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IVADAS

Temos aktualumas: Zmogiskieji istekliai yra kiekvienos organizacijos pagrindas, nes
biitent darbuotojai lemia jos sékme, inovacijas ir gebéjima prisitaikyti prie poky¢iy. Siandien
bet kada. Tokiose salygose darbuotojy jsitraukimas ir lojalumas tampa itin svarbiis. Vadovai ¢ia
atlieka lemiama vaidmenj: nuo jy priklauso, ar darbuotojai jausis vertinami, motyvuoti ir pasiruose
prisidéti prie organizacijos sekmés. Kai darbuotojai yra jsitrauke ir motyvuoti, jie dirba ne tik

efektyviau, bet ir prisideda prie organizacijos konkurencingumo bei augimo.

Daugelyje Saliy ir sektoriy, tiek versle, tiek nevyriausybinése organizacijose, didéja
supratimas, kad darbuotojy jsitraukimas (angl. engagement), skatinamas per tinkama lyderyste,
organizacing kulturg ir darbuotojy gerove, tampa esminiu konkurenciniu pranaSumu. Pasaulinés
organizacijos, tokios kaip Catalyst (tiriancios darbo vietos jtraukt] ir vadyba), ar The Work
Foundation (analizuojanti darbo kokybe, gera darbg ir organizacijy veiklos rezultatus), publikuoja
ataskaitas ir rekomendacijas, kurios jrodo, kad investicijos j darbuotojy jsitraukimg grjzta per
inovacijas, mazesn¢ darbuotojy kaitg ir didesnj produktyvuma (Anderson Laura Challman, Jacovi
Michal, Lenchner Jonathan ir Strattner Jude Nguyen, 2021). Taigi, nagrinéti, kaip lyderysteés stiliai
veikia darbuotojy jsitraukimg ir organizacinj jsipareigojima, yra ne tik teorinis, bet ir strateginis

poreikis.

Svarbu pastebéti, kad pasauliniai darbuotojy jsitraukimo rodikliai iSlieka Zemi: vos 30
proc. darbuotojy jauciasi tikrai jsitrauke j savo darbg (Maundu M., Namusonge G., ir Simiyu A.,
2020). Tai parodo, kad daugelyje organizacijy truksta aiSkiy strategijy ir vadovy gebejimy,
reikalingy jsitraukimui skatinti. Vadovai daznai susiduria su sunkumais suprasti darbuotojy
poreikius ir rasti veiksmingy sprendimy. Idomu ir tai, kad Lietuvoje lyderystés tyrimai vis dar
remiasi uzsienio modeliais, kurie ne visada atspindi vietinius poreikius ir darbo kultiirg. Nissinen
V., Dormantaité A., ir Dungveckis L., (2022) pazymi, kad ,,vietin€s ypatybés dar néra pakankamai
iSanalizuotos, o egzistuojantys lyderystés modeliai ne visuomet optimaliai atitinka Salies

organizacijy poreikius®.

Siuolaikiniame pasaulyje, kuriame konkurencija auga, o technologijos sparéiai kei¢ia
darbo salygas, jsitraukusiy ir talentingy darbuotojy ugdymas ir i§laikymas tampa sudétingesnis nei
bet kada, todel investicijos j darbuotojus ir jy valdyma yra biitinos norint uZtikrinti organizacijy

s¢kme. Tyrimai, nagrin¢jantys, kaip skirtingi lyderystés stiliai veikia darbuotojy jsitraukimg ir
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lojaluma, yra ypac aktualis, juk lyderysté tai gebé¢jimas paveikti kitus siekiant bendry tiksly
(Khan, 2024). Kadangi technologijos ir darbo jrankiai sparciai tobuléja, ankstesni tyrimai greitai
praranda aktualumg. Todel svarbu nuolat tyrinéti Siuolaikines tendencijas, analizuoti naujas
galimybes ir ieskoti biidy, kaip geriau suprasti ir motyvuoti darbuotojus, kad organizacijos galéty

prisitaikyti prie poky¢iy ir islikti konkurencingos.

Darbe keliamas probleminis klausimas — kaip transformacinis ir transakcinis lyderystés

stilius jtakoja darbuotojy jsitraukimg ir organizacinj jsipareigojima?

Darbo tikslas. ISanalizavus moksling literatiirg ir atlikus kiekybinj empirinj tyrima
nustatyti transformacinio ir transakcinio lyderystés stiliy jtaka darbuotojy jsitraukimui ir

organizaciniam jsipareigojimui.
Darbo tikslui pasiekti buvo iskelti Sie uzdaviniai:

ISanalizuoti transformacinio lyderystés stiliaus teorinius aspektus;
ISanalizuoti transakcinio lyderystés stiliaus teorinius aspektus;
ISanalizuoti darbuotojy jsitraukimo svarbg organizacijai;

ISanalizuoti organizacinio jsipareigojimo svarba;

A

Ivertinti transformacinés ir transakcinés lyderystes stiliy rySius su darbuotojy
Jsitraukimu ir organizaciniu jsipareigojimu.
6. Pateikti praktines rekomendacijas remiantis atlikta literattiros analize bei atlikto tyrimo

rezultatais.

Darbo metodai. Teoriniam darbo pagrindimui naudojama palyginamoji ir sisteminé
mokslinés literatiiros analizé. Empirinei tyrimo daliai buvo atliktas kiekybinis tyrimas (anketiné
apklausa). Sis metodas pasirinktas siekiant surinkti duomenis apie darbuotojy suvokiamus
lyderystés stilius, jy isitraukimg i darbg ir organizacinj jsipareigojimg. Gauti duomenys buvo
analizuoti taikant statistinius analizés metodus, vertinant transformacinés ir transakcinés
lyderystes stiliy jtakg darbuotojy jsitraukimui bei organizaciniam jsipareigojimui. Apibendrinus

tyrimo rezultatus, suformuluotos i§vados ir pateiktos praktinés rekomendacijos.

Dirbtinio intelekto (toliau — DI) naudojimas. Rengiant magistro baigiamajj darbg DI
buvo naudojamas pagalbiniais tikslais: naudota dirbtinio intelekto platforma ,,ChatGPT*, kuri
taikyta bendro pobiidzio informacijos ir statistiniy sgvoky paaiskinimui. Darbo turinys, tyrimas,

analiz¢ ir iSvados yra parengti autorés.



Darbo struktiira. Darbg sudaro keturios dalys.

Pirmojoje darbo dalyje pateikiama mokslinés literatiiros analiz€, kurioje nagrinéjami

transformacinés ir transakcinés lyderystés stiliai bei jy sgsajos su darbuotojy jsitraukimu ir
organizaciniu jsipareigojimu. Remiantis moksliniy Saltiniy analize, iSrySkinamos pagrindinés Siy
lyderystés stiliy charakteristikos ir atskleidziama jy reikSmé darbuotojy elgsenai organizacijoje,

formuojant teorinj tyrimo pagrinda.

Antrojoje darbo dalyje pristatoma tyrimo metodika. Joje apibréziamas tyrimo tikslas ir

uzdaviniai, pateikiamas tyrimo modelis bei suformuluotos hipotezés, apraSomi tiriamieji
kintamieji ir imtis. Taip pat paaiSkinamas duomeny rinkimo procesas, pristatoma tyrime naudota

anketa ir klausimynai bei apraSomi statistiniai metodai, taikyti hipotezéms tikrinti.

Treciojoje darbo dalyje pateikiami empirinio tyrimo rezultatai. Analizuojami surinkti

apklausos duomenys, vertinamas jy patikimumas ir atitiktis statistiniams reikalavimames,
atliekamos regresinés ir mediacijos analizes, leidZiancios jvertinti transformacings ir transakcinés

lyderystés stiliy jtaka darbuotojy jsitraukimui ir organizaciniam jsipareigojimui.

Baigiamojoje darbo dalyje pateikiamos iSvados ir rekomendacijos. Apibendrinami teorinés

analizés ir empirinio tyrimo rezultatai, atsakoma j tyrimo pradzioje suformuluotus klausimus bei

pateikiamos praktinés rekomendacijos organizacijoms.



1. TRANSFORMACINES IR TRANSAKCINES LYDERYSTES STILIU

1.1.

JTAKA DARBUOTOJU JSITRAUKIMUI BEI ORGANIZACINIAM
JSIPAREIGOJIMUI: TEORINE ANALIZE

Transformacinio lyderystés stiliaus teoriniai aspektai

Transformaciné lyderysté yra vienas labiausiai tyrinéjamy, analizuojamy ir praktikoje

taikomy lyderystés modeliy. Sis stilius apibidinamas kaip vadovavimo biidas, kai lyderiai siekia

ikvépti savo komanda, stiprina jos motyvacijg ir ugdo nariy geb¢jimus, skatindami pasiekti

aukStesniy rezultaty nei buvo tikétasi. Transformaciné lyderysté pasizymi keturiais pagrindiniais

komponentais: jkvepiancia motyvacija, intelektualiniu skatinimu, individualizuotu démesiu ir

idealizuota jtaka, kurie kartu sukuria sinerginj poveikj, didinant; darbuotojy motyvacija ir

isitraukimg j organizacijos veikla (Berisha ir kt., 2024, Bono ir kt., 2004). Be to, kaip teigia Eitan

ir Gazit (2024), idealizuota jtaka gali biiti papildomai suskirstyta j du pogrupius:

Idealizuota jtaka (priskirta) apima autoriteto demonstravima, pasitikéjimo transliavima
bei pagarbos skatinimg tarp darbuotojy. Tokie lyderiai demonstruoja pasitikéjima ne tik
savo gebéjimais, bet ir organizacijos vizija, o tai motyvuoja darbuotojus labiau prisidéti
prie bendry tiksly. Sis autoriteto demonstravimas sukuria organizacijoje teigiama emocinj

klimatg ir stiprina darbuotojy jsipareigojimg komandai bei lyderiui.

Idealizuota jtaka (elgsena) pabréZia pasitikéjimo ir pagarbos uzsitikrinimg per etinius
veiksmus ir moraliniy principy laikymasi. Sio tipo jtaka leidzia lyderiams uZsitarnauti
darbuotojy pasitikéjima ir pagarbg per nuosekly moraliniy vertybiy demonstravimag
kasdienése situacijose. Etiné elgsena apima ne tik skaidrumg priimant sprendimus, bet ir

lyderio gebéjima parodyti asmeninj pavyzdj, kuris atitinka organizacijos vertybes.

Intelektiniu skatinimu vadinama kai darbuotojai skatinami kirybiSkai mastyti ir
analizuoti, siekiant naujovisky sprendimy. Transformaciniai lyderiai, skatindami ktirybinj
mastyma ir naujoviy paieska padeda darbuotojams ijsitraukti kognityviniu lygmeniu
(Dong, 2024). Tai reiskia, kad darbuotojai aktyviai dalyvauja sprendimy priémime,

analizuoja problemas ir iesko inovatyviy sprendimy.

Ikvepianti motyvacija nurodo, kad lyderis kuria bendra vizija, kuri motyvuoja
darbuotojus jsitraukti j organizacijos veiklg. Lee ir Ding (2020) pabrézia, kad lyderiai,

nustatydami aiSkius tikslus ir jkvepiancig vizija, motyvuoja darbuotojus jaustis



reikSmingais ir svarbiais organizacijos veikloje. Tokiu btidu darbuotojai jsitraukia ne tik j

kasdienes uzduotis, bet ir | strateginius organizacijos tikslus.

e Individualus démesys iSskiriamas kai lyderis prisitaiko prie individualiy darbuotojy

poreikiy, siekdamas stiprinti jy jsitraukima, akcentuojant asmeninj démesj bei individualy

tobuléjima. Transformaciniai lyderiai, pasak FEitan ir Gazit (2024), orientuojasi |

individualiy darbuotojy poreikiy tenkinima. Jie skatina empatijg, personalizuota grjztamajj

ry§] bei ugdyma, kas leidzia darbuotojams jaustis vertinamiems ir emociniu poziiiriu

susijusiems su organizacija. Sis emocinis jsitraukimas padeda uZztikrinti, kad darbuotojai

biity labiau motyvuoti ir pasiruos$¢ prisidéti prie organizacijos tiksly.

Toks vadovavimas skatina pasitikéjimg tarp darbuotojy ir motyvuoja juos siekti

ambicingesniy tiksly, didina darbuotojy jsitraukima bei stiprina jy lojalumg (Saif ir kt., 2024).

Transformacinis vadovavimas apibréziamas kaip specifiné vadovy elgsena, orientuota ]

darbuotojy aukstesniy poreikiy tenkinimg (Lee ir Ding, 2020). Sio vadovavimo efektyvumas

glaudziai susijes su lyderio asmeninémis savybémis bei jsitikinimais, kurie skatina kiirybiSkuma

ir inovatyvy poziiirj organizacijose. Transformaciniai lyderiai motyvuoja darbuotojus perzengti

iprasty normy ribas, skatindami juos nuolat ieSkoti naujy galimybiy ir sprendimy dinamiskoje bei

sparciai kintanc¢ioje aplinkoje (Dong, 2024).

1 lentele.

Transformacinés lyderystés apibrézimai

Autorius Metai Transformacinés lyderystés apibréZimas

Lee ir Ding 2020 | Transformaciné lyderysté apibréziama kaip specifiné
vadovy elgsena, siekianti tenkinti aukStesnius pavaldiniy
poreikius, skatinant kiirybiSkumg ir inovatyvy pozitrj.

Eitan ir Gazit 2024 | Transformaciné lyderysté grindZziama idealizuota jtaka,
intelektiniu skatinimu, jkvepianc¢ia motyvacija ir
individualizuotu démesiu.

Dong 2024 | Transformaciniai lyderiai motyvuoja darbuotojus mesti
188ukius nusistovéjusioms normoms, skatindami juos
ieSkoti naujy galimybiy dinamiskoje aplinkoje.

Saif, Amelia, Goh, Rubin, 2024 | Transformacing lyderysté skatina pasitikéjima tarp

Shaheen ir Murtaza

darbuotojy, didina jy jsitraukimg ir stiprina lojaluma
organizacijai.




1 lentelés tesinys.

Berisha, Govori ir Sejdija 2024 | Transformaciné lyderysté grindziama jkvepiancia
motyvacija, intelektiniu skatinimu, individualizuotu
démesiu ir idealizuota jtaka, kurie kartu stiprina
darbuotojy motyvacija.

Saltinis: parengta autorés.

Transformacinés lyderystés reikSmé Siuolaikin¢je rinkoje neatsiejama nuo nuolatinio
aplinkos dinamiskumo, globalizacijos poveikio, technologiniy inovacijy ir augancios
konkurencijos. Organizacijoms kyla poreikis ne tik greitai prisitaikyti prie Siy pokyciy, bet ir juos
inicijuoti patiems, siekiant iSlaikyti ilgalaikj konkurencinguma rinkoje. Kaip pazymi Dong (2024),
transformaciné lyderysteé suteikia strateginio lankstumo ir kiirybiSkumo, reikalingy ne tik
reaguojant j rinkos poky¢éius, bet ir isnaudojant naujas, $iuolaikines galimybes. Sio stiliaus vadovai
formuoja aiSkig organizacijos vizijg, suburia darbuotojus bendrai veiklai bei skatina motyvacija,

o tai yra vieni i$ pagrindiniy konkurencingo verslo komponenty.

Tyrimai rodo, kad transformaciné lyderysté daro tiesioging jtaka darbuotojy jsitraukimui
ir organizacinam jsipareigojimui. Lee ir Ding (2020) teigia, jog Sis vadovavimo stilius ne tik
padeda darbuotojams jsitraukti ; kasdienes veiklas, bet ir skatina jy lojaluma organizacijos
vertybéms bei tikslams. Sahin ir Bilir (2024) pabrézia, kad transformaciniai lyderiai stiprina
mokymosi kultiirg, skatina komandinj tiksly siekimg ir uztikrina nuolatinj darbuotojy motyvacijos
palaikyma. Sios savybés ypaé aktualios skaitmeningje eroje, kur darbuotojy jsitraukimas tampa
esminiu veiksniu, padedanciu organizacijoms pasiekti aukstus veiklos rezultatus. Eitan ir Gazit
(2024) akcentuoja, kad transformacine lyderysté taip pat leidZia efektyviai valdyti virtualias

komandas bei stiprina darbuotojy rysj su organizacija net ir esant fizinei atskirciai.

Apibendrinant, transformaciné lyderyst¢ — tai modernus vadovavimo btidas, kuriame
lyderiai jkvepia savo komanda siekti daugiau nei jprasta. Jie skatina kiirybiskuma, stiprina
darbuotojy pasitikéjimg savimi bei organizacija, skatina sukurti emocinj ry$] tarp Zmoniy ir jy
darbo. Svarbiausi transformacinés lyderystés elementai, jkvepianti motyvacija, intelektinis
skatinimas, asmeninis démesys ir autoriteto pavyzdys, padeda darbuotojams jaustis vertinamiems
ir motyvuotiems. Tyrimai rodo, kad toks vadovavimo stilius didina darbuotojy isitraukima,
lojalumg ir gebéjimg prisitaikyti prie Siuolaikinés, greitai besikei¢ian¢ios aplinkos. Siandien, kai

konkurencija ir pokyciai yra verslo kasdienybé¢, transformaciniai lyderiai tampa svarbia

10



organizacijy sékmés dalimi, nes jy gebéjimas jkvépti ir telkti komanda leidzia jveikti net

didZiausius 188ukius.

