norint pagerinti ,,sveiky*“ verslo procesy valdyma, reikia aktyviau iSnaudoti lyderio vaidmenj,
kaip procesy valdymo priemong. Lyderis turéty koordinuoti veiklas, aiskiai komunikuoti apie
procesy svarbg, tikslus bei prasme kitiems darbuotojams.

2. Norint pagerinti ,,sveiky“ verslo procesy valdyma, organizacijos turéty tikslingai taikyti
transformacinés ir sandorinés lyderystés stilius. Tai padaryti galima atsizvelgiant j organizacijos
augimo etapus, darbuotojy poreikius. Lyderystés stilius yra kryptinga priemoné verslo procesy
valdymo formavimui ir uztikrinimui.

3. Norint skatinti ,,sveikus® verslo procesus ir jy tvary valdyma, reikia uztikrinti aiSkumg verslo
procesuose, naudoti procesy apibrézimo taktikas, tinkama komunikacijg apie procesy svarbg ir
procesy demonstracijy jgyvendinimg. Tokie, aiSkis lyderiy vaidmens veiksmai organizacijose
leidzia veiklas koordinuoti efektyviau, palaikyti darbuotojy isitraukima ir jy motyvacija.

4. Norint padidinti darbuotojy jsitraukimag j procesus ir tiksly pasiekima, organizacijos turéty naudoti
lyderius, kaip priemones. Turéty biti skatinamas lyderiy gebé&jimas nubrézti vizionieriSkus
tikslus. Apart to, lyderiai turéty ripintis ir pripazinti savo darbuotojus, siekiant padidinti
darbuotojy jsitraukima. Prie darbuotojy jsitraukimo prisideda ir lyderiy gebéjimas valdyti save
Jvairiose situacijose. Kad biity uztikrinami Sie aspektai, lyderiai turéty reguliariai dalyvauti
lyderiy mokymuose ir nuolat ugdyti savo gebéjimus, atsizvelgiant | darbuotojy poreikius.

5. Norint padidinti darbuotojy jsitraukima, svarbu taikyti transformacinés ir sandorinés lyderystés
stilius darbuotojy galinimui ir sprendimy priémimui. Tokia strategija ne tik skatins naujy lyderiy

augima, bet ir leis uztikrinti darbuotojy jsitraukima.
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Tam, kad biity pasiekta ilgalaiké jtaka ,sveiky®“ verslo procesy valdyme ir darbuotojy
jsitraukimo didinime, organizacijoms yra verta atsizvelgti j darbo autorés pateiktus praktinius
pasiilymus. Pasiiilymy jgyvendinimas padidins procesy optimaluma, skatins lyderyste, tuo pat metu
veikiant darbo kokybiskumg ir kitus produktyvumo bei naSumo rodiklius. Tai yra svarbu, norint
1gyvendinti verslo procesy valdymo ,,sveikumg®“ ir darbuotojy jsitraukimo didinimg, naudojant

lyderiy vaidmens aspektus, ar lyderystés stilius kaip jrankius.
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RIBOTUMAS IR TOLIMESNES KRYPTYS

Tyrimo ribotumas. Tyrimo populiacijos ir imties paaiskinime buvo uzsiminta, jog empirinio
tyrimo tiksliné auditorija buvo darbuotojai, kurie turi tiesioginj ry$j su vadovu. Kadangi apklausa
buvo atlikta darbuotojy lygmenyje, kurie turi tiesioginj vadova, verta atsizvelgti | tai, atliekant
tolimesnius tyrimus, kadangi yra pastebimas ribotumas. Siame tyrime yra tikétina, jog dalyvavo ir
vadovai turintys savo tiesiogini vadova, o tai reiskia, kad tolimesniuose tyrimuose galima bty keisti

tiksling auditorijg ir atlikti tyrimus, pavyzdziui, tik vadovy lygmenyje arba kituose kontekstuose.

Vienas i§ tyrimo ribotumo aspekty yra tai, jog empiriniame tyrime nebuvo pasirinkta
mediacija ar moderacija. Tarp visy elementy, pasirinkty tyrime, buvo atrastas rySys, todél buvo
pasirinkta analizuoti tiesinius regresinius rySius. Dél Sios priezasties, yra verta | tolimesnius tyrimus

itraukti mediacijos arba moderacijos kintamuosius ir stebéti, kaip nuo to kinta rezultatai.

