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IVADAS

Darbo temos aktualumas. Lyderystés stiliy, inovatyvaus darbuotojy elgesio, komandos
klimato ir emocinio stabilumo sgveika yra labai aktuali visoms organizacijoms, kurios privalo
iSlaikyti konkurencinguma, veikti kintanCiomis salygomis, skatinti, ugdyti, iSnaudoti darbuotojy
kirybiSkumg ir inovatyvumg. Vykstanti globalizacija, spartus technologijy vystymasis, rinky
dinamika, tvaraus poziiirio raida ir spartus dirbtinio intelekto vystymasis daro jtaka organizacijy
nuolatinéms pastangoms kaip uztikrinti maksimaly Zmogiskojo kapitalo potencialo iSnaudojima,
stiprinti komandos klimata, inovacijy kiirimo, vystymosi ir palaikymo aktualuma.

Remiantis mokslinés literatiiros analize ir galimy potencialiy Saltiniy skai¢iumi galima teigti,
kad lyderystés tema yra labai plati, jvairi ir be abejonés aktuali. Lyderysté, jos reikSmé ir moksliniai
tyrimai sparciai evoliucionavo, atskleisdami naujus lyderystés gilumo ir sudétingumo momentus, juos
tyre ir gilinosi (Bass ir Riggio, 2006; Bass ir Avolio, 1995; Avolio ir Bass, 2001). Taip pat nagrin¢jama
autentiSkos lyderystés konceptuali teorija ir konstruktas (Walumbwa ir kt., 2008), gilinamasi ]
lyderystés praktikas, taktikas ir adaptyviaja lyderyste (Heifetz, Grashow ir Linsky, 2009). Lyderystes
teorijos susietos su VUCA (Volatility, Uncertainty, Complexity, Ambiguity) bei atsiranda netradiciniy
(Adaptacingé, Inovatyvi, Heliotropin¢) stiliy reikSmingumas (Esenyel, 2024). Nagrinéjami
tarnaujancios lyderystés tyrimai (Eva ir kt., 2019), lyderystés jgalinimo tyrimai (Ahluwalia, 2020).
Tiek Siose, tiek kitose studijose apie lyderyste pabréziama, jog jos formos turi tiesioginj, stipry ir
visapusiSka poveikj darbuotojams, jy elgesiui, organizacijai bei jos veiklos rezultatams ir prisideda
prie inovatyvumo ir palankaus komandos klimato formavimo.

Komandos klimato formavimas ir palaikymas bei inovatyvios darbuotojy elgsenos skatinimas
— nesibaigianti lyderiy uZduotis, nes tai gali tiesiogiai daryti jtakg organizacijos tiksly siekimui ar
tinkamy strategijy jgyvendinimui. Tai aktualu ir Siuolaikingje darbo rinkoje, ypa¢ po pandemijos, kai
darbuotojy hibridizacija daro jtaka jy savarankiSkumo, kiirybiSkumo ir emocinio jsitraukimo
reikalingumui. Inovatyvus darbuotojy elgesys yra daugiapakopis procesas (Scott ir Bruce, 1994), o
komandos klimatas atspindi darbuotojy bendrus suvokimus apie kasdien¢ darbo aplinka, kuri
formuojasi per vadovy elgsena, tarpusavio sgveikas ir organizacines praktikas (Anderson ir West,
1998; Schneider ir kt., 2013). Komandos klimatas ir emocinis stabilumas yra biitini, kad organizacija
su visu zmogisku kapitalu galéty ne tik siekti savo tiksly, bet ir nuolat prisitaikyti prie kintanciy

iSoriniy ir vidiniy salygy, socialinés aplinkos. Mokslinéje literatiroje pabréziama, kad darbuotojy
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kasdienés darbo patirtys ir vadovy elgsena formuoja bendrus suvokimus apie darbo aplinkg, kurie
tampa svarbiu veiksniu darbuotojy ktirybiskumui, inovatyvumui ir organizacijos konkurencingumui
(Anderson ir West, 1998; Schneider ir kt., 2013). Darbuotojy laimé ir gerové yra esminiai
organizacijos s€kmés elementai (Bustelo, Vargas ir Diaz-Carrion, 2020). IS iSanalizuotos mokslinés
literatiiros galima teigti, jog darbuotojy laimé ir geroveé yra daugiamatis komponentas, priklausantis
tiek nuo individualiy asmenybés bruozy, tieck nuo asmenj supancios ir formuojancios organizacinés
aplinkos. Sie veiksniai lemia, kiek asmenybés ypatumai saveikauja su organizacijos, lyderiy ir
kultiros ir klimato kontekstu, tod¢l darbuotojy laimé darbe gali biiti lengviau arba sunkiau
pasiekiama. Psichologiniame kontekste, analizuojant asmenybes, | pagalbg, kartu ir su kitais
modeliais, ateina Didysis penketas (McCrae ir Costa, 2008) ir jo jrankiy gausa, kuriy pagalba galima
nustatyti kaip darbuotojai jauciasi, t.y. kokiam asmenybés tipui priklauso, to pasekoje, organizacijos
gali nuspresti, kokias priemones turi ir gali naudoti sprendziant jautrius asmenybiy klausimus, taip
itakojant jy inovatyvy elgesj darbe ar kitus aspektus.

Analizuojamos temos iStyrimo lygis. Lyderystés stiliai, darbuotojy inovatyvi elgsena,
komandos klimatas ir emocinis stabilumas yra placiai nagriné¢jamos temos. Jau 2005 m. (Jackson,
2005) savo straipsnyje ,,Nesibaigianti lyderystés studijy romantika“ pasteb&jo (remiantis ,,The
Leadership Quarterly” tuometinio redaktoriaus Zodziais), jog didéja ne tik moksliniy straipsniy
skaiCius, §i sritis Sviesmeciais aplenke praeitus deSimtmecius, bet ir patys mokslininkai pradeda burtis
i lyderyste nagrinéjan¢ias mokslininky bendruomenes, Siaurés Amerikoje universitetuose kuriamos
lyderystés studijy programos, o Europoje pradedamas leisti ,,Leadership"” Zurnalas. Jackson iSskyre
GLOBE projekta 62 Salyse (House ir kt., 2004) bei (Meindl, Ehrlich ir Dukerich, 1985; Grint, 2005;
Hofstede, 1980) darbus. Daug démesio yra skiriama lyderystés ir darbuotojy inovatyvios elgsenos
rySiui (Scott ir Bruce, 1994; De Jong ir den Hartog, 2010; Amabile, 1988; Hughes ir kt., 2018; Lee ir
kt., 2020; Sreimikiené ir kt., 2020; Afsar ir Badir, 2014; Pierce ir Aguinis, 2013; Liu ir kt., 2020). Taip
pat placiai nagrinéjama lyderystés jtaka komandos klimatui ir darbuotojy darbo aplinkos suvokimames,
kurie daro jtaka kiirybiSkumui, inovatyvumui ir darbuotojy elgsenai (West ir Anderson, 1996; Clarke,
2013; Ahluwalia, 2020; Eva ir kt., 2019). Inovatyvus darbuotojy elgesys mokslingje XX a.
literatiiroje, kaip teigia (Scott ir Bruce, 1994), buvo apibiidinamas vartojant pakaitines sgvokas
(dalimis). Ir remdamiesi (Mumford ir Gustafson, 1988) teiginiu, kad kiirybiSkumas susij¢s su naujy
ir naudingy idéjy kiirimu, autoriai novatoriska elgesj darbe apibrézia kaip daugiapakopj procesa, kuris

susideda i8: 1) problemos jvardijimo, idéjy generavimo, 2) rémejy paieskos, 3) jgyvendinimo (idéjos
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uzbaigimas sukuriant inovacijos prototipg ar modelj). Vélesniuose tyrimuose mokslininkai plétojo
(Scott ir Bruce, 1994) teorija, ivesdami naujy papildymy (Kleysen ir Street, 2001; De Jong ir den
Hartog, 2010; Janssen, 2000; Messmann ir Mulder, 2010). Inovatyvaus elgesio konceptas savyje turi
daug sudétiniy daliy, pagrindiniai i$ jy biity idéjy generavimas, propagavimas ir jgyvendinimas. Nors
dauguma autoriy sutaria dél idéjy generavimo svarbos, taciau jy poziiriai skiriasi dél kity etapy
(Mumford ir Gustafson, 1988; Scott ir Bruce, 1994; Oldham ir Cummings, 1996; Janssen, 2000;
Amabile, 1988; De Jong ir den Hartog, 2010; Crant, 2000). O stai (Hughes ir kt., 2018) apibrézia
inovatyvy elgesj kaip procesa, susidedantj i§ idéjy kiirimo, jy sklaidos ir jgyvendinimo. Sia struktiira
iSplété (De Jong ir den Hartog, 2010), jtraukdami idéjy tyrin€¢jimo dimensija, pabrézdami galimybiy
atpazinimg. Darbuotojy inovatyvi elgsena gali biiti ir kaip asmeniniy geb¢jimy ir potencialy praktika
(Crant, 2000; Musannip ir kt., 2019; Afsar ir Umrani, 2018), bet ji yra veikiama komandiskumo ir
transformacinés bei jgalinancios lyderystés (Hughes ir kt., 2018; Carmeli ir Spreitzer, 2009). Taip pat
reikéty paminéti, jog nemazai démesio buvo skiriama emocinio intelekto svarbai, kurio pagalba
galima suprasti ir valdyti emocijas (Goleman, 2011; Mayer ir Salovey, 2008). Emocinio stabilumo
jitaka darbuotojy inovatyviai elgsenai buvo analizuojama per asmenybés sudedamasias dalis, jy
saveika su darbo aplinka ir darbuotojy suvokiamu komandos klimatu, emocinio intelekto kaip
tarpininko aspekta psichologinio saugumo kontekste, taip pat per emocinio stabilumo poveikj streso
valdymui ir kiirybiSkumui darbo aplinkoje (Goleman, 2011; Edmondson, 1999; Frazier ir kt., 2017;
Vugt ir Ronay, 2014; Carmeli ir Spreitzer, 2009; Mumford ir Gustafson, 1988; Scott ir Bruce, 1994;
Woodman, Sawyer ir Griffin, 1993; Shalley, Zhou ir Oldham, 2004).

Darbo naujumas. Lyderystés stiliy, emocinio stabilumo, komandos klimato ir inovatyvaus
darbuotojy elgesio temos, kaip jau ir buvo paminéta, yra tikrai placiai ir ilgai nagrin¢jama tiek
mokslinéje literaturoje, tiek Siuolaikinéje verslo aplinkoje. Bet iSanalizavus moksling literatiirg
pastebéta, kad truksta tyrimy, kurie apimty visy Siy konstrukty sgveika.

Darbo problema. Moksling darbo problema galimg biity suformuluoti taip: Nepakankamai
aisku, kaip skirtingi lyderystés stiliai veikia inovatyvy darbuotojy elgesj per komandos klimatg bei
kokj vaidmenj Siame procese atliecka emocinis stabilumas. Kokie lyderystés bruoZai formuoja
inovatyvumui palankia komandos aplinka bei kaip darbuotojy emocinis stabilumas sustiprina ar
susilpnina §iuos rysius.

Darbo tikslas. Atskleisti, kaip skirtingi lyderystés stiliai veikia inovatyvy darbuotojy elgesi,

jtraukiant komandos klimatg kaip mediatoriy ir emocinj stabilumg kaip moderatoriy.



Darbo uzdaviniai:
1. ISanalizuoti lyderystés stiliy, komandos klimato, emocinio stabilumo ir inovatyvaus

darbuotojy elgesio teorinius aspektus.

2. IStyrinéti skirtingy lyderystés stiliy poveikj komandos klimatui.

3. Nustatyti komandos klimato jtaka inovatyviam darbuotojy elgesiui.

4. IStirti lyderystés stiliy jtaka inovatyviam darbuotojy elgesiui.

5. Ivertinti emocinio stabilumo kaip moderatoriaus poveikj lyderystés stiliy ir

inovatyvaus darbuotojy elgesio sgsajai.

Darbo metodai. Siame darbe buvo naudojami §ie metodai: mokslinés literatiiros analizé,
sisteminis apibendrinimas ir palyginimas, duomeny pateikimas lentelémis ir paveikslais.

