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IVADAS

Darbo temos aktualumas ir naujumas. Siandien ekonominiai, politiniai, technologiniai
poky¢iai ir nenuspéjamos krizés diktuoja organizacijy veiklos biida bei kryptis. Pramonéms
diegiant naujas technologijas ir susiduriant su konkurencija, lyderiy gebéjimas jkvépti ir skatinti
inovacijoms palankia aplinka tampa itin svarbus (Al-Omari ir kt., 2020; Gill ir Caza, 2018). Tad
imongs ne tik turi rasti biidy, kaip greitai prisitaikyti prie dinamiSkos aplinkos, kad islikty, bet tuo
paciu metu stengtis iSlikti konkurencingos rinkoje, i§ ieSkoti naujy galimybiy keisti jmoniy
struktiira, procesus, kurti naujus produktus ar paslaugas.

AutentiSka lyderysté, kuriai biidingas skaidrumas, etiSkas elgesys ir emocinis
samoningumas, vis labiau pripazjstama kaip bitina salyga ugdant komandos nariy pasitikéjimg ir
lojalumg (Suprayitno, 2024). Analizuodamos autentiskos lyderystés ir darbuotojy savo darbo
rezultaty vertinimo sgveika, organizacijos gali geriau suprasti, kaip pagerinti darbuotojy rezultatus
(Braun ir Peus, 2018; Lindsay ir Mathieson, 2022). Tiriant Sig temg galima pamatyti platesnj
organizacinés elgsenos ir dinamikos supratima.

Klientai vis sparc¢iau ieSkoti naujy, unikaliy, patobulinty, sudétingy produkty, paslaugy ir
sprendimy, todél inovatyvus poziiliris tapo nauja organizacijy varikliu, kuris kaip tikimasi
nepriklausomai nuo sektoriaus atneSa rezultaty (Mcquade ir kt., 2021). Lyderysté taip pat yra
nuolat prisitaikyti. Autentiska lyderysté yra vienas i§ naujausiy mokslininky minimy lyderystés
stiliy, kuris orientuotas | inovatyvy elgesj bei darbo razultatus (Iszatt-White ir kt., 2021; Mcquade
irkt., 2021). Tokio tipo tyrimai prisideda prie platesnio suvokimo, kas lemia darbuotojy rezultatus.

Irodyta, kad ne tik Zmogiskyjy iStekliy valdymo aspektai, tokie kaip darbo planavimas,
mokymai, jtraukimo praktika ar tinkamas darbuotojy atranka, bet ir tam tikri lyderiy elgesio
modeliai, susije su lyderystés stiliais, gali formuoti darbuotojy pozitiri i inovacijas (De Jong ir Den
Hartog, 2010; Johnsen, 2018; Legutko, 2020). Taip pat daugé¢ja irodymy, kad darbuotojai
inovatyvioje aplinkoje pasiekia geresniy darbo rezultaty (Braun i Peus, 2018; Danilo R. Le Sante,
2021; Hughes ir kt., 2018). Todél atliekant panasius tyrimus bus galima ugdyti lyderius rytojaus

aktualijoms.



Analizuojamos temos iStyrimo lygis. Jau yra Zinoma kaip jvairis lyderystés stiliai veikia
organizacijas, taCiau autentiSkos lyderystes stilius yra gana nauja tema tyrimuose (Kelly, 2023).
Tyrimai rodo, kad autentiska lyderysté skatina inovatyvy elgesj, o tai savo ruoztu atsiliepia darbo
rezultatams (Novitasari ir kt., 2020).

Darbo problema. Atliekant tyrimg keliamas klausimas koks yra rySys tarp autentiskos
lyderystés ir savo darbo rezultaty vertinimo bei kaip inovatyvus elgesys ir pasitik¢jimas vadovu
jtakoja §j rysj.

Darbo tikslas — istirti autentiSkos lyderystés sasajas su inovatyviu darbuotojy elgesiu,
darbo rezultatais ir pasitikéjimu vadovu.

Darbo uZdaviniai:

1. Apibrézti autentiSkg lyderyste, savo darbo vertinima, inovatyvy darbuotojy elgesj ir
pasitikéjimg vadovu.

2. Atlikti teoring autentiSkos lyderystés sasajos su savo darbo rezultaty vertinimu
moderuojant inovatyviam darbuotojy elgesiui ir pasitikejimg vadovu analizg.

3. Kiekybinio tyrumo metu istirti autentiSkos lyderystés sasajos su savo darbo rezultaty
vertinimu moderuojant inovatyviam darbuotojy elgesiui ir pasitikéjimu vadovu.

4. Pateikti iSvadas ir pasitilymus darbuotojy autentiSkai lyderystei skatinti ir sgsajy valdymui.

Darbo metodai. Darbe bus naudojami analitiniai, kiekybinis tyrimo metodai. Mokslinés
literatiiros analizé, kurios padés gauti iSsamy autentiSkos lyderystés jtaka darbuotojy elgesiui
supratimg. Tyrimui pasirinktas anketinés apklausos metodas. Duomenims rinkti taikytas
kiekybinio tyrimo metodas. Duomeny analiz¢ atlikta naudojant statistinius metodus: apraSomaja
statistikg, regresing analizg, taip pat mediacijos ir moderavimo analizg.

Darbo struktiira. Pirmoje darbo dalyje analizuojami moksliniai tyrimai autentiskos
lyderystés, savo darbo rezultaty vertinimo, inovatyvaus darbuotojy elgesio ir pasitikéjimu vadovu
analiz¢ ir nustatomos reiskiniy sgsajos.

Antroje darbo dalis skirta teoring autentiSkos lyderystés sgsajos su savo darbo rezultaty
vertinimu moderuojant inovatyviam darbuotojy elgesiui ir pasitikéjimu vadovu konstrukto
konceptualizavimas, metodikos paruoS§imas ir tyrimo atlikimas (anketinés apklausos metodas).

Trecia dalis skirta pristatyti atlikto tyrimo autentiSkos lyderystés sasajy su darbo rezultaty

vertinimu moderuojant inovatyviam darbuotojy elgesiui ir pasitikéjimu vadovu.



1. AUTENTISKOS LYDERYSTES SASAJOS SU INOVATYVIU
DARBUOTOJU ELGESIU, DARBO REZULTATAIS IR PASITIKEJIMU
VADOVU SAMPRATA IR REIKSME

1.1.  AutentiSkos lyderystés saqvoka bei elementai

1.1.1. Lyderystés teoriné samprata

PrieS nagrinéjant autentiSkg lyderyste, reikia suprasti lyderystés teorini koncepta.
Lyderysté kaip reisSkinys mena dar civilizacijos pradzia, o véliau kaip sagvoka akademiniame
pasaulyje atsirado XX a. pradzioje (R. Dilek Kocal, 2020). Tada lyderystés apibrézimas apémé
asmens savybes, kurios leido jvairiomis priemonémis nukreipti zmoniy grupés veikla siekiant
tiksly (R. Dilek Kocal, 2020; Van Seters ir Field, 1990). Su imoniy poky¢iais, jy augimu bei karty
pasikeitimu evoliucionuoja ir lyderystés savoka, kuri nebe taip ryskiai iSskiria hierarchija, o labiau
akcentuoja bendradarbiavimg ir jgalinimg (Pancasila ir kt., 2020). Nors Siandien lyderystés
apibrézimy skaiciuojama Simtais, bendrai galima sakyti, kad lyderysté yra procesas, kurio metu
asmuo jtakoja Zzmoniy grupe, siekiant bendro tikslo (Benmira ir Agboola, 2021; Gemeda ir Lee,
2020; Vogel ir kt., 2021).

Vis dar tritksta bendro sutarimo dél to, kas i§ tikryjy apibrézia efektyvy lyderj ir kaip
lyderysté gali paveikti organizacijas, darbuotojy jsitraukima, bendrus veiklos rezultatus bei kitus
darbo ir gyvenimo aspektus (Agarwal irBhal, 2020). Pasak Blagoev ir Yordanova (2015), lyderis
yra asmuo, kuris geba sutelkti komanda bendram tikslui arba id¢jai jgyvendinti. Toks asmuo daro
reikSmingg itaka komandos ar organizacijos veiklai, pagerindamas daugelj veiklos procesy
(Spiegler ir kt., 2021). Mokslinése diskusijose dazniau nagriné¢jamas ne pats lyderio fenomenas, o
lyderystés procesas (Raelin irAmore, 2020). Lyderysté daro jtaka svarbiems visa apimantiems
procesams: socialiniams, organizaciniams ir asmeniniams, kurie leidzia grupei jgyti pasitikejima,
ikvépima ir siekti uzsibreézty tiksly (Ilyana ir Sholihin, 2021; Kim ir Park, 2020; Peng ir kt., 2021).
D¢l Sios priezasties reiskinys nepraranda aktualumo ir yra placiai tyrinéjamas mokslininky.

Lyderysté¢ daznai matuojama ir vertinama taikant jvairius metodus, kurie grindziami
naujausiais tyrimais ir praktika. Kadangi lyderysté yra daugiakomponentis procesas, akademikai
dazniausiai renkasi tirti lyderystés riiSis (McCauley ir Palus, 2021). Kiekviena i$ $iy rasiy atlieka
strateginj vaidmenj organizacinéje veikloje ir turi savitas matavimo metodikas (Batista-Foguet ir

kt., 2021; Kolomboy ir kt., 2021). Tyrimuose, kuriuose nagrin¢jamos skirtingos lyderystés rasys,



daznai pastebima, kad lyderystés stilius turi ryS§j su darbuotojy jtraukimu j darba, darbuotojy
efektyvumu, pasitikéjimu organizacija ir inovatyvia elgsena (Fransen ir kt., 2018).
Apibendrinant galima teigti, kad lyderysté skirtingy mokslininky apibréziama jvairiai,
taciau daugelis jy sutinka, kad tai nuolatinis procesas, kurio metu siekiant tiksly paveikiami
aplinkiniai. Kulttra, darbo aplinka, informacija, organizacijos sudétingumas ir psichosocialiniai
poky¢iai ypatingai paveikia poziiirj i lyderyste, todél ji atitinka kintancig organizacijos dinamika.
Lyderystés procesas placiai tyrinéjamas mokslininky, o jy atradimai leidzia teigti, kad lyderis turi
didel¢ jtaka organizacijy se¢kmei. ISanalizavus lyderystés sampratas matoma, jog mokslininkai

patys pasirenka apibrézti kas yra lyderyste ir dazniausiai tiria tam tikrg lyderystés rasj.

1.1.2. Lyderystés riisys, stiliai bei teorinés paradigmos

Siekdami geriau jsigilinti i lyderystés fenomeng, Siandien mokslininkai tiria jvairias
mokslines lyderystés teorijas. Tai yra sgvoky sistemos, paaiskinancios, kaip ir kodél tam tikri
zmones tampa lyderiais (Kolomboy et al., 2021). Teorijos leidZia geriau suprasti vadovavimo
dinamika, daznai siekia nustatyti modelius ir principus, kurie lemia lyderystés rezultatus bei
vadovavimo stiliy (Ruben ir Gigliotti, 2021). Pavyzdziui, ilga laika buvo linkstama manyti, kad
geru lyderiu gimstama, o ne tampama. Taip XIX a. atsirado pirmoji ,,DidZiojo zmogaus* (angl.
The great man) lyderystés teorija, i§ kurios véliau vystési ir kitos (Ahmed Khan ir kt., 2016;
Halkias ir Neubert, 2020). Anot R. N. Amanchukwu ir kity (2015), $i teorija reiské, kad tik tam
tikry pajégumy ir talenty zmogus gali tapti lyderiu. Laikui bégant mokslininkai pastebé¢jo, kad Si
teorija nebegali buti taikoma, nes lyderysté yra miSinys tarp asmens savybiy bei situacijy, su
kuriomis Zmogus susiduria, taigi prad¢jo vystytis kitos lyderystés teorijos (Benmira ir Agboola,
2021).

Sios teorijos lemia ir vadovavimo stiliy. Tai apima tam tikra lyderio elgesj, pozitirj bei
metodus, kuriuos pasitelkdamas jis veda savo komandg tiksly link (Ichsan, 2021). Lyderystés
stilius yra praktinis lyderystés teorijy pritaikymas, kuris gali apimti tokius stilius kaip
transformacing, transakciné, autokratiné, demokrating, tarnaujanti ir daugybe kity (Simuka, 2022).
Naujausi tyrimai rodo, kad siekiant gauti geriausius komandos rezultatus, ypatingai svarbus
lyderystés stilius (Saputra ir Rizky Mahaputra, 2022). Mokslininku teigimu, lyderystés stilius
jtakoja pavaldinio elgesj suzadindamas polékj, gerindamas darbo efektyvuma ir pasitenkinima juo

kartu siekiant auks¢iausiy tiksly (Mahfuzul Islam Chowdhury ir kt., 2020). Siandien autoritarinj



lyderystés stiliy vertinusios organizacijos prioriteta teikia demokratiSkiems lyderystés stiliams

(Baharee Jaafar ir kt., 2021; Ensejam Ibrahim Alkipsy ir Valliappan Raju, 2020). Dazniausiai

mokslininky nagrin¢jamos Siuolaikinés lyderystés teorijy apibrézimai bei lyderiy pasireiSkiantis

stilius pateikiamas 1 lentel¢je. Joje matyti, kad tyrin¢jamy lyderystés koncepty yra iSties daug,

kiekvienam jy mokslininkai priskiria tam tikrg stiliy, kuris atspindi nagrin¢jamas teorijas. Pasak

(Gardner ir kt. (2021) siekiant suprasti autentiska lyderyste reikia iSmanyti ir kitas lyderystés

paradigmas.

1 lentelé

Lyderystés teorijy ir stiliy apibréZimai

Lyderystés Teorinis apibréZimas Stilius Autoriai

rusis

Situaciné Pagal Sig teorija lyderystés | Lyderis turi gebéti lanksciai | (Deshwal

lyderysté stilius yra nuolat kintantis, | reaguoti i situacijas ir pritaikyti | irAshraf  Alj,
priklausomai nuo tuo metu | savo elgesi atsizvelgiant | | 2020; Mustofa
esamos situacijos. Geras lyderis | darbuotojy kompetencijas | irMuafi, 2021)
pagal §ig teorijg sugeba reaguoti | konkrecioje situacijoje.

] pokyCius greitai ir pagal tai | Efektyvi lyderysté Siuo atveju
priimti sprendimus, pasirinkti | reikalauja skirtingy sprendimy
motyvavimo priemonés bei | pritaikymo pagal
tona. besikeiciancias aplinkybes ir
komandos nariy poreikius.

EtiSka lyderysté | Teorija, kuri susijusi su derama | Pasitikéjimas, sgziningumas, | (Brown ir kt.,
pagarba, tikéjimu, etika, | démesingumas yra pagrindiniai | 2005; Deshwal
isitikinimais ir vertybémis. Toks | etiSko lyderio bruozai. ir Ashraf Ali,
lyderis atsizvelgia j kity asmeny 2020; Hsieh ir
teises ir oruma. kt., 2023)

Transakciné Teorija, kuri turéty iSvystyti | Lyderis bando motyvuoti savo | (Dong, 2023)

lyderysté pilng Zmoniy potencialg ir duoti | pasekéjus mokédamas
geriausius jmanomus Zmogaus | neapibréztg atlygj, aktyviai
rezultatus. Tokiu btdu lyderis | stebédamas komandos nariy
maziau démesio skiria | pazangg ir prireikus imdamasis

priemoniy koreguoti veiksmus.
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empatijai, o labiau akcentuoja

darbo nasuma.

Transformaciné | Teorija teigia, kad lyderiai gali | Geras lyderis apiblidinamas | (Schiuma et al.,
lyderysté sukurti reikSmingus pokycius | kaip ypa¢ démesingas savo | 2022)
organizacijoje =~ motyvuodami | pasekéjams. Sis stilius
komanda, deleguodami | pasizymi ypatingu démesiu
personalizuotas uzduotis su | kiekvienam komandos nariui.
i8sukiais, skatindami ju | Naudoja charizmg ir vizija
kiirybiskumg  ir  skirdami | formuojant  stiprig  bendra
ypatingg démesj kiekvienam | organizacijos ateities vizijg.
komandos nariui. Fokusuojasi | pokyc¢iy valdyma
bei kiirybinés aplinkos kiirima.
Tarnaujanti Remdamiesi Sia teorij,a | Lyderis pirmiausia riipinasi | (Mcquade et al.,
lyderysté mokslininkai pabrézia lyderio | kity poreikiais, skatindamas jy | 2021)
kaip ,tarno“ vaidmenj. Tokiu | asmeninj augimg ir geroveg.
atveju pirmenybé turéty bati | Empatija ir aktyvus
teikiama  komandos  nariy | klausymasis padeda  kurti
poreikiams ir augimui. pasitikéjimu gristus santykius.
Lyderis veikia kaip pavyzdys,
demonstruodamas nuolankuma
ir pasiryzima padéti.
AutentiSka Pabrézia lyderiy autentiSkuma, | Vadovaujant remiamasi | (Avolio ir
lyderysté skaidruma, etinj elgesj ir saves | sagziningumu, atvirumu bei | Gardner, 2005;
pazinimg. Skatina vidinj lyderiy | tikry vertybiy demonstravimu. | Baharee Jaafar
ir jy sekéjy augimg bei tvary | Orientuojamasi | santykiy | et al., 2021;
santykiy =~ vystymg.  Skatina | kiirima ir skaidrumg | Legutko, 2020)
asmeninio ir profesinio | organizacijos kulttroje.
autentiSkumo ugdyma, siekiant | Stiprinamas pasitikéjimas ir

ilgalaikio poveikio

organizacijoje.

lojalumas per nuosekly bei

etiska elgesi.

Saltinis: Sudaryta autorés
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ISanalizavus jvairias lyderystés sampratas akivaizdu, jog mokslininkai renkasi nagrinéti
jvairias lyderystés teorijas. Reziumuojant galima daryti iSvadg, kad lyderystés teorijy jvairove
atskleidzia kompleksiSka lyderystés prigimtj. Lyderystés stiliai yra praktinis $iy teorijy taikymas,
kuris turi esminj poveikj komandy rezultatyvumui. Organizacijos dazniau remiasi Siuolaikinémis
lyderystés teorijomis, sieckdamos sukurti jtraukig ir motyvuojan¢ig darbo aplinka. Kiekviena

lyderystés teorija gali biiti pranaSesné viena uz kita tam tikrose situacijose.

1.1.3. AutentiSka lyderystés matavimo elementai

AutentisSka lyderysté yra palyginti nauja lyderystés teorija, kuri didZigja dalimi atsirado i$
kity lyderystés paradigmy. AutentiSkos lyderystés teorija iSrySkéja Siuolaikingje vadybos ir
organizacinés elgsenos literatiroje (Ahmed, 2023). Susidoméjimas Sia tema per pastaruosius du
deSimtmecius labai iSaugo (Gardner et al., 2021). Akademikai pabréZzia, kad autentiski lyderiai
atpazjstami ne tiek pagal jy autoriteta ar charizma, bet pagal jy gebéjima veikti saziningai, i§laikant
atvirg komunikacijg ir nuosekly vertybiy demonstravimg (Ben Muli, 2022; Dhiman, 2020).
Skirtingai nuo tradiciniy lyderystés modeliy, autentiska lyderysté akcentuoja vidinj lyderio ir jo
sekéjy augima per saves suvokimo bei tarpusavio pasitikéjimo ugdyma (Iszatt-White ir Kempster,
2019). Tai yra labiau holistinis pozitris, kuris skatina realistiSka saves suvokima ir etisky
sprendimy priémimo praktika (Ahmed, 2023; Nair et al., 2022). Vieno autentiSko lyderystés
apibrézimo néra, nepaisant to, ja mokslininkai suvokia kaip teigiama, sagziningumo ir auksty etikos
standarty modeliavima plétojant lyderio ir sekéjy santykius (Gardner ir kt., 2011).

Konceptualiu poziiiriu autentiSkos lyderystés uzuomazgos atsirado i§ pozityvios
psichologijos sampratos (Braun ir Peus, 2018). Akademikai rémési pozityvios psichologijos
pagrindais siekdami plétoti autentiSkos lyderystés teorija (Fladerer ir Braun, 2020; Yavuz, 2020).
Nors apie autentiSkuma kaip vieng i§ esminiy komponenty valdant komandg galima atsekti dar
senoves Graikijos filosofijoje, manoma, kad Bill George yra §ios modernios teorijos pradininkas
(George et al., 2007; Kelly, 2023; Leavy, 2023). Akademikas savo darbuose i$skyré praktiskus
pasteb¢jimus vadyboje, kuriais remiantis apibiidinamas geras lyderis, taip suformuodamas
autentiSkos lyderystés stiliy (Johnsen, 2018). Jo tyrimuose pateikti autentiskos lyderystés principai
Siandien yra iSpleésti, pakoreguoti, taciau vis dar placiai naudojami (Puni ir Hilton, 2020).