1.2. Transakcinio lyderystés stiliaus teoriniai aspektai

Transakcinis lyderystés stilius, taip pat zinomas kaip mainy lyderysté, yra vienas i$
pagrindiniy vadovavimo modeliy, kuris remiasi aiSkiais mainais tarp lyderio ir pavaldiniy
(Berisha, Govori ir Sejdija, 2024). Sis stilius akcentuoja atlygio ir nuobaudy sistema, kurioje
darbuotojy pastangos yra keic¢iamos ] konkrety skatinimg arba bausme, atsizvelgiant i jy darbo

rezultatus.

Jangsiriwattana (2019), Maundu ir kt. (2020), Ali ir kt. (2024), Sulamuthu ir Yusof (2018)
nagrinédami transakcinj lyderystés stiliy remiasi mokslininkais Bass ir Riggio, kurie akcentuoja

kelis pagrindinius transakcinés lyderystés komponentus:

1. Salyginis atlygis (angl. Contingent reward) yra pirmasis transakcinio lyderiavimo
veiksnys, kuris apima mainy procesa tarp vadovy ir pasekéjy (darbuotojy). Siame procese
pasekéjy pastangos keiCiamos | i§ anksto numatytus atlygius. Pagrindinis transakcinio
lyderio tikslas — uZtikrinti organizacijos uzdaviniy jgyvendinima. Siekdamas Sio tikslo,
lyderis siiilo jvairius apdovanojimus, tokius kaip finansiniai paskatinimai ar pripaZinimas,
kurie padidina pasekéjy naSumg ir motyvacijg. Sekéjai atlygius gauna uz aiSkiai nustatyty

tiksly pasiekimg, o vadovas uZtikrina, kad susitarimai biity vykdomi.

2. Valdymas pagal iSimtis (angl. Management-by-exception) yra transakcinés lyderystés
metodas, kuris grindZiamas korekcine kritika, neigiamais atsiliepimais ir neigiamu

pastiprinimu. Sis metodas gali bati taikomas dviem biidais — aktyviai ir pasyviai:

e Aktyvi valdymo pagal iSimtis forma reiSkia, kad lyderis atidziai stebi sekéjy veikla,
iesko klaidy ar taisykliy pazeidimy ir i§ karto imasi koreguojamyjy veiksmy. Lyderis
nuolat seka veiklos rezultatus, kad uztikrinty, jog standartai bty pasiekti.

e Pasyvioji valdymo forma skiriasi tuo, kad lyderis jsikiSa tik tada, kai kyla problemy ar
klaidos tampa akivaizdzios. Siuo atveju veiksmai atlieckami tik tada, kai nepasiekiami

nustatyti standartai arba situacija reikalauja taisomyjy veiksmy.

Transakciniai lyderiai dazniausiai suteikia darbuotojams mazai arba visiskai nesuteikia

galimybiy dalyvauti sprendimy priémimo procese. Siekdami pagerinti darbuotojy veikla jie
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naudoja kompensavimo mechanizmus, tokius kaip apdovanojimai uz aukStus rezultatus ar

papeikimai uz prastus pasiekimus.

Palyginimui, transakcin¢ lyderysté labiau orientuota ] trumpalaikiy tiksly siekima,
naudojant atlygius ir bausmes kaip pagrindinius motyvacijos jrankius. Sio tipo lyderiai dazniausiai
reaguoja | problemas tik tada, kai jos kyla. Tuo tarpu transformaciné lyderysté pasizymi siekiu
ikveépti ilgalaikius poky¢ius, sutelkiant démes;j j didesne vizija ir strateginius tikslus. Sio stiliaus
lyderiai motyvuoja sekéjus per savo charizmg ir entuziazma, o jy veikla yra proaktyvi — jie ne tik

sprendzia problemas, bet ir stengiasi inicijuoti naujoves bei jkveépti kitus augti.

1 paveikslas.

Transakcinés ir transformacinés lyderystés palyginimas

&5t Transakciniai lyderiai x7 Transformaciniai lyderiai

» Demesys tikslams. » Demesys vizijai.

» Motyvacijai naudojasi apdovanojimais ir » Motyvacijai naudoja charizma ir
bausmeémis. entuziazma.

» Yra reaktyvaus pobidzio. » Yra proaktyvaus pobldzio.

Saltinis: parengta autorés, remiantis Jangsiriwattana (2019), Maundu ir kt. (2020), Ali ir kt.
(2024), Sulamuthu ir Yusof (2018).

Nors transakciné lyderysté riboja darbuotojy kiirybiskuma ir individualiy jgtidziy plétra, o
tai gali neigiamai paveikti tiek asmeninius, tiek organizacinius rezultatus, tyrimai taip pat atskleide
teigiamg Sio metodo poveikj. Transakciné lyderysté¢ yra efektyvi skatinant tokias darbuotojy
elgesio pasekmes kaip organizacinio pilietiSkumo elgesys, norg likti organizacijoje, jsipareigojima

bei isitraukimg (Al ir kt., 2024).

Taigi, transakciné lyderysté yra pagrista aiSkiais mainais tarp lyderiy ir darbuotojy: uz
pastangas darbuotojai gauna atlygj, o uz neatitikimus ir/ar klaidas gali biiti tatkomos nuobaudos.
Sis vadovavimo biidas orientuojasi j trumpalaikius tikslus ir veiklos kontrole. Nors toks stilius ne
itin skatina kiirybiSkumg ar darbuotojy asmeninj augima, jis yra veiksmingas siekiant uztikrinti,
kad kasdienés uzduotys biity atliktos laiku ir tiksliai. Transakcine lyderysté gali motyvuoti
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darbuotojus biiti jsitraukusiems, jsipareigojusiems ir netgi kurti stipresnj rysj su organizacija. Vis
dél to, palyginus su transformacine lyderyste, transakcinis stilius labiau reaguoja i problemas,
uzuot ieskojes naujy idéjy ar ilgalaikiy sprendimy. Tai veikiau ,,¢ia ir dabar* vadovavimo budas,

kuris padeda pasiekti greitus rezultatus, bet gali stokoti jkvépimo ir strateginio mastymo.

1.3.  Darbuotojy jsitraukimo svarba organizacijai

Verslo lyderiai, kouceriai ir darbo psichologai vis dazniau akcentuoja darbuotojy
jsitraukimo svarba, jis laikomas esminiu veiksniu, prisidedanciu prie organizacijos produktyvumo

ir ilgalaikés seékmes uZztikrinimo.

Darbuotojy jsitraukimas tai daugiaplan¢ sgvoka, apimanti darbo, personalo ir darbuotojy
isitraukimo dimensijas. Ji padeda analizuoti darbuotojy savybes, jy gerovés lygi darbo aplinkoje
bei identifikuoti veiksnius, kurie daro jtakg organizacijos veiklos rezultatams (Milhem ir kt., 2019;
Saks, 2006). Pasak Schaufeli ir Bakker (2004), darbuotojy jsitraukimas apima tiek fizinj, tiek
kognityvinj ir emocinj darbuotojy jsitraukima j darba. Sj koncepta galima suskaidyti j tris
pagrindinius komponentus (Jangsiriwattana, 2019; Ali ir kt., 2024):

e Energija (angl. vigor) — aukstas energijos lygis atliekant darbg. Apibudina, kiek
darbuotojas yra pasiryzes skirti savo laika, energijg ir pastangas.

e Atsidavimas (angl. dedication) — stiprus jsitraukimas j savo darbg. Parodo, kiek
darbuotojas yra susitelkes vykdydamas uZduotis.

e Pasinérimas (angl. absorption) — susitelkimas ir pasitenkinimas atliekant darba.

Atspindi darbuotojo entuziazmo lygj, susijusj su jo atliekamu vaidmeniu.

Darbuotojy jsitraukimas yra esminis veiksnys, padedantis organizacijoms jveikti
didéjanciu kompetentingos darbo jégos poreikiu (Muda ir kt., 2019). Isitraukimas ne tik gerina
darbuotojy veiklos rezultatus ir mazina jy kaitg, o ir atitinkamai prisideda prie organizacijy
strategijy jgyvendinimo, uztikrinant auksta naSumo lygj bei geresnius verslo rezultatus (Maundu

ir kt., 2020.).

Pasak Maundu ir kt. (2020), darbuotojy jsitraukimg galima skirstyti j tris lygmenis:
jsitraukusius, kurie deda papildomas pastangas, nejsitraukusius, kurie apsiriboja tik
biitiniausiomis uzduotimis; ir atsiribojusius, kurie, nors fiziSkai dar yra organizacijoje, mintimis
jau yra pasitrauke.
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2 lentelé.

Darbuotojy jsitraukimo lygiai

( a
Isitraukes » darbuotojai, dedantys papildomas pastangas.

\_ J

( N
Neisitraukes » kurie apsiriboja tik butiniausiomis uzduotimis.

L J

( N
Atsrbojs e

\_ J

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Maundu ir kt. (2020).

Toks darbuotojy skirstymas padeda geriau suprasti jy elgseng ir siekti geresniy veiklos
rezultaty. Muda ir kt. (2019) taip pat pazymi, kad Siuolaikiniai lyderiai susiduria su dideliais
i8$uikiais, kuriems spresti butina sutelkti démesj j darbuotojy jsitraukimo ugdyma kaip priemong,
padedancia organizacijoms prisitaikyti prie nuolat besikei¢iancios aplinkos ir uztikrinti ilgalaike
s¢kme. Tokiu biidu darbuotojy isitraukimas tampa ne tik svarbia priemone gerinti veiklos
efektyvuma, bet ir strateginiu sprendimu, leidZian¢iu organizacijoms islikti konkurencingoms

sparciai besikeiCian¢iame pasaulyje.

Maudu ir kt. (2020) savo tyrime remiasi ankstesniais moksliniais tyrimais, kurie
atskleidzia, jog darbuotojy jsitraukimo stoka yra pasaulinio masto problema. Tyrimy duomenimis,
vidutini$kai tik 13 proc. darbuotojy pasaulyje yra jsitrauke j darba, o likusieji demonstruoja
atsiribojima. Sie duomenys pabrézia, kaip svarbu organizacijoms nuolat analizuoti darbuotojy
jsitraukimo lygj bei siekti jj aktyviai didinti. Todé¢l reguliarus jsitraukimo lygio vertinimas ir
tinkamy priemoniy jgyvendinimas yra biitinas Zingsnis siekiant iSlaikyti aukSta darbuotojy

motyvacijg ir organizacijos s€kme.
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3 lentelé.

Isitraukimo statistika

Salis Isitrauke (%) Nejsitrauke (%) Atsiriboje (%)
Jungtin¢é Karalysté 17 63 20
JAV 26 54 20
Globaliai 13 57 30

Saltinis: parengta autorés, remiantis Maundu ir kt. (2020).

Sie rezultatai iSry$kina pasauling darbuotojy jsitraukimo stoka, kuri iSlicka viena
aktualiausiy problemy jvairiy tipy organizacijose. Duomenys rodo, kad daugiau nei pusé
darbuotojy (57 proc.) yra nejsitrauke — jie apsiriboja minimaliy uzduociy atlikimu, nesistengdami
virSyti keliamy liikesciy ar prisidéti prie ambicingesniy organizacijos tiksly. Toks elgesys gali biiti
susijes su nepakankamu darbuotojy jsitraukimo skatinimu ar netinkama darbo aplinka. Dar 30
proc. darbuotojy yra atsiribojg, tai reiskia, kad jie, nors ir fiziskai iSlicka organizacijoje, emociskai
ir jsitraukimo prasme jau yra ,pasitrauke”. Si darbuotojy grupé yra ypa¢ probleminé, nes
atsiribojimas ne tik mazina jy produktyvuma, bet ir daro neigiama jtaka bendram organizacijos

klimatui, skatindamas nepasitenkinimg tarp kity darbuotojy.

Idomu pastebéti, kad Lietuvoje darbuotojy jsitraukimo rodikliai skiriasi nuo pasaulinés
statistikos. Imoné ,,Addelse®, teikianti personalo valdymo konsultacijas, irankius ir paslaugas
organizacijoms, nuo 2007 mety vykdo darbuotojy jsitraukimo tyrimus. 2023 metais §i jmon¢ atliko
tyrimg ,,Darbuotojy jsitraukimo tendencijos Lietuvoje kuriame buvo analizuojamos ir lyginamos
dvi pagrindings sritys: darbuotojy jsitraukimas j darbg ir atlygio vaidmuo didinant darbuotojy
jsitraukimg (Addelse, 2023; 2025). Tyrimo rezultatai taip pat buvo lyginami su 2022 mety
duomenimis, siekiant atskleisti esamus pokycius ir jZvelgti ilgalaikes tendencijas. Apklausoje
dalyvavo vir§ 10 tiikst. darbuotojy (darbininky, ofiso darbuotojy, skirtingo lygio vadovy) 1S jvairiy
veiklos sektoriy (gamyba, paslaugos, prekyba, IT, teise, transportas ir kt.). 2024 metais tyrimas

buvo kartojamas, bei lyginama jsitraukimo Lietuvoje dinamika.
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2 paveikslas.

Darbuotojy jsitraukimo j darbq dinamika Lietuvoje

65
n 64
. 63 63
62
- 61 61
60
59
53 58
57
56
55
2019 2020 2021 2022 2023 2024

Saltinis: Darbuotojy jsitraukimo tendencijos Lietuvoje www.addelse.com

Per pastaruosius penkerius metus uZfiksuotas 6 procentiniy punkty augimas leidZia manyti,
kad organizacijos émesi veiksmingy priemoniy darbuotojy motyvacijai ir jsitraukimui skatinti.
2023 mety jsitraukimo rodiklis pasieké auksciausia taska per analizuojama laikotarpj — 64 proc.
Sis rezultatas rodo, kad organizacijos aktyviai diegia priemones, skirtas stiprinti darbuotojy
isitraukimg. 2024 mety darbuotojy jsitraukimo procentas Lietuvoje nukrito ir grizo i 2022 mety
lygi, siekianti 61 proc. Rezultatai rodo, kad Lietuva tiesiogiai atspindi globalias tendencijas:
pirmyjy pandemijos mety nuosmukj, dalinj atsigavimg ir nedidelj stabilizacijos etapa. Tyrimy
autoriai pazymi, kad tokius svyravimus gali lemti didéjantis darbuotojy emocinis nuovargis, darbo
neapibréZtumas bei augantys likesciai organizacijoms. Ir nors jsitraukimo lygis Lietuvoje iSlieka
santykinai pastovus, jis vis dar nepasiekia auksto lygio, todél organizacijoms svarbu kryptingai
investuoti j jsitraukimg skatinancias priemones, uztikrinant darbo aplinka, kuri palaiko darbuotojy

motyvacija, jsipareigojimg ir ilgalaikj ry§j su organizacija.

Darbuotojy jsitraukimas yra vienas svarbiausiy organizacijos sékmés rakty. Kai
darbuotojai jauciasi energingi, atsidave ir pilnai jsitrauke j savo darba, jie ne tik siekia geresniy
rezultaty, bet ir prisideda prie teigiamo organizacijos klimato kirimo. Isitraukimas padeda
uztikrinti ne tik auksStesnj efektyvumo lygj, bet ir mazina darbuotojy kaita — tai svarbu kiekvienai
jmonei, siekianciai stabilumo ir ilgalaikiy tiksly. Taciau pasauliniai tyrimai rodo, kad daugelis
darbuotojy jauciasi nejsitrauke arba net atsiriboj¢ nuo savo darbo. Idomu tai, kad Lietuvoje

pastaraisiais metais pastebimas jsitraukimo augimas, kas rodo, kad tinkamai pritaikytos priemonés
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gali duoti puikiy rezultaty. Darbuotojy jsitraukimas néra tik geras verslo rodiklis, tai ir biidas

sukurti motyvuotg bei lojalig komanda, kuri prisideda prie organizacijos ilgalaikés s¢kmes.

1.4.  Organizacinio jsipareigojimo svarba

Darbuotojo jsitraukimas ir jsipareigojimas darbui ar organizacijai yra susijusios, taciau
skirtingos savokos, apibiidinan¢ios darbuotojo santykj su darbu bei organizacija. Sie skirtumai
iSryskéja analizuojant emocinius, elgesio ir ilgalaikés motyvacijos aspektus. Isitraukimas
paprastai apibiidinamas kaip trumpalaiké ir momentiné darbuotojo biisena, o jsipareigojimas
siejamas su ilgalaikiu emociniu prisiriSimu prie darbo vietos ar organizacijos. Tyrimai rodo, kad
egzistuoja stipri koreliacija tarp darbuotojy jsitraukimo ir organizacinio jsipareigojimo, ypac tada,
kai vadovai geba jkvépti ir motyvuoti darbuotojus prioretizuoti organizacijos tikslus auksciau

asmeniniy interesy (Sariono ir Sugiono, 2024).

Organizacinis jsipareigojimas paprastai suprantamas kaip psichologinis ir emocinis
darbuotojo prisiri§imas prie organizacijos, kuris daro jtaka jo sprendimui likti jos nariu. Sis
reiSkinys apima ne tik darbuotojo asmenines vertybes, bet ir jo santykj su organizacijos tikslais
bei kultiira. Sariono ir Sugiono (2024), Rajakumar ir kt. (2024),Budiono ir kt. (2024), Farooq
Bhamani Ali ir kt. (2024), Gavya ir Subashini (2024), Ridwan ir kt. (2020), Allen J. Natalie ir
Meyer P. John (1990) pabrézia, kad organizacinis jsipareigojimas néra vienalytis, o susideda 1§
keliy dimensijy, kurios kartu formuoja darbuotojo poziiirj j savo vaidmenj organizacijoje. Sie
autoriai iSskiria ir detaliai apraSo tris pagrindinius organizacinio jsipareigojimo elementus, kuriy

analiz¢ leidZia geriau suprasti darbuotojy elgesj organizacijoje bei jy motyvacijos dinamika.
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3 paveikslas.