Dirbtinio intelekto (toliau — DI) naudojimas. Siame darbe buvo naudotas dirbtinis intelektas
(ChatGPT) statistinés analizés logikai iSaisSkinti, rezultaty interpretacijai tikslinti, taciau wvisi
sprendimai ir interpretacijos buvo priimti ir padaryt autores.

Darbo struktiira. Sj baigiamajj darba sudaro trys pagrindinés dalys. Pirmoje dalyje
analizuojamos lyderystés teorinés nuostatos, lyderystés stiliy skirtumai ir bendrumai, sgsajos su
inovatyviu darbuotojy elgesiu, toliau tiriamas inovatyvus darbuotojy elgesys, analizuojama teorijy
kilmeé, sudétinés dalys, jy rysiai su lyderystés stiliais. Taip pat nagrinéjamas komandos klimatas,
pateikiamos teorinés apZzvalgos, analizuojamos jo sgsajos su lyderyste bei aptariami ankstesni
empiriniai tyrimai. Galiausiai yra analizuojamas emocinis stabilumas pasitelkiant asmenybeés tipus,
apzvelgiami empiriniai tyrimai, rySiai su lyderystés stiliais. Antroje dalyje pateikiama empirinio
tyrimo metodika. Trecioje dalyje pristatomi empirinio tyrimo rezultatai, analizuojamas lyderystés
stiliy poveikis inovatyviam darbuotojy elgesiui, vertinamas komandos klimato mediacinis vaidmuo ir

emocinio stabilumo moderuojantis vaidmuo.
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1. LYDERYSTES STILIU, DARBUOTOJU INOVATYVAUS ELGESIO,
KOMANDOS KLIMATO IR EMOCINIO STABILUMO LITERATUROS
APZVALGA

1.1. Lyderystés stiliy teoriné analizé

1.1.1  Lyderystés stiliai ir jy teoriniai bei empiriniai pagrindai

»Charizmatiniai ir jkvepiantys lyderiai jkvepia sekéjus tikéti geresne ateitimi, susijusia su jy
saviraiska, saves vertinimu ir savistaba. Sekéjai savo papildomas pastangas priskiria vidinéms su
savimi susijusioms priezastims, o ne iSoriniam atlygiui, taip dar labiau padidindami sekéjy
isipareigojimgq tikslui ir miglotiems bei tolimiems tikslams. Tikéjimas geresne ateitimi savaime yra
vidinj pasitenkinimq teikianti sqlyga. (Bass ir Riggio, 2006)

Pradiniu teoriniu atspirties tasku, pradedant kalbéti apie lyderyste, galima laikyti uzduotims ir
santykiams orientuotg lyderystés gido modelj (Blake ir Mouton, 1960, 1981). Jy idealios lyderystés
forma — ,,9,9% apibuidina lyderj, kuris sugeba suderinti ir stiprius santykius su savo komanda, ir
pasiekti puikius darbo rezultatus. Sie principai yra aktualiis ir dabar, nes jie orientuoti j pusiausvyra
tarp uzduociy atlikimo ir santykiy kiirimo, kas lemia ilgalaikio efektyvumo ir komandos jsitraukimo
rezultatus. Tokios subalansuotos siekiamybés elementus, kuriuos pabrézé Blake ir Mouton, galime
matyti ir Sivolaikinés autentiskos bei jgalinancios lyderystés aspektuose.

AutentiSkas lyderystés stilius, kaip teigia (Walumbwa ir kt., 2008) pasizymi sgziningumu ir
iStikimybe vertybéms, tokie vadovai sugeba jkveépti pasitikéjima ir daryti jtakg teigiamiems darbo
rezultatams. Autoriai pabréZia autentiSkos lyderystés moralinj atsakinguma ir siekj iSlaikyti
pusiausvyrg tarp savo vertybiy ir sprendimy priémimo, tiek savo asmeninio, tieck komandos nariy
augimo, saugios aplinkos sukiirimo, kur yra priimtina drgsiai iSreikS§ti savo nuomong, priimti
sprendimus ir kurti ilgalaikius santykius. Tokie bruozai stiprina organizacijos kultiirg ir klimata,
skatina inovacijas. Autoriai taip pat paZzymi, kad autentiska lyderysté turi panasumy su transakcine —
ypac kalbant apie teisingg atlygj ir pripaZinimo sistemg.

Visapusisko modelio teorija, kurig sukiiré ir i§plétojo (Avolio ir Bass, 1995, 2001), pasizymi

placiai apimanciu poZiiiriu ] vadovavima ir remiasi Transformacinio, Transakcinio ir Pasyvaus (pranc.
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laissez-faire) stiliaus vadovavimo koncepcija. Sios teorijos pagrindinis principas yra tai, jog vadovas
turi sugebéti pritaikyti vadovavimo stiliy atsizvelgdamas j situacijg ir poreik].

Analizuojant naujausius empirinius tyrimus, matyti, kad transformacin¢ ir transakciné
lyderysté islieka reikSmingi vadovavimo modeliai Siuolaikiniy organizacijy kontekste. (Sobaih ir kt.,
2022) savo tyrime parodé, kad Sie lyderysteés stiliai daro reikSminga poveikj darbuotojy nuostatoms ir
elgsenai, pabrézdami vadovo elgsenos svarbg formuojant darbuotojy suvokima apie darbo aplinkg ir
vadovavimo praktika. Autoriai akcentuoja, kad lyderystés poveikis darbuotojams daznai pasireiskia
ne vien per tiesioginius vadovo veiksmus, bet ir per platesn] organizacinj konteksta, kuris ilgainiui
gali atsispindéti darbuotojy jsitraukime, motyvacijoje ir elgsenos pasirinkimuose. Sios jZzvalgos
papildo klasikinius lyderystés stiliy tyrimus ir leidzia pagrijsti pasirinkty lyderystés stiliy aktualumag
analizuojant darbuotojy elgseng organizacijoje.

Transformacinés lyderystés stilius ir jj naudojantys vadovai jkvepia ir motyvuoja savo
sekéjus, skatina juos siekti rezultaty bei ugdyti savo lyderystés geb¢jimus. Taip pat Sie lyderiai linke
suteikti daugiau atsakomybés, reaguoja j sekéjy individualius poreikius bei sugeba suderinti
asmeninius ir organizacijos tikslus, o taip pat atsizvelgti ir j organizacijos poreikius skatina ir sekéjus,
matyti jos vizija, biiti kiirybingais, sugebéti spresti problemas ir ugdyti savo potencialg. Propaguoja
mentoryste bei palaikyma (Bass ir Riggio, 2006). (Yukl, 2013) teigia, kad transformuojantis
vadovavimas skatina sek&jus gilintis ] moralines vertybes ir atkreipia démesj ] etinius klausimus. Ir
norint organizacijoje jgyvendinti reformas ar pokycius, toks vadovavimas padeda sutelkti sekéjus
apeliuojant | jy moralines vertybes ir sagmoninguma. (Afsar ir Badir, 2014) nustaté, kad
transformacinis vadovy stilius skatina darbuotojus elgtis novatoriskai. (Sreimikiené ir kt., 2020)
pabrézia, kad transformacinis vadovas daugiausia démesio skiria savo darbuotojy tobul¢jimui ir jy
lukesCiams, tad gali sukurti veiksmingesne organizacing kultiirg nei transakcinis vadovas. O (Ma,
Jiang ir Xiong, 2020) tyrin¢jo transformacinés lyderystés poveikj remiantis ,,Too-Much-of-a-Good-
Thing* (TMGT), (Pierce ir Aguinis, 2013) efektu, kai teigiamas rySis gali pasiekti tam tikrg taSka ir
pradéti mazeti. Pasitelkiant darbo formalizavima bei galios distancija, autoriai nustaté, kad per didelé
transformaciné lyderysté, pasiekusi vir§iing, liizta, t.y. pradeda mazéti. Taip pat ir lyderystés, kaip
kitose srityse, gali susidaryti situacija, kai dé¢l per didelio intensyvumo, teigiami dalykai gali pavirsti
neigiamais ir §j pozitrj iSkélé (Pierce ir Aguinis, 2013), pavading Too-much-of-a-good-thing effect

(TMGT effect), Sios meta teorijos esmée, jog poveikio kreivé néra tiesiné ir turi optimaly taska. Kaip
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sako autoriai, MGT efektas rodo, jog vadyboje reikia atkreipti démesj j naudingy antecedenty galima
netikétg neigiamga rezultata.

Kontingencinio modelio teorija (Fiedler, 1964, 1972) teigia, jog efektyvus lyderis turi
prisitaikyti prie skirtingy aplinkybiy, veikti atsizvelgiant j situacijg ir suprasti, kada reikia elgtis
struktiiriskai ir tiksliai, o kada - orientuotis j gerus santykius su komanda, zmonémis ir tarpusavio
ry$iais. Trys pagrindiniai veiksniai, kuriuos lyderis turi jvertinti: 1) Santykiai su komanda, 2)
Uzduoties aiSkumas, 3) Lyderio galios galimybés. Fiedler iSskiria du pagrindinius lyderiy stilius —
orientacijg ] uzduotis ir orientacijg j Zmones. Svarbiausia anot jo yra ne tik mokéjimas vadovauti, bet
ir gebéjimas identifikavus situacija, pritaikyti reikiama stiliy. Sio modelio principo pana$umy, kai
lyderio stilius sgveikauja su situacija, turi Socialiniy mainy teorija (Homans, 1958), kuri yra paremta
materialinés, emocings ir socialinés naudos gavimu maziausiais kastais principu. Tam tikri veiksmai
yra atsakas ] kitus veiksmus ir yra grindZziami teisingumu ir pusiausvyra. Socialiniy mainy teorija
stipriai susijusi su transformacine (labiau emociniai ir socialiniai) ir transakcine (labiau materialiniai)
lyderyste, kuri yra paremta mainy principu.

Transakcinés lyderystés stilius, kaip pabrézia (Bass ir Riggio, 2006), yra orientuotas |
mainus tarp lyderio ir pavaldinio. Sis stilius, kaip jie teigia, sukuria stipry jsipareigojima sekéjams,
taciau Sis procesas sudétingas ir Cia atsiranda charizmos vaidmens biitinumas. (Yukl, 2013) taip pat
teigia, kad transakcinis vadovavimas grindziamas mainais tarp vadovo ir sekéjy, kur vadovas skiria
paskatinimus ir nuobaudas, kad uztikrinty jo reikalavimy vykdyma. Sis vadovavimo bidas
veiksmingai palaiko organizacijos stabilumg ir efektyvuma, taciau neypac gali skatinti stiprig
motyvacija, sekejy jsitraukima, organizacijos tiksly siekimg. Lyginant su transformaciniu
vadovavimu, transakcinis stilius labiau orientuotas j trumpalaikius tikslus. (Liu ir kt., 2020) i§ savo
tyrimo i8vady teigia, kad transakciné lyderysté gali daryti tiek teigiama, tiek neigiamag poveik]j
darbuotojy novatoriSkumui, vadovams reikia atkreipti démesj, kokie yra emocinio darbo reikalavimai
ir jei reikia, koreguoti savo stiliy.

Situacinés lyderystés teorija, kurig apzvalgoje pristato (Johnson, 1970), remdamasis Hersey
ir Blanchard sukurta koncepcija, teigia, kad vadovas turi gebéti pritaikyti savo lyderystés stiliy — nuo
autoritarinio iki demokratinio — priklausomai nuo darbuotojy brandos ir jy pasirengimo lygio. Véliau
Sig teorijg ir pats Johnson savo apzvalgoje papilde, iSskirdamas dvi pagrindines dimensijas: 1)

ripinimasis darbo rezultatais, 2) riipinimasis zmonémis (Johnson, 1970).
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Igalinancio lyderystés stiliaus tyrimo iSvados (Lee, Willis ir Tian, 2018) rodo, jog jgalinanti
lyderysté teigiamai veikia darbo rezultatus, organizacijos pilietiSkumo elgseng ir kiirybiskuma tiek
individualiu, tiek komandiniu lygmeniu. (Ahluwalia, 2020) savo tyrimu patvirtina, kad jgalinanti
lyderysté yra puikus jrankis, siekiant pagerinti organizacijos veikla. Sis stilius yra orientuotas j
darbuotojy jgalinima, jy pasitikéjimag savimi, kai darbuotojai jaucia, kad gali priimti sprendimus,
prisiimti atsakomybe. Tokiu buidu darbuotojai pajunta savo verte ir visi jgalinantys veiksmai prisideda
prie organizacijos s¢kmés ir inovacijy tobulinimo.