Bandymy sukurti autentiSkos lyderystés konstrukta biuta ir anks¢iau, taciau Lyderio
autentiSkumo skalei (LAS), sudarytai i§ 32 teiginiy, pritriko pagristumo, patikimumo bei

universalumo (Hoy ir Henderson, 1983). Nors sukurty koncepty yra ir daugiau, Siandien
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dazniausiai naudojamas vienas modelis ir du pagrindiniai klausimynai — AutentiSkos lyderystés
klausimynas (n) ir Autentiskos lyderystés inventorius (ALI). Walumbwa ir kt.(2007), i§vysté ir
patvirtino keturiy komponenty autentiskos lyderystés modelj, pristatydami jj ALQ. Po kurio laiko
Neider ir Schriesheim (2011) sukiiré¢ ALI remdamiesi tuo paciu modeliu.

DaZniausiai naudojamas klausimynas yra ALQ, tai instrumentas, sudarytas i§ 16 elementy
ir 4 lyderystés dimensijy: saves suvokimas, balansuotas informacijos apdorojimas, santykiy
skaidrumas ir moralés perspektyva (Pioli ir kt., 2020; Walumbwa ir kt., 2007). Sis poziiiris savo
pradziag sieja su Kernis ir Goldman (2006) daugiakomponenciu autentiSkos lyderystés
konceptualizavimu. Pastarieji komponentai pavaizduoti 2 lenteléje.

2 lentelé

Autentiskos lyderystés bruozai

AutentiSkos lyderystés | ApibréZimas

dimensijos

Saves suvokimas Autentiskam lyderiui biitina zinoti savo stiprybes, ribotumus ir vertybes.
Svarbu suprasti, kurios vertybés yra kritiSkai svarbios. Saves pazinimas

biitinas norint ugdyti kitus autentiskos lyderystés komponentus.

Balansas / subalansuotas | Veiksmingas, autentiskas lyderis skatina prieSingus pozitrius ir apsvarsto
apdorojimas visas galimybes prie§ pasirinkdamas veiksmy kryptj. Néra impulsyviy
veiksmy ar ,,paslépty darbotvarkiy®, planai yra gerai apgalvoti ir atvirai

aptarti, o pateikiama informacija darbuotojams yra subalansuota.

Santykiy skaidrumas Santykiy skaidrumas reiskia biiti sgziningu ir atviru bendraujant su kitais.
Tai reiskia nuoSirdy santykiy kiirimg nepaisant hierarchinés strukttiros

organizacijoje.

Moralin¢ perspektyva AutentiSkas lyderis turi etinj branduolj. Jis Zino, kg reikia padaryti

tinkamai, ir yra vedamas riipescio dél etikos ir teisingumo.

Saltinis: Sudaryta autorés

Kiekvienas i§ 2 lentel¢je paminéty komponenty turi skirtingg efekta organizacijoms.
Tyrimy rezultatai rodo, kad tiek asmeninis, tiek kolektyvinis savgs suvokimas turi didelg jtaka
zmoniy norui remti lyderius, o kolektyviné savimoné turi dar didesnj poveikj nei asmeninis saves

suvokimas. Lyderio tinkamas saves suvokimas formuoja jsitikinimus apie jy autentiSkuma, o nuo
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Jju kolektyvinés savimonés priklauso ne tik tai, ar jie laikomi autentiSkais, bet ir ar jie verti sekti
(Steffens ir kt., 2021). Vienas i§ autentiSkos lyderystés elementy — skaidrumas — veiksmingo
bendravimo pagrindas. AutentiSka lyderysté jkiinija empatija, skaidrumg ir susitelkima j ilgalaike
perspektyva, Sie elementai reikalingi norint susidoroti su krizémis organizacijoje. Sis autentiskos
lyderystés aspektas yra susije¢s su darbuotojy isitraukimu ir pasitikéjimu lyderiu (Erickson, 2021;
Rego et al.,, 2022). Nustatyta, kad balansas ir autentiSkos lyderystés santykiy skaidrumas
reikSmingai koreliuoja su pasitenkinimu darbu. Taip pat saves suvokimas ir balansas yra
reikSmingi iSorinio pasitenkinimo darbu veiksniai (Raziq et al., 2019; Rego et al., 2022).
AutentiSky lyderiy moralé veikia darbuotojy psichologinj kapitalg bei jy sauguma. Akademiky
teigimu visi Sie elementai negali veikti atskirai ir turi biiti taikomi bendrai. Taigi, mokslininky
atliekami tyrimai jvairiose srityse rodo, kad visos keturios autentiSkos lyderystés dimensijos
Siandien teigiamai veikia darbuotojy darbo kokybe ir tai yra vienas didziausiy Sios lyderystés
pranasumy. Kiekviena mokslininko George disciplina yra susijusi su pastebima tikslo ir aistros,
vertybiy ir elgesio, santykiy ir rysio, savidisciplinos ir nuoseklumo, Sirdies ir uzuojautos ssaveika
(Frank ir kt., 2021; Puni ir Hilton, 2020).

Atliekant tyrimus su ALI klausimynu, galima pamatyti, kaip stipriai iSreiksta §i lyderysté
ir kokius rezultatus ji gali jtakoti (Gatling et al., 2016). Autentiski lyderiai demonstruoja savo
pasekéjy grupés tikslo jausma, Zinodami, kas yra svarbiausia ir kokia linkme pasekéjy grupé turéty
eiti (Gill irCaza, 2018). Si savybé pasireikia per lyderio elgesij, o autentiski lyderiai veikia tik
pagal savo vertybes. Gebé&jimas uzmegzti rysius su kitais ir palaikyti ry$j su savo pasekéjais taip
pat yra autentiSky lyderiy, norin¢iy dalytis savo patirtimi ir jsiklausyti ] kity patirtj,
komunikabilumo su savo seké¢jais atributas (Pavlovic, 2016). Pasekéjai suvokia, kad autentiski
lyderiai geriau suderina savo profesinj ir asmeninj gyvenima, o tai savo ruoztu leidzia jiems
pasiekti teigiamg darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Kaip to pasekmé¢, komanda tampa
labiau patenkinta savo darbu (Braun ir Peus, 2018).

Nepaisant didelio teigiamo pozitrio } autentiSka lyderystg, yra mokslininky, kurie
kritikuoja Sig lyderystés teorija. Jy teigimu autentiSka lyderysté daznai sudaro idealizuotg vaizda
apie vadovus (Einarsen et al., 2007). Net yra teigianciy, kad autentiSka lyderysté gali biiti
klaidinanti ar Zalojanti ir sukelti nepasitikéjimag savo darbu (Wang et al., 2021). Pavyzdziui,
toksiskas lyderis gali puikiai save suvokti ir tuo paciu metu neatitikti gero lyderio savybiy. Dél
Sios priezasties kiti autoriai papildo, kad autentiSka lyderysté yra labiau kompleksiska ir jai

budinga daugiau savybiy nei keturios. Vis délto daugelis mokslininky sutinka, kad taikant
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autentiSkos lyderystés principus, svarbiis visi jos elementai, o ypa¢ savikontrolé, kuri yra dar
vienas bruozas, siejamas su autentiska lyderyste (Durrah et al., 2022; Gardner et al., 2021).

Sis lyderystés modelis pabrézia keturias pagrindines dimensijas: saves suvokima,
informacijos subalansuota apdorojimg, santykiy skaidrumg ir moraling perspektyva, kurios
teigiamai veikia organizacing veikla ir darbuotojy jsitraukimg. Nepaisant privalumy, kai kurie
mokslininkai kritikuoja teoriskai idealizuota vadovy paveiksla, pabrézdami, kad toks pozitiris gali
biiti klaidinanti. Nepaisant to daugelis mokslininky sutinka, kad, taikant autentiSkos lyderystés
principus, svarbiis visi jos elementai veikiantys kartu. Vis dar reikalingi i§samis tyrimai, taiau
dabartiniai duomenys rodo, kad autentiSkos lyderystés principai turi teigiamg poveiki darbo
kokybei ir organizaciniam klimatui. Daziausiai tirti autentiSka lyderyst¢ mokslininkai renkasi ALI

klausimyna.
1.2. Pasitikéjimas vadovu savoka, matavimas ir lemiantys veiksniai

1.2.1. Pasitikéjimo vadovu apibrézimas

Siekiant iSanalizuoti pasitikéjimg vadovu ir kokig reikSm¢ Sis vaidmuo turi
organizacijai, mokslinéje literatiiroje pirmiausia démesys skiriamas pasitik¢jimo sgvokai ir jo
jtakai asmeniui, Zmoniy grupei, organizacijai ar net visuomenei. Pasitik¢jimas yra esminis
elementas siekiant geriau suprasti socialiniy santykiy dinamika, todel Sis elementas daznai
jvardinamas kaip laikantis visuomene¢ kartu (Schilke ir kt., 2021). Kadangi pasitikéjimas yra
daugialypis gyvenimo sri¢iy elementas, jvairiis mokslininkai, jskaitant ekonomistus, psichologus,

politologus ir sociologus, i§samiai tiria §j reiskinj.

Vienas seniausiy cituojamy pasitike¢jimo apibrézimy yra autoriy Denise M. Rousseau
(1998), kurie teigia, kad tai yra tikéjimas, kad kita Salis veiks patikimai ir sgZiningai, remiantis
ankstesnémis patirtimis arba socialinémis normomis. Pasitikéjimas yra svarbus socialinis ir
teisinis konceptas, apibréziantis tikéjimg kity asmeny geranoriSkumu (Schilke ir kt., 2021).
Autoriy Denise M. Rousseau (1998) teigimu, pasitik¢jimas atsiranda, kai asmenys (arba
institucijos) remiasi vieni kity ketinimais ir elgesiu, tikédami, kad jie laikysis tam tikry
jsipareigojimy ar normy. Taip pat pagal Simpson (2012), pasitikéjimas gali biiti emocinis,
kognityvinis ir veiksmy, jis daznai lemia tarpusavio santykiy stipruma, bendradarbiavimg bei
efektyvumg. Pasitikéjimas daro jtaka socialinéms santykiy struktiroms, skatina koordinacija,
stabilumg ir efektyvy abipusj veikima bei sprendimy priémimg (Buck ir kt., 2021). Pasitikéjimas

yra daugialypé savoka apimanti tiek socialinius, tiek darbo santykius bei daranti jtakg abiejose
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sferose. Pasitikéjimas susijes su subjektyviomis vertybémis ir priklauso nuo konteksto, kuriame
jis vystosi ir nuo vertinimo, ar kita Salis yra patikima. Pasitikéjimas daznai yra susij¢s su sgvoka
,»patikimumas®, kuris nusako, ar kitas asmuo arba sistema i8 tikryjy atitinka tas savybes, kuriomis
individas tiki (Algan ir Cahuc, 2013). Nors Atkinson (2003) tvirtina, kad turéti vienos tinkamos
pasitikéjimo sagvokos neimanoma, nes tai socialinis konstruktas, tac¢iau didel¢ dalis autoriy sutaria,
kad $ia savoka galima paaiskinti kaip nuojautg, kad asmuo arba sistema veiks taip, kaip tikimasi

(O’hara, 2012).

Pasitikéjimg  galima  analizuoti  jvairiais  pozilriais, ta¢iau  mokslininkai
vadyboje dazniausiai pasitikejima tirig kaip reiSkinj organizacijoje. Viena labiausiai pastaruoju
metu tirlamy pasitikéjimo formy — pasitik¢jimas vadovu. Tai yra neatsiejama sgvoka nuo
pazeidziamumo, kuris yra esminé akademiniy pasitikéjimo vadovu apibrézimy dalis (Nienaber ir
kt., 2014.). Autoriai Lee ir kt. (2023) ir Poon (2006) Sig savoka nagrinéja kaip psichologing biisena,
kurig darbuotojai priima rizikingose situacijose pozityviai tikédami vadovo ketinimais ir elgesio
interpretacijomis. Pasak Roger C. Mayer ir Mark B. Gavin (2005) pasitikéjimas vadovu
dazniausiai apibiidinamas kaip darbuotojy ketinimas biiti atviriems ir pasiduoti vadovo veiksmams
bei sprendimams, kurie yra nepriklausomi nuo jo paties kontrolés, tikintis, kad vadovas elgsis
saziningali ir patikimai. DaZnai pasitikéjimas vadovu yra glaudziai susij¢s su prognozuojamumu ir

jtaka Zmoniy elgsenai (Dami ir kt., 2022).

Apibendrinant galima sakyti, kad pasitik¢jimas vadovu yra sudétingas daugiaplanis
socialinis ir psichologinis reiSkinys, kurio formavimuisi ir vystymuisi jtakos turi jvairiis veiksniai.
Remiantis moksliniais Saltiniais, $i sgvoka néra vienetiné ar statiné, bet nuolatos formuojasi ir

keiciasi per tarpusavio sgveika, komunikacija bei patirti.

1.2.2. Pasitikéjimo vadovu matavimo dedamosios

Pasitikéjimo sgvoka yra dominanti tema keliose mokslo disciplinose, pvz., psichologijoje,
sociologijoje, slaugoje, medicinoje, religijoje, filosofijoje ir versle. Todél nenuostabu, kad

pasitikéjimas vertinamas per kelis apibrézimus ir aspektus, priklausomai nuo mokslo srities.

Pasitikéjima vadovu ar lyderiu galima matuoti keliais aspektai. Labiausiai paplites ir
esminis, yra psichologinis ir socialinis pasitikéjimas, kuris apima darbuotojy tikéjima, kad
vadovas yra kompetetingas, saziningas, patikimas ir riipestingas (Podsakoff ir kt., 1990a). Sis

konstruktas yra placiai taikomas organizacijy tyrimuose ir daznai jvardijamas kaip pagrindinis
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empatijos bei vadovavimo veiksmy vertinimo aspektas. Sis konstruktas ypa¢ daznai naudojamas

tiriant pasitikéjima vadovu ir lyderystes sasajas (Legood ir kt., 2021a).

Taip pat yra re¢iau naudojamy, konstrukty skirty tirti pasitikéjimg vadovu, kurie pateikti 3
lenteléje. Sie konstruktai atsizvelgia j: emocinius, veiksmy ir kolektyvinius organizacinius
aspektus. Tokie matavimo biidai gali biiti naudingi siekiant tyrime i$skirti skirtingas pasitikéjimo
dimensijas (Fischer ir kt., 2023). Kognityvinis pasitik¢jimas grindziamas darbuotojy jsitikinimais
apie vadovo gebéjimus ir kompetencija, logiSkomis vertinimo bazémis (McAllister, 2017).
Emocinis pasitike¢jimas apima jausmus partnerystés, riipestingumo ir nuoSirdumo atzvilgiu,
reiSkdamas emocinius rySius ir tarpusavio pasitik¢jimo pagrindg. Veiksmy pasitikéjimas
akcentuoja elgseng ir praktinius veiksmus, biitent, ar darbuotojai linke pasitikéti vadovo gebéjimu
bei laikytis pazady (Mayer ir kt., 1995). Kolektyvinis organizacinis pasitikéjimas orientuotas j
pasitikéjimg organizacijos struktliromis bei institucijomis, kuris formuoja organizacing kulttirg ir

klimato nuomong (Xiao ir kt., 2025).

3 lentelé

Lyderystés teorijy ir stiliy apibréZimai

Konstruktas Apibrézimas Teiginiai | Saltinis
Pasitikéjimas | Pasitikéjimas vadovu suvokiamas kaip socialinis ir | 6 (Podsakoff ir
vadovu psichologinis reiskinys, kurj matuojant siekiama jvertinti kt., 1990b)

darbuotojy pasitikéjimo savo vadovu lygj. Sis konstruktas
apibiidina darbuotojy tikéjima, kad jy vadovas yra
kompetentingas, saziningas, patikimas ir rlipestingas
skaléje. Sis konstruktas ypa¢ tinkamas tiriant santykj su

lyderyste organizacijoje.

Kognityvinis | Remiasi darbuotojy jsitikinimais apie vadovo gebéjimus, | 5 (McAllister,
pasitikéjimas | kompetencija, saZininguma ir patikimuma. Sis konstruktas 1995;
matuojamas klausimais, kurie jvertina, kaip darbuotojai Mayer,
vertina vadovo techninius jgiidzius ir profesinius Davis, ir
sugebéjimus Schoorman,
1995).
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Emocinis Apibiidina darbuotojy  jausmus partneriSkumo, (McAllister,
pasitikéjimas | rGipestingumo ir nuoSirdumo atzvilgiu, kuriais remiasi 1995;
tarpusavio pasitikéjimas. Taikomas daZniausiai vertinant Lewicki,
vadovo santykj kaip socialinj ir emocinj pagrjsta Tomlinson,
konstrukta ir Gillespie,
2006)
Veiksmy Nustato, ar darbuotojai realiai pasitiki vadovo geb¢jimu ir (Rotter,
pasitikéjimas | link¢ deleguoti uzduotis ar reikalauti, kad vadovas 1967;
laikytysi pazady. Vertinamas per respondenty elgseng ar jy Mayer,
veiksmy jvairove Davis, ir
Schoorman,
1995)
Kolektyvinis | Apibiidina  darbuotojy  pasitiké¢jima  organizacijos Mayer,
organizacinis | struktiiromis, institucijomis ir vadovybés sprendimais, Davis, ir
pasitikéjimas | turintis jtakos organizacinio klimato formavimuisi. Sis Schoorman,
konstruktas atlickamas per visuotinj darbuotojy vertinimag 1995; Lewis
apie organizacijos veikla ir Weigert,
1985

Apibendrinant pasitiké¢jimas vadovu yra viena i§ svarbiausiy ir dazniausiai nagrin¢jamy
savoky jvairiose mokslo disciplinose, tokiose kaip psichologija, sociologija, medicina, religija,
filosofija ir verslas. Dauguma tyrimy sutelkia démesj j psichologinj ir socialinj pasitikéjima, kuris
apima darbuotojy tikéjimg (Podsakoff ir kt., 1990). Kolektyvinis organizacinis pasitikéjimas
apima pasitiké¢jimg organizacijos struktiiromis ir institucijomis, kuris formuoja organizacing
kultira ir klimato nuostata. Visos matavimo priemonés daZniausiai naudojasi klausimais,
vertinanciais vadovo techninius igiidzius, elgseng ir emocines savybes, todél tai leidzia tyréjams

jvertinti darbuotojy pasitikéjimo lygj ir jo dimensijas.

1.3. Inovatyvus elgesys, vertinimas ir lemiantys veiksniai teoriniu

aspektu

Inovatyvus elgesys yra esminis veiksnys, padedantis organizacijoms iSlikti

konkurencingoms ir prisitaikyti prie nuolat kintancios aplinkos. Inovatyvus elgesys darbe dar
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kitaip vadinamas novatoriskas elgesys darbe yra elementas, kuris padeda atnesti naujovisky
rezultaty, naudingy asmeniui, komandai ar jmonei (Salam ir Senin, 2022). Produkty, paslaugy,
modeliy ir metody modifikavimas ir atnaujinimas, taip pat naujy gamybos technologijy ir valdymo
sistemy evoliucija yra inovatyvaus elgesio rezultaty pavyzdziai (Tidd J. ir Bessant J.R., 2020;
Zammiar ir kt., 2024).

Vienas i§ pirmyjy bandymy apibrézti inovatyvy elgesj buvo dar 1988 metais, kai (Kanter,
1988) pazyméjo, kad tai yra nekasdieniSkas procesas, kuriuo darbuotojai iSsako naujas id¢jas,
vengia tradiciSky sprendimy ir iSdrjsta nesutikti su vadovais, kvestionuodami tradicinius darbo
metodus. Sis apibrézimas pabrézia, kad inovatyvus elgesys apima ne tik idéjy generavima, bet ir
aktyvy dalyvavima organizacijos veikloje, prisidedant prie jos s¢kmés (Al-Omari ir kt., 2020).
Janssen, (2000) pabrézia, kad darbuotojy inovatyvi elgsena apima naujy idé¢jy inicijavimg ir jy
jgyvendinima, kas atveria galimybes komandos ir organizacijos pazangai. Pasak Musannip ir kt.,
(2019), darbuotojai, skatindami naujas id¢jas ir tobulindami darbo procesus, gali padaryti esminius
poky¢ius versle. Usman ir kt., (2019) pazymi, kad Sis elgesys reikalauja sisteminio poziiirio ir
orientacijos ] organizacijos tikslus, kurdami ir jgyvendindami unikalias id¢jas, kuriomis siekiama
konkurencinio pranaSumo. Vienas i§ naujausiy apibrézimy teigia, kad novatoriskas darbuotojy
elgesys ne tik skatina naujoviy kiirima, bet ir yra biitinas organizacijos stabilumui bei ilgalaikiam
pelningumui uztikrinti (AlEssa ir Durugbo, 2021). Taigi, inovatyvus elgesys darbe yra esminis
elementas, leidziantis organizacijoms prisitaikyti ir tobuléti nuolat besikei¢ian¢ioje verslo

aplinkoje.
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4 lentelé

Inovatyvaus elgesio sqvokos

Inovatyvios elgsenos sagvoka Saltinis

Sudétingas, nekasdieniSkas elgesys, kai darbuotojai i§sako naujas (Kanter,
idéjas, vengia esamy id¢jy ir gincijasi su vadovais kvestionuodami | 1988)
esamus darbo metodus

Darbuotojy inovatyvus elgesys apima naujy idéjy generavima, (Janssen,
iniciatyvumg ir jgyvendinimg padedanciy prisidéti prie komandos arba | 2000)
organizacijos s€kmés.