Organizacinio jsipareigojimo dimensijos

Organizacinis

isipareigojimas

Emocinis Testinis Normatyvinis

Isipareigojimas ]sipareigojimas Jsipareigojimas

Saltinis: parengta autorés, remiantis Sariono ir Sugiono (2024), Rajakumar ir kt. (2024),Budiono

ir kt. (2024), Farooq Bhamani Ali ir kt. (2024), Gavya ir Subashini (2024), Ridwan ir kt. (2020).

Emocinis jsipareigojimas apibiidinamas kaip darbuotojo emocinis rySys su organizacija,
vertybiy suderinamumas su jos tikslais ir aktyvus dalyvavimas organizacijos veikloje. Sis rysys
skatina darbuotojg likti organizacijoje ir prisidéti prie jos tiksly igyvendinimo. Darbuotojai,
pasiZymintys aukStu emociniu jsipareigojimu, paprastai atsakingai atlieka savo pareigas ir

uztikrina paskirty uzduociy savalaikj jvykdyma.

Testinis jsipareigojimas siejamas su darbuotojo suvokiamomis i§laidomis ir sgnaudomis,
kurios atsirasty palikus organizacija, taip pat su nauda, gaunama tgsiant darbg joje. Darbuotojai,
kurie investuoja laika ir pastangas i specifiniy organizacijai ar darbui biidingy jgiidziy ugdyma,
dazniau pasizymi didesniu tgstiniu jsipareigojimu. Be to, ribotos uzimtumo galimybés darbo
rinkoje gali prisidéti prie Sio jsipareigojimo stiprinimo ir motyvuoti darbuotojus likti dabartinéje

organizacijoje.

Kita organizacinio jsipareigojimo dimensija, normatyvinis jsipareigojimas,
apibiidinamas kaip darbuotojo suvokiama moralin¢ atsakomyb¢ ir pareiga iSlikti organizacijos
dalimi. Sis jsipareigojimas daznai formuojasi jdarbinimo ir adaptacijos procese, kai organizacija
akcentuoja lojalumo svarbg ir siekia sustiprinti darbuotojy jsipareigojimo jausmga. Darbuotojai,
jauciantys pasitenkinimg organizacijos darbo aplinka ir sékmingai jsiliejantys j jos kultiirinj
konteksta, dazniau demonstruoja normatyvinj jsipareigojima, taip dar labiau sustiprindami savo

santyk] su organizacija.
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Tuo tarpu Poluan ir kt. (2024) pabrézia organizacijos vaidmens svarbg, teigdami, kad
organizacinis jsipareigojimas yra dviejy dedamyjy — darbuotojo ir organizacijos — tarpusavio
santykiai, grindziami sinergija, kai abi Salys siekia bendry tiksly ir orientuojasi j ilgalaike sé¢kmg.
Organizacinis jsipareigojimas taip pat atspindi darbuotojy lojalumag organizacijai ir jy riipestj jos
s¢kme bei plétra. Toks jsipareigojimas formuojasi, kai darbuotojas ir organizacija turi abipus]

interesg iSlaikyti darbo santykius ir stiprinti bendradarbiavima.

Jdomu ir tai, kad Almaududi Ausat ir kt., (2022) organizacinj jsipareigojimg apibtidina kaip
priemone matuoti darbuotojo jsitraukimo lygj — tai, kiek darbuotojas yra jsitraukes j organizacijos
veikla ir nori likti jos dalimi. Tai neapsiriboja vien tik oficialiu narystés statusu, bet apima ir
gilesnius jausmus, tokius kaip lojalumas organizacijai. [sipareigoj¢ darbuotojai jaucia atsakomybe
uz organizacijos sekme ir yra pasirenge déti maksimalias pastangas, kad prisidéty prie jos tiksly

igyvendinimo.

Aptarus organizacinio jsipareigojimo esme ir jo dimensijas, galima teigti, kad darbuotojy
isipareigojimas organizacijai yra svarbus veiksnys, lemiantis organizacijos veiklos efektyvuma,
darbuotojy lojaluma ir jy motyvacija siekti organizacijos tiksly (Sariono ir Sugiono, 2024.).
Emocinis, testinis ir normatyvinis jsipareigojimas atskleidzia skirtingus darbuotojy santykio su
organizacija aspektus, tatiau visi jie prisideda prie organizacijos stabilumo ir sékmés. Siy
dimensijy analiz¢ padeda geriau suprasti, kokios salygos skatina darbuotojy isipareigojimg ir kaip
organizacijos gali ji stiprinti, pavyzdziui, investuodamos ] darbuotojy profesinj tobul¢jima,
uztikrindamos palanky darbo klimatg ir skatindamos lojalumo kultiirg. Tokiu btidu organizacijos

gali ne tik sumazinti darbuotojy kaita, bet ir pagerinti jy darbo kokybe bei jsitraukima.

1.5.  Transformacinés ir transakcinés lyderystés rySys su darbuotojy jsitraukimu ir

jsipareigojimu: tyrimy analizé

Lyderystés svarba darbuotojy jsitraukimui yra pabréziama daugybéje moksliniy tyrimy.
Transformacinés ir transakcinés lyderystés tyrimai tapo itin populiartis nuo 1980-yjy, o trecdalis
lyderystés tyrimy buvo skirti biitent Sioms kryptims (Jangsiriwattana, 2019). Nors transformaciné
lyderysté daZniau tyrinéjama dél savo démesio vidinei motyvacijai ir darbuotojy ugdymui,
transakciné lyderysté, kuri orientuota ] mainy procesus tarp vadovy ir darbuotojy, taip pat rodo
reik§mingg poveiki darbuotojy jsitraukimui. Tyrimai pabrézia, kad Siy dviejy stiliy saveika gali
biti raktas j efektyvy darbuotojy jtraukimo ir organizacinio jsipareigojimo valdyma, taciau Sioje

srityje vis dar pastebimos tyrimy spragos.
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Lyderystés jtaka darbuotojy jsitraukimui buvo patvirtinta daugybés tyrimy rezultatais.
Maundu ir kt. (2020) remiasi kity tyré¢jy 2016 metais atlikto tyrimo rezultatais, kurie parode
reikSmingg transakcinés lyderystés stiliaus sgsaja su darbuotojy isitraukimu. Be to, tyrimas
atskleidé, kad tiek transformaciné, tiek transakciné lyderysté teigiamai veikia darbuotojy
jsitraukima, taciau transakciné lyderysté daro stipresnj teigiamg poveikj. PanasSus rezultatai gauti
2014 metais, kai buvo patvirtinta, kad transakciné lyderysté reikSmingai susijusi su darbuotojy
jsitraukimu. Sie tyrimai parodé, kad transakciné lyderysté, nors ir refiau tyrinéjama nei

transformacing, yra itin svarbi darbuotojy motyvacijai ir produktyvumui didinti.

Pasauliniai tyrimai atskleidzia rimtas problemas, susijusias su darbuotojy jsitraukimu ir
vadovy kompetencijomis. Pavyzdziui, Milhem ir kt. (2019), apklausé¢ 717 zmogiskyjy iStekliy
specialisty ir nustaté, kad vos 39% organizacijy vadovy skiria strateginj démesj darbuotojy
jsitraukimui. Dar blogiau: tik 28% respondenty mano, kad jy vadovai yra pakankamai
kompetentingi ir sugeba motyvuoti darbuotojus bei kurti jsitraukusias komandas. Milhem ir kt.
(2019), pazymi, kad Sios tendencijos atskleidzia, jog butina stiprinti vadovavimo geb¢jimus
organizacijose. Remdamiesi ,,Global Employee Engagement Index* (2018) tyrimu, kurj atliko
Effectory International, autoriai pateikia duomenis, gautus i$ daugiau nei 18 000 respondenty i§
56 saliy. Tyrimo rezultatai rodo, kad pasaulinis darbuotojy jsitraukimo lygis iSlieka itin Zemas,
nesiekia net 30%, o per ketverius metus Sis rodiklis padidéjo vos 4%. Tai atskleidzia, jog daugelis
organizacijy negeba efektyviai iSnaudoti darbuotojy potencialo, taip prarasdamos tiek iSteklius,

tiek galimybes augti ir tobuléti.

Apibendrinant, Sie tyrimai iSrySkina, kad vadovavimo stiliai, ypa¢ transformaciné
lyderysté, yra itin svarbiis kuriant auk$ta darbuotojy jsitraukimo lygj. Vis délto daugelis
organizacijy susiduria su i8§iikiais, nes nesugeba tinkamai prioretizuoti jsitraukimo skatinimo arba
nesuteikia vadovams reikiamy jrankiy bei Ziniy $iai sri¢iai plétoti. Sios problemos atskleidzia
butinybe tobulinti vadovavimo kompetencijas ir integruoti jsitraukimg skatinancias strategijas |

organizacijy valdymo praktika.

Idomu pazvelgti ir | Lietuvos rinkg per lyderystés prizme. Lietuvoje lyderystés tyrimai
iSlieka fragmentuoti ir dazniausiai remiasi Vakary Saliy teorijomis, kurios nebiitinai atspindi
specifinj Lietuvos organizacijy ir kultiirinj konteksta (Nissinen ir kt., 2022). Tai signalizuoja, kad
vietinés ypatybés dar néra pakankamai iSanalizuotos, o egzistuojantys lyderystés modeliai ne
visuomet optimaliai atitinka Salies organizacijy poreikius. Todél biitina giliau tirti lyderystés
specifika Lietuvoje, siekiant geriau suprasti vietinius organizacijy poreikius ir sukurti labiau

pritaikytus lyderystés modelius.

20



Transformacing ir transakciné lyderysté turi didele jtakg darbuotojy jsitraukimui ir jy rySiui
su organizacija. Transformaciné lyderyste iSsiskiria geb¢jimu jkveépti ir skatinti ilgalaikius
pokyc¢ius, ugdant darbuotojus ir stiprinant jy motyvacija. Tuo tarpu transakciné lyderysté, su
aiskiai apibréztais mainais tarp vadovo ir darbuotojo, padeda greiciau pasiekti konkrecius tikslus.
Abi Sios lyderystés formos, tinkamai taikomos, gali reikSmingai pagerinti darbuotojy motyvacija,
produktyvuma ir lojalumg. Vis délto pasauliniai tyrimai rodo, kad daugelis organizacijy
nei$naudoja viso darbuotojy potencialo — jsitraukimo rodikliai iSlieka zemi, o vadovams daznai
truksta gebéjimy, reikalingy kurti jsitraukusias komandas. Lietuvoje situacija dar sudétingesné,
nes tyrimai Sioje srityje daznai remiasi uzsienio Saliy modeliais, kurie ne visada atspindi vietinj
kontekstg. Tai pabrézia poreikj giliau analizuoti Lietuvos organizacijy ypatybes ir kurti lyderystés
sprendimus, geriausiai atitinkan&ius vietinius poreikius. Sie i§8tkiai rodo, kad vadovy mokymai
ir darbuotojy jsitraukimo skatinimas turéty tapti prioritetu organizacijose, siekiant ne tik geresniy

rezultaty, bet ir ilgalaikio konkurencingumo greitai besikeiciancioje darbo rinkoje.
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2. TRANSFORMACINIO IR TRANSAKCINIO LYDERYSTES STILIU
ITAKOS DARBUOTOJU ISITRAUKIMUI IR ORGANIZACINIAM

ISIPAREIGOJIMUI TYRIMO METODIKA

2.1. Empirinio tyrimo tikslas, modelis ir hipotezés

Tyrimo metu keliamas klausimas: kaip transformacinis ir transakcinis lyderystés stilius

jtakoja darbuotojy jsitraukimg ir organizacinj jsipareigojimag?

Tyrimo tikslas: jvertinti transformacinio ir transakcinio lyderystés stiliy jtaka darbuotojy

jsitraukimui ir organizaciniam jsipareigojimui. Tyrimas orientuotas j prakting organizacijy

vadybos problema: kokie lyderystés modeliai skatina aktyvy ir lojaly darbuotojy elgesj darbdavio

atzvilgiu.

Tyrimui keliami uZdaviniai:

1.

Nustatyti transformacinio lyderystés stiliaus jtaka darbuotojy jsipareigojimui
organizacijai.

Nustatyti transformacinio lyderystés stiliaus jtakg darbuotojy isitraukimui j darba.
Nustatyti transakcinio lyderystés stiliaus jtaka darbuotojy jsitraukimui j darba.
Identifikuoti transakcinio lyderysteés stiliaus jtaka darbuotojy jsipareigojimui
organizacijai.

Identifikuoti organizacinio jsipareigojimo jtaka darbuotojy jsitraukimui.
Nustatyti kaip jsipareigojimas organizacijai medijuoja ry§j tarp transformacinio
lyderystes stiliaus ir darbuotojy jsitraukimo j darba.

Nustatyti kaip jsipareigojimas organizacijai medijuoja ry$j tarp transakcinio

lyderystés stiliaus ir darbuotojy isitraukimo j darba.

Tyrimo modelio apraSymas. Tyrimui taikomas modelis pavaizduotas 4 paveiksle. Tyrimu

siekiama iStirti, kaip transformacinis ir transakcinis lyderystés stiliai daro poveikj darbuotojy

isitraukimui, jvertinant organizacinio jsipareigojimo tarpininkaujantj (mediatoriaus) vaidmeni.
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4 paveikslas.

Tyrimo modelis

Organizacinis
isipareigojimas

4 N

Transformacinis
lyderysteés stilius
(nepriklausomas kintamasis)

- J | Darbuotojy jsitraukimas
(priklausomas kintamasis)
Transakcinis H3 v >
lyderystés stilius -
(nepriklausomas kintamasis) H4

- J

Saltinis: sudaryta autorés.

Modelyje iSskiriami nepriklausomi, priklausomi ir tarpininkaujantys Kintamieji. Prie
nepriklausomojo kintamojo priskiriami transformacinis (X) ir transakcinis (X) lyderystés stiliai.
Priklausomas kintamasis — darbuotojy jsitraukimas (Y), organizacinis jsipareigojimas (M) Siame
modelyje veikia kaip mediatorius. Tyrime daroma prielaida, jog transformaciné ir transakciné
lyderysté daro tiesioging jtakag darbuotojy jsitraukimui, medijuojant organizaciniam
jsipareigojimui. Tokiu biidu bus tiriamas tiesioginis ir netiesioginis rySys tarp nagrin¢jamy
konstrukty. Modelis grindZiamas Siuolaikinémis vadybos teorijomis ir leidZia atlikti empiriSkai
pagrista kiekybing analizg, pasitelkiant patikrintus instrumentus: MLQ, UWES ir OCQ
klausimynus. Tyrimo modelio pagristumg patvirtina ankstesni tyrimai, kuriuose nustatyta, kad
transformaciné lyderysté skatina darbuotojy viding motyvacija, jsitraukima bei stiprina emocinj
organizacinj jsipareigojimg. Transakciné lyderysté, nors ir labiau orientuota j mainus ir formalias

paskatas, taip pat gali turéti jtakos jsitraukimui, ypac per atlygio ir tiksly aiSkumo mechanizmus.

Darbe keliamos tyrimo hipotezés

Manoma, kad transformacinis vadovavimas daro jtaka organizaciniam jsipareigojimui ir
yra vienas 1§ pagrindiniy padidéjusio organizacinio jsipareigojimo veiksniy. Daugelis ankstesniy
tyrimy nustate rysj tarp transformacinio vadovavimo ir organizacinio jsipareigojimo (Almaududi

Ausat ir kt., 2022). Remiantis auksciau pateiktu paaiSkinimu, formuojama pirmoji hipotezé:
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H1 — Transformacinis lyderystés stilius daro teigiamgq jtakq darbuotojy jsipareigojimui

organizacijai.

Mokslinés literaturos analizé parod¢, kad darbuotojy jsitraukimo klausimui skiriamas ypac
didelis démesys. Daugelis tyréjy pazymi, kad darbuotojy jsitraukimas yra labai svarbus veiksnys,
galintis turéti reikSmingos jtakos tiek darbuotojy lojalumui, tiek organizacijos jvaizdziui (Maundu
ir kt., 2020). Siuolaikinés organizacijos, veikian¢ios didéjanéios pasaulinés konkurencijos ir
sulétéjusio augimo salygomis, darbuotojy jsitraukimg laiko viena pagrindiniy sékmés strategijy.
Be to, dauguma ankstesniy tyrimy autoriy sutaria dél vieno svarbaus aspekto: darbuotojy
jsitraukimas yra bitina ilgalaikio organizacijos gyvybingumo salyga. Kitaip tariant, organizacijos,
kuriose darbuotojai yra nuolat jsitrauke, turi daugiau galimybiy augti ir tobuléti (Sulamuthu ir
Yusof, 2018). Atsizvelgiant i Siuos tyrimus, darbe analizuojami du dazniausiai taikomi lyderystés
stiliai ir formuojamos Sios hipotezés:

H?2 — Transformacinis lyderystés stilius daro teigiamq jtakq darbuotojy jsitraukimui j
darbg.

H3 — Transakcinis lyderystés stilius daro teigiamgq jtakq darbuotojy jsitraukimui j darbq.