Tarnaujantis lyderystés stilius, kaip rodo tyrimas (Dierendonck ir Nuijten, 2010), remiasi
vadovo riipesCiu darbuotojy gerove, skatina jy asmeninj augimag ir kuria pasitiké¢jimo kultiirg
organizacijoje. Autoriai iSskiria pagrindines S$io stiliaus dimensijas — darbuotojy jgalinimas,
atsakomybés priskyrimas, gebéjimas atsitraukti, nuolankumas, autentiSkumas, drgsa, globa ir
atleidimas. Sio stiliaus esmé — santykiai, etika, rlipinimasis Zmonémis.

(Eva ir kt., 2019), i8analizave daugelio mety (1998-2018 m.) tyrimus, i§plétojo tarnaujancios
lyderystés konstruktg ir pateiké atnaujintg apibrézima — motyvas — orientacija i kitus, veikimo biisena
— fokusas ] individualius sekéjy poreikius, mgstysena — orientacija j platesn¢ gerove, prosocialumas.
ISvadose autoriai teigia, kad tarnaujantis vadovavimas teigiamai veikia darbuotojy kiirybiSkuma,
komandos efektyvuma ir net organizacijos klienty pasitenkinima. Tai skatina darbuotojy pasitikéjima,
savarankiSkuma ir jsitraukimg, kuria ripestingg kulttirg. Taip pat pazymi, kad S§io stiliaus jvaldymas
gali uztrukti ir reikalauti kantrybés.

Salia transformacinés ir transakcinés lyderystés, mokslinéje literatiiroje neretai analizuojamas
ir treCiasis stilius — pasyvioji lyderysté.

Pasyvioji lyderysté, daznai apibréziamas kaip laissez-faire stilius, mokslingje literatiiroje
laikoma Zemiausio lygio lyderystés forma (Bass ir Avolio, 1994). Sis stilius pasizymi lyderio
pasyvumu — vengimu priimti sprendimus, atsakomybés delegavimu ir daznu nesikiSimu net esant
biitinybei. Tokia lyderysté daznai siejama su neaiskiais lukesciais, darbuotojy demotyvacija ir Zemu
naSumu (Skogstad ir kt., 2007). Tyrimai rodo, kad pasyvus vadovavimas gali silpninti organizacijos
inovatyvuma, nes darbuotojai jauciasi nesaugiis inicijuoti pokycCius be aiSkios paramos ar krypties
(Harms ir Crede, 2010). Vis délto kai kuriose kontekstuose, ypac¢ auksSto savarankiSkumo ar
kiirybiSkumo reikalaujanciuose darbuose, pasyvioji lyderysté gali buiti vertinama kaip galimybé
darbuotojams patiems reikstis, jei tuo pat metu egzistuoja stipri vidiné motyvacija ar palaikantis

organizacinis klimatas (Den Hartog ir Belschak, 2012).
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Autoritarinés lyderystés stilius, kaip rodo ilgamete Sio stiliaus analiz¢ pateikiantis tyrimas
(Harms ir kt., 2018), pasizymi grieztumu, centralizuotu sprendimy priémimu ir reikalavimu
besalygiskai paklusti vadovui. Autoriai teigia, kad Sio stiliaus efektyvumas priklauso nuo konteksto
(iSskiriamas karinio fono unikalumas), taciau ilgalaikéje perspektyvoje sekéjams jis gali sukelti
pasipriesinima.

Taip pat buvo atlikta tyrimy, siekianciy iSsiaiskinti, ar jmanoma suSvelninti autoritarinio
vadovavimo poveikj. (Chan ir kt., 2013) nustaté, jog poveiki galima suSvelninti tam tikrais
geranoriSkumo veiksmais, o kaip nurodo (Schuh, Zhang ir Tian, 2013), — transformacinio vadovavimo
elgesiu. (Zhang ir kt., 2021) tyrimo tikslas buvo remiantis socialinio pazinimo teorija ir socialiniy
mainy teorija, istirti bendrg mainy kokybés LMX (Leader-Member Exchange) it CWX (Coworker
Exchange) bei organizacijos vaidmenj autoritarinio vadovavimo ir darbuotojy inovacijy rysyje. Zhang
su kolegomis nustate, kad tiek LMX, tiek CWX gali reikSmingai suSvelninti autoritarinio vadovavimo
ir organizacinio tapatumo rysj, taciau §is moderuojantis poveikis yra prieSingas — CWX turi teigiama
poveikj, o LMX — neigiama.

Tad galima teigti, jog autoritariné lyderysté ne visada turi neigiamg reikSme — S§iuo atveju
Kinijos organizacijose, kur kontrolé i§ esmés yra labiau priimtina. Darbuotojai, mainy teorijos
kontekste, susitapatina su organizacija bei palaiko glaudzius rySius su kolegomis, todél yra labiau

motyvuoti kurti naujas id¢jas.

1.1.2  Lyderystés stiliy derinimas

(Clarke, 2013) tyrimas atskleide, kad transformaciné lyderyste padeda darbuotojams jsitraukti
1 saugos veiklas ir didina jy atsakomybg ir tuo paciu formuoja teigiama saugos kultiirg. Tuo tarpu
aktyvi transakcin¢ lyderysté daro jaka ir uztikrina, kad darbuotojai laikytysi nustatyty taisykliy, greitai
reaguoty ] problemas. Tyrime buvo pabrézta saugos klimato svarba kaip tarpininko tarp lyderystés
stiliaus ir darbuotojy elgsenos: transformaciné lyderysté stiprina saugos prioritety suvokima, o
transakciné — taisykliy laikymosi kontrole. Tad siekiant ilgalaikés saugos kultiros laikymosi,
organizacijos turéty derinti abu stilius. (March, 1991) savo darbe nagrinéjo ,,Exploration® ir
,Exploitation* aspektus, kai organizacijoms reikia mokytis ir tuo paciu laikytis jau esamos krypties.
Sia koncepcija, kuri véliau buvo isplésta ir isvystyta j Ambidextrous leadership savo darbe nagrinéja
(Smith ir Tushman, 2005) ir aptaria auksSc¢iausio lygio vadovy gebéjimus valdyti prieStaravimus
(Ambidextrous leadership) - kada reikia suderinti sprendimus su prieS§ingomis strategijomis — nuo

kasdienio veiklos valdymo iki inovacijy kiirimo. Tokiy gebéjimy turintys lyderiai padeda
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organizacijoms prisitaikyti prie besikeicianCiy rinkos salygy. O (White, Currie ir Lockett, 2016)
tyrimas, kuriame jie nagriné¢jo pliuralistinio vadovavimo modelj, pasitelkiant trijy lyderystés stiliy
poveikj, rodo, jog pliuralizuoto vadovavimo modelis turi endogeniniy savybiy, o tai reiSkia, kad jis
nebiitinai bus ar atsiras i§ organizacijos virSaus, bet ir i§ individualiy asmeniniy savybiy ar i§
organizacijos vidaus. Apie efektyvaus vadovavimo skaitmeningje eroje taikymg kalba (Esenyel,
2024), kuris pabrézia, kad reikia pasitelkti ne vieng vadovavimo stiliy, nes tradicinés lyderystés néra
tokios efektyvios VUCA (Volatility, Uncertainty, Complexity, Ambiguity) (Nepastovumas,
Neapibréztumas, Sudétingumas, Dviprasmiskumas) darbo aplinkoje. Tad reikéty pasitelkti adaptacing
(lankstus ir greitas reagavimas ] pokycius, orientuota j kiirybiSkumg ir technologines inovacijas),
inovatyvia (orientuota j naujy jdéjy generavima) ir heliotroping (orientuota j teigiamos organizacinés
kultiiros, optimizmo skatinimg) lyderyste. Straipsnio autoriai teigia, kad Sis modelis gali buti puiki

pagalba organizacijoms tvarkytis VUCA salygomis.

1.1.3  Lyderystés stiliai ir inovatyvus darbuotoju elgesys

(Lee ir kt., 2020) atliktas tyrimas analizuoja jvairiy lyderystés stiliy poveikj darbuotojy
novatoriSkam elgesiui ir kiirybisSkumui. Buvo nustatyta, jog palaikanti ir transakciné lyderysté daré
reik§mingg poveikj inovatyvumui, o transformacing, autentiska ir jgalinanti — kiirybiSkumui. Tyrimo
autoriai pabrézia, kad lyderystés stiliaus poveikis néra vienareikSmis — skirtingi stiliai gali veikti
skirtingus inovatyvumo aspektus. Taip pat buvo iSskirti veiksniai — kultiiriniai, organizaciniai ir
individualiis — kurie gali daryti jtaka lyderystés stiliaus efektyvumui.

Analizuotoje meta analizéje apjungta daug skirtingy tyrimy, todél gautos iSvados rodo, kad
norint gerinti inovacijas ir kiirybiSkuma organizacijose, svarbu atsizvelgti i vyraujancius lyderystés
stilius. Taip pat minima, jog kai kurie stiliai turi unikaliy bruozy, o kity bruozai persipina — d¢l to
atsiranda poreikis naujiems metodams, kurie padéty aiSkiau identifikuoti Siuos skirtumus. Toks
supratimas aktualus siekiant kurti lyderystés praktikas, orientuotas j kiirybinés elgsenos skatinima.

Apibendrinant galima teigti, kad lyderystés stiliai pasiZymi skirtingomis savybémis ir
poveikio formomis — priklausomai nuo situacijos, darbuotojy brandos ar organizacijos tiksly. Teoriniu
pozitiriu vienas stilius dazniausiai néra pakankamas, tode¢l praktikoje vadovai derina skirtingus
modelius, siekdami tiek rezultaty, tiek santykiy kokybés. Aptarti stiliai taip pat skirtingai veikia
darbuotojy motyvacija, kiirybisSkuma ir inovatyvuma. Nors mokslinés literatiiros analizéje buvo
apzvelgta daugiau ir jvairesniy lyderystés stiliy, Siame tyrime empiriSkai bus nagrinéjamos trys
dimensijos — transformaciné, transakciné ir pasyvioji (laissez-faire) lyderystés. Jos pasirinktos dél
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teorinio pagrjstumo, ry$io su inovatyviu elgesiu bei patikimo matavimo instrumento — MLQ Form 5X
(Bass ir Avolio, 1995).

Nors lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus elgesio rySys mokslinéje literatiiroje nagrinéjamas
gana placiai, rezultatai yra skirtingi. Vieni autoriai nustato tiesioginj lyderystés stiliy poveikj
darbuotojy inovatyviam elgesiui (Afsar ir Badir, 2014), kiti nustaté, kad Sis poveikis dazniau
pasireiSkia per tarpininkus, organizacinj ar komandos klimata (Hughes ir kt., 2018; Sobaih ir kt.,
2022). O dar kiti tyrimai atkreipia démesj i individualius darbuotojy skirtumus ir jie keiciasi pagal
lyderystés poveikio stipruma ar kryptj arba emocinj stabiluma, ar kitus asmenybés bruozus (Sears ir
Han, 2021). Sios skirtingos jZvalgos leidZia teigti, kad lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus elgesio
rySys turéty buti analizuojamas per platesnj pozilrj, atsizvelgiant tiek j organizacinj konteksta, tiek |

individualias darbuotojy savybes.

1.2. Inovatyvaus darbuotoju elgesio teoriné analizé

1.2.1 Inovatyvaus darbuotojy elgesio samprata ir pagrindiniai komponentai

Prie$ analizuojant inovatyvaus darbuotojy elgesio (angl. Innovative Work Behavior) teorines
nuostatas detaliau, svarbu suprasti pagrindinius darbuotojy inovatyvaus elgesio komponentus.
Pirmoje §io skyriaus lentel¢je pateikiami susisteminti apibrézimai ir juos pateike autoriai (zr. lent.1).

Mokslininkai sutaria, kad inovatyvus elgesys apima pagrindinius elementus, tokius kaip idéjy
generavimas, propagavimas ir jgyvendinimas. Beveik visi tyréjai pritaria idéjy generavimo reikSmei.
Taciau jy pozitriai skiriasi, kai kalbama apie Siy procesy detales. Pavyzdziui, vieni pabréZia mgstymo
procesus ir problemy sprendimg, o kiti akcentuoja refleksijos ir mokymosi svarbg, o kai kurie
daugiausia démesio skyré aplinkos ir grupés veiksniy vaidmeniui.