Asmens elgesys darbo vietoje ir Siuolaikinio darbo arenoje, (Musannip
aktyviai skatina naujas ir vertingas idéjas, darbo procesus, produktus ir | ir kt., 2019)
procediiras. Norint padaryti esminius poky¢ius versle, reikalingos naujos
id¢jos. Pavyzdziui, kurti naujas veiklas, tobulinti darbo procediiras, diegti
naujas darbo priemones, gerinti vidinj ir iSorinj bendradarbiavima.

Darbuotojai taiko sisteminj poziiirj, siekdami organizacijos tiksly (Usman ir
ir uzdaviniy, kurdami, valdydami ir jgyvendindami unikalias idéjas, | kt., 2019)
kurios padés jmonei jgyti konkurencinj pranaSumg ir iSlaikyti ilgalaikj
pelninguma

Inovatyvus darbuotojy elgesys organizacijoje yra kompleksiskas (Essa
elgesys, kuris kuria, skatina ir jgyvendina naujas id¢jas. Durugbo, 2021)

Saltinis: sudaryta autorés

Inovatyvy elges; lemianciy veiksniy tiriamy mokslininky yra daug. Lyderysté ir
individualus problemy sprendimo stilius sukuria klimatg inovatyviam elgesiui (pavaizduota 2
paveiksle) (Scott ir Bruce, 2017). Lyderysté vaidina pagrindinj vaidmenj nustatant naujoviy
diegimo scena, nes sukuria aplinka, skatinancig kiirybiskumg (Gelaidan ir kt., 2024). Lyderystés
stiliai, ypac autentiski ir lankstiis, daro didele jtaka darbuotojy gebéjimui imtis inovatyvaus elgesio
(Jena ir Memon, 2018). Tyrimas parod¢, kad kai lyderiai yra nuoSirdiis ir palaiko darbuotojy
id¢jas, tai padeda darbuotojams galvoti apie naujas ir kiirybingas id¢jas. Be to, kuriant teigiama
psichologinj klimata ir parama, Sis poveikis dar stipresnis (Novitasari ir kt., 2020). Tiriant
industrijas, kuriose aplinka nuolat kinta, tokias kaip startuoliai, pastebéta, kad jy inovatyvumas
yra vienas i§ lemianciy jy iSlikimo veiksniy. (Aminova ir Marchi, 2021). Tiriant lyderystés svarba

startuoliuose pazymima, kad vadovo lyderysté savaime tiesiogiai neskatina organizacinés sekmes,

20



tadiau padeda sustiprinti teigiama verslo inovatyvuma (Phangestu ir kt., 2020). Sie komponentai

sgveikauja tarpusavyje taip skatindami inovatyvia elgseng darbe.

1. Paveikslas

Veiksniai lemiantys inovatyvy elgesj Individual Innovative

Lyderysté:

e lyderio ir

komandos

. o Psichologinis
nario mainai

klimatas inovacijoms

Individualios savybés:

Parama inovatyvumui

e sistemingas Inovatyvus

4

problemy i elgesys

sprendimas

e intuityvus
Resursy parama

problemy

sprendimas 5

e demografiniai

kintamieji

Sudaryta autorés remiantis pagal (Scott ir Bruce, 2017; Subramaniam, 2007)

Inovatyvus darbuotojy elgesys gali biiti matuojamas keturiomis dimensijomis: idéjy
tyrinéjimas, generavimas, skatinimas ir jgyvendinimas (Jong ir Hartog, 2010). Naujausi
moksliniai tyrimai naudoja penkiy faktoriy strukttrinj modelj, kuri sudaro: galimybiy tyrin¢jimas,
id¢jos generavimas, id¢jos skatinimas, id¢jos realizavimas ir id¢jos tvarumas (Ayoub ir kt., 2023).

Scott ir Bruce sukurtas inovatyvaus elgesio klausimynas yra pla¢iai naudojamas mokslininky,
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siekiant jvertinti darbuotojy inovatyvumo lygj organizacijose, taip pat tirti jvairius veiksnius,
darancius jtaka inovatyviam elgesiui, pavyzdziui, lyderystés stilius (Purc ir Laguna, 2019; Scott ir
Bruce, 1994).

Inovatyvus darbuotojy elgesys yra vienas i§ esminiy komponenty, leidZiantis
organizacijoms iSlaikyti konkurencinguma dinamiskoje aplinkoje. Tai apima ne tik idéjy
generavimg, bet ir jy skatinimg bei jgyvendinima, prisidedant prie veiklos tobulinimo.
Mokslininky démesys krypsta i Sio elgesio matavimg ir veiksnius bei veiksnius, kurie lemia
inovatyvy elgesj. Naudojant tokius jrankius kaip Scott ir Bruce inovatyvaus elgesio klausimyna,

tyr¢jai gali geriau suprasti kas skatina inovatyvy elges;j.
1.4. Darbo rezultaty koncepcija bei ja lemiantys veiksniai

1.4.1. Darbo rezultaty apibrézimas

Darbo rezultatai ir kaip juos vertina darbuotojas priklauso nuo jvairiy prieZasciy, viena i$
ju yra vadovas bei jo taikomas lyderystés stilius (Saputra ir Mahaputra, 2022). Vadovas savo
elgesiu ir vadovavimo btidu gali arba skatinti, arba slopinti darbuotojy motyvacija ir pasitenkinima
darbu, formuodamas darbuotojy elgseng (Akter, 2021; Burns, 2017). D¢l Sios priezasties toliau
Siame skyriuje analizuojami darbo rezultaty apibrézimai, elementai bei dimensijos, pagal kurias
matuojami darbo rezultatai.

Esti nemazai individualaus darbo rezultaty, kaip sagvokos, aiskinimy. Darbo rezultatai — tai
individualiy darbuotojy arba komandos pasiekta darbo kokybe¢ ir kiekybé, vykdant savo funkcijas
pagal jsipareigojimus organizacijai (Hermina ir Yosepha, 2019). Kitaip tariant, darbo rezultatai
apibréziami kaip faktinis naSumas, kuris reiskia pasiekimus organizacijoje. Pagal Tasleem ir kt.
(2024) poziiirj, darbuotojo darbo rezultatai — tai visapusiskas Zzmogaus sékmés rezultatas, kuris
lygus atliktoms uzduotims per tam tikrg laikotarpj, palyginti su jvairiais darbo standartais, tikslais
ar 1§ anksto nustatytais kriterijais. Darbo rezultaty vertinimas yra viena i§ esminiy organizacijos
veiklos valdymo daliy, reiSkianti individualaus ar komandinio indélio j organizacijos tiksly
pasiekima vertinimas (Awan ir kt., 2020). Siuolaikiniuose moksliniuose darbuose tyrinéjanéiuose
lyderystg ir darbuotojo pasiekimus, daznai darbo rezultatams apibrézti yra naudojama Wijayanto
ir Riani (2021) sagvoka. Autoriai apibiidina darbuotojy rezultatus kaip jmong¢je dirbancio asmens
ar grupes indelio pasiekimus. Dél Sios priezasties pastaruoju apibrézimu vadovaujamasi ir Siame

darbe.
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Analizuojant skirtingas savokas jas galima suskirstyti | dvi kategorijas, nes apibréziant
darbo rezultatus, atsizvelgiama tiek i kiekybinius, tiek i kokybinius aspektus (Sudiarhita ir kt.
2018; Soroya ir kt., 2022). Kiekybiniai darbo rezultatai yra apibréziami kaip konkreciy,
iSmatuojamy rodikliy sistema, kuri atspindi darbuotojo veiklos efektyvuma ir produktyvuma
(Singh ir kt., 2022). Taigi, Sie rodikliai yra esminiai formaliuose vertinimuose, padedantys
nustatyti tikslus ir objektyviai jvertinti darbuotojy ind¢lj | organizacijos se¢kme (Sinambela ir kt.,
2022). Kokybiniai darbo rezultatai apima sunkiau pamatuojamus, bet svarbius darbo veiklos
aspektus, tokius kaip sprendimy priémimo kokybé, kiirybiSkumas, bendradarbiavimas ir klienty
pasitenkinimas (Deutscher ir Braunstein, 2023; Doan ir kt., 2022). Kokybiniai rodikliai suteikia
gilesnj supratimg apie darbuotojy indélj, nes atspindi pozitrius, kurie prisideda prie komandos
tiksly jgyvendinimo (Ibrahim ir kt., 2017).

Tyrimuose dazniau analizuojami kokybiniai pacio darbuotojo vertinami rezultaty
elementai, nes tai padeda atskleisti darbuotojo pozitirj bei elgseng jtakojancius veiksnius (Beaton
ir kt., 2009; Deutscher ir Braunstein, 2023; Doan ir kt., 2022). Murphy (2020) teigimu, darbuotojai
dazniau yra savikritiski ir yra linke nuvertinti savo darbo rezultatus labiau nei pervertinti, taciau
iSlieka objektyviis. Darbuotojy saves vertinimas yra informatyvesné vertinimo forma, lyginant su
automatizuotomis kiekybiniy darbo rezultaty vertinimo sistemomis (Murphy, 2020; Valls ir kt.,
2020). Savo darbo rezultaty vertinimas yra metodas, daznai naudojamas tyrimuose, siekiant
surinkti jzvalgy apie tai, kaip asmenys suvokia savo efektyvuma, produktyvuma ir indélj siekiant
savo organizacijos tiksly (Doan ir kt., 2022). Taip pat toks vertinimas atskleidzia organizacijos
klimatg bei jtakojancius darbuotojo elgseng veiksnius (Di Fabio ir Palazzeschi, 2020).

Siekiant jvertinti darbuotojo sékme, bitina suprasti individualaus darbo rezultaty
dedamasias. Didel¢é dalis akademiky Siandien remiasi Koopmans ir kt. (2011) individualiy darbo
rezultaty keturiy dimensijy modeliu. Jis apima wuZduociy atlikimg, kontekstinj nasumg,
prisitaikymg it neproduktyvy darbo elgesj, pavaizduota 1 paveiksle. Sios dimensijos padeda
struktiirizuoti ir iSanalizuoti jvairius veiklos aspektus, nuo uzduociy atlikimo iki kurybisSkumo ir
prisitaikymo prie poky¢iy (Bevanda ir kt., 2021). Analizuojant duomenis tokiu poZzitiriu galima
efektyviau nustatyti stiprybes ir tobulinimo sritis tiek individualiu, tiek organizaciniu lygiu
(Soroya ir kt., 2022).

Keturiy dimensijy modelis suteikia iSsamy pozitrj i individualiy darbo rezultaty veiksnius,
leidzianc¢ius nuodugniai jvertinti darbuotojy naSuma (L. Koopmans ir kt., 2011). Kiekviena

dimensija atskleidzia skirtingus veiklos aspektus, tad verta detaliau aptarti jy reikSme:
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UZduoc¢iy atlikimas yra pagrindiné individualaus darbo rezultato dimensija, apibrézianti,
kaip efektyviai ir kokybiSkai darbuotojai atlieka savo pagrindines darbo funkcijas
(Bevanda ir kt., 2021a; Di Fabio ir Palazzeschi, 2020). Darbuotojai, kurie pasizymi aukstu
uzduociy atlikimo atidumu, yra atsakingi, labiau jsitrauke¢ 1 darba, efektyviai panaudoja
laiko resursus (Karoso ir kt., 2022; Obuobisa-Darko, 2020).

Kontekstinis naSumas apima elgesj, kuris néra tiesiogiai susij¢s su pagrindinémis
uzduotimis, taciau palaiko organizacing aplinka ir socialing atmosfera bei stiprina
bendradarbiavimg tarp darbuotojy (Bevanda ir kt., 2021a). Taip pat Danilo R. Le Sante,
2021) pastebi, kad kontekstinis naSumas ugdo lyderyste.

Prisitaikymas yra darbuotojo gebé¢jimas reaguoti | pokycius ir naujas salygas darbo
aplinkoje (Bravo ir Ostos, 2021). Si geb¢jimy grupé tampa vis svarbesné §iuolaikinéje
pokyc¢iy aplinkoje, kurioje naujos technologijos, socioekonominiai veiksniai ir nuolat
kintancios rinkos salygos vercia darbuotojus greitai adaptuotis (Jundt ir Shoss, 2023).
tampa itin vertinami organizacijose, siekian¢iose inovacijy ir konkurencinio pranasumo
(Jundt ir Shoss, 2023; Soroya ir kt., 2022).

Neproduktyvus elgesys darbe, Siandien taip pat Zinomas kaip kontraproduktyvus darbo
elgesys, apima tokius veiksmus kaip pavélavimai, vagystés ar sabotazas. Zhong
(2023)teigia, kad Sias elgesio formas galima iSskirti ] penkias subkategorijas:
piktnaudziavima, gamybos nukrypimus, sabotaza, vagystes ir pasitraukima. Sios
subkategorijos leidzia geriau suprasti neproduktyvaus elgesio jvairove ir jy specifinius
ry$ius su priezastiniais veiksniais, tokiais kaip stresas, nepasitenkinimas darbu, emociniai

veiksniai bei nuobodulys darbe (Kim ir kt., 2024; Liang ir kt., 2022).
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2. Paveikslas

Individualaus darbo rezultaty dimensijos

UZduoties atlikimas: uzduoties uzbaigimas,
kiekis ir kokybé, samoningumas, naujausia
informacija, sumanumas, sprendimy
priémimas, problemy sprendimas, geras

bendravimas rastu.

Kontekstinis naSumas: papildoma
uzduotis, iniciatyvumas, atidumas
pareigoms, kiirybiSkumas, entuziazmas,
isipareigojimas, mandagumas, operatyvus

bendravimas.

Individualuis darbo

rezultatai

Neproduktyvus elgesys darbe: -elgesys
nevykdant uzduoties, vélavimas atlikti darba,
apkalbos apie buvusius kolegas, agresija,

iprotis, piktnaudziavimas privilegijomis.

Prisitaikymas: kiirybingos mintys,
tiksly  keitimas, situacijos planai,
atviras mastymas, greitai analizuoti,

tinkamai.

Sudaryta autorés remiantis Koopmans ir kt. (2021), Soroya ir kt. (2022)

Tyrimuose, kuriuose vertinamas individualiis darbo rezultatai naudojamas individualaus

darbo rezultaty klausimynas (angl. individual work performance questionnaire; IWPQ) (L.

Koopmans ir kt., 2014). IWPQ yra struktiirizuotas klausimynas, kuris vertina darbuotojy naSuma

trimis pagrindinémis dimensijomis:

e Uzduociy atlikimas — kaip gerai kas nors atlieka savo pagrindines darbo uzduotis.
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o Kontekstinis naSumas — kiek darbuotojas padeda kitiems darbe arba atlieka
papildomy dalyky, kad padéty komandai.
e Neproduktyvus elgesys darbe — jsitikinti, kad darbuotojai nedaro to, kas kenkia jy

darbui.

Jis naudojamas siekiant objektyviai jvertinti, kaip darbuotojai atlieka sutartas uzduotis,
kaip prisideda prie organizacinés aplinkos ir kaip jy elgesys gali daryti neigiamg poveikj darbo
vietai. Akademikai vertina IWPQ kaip labai universalig ir patikima priemong, leidZiancig gauti
iSsamy darbuotojy elgesio ir produktyvumo vaizda. IWPQ atskleidzia ne tik darbuotojy nasumo
lygi, bet ir jy geb¢jimag prisidéti prie bendros organizacinés socialinés struktiiros (Ramos-
Villagrasa ir kt., 2019). Jis padeda i8ryskinti sritis, kuriose reikalingi poky¢iai arba plétra, taip pat
atskleidzia galimus kontraproduktyvius elgesio modelius, kurie gali trukdyti organizacijos tiksly
pasiekimui. IWPQ yra naudingas jrankis tieck mokslininkams, tiek praktikai, suteikiantis gily
supratimg apie individualy darbuotojy veiklos jvertinima ir jo jtakg organizaciniam efektyvumui
(Bello Jakada ir kt., 2020). D¢l universalumo, tikslumo bei placiy naudojimo galimybiy Siam
baigiamajam darbui pasirinktas IWPQ klausimynas.

Apibendrinant, darbo rezultatai apima tiek kiekybinius, tiek kokybinius aspektus, kur
kiekybiniai rodikliai matuoja naSumg ir efektyvuma, o kokybiniai atskleidzia kurybiskuma,
bendradarbiavimg ir sprendimy kokybe. Siame darbe bus analizuojami kokybiniai rodikliai i
IWPQ klausimyno. Darbo rezultatai yra kompleksiski, jiems turi jtakos jvairiis veiksniai, jskaitant
darbo aplinka, vadovavimo stiliy bei individualius darbuotojo bruozus. Siy veiksniy supratimas
gali padeéti Siuolaikinéms organizacijoms sukurti efektyvesnes strategijas darbo efektyvumui

gerinti.

1.5. Sasajos tarp autentiSkos lyderystés, pasitikéjimo vadovu,

inovatyvaus darbuotoju elgesio ir darbo rezultaty

AutentiSkos lyderystés sasajos su darbo rezultatais

Vienas esminiy organizacijos sé¢kmeés elementy yra darbo rezultatai. Vienas ir darbo
rezultatus lemianciy veiksniy yra lyderystés stilius (Abbas ir Ali, 2023; Ensejam Ibrahim Alkipsy
ir Valliappan Raju, 2020; Legutko, 2020). AutentiSko lyderio jtaka taip pat akivaizdi tyrimuose.
Toks vadovavimo stilius daro jtakg darbuotojy veiklos rezultatams organizacijose, kurios veikia

nuotoliniu biidu. Darbuotojy suvokimas apie savo vadovy autentiSkuma tiesiogiai veikia jy bendra
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veiklos rezultatg (Daraba ir kt., 2021). Gill ir Caza, 2018 metais atliko tyrimg kaip $is lyderystés
stilius daro jtaka asmeniniams ir komandos rezultatams. Paaiskéjo, kad autentiska lyderysté
teigiamai veikia tiek individualius, tiek organizacijos komandos rezultatus. IS tyrimy uZsienyje
matyti, kad autentiSka lyderysté¢ daro teigiama jtaka IT sektoriuje ar sveikatos prieZiliroje
dirbantiems Zzmonéms bei jy darbo rezultatams (Alhalal ir kt., 2024; Durrah ir kt., 2024). O tiriant
viesaji sektoriy pastebéta, kad komandos turincios autentiSkus lyderius savo darbg vertina zZenkliai

geriau (Kyambade ir kt., 2024).
AutentiSkos lyderystés sasaja su inovatyviu darbuotoju elgesiu.

Pastebéta, kad autentiSka lyderyste teigiamai veikia inovatyvy elgesj darbe. Siekiant
paskatinti darbuotojy novatoriskuma, moksliniy tyrimy autoriai rekomenduoja taikyti autentiskos
lyderystés principus (Novitasari ir kt., 2020; Purwanto ir kt., 2021). Gelaidan ir kt., 2024, §j
fenomeng aiskina per kiirybiskumg. Siy autoriy teigimu autentidka lyderysté skatina inovatyvy
darbuotojy elgesj per isreikSta kiirybiskuma. Lyginant populiariausius lyderystés stilius tyrimy
rezultatai rodo, kad tiek transformaciné, tiek autentiska lyderysté turi teigiama jtaka darbuotojy
inovatyviam darbo elgesiui, tac¢iau autentiSka lyderysté yra efektyvesné (Gelaidan ir kt., 2024;
Korku ir Kaya, 2023). O kalbant apie skirtingus sektorius tiriant startuolius Indijoje pastebéta, kad
inovatyviausios komandos turi autentiSkiausius lyderius (Sengupta ir kt., 2023). Panasiis rezultatai
matyti ir kituose sektoriuose: sveikatos, finansy, Svietimo (Sengupta ir kt., 2023; Sharif ir kt.,

2023; Zubair ir Kamal, 2017)
Inovatyvaus darbuotojy elgesio riSys tarp autenti§kos lyderystés ir darbo rezultaty.