Transakcinis vadovavimas, grindziamas mainy principu ir sglyginiy atlygo naudojimu,
motyvuoja darbuotojus ir prisideda prie jy jsitraukimo didinimo. Tyrimai rodo, kad tokia
lyderystés praktika skatina palankios darbo aplinkos ktirimg ir stiprina darbuotojy jsipareigojimag
organizacijai (Muda ir kt., 2019). Nepaisant to, literattiroje vis dar truksta i§samiy jrodymy apie
Sio rySio stipruma. Todél Siame tyrime transakcinio vadovavimo jtaka darbuotojy jsipareigojimui
organizacijai bus patikrinama ketvirta hipoteze:

H4 — Transakcinis lyderystés stilius daro teigiamgq jtakg darbuotojy jsipareigojimui

organizacijai.

Darbuotojy organizacinis jsipareigojimas, kuris reiskia jy emocinj rysj su organizacija, yra
glaudziai susij¢s su darbuotojy isitraukimu j darbg.Shuck ir kt. (2011) savo tyrime nustate, kad
organizacinis jsipareigojimas yra svarbus veiksnys, paaiSkinantis darbuotojy jsitraukima, nes jis
sustiprina darbuotojy norg jdéti daugiau pastangy ir biiti produktyviems. Remiantis $io tyrimu yra
keliama penkta hipoteze:

H5 — [sipareigojimas organizacijai daro teigiamq jtakq darbuotojy jsitraukimui.

Transformaciné lyderysté laikoma viena i§ esminiy organizacijy s€kmés priemoniy, nes ji
ugdo darbuotojy pasitikéjima, skatina kiirybiskuma bei jkvepia siekti auksty rezultaty (Ng, 2017).

Breevaart ir kt. (2014) pabrézia, kad transformacinés lyderystés poveikis darbuotojy jsitraukimui
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neapsiriboja vien tik tiesioginiu rySiu, o daznai gali pasireiksti per darbuotojy organizacinj
isipareigojima. Atsizvelgiant j tai, tyrime formuojama Sesta hipoteze:
H6 — [sipareigojimas organizacijai medijuoja rysj tarp transformacinio lyderystés

stiliaus ir darbuotojy jsitraukimo j darbq.

Transakciné lyderysté daznai yra siejama su trumpalaikiy tiksly siekimu ir konkreciy
uzduo€iy atlikimu (Avolio ir kt., 1999a). Lowe ir kt. (1996) pabrézia, kad organizacinis
Jsipareigojimas veikia kaip tarpininkaujantis veiksnys, nes jis padeda paaiskinti, kaip transakcinés
lyderystés bruozai (uzduoCiy aiSkumas ar atlygis) gali paskatinti darbuotojus dar aktyviau
dalyvauti organizacijos veikloje. Todél ijsipareigojimas organizacijai laikytinas svarbiu
mediatoriniu mechanizmu, kuris paaiSkina, kaip transakciné lyderysté veikia darbuotojy
isitraukimg. I$ ¢ia formuluojama septinta hipotezé:

H7 — Organizacijos jsipareigojimas medijuoja rysj tarp transakcinio lyderystés stiliaus ir

darbuotojy jsitraukimo j darbq.

2.2. Tyrime matuojamy veiksniy ir konstrukty paaiskinimas

Siekiant jgyvendinti nustatytus uzdavinius ir pasiekti tyrimo tiksla buvo sudaryti
konstruktai leidziantys jvertinti ry$j tarp nepriklausomy kintamyjy ir priklausomojo kintamojo
medijuojant mediatoriui. Remiantis tyrimo modeliu sudaryta anketa kurios klausimyng sudaro 4-
10s dalys, pabaigoje respondentai bus praSomi atsakyti j} demografinius klausimus.

Pirmoje dalyje naudojamas UWES-9 klausimynas. Tai trumpa, patikima (Cronbah alfa

0,85), 9 teiginiy versija, skirta jvertinti darbuotojy isitraukimg i darbg trimis dimensijomis:
energija (angl. vigor), atsidavimu (angl. dedication) ir jsitraukimu (angl. absorption) (W. Schaufeli
ir Bakker, 2004). Utrechto jsitraukimo j darbg skalé yra laisvai prieinama ir j3 galima nemokamai
naudotis nekomerciniais, moksliniais tikslais. Be to, adaptuota ir validuota UWES-9 lietuviy kalba,
laisvai prieinama autoriaus oficialiame el. puslapyje (Schaufeli, 2003). Skirtingai nei MLQ — §io

klausimyno kiekvienas teiginys vertinamas 7 baly skal¢je nuo 0 (niekada) iki 6 (visada).
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4 lentelé.

UWES-9 klausimynas
1. Savo darbe a$ jauciuosi kupinas energijos
2. Savo darbe jauciuosi stiprus ir aktyvus
3. | AS esu kupinas entuziazmo
4, Mano darbas mane jkvepia
5. Atsikéles ryte noriu eiti | darba
6. Jauciuosi laimingas, kai dirbu intensyviai
7. Didziuojuosi darbu, kurj dirbu
8. AS esu visiSkai pasinérgs j savo darbg
9. | Dirbdamas as atitriikstu nuo kity minciy

Saltinis: https://www.wilmarschaufeli.nl/tests/

Antra dalis sudaryta pagal validuota Multifaktoriy lyderystés klausimyng (angl. Multi-
Factor Leadearship Questionnaire, toliau MLQ), kur] 1985 metais sudaré Avolio, Bass ir
Jung(Avolio ir kt., 1999). Sis klausimynas pastaruosius du de§imtmeg&ius yra vienas i§ dazniausiai
naudojamy instrumenty lyderystei organizacinés psichologijos srityje matuoti (Alonso ir kt., 2010;
Bruce J. Avolio ir Bernard M. Bass, s.a.). Minéto konstrukto Cronbach alfa 0,85, kas patvirtina
konstrukto patikimuma. Klausimynas padeda jvertinti jvairius lyderystés tipus, nuo pasyvios iki
transformacinés. Jo pagalba yra nustatomi transformacinés lyderystés bruozai ir yra jsivertinama,
kaip Zmogus mato savo lyderyste ir kaip ja mato kiti. Remiantis teorin¢je dalyje apraSytais
transformacinés lyderystés pagrindiniais komponentais (jkvepiancia motyvacija, intelektualiniu

skatinimu, individualizuotu démesiu ir idealizuota jtaka) klausimynas yra suskirstytas j subskales.

5 lentelé.

1 klausimyno dalis (transformacinis lyderystés stilius)

Transformaciné lyderysté

Idealizuota jtaka (priskirta) | 1. Mano vadovas (-¢) atsisako savo interesy dél komandos gerovés

Cronbach alfa 0,91 2. Mano vadovo (-¢s) elgesys skatina mane ji (ja) gerbti.

3. Mano vadovas (-¢) jkvepia kitus didziuotis bendradarbiavimu su juo (-ja).

4. Mano vadovas (-¢) demonstruoja pasitikéjima, galig ir pagarba.

Idealizuota jtaka (elgesys) | 5. Mano vadovas (-¢) atsizvelgia j priimamy sprendimy moralines bei etines
Cronbach alfa 0,86 pasekmes.

6. Mano vadovas (-¢) pabrézia bendrg organizacijos misija ir vertybes.

7. Mano vadovas (-¢) pabréZzia kaip svarbu suprasti atliekamos veiklos
prasme.

8. Mano vadovas (-¢) kalba apie organizacijos vertybes.
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5 lentelés tesinys.

Ikvepianti motyvacija
Cronbach alfa 0,91

9. Mano vadovas (-¢) kalba optimistiSkai apie organizacijos ateit].

10. Mano vadovas (-¢) aiskiai suformuluoja patrauklig ateities vizija

11. Mano vadovas (-€) entuziastiSkai kalba apie komandos tikslus

12. Mano vadovas (-€) iSreiSkia jsitikinima, kad tikslai bus pasiekti

Intelektualinis skatinimas
Cronbach alfa 0,89

13. Mano vadovas (-¢) skatina kritiSkai perzitiréti prielaidas.

14. Mano vadovas (-¢) skatina mane apsvarstyti problemas i$ jvairiy pusiy

15. Mano vadovas (-¢€) iesko skirtingy poziiiriy, kai yra sprendziamos
i8kilusios problemos.

16. Mano vadovas (-¢) palaiko naujovisSkus sprendimus.

Individualizuotas démesys
Cronbach alfa 0,86

17. Mano vadovas (-¢) padeda darbuotojams ugdyti jy stiprigsias puses.

18. Mano vadovas (-¢) mano, kad a$, kaip ir kiekviena kita asmenybé, turiu
skirtingus poreikius, gebéjimus ir siekius

19. Mano vadovas (-¢) skiria laiko darbuotojy mokymui ir ugdymui

20. Mano vadovas (-€) elgiasi su manimi kaip su asmenybe, o ne tik kaip su
grupés nariu (-e)

Saltinis: parengta autorés pagal MLQ klausimyna.

Transakcinés lyderystés stiliaus klausimyno teiginiai (Cronbach alfa svyruoja nuo 0,76 iki

80) atspindi pozitrj | atlygi, apdovanojimus, kurie suteikiami uz atliktas uzduotis ir lyderyste,

pagrista aiskiais lukesciais, bei vadovavima, kai darbuotojams suteikiama daugiau laisvés patiems

spresti uzduoéiy paskirstymo klausimus. Siam lyderystés stiliui jvertinti klausimyne pateikiami 8

teiginiai i§ MLQ klausimyno:

6 lentelé.

1.1 klausimyno dalis (transakcinis lyderystés stilius)

Transakciné lyderysté

Salyginis atlygis
Cronbach alfa 0,80

21. Vadovas aiskiai nurodo, kg galima tikétis uz gerus rezultatus.

22. Vadovas suteikia pagalbg mainais uZ pastangas.

23. Vadovas parodo pasitenkinima, kai a$ pateisinu lukescius

24. Vadovas aptaria veiklos tiksly jgyvendinimo sglygas su atsakingu
darbuotoju

Valdymas pagal iSimtis
Cronbach alfa 0,76

25. Vadovas stebi klaidas ir nukrypimus.

26. Vadovas greitai pastebi pazeidimus ar nukrypimus nuo standarty.

27. Vadovas nukreipia mano démesj i prastus veiklos rezultatus

28. Vadovas greitai reaguoja j problemas.

Saltinis: parengta autorés pagal MLQ klausimyna.
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Visi multifaktoriy lyderystés klausimyno klausimai yra vertinami naudojant 5 baly Likerto
skale kur 0 - visiskai nesutinku, 1 — retai, 2 — kartais, 3 — daznai, 4 — labai daZnai. Si skalé yra
naudojama jvairiose srityse, iskaitant psichologija, Svietima, rinkodarg ir sveikatos priezitirg. Tai
leidzia tyréjams standartizuotai rinkti duomenis apie zmoniy poziiirius, nuomones ar elgesj (Joshi

ir kt., 2015).

Tredioje dalyje naudojamas organizacinio jsipareigojimo klausimynas OCQ. Sis

klausimynas sukurtas Mowday, Steers ir Porter (1979) skirtas matuoti afektinj jsipareigojimg ir
yra vienas dazniausiai naudojamy matavimo instrumenty. (Kanning ir Hill, 2013). Konstrukto
Cronbah alfa 0,9 patvirtina auksta patikimuma. OCQ susideda i§ 15 teiginiy, i§ kuriy 6 yra
neigiamo poliaus (faktoriaus). Keliuose tyrimuose sitiloma naudoti dviejy faktoriy struktira,
taciau Kanning ir Hill (2013), remiantis daugelio mokslininky turimy rezultatas, jirod¢, kad antrasis
faktorius yra tik metodologinis artefaktas, tod¢l rekomenduojama laikytis vieno faktoriaus

strukttiros.

7 lentelé.

Organizacinio jsipareigojimo klausimynas.

1. | Esu pasirenggs idéti daug daugiau pastangy, nei paprastai tikimasi, kad padéciau §iai imonei
biiti sekmingai.

AS pasakoju apie §ig organizacijg savo draugams kaip apie puikig vieta dirbti.

Jauciu labai mazai lojalumo $iai organizacijai. (-)

Sutikc¢iau su bet kokiu darbo paskyrimu, kad tik galé€iau toliau dirbti Sioje jmonéje.

Pastebiu, kad mano vertybés ir jmonés vertybés yra labai panasios.

DidZiuojuosi galédamas kitiems pasakyti, kad esu Sios jmonés dalis.

Galiu lygiai taip pat dirbti kitoje jmongje, jei tik darbo pobiidis biity panasus. (-)

Si jmoné tikrai jkvepia mane pasiekti geriausiy darbo rezultaty.

A R R Il Il e B

Maziausias pokytis mano dabartingje situacijoje galéty paskatinti mane palikti $ig jmong. (-)

H
e

Esu be galo patenkintas, kad nusprendziau dirbti Sioje jmong¢je, o ne kitose, kurias tuo metu
svarsciau.

p—
p—

Neatrodo, kad ilgalaikis buvimas Sioje organizacijoje duoty daug naudos. (-)

H
N

Daznai man sunku sutikti su §ios jmonés politika svarbiais su darbuotojais susijusiais
klausimais. (-)

13. | Man tikrai riipi Sios jmonés likimas.

14. | Man tai yra geriausia jmoné¢, kurioje galéciau dirbti.

15. | Sprendimas dirbti Sioje organizacijoje buvo aiski mano klaida. (-)

Saltinis: parengta autorés pagal OCQ klausimyna.
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Si klausimyno dalis taip pat bus vertinama naudojant 5 baly Likerto skale kur 0 - visiskai

nesutinku, 1 — retai, 2 — kartais, 3 — daznai, 4 — labai daznai.

Pasirinkti konstruktai yra validuoti ir jvertinti pagal tai, kiek placiai yra naudojami
naujausiuose moksliniuose tyrimuose, taip pat vertinama kiekvieno Cronbach alfa. 1§ viso

susidaro 52 klausimai be demografiniy klausimy.

2.3. Tyrimo imtis

Tyrimo dalyviai buvo atrinkti naudojant paprastosios netikimybinés imties apskaic¢iavimo
formga. Vienas atrankos Kkriterijus: visi respondentai turi buti dirbantys asmenys, kuriy amzius

svyruoja nuo 18 iki 65 mety (kas atitinka darbingo amziaus ribas Lietuvoje).

Tyrimo imtis buvo nustatyta remiantis Pakalniskienés metodinéje knygoje aprasytu imties
dydzio skai¢iavimo metodu. Taikytas 5:1 santykis reiskia, kad kiekvienam tyrimo teiginiui turi
tekti ne maziau kaip penki tyrimo dalyviai (Pakalniskiené V., 2012). Siame darbe buvo pateikti 52
tyrimo teiginiai (nejskaitant demografiniy klausimy), todél apskaiciuotas imties dydis sudaro 260

respondenty.

2.4. Tyrimo metodas ir instrumenty paaiSkinimas

Tyrimo metodas. Siekiant pasiekti i§sikeltg tikslg bei uzdavinius, naudojamas kiekybinis
tyrimo metodas. Taikant §} tyrimo metoda galima jvertinti tikéting veiksniy pasiskirstyma tarp

populiacijos.

Tyrimo instrumentas. Kiekybinio tyrimo tikslui pasiekti buvo naudojama struktiirizuota,
anoniminé anketiné apklausa. Anketa paruosta ir prieinama respondentams internetinéje apklausy
kiirimo 1ir administravimo platformoje apklausa.lt. Siekiant jtraukti kuo platesne tyrimo
populiacijg, atsakymai buvo renkami atsitiktine tvarka i§ skirtingy sriiy bei organizacijy
darbuotojy. Tokia tvarka padeda iSvengti SaliSkumo ir sumaZzina tikimybe¢ gauti panaSius ar net
vienodus rezultatus, o tai leis nuodugniau istirti lyderystés jtaka darbuotojy jsitraukimui ir
isipareigojimui skirtingose organizacijose. Tuo paciu, toks apklausos metodas padeda iSvengti
,»vienos organizacijos nuomones®, kai rezultatai yra salygoti konkre€ios jmonés klimato ir
kultiiros. Anketa buvo platinama per organizacijas, suderinus §ig galimybe su jmoniy HR.

Papildomai anketa buvo platinama per soc. tinklus (Linkedin, Facebook ir kt.).
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Be jau iSvardinty konstrukty klausimy, respondentai buvo kvie€iami atsakyti j kontrolinius
klausimus. Asmeninius klausimus sudaro:
e Lytis (vyras, moteris, palickama galimybé nenurodyti)
o Amzius (18-25; 26-35; 36-45; 46-55; 56 — ir daugiau)
e ISsilavinimas (vidurinis, profesinis, aukstasis, aukstasis (koleginis), aukstasis
universitetinis).

e Darbo stazas dabartinéje organizacijoje (iki mety; 1-2 metai; 3-4 metai, 5 ir daugiau)
Organizacijg charakterizuojantys klausimai:

e Organizacijos, kurioje dirba, dydis pagal darbuotojy skaiciy (1-9; 40-49; 50-249; 250 ir
daugiau).
e Organizacijos, kurioje dirba, veiklos sritis (gamyba, prekyba, viesasis administravimas,

Svietimas, sveikatos apsauga, IT, finansy sektorius, zemés iikis, kita).

Siekiant uztikrinti tyrimo duomeny patikimuma, papildomai anketos pristatymo dalyje bus
nurodyta, kad apklausa skirta tik §iuo metu dirbantiems asmenims. Sis reikalavimas grindziamas
tuo, kad tyrime bus nagrin¢jama transformacinés ir transakcinés lyderystés stiliy jtaka darbuotojy

jsitraukimui bei organizaciniam jsipareigojimui, todél tai yra biitina salyga.