Pasiiilymai tolimesniems tyrimams. Po atliktos mokslinés literatiros analizés ir empirinio
tyrimo analizés, svarbu atsizvelgti ir | tyrimo ribotumg. Kiekvienas tyrimas turi savo apribojimus,

todél svarbu atsizvelgti j pasitilymus, kuriuos biity galima jgyvendinti ateities tyrimuose.

1. Remiantis empirinio tyrimo duomenimis ir analize, yra aktualu detaliau iSnagrinéti tiek lyderio
vaidmens dimensijas, tiek kitus lyderysteés stilius ir jy poveikj. Nors bendri rodikliai rodé
teigiama tiesioging jtaka, svarbu iStirti ir atskirus dimensijy elementus atskirai bei jy poveikij.

2. Tolimesnius tyrimus galima biity atlikti ir kituose sektoriuose, pavyzdziui, paslaugy sektoriuje,
ar vieSajame sektoriuje. Tokie tyrimai leisty atsizvelgti i skirtingus organizacinius kontekstus,
nuo kuriy kisty duomenys ir rezultatai. Sektoriaus specifika turi reikSmingg poveikj kintamyjy
rySiams.

3. Tolimesniuose tyrimuose tikrai biity galima jtraukti ir mediacijos, ar moderacijos rysius. Sis
tyrimas matavo tik tiesines regresijas tarp jvairiy skirtingy elementy. Yra veiksniy, kurie yra
nepriklausomi ir galéty veikti kintamuosius, tac¢iau yra patartina, kintamuosius i8skirstyti po

maziau ir daryti keleta atskiry tyrimy.

Taigi, norint atlikti tolimesnius tyrimus su panasSiomis tematikomis, ar norint pratesti Sio tyrimo esme,
yra verta ir skatinama atsiZvelgti | pateiktus pasiiilymus. Pasililymai ateities tyrimams suteikty

kitokias dimensijas ir kitokius kontekstus, j kuriuos galima jtraukti ir kitus elementus.
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LYDERIO VAIDMENS IR LYDERYSTES STILIAUS JITAKA VERSLO
PROCESU VALDYMUI
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SANTRAUKA

79 puslapiai, 34 lentelés, 2 paveikslai, 71 literatiiros Saltinis.

Pagrindinis $io magistro darbo tikslas — iSanalizuoti ir jvertinti, kaip lyderio vaidmuo ir lyderystes

stilius veikia verslo procesy valdyma.

Magistro darba sudaro trys pagrindinés dalys: mokslin¢ literatiiros analizé, empirinis tyrimas ir

rezultatai, iSvados ir rekomendacijos.

13

Literattiros analizéje aptariama lyderio vaidmens ir lyderystés stiliaus sampratos, jy jtaka ,,sveiky
verslo procesy valdymui ir darbuotojy jsitraukimui. Moksling literatiiros analizé padéjo suvokti, kokie
tyrimai jau buvo jvykdyti ir kaip visgi lyderio vaidmuo ir lyderystés stiliai veikia verslo procesy
valdyma. Siame darbe buvo analizuojama dviejy, kaip nepriklausomy kintamuyjy, jtaka verslo procesy
valdymui ir darbuotojy jsitraukimui. Darbuotojy jsitraukimas buvo pasirinktas kaip vienas i$
nepriklausomyjy kintamyjy, kadangi mokslingje literatiros analizéje buvo atrasti rySiai su lyderio
veiksmais. Dauguma globaliy ir inovatyvumo siekian¢iy imoniy susiduria su i$$iikiais, tad lyderyste

organizacijos tampa veiksniu, kuris yra neatsiejamas nuo efektyvaus ir sklandaus procesy valdymo.

Atliktas empirinis tyrimas ir rezultaty analizés duomenys atskleidé, kad lyderystés stiliai
(transformacing ir sandoriné) yra ypac veiksmingos stiprinant ,,sveiky“ procesy valdyma ir didinant
darbuotojy jsitraukima. Be to, analizés parod¢, jog lyderio vaidmuo (ir j ji jeinan¢ios dimensijos, be
komunikacijos) taip pat teigiamai ir tiesiogiai prisideda prie ,,sveiky“ verslo procesy, jy valdymo ir

darbuotojy jsitraukimo.