Nors daug tyrimy apie Sias sgsajas néra galima rasti keletg. Pavyzdpziui, Hanaysha, 2020,
teigimu, jvairiis inovacijy gebéjimai ir autentiSka lyderysté turi teigiama poveikj banko sektoriaus
inovacijy tipams, tokiems kaip: produkto ir paslaugy inovacijos, reikSmingai prisideda prie jmoniy
veiklos gerinimo, rinkodaros inovacijos veikia teigiamai jmoniy rezultatus. Paskutiniai tyrimai
rodo, kad autentiski lyderiai gali skatinti darbuotojy inovatyvuma, kuris prisideda prie geresniy

darbo rezultaty ir organizacijos bendros sékmés (Adu ir kt., 2024; Khan ir kt., 2024).
Pasitikéjimo vadovu rySys tarp autentiSkos lyderystés ir inovatyvaus darbuotojy elgesio

Viena i§ autentiskos lyderystés dedamyjy yra pasitikejimas (Johnsen, 2018; Kelly, 2023).

Todél tyrimai nemazas démesys skiriamas vadovo/ lyderio pasitikéjimui. [vairiy studijy teigimu
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autentiSka lyderysteé turi teigiama ry$j pasitikéjimui vadovu dél kurio darbuotojai linke priimti
inovatyvius sprendimus darbe (Baquero, 2023; Jung ir kt., 2021; Xiong ir kt., 2016). Iszatt-White
ir kt., 2021, teigia, kad autentiska lyderysté turi teigiama jtakg darbuotojy inovatyviam elgesiui, o

kaip tarpinis veiksnys dazniausiai veikia pasitikéjimas lyderiais.
Darbuotojy inovatyvaus elgesio sasaja su darbo rezultaty vertinimui

Remiantis atliktais tyrimais jvairiuose sektoriuose pastebéta, kad inovatyvus elgesys
teigiamai veikia darbo nasumg tiek individualiai, tiek komandos lygmeniu. Tai parodo, kad
darbuotojai, kurie demonstruoja inovatyvy elgesj, linkg vertinti savo darbo rezultatus labiau
teigiamai (Al Wali ir kt., 2022; Hughes ir kt., 2018). Taip pat tiriant paslaugy sektoriy matyti, kad
inovatyvumas darbe tiesiogiai bei per darbuotojy pasitenkinimg turi reikSminga poveikj darbo
rezultatams. Tiksliau, darbuotojy inovatyvus elgesys darbe ne tik tiesiogiai pagerina jy darbo

nasumag ir rezultatus, bet ir didina jy pasitenkinima darbu (Novitasari ir kt., 2022).
Pasitikéjimo vadovu sasaja tarp autentiSkos lyderystés ir savo darbo rezultaty vertinimo

Pasitik¢jimas lyderiu veikia netiesiogiai tarp lyderystés stiliy, iskaitant autentiSka
lyderyste. Emocinis pasitikéjimas lyderiu suteikia geresniy darbo rezultaty, tokiy kaip darbo
nasSumas ir organizaciné pilietiSkumo elgsena (Hadian Nasab ir Afshari, 2019; Legood ir kt.,
2021). Atlikus tyrima sveikatos sektoriuje matyti, jog autentiSka lyderysté ir jos elementai yra
esminiai kuriant pasitikéjimg tarp darbuotojy ir vadovy, kas yra tiesiogiai veikia darbo rezultatus

(Wong ir Cummings, 2009).
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2. AUTENTISKOS LYDERYSTES, DARBO REZULTATU
VERTINIMO, INOVATYVIAUS DARBUOTOJU ELGESIO IR
PASITIKEJIMO VADOVU SASAJU TYRIMO METODOLOGIJA

2.1.  Tyrimo tikslas, konceptualus tyrimo modelis bei keliamos

hipotezés

Remiantis anksCiau iSnagrinétais mokslinés analizés aspektais formuojamas baigiamojo
darbo tyrimo tikslas — nustatyti autentiSkos lyderystes, inovatyvaus elgesio ir pasitikéjimo vadovu
itaka darbuotojy darbo rezultaty vertinimui. Bus siekiama empiriSkai pagristi autentiskos
lyderystés sasajas su savo darbo rezultaty vertinimu moderuojant inovatyviam darbuotojy elgesiui

ir medijuojant pasitikéjimu vadovu (Scott ir Bruce, 1994; Walumbwa ir kt., 2007).
Tyrimo uZdaviniai:

1. Naudojant struktiiruotos apklausos metoda, jvertinti Lietuvos darbuotojy autentiSkos
lyderystés, inovatyvaus darbuotojy elgesio, pasitikéjimo vadovu ir darbo rezultaty
vertinimo rodiklius.

2. Nustatyti tyrime taikomy konstrukty duomeny patikimuma, taikant Cronbacho alfa
koeficienty.

3. Ivertinti surinkty duomeny normalumo pasiskirstyma, naudojant Kolmogrovo-Smirnovo
ir Shapiro-Wilko testus, taip pat nustatyti duomeny aprasomasias charakteristikas, tokias
kaip skewness ir kurtosis.

4. Atlikti mediacijos analizg, siekiant iStirti, kaip autentiSka lyderysté sgveikauja su darbo
rezultaty vertinimu, moderuojant inovatyviu darbuotojy elgesiu ir medijuojant

pasitikéjimu vadovu, taikant PROCESS v4.3 iskiepi, sukurta Andrew F. Hayes.

2.2.  Tyrimo konceptualus modelis

Remiantis moksline literatiira formuojamas baigiamojo darbo tyrimo konceptualius modelis (3

paveikslas). Siuo modeliu bus siekiama iSsiaiskinti.
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3. paveikslas

Tyrimo konceptualus modelis:

Pasitikéjimas vadovu (W)

Inovatyvus darbuotojy elgesys (M)

H3

Autentiska lyderysté (X) Darbo rezultaty vertinimas (Y)

HI

Saltinis: sudaryta autorés
Paveiksle matyti, kad tyrimo modelyje yra keturi pagrindiniai kintamieji:
* Nepriklausomas kintamasis — autentiska lyderysté (X),
* Priklausomas kintamasis — darbo rezultaty vertinimas (Y);
* Mediatorius — Inovatyvus darbuotojy elgesys (M)
* Moderatorius — Pasitikéjimas vadovu (W).
Remiantis pateiktu tyrimo modeliu iSkeltos hipotezés.
Hipotezés:

H1: Autentiska lyderysté tiesiogiai teigiamai veikia savo darbo rezultaty vertinimq. Kaip
skirtingi lyderystés stiliai veikia daro rezultatus yra iSties daug. Autentiskos lyderystés daroma
jtaka taip pat pastebima tyrimuose. Pavyzdziui, teigiama, kad Sis stilius daro jtaka darbuotojy
nasumui organizacijoje, kuri dirba nuotoliniu biidu. Darbuotojy poziiiris i lyderiy autentiSkuma

tiesiogiai veikia jy naSumg (Daraba ir kt., 2021).
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H2: Autentiska lyderysté teigiamai veikia inovatyvy darbuotojy elgesj. Pastebéta, kad
autentiSka lyderysté teigiamai ir reikSmingai veikia inovatyvy darbo elgesj, o siekiant paskatinti
darbuotojy inovatyvuma, autoriai sitilo pasitelkti autentiskos lyderyatés principus (Purwanto ir kt.,

2021).

H3: Inovatyvus darbuotojy elgesys medijuoja rysj tarp autentiskos lyderystés ir savo darbo
rezultaty vertinimu. Nors tiesioginiy tyrimy kaip inovatyvus darbuotojy elgesys medijuoja rysj
tarp autentiskos lyderystés ir darbo rezultaty néra, taciau Saltiniai rodo, kad autentiski lyderiai gali
skatinti inovatyvuma, kas galiausiai prisideda prie geresniy darbo rezultaty ir bendros

organizacijos s€kmés (Adu ir kt., 2024; Khan ir kt., 2024).

H4: Pasitikéjimas vadovu moderuoja rysj tarp autentiskos lyderystés ir inovatyvaus
darbuotojy elgesio. Tyrimai rodo, kad autentiSka lyderysté turi teigiama rySi su darbuotojy
inovatyviu elgesiu moderuojant pasitikéjimu vadovu. Kada darbuotojai jaucia pasitikéjimg savo
vadovu, jy inovatyvus elgesys gali biiti dar labiau sustiprinamas (Baquero, 2023; Jung ir kt., 2021;

Xiong ir kt., 2016).

HS5: Darbuotojy inovatyvus elgesys (M) turi teigiamq poveikj savo darbo rezultaty
vertinimui. Remiantis atliktais tyrimais jvairiose industrijose pasekéjy inovatyvus elgesys yra
teigiamai susij¢s su suvokiamu darbo nasumu tiek individualiai, tiek komandos lygmeniu. Tai
parodo, kad darbuotojai, kurie demonstruoja inovatyvy elgesi, linke vertinti savo darbo rezultatus

labiau teigiamai (Al Wali ir kt., 2022; Hughes ir kt., 2018).

H6: Pasitikéjimas vadovu (W) moderuoja rysj tarp autentiskos lyderystés (X) ir savo darbo
rezultaty vertinimo (Y). Pasitikéjimas lyderiu veikia kaip tarpininkas tarp jvairiy lyderystés stiliy,
iskaitant autentiskg lyderyste ir darbo rezultaty. Emocinis pasitikéjimas lyderiu suteikia geresniy
darbo rezultaty, tokiy kaip darbo naSumas ir organizaciné pilietiSkumo elgsena. Tai rodo, kad
pasitikéjimas vadovu gali stiprinti ry§j tarp autentiSkos lyderystés ir darbo rezultaty vertinimo

(Hadian Nasab ir Afshari, 2019; Legood ir kt., 2021)

Apibendrintai galima teigti, kad ankstesni tyrimai suteikia pagrindimg toliau tirti rySius
tarp autentiSkos lyderystés, darbo rezultaty vertinimo, inovatyvaus elgesio bei pasitikéjimo
vadovu ry$j. Remiantis mokslinéje literatiroje pateiktais duomenimis ir konceptualiu tyrimo
modeliu bus siekiama i$siaiskinti, kokj poveikj autentiska lyderysté turi darbo rezultatams per

inovatyvig elgseng bei pasitikéjimag vadovu.
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2.3.  Tyrimo instrumentas ir organizavimas

Tyrimui buvo pasirinktas tyrimo instrumentas — apklausos anketa (1 priedas). Tyrimo
instrumentg sudaro 52 klausimai. Informacingje tyrimo dalyje siekiama supaZindinti respondentus
su tyrimo tikslu, pildymo nurodymais ir konfidencialumu. Klausimyno dalyje bus pateikti teiginiai

siekiant surinkti statistinius duomenis tyrimo konstruktams.

Siekdami jvertinti autentiskos lyderystés, darbo rezultaty vertinimo, inovatyvaus elgesio ir
pasitikéjimo vadovu sgsajas, tyrimui biitinos skaitinés reikSmeés. D¢l Sios priezasties tyrimui buvo
pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas, laikomas vienu patikimiausiy metody, skirty tirti rySius
tarp skirtingy konstrukty ir naudojant statistinés duomeny analizés metodus (Tamasevicius, 2015).
Bus atliekama kiekybiné duomeny analiz¢ atliekama, kuria bus siekiama patikrinti tyrimo
hipotezes, naudojant struktiirizuota apklausos metoda. Duomenims surinkti bus pasitelktas
kiekybinis apklausos metodas, naudojant i§ anksto parengta anketa, kuri bus platinama interneto

svetaingje: https://apklausa.lt/. Sis biidas pasirinktas dél gebéjimo aprépti platy gyventojy

segmentg. Tai vienas populiariausiy ir grei¢iausiy duomeny surinkimo biidy (TamasSevicius, 2015).
Demografiniai klausimai tokie kaip lytis, amzius, iSsilavinimas, darbo staZas organizacijoje,

organizacijos dydis bei sektorius (vieSasis ar privatus) bus vertinami rangy skaléje.

AutentiSka lyderyste. Vienas populiariausiy klausimyny tirti autentiska lyderyste
organizacijoje yra ALI (Neider ir Schriesheim, 2011). Sis instrumentas leidZia jvertinti darbuotojy
suvokiamo tiesioginio vadovo autentiSkos lyderystés lygj. ALI klausimyna sudaro 14 teiginiy,
kurie atskleidzia keturias pagrindines autentiSkos lyderystés dimensijas: savegs suvokima,
balansuotg informacijos apdorojima, santykiy skaidruma bei moralés perspektyva. Atsizvelgiant j
tyrimo tikslag ir anksCiau nagrinéta moksling literatiira buvo pasirinktas S$is klausimynas.
Respondenty atsakymai bus vertinami Likerto skaléje nuo 1 — visiSkai neatitinka, 2 — retais atvejais
atitinka, 3- atitinka kartais, 4 — pakankamai daznai atitinka, iki 5 — atitinka beveik visada (Pioli ir
kt., 2020; Walumbwa ir kt., 2007).

Siekiant iSmatuoti save darbo rezultatus bus pasitelktas individualaus darbo rezultaty
klausimynas (IWPQ) (L. Koopmans ir kt., 2014). Tai instrumentas leidziantis jvertinti darbuotojy
elgesio ir produktyvumo dinamika organizacijoje. Klausimynas pasizymi universalumu ir
tikslumu, siekiant objektyviai jvertinti, kaip darbuotojai prisideda prie organizacinés aplinkos ir
kaip jy elgesys gali biiti tiek naudingas, tiek zalingas (Bevanda ir kt., 2021 ; Koopmans ir kt.,

2014). Klausimynas sudarytas i§ 18 teiginiy, Sie sudaro 3 skales: uzduociy atlikima, kontekstualy
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nasuma; neproduktyvy elgesi darbe. Kiekvienas teiginys atspindi potencialy darbuotojo elgesi,
susijusi su jo darbo rezultatais. Tyrimo dalyvis Siuos teiginius jvertins Likerto skaléje 0 — retai, 1
— kartais, 2 — daznai, 3 — labai daznai ir 4 — visada. Neproduktyvy elgesi tyrimo dalyviai jvertins
nuo 0 — niekad, 1 — retai, 2 — kartais, 3 — daznai iki 4 — labai daznai. Sis klausimynas yra itin
tinkamas, atliekant tyrimus apie lyderystés sgsajas su darbo rezultaty vertinimu, nes jis tiksliai
atspindi kokybinius veiklos aspektus (Daraba ir kt., 2021; Ichsan, 2021; Widia Astuti SMA Negeri
ir kt., 2020; Wren, s.a.).

Inovatyvus darbuotoju elgesys bus matuojamas Scott ir Bruce (1994) sudarytu
inovatyvaus elgesio klausimynu, kuris sudarytas i§ Sesiy teiginiy, kurie vertinami likerto skal¢je

(5 — visiskai sutinku; 4 — sutinku; 3 — neutralus; 2 — nesutinku 1 — visiSkai nesutinku).

Pasitikéjimas vadovu/ lyderiu bus matuojamas (Podsakoff ir kt., 1990b) Pasitikéjimo
klausimynu, sudarytu i§ $esiy teiginiy buvo matuojamas. Sis klausimynas buvo pasirinktas nes
teiginiai skirti jvertinti biitent pasitikéjima lyderiu (savo tiesioginiu vadovu). Teiginiai taip pat bus
vertinami septynbaléje Likerto skal¢je, kur 1 — visiSkai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — daugiau
matiau nesutinku, 4 — neturiu nuomonés, 5 — daugiau maztiau sutinku, 6 — sutinku, 7 — visiskai

sutinku.
2.3 Tyrimo instrumentas. Apklausa metodai ir duomeny rinkimo budai.

Tyrimo populiacija — visi samdomi darbuotojai. Tokia imtis buvo parinkta siekiant
uztikrinti kuo didesnj reprezentatyvumg ir buvo formuojama remiantis Lietuvos jmonése
dirbanc¢iy apdraustyjy skai¢iumi (pagal Sodros duomenis, 2021 m. Salyje dirbo 1 397 733

apdraustieji). Imties dydzio apskai¢iavimui pasinaudota V. 1. Paniotto formule:

e n=1/(A"2 + 1/N), kur n — reikalingas imties dydis;
e A —leistina paklaida;

e N — populiacijos dydis.

Todé¢l pagal Sig formule, reikalingas imties dydis buvo 384 respondentai. Surinkty
duomeny paklaida padidéjo iki 7 %, su 95 % patikimumo lygiu. Kadangi naudota netikimybiné ir
patogioji atranka gali sukelti reprezentatyvumo trilkkumy (Tamasevicius, 2015), siekiant i$skirti
daugiau respondenty jvairovés, tyrimo metu buvo stengiamasi uztikrinti kuo platesnj

sociodemografiniy pozymiy Zmoniy ratg.
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Tam, kad jvertinti rodiklius ir juos palyginti bus naudojama apraSomoji statistika. Hipoteziy
tikrinimui bus atlikta statistiné analizé naudojant SPSS 27. Ivertinti konstrukty patikimumui bus
apskaiciuotas kiekvieno klausimyno Cronbacho alfa. Nustatyti ar duomeny rinkinys seka
normalyjj skirstinj bus panaudotas Shapiro-Wilko ir Kolmogorovo-Smirnovo testai. taip pat
analizuotos duomeny apraSomosios charakteristikos, tokios kaip skewness ir kurtosis. Veiksniy
tarpusavio priklausomybé bus analizuojama naudojant moderuota mediacijos analizg, taikant

SPSS PROCESS papildinj, sukurta Andrew F. Hayes.
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3. AUTENTISKOS LYDERYSTES SASAJU SU INOVATYVIU
DARBUOTOJU ELGESIU, DARBO REZULTATAIS IR PASITIKEJIMU
VADOVU TYTIMO REZULTATUY ANALIZE

3.1. Tyrimo respondenty demografiné charakteristika

Atliktos apklausos mety i viso pavyko surinkti 364 respondenty. 4 anketos buvo atmestos
del nepilno jy uzpildymo, dél Sios priezasties analizei atlikti buvo naudojamos 360 anketos.
Apklausos dalyviy buvo prasoma nurodyti: lytj, amziy, iSsilavinimg, atsakyti ar turi pavaldiniy,
kokiame sektoriuje dirba (privaciame ar vieSame), veiklos sritj, kurioje dirbama ir organizacijos

dydj. Siy duomeny pasiskirstymas pateiktas 5 lenteléje.
5 lentele

Respondenty demografinis pasiskirstymas

Kategorija Variantai /  Atsakymuy | Respondenty | Pasiskirstymas procentas
reikSmés skaicius (%)

Lytis Moteris 229 63,6
Vyras 130 36,1
Kita 1 0,3

AmZius:

(vidurkis, median, | N =360, vidutinis = 34.65 m., medianas = 33 m.

diapazon ir t.t.)

ISsilavinimas Vidurinis 8 2,2
Profesinis 36 10,0
Aukstesnysis 100 27,8
neuniversitetinis
Aukstesnysis universitetinis | 212 58,9
Kita 4 1,1
Ar turi | Taip 49 13,6
pavaldiniy?
Ne 311 86,4
Darbo sektorius Privatus sektorius 234 65,0
Viesasis sektorius 126 35,0
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Organizacijos 1-9 darbuotojai 90 25,0
dydis (darbuotoju

skaicius)
10-49 darbuotojai 192 53,3
50-249 darbuotojy 58 16,1
Daugiau nei 250 darbuotojy | 20 5,6

Saltinis: sudaryta autorés remiantis SPSS duomenimis

Tiriamy respondenty amziaus vidurkis buvo 34,65 mety, o mediana — 33 metai, tai rodo,
kad didzioji dalis respondenty yra vidutinio amziaus. Visy respondenty amzius svyruoja nuo 20
iki 57 mety, o standartinis nuokrypis apie 7,5 mety. Taigi respondenty amziy pasiskirstymas yra
gana jvairus. Dauguma jy — moterys (63,6%), o vyrai tyrimo imtyje sudaro mazesn¢ dalj — 36,1%.
Kalbant apie iSsilavinimg, dauguma respondenty turi aukstajj universitetinj arba aukstesnjjj
neuniversitetinj i§silavinimg. Taip pat apie 13,6% respondenty turi pavaldiniy, o didZioji dauguma
dirba privaciame sektoriuje (65%), likusieji — vieSajame. Organizacijy dydis yra jvairus, dauguma
darbuotojy dirba jmonése, turinc¢iose nuo 10 iki 49 darbuotojy, kas atitinka vidutinj ir maZesnj

verslo segmentq.