2.5. Statistiniy instrumenty panaudojimo iSaiSkinimas

Kiekybiné duomeny analizé buvo atliekama naudojant SPSS statistinj paketa. Pirmiausia
apskaiciuotas klausimyno sudedamuyjy daliy patikimumas, pasitelkiant Cronbach alfa koeficienta.
Sis rodiklis padés jvertinti, kick nuosekliai klausimai matuoja ta patj konstrukta. Priimtinas
Cronbach alfa koeficiento dydis ne maZesnis kaip 0,7, todél Sio tyrimo instrumentai bus laikomi

patikimais, jei jy vidinio nuoseklumo rodiklis bus didesnis nei $i riba.
Tyrimo hipoteziy patikrinimui bus taikomi Sie statistiniai instrumentai:

e Regresiné analizé. Sis metodas leis jvertinti nepriklausomy kintamyjy (transformacinés ir
transakcinés lyderystés stiliy) tiesiogini poveikj priklausomam kintamajam (darbuotojy
jsitraukimui | darbg). Taikant regresing analiz¢ bus nustatyta, kiek kiekvienas
nepriklausomas kintamasis paaiskina priklausomo kintamojo dispersija.

e Mediatoriaus analizé. Kadangi tyrimo modelyje organizacinis jsipareigojimas yra
numatytas kaip tarpininkaujantis veiksnys, mediatoriaus vaidmuo bus tiriamas pasitelkiant

mediacijos analizés procediiras. Tai leis nustatyti, ar organizacinis jsipareigojimas i§ dalies
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arba visiSkai paaiskina transformacinés bei transakcinés lyderystés poveik] darbuotojy

isitraukimui.
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3. TRANSFORMACINIO IR TRANSAKCINIO LYDERYSTES STILIU
ITAKOS DARBUOTOJU ISITRAUKIMUI IR ORGANIZACINIAM
ISIPAREIGOJIMUI TYRIMO REZULTATAI

3.1. Empirinio tyrimo vykdymas

Struktiirizuota, anoniminé anketiné tyrimo apklausa buvo parengta bei vykdyta naudojant
apklausy ktuirimo ir administravimo platforma apklausa.lt. Norint pasiekti kuo didesni respondenty
skai¢iy, kvietimai dalyvauti apklausoje buvo iSsiysti didziausioms regiono jmonéms, valstybinéms
institucijoms ir nevyriausybinéms organizacijoms. Papildomai anketa buvo platinama
socialiniuose tinkluose. Per keturis apklausos vieSinimo ménesius buvo surinktos 264 anketos,

taip pasiekiant nustatyta imties dydj.

Tyrimo duomenys buvo vertinami naudojant SPSS statistinj paketg. Pirmiausiai buvo
atliktas duomeny normalumo testas, apskaiciuotas klausimyno sudedamyjy daliy patikimumas,

pasitelkiant Cronbach alfa koeficienta, o véliau atlikta regresinés ir mediatoriaus analizés.

3.2. Duomeny normalumas, patikimumas bei demografinés charakteristikos

Duomeny normalumo vertinimas atliekamas antriniams, jau paskaiciuotiems duomenims,
siekiant nustatyti, ar jie atitinkg normalyji skirstinj ir kokie analizés metodai yra tinkamiausi

tolesniam statistiniam vertinimui.

Atlikus Kolmogorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk normalumo testus, statistinio testo p reikSme
interpretuojama remiantis pasirinktu reikSmingumo lygiu (dazniausiai >0,05). Jei p reikSmé yra
didesné nei 0,05, tuomet nenugin¢ijama nuliné hipoteze, kuri teigia, kad tyrimo duomenys gali
buti laikomi normaliai pasiskirs¢iusiais, o jei p reikSmeé yra mazesné nei 0,05, normalumo hipoteze
atmetama, tai rodo, jog duomenys statistiSkai reikSmingai skiriasi nuo normaliojo skirstinio (Rani
Das, 2016). Kolmogorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk testy rezultatai (zr. lentelé Nr. 8) rodo, kad
nagrin¢jamy kintamyjy pasiskirstymas statistiSkai reik§mingai skiriasi nuo normalaus, t.y.

neatitinka normaliosios skirstinio prielaidy.

Nenustacius normalaus duomeny pasiskirstymo, tolimesnéje duomeny analizéje buvo
nagrin¢jami asimetrijos ir eksceso koeficientai (angl. skewness ir kurtosis) kurie yra duomeny
pasiskirstymo formg apibtdinantys statistiniai rodikliai, padedantys jvertinti kiek imties
pasiskirstymas artimas normaliajam skirstiniui. Literatiiroje daznai nurodoma, kad jeigu

skewness ir kurtosis reik§més nevirsija £1 riby, duomeny pasiskirstyma galima laikyti pakankamai
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artimu normaliam (Kim, 2013). Atlikto tyrimo duomeny skewness ir kurtosis reikSmés nevirsija

+1 ir -1 intervalo (zr. lentelé Nr. 8), todél galima teigti, kad imties pasiskirstymas yra artimas

normaliam skirstiniui. Atsizvelgiant | tai, gautus tyrimo rezultatus galima laikyti parametriniais

ir tolimesne analize¢ atlikti taikant parametriniams duomenims tinkamus statistinius metodus t.y.

pagrjstai taikyti regresinés analizés metoda.

8 lentelé.

Duomeny normalumo testy rezultatai

Kolmagorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Statistic p verté Statistic p verté
Darbuotojy jsitraukimas j darbag 0,079 <0,001 0,97 <0,001
Transformacinis lyd. stilius 0,069 0,004 0,96 <0,001
Transakcinis lyd. stilius 0,066 0,008 0,973 <0,001
Organizacinis jsipareigojimas 0,095 <0,001 0,984 0,004

Skweness Kurtosis

Darbuotojy jsitraukimas j darba -0,567 0,082
Transformacinis lyd. stilius -0,613 -0,62
Transakcinis lyd. stilius -0,411 -0,089
Organizacinis jsipareigojimas 0,206 -0,344

7

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atliktu tyrimu.

Atlikto tyrimo duomeny patikimuma patvirtina ir auksti tarpusavio ry$iai tarp teiginiy (Zr.

9 lentelg). Analizuojant atsakymy | skirtingus teiginius koreliacijas matyti, kad konstrukto vidinj

nuoseklumga patvirtina ir Cronbach alfa koeficientas. Kuo Cronbach alfa reik§mé artimesne 1, tuo

stipresnis teiginiy tarpusavio rySys ir didesnis patikimumas.

9 lentelé.

Konstrukty Cronbach alfa

Klausimyno autoriaus
Cronbah alfa

Tyrimo rezultatas
Cronbah alfa

UWES-9 klausimynas
(darbuotojy jsitraukimas j darbg)

0,85

0,93

Organizacinis jsipareigojimas (OCQ)

0,9

0,85
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9 lentelés tgsinys.

Transformaciné lyderyté (MLQ) 0,97
Idealizuota jtaka (priskirta) 0,91 0,901
Idealizuota jtaka (elgesys) 0,86 0,887
Ikvepianti motyvacija 0,91 0,915
Intelektualinis skatinimas 0,89 0,902
Individualizuotas démesys 0,86 0,923
Transakciné lyderyté (MLQ) 0,915
Salyginis atlygis 0.80 0.920
Valdymas pagal iSimtis 0.76 0.846

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atliktu tyrimu.

Viso tyrime dalyvavo 264 respondentai (Zr. lentele Nr. 10). Pagal lyt; imtyje dominavo
moterys 60,2% (n=159), vyrai sudar¢ beveik 40% (n=101) respondenty, o 1,5% (n=4) respondenty
lyties nenurodé. Respondentai, nenurode lyties, j analizg, vertinant lyties jtaka kintamiesiems,
nebuvo jtraukti. Pagal amziy didziausig dalj sudaré 36 - 45 mety respondentai (39,0%). Antroje
vietoje buvo 26 - 35 mety grupé (31,1%), toliau 46 - 55 mety (18,9%). 56 mety ir vyresni sudare
6,8% , 0 18 - 25 mety sudaré¢ maziausig respondenty dalj, tik 4,2% (n = 11).

Vertinant iSsilavinima, daZniausiai buvo nurodytas aukstasis universitetinis iSsilavinimas
—48,9% (n = 129). Aukstaji neuniversitetinj iSsilavinimg turéjo 29,9% (n=79), profesinj — 16,7%

(n=44), 0 4,5% respondenty turéjo vidurinj i$silavinima.

Pagal darbo staza dabartinéje organizacijoje daugiausia respondenty dirba 5 metus ir
daugiau (53,0%). 3 - 4 mety staza nurod¢ 18,6% (n=49), 1- 2 mety — 16,7% (n=44), o iki 1 mety

dirba maziausias respondenty skaicius, tik 11,7% (n=31).

Vertinant pagal organizacijos dydj daugiausia respondenty dirba didelése organizacijose
(47,3% respondenty), o vidutinése organizacijose tredalis respondenty (31,4%). Mazose
organizacijose dirbo 16,3%, o maziausias respondenty skaiCius (4,9%) dirba labai mazose
organizacijose. Pagal organizacijos veiklos srit] didZiausia dalis respondenty dirbo pramonés /
gamybos sektoriuje — 45,0%. VieSajame sektoriuje / valstybinése jstaigose dirbo 18,2%, Svietimo
sektoriuje — 15,5% , o paslaugy sektoriuje — 8,7% respondenty. Mazesn¢ imties dalj sudaré
dirbantieji sveikatos apsaugos (3,8%), prekybos (3,0%), IT (2,7%) ir finansy (2,7%) sektoriuose;

zemes tkio sektoriy nurode¢ tik 1 respondentas (0,4%).
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10 lentelé.

Tyrimo dalyviy charakteristikos

Charakteristika Kategorija Imtis (n) Imtis %
Moteris 159 60,2
Lytis Vyras 101 38,3
Nenoriu nurodyti 4 1,5
18-25 metai 11 4,2
26-35 metai 82 31,1
AmZius 3645 metai 103 39
46-55 metai 50 18,9
56 m. ir daugiau 18 6,8
Aukstasis 129 48,9
universitetinis
ISsilavinimas Auks.ta31s. .. 79 29,9
neuniversitetinis
Profesinis 44 16,7
Vidurinis 12 4,5
Iki 1 mety 31 11,7
Darbo stazas dabartinéje 1-2 metai 44 16,7
organizacijoje 3-4 metai 49 18,6
5 metai ir daugiau 140 53
1-9 darbuotojai 13 4,9
Organizacijos dydis 1049 darbuotoja.i . 43 16,3
. . 50-249 darbuotojai 83 31,4
(pagal darbuotojuy skaiciy) . )
250 ir daugiau
. 125 473
darbuotojy
Pramon¢ / gamyba 119 45
Svietimo sektorius 41 15,5
Vlesa51§ s.e.ktor‘lus / 48 18,2
valstybing jstaiga
Paslaugy sektorius 23 8,7
Organizacijos veiklos sritis Sve1kgtos apsaugos 10 3,8
sektorius
Prekyba 8 3
IT sektorius 7 2,7
Finansy sektorius 7 2,7
Zemeés iikio 1 0.4

sektorius

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atliktu tyrimu.

Taip pat buvo atliktas respondenty demografiniy duomeny palyginimas. Analizuota, ar
respondenty lytis susijusi su darbuotojy ijsitraukimu j darba, lyderystés stiliy vertinimu ir
organizaciniu jsipareigojimu. Lyginimams taikytas nepriklausomy im¢iy # testas. Nustatyta, kad

darbuotojy jsitraukimo j darbg vertinimas tarp vyry ir motery statistiSkai reikSmingai nesiskyre
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(»=0,093) (zr. lentele Nr 11). Taip pat nenustatyta statistiSkai reikSmingy skirtumy vertinant
transakcinj lyderystés stiliy (p=0,130). Taciau reikSmingi skirtumai pasireiSké vertinant
transformacinj lyderystés stiliy (p=0,048) ir organizacinj isipareigojima (p=0,002). Moterys
transformacinj lyderystés stiliy vertino reikSmingai auksciau (M=3,770) nei vyrai (M=3,548). Taip
pat motery organizacinio jsipareigojimo vidurkis buvo statistiSkai reikSmingai didesnis (M=3,571)

nei vyry (M=3,314).

11 lentelé.

Kintamyjy palyginimas pagal respondenty lytj

Kintamasis Lytis N M SD t p
Darbuotoiu isitrauki i darb Vyrai 101 4,946 1,265 | -1,688 0,093
arbuotojy jsitraukimas j dar
1l taarba Moterys | 159 | 5,198 | 1,109
.. L Vyrai 101 3,548 | 0,923 | -1,988 0,048
Transformacinis lyderystés stilius
Moterys 159 3,77 0,848
T Keinis Ivdervstés stili Vyrai 101 3,536 | 0,903 | -1,521 0,13
ran ini r ili
ansakeims lycerystes stis Moterys | 159 | 3,701 | 0,823
e C Vyrai 101 3,314 0,674 | -3,134 | 0,002
Organizacinis jsipareigojimas
Moterys | 159 3,571 0,623

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atliktu tyrimu.

Papildomai buvo jvertinta, ar darbuotojy jsitraukimas j darbg, transformacinio ir
transakcinio lyderystés stiliy vertinimas bei organizacinis jsipareigojimas skiriasi tarp amziaus
grupiy (Zr. lentele Nr. 12). Palyginimui taikyti LSD ir Bonferroni metodai. Bonferroni korekcija
statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp amziaus grupiy neparodeé (p>0,05) nei vienam analizuotam
kintamajam. LSD metodu nustatytas vienas skirtumas darbuotojy jsitraukimo j darba rodiklyje tarp
18-25 m. ir 36-45 m. grupiy (p=0,044), taciau po Bonferroni korekcijos $is skirtumas nebeisliko
reik§mingas (p=0,442).
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12 lentelé.

Amziaus grupiy palyginimai pagal LSD ir Bonferron

@ Q)] Vidurkiy
Kintamasis Metodas amziaus amZiaus skirtumas p (reik§mé)
grupé grupé a-J
Darbuotojy LSD 18-25m. 36-45m. -0,7604 0,044
BRakimast ponferroni 18-25m. 36-45m.  -0,7604 0,442
arba
Transformacinis  LSD - - - >0,05 (visiems palyginimams)
lyderystes stilius  Bonferroni - - - 1,000 (visiems palyginimams)
Transakcinis LSD - - - >0,05 (visiems palyginimams)
lyderystés stilius ~ Bonferroni - - - 1,000 (visiems palyginimams)
Organizacinis LSD - - - >0,05 (visiems palyginimams)
Isipareigojimas Bonferroni - - - 1,000 (visiems palyginimams)

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atliktu tyrimu.

3.3. Regresinés analizés tarp transformacinés ir transakcinés lyderystés stiliy ir darbuotoju

isitraukimu j darbg interpretacija

Nepriklausomyjy ir priklausomojo kintamyjy tarpusavio sgsajoms jvertinti taikoma

daugianaré tiesinés regresijos analizé. Sis metodas leidZia papildomai patikrinti ir pagristi, arba

paneigti, iSkeltas hipotezes. Kadangi gauti tyrimo duomenys yra artimi normaliam pasiskirstymui,

papildomai analizéje buvo taikytas Bootstrap metodas, kuriuo apskai€iuotas 95% pasitikéjimo

intervalas.

13 lentelé.

Isitraukimo ir transformacinio lyderystés stiliaus regresiné analizé

Priklausomas | Nepriklausomi Regrgsq 08 Beta ¢ P B(.>('>ts.t rap
. . . . koeficientas o testo o pasitikéjimo
kintamasis kintamieji reik§mé . reikSmeé .
(B) verteé intervalas
. (Konstanta) 2,478 - 9,418 <0,001 1,788 | 3,194
Darbuotojy Transt —
sitraukimas | | ANSIOMMACINS | g 54 0,534 | 10227 | <0,001 | 0,531 | 0,885
lyd. stilius

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atliktu tyrimu.
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Gauti nestandartizuotas ir standartizuotas regresijos koeficientai (B=0,711; f=0,534) rodo,
kad transformacinis lyderystés stilius statistiSkai reikSmingai prognozuoja didesnj darbuotojy
jsitraukimg (t=10,227; p<0,001). Tai reiskia, kad aukstesnis transformacinés lyderystes lygis yra
susijes su didesniu darbuotojy jsitraukimu, t.y. vadovams demonstruojant daugiau transformacinio
elgesio bruozy, darbuotojai linke biiti labiau jsitrauke j savo veikla. Standartizuoto koeficiento
dydis atskleidzia vidutinio stiprumo poveiki, o tai sutampa su teoriniais liikescCiais, kad
transformaciné lyderysté paprastai turi reikSmingesnj poveikj darbuotojy motyvacijai bei
emociniam ryS$iui su organizacija. Be to, Bootstrap metodu gautas 95% pasitikéjimo intervalas
([0,531; 0,885]) neapima nulio, todé¢l patvirtina koeficiento stabilumg ir leidzia teigti, kad

nustatytas rySys yra patikimas.

Remiantis gautais rezultatais, galima teigti, kad transformacinés lyderystés stilius turi
teigiamg ir statistiSkai reikSminga jtaka darbuotojy jsitraukimui: Antra hipotezé (H2) —
transformacinis lyderystés stilius daro teigiamq jtakq darbuotojy jsitraukimui j darbg —

patvirtinta.

14 lentelé.