Remiantis literatiiros analizés koncepcijomis ir atlikto tyrimo rezultatais, buvo pateiktos iSvados ir
rekomendacijy dalis su praktiSkais pasitilymais organizacijoms. Manoma, jog tyrimo rezultatai
vertingi organizacijoms veikloms, norint paskatinti ,,sveiky* verslo procesy valdyma ir darbuotojy

jsitraukima.
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ON BUSINESS PROCESS MANAGEMENT
SIDONA PAPARTYTE

Master thesis
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SUMMARY

79 pages, 34 charts, 2 pictures, 71 references.

The main purpose of this master's thesis is to analyze and evaluate how the role of the leader and

leadership style influence business process management and employee engagement.

This master thesis is concluded of three main parts: scientific literature analysis, empirical research

and its results, conclusions and recommendations.

The review of scientific literature provided insights into previous research conducted in this field and
how the role of the leader and different leadership styles affect business process management as two
distinct concepts.This study explores the influence of two independent variables — leadership role and
leadership style — on business process management and employee engagement. Employee
engagement was chosen as one of the independent variables, as the literature review identified links
between leader behaviors and employee involvement. Many global and innovation-driven companies
face significant challenges, making leadership a critical factor for effective and smooth business

process management.

Based on both literature analysis and empirical research findings, the thesis reveals that leadership
styles — particularly transformational and transactional leadership — are especially effective in
strengthening the management of ‘“healthy” processes and increasing employee engagement.
Furthermore, the analysis shows that the leader's role (and its various dimensions, beyond just
communication) also has a positive and direct impact on the health of business processes, their

management, and employee engagement.

Based on results, conclusions were conducted in the last part, along with recommendations for
businesses and organizations. The results are considered very valuable to organizations if they want

to improve ,,healthy* business process management and employee engagement.
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PRIEDAI
1 priedas. Klausimyno pavyzdys

KLAUSIMYNAS
Sveiki,
Esu Vilniaus universiteto Ekonomikos ir verslo administravimo fakulteto Verslo procesy valdymo
magistranttiros II kurso studenté.
Kvieciu Jus dalyvauti tyrime, kurio tikslas — iSanalizuoti lyderio vaidmens ir lyderystés tipo jtaka
»sveiky“ verslo procesy valdymui bei darbuotojy jsitraukimui.
Anketa yra anoniming, o surinkti duomenys bus naudojami tik baigiamajam darbui rengti.
Dékoju uz Jusy laikg ir indélj!

* ,Sveikas “ verslo procesas — efektyvus, aiskiai apibréztas ir nuosekliai vvkdomas procesas, kuris
uztikrina sklandy organizacijos veikimq. Jis pasizymi efektyvumu, aiskumu, lankstumu, matavimu ir

tobulinimu, klienty orientacija. Vadovo-lyderio vaidmens organizacijoje vertinimas

Ivertinkite savo lyderi darbo aplinkoje, skaléje nuo 1 iki 5, kur 1 balas — niekada: 2 balai — retai; 3

balai - kartais; 4 balai — daznai; 5 balai — visada.

Mano vadovas suteikia laisvg veikti pagal savo apsibrézta veiklos plang.
Mano vadovas jtraukia Zzmones } sprendimus, kurie jiems daro jtaka.
Mano vadovas teikdamas uzduotis perteikia nuosavybés jausma.

Mano vadovas naudoja ,,mes* vietoje ,,as*.

Mano vadovas jtraukia suinteresuotgsias Salis.

Mano vadovas paaiSkina, kodél jis/ji daro tai, kg daro.

Mano vadovas zino auditorija, su kuria komunikuoja.

Mano vadovas kalba apie principus ar vertybes, pagrindziancias priimtus sprendimus.

A S S R e

Mano vadovas komunikuoja taip, kad jkvépty ir motyvuoty kitus.

_
S

Mano vadovas skiria pakankamai laiko aiSkiai iSdéstyti savo mintis.

[a—y
[a—y

Mano vadovas elgiasi pagal tokias vertybes, kokias deklaruoja.

_
™

Mano vadovas turi savarankiSkumo ir pasitikéjimo savimi jausma.

[S—
(98]

Mano vadovas laiko auksta savo energijos lygj.
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14. Mano vadovas tiki, kad bet kas yra jmanoma, turint ,,galiu* poziiirj.

15. Mano vadovas parodo atkaklumg ir iStverme.

16. Mano vadovas skelbia zmoniy pasiekimus visiems darbuotojams.
17.  Mano vadovas reguliariai §vencia komandos pasiekimus.