3.2. Duomeny pasiskirstymas bei patikimumas

Tyrimui naudota anketa buvo sudaryta naudojant patvirtintas skales, taciau labai svarbu
kiekvieng kartg patvirtinti apklausoje naudojamy konstrukto matavimo skaliy vidinj nuoseklumag
ir patikimuma. Siekiant patikrinti skaliy validuma, kiekvienai skalei ir kintamiesiems buvo

apskaiciuotas Cronbacho alfa koeficientas. Gautas rezultatas pateiktas 6 lenteléje

Sioje lenteléje pateiktas keturiy pagrindiniy tyrimo konstrukty patikimumas, matuojamas
Cronbach alpha koeficientais. AukSc¢iausias SPSS apskaiciuotas Cronbach alpha indeksas yra
darbo rezultaty (0.97), o tai rodo, aukstg patikimuma. Kitas taip pat aukstas koeficientas yra 0.96,
buvo gautas i§ autentiSkos lyderystés klausimyno. Inovatyvaus darbuotojy elgesio konstruktyas
turi Cronbach alpha (0.93) , tai leidzia manyti, jog Si skal¢ yra taip pat patikima. Galiausiai,
pasitikejimo vadovu konstruktas, remiantis 6 klausimais, turi Cronbach alpha 0.771, kas rodo, kad
Si skalé yra patikima, taciau Siek tiek maziau nei kitos. Bendrai $ie leidzia teigti, kad visi naudoti
klausimynai yra patikimi ir jy duomenys gali bati laikomi tiksliomis priemonémis vertinant

atitinkamus organizacijos aspektus.
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6 lentelé

Respondenty demografinis pasiskirstymas

Konstruktas Teiginiy sk. Cronbach's Alpha Klausimynuy
autoriy Cronbach's
Alpha

Darbo rezultatai 17 0,97 Svyruojancias

nuo 0,78 iki 0,85 (R.
Koopmans, 2015)

AutentiSka lyderysté 14 0,96 0,94 (Neider ir
Schriesheim, 2011)

0,938 (Scott
Bruce, 1994a)

Inovatyvus elgesys 6 0,93

IR 6 0,77 0,94 (Podsakoff
ir kt., 1990)

Saltinis: sudaryta autorés remiantis SPSS duomenimis

Taigi, galime pastebéti, kad visy konstrukcijy Cronbacho alfa vertés virsija 0,7, o tai rodo,
kad kiekvienas konstruktas yra patikimas. Kadangi né viena alfa verté¢ nesiekia 1, tad atskiri
elementai nevisiSkai sutampa turiniu, atspindédami jy iSskirtinuma, taciau iSlaikant vidinj

nuosekluma.

Toliau buvo atlickami duomeny normalumo testai, kurie daromi siekiant jvertinti ar
duomeny pasiskirstymas yra normalus. Tam buvo pasitelkta Kolmogorovo-Smirnovo ir Sapiro-

Vilko testai, kurie pateikti 8 lenteléje.
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7 lentelé

Respondenty demografinis pasiskirstymas

Testas Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk

Statistikos rodiklis df Sig. Statistikos df Sig.

rodiklis

Darbo 0,154 360 <0,001 | 0,898 360 <0,001
rezultatai
AutentiSka 0,139 360 <0,001 | 0,92 360 <0,001
lyderysté
Inovatyvus 0,134 360 <0,001 | 0,935 360 <0,001
elgesys
Pasitikéjimas 0,138 360 <0,001 | 0,95 360 <0,001
vadovu

Saltinis: pagal tyrimo rezultatus sudaryta autorés

Sie normalumo testy rezultatai atskleide, kad visi duomeny rinkiniai reikimingai skiriasi
nuo normaliojo skirstinio, nes tiek Kolmogorov-Smirnova, tiek Shapiro-Wilk testy p reikSmés yra
mazesnés nei 0,001. Tai reiskia, kad duomenys néra normaliai pasiskirste, tod¢l remiantis tik Siuo
testu taikyti parametrinius statistinius metodus negalima nes jie reikalauja normalaus

pasiskirstymo.

Atsizvelgiant | miSrias respondenty organizacines charakteristikas, siekiant toliau jvertinti
imties duomeny pasiskirstymo normaluma, buvo nagrinéjami Skewness ir Kurtosis koeficientai
(zr. 9 lentele). Histogramos, kuriose duomeny pasiskirstymas arti Gauso kreivés, pateiktos 2

priede.
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8 lentelé

Respondenty demografinis pasiskirstymas

Kintamasis Skewness Kurtosis
Darbo Rezultaty vertinimas 0,507 -1,167
AutentiS$kas vadovavimas 0,477 -1,083
Inovatyvus darbo elgesys 0,372 -1,095
Pasitikéjimas vadovais 0,496 -0,711

Saltinis: pagal tyrimo rezultatus sudaryta autorés

Visi Sie kintamieji turi teigiamag asimetrijos reikSm¢ — tai reiSkia, kad duomeny
pasiskirstymas Siek tiek pasislinkes i deSing (deSinysis poslinkis). Kurtosis rodikliai yra neigiamai
iSsipléte, ypa¢ darbo rezultaty konstrukto ir autentiSkos lyderystés. Tai parodo maziau iSkilusius
duomenis, palyginus su normalia skirstiniy forma, kuriai bty biidinga Kurtosis reikSmé apie 0.
Taigi, duomenys néra labai aukstai iskile, bet Siek tiek plokstesni. Apskaiciavus Siuos duomenis
matyti, kad jie turi Siek tiek asimetriSka ir Siek tiek plokStesnj pasiskirstyma, taciau jie néra toli

nuo normalaus pasiskirstymo, tad statistinés analizés rezultatai gali buti patikimi.

3.3. Konstrukty palyginamoji statistika

Pasitelkiant apraSomaja statistikg toliau buvo analizuojami ir lyginami darbo rezultaty,
autentiSkos lyderystés, inovatyvaus elgesio bei pasitiké¢jimo vadovu konstruktai. Apskaiciuoti
duomenys: konstrukty vidutinés reikSmes, standartinis nuokrypis, minimalios ir maksimalios

reik§mes, pateiktos 9 lenteléje.
9 lentele

Konstrukcijy vidurkiai, standartinis nuokrypis ir skalés vertés

Konstruktas Vidutiné reik§mé (M) | Standartinis nuokrypis | Min. Max.

(SD) reikSmé | reikSmé
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Darbo rezultaty | 2,76 0,94 1,24 4,82
vertinimas

AutentiSka lyderysté 2,84 0,90 1,21 5,00
Inovatyvus darbuotojy | 2,81 0,92 1,00 5,00
elgesys

Pasitikéjimas vadovu 3,69 1,13 1,50 6,83

Saltinis: pagal tyrimo rezultatus sudaryta autorés

Pagal pateiktus rezultatus, apklausos dalyviy darbo rezultaty vertinimas buvo pakankamai
pozityvus, nes vidurkis buvo M=2,76 (skal¢ 1-5), kas rodo, kad darbuotojai daznai vertina savo
darbo pasiekimus pakankamai palankiai. Atskleidziant tiriamyjy autentiskos lyderystés pozitrj
respondentai vertina vadovus kaip gana autentiskus, nes vidurkis M=2,84 (skal¢ 1-5). Inovatyvus
elgesys darbo vietoje buvo jvertintas remiantis vidutiniu — M=2,81, kuris atspindi, kad darbuotojai
pakankamai daznai demonstruoja inovatyvuma darbe. Kalbant apie respondenty pasitikejima
vadovu, jis buvo jvertintas taip pat — M=3,69 (skal¢ 1-7), kas rodo, kad darbuotojai turi
pakankamai pozityviy nuomoniy apie vadovy gebéjimus ir patikimuma. Norint i§samiau jvertinti
respondenty pozilri 1 Siuos kintamuosius, atsizvelgiant | jy demografinius ir organizacinius

duomentis, bus taikomi reik§més tikrinimo testai.

3.4. Demografinis duomeny pasiskirstymas

Toliau pasitelkiant nepriklausomy imciy t-testa buvo analizuojama respondenty pozicija
darbo rezultaty, autentiSkos lyderystés, inovatyvaus darbuotojy elgesio ir pasitikéjimu vadovu
klausimais. Buvo siekiama iStirti ar apklausos dalyviy suvokimas apie Siuos kintamuosius

reikSmingai skiriasi pagal: lyti, vadovaujamaja pozicijg ir sektoriy kuriame dirbama.

Rezultatai rodo, kad darbo rezultaty vertinimas turi statisting reikSme¢ (p=0.047), kai
laikoma, jog variantai yra vienodi (Levene’s test, p=0.042), tad tikétina, kad motery ir vyry
vidurkiai skiriasi. Kity konstruktuose skirtumai néra statistiSkai reikSmingi (p > 0.05). Taciau
galima stebéti tendencija, kad vidutinis motery vertinimas dazniausiai yra auks$tesni nei vyry, ypac

pasitikéjimo vadovu, kur motery vidurkis yra 3,76, o vyry 3,59. Rezultatai rodo, kad statistiskai
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reikSmingas skirtumas tik 1-ajame konstrukte, kur moterys turi aukStesnius balus nei vyrai.

Kituose konstruktuose skirtumai néra reikSmingi, nors motery vidurkiai dazniausiai yra didesni.

10 lentelé

Kintamyjy vertinimo skirtumai pagal respondenty lyties grupes

Konstruktas p (Sig.
Std. two-

Lytis N Vidurkis Deviation | Std. Error t sided)

Darbo 0,96 0,064

rezultaty

vertinimas Moteris 229 2,82 1,683 0,042
Vyras 130 2,65 0,89 0,078

AutentiS§ka 0,93 0,062

lyderysté Moteris 229 2,89 0,951 0,171
Vyras 130 2,78 0,85 0,074

Inovatyvus 0,94 0,062

darbuotojy

elgesys Moteris 229 2,87 1,350 0,089
Vyras 130 2,73 0,87 0,076

Pasitikéjimas 1,20 0,080

vadovu Moteris 229 3,76 1,390 0,083
Vyras 130 3,59 0,98 0,086

Saltinis: pagal tyrimo rezultatus sudaryta autorés

Duomenys pateikti 11 lentel¢je rodo skirtumus tarp asmeny, turinciy ir neturiniy

pavaldiniy keturiuose konstruktuose. Kiekviename i§ nagrinéjamy konstrukcijy skirtumai yra

statistiSkai reikSmingi su labai maza p reikSme (p < .001), kas rodo skirtumus tarp grupiy.
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Respondentai turintys pavaldinius, reikSmingai geriau vertina savo darbo rezultatus, jy vadovai

labiau pasizymi autentiSka lyderyste, taip pat geriau vertina inovatyvy elgesj darbe bei labiau

pasitiki savo vadovu lyginant su tais, kurie pavaldiniy neturi. Statistiniai duomenys, tokie kaip t

reikSmes (8,042; 7,172; 6,836; 7,381) ir labai maza p reik§me (<.001), patvirtina, kad Sie skirtumai

yra reikSmingi.

11 lentelé

Kintamyjy vertinimo skirtumai pagal respondenty pavaldumo grupes

Konstruktas Turi N Vidurkis | Std. Std. t p (Sig.
pavaldiniy Deviation | Error Two-
Sided)
Darbo rezultaty | Taip 49 3,69 0,771 0,110 8,042 <,001
vertinimas
Ne 311 2,69 0,880 0,050
Autenti$ka Taip 49 3,64 0,790 0,113 7,172 <,001
lyderysté
Ne 11 2,71 0,853 0,048
Inovatyvus Taip 49 3,56 0,730 0,104 6,836 <,001
darbuotojuy
elgesys
Ne 311 2,69 0,882 0,050
Pasitikéjimas Taip 49 4,72 1,151 0,164 7,381 <,001
vadovu
Ne | 311 3,53 1,039 0,059

Saltinis: pagal tyrimo rezultatus sudaryta autorés

Toliau nagrinéti duomenys (zr. 12 lentel¢je) parodé kaip skiriasi asmeny dirbanciy

privaciame arba vieSame sektoriuje pasiskirstymas konstruktuose. Rezultatai parodé, kad

darbuotojai, dirbantys privaciame sektoriuje, reikSmingai auksc¢iau vertina visus konstruktus nei

tie, kurie dirba vieSajame sektoriuje. T-testai parode¢, kad F reik§mé yra didelé¢, o p reikSmés yra

mazesnés nei 0.05, o tai reiSkia reikSmingus skirtumus tarp grupiy. Pavyzdziui, darbo rezultaty

vertinimo vidurkis privac¢iame sektoriuje yra 2,90 , o vieSajame — 2,5, su reikSmingu skirtumu

(p<.001) ir dideliu poveikio dydziu (Cohen's d=0,923) (pateikta priede nr. 12). Panasts skirtumai
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pastebimi ir kituose konstruktuose, nors jy poveikio dydziai skiriasi, bet visi yra statistiSkai
reikSmingi. Apibendrinant, darbuotojai priva¢iame sektoriuje vertina savo darbo rezultatus,
vadovy autentiSka lyderyste, inovatyvuma ir pasitikéjimg vadovu Zymiai aukS$Ciau nei asmenys

vieSajame sektoriuje.

12 lentelé

Skirtumai tarp privaciojo ir viesojo sektoriaus darbuotojy vertinimy pagal konstrukto rodiklius

p (sig.
Darbo Vidurk | Std. Std. dviguba
Konstruktas sektorius N is Deviation | Error |t s)
Darbo rezultaty
2,90 0,973 0,064
vertinimas Privatus 234 3,728 <,001
Viesasis 126 2,52 0,822 0,073
Autenti§ka
2,92 0,955 0,062
lyderysté Privatus 234 2,318 | 0,011
Viesasis 126 2,69 0,776 0,069
Inovatyvus
darbuotojy 2,88 0,972 0,064
elgesys Privatus 234 1,874 | 0,031
Viesasis 126 2,69 0,794 0,071
Pasitikéjim
3,77 1,197 0,078
as vadovu Privatus 234 1,718 0,043
0,9
3,55 0,088
Viesasis 126 85

Saltinis: pagal tyrimo rezultatus sudaryta autorés

Toliau sugrupavus respondenty amziy j 4 kategorijas: 1 — iki 25 mety, 2 — nuo 26 iki 35, 3

—nuo 36 iki 45 ir 4 — nuo 45 ir pritaikius One-way Anova testus pagal respondentus matyti, kad
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darbo rezultaty vertinimas ir inovatyvus elgesys turi reikSmingus skirtumus tarp amziaus grupiy
vertinant savo darbo rezultatus (p = 0,035) ir inovatyvy elgesi (p = 0,023) (zr. 13 lenteléje).
Jauniausia respondenty grupé (1) turi maziausig vidurkj — apie 2,63 — tad §i grupé vertina daarbo
rezultatus Zemiau nei kitos grupés. Kita vertus, asmenys nuo 46 mety vertina Sj konstrukta
auksciau (vidurkis 3,11). Taip pat matyti tendencija, kad vyresné Zzmoniy kategorija, ypa¢ nuo 45
mety (vidurkis — 3,17), vertina §j konstrukta aukS¢iau uz jaunesnius respondentus iki 25 mety

vidurkis apie 2,92.

Sekantys testai atlikti su respondenty iSsilavinimu atskleidé statistiSkai reikSmingus rySius
tarp derbo rezultaty vertinimo (p = 0,022). Kuo aukstesnis iSsilavinimas tuo geriau vertinami darbo

rezultatai. Taip pat kuo iSsilavinimas aukstesnis tuo darbuotojy elgesys yra inovatyviskesnis (p =

0.045).

One-way Anova testy rezultatai parod¢, kad darbo rezultaty vertinimas turi reikSmingus
skirtumus tarp darbo srities grupiy (p = 0,048). Geriausiai vertinantys savo darbo rezultatus yra
asmenys dirbantys IT srityje (vidurkis 2,98), o prasc¢iausiai dirbantys Svietimo sektoriuje (vidurkis
2,41).

13 lentelé

Kintamyjy vertinimas pagal amZiy, issilavinimq darbo sritis bei jmonés dydj

Konstruktai Amzius ISsilavinimas Darbo Imonés
sritis dydis
Darbo  rezultaty | F 2,907 2,912 1,921 3,490
vertinimas
Sig. 0,035 0,022 0,048 0,016
F 2,341 1,173 1,022 3,008
AutentiSka
lyderysté Sig. 0,073 0,322 0,421 0,030
F 3,229 1,385 1,713 4,700
Inovatyvus
darbuotojy elgesys | Sig. 0,023 0,238 0,085 0,003
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F 1,054 2,456 1,185 1,426

Pasitikéjimas

vadovu Sig. 0,369 0,045 0,303 0,235

Saltinis: pagal tyrimo rezultatus sudaryta autorés

Remiantis atlikty analizés duomenimis apibendrintai, galima teigti, kad darbuotojy
poziiiris j darbo rezultaty vertinimg, autentiskg lyderyste, inovatyvy elgesj ir pasitikéjimg vadovu
yra reikSmingai priklausomas nuo demografiniy veiksniy ir darbo aplinkos charakteristiky.
StatistiSkai reikSmingai skiriasi motery ir vyry vertinimai — moterys dazniau ir aukStesniais balais
vertina savo darbo rezultatus, o pavaldiniy turéjimas yra vienas i$ stipriausiy veiksniy, rodantis,
kad tie, kurie turi pavaldinius, geriau vertina savo veiklos rezultatus, turi autentiskus lyderius,
pasiZzymi inovatyvumu ir pasitikéjimg vadovu. Be to, amziaus grupés ir iSsilavinimas daro
reikSmingg jtaka: vyresni darbuotojai ir aukstesnj iSsilavinima turintys darbuotojai dazniau ir

pozityviau vertina Siuos aspektus nei kiti.

3.5. Vadovo autenti$kos lyderystés jtaka inovatyviam darbuotoju

elgesiui ir darbo rezultaty vertinimui

Siekiant jvertinti ar autentiska lyderysté ir inovatyvus elgesys daro reikSmingg rysj darbo
rezultatams, buvo atlikta tiesiné regresin¢ analiz¢. Kadangi duomenys néra idealiai pasiskirstg,
pasirinkta naudoti Boostrap procediirg. Taikant regresijos metoda sudaryta 1000 Boostrap
regresijy. Pirmiausia buvo tikrinamos H1 hipotezé. Regresinés analizés rezultatai pateikti 14

lenteléje.
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14 lentelé

Autentiskos lyderystés jtaka daro rezultatams: regresiné analizé

95% pasitikéjimo
Standartiné intervalas
Modelis Koeficientas (B) | paklaida Beta |t p (Bootstrap)
Konstanta 0,173 0,079 — 2,196 | 0,029 0,018 - 0,329
Autentiska lyderysté 0,913 0,027 0,876 | 34,424 | <0,001 0,861 — 0,960

Saltinis: pagal tyrimo rezultatus sudaryta autorés

Remiantis apskai¢iuotais duomenimis regresijos analizé parode¢, kad autentiSka lyderysté
tiesiogiai teigiamai veikia darbo rezultaty vertinimus. Standartiné paklaida Siam koeficientui yra
0,027, o t reikSmé — 34,424 su p < 0,001, tod¢l rySys yra labai stiprus ir statistiSkai reikSmingas.
Modelio F testas irgi patvirtina, jog modelis yra reikSmingas (p < 0,001). Bootstrap intervalas,
kuris yra nuo 0,863 iki 0,960, patvirtina, kad tikrasis rySys gali biiti Siame intervale ir néra 0, todél
galime daryti i§vada, jog vadovas pasiZymintis autentiska lyderyste reikSmingai ir teigiamai veikia

darbo rezultatus. Apibendrintai galima teigti, kas pirma hipotezé pasitvirtino.

Sekancioje analiz¢je buvo tikrinama antra hipotezé: autentiSka lyderysté (x) teigiamai
veikia inovatyvy darbuotojy elges; (M). Koeficientas B yra 0,862, tai reiskia, kad kuo labiau
lyderio autentiSka lyderysté yra iSreikSta tuo darbuotojai elgiasi inovatyviau. Standartiné paklaida
— 0,028, o t reikSmé — 30,338, su p < 0,001, atskleid¢, kad rySys yra stiprus ir statistiSkai
reikSmingas. Modelio R yra 0,849, o R? — 0,720, parodé, jog apie 72,0% inovatyvaus elgesio
variacijos galima paaiSkinti lyderio autentiSka lyderyste. Pasitikéjimo intervalas pagal Bootstrap
metodus siekia nuo 0,801 iki 0,924 ir neapima 0, taigi galima patvirtinti, kad rezultatas yra

statistiSkai reikSmingas. Rezultatai pateikti 15 lentel¢je.
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15 lentelé

Autentiskos lyderystés jtaka inovatyviam darbuotojy elgesiui: regresiné analizé

Koeficientas | Standartiné 95%  pasitikéjimo intervalas
Modelis (B) paklaida Beta |t p (Bootstrap)
Konstanta | 0,368 0,085 — 4,353 <0,001 0,202 - 0,535
Autentiska
lyderysté 0,862 0,028 0,849 | 30,338 | <0,001 0,806 - 0,918

Saltinis: pagal tyrimo rezultatus sudaryta autorés

Remiantis atlikta regresijos analize naudojant Bootstrap metodus, jrodyta, kad autentiska lyderysté
reikSmingai ir teigiamai veikia tiek darbo rezultaty vertinimus, tiek inovatyvy darbuotojy elgesj. Pirmoji
hipotez¢, kuria teigiama, kad autentiSka lyderysté stipriai ir teigiamai koreliuoja su darbuotojy darbo
rezultatais, buvo patvirtinta. Taip pat antroji hipotez¢, susijusi su inovatyvaus darbuotojy elgesio ir
autentiskos lyderystés sasaja, taip pat pasitvirtinta. Apibendrinant, rezultatai patvirtina, kad autentiska
lyderysté reik§mingai ir teigiamai veikia tiek darbo vertinimus, tiek inovatyvy darbuotojy elgesj, o Sie rysiai

yra stipriis ir patikimi naudotais statistiniais metodais.