Transakcinio lyderystés stiliaus ir jsitraukimo regresiné analizé

Nestan. Stan. p Bootstra
Priklausomas | Nepriklausomi regresijos regresijos t testo reikém asitikeri Ifl o
kintamasis kintamieji koeficientas | koeficientas | verte . pe )
(B) ®) é intervalas
Darbuotos (Konstanta) 2,794 - 9,942 | <0,001 | 2,109 3,551
.. ol Transakcinis
Isitraukimas lyd. stilius 0,633 0,461 8,409 | <0,001 | 0,432 0,808

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atliktu tyrimu.

Ivertinus transakcinio lyderystés stiliaus poveikj darbuotojy jsitraukimui nustatyta, kad Sis
rySys yra statistiSkai reikSmingas. Transakcinis lyderystés stilius, veikdamas vienas, prognozuoja
auksStesnj darbuotojy isitraukimo lygi (B=0,633, p<0,001), o standartizuotas regresijos
koeficientas ($=0,461) rodo vidutinio stiprumo teigiamg poveikj. Tai reiSkia, kad didé¢jant
transakcinio lyderystés stiliaus raiskai, darbuotojy jsitraukimas taip pat didéja. Bootstrap metodu
pasitikéjimo intervalas neapima nulio, todé¢l patvirtina nustatyto koeficiento stabilumg. Todél
trecioji hipotezé (H3), teigianti, kad transakcinés lyderystés stilius daro teigiamg itakg

darbuotojy jsitraukimui, yra patvirtinta.
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Siekiant jvertinti nepriklausomyjy kintamyjy poveikj darbuotojy jsitraukimui, buvo
sudarytas papildomas regresijos modelis, kuriame transformacinis ir transakcinis lyderystés stiliai

vertinami kartu (Zr. lentelg Nr.:15).

15 lentelé.

Transformacinio ir transakcinio lyderystés stiliy su jsitraukimu regresiné analizé

Priklausomas Determinacijos F Durbin -
. . Nepriklausomi kintamieji koeficientas o P reik§mé
kintamasis (R?) reikSme Watson
Darb . (Konstanta) <0,001
arbuotojy - Tp o formacinis lyd. stilius 0,285 52,099 1,938 <0,001
jsitraukimas — —
Transakcinis lyd. stilius 0,97

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atliktu tyrimu.

Analizuojant daugianarj regresijos modelj, kuriame transformacinis ir transakcinis
lyderystés stiliai vertinami kartu, nustatyta, kad abu kintamieji kartu paaiskina 28,5% darbuotojy
isitraukimo variacijas (determinacijos koeficientas R’*=0,285). Modelis yra statistiskai reikSmingas
(F=52,099; p<0,001), o Durbin-Watson statistika (1,938) rodo, kad likuc¢iy autokoreliacija

modelyje nenustatyta, todél regresijos prielaidos tenkinamos.

Gauti rezultatai rodo, kad transformacinés lyderystés p reikSmé yra mazesné nei 0,05, tuo
tarpu transakcinés lyderystés p reikSmeé =0,97 kas parodo, kad $is kintamasis néra statistiSkai

reikSmingas. Transakcinio lyderystés stiliaus poveikis, kartu jtraukus transformacing lyderyste |

modelj, tampa statistiSkai nereikSmingas. Tai leidzia teigti, kad transakcinis lyderystés stilius

neprisideda prie darbuotojy jsitraukimo variacijos paaiSkinimo tuomet, kai modelyje kartu

vertinamas transformacinis stilius.

Atskiry regresijos modeliy analizé parodé, kad transakcinis lyderystés stilius turi
reik§mingg ir teigiamg poveiki darbuotojy isitraukimui, kai vertinamas atskirai. Taciau jtraukus
abu lyderystés stilius i bendrag modelj, transformacinis stilius perima didesn¢ dalj bendros
variacijos, o transakcinio stiliaus poveikis tampa nereikSmingas. Tai atitinka konkurencinio (angl.
suppression) efekto logika, kai tarpusavyje koreliuojantys kintamieji ,,dalinasi* variacijg ir vienas

Jju praranda statisting galig bendrame modelyje.
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Daugianariuose regresijos modeliuose gali pasireiksti vadinamasis konkurencinis efektas,
kai du ar daugiau tarpusavyje susijusiy nepriklausomy kintamyjy dalijasi tg pacig priklausomojo
kintamojo variacija. Tokiu atveju vieno jtraukimas | modelj gali silpninti arba visiskai panaikinti
kito poveikj, net jei pastarasis yra reikSmingas vertinant jj atskirai. Konkurencinis efektas
atsiranda dél persidengiancios variacijos, kai stipresnis kintamasis ,,perima‘“ bendrajg paaiskinama
variacija, o silpnesnis praranda statisting galia bendrame modelyje.Mackinnon ir kt., (2000)
pazymi, kad tokie efektai yra natiiralus daugianarés regresijos reiSkinys ir gali atspindéti
sudétingesnius rysius tarp kintamyjy, ypa¢ tuomet, kai kintamieji tarpusavyje koreliuoja. Todél
konkurencinio efekto pasireiSkimas laikomas svarbia informacija, aiskinant modelio struktiirg ir

vertinant kiekvieno kintamojo unikaly ind¢lj j priklausomojo kintamojo variacijos paaiskinimg

3.4. Regresinés analizés tarp transformacinés ir transakcinés lyderystés stiliy ir

organizacinio jsipareigojimo interpretacija

Tesiant transformacinio ir transakcinio lyderystés stiliy jtakos analizg¢, buvo nagrinéjama
Siy stiliy jtaka organizaciniam jsipareigojimui. Atskirai jvertinus transformacinés ir transakcinés
lyderystés stiliy poveikj organizaciniam jsipareigojimui, nustatyta, kad abu lyderystés stiliai yra
statistiSkai reikSmingi organizacinio jsipareigojimo nepriklausomieji kintamieji (Zr. lentele Nr.

16).

16 lentelé.

Transformacinés ir transakcinés lyderystés stiliy poveikis organizaciniam jsipareigojimui
(atskiri regresijos modeliai)

. . . Regresijos Beta t Bootstrap
Priklausomas Nepriklausomi koeficientas | ReikSme testo . 1:: i pasitikéjimo
kintamasis kintamieji (B) ®) verte reik§mé intervalas

N (Konstanta) 1,981 - 13,833 <0,001 1,67 2,302
Organizacinis T . s Tvd
jsipareigojimas Séﬁ?lss ormactis fyc. 0,407 0,553 10,738 | <0,001 | 0323 | 0,489
Organizacinis | (Konstanta) 2,329 - 14,647 | <0,001 1,991 2,64
Isipareigojimas | Transakcinis lyd. stilius 0,316 0,416 7,414 | <0,001 | 0,231 | 0,405
Y

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atliktu tyrimu.
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Transformacinés lyderystés stiliaus nestandartizuotas regresijos koeficientas (B=0,407),
standartizuotas koeficientas (5=0,553) rodo vidutinio stiprumo teigiama poveikj organizaciniam
isipareigojimui. Tai reiSkia, kad didéjant transformacinés lyderystés raiSkai, darbuotojy
organizacinis jsipareigojimas taip pat did¢ja. Apibendrinant galima teigti, kad transformacinés
lyderystés stilius daro teigiamg ir statistiSkai reikSmingg jtaka organizaciniam jsipareigojimui.
Todél pirma hipotezé (H1), teigianti, kad transformaciné lyderysté didina organizacinj

jsipareigojima, yra patvirtinta.

Analogiskai, transakcinés lyderystés stiliaus poveikis organizaciniam jsipareigojimui taip
pat yra statistiSkai reikSmingas (8=0,316; p=0,416; p<0,001). Standartizuotas koeficientas rodo
vidutinio dydzio teigiama poveikj. Bootstrap 95 % pasitikejimo intervalai abiem atvejais neapima
nulio, todél patvirtina gauty rezultaty stabilumg ir patikimumg. Ketvirta hipotezé (H4) —
transakcinis lyderystés stilius daro teigiamgq jtakq darbuotojy jsipareigojimui organizacijai —

patvirtinta.

Vertinant transformacinio ir transakcinio lyderystés stiliy jtaka organizaciniam
jsipareigojimui kartu (zr. 17 lentelg), nustatyta, kad abu lyderystés stiliai paaiSkina 31,5%
organizacinio jsipareigojimo variacijos (R’=0,315). Regresijos modelis statistiSkai reik§Smingas
(F=61,603; p<0,001), o Durbin-Watson statistika (1,819) rodo, kad modelio likuCiuose

autokoreliacija nenustatyta, tod¢l regresijos prielaidos tenkinamos.

17 lentelé.

Transformacinio ir transakcinio lyderystés stiliy su jsipareigojimu regresiné analizé

Priklausomas Nepriklausomi D]if)eerg:;lir:jlctgsos F Durbin - P VIF
kintamasis kintamieji (R?) reik§mé Watson reik§mé reik§mé
(Konstanta) <0,001 -
i Transformacinis lyd.
girf:r“e‘gg‘iﬁis stilius 0,315 61,603 1,819 <0,001 3,968
’Sl"tri?irlllssakmms lyd. 0,17 3.968

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atliktu tyrimu.

Analizuojant transformacinio ir transakcinio lyderystés stiliy reikSmes matyti, kad
transformacinis lyderystés stilius iSlieka statistiSkai reikSmingu organizacinio jsipareigojimo

kintamuoju (p<0,001), o transakcinio lyderystés stiliaus poveikis, jtraukus abu stilius | tg patj
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modelj, tampa nereikSmingu (p=0,17). Tai rodo, kad transakcinis lyderystés stilius neprisideda

prie organizacinio jsipareigojimo paaiskinimo tada, kai kartu vertinama transformaciné lyderyste.

Tokie rezultatai leidzia jzvelgti, jau aptarto, konkurencinio efekto pasireiSkimg. Kadangi
abu lyderystées stiliai tarpusavyje koreliuoja, stipresnj rysj su organizaciniu jsipareigojimu turintis
transformacinis stilius perima didesn¢ dalj paaiskinamos variacijos. D¢l to, transakcinio stiliaus
poveikis bendrame modelyje iSnyksta, nors vertinant jj atskirai buvo gautas statistiSkai
reikSmingas rezultatas. PanaSi situacija pastebéta ir kitu atveju, kai vertintas darbuotojy
jsitraukimas: transakcinis stilius buvo reikSmingas tik tada, kai modelyje buvo analizuojamas
vienas, taCiau prarado reikSmingumg kartu jtraukus transformacinés lyderystés kintamajj. Tai
leidzia teigti, kad transformaciné¢ lyderysté iSlieka stipresniu darbuotojy isitraukimo ir

organizacinio jsipareigojimo paaiskinimo veiksniu.

18 lentelé.

Darbuotojy jsitraukimo su jsipareigojimu regresiné analizé

. . . | Regresijos Beta Bootstrap
Priklausomas | Nepriklausomi |\ Jogcohiac | Reikime | 1S | preiame pasitikejimo
kintmasis kintamieji verte .
(B) B) intervalas
... | (Konstanta) 1,865 - 12,750 <0,001 1,611 2,132
Organizacinis Darbuotoi
isipareigojimas | -~ o ouotoId 0,316 0,573 11,308 <0,001 0259 | 0367
jsitraukimas

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atliktu tyrimu.

Toliau analizuojant regresijos rezultatus (Zr. lentele Nr. 18) matyti, kad darbuotojy
jsitraukimas daro statistiSkai reikSmingg teigiamg poveikj organizaciniam jsipareigojimui.
Nestandartizuotas regresijos koeficientas (=0,316) rodo, kad darbuotojy jsitraukimui padidéjus
vienu balu, organizacinis jsipareigojimas vidutiniSkai padidéja 0,316 balo. Tai reiSkia, kad
didesnis jsitraukimas siejamas su stipresniu darbuotojy prisiriSimu prie organizacijos.
Standartizuotas regresijos koeficientas ($=0,573) parodo poveikio stiprumg nepriklausant nuo
matavimo skalés. Si reikimé pazymi, kad darbuotojy jsitraukimo jtaka organizaciniam
Jsipareigojimui yra vidutinio — stipraus dydzio. T testas (=11,308; p<0,001) patvirtina, kad rySys
yra statistiSkai reikSmingas, todél tikimybe, kad toks rezultatas atsirado atsitiktinai, yra labai maza.
Papildomai buvo taikytas Bootstrap metodas, siekiant jvertinti koeficiento stabilumg. Gautas 95%
pasitikéjimo intervalas (0,259 - 0,367) rodo, kad rezultatai yra patikimi, o darbuotojy jsitraukimo
poveikis organizaciniam jsipareigojimui iSlieka teigiamas jvairiose imties variacijose. Penkta

42



hipotezé (HS) — jsipareigojimas organizacijai daro teigiamg jtakq darbuotojy jsitraukimui —

patvirtinta.

3.5. Mediacijos analizé tarp lyderystés stiliy ir darbuotoju jsitraukimu j darbg medijuojant

organizaciniam jsipareigojimui

Atlikta mediacijos analizé, kur nepriklausomas kintamasis yra transformaciné lyderysté
(X), priklausomas kintamasis - darbuotojy jsitraukimas (Y) ir mediatorius organizacinis
jsipareigojimas (M) (Zr. lentelé Nr. 19), parodé, kad transformaciné lyderysté turi reikSmingg
teigiamg poveikj organizaciniam jsipareigojimui (B=0,4066; p<0,001), Sis rySys yra vidutinio
stiprumo ir stabilus, ka leidzia spresti siauras pasitikéjimo intervalas [0,3320; 0,4811].
Organizacinis jsipareigojimas taip pat pasizymi stipriu ir statistiSkai reikSmingu poveikiu
darbuotojy jsitraukimui (B=0,7234; p<0,001), ir tai yra stipriausias rySys visame mediacijos

modelyje.

19 lentelé.

Organizacinio jsipareigojimo mediacinés analizés rezultatai (transformaciné lyderysté)

Regresijos Standartiné 95% pasitikéiimo
Modelis / Poveikis koeficientas paklaida t p in‘:efvalas (%II)
(B) (SE)

Regresija X > M 0,4066 0,0379 10,7375 <0,001 [0,3320; 0,4811]
Regresija X +M>Y:M>Y 0,7234 0,1045 6,9211 <0,001 [0,5176; 0,9292]
Regresija X+ M>Y: X>Y 0,4173 0,0769 5,428 <0,001 [0,2659; 0,5686]
Bendras poveikis X > Y 0,7114 0,0696 10,2272 <0,001 [0,5744; 0,8483]
Netiesioginis poveikis BootSE = )
(mediacija) 0,2941 0.0445 - - [0,2068; 0,3826]
Standartizuotas netiesioginis BootSE = )
poveikis (B) (B) 0,2208 0.0335 - - [0,1550; 0,2849]

Saltinis: sudaryta autorés remiantis SPSS PROCESS analizés rezultatais.

Bendras transformacinés lyderystés poveikis darbuotojy jsitraukimui buvo didelis (bendras
poveikis B=0,7114; p<0,001), taciau jtraukus mediatoriy Sis poveikis sumaze¢jo iki 0,4173
(»<0,001), kas rodo daling mediacija.

Netiesioginis poveikis, einantis per organizacinj jsipareigojima, buvo statistiSkai

reikSmingas (B=0,2941; BootCI [0,2068; 0,3826]) ir sudaro reikSminga dalj transformacinés
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lyderystés poveikio darbuotojy jsitraukimui. Standartizuotas netiesioginis efektas (£=0,2208)
patvirtina, kad apie 22% transformacinés lyderystés poveikio darbuotojy jsitraukimui perduodama
per didesnj darbuotojy organizacinj jsipareigojima. Sie rezultatai pagrindzia dalinés mediacijos
modelj ir rodo, kad transformaciné lyderysté veikia darbuotojy jsitraukima tiek tiesiogiai, tiek per
organizacinj jsipareigojima, o pastarojo vaidmuo yra itin reik§mingas. Se§ta hipotezé (H6) —
isipareigojimas organizacijai medijuoja rySi tarp transformacinio lyderystés stiliaus ir

darbuotojy jsitraukimo j darbg — patvirtinta.
Toliau atlikta mediacijos analizé¢ siekiant jvertinti, ar organizacinis jsipareigojimas

tarpininkauja transakcinio lyderystés stiliaus poveikiui darbuotojy jsitraukimui. Analiz¢je taikytas

5000 Bootstrap im¢iy metodas su 95% pasitikéjimo intervalu (Zr. lentelg Nr. 20).

Pirmiausia buvo jvertintas transakcinio lyderystés stiliaus poveikis organizaciniam
isipareigojimui. Rezultatai parodé, kad Sis poveikis yra statistiSkai reikSmingas (B=0,3159,
SE=0,0426, t =7.4138, p<0,001, 95 % PI[0.2320; 0.3998]). Tai reiskia, kad didesnis transakcinio

lyderystés stiliaus taikymas siejasi su auks$tesniu darbuotojy organizaciniu jsipareigojimu.

20 lentelé.

Organizacinio jsipareigojimo mediacinés analizés rezultatai (transakciné lyderysté)

Modelis / Efektas B SE t p 95 % PI (CI)
Regresija X > M 0.3159 0.0426 7.4138 <.001 [0.2320 ; 0.3998]
Regresija X+ M>Y: M>Y 0.8340 0.0965 8.6470 <.001 [0.6441 ; 1.0240]
Regresija X +M>Y: X>Y 0.3698 0.0732 5.0536 <.001 [0.2257 ; 0.5139]
Bendras poveikis X >Y 0.6332 0.0753 8.4085 <.001 [0.4850 ; 0.7815]
Netiesioginis poveikis BootSE )
(mediacija) 0.2635 ~0.0386 - - [0.1868 ; 0.3392]
Standartizuotas netiesioginis BootSE )
poveikis (B) 0.1918 —0.0271 - - [0.1379 ; 0.2456]

Saltinis: sudaryta autorés remiantis SPSS PROCESS analizés rezultatais.