1lentelé.
Inovatyvaus darbuotojy elgesio elementai, apibrézimai ir autoriai

Inovatyvus darbuotojuy Apibrézimas Autoriai
elgesys
Idéjy generavimas (kiirimas) Darbuotojo gebéjimas kurti naujas, (Mumford ir Gustafson, 1988),
originalias idé¢jas, kurios gali (Scott ir Bruce, 1994), (Oldham
pagerinti darbo procesus ar ir Cummings, 1996), (Janssen,
rezultatus. Taip pat apima inovacijy = 2000), (Amabile, 1988), (De Jong
priémimg ir jy integracijg i darbo ir den Hartog, 2010), (Crant,
procesus 2000), (Hughes ir kt., 2018)
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Idéjy tyrin¢jimas

Idéjy propagavimas

Idéjy sklaida

Idéjy igyvendinimas

Problemy sprendimas

Proaktyvus elgesys

Lyderystés moderuojamas
kiirybiskumas

Kontekstinis inovatyvumas

Mediaciniai inovacijy procesai

Strateginis inovatyvumas

Komandinis inovatyvumas

Refleksija

Darbuotojo gebéjimas atpazinti (Mumford ir Gustafson, 1988),
galimybes ir suprasti, kuriose srityse (De Jong ir den Hartog, 2010)
galima diegti naujoves

Aktyvus naujy idéjy palaikymas ir (De Jong ir den Hartog, 2010),

skatinimas organizacijoje, siekiant (Hughes ir kt., 2018)
gauti pritarima ir iSteklius jy
igyvendinimui.

Gebéjimas priimti naujoves ir (Scott ir Bruce, 1994), (Janssen,
efektyviai jas integruoti j darbo 2000), (Hughes ir kt., 2018)
procesus ar organizacing veikla

Naujy idéjy realizavimas per (Amabile, 1988), (Mumford ir

konkrecius veiksmus, vedancius j = Gustafson, 1988), (De Jong ir den
realius pokycCius organizacijoje Hartog, 2010), (Scott ir Bruce,
1994), (Hughes ir kt., 2018)
Inovatyvus poziiris j kliti¢iy ar (Mumford ir Gustafson, 1988),
problemy sprendima, ieSkant (Kleysen ir Street, 2001),

nestandartiniy sprendimy (Oldham ir Cummings, 1996),

(Crant, 2000), (Hughes ir kt.,

2018)
Savanoriskas ir aktyvus elgesys, (Mumford ir Gustafson, 1988),
orientuotas j darbo aplinkos (Crant, 2000), (Oldham ir
gerinimg ar pokyc¢iy inicijavima Cummings, 1996), (Hughes ir kt.,
2018)
Lyderysté, kuri remiasi jgalinimu, (Hughes ir kt., 2018)
darbuotojy jtraukimu ir emocinio
intelekto naudojimu, skatina
kiirybiskuma
Karybiskumo ir inovacijy iSraiSka (Mumford ir Gustafson, 1988),
priklauso nuo darbo aplinkos (Hughes ir kt., 2018) (Oldham ir
konteksto, jskaitant kultiirinius Cummings, 1996)
veiksnius
Lyderystés poveikis inovatyvumui (Hughes ir kt., 2018)

realizuojamas per psichologinius
veiksnius, tokius kaip pasitikéjimas

Praktiniai lyderystés sprendimai, (Hughes ir kt., 2018)

skirti skatinti kiirybisSkumg ir

inovatyvumag strateginiame
lygmenyje
Gebé¢jimas grupéje dalintis Ziniomis, (West ir Anderson, 1996)
spresti problemas ir kurti
inovatyvias idéjas
Gebéjimas priimti naujoves ir (Messmann ir Mulder, 2010)

efektyviai jas integruoti j darbo
procesus ar organizacing veikla
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Saltinis: sudaryta autorés remiantis sistemine mokslinés literattiros analize

1.2.2  Inovatyvaus darbuotojy elgesio teorinis plétojimas ir moderuojantys veiksniai

(Mumford ir Gustafson, 1988) kiirybiskumg ir inovatyvumg apibtidina kaip kompleksinius
procesus, kuriuose ypatingas démesys skiriamas problemy sprendimui ir idéjy praktiniam taikymui.
Jie pabrézia, kad kurybiskumas organizacijose yra ne tik naujy idéjy kirimas, bet ir Siy idéjy
jgyvendinimas sprendZiant realias problemas. Sis poziiiris isrykina kognityvinius procesus, tokius
kaip informacijos apdorojimas, sprendimy priémimas ir strateginis mastymas. Teigiama, kad
kiirybisSkumas yra dinamiskas procesas, kuriam jtakg daro ne tik asmeniniai ir kognityviniai aspektai,
bet ir socialinés bei organizacinés salygos, tokios kaip lyderysté, darbo aplinka ir iStekliai. (Scott ir
Bruce, 1994) tyrimas teigia, jog inovatyvus elgesys — tai idéjy generavimo, sklaidos ir jgyvendinimo
procesas. Sie skirtingi etapai tyrime nebuvo nagrinéjami ar matuojami atskirai, priklaus¢ vienam
bendram konstruktui. Daugiausia démesio tyrime buvo skirta tam, kaip asmeniniai, grupés ir
organizaciniai veiksniai veikia bendrg inovatyvy elgesi, o ne atskirus jo aspektus. (Crant, 2000) savo
straipsnyje pateikia proaktyvaus elgesio savoka organizacijose, pabrézdamas, kad toks elgesys yra
savanoriskas, iSreiSkiantis iniciatyva gerinti esamas arba kurti naujas aplinkybes. Jis iSskiria keturis
su proaktyvumu susijusius konstruktus: proaktyvig asmenybeg, asmenin¢ iniciatyva, vaidmens
quo, o ne pasyvy prisitaikymgq prie esamy sqlygy “ (Journal of Management, 2000, p. 435). Palyginus
su (Scott ir Bruce, 1994) darbu, kur daugiausia démesio skiriama inovatyvaus elgesio dimensijoms,
tokioms kaip idéjy generavimas, propagavimas ir jgyvendinimas — ,, [novatyvus elgesys apibréziamas
kaip visuma veikly, kuriomis individas kuria, skatina ir jgyvendina naujas idéjas, naudingas
organizacijos efektyvumui‘ (The Academy of Management Journal, 1994, p. 582), Crant ypatingai
akcentuoja démesj | proaktyvy elgesi, kuris apima platesnj veiksmy spektra, siekiant inicijuoti
poky¢ius ir formuoti aplinkg pasitelkiant asmenines iniciatyvas —,, Iniciatyvus elgesys yra orientuotas
j ateitj, juo siekiama pokyciy ir jo nevarzo formaliis vaidmeny nurodymai* (p. 437). Sis poziiris
papildo Scott ir Bruce darbg, pabrézdamas, kad iniciatyvus galimybiy kiirimas ir transformavimas yra
esminis veiksnys, skatinantis organizacijos pokycius. Nors inovatyvaus elgesio nevienalytiSkumas
buvo analizuojamas ir ankstesniuose tyrimuose (Scott ir Bruce, 1994), (Mumford ir Gustafson, 1988),
bet (Kleysen ir Street, 2001) iSpléte $ig koncepcija, pateikdami penkiy dimensijy model;j ir empiriskai
patvirtinta skale — galimybiy tyrinéjima, idéjy generavima, propagavima, realizavima ir refleksija. Sis
darbas pabrézé, kad inovatyvus elgesys néra vien kiirybiSkumas, o sudétingas procesas, apimantis
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daugybe veikly — nuo id€jy atpazinimo ir generavimo iki jy propagavimo ir jgyvendinimo. (De Jong
ir den Hartog, 2010) savo darbe papildé Sig struktirg su idéjy tyrin¢jimo dimensija. Darbuotojy
inovatyvy elgesj apibudina kaip keturiy pagrindiniy dimensijy rinkinj: idéjy tyrin¢jima, idéjy
generavimg, idéjy propagavimg ir id¢jy jgyvendinima. Id€jy tyrin¢jimo iSskyrimas — kaip patys
autoriai ir teigia, gan naujas poziiiris, kuris reiSkia atsiradusiy galimybiy matymg ir naujy sriciy
analize. Idéjy generavimas — tai nauji ir kiirybiski sprendimai, kurie reikalingi procesy ir rezultaty
gerinimui. Sis modelis yra ne tik konceptualiai aktualus, bet ir prakti¥kai pritaikomas — tyrime bus
taikomas (De Jong ir den Hartog, 2010) trumpintas darbuotojy inovatyvaus elgesio klausimynas,
paremtas Siomis keturiomis dimensijomis. Id€jy propagavimas susideda i$ jy palaikymo ir pritarimo
organizacijos viduje. Ir idéjy igyvendinimas yra reali jgyvendinimo galimybé su visu integracijos |
organizacija procesu. Sis modelis parodo, jog inovatyvus elgesys darbe yra svarbi ir plati darbo dalis,
kuri pasizymi dinamiSkumu, kiirybiSkumu ir yra orientuota i jgyvendinimg. (Amabile, 1983, 1996))
taip pat nagrin¢ja kiirybiSkumo modelj, kuris yra orientuotas i individualius kiirybinius geb¢jimus ir
ju saveika su darbo aplinka. Sukuriama komponentiné kiirybiskumo teorija, kurioje iSskiriami trys
pagrindiniai komponentai: ekspertize, kiirybinis mastymas ir vidiné motyvacija. Ekspertizé reiskia su
sritimi susijusius jgidzius, kiirybinis mastymas — su kiirybiSkumu susijusius jgiidzius, o vidingé
motyvacija — darbuotojo asmeninj jsitraukimg, smalsumg ir susidomé¢jimg uzduotimi. Amabile taip
pat sukuré iSorinés ir vidinés motyvacijos modelj, kuriame teigiama, kad vidiné motyvacija yra
galingesné kiirybiSkumo skatinimo jéga, nes ji kyla i§ asmeninio doméjimosi, smalsumo ir aistros
uzduociai. Per daug iSoriniy stimuly (pvz., finansinés premijos, griezti terminai) gali slopinti
kiirybiSkuma, nes mazina vidinés motyvacijos svarbg. Amabile pabréZia, kad pirmiausia yra
kiirybiSkumas, o jy rezultatas inovacijos, kai sukurtos idéjos gali biiti jgyvendinamos praktiSkai.
Kirybiskumo proceso teorija, jog kiirybiskumas — tai keliy etapy procesas, kuris vyksta per problemos
ar uzduoties atpazinima, pasiruoS$ima, vertinimag ir ijd¢jos jgyvendinimg. Kirybinis procesas tampa
inovacija tik tada, kai idéja yra praktiskai jgyvendinama ir pritaikoma. | Amabile teorijas buvo
atsakyta tik tiek, kad yra pernelyg akcentuojami individualiis kiirybiSkumo veiksniai ir per mazai
démesio skiriama organizaciniams ir socialiniams veiksniams, kurie gali trukdyti kiirybiSkumui
(Ford, 1996), (Shalley, Zhou ir Oldham, 2004), (Woodman, Sawyer, ir Griffin, 1993). Amabile atsakeé,
kad kurybiSkumas yra tik pirmas inovacijos zZingsnis — tai i§samiai iSplétota jos ir Pratt straipsnyje
(Amabile ir Pratt, 2016). Cia autoriai perziiiri ir atnaujina komponentinj modelj bei jtraukia keturis

naujus konstruktus- kiirybiniy idéjy vystymo pazangos pojiitj, darbo prasmingumg jj atliekantiems
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asmenims, poveikj ir sinerging iSoring motyvacija. Taip pat nagrinéjama, kaip kiirybiSkumo
komponentai gali biiti veikiami organizaciniy veiksniy.