3.6.  Vadovo autentiSkos lyderystés jtaka darbo rezultatams,
medijuojant inovatyviam darbuotoju elgesiui ir moderuojant

pasitikéjimu vadovu

Remiantis sudarytu konceptualiu tyrimo modeliu, siekiant jvertinti autentiskos lyderystés
poveikj darbo rezultatams medijuojans inovatyviam elgesiui. Taip pat alalizuojant pasitikejima
vadovu moderacinj rysj tarp autentiskos lyderystés ir inovatyvaus darbuotojy elgesio, buvo taikyta

SPSS PROCESS v4.2 A. F. Hayes programa.

Tikrinant tre¢igja hipoteze (inovatyvus darbuotojy elgesys medijuoja rysj tarp autentiskos
lyderystés ir savo darbo rezultaty vertinimu), duomenys atlieka keliy modeliy analize, kurioje
tiriama X (autentiska lyderysté) ir jos poveikis Y (darbo rezultaty), iskaiciuojant tarpinj kintamajj
M (inovatyvus elgesys). Pagrindiniai rezultatai rodo, kad autentiSka lyderysté stipriai veikia tiek
inovatyvy darvuotojy elgesj (r-squared = 0,720, p < 0,001), tiek darbo rezultatus (r-squared =
0,801, p <0,001). Taip pat nustatyta, kad tarpinis efektas (indirect effect) inovatyvus elgesys yra

47



0,305 (p < 0,05), o tiesioginis autentiSka lyderysté poveikis darbo rezultatams yra 0,608 (p <
0,001), o tai leidzia daryti iSvada, kad dalis X poveikio Y yra per tarpinj kintamaji M. Taigi,

modelis rodo reik§Smingus jtakos rySius ir tarpinj efekta, kuris yra statistiskai reikSmingas.

16 lentelé

Regresijos rezultaty santrauka

R R2 MSE dfl df2 p

0,849 0,720 0,236 920,377 1 358 0,000
Kintamasi | Koeficienta | Standartiné

s s paklaida p LLCI ULCI
Konstantin -

é 0,043 0,075 0,572 0,567 0,105 0,191
AutentisSka

lyderysté 0,608 0,046 13,087 0,000 0,516 0,699
Inovatyvus

elgesys 0,354 0,046 7,749 0,000 0,264 0,444

Saltinis: pagal tyrimo rezultatus sudaryta autorés

Toliau buvo vertinama sekanti hipoteze (pasitike¢jimas vadovu moderuoja ry§j tarp
autentiSkos lyderystés ir inovatyvaus darbuotojy elgesio). Remiantis atlikta analize SPSS
PROCESS, galima daryti i§vada, kad tarp autentiSkos lyderystés ir inovatyvaus darbuotojy elgesio
yra rySys, kurj apsprendZia pasitikejimas vadovu. Tarpinis modelis rodo, kad autentiSka lyderyste
turi teigiama ir statistiSkai reikSmingg poveikj inovatyvig darbuotojy elgesiui (f = 0.754, p <
0.001). Taciau pasitikéjimo vadovu ir jy tarpusavio sgveikos poveikis néra reikSmingas (p =
0.989), todél negalime teigti, kad pasitikéjimas vadovu moderuoja §j rysj. Taigi, pasitikéjimas

vadovu neatrodo reikSmingai keiCiantis faktorius autentiSkos lyderystés poveikiui inovatyviam
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darbuotojy elgesiui.Remiantis atlikta regresijos analize, galima daryti iSvada, kad darbuotojy

inovatyvus elgesys reikSmingai ir teigiamai veikia darbo rezultaty vertinima, paaiskindamas apie

70,6% variacijos priklausomame kintamajam. Modelis buvo statistiSkai reikSmingas (F = 860.178,

p <0.001), o inovatyvus darbuotojy elgesys (koeficientas b = 0.861) yra reikSmingas (p < 0.001)

ir patikimas, kaip patvirtina bootstrap analiz¢. Tai rodo, kad didesnis darbuotojy inovatyvumas yra

statistiSkai reikSmingai susij¢s su geresniais darbo rezultatais.

17 lentelé

Regresinés analizés rezultatai

Rodiklis Vertés
R 0.840
R? (paaiSkinta variacija) 0.706
F reik§mé 860.178
(<0.001)

Standartiné paklaida 0.51016
Koeficientas (b). Inovatyvus

darbuotojy elgesys 0.861
Standartiné klaida

KONSTR3 0.029
p reikSmé. Inovatyvus

darbuotojy elgesys <0.001
95% pasitikéjimo intervalas.

Inovatyvus darbuotoju elgesys 0.798 — 0.922
Bootstrap koeficientas.

Inovatyvus darbuotoju elgesys 0.86

Saltinis: pagal tyrimo rezultatus sudaryta autorés
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Remiantis pateikta regresijos analizés ataskaita, galima daryti iSvada, kad autentiska
lyderysté turi reikSmingg ir teigiama poveikj darbo rezultaty vertinimui, paaiskindama apie 77,3%
variacijos (R squared = 0.773). Modelis buvo statistiskai reikSmingas (F = 405.246, p < 0.001).
Autentiskos lyderystés kritiniai koeficientai (b = 0.570, p < 0.001), rodo, kad didesnis vadovo
autentiSkos lyderystés lygis biidingas geresniems darbo rezultatams. Taip pat, jtaka turi ir
pasitikéjimas vadovu, kurio koeficientas yra neigiamas (b = -0.196, p = 0.043), reiskiantis, kad
didesnis pasitikejimas vadovu gali Siek tiek sumazinti darbo rezultaty vertinimo reik§Smg¢. Taip pat
yra reikSmingas tarpinis poveikis, kurio koeficientas yra 0.076 ir p = 0.007, rodancios, jog
pasitikéjimo vadovu lygis modifikuoja autentiskos lyderystés poveikj darbo rezultatams. Tiksliai
nustatyta, kad skirtinguose pasitikéjimo vadovu lygmenyse (2.560, 3.691 ir 4.821) autentiskos
lyderystés efektas yra reikSmingai stipresnis ir didéja nuo (0.765 iki 0.938), o jy pasikirtimo
efektas did¢ja, kas rodo, kad pasitikéjimas vadovu stiprina autentiS$kos lyderystés jtaka darbo

rezultatams.

3.7.  Tyrimo rezultaty apibendrinimas

Sio tyrimo tikslas buvo jvertinti autentiskos lyderystés, inovatyvaus darbuotojy elgesio ir
pasitikéjimo vadovu sgsajas bei jy jtaka darbo rezultaty vertinimui. Tyrimo imtis sudaré 360
respondenty, apimanc¢iy jvairius demografinius ir organizacinius parametrus, o duomeny
patikimumu ir normalumu buvo atlikti atitinkami statistiniai testai, kuriy rezultatai rodo, kad

iSanalizuoti duomenys yra patikimi ir tinkami naudoti tolimesnése analizése.

H1: AutentiSka lyderysté tiesiogiai veikia darbo rezultaty vertinima.
Si hipotezé pasitvirtino. Regresijos analizés rezultatai rodé, kad autentiska lyderysté reik§mingai
ir stipriai teigiamai veikia darbo rezultaty vertinimg (b=0,913, p<0,001). Taip pat pasitikeéti
jrodymais i$ Bootstrap analizés, kurios intervalas nuo 0,861 iki 0,960, patvirtina, jog $is rySys yra
labai patikimas ir statistiSkai reikSmingas. Todél H1 hipotezg galima laikyti patvirtinta, teigia, kad

vadovai, pasizymintys autentiSka lyderyste, koreliuoja su geresniais darbuotojy darbo rezultatais.

H2: AutentiSka lyderysté teigiamai veikia inovatyvy darbuotoju elgesi.
Si hipotezé taip pat pasitvirtino. Analizés rezultatai paruoda, kad autentiska lyderysté reik§mingai
ir stipriai siejasi su darbuotojy inovatyviu elgesiu (b=0,862, p<0,001). Tai byloja, kad vadovo
autentiskumas skatina darbuotojus ir jy elgesj biiti inovatyvesniais. Sis rysys taip pat patvirtintas
bootstrap intervalais, kurie nejtraukia 0, tode¢l galima teigti, jog rySys yra patikimas ir reikSmingas.

Tad H2 hipotezg galima laikyti patvirtinta.
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H3: Inovatyvus darbuotoju elgesys medijuoja rysj tarp autentiSkos lyderystés ir
darbo rezultaty.
Si hipotezé taip pat patvirtino savo teisinguma. Analizés rezultatai rodo, kad inovatyvus elgesys
mediacija reik§mingai ir stipriai jtakoja autentiSkos lyderystés ir darbo rezultaty ry$j, jos tarpinis
efektas yra 0,305 (p<0,05). Duomenys leidzia daryti i§vada, kad dalis, kurig jtakoja autentiska
lyderyste, i§ dalies ireiskiama per darbuotojy inovatyvy elgesj. Siuo atveju visos reik§mingos

analizés rodo, kad §j hipotez¢ galima laikyti patvirtinta.

H4: Pasitikéjimas vadovu moderuoja ry$j tarp autentiSkos lyderystés ir inovatyvaus
darbuotojy elgesio.
Si hipotezé nepasitvirtino. Analizés rezultatai rodo, kad autentiska lyderysté ir pasitikéjimas
vadovu turi reikSmingg ir teigiamg sgsaja, taciau tarpinés sgveikos efektas (p=0,989) néra
reikSmingas (p>0,05). Tai reiSkia, kad pasitikejimo vadovu lygis nereaktyviai keicia autentiskos
lyderystés poveikj inovatyviam elgesiui, todél H4 hipoteze laikyti negalima. Pasitikéjimo

vadovu moderacinis vaidmuo nepasireiskia.

HS: Darbuotojuy inovatyvus elgesys turi teigiama poveikj savo darbo rezultaty
vertinimui.
Si hipotezé pasitvirtino. Regresijos rezultatai parodé, kad inovatyvus elgesys reik$mingai ir
teigiamai koreliuoja su darbo rezultaty vertinimu (b=0,861, p<0,001). Analizés modelis iSaiskino

apie 70,6% variacijos, kas patvirtina stiprig ir reikSmingg s3asaja.
18 lentelé

Hipoteziy patvirtinimo santrauka

Hipotezé Patvirtinta/atmesta

HI1. | Autentiska lyderysté tiesiogiai teigiamai veikia Patvirtinta

darbo rezultaty vertinimg.

H2 | Autentiska lyderysté teigiamai veikia inovatyvy Patvirtinta

darbuotojy elgesj.
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H3. | Inovatyvus darbuotojy elgesys medijuoja rysj tarp Patvirtinta
autentiskos lyderystés ir savo darbo rezultaty

vertinimu.

H4 | Pasitikéjimas vadovu moderuoja rysj tarp Atmesta
autentiskos lyderystés ir inovatyvaus darbuotojy

elgesio

HS5 | Darbuotojy inovatyvus elgesys (M) turi teigiamg Patvirtinta

poveikj savo darbo rezultaty vertinimui.

H6 | Pasitikéjimas vadovu (W) moderuoja rysj tarp Patvirtinta
autentiskos lyderystés (X) ir savo darbo rezultaty

vertinimo (Y).

Saltinis: pagal tyrimo rezultatus sudaryta autorés

Sio tyrimo tikslas buvo i3analizuoti autentiskos lyderystés, inovatyvaus darbuotojy elgesio
ir pasitik¢jimo vadovu tarpusavio sasajas ir jy jtaka darbo rezultaty vertinimui. Tirtas didelis
respondenty skaicius (360) iS jvairiy sektoriy ir organizacijy, atlikus iSsamius statistinius
patikrinimus jrodyta, kad autentiSka lyderysté reikSmingai ir stipriai koreliuoja tiek su darbuotojy
darbo rezultatais, tiek su jy inovatyviu elgesiu, o Sie rySiai yra mediatoriy biidu susije. Irodyta, kad
autentiSka lyderysté ne tik stiprina darbuotojy inovatyvumg ir darbo efektyvuma, bet ir daro
reikSmingg jtaka pozitriui i darba bei vadovo patikimumui. Apibendrinant, Sie duomenys
patvirtina, kad autentiSkas vadovas, gali skatinti darbuotojy inovatyvy elgesj ir gerinti darbo
rezultaty vertinima, tod¢l vadovavimo praktikos tobulinimas ir darbuotojy pasitikéjimo skatinimas
turéty biti prioritetiniai organizacijy valdymo aspektai, siekiant uztikrinti veiklos efektyvuma ir

konkurencinguma.

Sio tyrimo rezultatus reikéty vertinti atsizvelgiant j kelis svarbius apribojimus. Pirma,
duomenys buvo surinkti daugiausia internete, gyvai uzpildziusiyjy buvo vos 13 ankety Vilniaus
mieste, todel gali kilti klausimas dél rezultaty bendrumo ir jy taikymo platesniame kontekste.
Antra, tyrimas remiasi savarankiSkomis respondenty pateiktomis jzvalgomis, kas gali jtakoti

socialinio Sablono ir teisingo atsakymo efektus, ypa¢ kai vertinami subjektyvils pozilriai ir
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nuomoneés, galintys biiti iSkraipyti. Trecia, duomeny pasiskirstymas néra visiSkai normalus, kas
gali turéti jtakos taikomy statistiniy metody tikslumui ir rezultaty interpretacijai. Ateities tyrimai
galéty buti iSpleésti, apimant platesnius respondenty sluoksnius, skirtingus regionus ir ilgalaike
stebéseng, siekiant geriau suvokti $iy kintamyjy tarpusavio sgveikg ir jy itakg organizacijos

veiklai.
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ISVADOS

Remiantis pateiktais duomenimis ir literatiiros apZzvalga, galima daryti iSvadas apie
autentiSkos lyderystés jtaka darbo rezultatams, inovatyviam darbuotojy elgesiui ir pasitikéjimui

vadovu.

1. Vyresni ir aukStesnj iSsilavinimg turintys darbuotojai dazniau vertina savo darbo
rezultatus pozityviau, kas atitinka anks¢iau analizuotus tyrimus apie autentiSka
lyderyste. Taip pat priva¢iame sektoriuje dirbantys darbuotojai pasizymi aukStesniu
vadovo autentiSkumo vertinimu nei vieSajame sektoriuje. Daugelis darbuotojy dirbusiy
vieSajeme sektoriuje nurode, kad jy vadovai néra autentiski ir jy darbo rezultatai taip
pat nebuvo vertinami auks$tai. Tai sutampa su moksliniais uzsienio autoriy atliktais
tyrimais vieSajame sektoriuje, kur daugelis darbuotojy, turin¢iy gerus darbo rezultatus
taip pat turéjo ir autentiSkus vadovus.

2. Darbuotojai, turintys pavaldinius, geriau vertina savo veiklos rezultatus. Siy darbuotojy
vertinimai yra Zymiai pozityvesni, kas atskleidzia, kad vadovavimas ir darbuotojy
pareigos stipriai veikia jy darbo jsitraukima ir pozifrj j rezultaty vertinimg. Sis
rezultatas atitinka uzsienio literattiros iSvadas, kad vadovai daznai savo darbo rezultatus
vertina geriau.

3. Idomu buvo ta, kad moterys savo vadovus vertina kaip labiau autentiSkus nei vyrai.
Literattiroje pastebima, kad autentisko lyderio savybémis moterys pasizymi dazniau nei
vyrai.

4. Tyrime nustatyta, kad autentiska lyderysté turi reikSmingg ir stiprig teigiama poveikj
darbuotojy inovatyvaus elgesio ir darbo rezultaty vertinimui, kurie atitinka bei plecia
ankstesniy autoriy iSvadas apie lyderystés ir organizacinio efektyvumo sasaja.
Darbuotojy inovatyvumas, kaip mediacinis veiksnys, i§ dalies paaiSkina ryS$j tarp
autentiSkos lyderystés ir darbo rezultaty. Inovatyvus elgesys yra budas, kuriuo
lyderysté gali jtakoti organizacijos nasuma.

5. Empiriniy duomeny analizé patvirtino, kad darbuotojy inovatyvus elgesys stipriai ir
teigiamai koreliuoja su jy darbo rezultaty vertinimu. Sis rezultatas atitinka jvairiy
moksliniy tyrimy iSvadas, kurios rodo, kad inovatyvumas organizacijose yra svarbus
veiksnys, skatintinas autentiSkos lyderystes bei saly€io su jmonés kulttira inovatyvumo
augimas yra reikSmingas biidas didinti darbuotojy produktyvumg ir organizacijos

konkurencinguma.
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6. Analize atskleide¢, kad pasitikéjimas vadovu néra reikSmingas moderacinis veiksnys,
vairuojantis ry$j tarp autentiskos lyderystés ir inovatyvaus elgesio (H4 atmesta). Tai
neatitinka kai kuriy tyrimy uzsienyje iSvadas, pavyzdziui, kad pasitikéjimas vadovu
gali biiti lemiantis darbo rezultatus. Taip pat, tai rodo, kad autentiska lyderysté ir
pasitikejimas vadovu gali veikti kaip nepriklausomi veiksniai, turintys skirtingg jtaka
organizacijai.

7. Tyrimo duomenys patvirtino, jog inovatyvus darbuotojy elgesys mediacija reik§mingai
ir stipriai jtakoja ry$j tarp autentikos lyderystés ir darbo rezultaty (H3). Sis rezultatas
sutampa su literatiiros iSvadomis, kurie teigia, kad lyderystés stilius, savo elgesiu ir
vertybémis budingai skatina darbuotojy inovatyvuma, kuris tarpiniais biidais pagerina

darbo efektyvuma.
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REKOMENDACIJOS

Jau kuris laikas yra jrodyta, kad galima iSmokti lyderyste tam tikry elementy. Tad
rekomenduojama, organizacijoms, kuriy daro rezultatai prastéja organizuoti mokymus,
kurie padéty vadovams lavinti autentiSkos lyderystés jgtidzius, orientuotus j saZininguma,
etinj elgesj ir asmeninio pavyzdzio demonstravima. Taip pat skatinti nuolatinj darbuotojy
mokyma, kad jie galéty efektyviau dalyvauti inovatyvios veiklos procese. Sios iniciatyvos
gali padéti uztikrinti, kad autentiska lyderysté tapty jprasta organizacijos kulturos dalimi,

o inovatyvios idéjos galéty laisvai cirkuliuoti per visg organizacija.

Kadangi autentiSka lyderysté stiprina darbuotojy darbo rezultatus ir inovatyvuma,
organizacijos turéty investuoti i psichologinés aplinkos gerinimg. Tai jtraukty atviro
dialogo tarp vadovy ir darbuotojy skatinima, reguliaraus griZztamojo rySio teikima ir

bendradarbiavimo kultiiros vystyma.

Skatinti vadovus pritaikyti individualizuota pozitrj j darbuotojy valdyma, pasitelkiant
darbuotojy asmeniniy savybiy ir stiprybiy pripazinima, kadangi tyrimas rodo stipry vadovo
autentiSkumo poveikj veiklos rezultatams. Asmeniniai darbo planai ar tiksly nustatymas

galéty biiti labai naudingi uztikrinant didesnj darbuotojy jsitraukima.

. Nors pasitikéjimas vadovu netur¢jo reikSmingo moderacinio poveikio, visgi verta tyrinéti,

kokiais atvejais ir kaip Sis faktorius gali tapti reikSmingu organizacijai,

Kadangi inovatyvumas darbuotojy elgsenoje buvo pripazintas kaip mediavimo veiksnys,
reikéty formuoti organizacines struktiiras, kurios skatinty novatoriskas id¢jas. Tai gali buti
vidinés inovacijy programos, darbuotojy iniciatyvy skatinimo sistemy diegimas,

reguliarios ,,smegeny Sturmo* sesijos ar kiirybinés dirbtuvés.