18. Mano vadovas tikrai riipinasi kitais.

19. Mano vadovas Svencia komandos pergales.

Jusy organizacijoje esanciam lyderiui priskirkite lyderystés stiliy ir ivertinkite elgesi skaléje nuo 1 iki

7, kur 1 balas — visiskai nesutinku; 2 balai — nesutinku; 3 balai — labiau nesutinku nei sutinku; 4 balai

— nei sutinku, nei nesutinku; 5 balai — labiau sutinku nei nesutinku,; 6 balai — sutinku; 7 balai — visiskai

nesutinku.

1. Mano vadovas demonstruoja iSskirting kompetencijg visose savo veiklose.

Tik tada, kai problemos tampa kritinémis, mano vadovas imasi veiksmy.
Mano vadovas nurodo, k3 turiu padaryti, kad gauciau atlygj uz savo pastangas.
Mano vadovas stebi darba, kad surasty klaidas, kurias reikia taisyti.

Mano vadovas yra man pavyzdys.

Mano vadovas vengia jsitraukti, kai kyla svarbios problemos.

Mano vadovas aiskiai pasako, ko galiu tikétis, jei vykdysiu reikalavimus.

e e B

Mano vadovas atkreipia mano démesj | neatitikimus, i§imtis ir nukrypimus nuo to, kas i§ mangs
tikimasi.

9. Mano vadovas imasi veiksmy tik tada, kai nutinka kas nors blogo.

10. Jei darbas atitinka minimalius standartus, mano vadovas nesistengia jo tobulinti.

11. Mano vadovas yra budrus(-i) klaidoms.

12. Mano vadovas man yra sékmés ir kompetencijos simbolis.

13. Mano vadovas privercia mane didziuotis dirbant kartu.

14. AS visiskai pasitikiu vadovu.

15. Tiek zodziais, tiek veiksmais mano vadovas sukuria kompetencijos jvaizdj.

16. Mano vadovas vengia priimti sprendimus.

Ivertinkite savo organizacijos “sveiky” verslo procesy valdymo organizacijoje lygi skaléje nuo 1 iki

5, kur 1 balas — visiskai nesutinku; 2 balai — labiau nesutinku nei sutinku; 3 balai — nei sutinku, nei

nesutinku; 4 balai — labiau sutinku nei nesutinku; 5 balai — visiskai sutinku.

1. Misy jmonés procesy jrankiai yra lengvai prieinami ir naudojami.
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Miisy jmonés procesy jrankiai yra draugiSki vartotojui.

Misy imonés procesy jrankiai yra lengvai randami.

Miisy vadovybé reikalauja taikyti procesus.

Misy vadovybé yra jsipareigojusi procesams.

Misy vadovybé aiskiai nurodo proceso svarba.

Misy jmongje procesas sitilo buidus, kaip spresti iSimtines situacijas.

Miisy jmongje procesas suteikia vartotojams laisve reaguoti j specialias situacijas.

A AT A

Misy imongje procesas taip pat leidzia savarankiSka mastyma ir iniciatyva.

[S—
=]

. Miisy jmongje procesy apraSymas nustato skirtingus proceso etapus bendrame procese.

f—
f—

. Miisy imongje procesy apraSymas apibrezia, kada procesas baigiasi.

—
\S]

. Miisy jmonéje procesy apraSymas nurodo, kurie proceso partneriai dalyvauja kuriuose proceso
uzduotyse.

13. Variacijos proporcija.

Ivertinkite savo jsitraukimq i darbg skaléje nuo 1 iki 5, kur 1 balas — niekada; 2 balai — retai; 3 balai

- kartais; 4 balai — daznai; 5 balai — visada.

D¢l mano vadovo pozitirio man sunku atsitraukti nuo darbo.

D¢l mano vadovo pozilirio esu pasinéres i savo darba.

D¢l mano vadovo poziiirio dirbdamas jauciuosi stiprus ir gyvybingas.

D¢l mano vadovo poziiirio as visuomet dirbu atkakliai net kai kas nors nesiseka.

D¢l mano vadovo poziiirio kai dirbu, laikas béga nepastebimai.

D¢l mano vadovo pozitirio dirbdamas pamirstu visa kita aplink.

D¢l mano vadovo poziiirio manau, kad mano darbas yra labai prasmingas ir tikslingas.

D¢l mano vadovo pozitrio didziuojuosi darbu, kurj dirbu.

A S S s e

D¢l mano vadovo poziiirio darbe esu labai atsparus psichologiskai.