(Shalley, Zhou ir Oldham, 2004) pabrézia, kad kurybiskumas darbe yra sudétingas procesas,
prasidedantis nuo idé€jy generavimo ir pavirtimo ] inovacijas, kurios yra jgyvendinamos praktikoje.
Jis susideda i$ darbuotojy asmeniniy savybiy, darbo aplinkos ir organizacinés kultiiros. Norint skatinti
kiirybiskuma, svarbu atsizvelgti | asmeninius geb¢jimus, motyvacija, vadovy palaikyma, darbo salygy
lankstumg — tai padeda sukurti palankia aplinkg naujoms idéjoms ir jy vystymui. Straipsnyje
akcentuojama, jog per didelé kontrolé gali slopinti kiirybisSkuma, todél darbuotojams reikia suteikti
autonomija ir erdve eksperimentuoti, net jei tai susije su rizika ar nesékmémis. Sis pozidris sidilo
praktinius sprendimus, kaip organizacijoms kurti salygas, skatinancias tiek individualy, tiek
komandinj kiirybiskuma. (Janssen, 2000), kaip ir (De Jong ir Den Hartog 2010), siiilo trijy etapy
inovatyvaus elgesio modelj: id¢jy generavima, sklaidg ir jgyvendinimg. ,,Remdamiesi( Scott ir Bruce,
1994), IWB darbo vietoje suprantame kaip kompleksinj elgesj, kurj sudaro trys skirtingos elgesio
uzduotys: idéjy generavimas, idéjy skatinimas ir idéjy jgyvendinimas (Journal of Occupational and
Organizational Psychology, 2000 p. 288). Taiau Janssen ypatinga démesj skiria psichologiniam
darbuotojy saugumui ir pastangoms kaip svarbiems inovatyvaus elgesio veiksniams. ,,Tikimasi, kad
darbuotojy sprendimas elgtis naujoviskai, atsizvelgiant j darbo reikalavimus, priklauso nuo pastangy
ir atlygio teisingumo suvokimo (p. 290) “. Si, psichologiné dimensija maZiau akcentuojama (De Jong
ir Den Hartog, 2010) modelyje.

(Janssen, 2000) tyrimas parod¢, kad inovatyvus elgesys darbe priklauso nuo darbuotojy
suvokimo apie jy darbo ir pastangy jvertinimg atlygio prasme. Darbuotojy motyvacija kurti ir
generuoti naujas id¢jas, dalyvauti organizacijoje kuriant naujas inovacijas yra aktyvi, net ir esant
dideliems reikalavimas, jei darbuotojy atlygio ir pastangy sagZiningumo suvokimas yra teigiamas. Bei
teisingumo jausmas ne tik skatina kiirybiskuma, bet ir padeda jveikti didelio darbo kravio keliamag
stresa.

(Oldham ir Cummings, 1996) atliktas tyrimas yra reikSmingas, nes jame pagrindinis démesys
skiriamas asmeniniy savybiy ir darbo aplinkos veiksniy jtakai darbuotojy kiirybiSkumui. Tyrimas
parodé¢, kad darbuotojy kiirybiSkumas yra stipriai veikiamas jy asmeniniy savybiy ir darbo aplinkos
sgveikos. AutonomiSkuma meégstantys darbuotojai labiausiai linke kiirybiskai dirbti sudétingose
uzduotyse, jei jiems suteikiama laisvé ir galimybés eksperimentuoti. Vadovai, kurie skatina

darbuotojy savarankiSkumg ir suteikia grjztamajj rysj, kuria aplinka, kurioje klesti kiirybiskumas.
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Taciau pernelyg griezta kontrol¢ ir standartizuota aplinka gali reikSmingai slopinti kiirybiSkumo
potenciala.

(Hughes ir kt., 2018) pateikia iSsamig daugelio empiriniy tyrimy apie vadovavima,
kirybiSkumg bei inovacijas apzvalgg ir nagrinéja, kaip lyderysté prisideda prie kiirybiSkumo
iSlaisvinimo. Autoriai pabrézia, kad vadovavimo stiliai, tokie kaip transformacinis ir jgalinantis, yra
esminiai formuojant kiirybinga darbo aplinka, o autokratiniai metodai gali slopinti kiirybisSkuma, nes
riboja idéjy sklaidg. Straipsnyje taip pat akcentuojama, jog kirybiSkumas yra tik pirmas zingsnis
inovacijy link, o vadovy vaidmuo — uztikrinti, kad Sios id¢jos tapty realiais rezultatais. Be to, autoriai
pateikia praktiniy rekomendacijy vadovams ir apraso modelj, kuriame lyderysté¢ veikia kaip
moderuojantis veiksnys, turintis jtakos kiirybisSkumui ir inovacijoms.

Apibendrinant galima teigti, kad inovatyvus darbuotojy elgesys yra daugialypis konstruktas,
susidedantis i$ keliy etapy — nuo idéjy kiirimo iki jy jgyvendinimo, kuriam jtaka daro ne tik asmeninés
darbuotojo savybés, bet ir organizacinés salygos, tokios kaip lyderysté, psichologinis saugumas ar

motyvacija.

1.2.3  Refleksyvumas ir inovacijos

(Dewey, 1933) pad¢jo pagrindg teoriniam refleksijos nagrin¢jimui teigdamas, kad
apmastymas yra sgmoningas reiskinys — ,,Aktyvus, atkaklus ir atidus bet kokio jsitikinimo ar tariamo
Zinojimo formos svarstymas *“ (How we think, 1933). (Scon, 1983) taip pat atkreipé démes;j ] tai, kaip
darbuotojai ir specialistai, remdamiesi savo jgyta patirtimi gali mokytis ir reflektuoti i§ savo sukaupty
ziniy. (Scott ir Bruce, 1994) tyrime refleksija jvardyta kaip svarbus kiirybiSkumo ir idéjy generavimo
aspektas organizacijose. (Messmann ir Mulder, 2010) savo kokybinio tyrimo iSvadose pateikia, kad
siekiant integruoti inovacijy plétra ir profesinj tobuléjima ] inovatyvios darbinés ] inovatyvios
darbinés elgsenos samprata, gali buti labiau naudinga atsizvelgti ] reflektyvigja veikla. Nors tyrimas
orientuotas j profesinio sektoriaus veikla, mokslininky i§vados reik§mingos ir platesniame kontekste,
nes refleksija aiSkiai jvardijama kaip inovatyvaus elgesio komponentas. (Kmieciak, 2019) parode¢,
kad kritinis apmastymas ir mokymasis skatina darbuotojus generuoti ir jgyvendinti naujas id¢jas.
Apibendrinant galima pasakyti, kad apmastymas yra reikSmingas procesas, kuris skatina kiirybiSkumag
ir inovacijas. O kai jis derinamas su pasitikéjimu, darbuotojy jsitraukimu ir tinkama darbo aplinka, jo
poveikis tampa dar stipresnis. Kaip teigia tyréjas, refleksija gali jtakoti organizacijos (ar Svietimo

Jstaigos) augimg ir sekmg.

22



1.2.4 Komanda ir inovatyvumas

Sioje mokslinés literatiiros apzvalgos dalyje komandiskumas i3skiriamas kaip atskiras
inovatyvaus elgesio aspektas, nors jis gali buti siejamas su idéjy generavimo, propagavimo ir
jgyvendinimo etapais. Sj sprendima pagrindZiu (West ir Anderson, 1996) atliktu empiriniu tyrimu,
kurio rezultatai parodé¢, kad individualus inovatyvumas yra itin svarbus pradiniame id€jy generavimo
etape, nes jis lemia sitlomy idéjy kokybe. Sekanciame, idéjy sitilymo, plétojimo ir jgyvendinimo
etape ypatinga reik§me jgyja grupiniai procesai. Sie procesai gali trukdyti arba palengvinti idéjy
sklaidg per komandy nariy paramg, dalyvavimg (sgaveika, dalijimasi informacija, sprendimy
priémimg) ir konstruktyviy konflikty valdyma, orientuotg j uzduotis. Galiausiai autoriai pastebi, kad
ilgalaikis vadovy komandy darbas gali suvarzyti jy gebéjima atsizvelgti | darbuotojy poreikius,
diegiant organizacinius pokyc¢ius. Papildomai remiuosi (Hughes ir kt., 2018), kurie savo tyrime
pateikia aiSkius teorinius ir empirinius irodymus, jog vadovavimas yra svarbus kintamasis, galintis
didinti arba mazinti kiirybiSkuma ir inovacijas darbo vietoje. Atsizvelgiant ] tai, galime matyti koks
svarbus yra vadovy vaidmuo ir jy jtaka inovatyviam darbui komandose. Kaip teigia tyréjai,
komandiskumas yra ir inovatyvaus elgesio konteksto dalis, ir aspektas, glaudziai susijes su lyderyste.
Todél Sis rySys ypac svarbus analizuojant organizacinés kultiiros poveikj inovatyviam darbo elgesiui,
veikiant skirtingiems lyderystés stiliams ir emocinio stabilumo sglygoms. (West, 2002) savo
straipsnyje pabrézia, kad iSoriniai reikalavimai komandai gali slopinti kiirybiskumg ir idéjy
generavima, bet skatinti idéjy jgyvendinimg ir inovacijy diegimg. Jis pastebi, kad ignoruojant Siy
reikalavimy poveikj, teorijos gali tapti maZai naudingos prognozuojant komandos kiirybiskumg ir
inovatyvumg, o intervencijos komandose — neveiksmingos. Pasak West, jvairialypé, turtinga ir
puosel¢janti aplinka leidzia klestéti kiirybiSkumui ir inovacijai. Ji turéty apimti: 1) stiprius grupés
integracijos procesus — aiskiy tiksly nustatyma, dalyvavimo skatinimg, konstruktyvias diskusijas ir
refleksija; 2) psichosocialinj klimata, uztikrinant] saugumga ir parama naujovéms; 3) grupés nariy
gebéjima dirbti kartu ir spresti uzduotis kompleksiSkoje aplinkoje. Tokiose salygose grupés, pasak
autoriaus, gali tapti ,, kibirksciuojanciais idéjy ir pokyciy Saltiniais““ (p. 379), kur inovatyvumas kyla

18 sudétingy, bet gerai organizuoty komandiniy procesy.
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1.2.5 Inovatyvaus darbuotoju elgesio, lyderystés stiliy ir komandos klimato sasajos

tyrimuose

(Hughes ir kt., 2018) teigia, kad vadovavimas yra pagrindinis darbuotojy, komandy ir
organizacijy kiirybiskumo ir inovacijy veiksnys. Siame tyrime sakoma, kad lyderysté, grista
pasitikéjimu, laisve, i$Siikiais, saugia aplinka dalintis idé¢jomis, suteikia darbuotojams galimybe biiti
kirybiskiems ir inovatyviems. Tokias sglygas, pasak autoriy, sudaro transformaciné ir jgalinanti
lyderysté. Tuo tarpu autoritariniai ir transakciniai lyderiai, neskatindami darbuotojy savarankiSkumo
ir laisvés, slopina kiirybiSkuma. Nustatyta, kad pagrindinés priemonés skatinant kirybiskumg ir
inovacijas kaip mediacija yra motyvacija, pasitiké¢jimas lyderiu ir psichologinis jgalinimas.

(Carmeli ir Spreitzer, 2009) atliktu tyrimu jrodyta, jog klestéjimas per pasitikéjimg ir stiprius
ry$ius organizacijoje yra tarpininkas, padedantis elgtis novatoriskai. (Musannip ir kt., 2019) nustate,
kad darbuotojy inovatyvi elgsena priklauso nuo individualiy veiksniy — kompetencijos,
saviveiksmingumo, motyvacijos ir jsipareigojimo. Jy tyrimas patvirtino, kad organizacijos
palaikymas ir galimybiy suteikimas darbe jtakoja inovatyvy elgesi.

(Afsar ir Umrani, 2018) tyrimo rezultatai taip pat parod¢, kad darbuotojy novatoriska elgesi
skatina transformacinis vadovavimas, o motyvacija mokytis tarpininkavo transformacinio
vadovavimo ir novatoriSko elgesio darbe rySiui. Taip pat buvo nustatyta, kad §j ry§; moderuoja
uzduociy sudétingumas ir inovacinis klimatas.