Atsizvelgiant | tai, kad skirtingos demografinés grupés (lytis, amzius, darbo sektorius) turi
Jvairiy pozilriy j autentiSka lyderyste, organizacijos turéty giliau suprasti Siy kintamyjy
jtaka darbo rezultatams per tiksling analiz¢ demografiniy veiksniy, pritaikant sprendimus

individualizuotiems poreikiams patenkinti.
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AUTENTISKOS LYDERYSTES SASAJA SU SAVO DARBO REZULTATU
VERTINIMU MODERUOJANT INOVATYVIAM DARBUOTOJU ELGESIUI IR
MEDIJUOJANT PASITIKEJIMUI VADOVU

MARTYNA VAICIUKAUSKAITE
Magistro baigiamasis darbas

Verslo vystymas
Vilniaus universiteto Ekonomikos ir verslo administravimo fakultetas
Darbo vadové — dr. Asta StankeviCiené

Vilnius 2025
SANTRAUKA

Darbg sudaro 71 puslapiai, 18 lenteliy, 3 paveikslai, 151 $altiniy sarasas.

Darbo tikslas buvo istirti autentiskos lyderystés sasajas su darbo rezultaty vertinimu, nagrin€jant inovatyvaus
elgesio ir pasitikéjimo vadovu rysj. Darba sudaro keturios pagrindinés dalys: mokslinés literatiiros apzvalga,

empirinio tyrimo metodologija, empirinio tyrimo rezultaty aptarimas, i§vados ir rekomendacijos.

Mokslinés literatiiros apzvalgoje iSnagrinéti pagrindiniai tyrimo kintamieji: autentiska lyderysté, darbo rezultaty
vertinimas, inovatyvus darbuotojy elgesys, pasitikéjimas vadovu. Aptariamos priezastys ir prielaidos, galimos
saveikos ir sgsajos tarp jy bei analizuojamos sgsajos tarp kintamyjy.Metodologijoje aprasyti kiekybinio tyrimo
sprendimai — anketinés apklausos metodas, duomeny rinkimas ir analizé naudojant statistines programas.
Atlikta regresiné analizé, mediacijos ir moderacijos tyrimai, siekiant jvertinti autentiskos lyderystés jtaka darbo
rezultaty vertinimui ir jy moderavima inovatyvaus elgesio bei pasitikéjimo vadovu faktoriais. Tyrimo rezultatai:
nustatyta, kad autentiSka lyderysté teigiamai susijusi su darbuotojy darbo rezultaty vertinimu. Inovatyvus
elgesys ir pasitikéjimas vadovu veikia kaip moderatoriai, sustiprindami §j ry$ji. Taip pat nustatyta, kad
autentiskos lyderystés poveikis yra i§ esmés stipresnis, kai darbuotojai pasizymi aukstu inovatyvaus elgesio ir
pasitikéjimo vadovu lygiu.I$vados ir pasitilymai: rekomenduojama skatinti autentiS$kos lyderystés praktika
organizacijose, ugdant inovatyvy darbuotojy elgesj ir pasitikéjima vadovu, siekiant stiprinti darbuotojy
rezultatus ir organizacijy veiklos efektyvuma. Taip pat sitiloma toliau tirti kitus moderuojancius veiksnius,

galincius stiprinti §iuos rysius.
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THE IMPACT OF AUTHENTIC LEADERSHIP ON WORK PERFORMANCE EVALUATION,
MODERATED BY INNOVATIVE EMPLOYEE BEHAVIOR AND MEDIATED BY TRUST IN
THE MANAGER
MARTYNA VAICIUKAUSKAITE
Master thesis

Business development
Vilnius University, Faculty of Economics and Business Administration

Supervisor — Dr. Asta Stankevi¢iené

Vilnius 2025

SUMMARY

The thesis consists of 71 pages, 18 diagrams, 3 figures, 151 references.

Main aim of the study — to examine the relationships between authentic leadership and employees' work
performance evaluation, analyzing the moderating effects of innovative behavior and trust in leaders on this

relationship.

The work consists of four main parts: scientific literature review, empirical methodology, discussion of
empirical findings, and conclusions with recommendations.In the literature review, key research variables are
analyzed: authentic leadership, work performance evaluation, innovative employee behavior, and trust in
leaders. The underlying causes, assumptions, and possible interactions among these variables are discussed. The
methodology describes quantitative research methods—survey questionnaire, data collection, and analysis using
statistical software. Regression analysis, mediation, and moderation studies were conducted to assess the
influence of authentic leadership on work performance evaluation and the moderating effects of innovative
behavior and trust in leaders. Research findings: it was found that authentic leadership positively relates to
employees' work performance evaluation. Innovative behavior and trust in leaders act as moderators, amplifying
this relationship. Additionally, it was determined that the impact of authentic leadership is significantly stronger
when employees demonstrate higher levels of innovative behavior and trust in their leaders. Conclusions and
recommendations: it is suggested to promote authentic leadership practices within organizations, fostering
innovative employee behavior and trust in leaders to strengthen employee results and organizational
effectiveness. It is also recommended to further investigate other moderating factors that could enhance these

relationships.
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PRIEDAI

1 priedas. Apklausos pavyzdys

Laba diena,

Esu Vilniaus Universiteto verslo vystymo II kurso magistro studenté¢. Rasau tiriamajj darba, kurio
tikslas — i$siaiskinti rySius tarp autentiSkos lyderystés, savo darbo rezultaty vertinimo, inovatyvaus

elgesio ir pasitikéjimo vadovu.

Anketa yra anoniming, uzpildyti ja uztruksite vidutiniSkai 8 minutes. Surinkti duomenys bus

apibendrinti ir naudojami tik moksliniais tikslais.

Dékoju uz Jusy jsitraukima ir skirtg laikg. Jeigu turite klausimy apie tyrima, kvieciu kreiptis el.

pasStu: martyna.vaiciukauskaite@evaf.stud.vu.lt.

Dékoju!

1. Jvertinkite teiginius apie savo darbo rezultatus organizacijoje.
Pateiktus teiginius jvertinkite skaléje nuo 1 iki 5, kur 1 reiskia retai, 2 — kartais, 3 — daznai, 4 —

labai daznai, 5 — visada.

Eil. | Teiginiai

Labai daznai (4)
Visada (5)

Retai (1)
Kartais (2)
Daznai (3)

1.1 Man pavyko susiplanuoti savo
darbus taip, kad jie bty atlikti

laiku

1.2 Savo darbus sugebéjau planuoti

optimaliai
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1.3

Atlikdamas darbus, turéjau
omenyje rezultatus, kuriuos

tur¢jau pasiekti

1.4

Darbo metu sugeb¢jau atskirti
pagrindines problemas nuo

Salutiniy

1.5

Gebé¢jau gerai (tinkamai) atlikti
savo darbg su minimaliomis

laiko sgnaudomis ir pastangomis

1.6

Emiausi papildomy pareigy

1.7

Pabaiges sengsias uzduotis,
inicijavau naujy uzduociy

atlikimag

1.8

Esant galimybei imdavausi

sudetingy darbo uzduoCiy

1.9

Skyriau démes;j su darbu

susijusiy ziniy atnaujinimui

1.10

Skyriau démes;j su darbu
susijusiy sugebéjimy

atnaujinimui

Ieskojau kirybisky naujy
problemy sprendimo btidy

1.12

Darbe nuolat ieskojau naujy

CV v —

1.13

Aktyviai dalyvavau darbiniuose

susitikimuose
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Teiginiai

Nickada (1)

Retai (2)

Kartais (3)

Daznai (4)

Labai daznai (5)

1.14

Darbe reiskiau nepasitenkinima
(skundziausi) dél nesvarbiy

dalyky

1.15

Darbe iskylancias problemas
buvau linkes (-usi) perdétai

sureikSminti

1.16

Darbe daugiau démesio skyriaus
neigiamiems aspektams, nei

pozityviems

1.17

Kalbéjausi su kolegomis apie

neigiamus savo darbo aspektus

1.18

Kalbg¢jausi su Zmonémis uz
organizacijos riby apie

neigiamus savo darbo aspektus

2. Jvertinkite savo tiesioginio vadovo autenti§kos lyderystés bruoZus.

Pateiktus teiginius jvertinkite skaléje nuo 1 iki 5, kai 1 reiskia visiskai nesutinku, 2 —
nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visiskai sutinku.

Eil.

Teiginys
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2.1 | Mano vadovas (-¢) aiskiai jvardina, kg mano.

2.2 | Mano vadovo (-és) veiksmai atitinka jo (jos) vertybes.

2.3 | Mano vadovas (-€) praso pavaldiniy pateikti idéjy, kurios kelia
klausimy jo (jos) esminiams jsitikinimams.

2.4 | Mano vadovas (-¢) tiksliai gali jvardinti, kaip kiti mato jo (-s)
gebéjimus.

2.5 | Priimdamas (-a) sprendima, mano vadovas (-¢) remiasi savo
isitikinimais.

2.6 | Mano vadovas (-¢) jdémiai iSklauso alternatyvas, prie$
priimdamas (-a) galutines iSvadas.

2.7 | Mano vadovas (-€) parodo, kad Zino savo stiprybes ir silpnybes.

2.8 | Mano vadovas (-¢) atvirai dalinasi informacija su kitais.

2.9 | Mano vadovas (-€) atsispiria jam (jai) daromam spaudimui
elgtis kitaip nei diktuoja asmeniniai jo (jos) jsitikinimai.

2.10 | Mano vadovas (-¢) objektyviai iSanalizuoja aktualia
informacijg prie§ priimdamas (-a) sprendima.

2.11 | Mano vadovas (-¢) aiskiai zino, kokig itakg daro kitiems.
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2.12

Mano vadovas (-¢) savo mintis ir idéjas iSreiSkia kitiems

aiSkiai.

2.13 | Mano vadovo (-és) veiksmus lemia jo (jos) vidiniai moraliniai
standartai.
2.14 | Mano vadovas (-¢) skatina kitus garsiai iSsakyti

prieStaraujancig nuomong.

3. Darbuotoju inovatyvus elgesys — naujy idéju, procesu, produkty ar paslaugy kiirimas

sistemoje.

Pateiktus teiginius jvertinkite skaléje nuo 1 iki 5, kur 1 reiskia visiskai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 —
nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visiskai sutinku.

Eil. | Teiginys 1 2 3

Nr.

3.1 | Kuriu naujas id¢jas
tobuléjimui.

3.2 | Daznai ieskau naujy darbo
metody, techniky ar jrankiy

3.3 | Mano id¢jos generuoja
originalius problemy
sprendimus.

3.4 | Inovatyvias id¢jas paverciau
naudingomis programomis.

3.5 | Stengiuosi sistemingai diegti
naujoviskas  idéjas  darbo
aplinkoje.

3.6 | Aktyviai dirbu, kad
eksperimentuociau su
naujomis id¢jomis.

4. Remdamiesi savo asmenine patirtimi jvertinkite pasitikéjima savo vadovu.
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Pateiktus teiginius jvertinkite nuo 1 iki 7, kai 1 reiskia visiskai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 —

daugiau maziau nesutinku, 4 — neturiu nuomonés, 5 — daugiau maziau sutinku, 6 — sutinku, 7 —
visiSkai sutinku.

Teiginys

4.1 Jauciuosi uztikrintas (-a), kad mano vadovas
(-¢) visada stengsis su manimi elgtis
saziningai.

4.2
Mano vadovas (-¢) niekada nemégins biidy
pasinaudoti darbuotojais

43 | AS visiskai pasitikin  vadovo  (-€s)
saziningumu.

4.4 | Jauciu stipry lojaluma savo vadovui (- ei).

4.5 | Palaikyc¢iau savo vadovg (-¢) beveik bet
kokioje kritinéje situacijoje.

4.6 | AS dvejoju dél lojalumo savo vadovui (- ei).

5. Jusu lytis:

@)
@)
@)

Moteris
Vyras
Kita

6. Jiisy amzZius:
Irasykite:

7. Jisy iSsilavinimas:

o Vidurinis
o Profesinis
o Aukstasis neuniversitetinis
o Aukstasis universitetinis
o Kita (Jrasykite):
8. Ar turite pavaldiniy?
o Taip
o Ne
9. Kokiame sektoriuje dirbate?
o Priva¢iame
o VieSajame

Organizacijos, kurioje dirbate, veiklos sritis:
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Gamyba

Didmeniné ir mazmeniné prekyba
Paslaugy sektorius

IT paslaugos

Zemes tkis

Svietimas

Statybos ir rangos paslaugos
Sveikatos apsaugos paslaugos
Viesasis administravimas

Kita

O O O OO OO OO0 Oo

Organizacijos, kurioje dirbate, dydis pagal darbuotoju skaiciu:

1 — 9 darbuotojai

10 — 49 darbuotojai

50 — 249 darbuotojai
Daugiau nei 250 darbuotojai

2. Priedas. Tyrime naudoty veiksniy faktorinés analizés rezultatai

Modelioa analizé

Descriptive Statistics

» Y%
lnimu  aximu )\ Std.

Nm m ean Deviation Skewness Kurtosis
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S S S S Stat S td. S td.
tatistic  tatistic  tatistic  tatistic  istic tatistic Error tatistic  Error

Darbo 3 1 4 2 .93 -

Rez 60 .24 .82 7631 975 506 129 1.167 256
Auten 3 1 5 2 .90 -

tLyd 60 21 .00 .8369 215 477 129 1.083 256
Inovat 3 1 5 2 91 -

yV 60 .00 .00 8148 691 372 129 1.095 256
Pasiti 3 1 6 3 1.1 -

kVadov 60 .50 .83 .6907 3061 496 129 11 256
Valid 3

N (listwise) 60
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1.

Normalumo testai

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov®

Shapiro-Wilk

Stat Sig Sta Sig
istic df tistic df

Darbo 16 360 <.0 .89 360 <0

Rez 0 01 9 01
Auten 14 360 <.0 .92 360 <0

tLyder 5 01 2 01
Inovat 23 360 <.0 .87 360 <0

yvElg 8 01 3 01
Pasiti 13 360 <.0 95 360 <0

kVad 8 01 0 01

a. Lilliefors Significance Correction
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2. Duomeny pasiskirstymas

2.1. Darbo rezultatai

Histogram

50 Mean = 2.76
Std. Dev. = .94
N =360

Frequency

KONSTR1

2.2. Autentiska lyderysté

Histogram

50 Mean = 2.84
Std. Dev. = .902
N =360

40

Frequency

20

konstrukt2



2.3.Inovatyvus elgesys

Histogram

Frequency

konstrukt3

2.4 Pasitik¢jimas vadovu

Histogram

Frequency

konstrukt4

Case Processing Summary
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3. T-test

Group Statistics

5.
Jusu Me Std. Std.
lytis: N an Deviation Error Mean
KON Moteri 229 2.8 .96129 .06352
STR1 S 217
Vyras 130 2.6 .88867 .07794
489
konst Moteri 229 2.8 93371 .06170
rukt2 S 718
Vyras 130 2.7 .84724 .07431
775
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konst Moteri 229 2.8 94265 .06229

rukt3 S 654
Vyras 130 2.7 .86919 .07623

295
konst Moteri 229 3.7 1.20463 .07960

rukt4 S 569
Vyras 130 35 97938 .08590

846

Independent Samples Test

Levene'
s Test for

Equality of

Variances t-test for Equality of Means
95%
Confidence
Signif Interval of the
icance Difference
] td.
ne- wo-  ean Error
; Sided Sided Differ Differ ]
lig. f p p ence ence Ower  pper
Equa ¢
ONS | wvariances .183 042 .68 57 047 093 17286 10275 .0292 37494
TR1 assumed 2 1

&5



Equa

1 wvariances 1 85. 043 087 17286 10055 .0250 37077
not assumed 9 919 5
Equa
onstr 1 wvariances .735 099 951 57 171 342 09433 09921 .1007 28944
ukt2 assumed 8
Equa
1 wvariances 977 90. 165 330 09433 09659 .0957 28443
not assumed 164 7
Equa
onstr 1 wvariances .501 115 35 57 089 178 13587 10068 .0621 33386
ukt3 assumed 0 2
Equa
1 wvariances 38 86. 084 169 13587 09845 .0579 32964
not assumed 0 507 0
Equa
onstr 1 wvariances 4.979 .001 39 57 083 165 17230 12392 .0714 41600
ukt4 assumed 0 0
Equa
1 wvariances 47 14. 071 142 17230 11711 .0581 40272
not assumed 1 486 2

Independent Samples Effect Sizes

Stand Point 95% Confidence

ardizer? Estimate Interval
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ower pper
K Cohen's d 9357 .185 4
ONSTRI1 0 .031 00
Hedges' 9376 184 3
correction 7 .031 99
Glass's .8886 .195 4
delta 7 .022 11
ko Cohen's d 9034 .104 3
nstrukt2 2 A11 20
Hedges' 9053 104 3
correction 2 11 19
Glass's .8472 111 3
delta 4 .105 27
ko Cohen's d 9167 .148 3
nstrukt3 9 .067 64
Hedges' 9187 148 3
correction 2 .067 63
Glass's .8691 .156 3
delta 9 .060 72
ko Cohen's d 1.128 153 3
nstrukt4 44 .063 68
Hedges' 1.130 152 3
correction 81 .063 67
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Glass's 9793 .176 = 3
delta 8 .041 92

a. The denominator used in estimating the effect sizes.
Cohen's d uses the pooled standard deviation.
Hedges' correction uses the pooled standard deviation, plus a correction factor.

Glass's delta uses the sample standard deviation of the control (i.e., the second) group.

Case Processing Summary

N %
C Vali 360 100
ases d .0
Excl 0 .0
uded?
Tota 360 100
1 .0
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a. Listwise deletion based on all

variables in the procedure.

Item Statistics

Me Std.
an Deviation N

Man pavyko 2.6 1.129 360
susiplanuoti savo darbus 9
taip, kad jie butu atlikti laiku

Savo darbus 2.7 1.063 360
sugebejau planuoti 9
optimaliai

Atlikdamas darbus, 2.8 1.253 360
turejau omenyje rezultatus, 0
kuriuos turejau pasiekti

Darbo metu 2.7 1.210 360
sugebejau atskirti 5
pagrindines problemas nuo
salutiniu

Gebejau gerai 2.7 1.191 360
(tinkamai) atlikti savo darba 1

su  minimaliomis laiko

sanaudomis ir pastangomis
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Emiausi papildomu

pareigu

Pabaiges  senasias
uzduotis, inicijavau nauju

uzduociu atlikima

Esant galimybei
imdavausi sudetingu darbo

uzduociu

Skyriau demesi su
darbu  susijusiu  ziniu

atnaujinimui

Skyriau demesi su
darbu susijusiu sugebejimu

atnaujinimui

Ieskojau  kurybisku
nauju problemu sprendimo

budu

Darbe nuolat

ieskojau nauju issukiu

rezD21

rezD22

rezD23

2.5

2.6

2.6

2.7

2.7

2.8

2.6

2.8

2.9

2.9

1.165

1.270

1.246

1.220

1.191

1.189

1.115

978

1.029

1.257

360

360

360

360

360

360

360

360

360

360
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rezD13C 2.7 1.104 360
7
RrezD14D 2.8 1.180 360
1
4. T-test
Group Statistics
Kokiame sektoriuje M Std. Std. Er-
dirbate? N ean Deviation ror Mean
KO Privaciame 23 2.8 97344 .06364
NSTR1 962
Viesajame 12 2.5 82175 07321
159
kon- Privaciame 23 2.9 95540 .06246
strukt2 173
Viesajame 12 2.6 17553 .06909
876
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kon- Privaciame 23 2.8 97181 .06353
strukt3 811
Viesajame 12 2.6 79416 07075
918
kon- Privaciame 23 3.7 1.1969 07824
strukt4 657
Viesajame 12 3.5 .98533 08778
516
Independent Samples Effect Sizes
95%  Confidence
Interval
Stand- Point Low Up-
Estimate er per
KON Cohen's d 92331 412 .193 .630
STR1
Hedges' cor- 92525 411 .193 .629
rection
Glass's delta 82175 463 238 .686
kon- Cohen's d .89670 .256 .039 473
strukt2
Hedges' cor- .89859 256 .038 472
rection
Glass's delta 77553 .296 .076 515
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kon- Cohen's d 91372 207 -.010 424
strukt3

Hedges' cor- 91564 207 -.010 423
rection
Glass's delta .79416 238 .019 456
kon- Cohen's d 1.12755 .190 -.027 407
strukt4
Hedges' cor- 1.12992 189 -.027 406
rection
Glass's delta .98533 217 -.001 435

a. The denominator used in estimating the effect sizes.
Cohen's d uses the pooled standard deviation.
Hedges' correction uses the pooled standard deviation, plus a correction factor.