[S—
S

. Dél mano vadovo poziiirio a$ galiu labai ilgai dirbti neatsitraukdamas.

p—
p—

. Dél mano vadovo poziiirio atsikéles rytais noriu eiti ] darba.

[S—
N

. Dél mano vadovo poziiirio a$ jsijauciu/jsitraukiu dirbdamas.

—
[99)

. Dél mano vadovo poziiirio esu savo darbo entuziastas.

[S—
AN

. Dél mano vadovo poZziiirio savo darbe trykStu energija.

v —

_
)
o
<N
2
=]
o
<
o
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o)
<
o
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o)
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o
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[S—
N

. Dél mano vadovo poziiirio jau€iuosi laimingas dirbdamas intensyviai.
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o Kokia Jisy ytis?

—  Moteris
- Vyras

o Jusy amzZius (jrasvkite skaiciy)

o Koks Jusy issilavinimas?

— Pagrindinis

— Vidurinis

— Profesin¢ kvalifikacija

— Aukstasis (neuniversitetinis)
— Aukstasis (universitetinis)

o Koks Jusy darbo stazas? (Irasykite darbo stazq tik skaiciumi)

2 priedas. Lyderio vaidmens dimensijy poveikis ,,sveiku* verslo procesuy valdymui

Tiesinés regresijos analizés rezultatai

35 lentelé

Lyderio komunikacijos atmetimo ,,sveiky “ verslo procesy valdyme duomenys

Koeficientai
Nestandartizuota Standartiné | Standartizuota f | Kriterijus | Statistiné
B paklaida t reikSmé
Konstanta 0,522 0,145 - 3,607 0,001
Lyderio tikslai 0,211 0,064 0,196 3,267 0,001
Lyderio 0,019 0,055 0,020 0,343 0.732
komunikacija
Lyderio ruipestis 0,219 0,046 0,242 4749 | 0,001
ir pripazinimas
Lyderio
geb¢jimas save 0,407 0,057 0,395 7,117 0,001
valdyti

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis
3 priedas. Lyderio vaidmens dimensijy poveikis darbuotojy jsitraukimui
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Tiesinés regresijos analizés rezultatai

36 lentelé
Lyderio komunikacijos atmetimo darbuotojy jsitraukimui duomenys
Koeficientai
Nestandartizuota Standartiné Standartizuota Kriterijus | Statistiné
B paklaida b t reik§me
Konstanta 0,066 0,180 - 0,366 0,714
Lyderio tikslai 0,264 0,080 0,219 3,289 0,001
Lyderio 0,021 0,069 0,020 0,301 0.763
komunikacija
Lyderio
rupestis ir 0,232 0,071 0,321 5,200 0,001
pripaZinimas
Lyderio
gebéjimas 0,370 0,057 0,229 4,044 0,001
valdyti save
* , Darbuotojy jsitraukimas j darbq *“ — priklausomas kintamasis

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis

4 priedas. Lyderystés stiliy dimensiju poveikis ,,sveiky* verslo procesu valdymui
Tiesinés regresijos analizés rezultatai

37 lentelé

Laissez-faire lyderystés atmetimo ,,sveiky *“ verslo procesy valdymui duomenys

Koeficientai
Nestandartizuota | Standartiné | Standartizuota | Kriterijus | Statistiné
B paklaida i t reik§me
Konstanta 0,668 0,155 - 4,300 0,001
Transformacing 0,499 0,049 0,462 10,192 0,001
lyderysté
?andorm.e 0,257 0,030 0,393 8,630 0,001
yderysté
Laissez-faire -0,013 0,014 20,028 20,954 0.341
lyderysté
*,Sveiky ““ verslo procesy valdymas — priklausomas kintamasis

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis
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5 priedas. Lyderystés stiliy dimensijy poveikis ,,sveiky*“ darbuotojy isitraukimui

38 lentelé

Laissez-faire stiliaus atmetimo darbuotojy jsitraukimo koeficienty duomenys

Tiesinés regresijos analizés rezultatai

Koeficientai
Nestandartizuota | Standartiné Standartizuota | Kriterijjus | Statistiné
B paklaida s t reik§me
Konstanta 0,373 0,187 - 1,989 0,047
Transformacing 0471 0,059 0,390 7,979 0,001
lyderysté
Sandoriné 0,305 0,036 0,416 8,500 0,001
lyderysté
Laissez-faire -0,048 0,017 20,092 22,863 0,004
lyderysté - -

* , Darbuotojy jsitraukimas j darbg *“ — priklausomas kintamasis

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis
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