Apibendrinant galima manyti, kad inovatyvaus darbuotojy elgesio konstruktas yra
kompleksiskas ir nuolat plétojamas, apimantis tiek individualius kognityvinius, tiek organizacinius
veiksnius. ISskiriami pagrindiniai inovatyvaus elgesio elementai, tokie kaip idéjy generavimas,
propagavimas ir jgyvendinimas, vis dazniau papildomi refleksija, komandiniais procesais ir
proaktyvumu. Ypatingai reikSmingas Siame kontekste yra (De Jong ir Den Hartog, 2010) modelis,
aiskiai apibréZiantis keturias pagrindines inovatyvaus elgesio dimensijas, kuris Sio darbo tyrime bus
naudojamas kaip empirinio matavimo pagrindas. Tuo paciu, remiantis aptartais moksliniais tyrimais,
aiSkéja, kad inovatyvus elgesys néra atsietas nuo platesnés organizacinés aplinkos — jj veikia tiek
lyderystés stiliai, tiek kultiiriniai kontekstai, kurie arba palaiko, arba slopina Sias iniciatyvas.
Atsizvelgiant | tai, tolimesnéje darbo dalyje nagriné¢jamas komandos klimato vaidmuo ir jo sgsajos su

inovatyviu elgesiu, tesiant Sio kompleksisko reiskinio analize.
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1.3. Komandos klimato teoriné analizé

1.3.1 Komandos klimato samprata ir reik§mé organizaciniame kontekste

Komandos klimatas organizaciniame kontekste apibréziamas kaip darbuotojy bendras ir gana
stabilus kasdienés darbo aplinkos suvokimas. Jis yra suformuojamas per vadovavimo stilius,
tarpusavio santykius, bendravimo normas, palaikymo lygj bei vyraujancias elgesio praktikas
(Anderson ir West, 1998). Skirtingai nuo organizacinés kultiros, kuri apima visai organizacijai
budingas vertybes, simbolius ir giliai jsiSaknijusias prielaidas, komandos klimatas yra artimesnis
darbuotojy kasdienéms patirtims ir dazniausiai siejamas su konkrecios darbo grupés lygmeniu
(Schneider, Ehrhart ir Macey, 2013).

Mokslingje literatiiroje pabréziama, kad klimatas yra labiau darbuotojy suvokimas apie
elgesio modelius, kurie yra jsitvirting organizacijoje, kas yra priimtina, o kas ne, kad tai néra vien tik
formaliai sukurtos ir deklaruojamos taisyklés ir vertybés. (Schneider ir kt., 2013). Tokia ,,psichologiné
realybé™ interpretuoja darbuotojy supratima apie vadovybés sprendimus. Sios realybeés jtaka elgesiui
daznai buna stipresné nei formalios taisyklés ar normos.

Komandos klimato samprata glaudziai susijusi su socialinio pazinimo teorija, teigianc¢ia, kad
individy elgesj lemia ne objektyvi aplinka, bet jos subjektyvus suvokimas. Darbuotojai, stebédami
vadovy elgsena, kolegy reakcijas ir organizacines praktikas, formuoja bendrus lukescius dél to, koks
elgesys yra priimtinas, skatinamas ar baudziamas (Bandura, 1986). Sie bendri suvokimai ilgainiui ir
tampa komandos klimatu, kuris daro tiesioging jtakg darbuotojy sprendimams ir elgsenai. Komandos
klimatas taip pat yra sietinas su inovatyvumu. (Anderson ir West, 1998) nagrinédami rySius pabréze,
kad psichologinis saugumas, atviras bendravimas, palaikymas naujomis idé¢joms ir dalijimasis
atsakomybe yra palankaus klimato poZymiai, o nepalankus klimatas gali tik riboti iniciatyvuma ir net
skatinti konformizmg. Galima paminéti ir kitus tyrimus, kuriuose nagrin¢jama klimato reikSmeé ir
(Parker ir kt., 2003; Schneider ir kt., 2013), tirdami organizacinj elges] nustate, klimatas veikia kaip
tarpininkas, sujungiantis kelias struktiiras, tokias kaip Zmogiskyjy iStekliy praktikas, lyderystés
poveikj darbuotojy motyvacijai, jsitraukima bei veikos rezultatus. Siuo poZiiiriu klimatas veikia kaip
jungiamoji grandis tarp vadovavimo elgsenos ir darbuotojy reakcijy. (Schneider ir kt., 2013) pazymi,
jog komandos klimatas yra labiau dinaminis procesas, veikiamas vadovo elgesio pokyc¢iy, komandos
sudéties, darbo kriiviy ar net organizacijos dinamikos ir pasikeitimy. Ta¢iau savo ruoZtu jis gali biti

ir nekintantis per nusistovéjusias normas ir bendrus suvokimus, kurie patys i§ saves néra lengvai
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pakeiciami. Komandos klimato reikSme papildo ir (Kuenzi ir Schminke, 2009), teigdami, jog jis yra
kolektyvinis reiSkinys ir susiformuoja keliais sluoksniais, per kasdienines darbuotojy patirtis ir
nuoseklias vadovy praktikas, kurios atspindi aplinka, kurioje darbuotojas dirba ir §i aplinka susideda
1§ elgsenos, kuri yra palaikoma organizacijoje, vertinama ir net skatinama. D¢l Sios priezasties
komandos klimatas tampa svarbiu veiksniu aiSkinant darbuotojy kiirybiskuma, inovatyvy darbo elgesj
bei jy pasirengima biti iniciatyviems.

Apibendrinant galima teigti, kad komandos klimatas yra kasdien patiriama darbuotojy
aplinkos dalis, formuojanti jy savijauta, elgesj ir sprendimus organizacijoje. Mokslin¢je literatiiroje
pabréziama tiek materialiniy, tiek nematerialiniy darbo aplinkos veiksniy svarba, o pats klimatas
daznai siejamas su bendra psichologine atmosfera, kuria darbuotojai patiria kasdienéje veikloje. Sia
aplinkg formuoja ne tik darbuotojy pasitenkinimas darbu, bet ir vadovy elgsena, tarpusavio santykiai

komandoje bei suvokiamas teisingumas atlygio ir pripazinimo atzvilgiu.

1.3.2 Komandos klimato ir lyderystés sasajos

Vadovas savo kasdieniais sprendimais formuoja komandos klimata, tad jo bendravimo ir
vadovavimo stilius bei reakcijos j darbuotojy iniciayvas yra svarbis. Siais veiksmais vadovas parodo,
kas organizacijoje yra priimtina, kas yra skatinama, o kas yra ribojama. Véliau jie tampa kolektyviniu
supratimu, kas lemia ir bendra psichologing atmosferg (Schneider ir kt., 2013).

Transformacing lyderysté skatina atviresng komandos aplinka, kurioje svarbus pasitikéjimas.
Sis vadovavimo biidas stiprina bendravima tarp nariy. Naudodami §j stiliy, vadovai didina darbuotojy
jsitraukimg. Jie padeda komandai lengviau suprasti bendrg kryptj. Tokiose komandose darbuotojai
jauciasi psichologiskai saugiis. Komandos nariai dazniau padeda vieni kitiems ir aktyviau
bendradarbiauja. (Zohar ir Luria, 2005) pazymi, kad S§is lyderystés modelis skatina darbuotojus
nebijo galimy pasekmiy. Komandos atmosfera priklauso ne tik nuo taisykliy. Vadovas kuria $ig
aplinka savo sprendimais, kasdieniu elgesiu, kuris jtaka komandai.

Transakciné lyderysté remiasi aiSkiomis taisyklémis, savalaikiu uzduociy atlikimu bei mainy
principu tarp vadovo ir pavaldinio. Tokioje aplinkoje susikiirgs klimatas gali biiti veiksmingas siekiant
didesnio stabilumo ar trumpalaikiy rezultaty, bet jis neskatina kiirybiSkumo, iniciatyvy, ypatingai jei
yra galima nuobaudy grésmé ar iSoriniais paskatinimais (Schneider ir kt., 2013).

Pasyvus vadovavimas daznai formuoja nepalankig atmosferg kolektyve, nes tokie vadovai
vengia priimti sprendimus, teikia grjZztamajj ry§; ir ne visada aiSkiai komunikuoja savo likesCius
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komandos nariams. D¢l to organizacijoje ima daugéti neapibréZztumo — darbuotojams tampa neaisku,
kokie yra prioritetai, kur baigiasi jy atsakomybés ribos ir ko i$ jy tikimasi kasdienéje veikloje. Ilgainiui
tai silpnina darbuotojy motyvacija, mazina tarpusavio pasitikéjimg ir apsunkina bendradarbiavima, o
tai gali neigiamai veikti inovatyvy elgesj (Schneider ir kt., 2013).

Galima atkreipti démesj ] tai, kad komandos klimatas daznai veikia kaip tarpinis elementas
tarp vadovavimo stiliaus ir darbuotojy elgesio. Vadovai paprastai neturi tiesioginés jtakos kiekvienam
darbuotojo veiksmui — pirmiausia jie kuria aplinka, kurioje darbuotojai patys renkasi, kaip elgtis.
Bitent per komandos klimatg vadovo veiksmai jgauna realia prasm¢ ir atsispindi darbuotojy

kasdienéje veikloje (Pirola-Merlo ir kt., 2002).

1.3.3 Komandos klimato ir inovatyvaus darbuotoju elgesio sasajos

Mokslingje literatiiroje akcentuojama, kad komandos klimatas turi reikSmingg jtaka
inovatyvaus darbuotojy elgesio vystymuisi. Palankioje ir palaikancioje aplinkoje, kaip teigia (Scott ir
Bruce,1994), darbuotojams lengviau generuoti naujas id¢jas, nes tokiose komandose atsiranda
daugiau erdvés eksperimentuoti ir ieSkoti nestandartiniy sprendimy. Kai darbuotojai jauciasi priimami
ir palaikomi, inovatyvumas dazniau siejamas ne su iSoriniais paskatinimais, o su saugumo ir
tarpusavio pasitikéjimo jausmu, kuris leidzia laisviau reik$ti mintis ir sidilyti naujus sprendimus. Tik
sudarant sglygas bandyti ir klysti galima tikeétis, kad organizacijoje atsiras naujy ir vertingy idéjy.
Siame kontekste vis svarbesné tampa psichologinio saugumo savoka, kuri yra reikminga komandos
klimato dalimi. Komandose, kur toleruojamos klaidos, skatinamas mokymasis ir eksperimentavimas,
lengviau atsiranda vietos kiirybiSkumui, o darbuotojai drasiau iSsako originalias idéjas. Tokiose
komandose jie yra labiau linke prisiimti rizika, kuri laikoma neatsiejama inovatyvaus darbo elgesio
dalimi. Kaip pazymi (Scott ir Bruce, 1994), inovatyvus elgesys organizacijoje neiSvengiamai susijes
su rizika, todél tik aplinka, kurioje $i rizika yra priimtina, sudaro prielaidas inovacijoms atsirasti.

Komandos klimato poveikj inovatyviam darbo elgesiui galima paaiSkinti remiantis socialinio
pazinimo teorija. Kaip teigia Bandura, Zmogaus elgesj lemia nuolatiné asmens, elgesio ir aplinkos
sgveika, kai Zmonés mokosi stebédami kitus ir bendrai pasekmes. Tarp pasekmiy galime jvardinti ir
vadovy reakcijas ] naujas jdéjas, aplinkos praktikas, kolegy patirtis ir pasekmes dél galimo
inovatyvaus elgesio. Jei nujauc¢iamas rezultatas yra palaikymas, skatinimas ir mazesnis neigiamas
griztamasis rySys, tuomet tikétina, kad darbuotojai bus labiau link¢ rodyti iniciatyva ir
eksperimentuoti. Tokiu biidu komandos klimatas veikia kaip kontekstas, kuris per darbuotojy
suvokimus ir saviveiksmingumo vertinimg reguliuoja jy sprendimus elgtis inovatyviai.
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Apibendrinant galima teigti, kad komandos klimatas organizacijoje formuoja darbuotojy
sprendimus kasdieninéje darbo aplinkoje, jy savijautg ir elgesi bei yra reikSmingas socialinis ir
psichologinis kontekstas. Moksling¢je literatiroje jis apibiidinamas kaip darbuotojy bendras
suvokimas apie palaikoma elgesj, tarpusavio santykius ir vyraujanc¢ias normas komandoje. Tyrimai
rodo, kad vadovy elgesys ar lyderystés stilius bei jy kasdieniai sprendimai ir komunikacija, gali
formuoti ir kurti klimatg bei jtraukianig arba atstumiancig aplinkg. Taip pat matyti rySys su
inovatyvumo apraiSkomis, kai darbuotojai jausdami palankig ir psichologiskai saugia, gali generuoti
idéjas, eksperimentuoti, jgyvendinti naujas idéjas. Sios teorinés jzvalgos leidZia komandos klimata
traktuoti kaip svarby tarpinj mechanizma, per kurj lyderystés stiliai gali daryti netiesioginj poveikj

darbuotojy inovatyviam elgesiui.