Glass's delta uses the sample standard deviation of the control (i.e., the second) group.

Independent Samples Effect Sizes

95%  Confidence

Interval
Stand- Point Low Up-
ardizer® Estimate er per
KON Cohen's d 92331 412 193 .630
STRI1
Hedges' cor- 92525 411 .193 .629

rection
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Glass's delta

kon- Cohen's d

strukt2
Hedges' cor-

rection

Glass's delta

kon- Cohen's d

strukt3
Hedges' cor-

rection

Glass's delta

kon- Cohen's d

strukt4
Hedges' cor-

rection

Glass's delta

82175

.89670

.89859

17553

91372

91564

79416

1.12755

1.12992

98533

463

256

256

296

207

207

238

190

189

217

238

.039

.038

076

-.010

-.010

019

-.027

-.027

-.001

.686

473

472

515

424

423

456

407

406

435

a. The denominator used in estimating the effect sizes.

Cohen's d uses the pooled standard deviation.

Hedges' correction uses the pooled standard deviation, plus a correction factor.

Glass's delta uses the sample standard deviation of the control (i.e., the second) group.

5. One-way Anova
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Descriptives

95% Confidence

Interval for Mean

S
% Std. td. Er- Low Up- \Y M
N ean Deviation ror er Bound per Bound inimum aximum
K 2 2 .907 ) 2.26 2.99 1 4
ON- 6 .6267 17 17791 03 31 71 .29
STR1
1 2 .979 ) 2.67 2.96 1 4
86 .8207 05 07179 91 23 41 .82
1 2 .890 ) 2.44 2.77 1 4
17 .6099 55 08233 68 29 .53 .76
3 3 .807 ) 2.81 3.40 1 4
1 .1101 51 14503 39 63 .24 .24
3 2 .939 ) 2.66 2.86 1 4
otal 60 7631 75 04953 57 05 .24 .82
k 2 2 .964 ) 2.53 3.31 1 4
on- 6 9231 24 18910 36 25 .86 43
strukt2
1 2 928 ) 2.72 2.99 1 5
86 .8633 95 06811 89 77 .50 .00
1 2 .855 ) 2.53 2.85 1 4
17 6941 44 07909 75 08 .36 .79
3 3 .790 ) 2.85 3.43 1 4
1 1452 57 14199 52 51 21 .86
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on-

strukt4

otal

otal

otal

60

86

17

60

86

17

60

.8369

9167

.8504

.6410

1720

.8148

.8397

1312

.5499

.8548

.6907

15

270

94

08

03

91

298

308

549

367

061

902

1.04

928

873

187

916

1.25

1.14

1.08

1.11

1.13

04755

20449

06811

08072

14135

04833

24573

08381

10035

20002

05959

34

55

60

12

34

98

37

58

11

63

36

2.74

2.49

2.71

248

2.88

2.71

3.33

3.56

3.35

3.44

3.57

04

78

47

09

07

99

58

65

86

33

79

2.93

3.33

2.98

2.80

3.46

2.90

4.34

3.89

3.74

4.26

3.80

21

.67

.50

.00

.50

.00

.33

.83

.50

.67

.50

.00

.00

.67

.00

33

.00

.00

.83

.83

.00

.83
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ANOVA

Sum of Mean Si
Squares df Square g.
KO Between 7.580 3 2.527 .0
NSTRI1 Groups 907 35
Within 309.464 35 .869
Groups
Total 317.044 35
kon Between 5.653 3 1.884 .0
strukt2 Groups 341 73
Within 286.526 35 .805
Groups
Total 292.179 35
kon Between 7.994 3 2.665 .0
strukt3 Groups 229 23
Within 293.827 35 .825
Groups
Total 301.821 35
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kon Between 4.038 3 1.346 1. 3

strukt4 Groups 054 69
Within 454.864 35 1.278
Groups 6
Total 458.902 35
9
Descriptives

95% Confi-

dence Interval for

Mean
St ; Lo Up
d. Devia- td. Er- wer per in- axi-
] ean tion ror Bound Bound imum mum
Vidurinis ‘ 1 7 . 1.9 3.2
5588 7018 27230 149 027 .76 .06
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K Profesinis
ON-

STR1
Aukstasis

neuniversitetinis

Aukstasis

universitetinis

Kita

Total

k Vidurinis
on-

strukt2
Profesinis

Aukstasis

neuniversitetinis

Aukstasis

universitetinis

Kita

Total

Vidurinis

00

12

60

00

12

60

5458

5759

.8849

3529

7631

.8482

7222

7100

9205

.5893

.8369

.8542

3552

4788

8974

1595

3975

0239

7044

0434

5601

0801

0215

9282

13925

08479

06798

20797

04953

24833

14507

08043

06566

35400

04755

31566

631

076

509

911

657

610

277

504

911

627

434

078

2.2

24

2.7

2.6

2.6

2.2

24

2.5

2.7

1.4

2.7

2.1

285

441

188

148

605

354

167

696

499

159

304

006

2.8

2.7

3.0

4.0

2.8

3.4

3.0

2.8

3.0

3.7

2.9

3.6

.59

41

24

.88

24

.86

57

.36

21

.64

21

.83

41

47

.82

.88

.82

.00

43

.50

.00

.36

.00

33
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k Profesinis
on-

strukt3
Aukstasis

neuniversitetinis

Aukstasis

universitetinis

Kita

Total

k Vidurinis
on-

strukt4
Profesinis

Aukstasis

neuniversitetinis

Aukstasis

universitetinis

Kita

Total

00

12

60

00

12

60

.8981

6617

.8813

2917

8148

.2083

3565

.5500

.8349

5417

.6907

5890

2281

5194

2915

1691

7173

08974

05023

16469

18927

13061

15982

08228

06538

31458

04833

30820

18162

10502

07999

59463

05959

737

984

524

905

198

795

878

416

772

493

736

2.5

24

2.7

1.2

2.7

24

2.9

33

3.6

1.6

3.5

226

249

102

928

099

371

252

584

926

341

079

3.2

2.8

3.0

3.2

2.9

3.9

3.7

3.7

3.9

5.4

3.8

.50

.00

.50

.50

.00

.50

.83

.50

.67

.33

.50

.67

33

.00

.00

.00

.00

.67

.00

.83

17

.83




ANOVA

Sum of Mean Si
Squares df Square F g
KO Between 10.074 4 2.518 2. .0
NSTR1 Groups 912 22
Within 306.970 35 .865
Groups
Total 317.044 35
kon Between 3.811 4 953 1. 3
strukt2 Groups 173 22
Within 288.368 35 812
Groups
Total 292.179 35
kon Between 4.639 4 1.160 1. 2
strukt3 Groups 385 38
Within 297.182 35 .837
Groups
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Total 301.821 35
9
kon Between 12.360 4 3.090 2. .0
strukt4 Groups 456 45
Within 446.543 35 1.258
Groups 5
Total 458.902 35
9
Descriptives
95% Confi-
dence Interval for
Mean
St N Lo
~d. Devia- td. Er- wer Up in- axi-
] ean tion ror Bound per Bound imum mum
Gamyba ( 9 ) 2.6 3.1
2 .8928 8629 12526 423 433 .59 .82
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K Didmenine
ON- ir
STR1  prekyba

mazmenine

Paslaugu

sektorius

IT

paslaugos

Zemes ukis

Svietimas

Statybos ir

rangos paslaugos

Sveikatos
apsaugos

paslaugos

Viesasis

administravimas

Kita

Total

Gamyba

6

60

.9540

8731

9776

6111

4139

5794

7446

4222

.8235

7631

.8906

9332

7380

03748

8665

8894

4196

2473

8303

8487

3975

3461

14646

13636

16009

18542

15183

18827

14442

11673

31285

04953

11870

590

992

543

199

018

854

527

870

838

657

532

2.6

2.5

2.6

2.2

2.1

2.1

24

2.1

2.0

2.6

2.6

489

470

009

023

260

735

365

575

633

605

279

3.2

3.1

33

3.0

2.7

2.9

3.0

2.6

3.5

2.8

3.1

.65

.59

.65

.65

47

.53

.59

24

.76

24

.36

103

.76

.59

.59

.06

24

.29

41

24

24

.82

1



k Didmenine
on- ir mazmenine 6

strukt2 prekyba

Paslaugu
sektorius 1
IT
paslaugos 2
Zemes ukis
8
Svietimas
7

Statybos ir

rangos paslaugos 0

Sveikatos
apsaugos 1

paslaugos

Viesasis

administravimas 5

Kita
Total

60
Gamyba

2

.9099

9762

.0595

1817

.6349

179

7561

.6286

.6339

.8369

.9086

00016

9197

5973

8411

7744

0695

4000

5048

9901

0215

9483

14747

13890

14809

23196

13037

18044

13119

11187

31785

04755

12634

129

972

605

924

669

402

910

031

823

434

560

2.6

2.6

2.7

2.2

23

23

24

24

1.8

2.7

2.6

069

552

586

711

029

955

212

540

855

304

612

3.2

3.2

33

3.2

2.9

3.0

3.0

2.8

33

2.9

3.1

57

.64

.50

.64

.86

.64

1

21

57

21

.50

104

.00

43

.79

.50

14

57

.86

21

.36

.00

.00

n

n

n



k Didmenine

on- ir mazmenine

strukt3 prekyba

Paslaugu

sektorius

IT

paslaugos

Zemes ukis

Svietimas

Statybos ir

rangos paslaugos

Sveikatos
apsaugos

paslaugos

Viesasis

administravimas

Kita

Total

Gamyba

6

60

9275

9314

.0476

5278

.6049

.7083

.8943

.5000

4583

8148

7419

4454

9453

2488

7307

9974

1746

1800

4620

7023

1691

23426

13927

13926

14271

20579

13466

20515

14337

11124

27232

04833

15675

470

517

594

936

281

789

046

758

144

198

285

2.6

2.6

2.7

2.0

23

2.2

2.6

2.2

1.8

2.7

3.4

080

111

358

619

817

377

841

242

023

099

554

3.2

3.2

33

2.9

2.8

3.1

3.1

2.7

3.1

2.9

4.0

.67

.50

.50

.00

.67

.50

.50

.50

.50

.00

.83

105

.67

.67

.50

.33

17

33

.00

33

.50

.00

.83

n



k Didmenine

on- ir mazmenine

strukt4 prekyba

Paslaugu

sektorius

IT

paslaugos

Zemes ukis

Svietimas

Statybos ir

rangos paslaugos

Sveikatos
apsaugos

paslaugos

Viesasis

administravimas

Kita

Total

6

0

60

.8623

9052

.8889

4722

6111

4583

5285

5222

.0208

.6907

28154

25045

18634

2576

1287

4106

15344

5251

8900

13061

18895

17510

18306

21820

17568

21043

18014

12708

27895

05959

817

535

192

119

500

179

644

661

612

736

3.4

3.5

3.5

3.0

3.2

3.0

3.1

3.2

23

3.5

429

569

586

326

722

988

925

783

805

079

4.2

4.2

4.2

3.9

3.9

3.8

3.8

3.7

3.6

3.8

.50

.00

.83

.00

.50

.00

.83

.00

.67

.50

.00

17

.83

.33

.83

.67

.00

.00

.50

.83

n

n

n

n
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ANOVA

Sum of Mean Si
Squares df g.
KO Between 14.923 9 1.658 .0
NSTRI1 Groups 921 48
Within 302.121 35 .863
Groups
Total 317.044 35
kon Between 7.485 9 .832 4
strukt2 Groups 022 21
Within 284.694 35 813
Groups
Total 292.179 35
kon Between 12.734 9 1.415 .0
strukt3 Groups 713 85
Within 289.087 35 .826
Groups
Total 301.821 35
kon Between 13.571 9 1.508 3
strukt4 Groups 185 03
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Within 445.332 35 1.272

Groups 0
Total 458.902 35
9
Descriptives
95%  Confi-
dence Interval for
Mean
St Lo U
d. Devia- td. Er- wer pper in- axi-
“ean tion ror Bound Bound imum mum
K 1 ? 9 dar- ‘ .8 2. 2.
ON- buotojai 0 .7464 9535 09438 5589 9339 .59 .76
STR1
10 ? 49 .9 2. 2.
darbuotojai 92 .6667 5865 06918 5302 8031 .24 .82
50 ? 249 .9 2. 3.
darbuotojai 8 9229 1230 11979 6830 1628 71 .76
Daugiau . 8 2. 3.
nei 250 dar- O 3000 4813 18965 9031 6969 71 35
buotoju
Total .9 2. 2.
60 7631 3975 04953 6657 8605 .24 .82
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on-

strukt2

on-

strukt3

k

k

1 ? 9 dar-
buotojai

10 ? 49
darbuotojai

50 ? 249
darbuotojai

Daugiau
nei 250 dar-
buotoju

Total

1 ? 9 dar-
buotojai

10 ? 49
darbuotojai

50 ? 249
darbuotojai

Daugiau
nei 250 dar-
buotoju

Total

1 ? 9 dar-
buotojai

60

60

7913

7526

.0554

2179

.8369

7741

7031

0747

3167

8148

7222

1192

6982

4922

9078

0215

6307

8806

9960

3016

1691

11426

09613

06277

12464

19918

04755

09098

06409

13125

20799

04833

11745

6003

6288

8058

8010

7434

5933

5767

8119

8813

7198

4888

9823

8764

3050

6348

9304

9548

8295

3375

7520

9099

9556

57

21

57

.00

21

.50

.00

.50

.67

.00

.50

.00

1

.79

.86

.00

.33

.67

.00

.67

.00

.00
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k 10 ? 49 1. 3. 3.

on- darbuotojai 92 5938 05169 07590 4440 7435 .83 .83
strukt4
50 ? 249 1. 3. 4.
darbuotojai 8 .8534 28951 16932 5144 1925 .67 .83
Daugiau . 1. 3. 4.
nei 250 dar- 0 .0083 39388 31168 3560 6607 .00 .00
buotoju
Total 1. 3. 3.
60 .6907 13061 05959 5736 8079 .50 .83
ANOVA
Sum of Mean Si
Squares df Square F g
KO Between 9.057 3 3.019 3. .0
NSTRI1 Groups 490 16
Within 307.987 35 .865
Groups 6
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Total

kon Between

strukt2 Groups

Within
Groups

Total

kon Between

strukt3 Groups

Within
Groups

Total

kon Between

strukt4 Groups

Within
Groups

Total

317.044

7.224

284.955

292.179

11.499

290.322

301.821

5.448

453.454

458.902

35

35

35

35

35

35

35

2.408 3.

008 30
.800
3.833 4.

700 03
816
1.816 1.

426 35
1.274

6. Regresiné analizé



Run MATRIX procedure:

sk sk st s o ok ok ok ok sk sk sk skoskoskoskok PROCESS Procedure fOI' SPSS VerSiOn 4.2 st s ok sk ok ok ok ok sk sk s skoskoskoskosk

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.  www.athayes.com

Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

sk sk st s s sk ok sk ok sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk ke sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk ok ke sk sk skoskoskoskokok

Model : 4
Y : KONSTRI1
X : KONSTR2
M : KONSTR3

Sample
Size: 360

sk st st sk s sk ok sk ok sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk ok ke sk sk skeskoskoskokosk

OUTCOME VARIABLE:
KONSTR3

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
849 720 236 920.377 1.000 358.000  .000

Model

coeff se t p LLCI  ULCI
constant 368 085 4.353 .000 202 535
KONSTR2 862  .028 30338 .000 .806 918

Standardized coefficients

coeff
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KONSTR2  .849

sk st st sk s sk ok sk ok sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk st sk sk sk sk sk ok ke sk sk skeskoskoskokok

OUTCOME VARIABLE:
KONSTRI1

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
895 .801 176 720265  2.000 357.000  .000

Model

coeff se t p LLCI  ULCI
constant .043 075 572 567 -.105 191
KONSTR2 608  .046 13.087  .000 .516  .699
KONSTR3 354 046 7.749  .000 264 @ .444

Standardized coefficients
coeff

KONSTR2  .583

KONSTR3 345

Test(s) of X by M interaction:
F dfl df2 p
467  1.000 356.000  .495

OUTCOME VARIABLE:
KONSTRI1

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 p
876 768 205 1185.013  1.000 358.000  .000
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Model

coeff se t p LLCI  ULCI
constant  .173  .079 2.196  .029  .018  .329
KONSTR2 913  .027 34424 000 .86l 965

Standardized coefficients
coeff

KONSTR2 .876

ook TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X QN Y etk

Total effectof X on' Y
Effect se t p LLCI ULCI c cs
913 027 34.424 .000 .861 .965 .876

Direct effect of X on Y
Effect se t p LLCI ULCI c'cs
.608 046  13.087 .000 516 .699 .583

Indirect effect(s) of X on Y:

Effect BootSE BootLLCI BootULCI
KONSTR3 305 057 198 425
Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:

Effect BootSE BootLLCI BootULCI
KONSTR3 293 052 .193 400

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95.0000
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Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:

5000

Run MATRIX procedure:

sk sk ke sk sfe e sk sheosie sfeoskeoske skeoskeoske skosk PROCESS Procedure for SPSS VerSiOH 42 sk sk sfe sk sk skeoske stk sk sk skeske skeoskosk

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.  www.athayes.com

Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

st sk 2k sk ok sk ok ok sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk ke sk sk s sk sk sk sk sk sk sie sk sk sk sk sk sk sk sk i sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk okeoske sk sk sk skoskoskok

%k

Model : 1
Y : KONSTR3
X : KONSTR2

W : KONSTR4

Sample

Size: 360
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st sk 2k sk ok sk ok ok sk sk sk s sk sk sk sk ok sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sie sk st sk sk sk sk sk sk i sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk okeoske sk sk skoskoskoskok

%k

OUTCOME VARIABLE:

KONSTR3

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p

851 724 234 311.660 3.000 356.000  .000

Model

coeff se t p LLCI  ULCI
constant  .306 351 872 384 -384 995
KONSTR2 754 129 5860  .000  .501  1.007
KONSTR4 099 104 956 340 -105 303

Int 1 .000 .030 .014 989 -.059  .060

Product terms key:

Int 1 KONSTR2 x KONSTR4

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

R2-chng F dfl df2 p
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X*W  .000

.000  1.000 356.000

Focal predict: KONSTR2 (X)

Mod var: KONSTR4 (W)

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:

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

DATA LIST FREE/

KONSTR2 KONSTR4 KONSTR3

BEGIN DATA.
1.935  2.560
2.837  2.560
3.739  2.560
1.935  3.691
2.837 3.691
3.739  3.691
1.935 4.821
2.837 4.821
3.739  4.821

END DATA.

2.020

2.701

3.382

2.133

2.814

3.496

2.246

2.928

3.610

.989
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GRAPH/SCATTERPLOT=

KONSTR2 WITH KONSTR3 BY  KONSTR4 .

sk sk st s s ok ok ok ok sk sk sk s s sk ok sk ok ke sk sk skoskosk

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95.0000

un MATRIX procedure:

sk sk st s ok ok ok ok ok sk sk sk skoskoskoskok PROCESS Procedure fOI' SPSS VerSiOn 4.2 st s ok sk ok sk sk ok sk sk s skoskoskoskosk

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.  www.athayes.com

Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

sk st st sk s sk ok sk ok sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk s s sk sk sk sk ke sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk ok sk sk sk skoskoskoskoskok

Model : 1
Y : KONSTRI1
X : KONSTR2
W : KONSTR4
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Sample
Size: 360

sk st st sk s sk ok sk ok sk sk sk sk s s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk ke sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk ok ke sk sk skoskoskoskokosk

OUTCOME VARIABLE:
KONSTRI1

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
879 773 202 405.246  3.000 356.000  .000

Model

coeff se t p LLCI  ULCI
constant 1.003  .326  3.081 002 363 1.644
KONSTR2 570 119 4769 .000 335 .805
KONSTR4  -196  .096 -2.030 .043 -385 -.006
Int 1 076  .028 2728  .007  .021 131

Product terms key:

Int 1 : KONSTR2 x KONSTR4

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
X*W 005 7.442 1.000 356.000  .007
Focal predict: KONSTR2 (X)
Mod var: KONSTR4 (W)

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):

KONSTR4  Effect se t p LLCI ULCI
2560 765 < .062 12344  .000  .643 .887
3.691 852 .050 17.018  .000  .753 950
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4.821 938 .056 16.666  .000  .827  1.049

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:

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

DATA LIST FREE/
KONSTR2 KONSTR4 KONSTRI
BEGIN DATA.
1.935 2560 1.983
2.837 2560 2.673
3.739 2560 3.364
1.935 3.691 1929
2.837 3.691  2.697
3.739  3.691  3.465
1.935 4.821 1.875
2.837 4.821 2721
3.739 4821 3.567
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
KONSTR2 WITH KONSTRI BY  KONSTR4 .

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95.0000

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