Ivertinus mediatoriaus poveikj darbuotojy jsitraukimui nustatyta, kad organizacinis
isipareigojimas turi reik§mingg teigiamg poveikj jsitraukimo lygiui (8=0,8340, SE=0,0965, =
8,6470, p<0,001, 95% PI [0.6441; 1.0240]). Tai rodo, kad darbuotojai, pasizymintys aukstesniu

organizaciniu jsipareigojimu, yra labiau jsitrauke j savo darba.
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Tiesioginis transakcinio lyderystés stiliaus poveikis darbuotojy jsitraukimui, ] modelj
itraukus mediatoriy, iSliko statistiSkai reikSmingas (B=0,3698, SE=0,0732, =5,0536, p<0,001,
95% PI[0.2257; 0.5139]). Taciau $io poveikio dydis sumazéjo, lyginant su bendru poveikiu, o tai
rodo, kad dalj transakcinio stiliaus jtakos darbuotojy jsitraukimui paaiSkina organizacinis

Jsipareigojimas.

Bootstrap metodu apskaiCiuotas netiesioginis poveikis taip pat buvo reikSmingas
(B=0,2635, BootSE=0,0386, 95% PI[0.1868; 0.3392]), o intervalui neapimant nulio galima teigti,
kad mediacija yra statistiSkai patikima. Standartizuotas netiesioginis poveikis (f=0,1918, 95% PI
[0.1379; 0.2456]) parodo, kad organizacinis jsipareigojimas reikSmingai prisideda prie
transakcinio lyderystés stiliaus poveikio darbuotojy isitraukimui perdavimo. Septinta hipotezé
(H7) — organizacijos jsipareigojimas medijuoja rySj tarp transakcinio lyderystés stiliaus ir

darbuotojy jsitraukimo j darbg — patvirtinta.

Lyginant abiejy lyderystés stiliy mediacijos modelius, matyti, kad ir transakcinis, ir
transformacinis vadovavimo stiliai daro reikSminga poveiki darbuotojy isitraukimui, taciau jy
poveikio mechanizmai skiriasi. Transformacinis lyderystés stilius pasizymi stipresniu ir
tiesioginiu rysiu su darbuotojy jsitraukimu, o organizacinis jsipareigojimas §j ry$j dar labiau
sustiprina, veikdamas kaip reikSmingas tarpinis veiksnys. Tuo tarpu transakcinis stilius, nors ir
rodo reikSminga poveikj, ji daugiausia perduoda biitent per organizacinj jsipareigojima, kuris
paaiskina dal; tokio vadovavimo poveikio darbuotojy jsitraukimui. Tai reiSkia, kad
transformacinis stilius darbuotojus jtraukia labiau tiesiogiai, o transakcinis — labiau per darbuotojy
psichologinj ry$j su organizacija. Apibendrinant galima teigti, kad abiem atvejais organizacinis
isipareigojimas yra svarbus mediatorius, taciau transformacinio stiliaus poveikis yra stipresnis ir
maziau priklausomas nuo tarpinio mechanizmo, o transakcinio stiliaus poveikis jsitraukimui

labiau remiasi butent mediacija.

3.5. Tyrimo rezultaty apibendrinimas

Apibendrinant atlikto empirinio tyrimo rezultatus (Zr. lentele Nr. 21), nustatyti statistiSkai
reikSmingi rySiai tarp analizuoty lyderystés stiliy ir darbuotojy organizacinio jsipareigojimo bei
jsitraukimo ] darbg. Lyderystés stiliai Siame tyrime vertinti kaip skirtingus vadovy elgesio
modelius atspindintys konstruktai, darantys jtaka darbuotojy nuostatoms ir elgsenai

organizacijoje.
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Transformaciné lyderysté, kuri pasizymi darbuotojy motyvavimu per bendra vizija,

individualy démes;j ir jkvépimg, Siame tyrime pasireiSké kaip reikSmingas veiksnys, darantis

teigiamg jtaka tiek darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui, tiek jy jsitraukimui j darbg. Tyrimo

rezultatai patvirtino hipotezes H1 ir H2, leidziancias teigti, kad transformacinio stiliaus vadovai

efektyviau formuoja darbuotojy emocinj rysj su organizacija ir skatina aktyvy dalyvavimg darbo

veikloje.

Transakciné lyderysté, grindziama aiskiais mainais tarp vadovo ir darbuotojo, tokiais kaip

uzduociy atlikimo kontrol¢, atlygio ir atsakomybés sistema, taip pat parod¢ statistiskai reikSminga

poveikj darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui ir jsitraukimui j darba, kai vertinama atskirai.

TaCiau rezultatai atskleidé, kad vertinant transakcine lyderyst¢ kartu su transformacine, jos

poveikio stiprumas sumazg¢ja, o tai leidzia teigti, kad transformaciné lyderysté Siuo atveju veikia

kaip dominuojantis veiksnys.

21 lentelé.

Tyrimo hipoteziy tikrinimo rezultaty apibendrinimas

Hlplil);ezes Hipotezé Statistinis rodiklis Reik§mé | Sprendimas

Transformacinis lyderystés stilius daro Statistickai

Hl teigiamgq jtakq darbuotojy jsipareigojimui B=0,553;p<0,001 reikéminea Patvirtinta
organizacijai. &
Transformacinis lyderystés stilius daro Statistiskai "

= ;p< e

H2 teigiamgq jtakq darbuotojy jsitraukimui j darbgq. p=0,711;p<0,001 reikSminga Patvirtinta

Transakcinis lyderystés stilius daro teigiamg Statistiskai "
= p < v

H3 jtakg darbuotojy jsitraukimui j darbg. p=0.461;p<0,001 reikSminga Patvirtinta
Transakcinis lyderystés stilius daro teigiamg _ o StatistiSkai "

H4 jtakg darbuotojy jsipareigojimui organizacijai. p=0.416;p=0,001 reik§minga Patvirtinta

H5 {Slparezg0]zma§ organizacijai daro teigiamg B=0,573; p < 0,001 Stgtlvstlskal Patvirtinta
jtakg darbuotojy jsitraukimui. reikSminga
Isipareigojimas organizacijai medijuoja rysj B=02941: 95% Statistiskai

H6 tarp transformacinio lyderystés stiliaus ir CI[0 2’0 68: E) 3826] | reiksminga Patvirtinta
darbuotojy jsitraukimo j darbg. ’ > &
Organizacijos jsipareigojimas medijuoja rysj B=02635: 95% Statistiskai

H7 tarp transakcinio lyderystés stiliaus ir CI[0 1’8 68: (’) 3392] | reikéminga Patvirtinta
darbuotojy jsitraukimo j darbg. ’ > &

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atliktu tyrimu.

Vertinant organizacinio jsipareigojimo mediacinj vaidmenj, nustatyta, kad jis statistiSkai

reik§mingai medijuoja ry$j tarp transformacinés lyderystés stiliaus ir darbuotojy jsitraukimo j
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darba, taip pat tarp transakcinés lyderystés stiliaus ir darbuotojy jsitraukimo j darbg. Tai rodo, kad
lyderystés stiliy poveikis darbuotojy jsitraukimui yra stipresnis tada, kai darbuotojai jaucia
aukstesnj emocinj ry$j su organizacija, o organizacinis jsipareigojimas veikia kaip svarbus tarpinis

mechanizmas.

Svarbu pazyméti, kad Siame darbe analizuoti tik du lyderystés stiliai., transformaciné ir
transakciné lyderysté. Nors Sie stiliai yra vieni placiausiai nagrinéjamy mokslinéje literaturoje,
kity lyderystés stiliy, tokiy kaip autokratiné, demokratiné, tarnaujanti ar situacin¢ lyderyste,
jtraukimas galéty suteikti platesnj poziiirj i lyderystés poveikj darbuotojy jsitraukimui ir
organizaciniam jsipareigojimui. Ateities tyrimuose tikslinga plésti analizuojamy lyderystés stiliy
spektra, siekiant i§samiau jvertinti skirtingy vadovavimo modeliy poveikj darbuotojy elgsenai

organizacijoje.

Kalbant apie galimus tyrimus, reikéty jvertinti daugiau lyderystés stiliy. Paimti pla¢iausiai
taikomus bei dagiausiai naudojamus ir palyginti tiek juos atskirai, tiek bendrame kontekste. Taip
pat bty naudinga atlikti panaSy tyrima konkrecioje organizacijoje. Tai padéty identifikuoti
silpngsias vietas ir jsivertinti rizikas. Be to, tyrimo ribotumu galima laikyti ir tai, kad tyrimas buvo
atliktas remiantis kiekybiniu metodu. Ateities tyrimuose bty tikslinga taikyti miSrius metodus,
derinant kiekybinius ir kokybinius tyrimus, siekiant giliau atskleisti lyderystés stiliy poveikio

mechanizmus.
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ISVADOS

1. Transformaciné lyderysté — tai modernus vadovavimo biidas, kuriame lyderiai
ikvepia savo komanda siekti daugiau nei jprasta. Svarbiausi transformacinés lyderystés elementai,
jkvepianti motyvacija, intelektinis skatinimas, asmeninis démesys ir autoriteto pavyzdys, padeda
darbuotojams jaustis vertinamiems ir motyvuotiems. Siandien, kai konkurencija ir poky¢iai yra
verslo kasdienybé, transformaciniai lyderiai tampa svarbia organizacijy sékmés dalimi, nes jy

2. Transakciné lyderysté grindziama aiskiais mainais tarp lyderiy ir darbuotojuy. Sis
vadovavimo biidas orientuojasi j trumpalaikius tikslus ir veiklos kontrole. Transakciné lyderysté
gali motyvuoti darbuotojus biiti jsitraukusiems, jsipareigojusiems ir netgi kurti stipresnj rysj su
organizacija. Vis délto, palyginus su transformacine lyderyste, transakcinis stilius labiau reaguoja
1 problemas, uzuot ieskojes naujy idéjy ar ilgalaikiy sprendimy.

3. Darbuotojy jsitraukimas yra vienas svarbiausiy organizacijos sékmeés rakty.
Isitraukimas padeda uztikrinti ne tik auksStesnj efektyvumo lygj, bet ir mazina darbuotojy kaita, tai
svarbu kiekvienai jmonei, siekianciai stabilumo ir ilgalaikiy tiksly. Darbuotojy isitraukimas néra
tik geras verslo rodiklis — tai buidas sukurti motyvuotg bei lojalia komanda, kuri prisideda prie
ilgalaikés organizacijos sekmés.

4. Darbuotojy jsipareigojimas organizacijai yra svarbus veiksnys, lemiantis
organizacijos veiklos efektyvuma, darbuotojy lojaluma ir jy motyvacija siekti organizacijos tiksly
(Sariono ir Sugiono, 2024.). Emocinis, tgstinis ir normatyvinis jsipareigojimas atskleidzia
skirtingus darbuotojy santykio su organizacija aspektus, taciau visi jie prisideda prie organizacijos
stabilumo ir seékmés. Visa tai leidZia organizacijoms ne tik sumazinti darbuotojy kaita, bet ir
pagerinti jy darbo kokybe bei jsitraukima.

5. Transformaciné ir transakciné lyderystés formos, taikomos tinkamai, gali
reikSmingai pagerinti darbuotojy motyvacija, produktyvumg ir lojalumg. Vis dél to, tyrimai rodo,
kad daugelis organizacijy neiSnaudoja viso darbuotojy potencialo, o tai pabrézia poreikj giliau
analizuoti organizacijy ypatybes ir kurti lyderystés sprendimus, geriausiai atitinkanc¢ius vietinius
poreikius. Vadovy mokymai ir darbuotojy jsitraukimo skatinimas turéty tapti prioritetu
organizacijose, siekiant ne tik geresniy rezultaty, bet ir ilgalaikio konkurencingumo greitai

besikei¢iancioje darbo rinkoje.
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Remiantis mokslinés literatiiros analize ir atlikto kiekybinio tyrimo rezultatais,

pateikiamos Sios rekomendacijos organizacijoms ir vadovams:

. Skatinti transformacinés lyderystés stiliaus taikyma organizacijose.
Tyrimo rezultatai parodé¢, kad transformaciné lyderysté daro reikSmingg teigiama poveikj
darbuotojy jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsipareigojimui. Todél organizacijoms
rekomenduojama kryptingai ugdyti vadovy gebéjimus motyvuoti darbuotojus, formuoti

bendra vizijg ir palaikyti darbuotojy tobul¢jima.

. Taikyti transakcine lyderyste kaip papildancia, o ne dominuojancia
priemone. Tyrimo rezultatai rodo, kad transakciné lyderysté yra veiksmingesné tuomet,
kai taikoma kartu su transformacine lyderyste. D¢l Sios priezasties vadovams
rekomenduojama naudoti aiSkig tiksly, atsakomybés ir atlygio sistema kaip papildoma

vadovavimo elementa, o ne pagrindinj motyvavimo buda.

o Stiprinti darbuotojy organizacinj jsipareigojimg. Kadangi organizacinis
jsipareigojimas reikSmingai medijuoja lyderystés stiliy poveikj darbuotojy jsitraukimui }
darba, organizacijoms rekomenduojama skirti démesj darbuotojy jtraukimui j sprendimy

priémima, pasitik€jimo stiprinimui ir ilgalaikio rySio su organizacija kirimui.

. Taip pat organizacijoms rekomenduojama periodiskai atlikti vidinius
tyrimus, kuriy metu biity vertinamas dominuojantis lyderystés stilius ir darbuotojy
jsitraukimo lygis. Reguliariai vykdomi tyrimai leisty organizacijoms nuolat stebéti
darbuotojy nuostatas, laiku identifikuoti galimus pokycius ir operatyviai reaguoti,
kryptingai ugdant vadovy komanda bei palaikant auk$ta darbuotojy motyvacija ir
isitraukimg i darba.
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SANTRAUKA

62 puslapiai, 21 lentelé, 4 paveiksléliai, 45 literatiiros Saltiniai.

Magistro baigiamajame darbe analizuojama transformacinés ir transakcinés lyderystés stiliy jtaka
darbuotojy jsitraukimui i darbg bei organizaciniam jsipareigojimui. Tyrimo aktualumg lemia
didéjantis organizacijy poreikis suprasti, kaip skirtingi vadovavimo stiliai veikia darbuotojy
nuostatas, motyvacija, elgsena, bei kaip tai prisideda prie organizacijos veiklos efektyvumo.

Darbo tikslas: jvertinti transformacinés ir transakcinés lyderystés stiliy jtaka darbuotojy
jsitraukimui ] darbg ir organizaciniam jsipareigojimui, taip pat siekiama nustatyti organizacinio
jsipareigojimo mediacin; vaidmenj. Tikslui pasiekti iSkelti Sie uZdaviniai: iSanalizuoti
transformacinés ir transakcinés lyderystés stiliy teorinius aspektus, atskleisti darbuotojy
jsitraukimo ir organizacinio jsipareigojimo reikSme organizacijai, empiriskai jvertinti rySius tarp
nagrin¢jamy kintamuyjy bei pateikti praktines rekomendacijas organizacijoms.

Teoriniam darbo pagrindimui taikyta mokslinés literatiiros analizé. Empirin¢je darbo dalyje
atliktas kiekybinis tyrimas, naudojant anketing apklausg. Gauti duomenys analizuoti taikant
statistinius analizés metodus, jskaitant regresing ir mediacijos analizg.

Tyrimo rezultatai parodé, kad transformaciné lyderysté daro statistiSkai reikSminga teigiama
poveikj darbuotojy jsitraukimui ir organizaciniam jsipareigojimui. Transakcing lyderysté taip pat
daro teigiama poveik] Siems rodikliams, tafiau jos jtaka sumazg¢ja vertinant ja kartu su
transformacine lyderyste. Be to, nustatyta, kad organizacinis jsipareigojimas reikSmingai
medijuoja rys§j tarp lyderystés stiliy ir darbuotojy jsitraukimo j darba.

Apibendrinus tyrimo rezultatus, pateiktos iSvados ir praktinés rekomendacijos, skirtos
organizacijoms ir vadovams, siekiantiems stiprinti darbuotojy isitraukimg ir organizacinj
Jsipareigojimg taikant efektyvius lyderystés stilius. Darbo rezultatai gali biiti taikomi praktikoje ir
sudaro prielaidas tolimesniems moksliniams tyrimams $ioje srityje.
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SUMMARY

62 pages, 21 charts, 4 pictures, 45 references.

This master’s thesis analyses the impact of transformational and transactional leadership styles on
employee engagement and organizational commitment. The relevance of the study is determined
by the growing need for organizations to understand how different leadership styles influence
employees’ attitudes, motivation, and behavior, as well as their contribution to organizational
effectiveness.

The aim of the study is to evaluate the impact of transformational and transactional leadership
styles on employee engagement and organizational commitment and to assess the mediating role
of organizational commitment. To achieve this aim, the following objectives were set: to analyze
the theoretical aspects of transformational and transactional leadership styles, to examine the
importance of employee engagement and organizational commitment for organizations, to
empirically assess the relationships between the analyzed variables, and to provide practical
recommendations for organizations.

Scientific literature analysis was applied to develop the theoretical framework of the study. The
empirical part of the research is based on a quantitative research approach using a questionnaire
survey. The collected data were analyzed using statistical methods, including regression and
mediation analysis.

The results of the study revealed that transformational leadership has a statistically significant
positive impact on both employee engagement and organizational commitment. Transactional
leadership also demonstrates a positive effect on these variables; however, its impact decreases
when evaluated alongside transformational leadership. Furthermore, the findings indicate that
organizational commitment significantly mediates the relationship between leadership styles and
employee engagement.