1.4. Emocinio stabilumo teoriné analizé

1.4.1 Emocinis stabilumas: samprata, komponentai ir reik§mé darbo kontekste

Emocinis stabilumas — tai asmenybés bruozas, kuris apibtidina Zzmogaus gebé¢jima valdyti
emocijas ir reaguoti ] stresg iSlaikant psichologinj balansa. Pagal (McCrae ir Costa, 2008), emocinis
stabilumas daznai laikomas prieSingybe neurotiSkumui, kuriam budingas emocinis nestabilumas ir
nuolatinis nerimas. Emocinis stabilumas kartu su savigarba ir saviveiksingumu padeda zmogui
lengviau susidoroti su i$§iikiais ir stresinémis situacijomis, taip pat gerina geb¢jima isSlaikyti ramybe
ir teigiamai veikia darbo rezultatyvuma bei pasitenkinima darbu (Judge ir Bono, 2001). Psichologinés
pusiausvyros iSlaikymas stresinése situacijose, geb¢jimas reguliuoti neigiamas emocijas — taip
emocinj stabiluma apibréZia ir (Caprara, Alessandri ir Barbaranelli, 2010). Siame tyrime emocinis
stabilumas remiasi koncepcija, pagal kurig jis siejamas su pozityviagja orientacija — tai individo
polinkis vertinti save, savo gyvenimg ir ateit] teigiamai. Autoriai teigia, kad §is bendras pozityvus
poZiiiris yra asmenybés pagrindas, kuris apima savigarbg, optimizmg ir pasitenkinimg gyvenimu, ir
yra prieSingas neurotiSkumui, todél laikomas tinkamu emocinio stabilumo rodikliu.

Vadovaujantis $iuo teoriniu poziiiriu, emocinis stabilumas §iame tyrime bus vertinamas taikant
,Positive Orientation Scale* (Caprara, Alessandri ir Barbaranelli, 2010), kuri leidZia jvertinti
aukstesnio lygio konstrukto — emocinio stabilumo — raiska per pozityvy poziarj. Si skalé ypa¢ tinkama

organizaciniame kontekste, nes yra glausta, validuota jvairiose Salyse ir pritaikoma analizuojant

darbuotojy gebéjima susidoroti su stresu bei kurti pozityvy profesinj elgesi.
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Emocinis stabilumas, kaip Siame tyrime matuojamas konstruktas, yra glaudziai susij¢s su
kitais asmenybés bruoZais bei svarbiais organizacinio gyvenimo aspektais. Zemiau pateiktoje
lenteléje apibendrintos sgsajos tarp emocinio stabilumo, kity Didziojo penketo komponenty bei jy
rySio su darbo pasitenkinimu, streso valdymu ir inovatyviu elgesiu, remiantis mokslingje literatiiroje
i$skirtais teoriniais ir empiriniais argumentais.

Emocinis stabilumas susij¢s su gebéjimu valdyti emocijas, kas leidzia lengviau prisitaikyti
prie gyvenimo ir darbo i$8uikiy, palaikyti teigiamus socialinius santykius ir geresn¢ emocing biiseng
(Austin, Saklofske ir Egan, 2004). Taip pat Zemas neurotiSkumas, t. y. aukStas emocinis stabilumas,
padeda islaikyti psichologing pusiausvyra po neigiamy jvykiy ir mazina streso poveikj (Zeidner, 2011;
Oshio ir kt., 2018). Emocinis stabilumas yra esminis psichologinés gerovés veiksnys, kuris padeda

darbuotojams islikti atspariems stresui ir palaikyti produktyvy elges] organizacinéje aplinkoje

(Schutte ir kt., 2010).

2 lentelé.

Emocinio stabilumo ir kity DidzZiojo penketo komponenty sgsajos su darbo pasitenkinimu, streso

valdymu ir inovatyviu elgesiu
Veiksnys ApibréZzimas

Emocinis
stabilumas

Gebéjimas islaikyti
psichologinj balansg ir
atsparumas stresui;
sigjamas su Zzemu
neurotiSkumu (Big Five)

Neurotiskumas Polinkis j neigiamas
emocijas, emocinis
nestabilumas (Big Five)

EkstravertiSkumas Polinkis j aktyvuma ir
socialinj jsitraukima (Big
Five)
Geb¢jimas bendradarbiauti
ir buti empatiskam (Big
Five)
Organizuotumas ir
atsakomybe (Big Five)

Sutarimas

Samoningumas

Rysys su darbo
pasitenkinimu / streso
valdymu / inovaciju
kiirimu
Teigiamai koreliuoja su
darbo pasitenkinimu,
padeda valdyti stresa

Aukstas lygis susijes su
mazesniu emociniu
stabilumu ir didesniu streso
poveikiu
Teigiamai veikia
tarpasmeninius santykius ir
darbo pasitenkinima
Prisideda prie efektyvesnio
komandinio darbo ir
inovacijy kiirimo
Padidina produktyvumg ir
gebéjima susidoroti su
iSsukiais

Saltinis: sudaryta autorés remiantis sistemine mokslinés literatiiros analize

Pagrindiniai autoriai
ir Saltiniai

(McCrae ir Costa,
2008),
(Judge ir Bono, 2001)

(McCrae ir Costa,
2008), (Zeidner, 2011)

(McCrae ir Costa,
2008),
(Burrus ir kt., 2012)
(Kairys, 2008)

(Matuliauskaite,
Bartkiené ir Ruté,
2011),
(Kairys, 2008)
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1.4.2  Didysis penketas ir emocinis stabilumas

Zmogaus asmenybés i§skirtinumai yra akivaizdis. Jiems jtvirtinti, uzfiksuoti ir organizuoti
yra pasitelkiama asmenybés modeliai, §iuo metu vis dar vyraujantis yra Didysis penketas (arba
Penkiy faktoriy modelis (Kairys, 2008), (neurotiSkumas, ekstravertiSkumas atvirumas patirciai,
sutarimas, sgziningumas), kurio istakos siekia 19a., o dabartinis klasikinis penkiy veiksniy modelis
siejamas su (McCrae ir Costa, 2008), o jo aktualumas Siuolaikiniame kontekste i§skiriamas ir (Feher
ir Vernon 2021). Nors autoriai ir teigia, kad modelis neapima visy asmenybés aspekty, bet pripazjsta
jo verte ir dominavimg tarpkultiirinio pakartojamumo ir testy pakartotinio testavimo patikimume.
Kaip alternatyvas autoriai sitilo atkreipti démesj ir j kitus modelius, tokius kaip HEXACO, Tamsioji
tetrada, Cloningerio psichobiologinio asmenybés model; ir kt. Didelio stabilumo ir universalumo
pranasuma pastebi ir (Kairys, 2008), teigdamas, kad DidZiojo penketo modelis yra vienas i§
pagrindiniy asmenybés tyrimo jrankiy. Autorius pastebi, jog modelis sulaukia kritikos dél teoriniy
trikumy, vistiek iSlieka reikSmingas dél savo tvirty empiriniais pagrindais paremty rezultaty. Kaip
kitas $io modelio alternatyvas taip pat pamini HEXACO. (Alessandri ir kt., 2018) taip pat teigia, jog
jau kelis deSimtmecius, organizacijy psichologijoje vyrauja Didziojo penketo asmenybés modelis ir
Socialinis kognityvinis darbo savi veiksmingumo jsitikinimy konstruktas, per kuriuose organizacijos
gali nagrinéti darbuotojy profesing sveikatg. Autoriai savo tyrime pasitelkdami Sias abi pozicijas ir
tirdami perdegima darbe nustaté, jog asmenys su didesniu emociniu stabilumu gali geriau reguliuoti
savo neigiamas emocijas biitent darbo aplinkoje, tad Sis gebéjimas gali padéti iSvengti perdegimo.
Lygiai taip pat ir saviveiksmingumas, lemiamas emocinio stabilumo, yra pagrindas, kurios déka
galima prisitaikyti stresinése situacijose ir iSlaikyti psichologinj balansa. Penkiy didZiyjy faktoriy
Matavimo metodai, kurie yra dazniausiai naudojami - 5 PFT, NEO-PI, NEO-PI-R, NEO-FFI, 16 PF,
BFI (Matuliauskaité, Bartkien¢ ir Ruté, 2011). Autoriy teigimu NEO-PI-R ir NEO-FFI yra dvi
populiariausios priemongs, skirtos matuoti penkis didziuosius asmenybes faktorius. NEO-PI-R apima
tiek platyjj, tiek siaurgjj lygmenj, o NEO-FFI — tik platyji lygmen;. Taip pat dar galima bty pridurti,
jog autores atkreipia démes;j i vieng 18 penkiy didziyjy faktoriy — sgmoninguma, kuris turi stipry rysj
su darbo naSumu ir akademiniais pasiekimais. Taip pat verta paminéti, jog (Zukauskiené ir
Barkauskiené, 2006) patvirtino lietuviskgja NEO PI-R klausimyno versijg, atlikdamos

psichometrinius jvertinimus, jskaitant strukttrinj validumg ir vidinj patikimuma.
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Darbo nasumas, komandos efektyvumas ir bendradarbiavimas, kiirybiskumas ir inovacijos yra
organizacijos tikslai, prie kuriy prisideda visi organizacijos nariai ir ypatingai vadovai, kurie savo
veiksmais gali jtakoti rezultato siekima.

Psichologiniy emocijy kontekste, kurios veikia ir profesing veikla, labai svarbus lyderio ir
komandos vaidmuo (Wu ir kt., 2018). Autoriai nustaté, jog tarp komandos nariy kylantys emociniai
konfliktai dél asmeniniy vertybiy ir jausmy nesutapimo, turi tiesioginj poveikj inovatyviai darbuotojy
elgsenai. Tyrimas parod¢, jog mazi emociniai konfliktai gali paskatinti kiirybiSkuma, nes darbuotojai
suinteresuoti iSsiaiskinti skirtumus ir ieSkoti naujy id€jy, o dideli emociniai konfliktai jau slopina
inovacijy kiirimo potencialg ir komandos produktyvumg. Svarbus $io tyrimo aspektas yra tas, jog
nustatytas rySys, tarp lyderio ir komandos nariy mainy, kai kokybiski ir vertingi santykiai sumazina
neigiamo konflikto poveikj net ir esant sudétingesnei situacijai. Tad remiantis tyrimu galima teigti,
jog organizacijos augimas ir inovatyvus elgesys priklauso nuo lyderio ir komandos gebéjimo valdyti
emocinius nesutarimus. Zitirint pla¢iau apie konflikty ir Emocinio intelekto saveika, svarbu pazyméti,
jog (Schlaerth ir kt., 2013) atliktoje placioje (5175 dalyviai) metaanalizéje, nagrinéjo kaip lyderiai
valdo konfliktus priklausomai nuo Emocinio intelekto. Jdomu tai, jog autoriai nustaté, jog aukstas
Emocinis intelektas yra susijes su geresniu konflikty valdymu, tafiau rySys buvo stipresnis ne
lyderiams nei lyderiams. Tad galima daryti iSvadas, jog emocinis stabilumas padeda mazinti
emocinius konfliktus darbo aplinkoje, ypac tais atvejais, kai vadovas ir pavaldinys pasizymi aukstu
emociniu stabilumu.

Organizacijy psichologiniam kapitalui (saviugdai, optimizmui, vil¢iai, atsparumui) ir
inovacinei elgsenai, kaip i§skyré (Schuckert ir kt., 2018), autentiSkoji lyderysté turi stipriausig poveikj
(lyginant su transformacine lyderyste), o psichologinis kapitalas, kaip jrodyta, yra svarbus tarpininkas
tarp lyderystés stiliy ir inovatyvios elgsenos. Schuckert nustaté, kad autentiSkas lyderis, kuris
vadovaujasi skaidrumu ir etiSkumu, gali stipriau jtakoti tiksly siekima, nors ir transformacine
lyderysté teigiamai veikia darbuotojy pasitenkinimg ir inovatyvumg. Kalbant apie organizacijos
palaikyma, darbuotojai, kurie pasizymi emociniu stabilumu ir sgZiningumu (2 didZiojo penketo
aspektai) sugeba geriau pasinaudoto suteikiamu palaikymus, kas atsiliepia jy geresniam darbo
nasumui ir lojalumui organizacijai (Sears ir Han, 2021). Verta atkreipti démesj j Sio tyrimo praktines
pasekmes, jog svarbu integruoti ZIV praktikas, kurios orientuotos j parama darbuotojams, taip pat
atkreiptinas démesys j samoningy ir emociSkai stabiliy darbuotojy pritraukimg ir islaikyma, kad biity

gauta visapusiska §ios praktikos nauda. Taciau, kai pacio lyderio ir pavaldinio emocinis stabilumas
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yra Zzemas, pavaldiniai patiria didziausig emocinj iSsekimg (David ir kt. 2020). IS tyrimo iSvady galima
matyti, kad vadovo emocinis stabilumas yra svarbus veiksnys. Ta¢iau vadovo emocinis stabilumas
daro teigiama jtakg tik tada, kai pavaldinys pats turi aukStesnj emocinj stabiluma, Siuo atveju, kai
pavaldiniai pasizymi zemu rodikliu, net ir stabilus vadovas negali jtakoti pavaldinio iSsekimo.