Based on the research findings, conclusions and practical recommendations were formulated for
organizations and managers seeking to enhance employee engagement and organizational
commitment through effective leadership practices. The results of the study can be applied in
organizational practice and provide a basis for future research in the field of leadership and
employee behavior.
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29

Mano vadovas (-¢) iSklauso darbuotojy riipescius.

30

Vadovas aiSkiai nurodo, kg galima tikétis uz gerus rezultatus.

31

Vadovas suteikia pagalbg mainais uz pastangas.

32

Vadovas pripaZjsta pasiektus rezultatus.

33

Vadovas aiSkiai paaiSkina atlygio sistema.

34

Vadovas stebi klaidas ir nukrypimus.

35

Vadovas greitai pastebi pazeidimus ar nukrypimus.

35

Vadovas nuolat seka veikla.

37

Vadovas greitai reaguoja j problemas.

Oooooooooooo oooooooooooooog o Odie

Ooooooooooo oooooooooooooo o gfgs-

Ooooooooooog oooooooooooooodg o Ofw

Ooooooooooog ooooooooooooondg O OO0

Ooooooooooo oooooooooooooo o Odgs

IIT DALIS: Sioje klausimyno dalyje pateikti teiginiai, kuriais sickiama i3siaigkinti, kiek

Jis jauciatés susijes su savo organizacija. PraSome atidziai perskaityti kiekvieng teiginj ir paZymeéti

atsakyma, kuris geriausiai atitinka Jisy nuomone¢ ar patirtj. Jei visiskai nesutinkate su teiginiu,

pazymekite 0, o jei visiSkai sutinkate — pazymekite 4.
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0 - niekada, 1 — retai, 2 — kartais, 3 — daznai, 4 — visada. Pazymékite po vieng langelj kiekvienoje eilutéje.

Teiginys 0| 1 2 3 4

38 | Esu pasirenggs idéti daug daugiau pastangy, nei paprastai tikimasi, || O | O | O | O
kad padéciau Siai jmonei buti sékmingai.

39 | AS pasakoju apie §ig organizacija savo draugams kaip apiepuikia |O| O | O | O | O
vieta dirbti.

40 | Jauciu labai mazai lojalumo S$iai organizacijai. OO | 0ol ogo|o

41 | Sutikc¢iau su bet kokiu darbo paskyrimu, kad tik galéciau toliau Oolololol o
dirbti Sioje jmonéje.

42 | Pastebiu, kad mano vertybés ir imonés vertybés yralabaipanasios. |0 | O | O | O | O

43 | Didziuojuosi galédamas kitiems pasakyti, kad esu Sios jmonés O|lOo | o0l oOo
dalis.

44 | Galiu lygiai taip pat dirbti kitoje jmongje, jei tik darbo pobiidis O|lOo | o0l oOo
biity panasus.

Teiginys 0| 1 2 3 4

45 | Si jmoné tikrai jkvepia mane pasiekti geriausiy darbo rezultaty. Ol 0O | O 0|0

46 | Maziausias pokytis mano dabartinéje situacijoje galéty paskatinti || O | O | O | O
mane palikti §ig jmone.

47 | Esu be galo patenkintas, kad nusprendziau dirbti Sioje jmonéje, o Oolololol o
ne kitose, kurias tuo metu svarsciau.

48 | Neatrodo, kad ilgalaikis buvimas Sioje organizacijojeduotydaug || O | O | O | O
naudos.

49 | Daznai man sunku sutikti su Sios jmonés politika svarbiais su Oolololol o
darbuotojais susijusiais klausimais.

50 | Man tikrai riipi Sios jmongs likimas. Oolololol o

51 | Man tai yra geriausia jmoné, kurioje galéciau dirbti. Oo|g | o000

52 | Sprendimas dirbti Sioje organizacijoje buvo aiski mano klaida. Ol O | OO0

53. Jisy lytis:

0] Vyras

L1 Moteris

L] Nenoriu nurodyti

54. Jusy amzius:
L] 18 - 25 metai
L1 26 - 35 metai
L1 36 - 45 metai
[1 46 - 55 metai
L1 56 — ir daugiau

55. Jusy iSsilavinimas:
O] vidurinis

L] profesinis
O aukstasis neuniversitetinis

[ aukstasis universitetinis
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O kita

56. Jusy darbo stazas dabartinéje organizacijoje:
[ iki mety

11 -2 metai

01 3 - 4 metai

L1 5 metai ir daugiau

57. Organizacijos, kurioje dirbate, dydis (pagal darbuotojy skaiciy):

LI 1 - 9 darbuotojai.

L1 10 - 49 darbuotojai.

L] 50 - 249 darbuotojai.

L1 250 ir daugiau darbuotojy.

58. Organizacijos, kurioje dirbate, veiklos sritis:
L] VieSasis sektorius / valstybing jstaiga
L] pramoné / gamyba

L] paslaugy sektorius

0 prekyba

L1 Svietimo sektorius

[ sveikatos apsaugos sektorius

L1 IT sektorius

L] finansy sektorius

0] Zemes tikio sektorius

O kita:
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2 priedas. Kintamyju palyginimas pagal respondenty lytj

Group Statistics

Jusu lytis: M Mean Std. Deviation  Std. Error Mean
Darbuotoju istraukimas i Wyras 101 4946 1,2654 1259
darba Mataris 159 5108 1,1088 0879
Tranformacinis lyd. stilius Wyras 101 3548 8233 0919
Materis 159 3770 8480 0672
Transakeinis lyd. stilius Wyras 101 3536 8025 0888
Materis 159 3,701 8230 0653
Organizacinis Wyras 101 3314 742 671
ispareigojimas Mataris 159 3571 6228 0494
Independent Samples Test
ttest for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Significance Mean Std. Error Difference
t df One-Sided p - Twao-Sided p Difference Differance Lower Upper
Darbuotoju istraukimas i Equal variances assumed -1,688 258 046 093 -, 2817 1491 -5453 0420
darba Equal variances not 41,639 192,380 051 103 2517 1536 - 5646 L0512
assumed
Tranformacinis lyd, stiius ~ Equal variances assumed -1,888 258 024 048 2221 1117 - 4471 -,0021
Equal variances not -1,851 199,601 026 052 -2221 1139 - 4466 0024
assumed
Transakeinis lyd. stilius Equal variances assumed -1,521 258 065 130 - 1654 1088 -,37485 0488
Equal variances not -1,490 198,506 069 138 - 1654 1110 -,3843 0536
assumed
Organizacinis Equal variances assumed -3,134 258 =001 002 -, 2565 0818 - 4176 -,0953
T NS Equal variances not -3,079 200,511 001 002 -, 2565 0833 - 4207 -0922

assumed

Saltinis: SPSS duomeny analizé
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3 priedas. Respondenty amZiaus grupiy palyginimas su kintamaisiais

Multiple Comparisons

Mean
Difference i-l]  Std. Error

65% Confidence Interval

Depandent Variadle ) Jusu amizius. () Jusu amziis Sig.  LowerBound Upper Bound
Darbuotoju isaukimasi  LsD 18- 25 metal 26 - 35 matal -4389 3807 249 ERLT 310
ey 36- 45 metal 16047 3760 044 1,501 -020
48- 56 matal -7430  3p48 081 -1.520 034
56 I dauplau men 6425 4537 158 1,536 251
26- 35 metal 18- 26metal 4388 3807 248 -30 1,189
36- 45 metai 3205 1754 058 - 666 025
46- 56 metai - 3031 na 155 722 118
54 it daugiau mely 2026 3086 512 -B10 405
36- 45 metal 18- 26 metal 7604 3760 044 020 1,501
26- 35 metai 3205 1754 088 -025 665
46- 55 metal are 2043 932 385 420
56 I dauglau met 178 308 637 .a78 714
6 55 metal 18- 25 metal 7430 3048 061 -034 1520
26- 36 metai R 155 116 722
36- 45 metai S04 2043 a3 -a20 385
56 it daugiau mely 005 3259 758 541 742
56 Ir dauglau maty 18 - 26 matal 6425 4537 158 251 1536
26- 35 metal 2026 3086 512 -.405 810
36- 45 metal [ M7 3028 g7 e 478
46- 56 metai 1005 3250 758 T4z 541
Bonferrani 18- 25 metai 26- 35 metai 4388 3807 1,000 4,518 638
36- 45 metai 7604 3760 442 1,826 304
45- 55 matal -7430 3848 603 1,861 375
56 I dauglau met 6425 4537 1,000 -1.827 642
26- 35 metal 18- 26 metai 4385 3807 1,000 - 638 1518
36-d5metai 3205 1784 689 BT 178
46 - 56 melai -0 2127 1,000 805 208
54 if daupiau mety -2026 3086 1,000 1,076 671
36- 45 metal 18- 25 metal J604 3760 442 -a04 1825
26-3Emetal 205 1754 689 76 817
46- 56 metai 0174 2043 1,000 -561 598
56 it daugiau mely M7 3028 1,000 740 75
46- 55 metai 18- 26 melai 7430 3048 608 375 1,861
26- 35 matal 303 2127 1,000 -298 805
36- 45 metal S04 2043 1,000 - 596 561
56 i daugiau met 1005 3250 1,000 822 1023
56 ir daugiau metu 18- 25 metai 6425 4537 1,000 642 1,027
26- 35 mefai [ 2025 3086 1,000 671 1078
36- 45 metal -7 3028 1000 875 740
45- 55 metal -1005 3253 1,000 1,023 822
Tranformacinis lyd. sfilius  LSD 18- 25 matai 26- 35 matal 74 zeE8 635 - 451 628
36- 45 matal -0288 2853 818 561 533
45- 55 metal 75 2995 54 -7 572
56 i daugiau metu 20453442 762 -573 782
26- 35 metai 18- 25 metai 174 ees 685 686 451
36- 45 metai 1483 1331 273 408 116
46- 55 matal 1348 1614 404 -453 183
56 I dauglau metu 0128 23 856 474 448
36- 45 metal 18- 26 metal 0288 2853 a8 -533 501
26- 35 metai 1283 13 273 16 408
46- 55 metai o015 1550 a8t -284 7
56 i daugiau metu 1335 2087 562 ET) 536
46- 55 metal 18- 25 matal 0175 2895 954 -512 607
26- 35 metal J398 1614 04 -183 453
36- 45 metal [ 0115 550 aa AT 204
56 ir daugiau metu 122 un 622 366 608
56 daugiaumetu 18- 26 melai 1005 302 762 782 573
26- 35 matai 0128 23M 456 T 474
36 - 45 matal -1338 2007 562 586 318
45- 55 metal 1220 2am2 622 -608 365
Bonfsmani 18- 25 metal 26- 35 metai 174 oees 1,000 700 35
36- 45 metai 0288 2853 1,000 837 779
46- 55 metai 0175 2095 1,000 -5 831
56 i dauglau metu 045 3442 1,000 -B70 1078
26- 35 metal 18- 26 metal -174 288 1,000 -835 700
36- 45 metal 1283 133 1,000 ) 231
46 - 55 metai | 1348 1614 1000 52 an
58 ir daugiau melu EE T 1,000 678 650
36- 45 metai 13- 25 matai 0288 28853 1,000 ) 837
26 - 35 matal J463 1331 1,000 . 523
45- 55 mefal 015 4580 1,000 -421 450
56 Ir daugiau metu 1335 2207 1,000 -7 T84
46- 55 metai 18- 25 metai 0175 2085 1,000 831 885
26- 35 metai 3B 1614 1,000 a2 502
36- 45 matal 0S80 1,000 - 450 427
56 I dauglau metu q220 2412 1,000 .578 822
56 Irdaugiaumety 18- 25 metal - 1045 3442 1,000 -1,079 870
26- 35 metai 02 2 1,000 -£50 676
36-45metal 1335 2297 1,000 784 517
1220 412 ) 578

46 - 55 metai

1,000
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Transakcinis lyd. sflius~ LSD 18- 25 metai 26 - 365 metai [ 21BE 2703 434 -33 780
36 - 45 melai ME15 2758 824 -.482 605

46 - 55 matai Q086 el 976 =562 579

_ 56 I dauglau mets 2247 3329 500 -431 890
26- 35 metai 18 - 25 metai -, 2188 2793 434 - 769 A3
36 - 45 metai -1574 1287 223 - 411 096

A6 - 55 melai - 2102 | 1 EET 178 -ET 037

56 it daugiau mety 0058 2264 a7e -440 452

36~ 45 metal 18- 25 metal 0815 2758 824 605 482
26- 35 metal 574 1287 213 - 086 411

46 - 55 metai -0528 1489 725 - 348 242

56 ir daugiau metu 1633 2222 A83 - 274 01

A6 - 55 metal 18- 25 melai -, 0086 2897 A76 - 579 G612
26 - 35 matai 2102 R0 178 -, 087 S17

36 - 45 metal A528 1499 725 - 242 348

56 Ir daugiau mety 2161 2391 367 - 256 687

56 ir daugiau metu 18- 25 metai -, 2247 3329 500 - BEO A1
26 - 35 metai -,0058 | 2264 478 - 452 | A4l

36 - 45 melai -1633 2222 463 - 601 274

46 - 55 matal -2161 2391 67 - BBT 255

Bonferranl 18- 25 metal 26 - 35 metal J188 L2793 1,000 =872 | 1,010
36 - 45 metai 615 2759 1,000 120 843

46 - 55 metai elif:1) J2BA7 1,000 - Bl 824

56 ir daugiau metu 2247 3329 1,000 -718 1,187

26- 35 metai 18- 25 metal -2188 2793 1,000 -1.010 572
36 - 45 metal -1574 a7 1.000 522 207

46- 55 metal 2102 1561 1,000 852 212

56 ir daugiau metu 0058 2264 1,000 - B35 647

36 - 45 metar 18- 25 metai -0815 | 2758 | 1,000 B3 | 720
26 - 35 melai 574 1287 1,000 207 522

46 - 55 matai - 0528 1499 1,000 477 372

56 Ir dauglau mety 1633 | 2222 1.000 466 192

46 - 55 metal 18 - 25 metai - 0066 2897 1,000 -B29 B11
26 - 35 metai 2102 RELG 1,000 232 652

36 - 45 metai | JA528 1499 1,000 3r2 477

56 i daugiau met 2161 2391 1.000 - 461 833

56 Ir dauglaw metu 18- 25 metal - 2247 3329 1,000 1167 T18
26 - 35 metal -00 53_ 2264 1,000 B4T A B35

36 - 45 metai -1633 2222 1,000 792 AGE

46 - 55 metai - 2161 2381 1,000 - BE3 A1
Qrganizacinis LED 18- 25 metal 26 - 35 metal -1004 L2122 63T =518 A7
(bt efflu 36 - 45 metal 16202096 440 -575 251
46 - 55 metai =181 2201 409 - 615 251
56 ir daugiau metu —.2833_ 2528 | 283 - 782 1 214
26 - 35 meatai 19 - 25 metai 1004 2122 837 -3 T 518
36 - 45 matal -0617 0e7e 529 =254 AN
46 - 55 metal | -7 188 A9 =318 92
&6 ir daugiau mety 1835 4720 287 - 522 185
36 - 45 metai 18 - 25 metai 1630 V2046 440 - 254 575
26 - 35 melai JB1T 0e78 528 =131 254
48 - 55 matal -0200 1138 g:L) - 244 204

56 Ir daugiau met -1218 RiE) A7 - 454 21
46 - 55 metal 18 - 286 metal a8 L2201 | 409 | - 251 | 15
26 - 35 metai JA81T 186 A9 - 152 315
36 - 45 metai 0200 1138 81 -, 204 244
56 ir daugiau metu -1018 JAB1T 576 - 459 256
56 Ir daugiau mety 18 - 25 matal 2838 2529 263 =214 782
26 - 35 metal 1835 Ar20 287 =155 522

36 - 45 metal 1218 1688 A7 -211 454

46 - 55 metai 018 JAB1T ST6 -, 256 459

Bonfarmoni 18- 25 metai 26 - 35 metai -,1004 L2122 1,000 | - 701 | 500
36 - 45 metai -1620 L2096 1,000 - 756 AT

46 - 55 matal =182 L2201 1,000 -.B0& A4

56 Ir dauglau metu -2838 2528 1.000 -1.000 437

26 - 35 metai 18 - 25 metai 004 JM22 1,000 - 500 T
36 - 45 metai - 0617 0E7e 1,000 -,339 215

46 - 55 metai -0817 188 1,000 -7 254

56 ir daupiau metu -1835 A720 1,000 - B71 304

36 - 45 metal 18 - 256 metal J620 2098 1.000 -431 756
26- 35 metal 0617 0978 1,000 -5 338

46 - 55 metai -0200 1134 1,000 - 343 ,302

56 ir daugiau metu -1218 1688 | 1,000 | -,B00 1 356

46 - 55 matai 18 - 25 metai 182 2201 1,000 - 44 805
26 - 35 matal 81T 188 1.000 - 254 Eat

36 - 45 metal Q200 139 1,000 - 302 343

56 ir daugiau metu - 1018 AB17 1,000 -B16 413

58 ir daugiau metu 18 - 25 metai 2838 V2528 1,000 - 432 1,000
26 - 35 metai 1835 AT720 1,000 - 304 BT

36 - 45 metal d1e Bl 1,000 - 356 600

46 - 55 matal J01e BT 1,000 =413 16

* Tne mean diferance |5 signmcant ztthe 005 lavel

Saltinis: SPSS duomeny analizé
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