Kadangi Siame darbe empirin¢je dalyje yra vertinamas emocinis stabilumas kaip vienas i§
tyrimo konstrukty, $io poskyrio turinys leidzia pagristi emocinio stabilumo samprata platesniame
asmenybes teorijy kontekste, ypa¢ remiantis Big Five modelio struktura.

Emocinis stabilumas — vienas i$ esminiy bruozy, padedanciy darbuotojams ne tik susidoroti
su stresu, bet ir palaikyti emocinj balansa, kuris svarbus tiek kasdienése uzduotyse, tiek inovatyvumo
kontekste. Sioje dalyje isryskintas emocinio stabilumo teorinis pagrindas, remiantis tiek pozityviosios
orientacijos samprata, tick platesniu DidZiojo penketo modelio kontekstu, leidzia matyti §j konstrukta
kaip reikSmingg psichologinés gerovés ir prisitaikymo darbe rodiklj. Analizuoti tyrimai rodo, kad
emocinis stabilumas veikia ne tik individualy darbuotojo elgesi, bet ir sgveikauja su kitais reiskiniais
— pavyzdziui, lyderystés stiliumi ar organizacijos palaikymo lygmeniu. Todél natiralu, kad tyrimo
modelyje emocinis stabilumas jtraukiamas kaip vienas svarbiausiy veiksniy, galin¢iy daryti poveikj

inovatyviam darbo elgesiui, ypac tada, kai svarbus ir emocijy valdymas, ir atsparumas spaudimui.

1.4.3 Lyderystés, komandos klimato ir individualiy veiksniy sgsajos mokslinéje literatiiroje

Keliy deSimtmeciy moksliniai tyrimai, kurie nagrinéja lyderyst¢ ir darbuotojy inovatyvy
elgesj, 1Sskiria $iy sgsajy nevienareikSmiSkuma ir daugiasluoksniSkuma. Ir nors daug tyrimy patvirtina
vadovy elgesio jtakg inovatyvumui, taCiau apzvalgos ir metaanalizés aptaria platesnj Sio poveikio
konteksta, tokj kaip organizacijos ar psichologinio aspekto reikSmeés (Hughes ir kt.., 2018; Lee ir kt..,
2020). Todel kyla poreikis istirti kiek jmanoma daugiau rySiy vertinimui ir analizei, ne tik tiesioginiy
ry$iy reikSme, bet ir tarpininkaujanciy. Tokiy tyrimy kontekste galime pamatyti lyderystés poveikio
daugiasluoksniSkuma, kuris susideda i§ organizaciniy socialiniy mechanizmy, kurie gali veikti
darbuotojy inovatyvy elges;.

Analizuojant mokslinius tyrimus, apimancius lyderystés, komandos klimato, emocinio
stabilumo ir darbuotojy inovatyvaus elgesio sgsajas, matyti, jog Sie konstruktai yra tarpusavyje susije
ir vienas nuo kito priklausomi. Tyrimuose yra iSreikStas lyderystés stiliy susaistymas su darbuotojy
inovatyviu elgesiu, bet nebitinai tiesiogiai. Pavyzdziui, (Scott ir Bruce, 1994) yra nustate, jog
inovatyvumui pasireiksti neuztenka tik individualiy darbuotojo savybiy, reikia ir vadovo palaikymo,

tinkamos darbinés aplinkos. Vélesniuose tyrimuose, kaip tarpininkas tarp lyderystés ir darbuotojy
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inovatyvaus elgesio buvo nagrin¢jamas komandos klimatas. (Anderson ir West, 1998) akcentavo, jog
Cia jau atsiranda psichologinis saugumas, atviras bendradarbiavimas ir palaikymas darbuotojy
siilomoms id¢joms ir Sie veiksniai padeda formuotis inovatyvumui komandose. Panasias iSvadas
pateikia ir (Schneider ir kt., 2013) teigdamas, jog tai, kaip darbuotojai suvokia klimatg, yra veikiama
per vadovy elges] kasdienés situacijose ir darbinéje veikloje. Kiti tyrimai nagrin€ja platesnio
organizacinio konteksto — kulttiros, Ziniy dalijimosi praktikas, kolektyvines elgesio nuostatas, ne tik
tiria suvokimo formavimasi per tiesioginj vadovo ir darbuotojo santykij. (Denison ir kt., 2012; Azeem
ir kt., 2021) inovatyvuma palaikancig aplinkg apibtidina kaip tokig, kurioje organizaciniai procesai ir
vertybés netrukdo, o padeda palaikyti darbuotojy iniciatyvas. Kiti empiriniai tyrimai iSplecia
darbuotojy inovatyvumo dedamasias iki suvokiamos darbo aplinkos, ne tik per vadovo individualy
skatinimg. (Afsar ir Badir, 2014; Afsar ir Umrani, 2018) nustaté, jog transformaciné lyderysté
inovatyvumui gali biiti veiksminga, jei kartu pasireiSkia organizacijoje ar komandoje formuojamos
palankios salygos. IS to galime teigti, kad vadovavimo stilius ne visuomet yra pakankamas, jei Salia
néra atitinkamo organizacinio konteksto. Paties darbuotojo vaidmenj inovatyvumo pasireiskimo
eigoje taip pat nagrinéja dar kiti empiriniai tyrimai, kuriuose pabréziamos asmenings iniciatyvos,
pastangos ir suvokiamas teisingumas. (Janssen, 2000; Crant, 2000) apraSo darbuotojy sugebe¢jimag
elgtis inovatyviai, kai jie jaucia, jog turi erdvés veikti ir jy pastangos yra ir pastebimos, ir vertinamos.
Ir Salia darbo salygy, vadovavimo jtaky ir sgveiky, mokslin¢je literatiiroje nagrin¢jama
asmeninés zmogaus, darbuotojo reakcijos. Individualiis darbuotojy skirtumai sugebant valdyti
emocijas atsiradus stresui ir reguliuojant atsparuma jam, gali paveikti darbuotojy reakcijas j skirtingus
lyderystés stilius ir komandos klimata. IS moksliniy tyrimu matyti, jog emocinis stabilumas yra susijes
(Alessandri ir kt., 2018; Oshio ir kt., 2018). Darbuotojy inovatyvaus elgesio tyrimuose taip pat
analizuojamas emocinio stabilumo vaidmuo. (Judge ir Bono, 2001) bei (Caprara, Alessandri ir
Barbaranelli, 2010) nustaté, kad emocinis stabilumas padeda darbuotojams biiti atsparesniems
stresing situacijose, biiti psichologiskai stipresniems ir pozityvesniems darbinéje aplinkoje.
Apzvelgti tyrimai leidzia daryti prielaida, kad darbuotojy inovatyvus elgesys formuojasi per
ivairig lyderystés, darbo aplinkos ir individualiy veiksniy saveika, todél Siy dedamyjy rysiy analizeé

tampa aktuali empirinio tyrimo kontekste.
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2. LYDERYSTES STILIU POVEIKIO DARBUOTOJU INOVATYVIAM
ELGESIUI MEDIJUOJANT KOMANDOS KLIMATUI IR
MODERUOJANT EMOCINIAM STABILUMUI TYRIMO METODIKA

Tyrimo tikslas — istirti, kaip skirtingi lyderystés stiliai daro poveikj darbuotojy inovatyviam
elgesiui, jtraukiant komandos klimatg kaip mediatoriy ir emocinj stabilumg kaip moderatoriy.
Tyrimo uzZdaviniai:
1. Jvertinti lyderystés stiliy, komandos klimato, emocinio stabilumo ir darbuotojy inovatyvaus
elgesio lygmenis pagal individualias ir organizacines respondenty charakteristikas.
Ivertinti skirtingy lyderystés stiliy poveikj komandos klimatui.
Nustatyti komandos klimato jtakg darbuotojy inovatyviam elgesiui.

I8tirti lyderystés stiliy tiesioginj poveiki darbuotojy inovatyviam elgesiui.

A

Ivertinti emocinio stabilumo vaidmenj lyderystés stiliy ir darbuotojy inovatyvaus elgesio
sasajy kontekste.

Remiantis atlikta mokslinés literatiros analize, formuojamas Sio baigiamojo darbo tyrimo
modelis (Zr. pav. 1). Tyrimo modelis leidZia jvertinti skirtingy kintamyjy saveikas bei nustatyti, kurie

veiksniai yra reikSmingi skatinant inovatyvy darbuotojy elges; organizacijoje.
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pav. 1. Tyrimo modelis

Komandos klimatas

M
Emocinis stabilumas /
W Hla
H1b H2
Hlc
H4a
H4b
Lyderystés stiliai H4c
X \ H3a Inovatyvus elgesys
Transfomacinis, . H3b ) Y
Transakcinis, Pasyvusis H3c

Hipotezés ir jy pagrindimas. Remiantis tyrimo modeliu, konceptualiai apimanciu lyderystés
stiliy, komandos klimato, emocinio stabilumo bei inovatyvaus darbuotojy elgesio sgveikas, Siame
skyriuje formuluojamos tyrimo hipotezés. Hipotezes gristos mokslingje literatiiroje analizuotais
teoriniais pagrindais ir remiasi empiriniy tyrimy iSvadomis. Kiekviena hipotezé formuluojama
atsizvelgiant | nustatytus rySius tarp tiriamy kintamyjy — lyderystés stiliy, komandos klimato,
emocinio stabilumo ir inovatyvaus darbuotojy elgesio.

H1a: Transformacinés lyderystés stilius daro teigiama poveikj komandos klimatui.

Mokslingje literatiiroje pabréziama, kad transformaciné lyderysté siejama su darbuotojy
tkvépimu, pasitikéjimo stiprinimu ir aktyvesniu jsitraukimu j bendrg veikla. Transformaciniai lyderiai
skatina atvirg bendravima, psichologinj sauguma ir bendra tiksly suvokima, o tai sudaro palankias
salygas pozityviam komandos klimatui formuotis (Bass ir Riggio, 2006; West ir Anderson, 1996).
Atsizvelgiant | tai, galima tikétis, kad transformacinés lyderystés stilius daro teigiamg poveikj
komandos klimatui.

H1b: Transakcinés lyderystés stilius daro silpnesnj poveikj komandos klimatui nei
transformacinis.

Mokslin¢je literatiiroje teigiama, kad transakciné lyderysté grindZiama mainy logika, aiSkiai

apibréZtomis taisyklémis ir kontrolés mechanizmais, todél ji labiau orientuota j uzduociy atlikima nei
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] tarpasmeniniy santykiy ar bendro suvokimo komandoje formavimg. Tokia vadovavimo forma
dazniau siejama su formalesniu komandos klimatu, kuriame maziau akcentuojamas atvirumas,
jsitraukimas ir iniciatyva, palyginti su transformacine lyderyste (Bass ir Avolio, 1995). Atsizvelgiant
] tai, galima tikétis, kad transakcinés lyderystés poveikis komandos klimatui yra silpnesnis nei
transformacinés lyderystés.

Hlc: Pasyvus lyderystés stilius daro neigiama arba labai silpna poveikj komandos
klimatui.

Mokslin¢je literatiiroje pabréziama, kad pasyvus lyderystés stilius pasizymi vadovo
nesikiSimu, sprendimy vengimu ir ribotu grjiZztamuoju rysiu, todél komandoje daznai stinga aiskios
krypties, palaikymo ir atsakomybés pasidalijimo. Dél to komandos klimatas gali biiti neapibréztas ir
maziau palankus darbuotojy jsitraukimui (Bass ir Avolio, 1995). Atsizvelgiant j tai, galima tikétis, kad
pasyvus lyderystés stilius daro neigiamg arba labai silpng poveikj komandos klimatui.

H2: Komandos klimatas daro poveikj inovatyviam darbuotojy elgesiui.

Moksliniuose tyrimuose pabréziama, kad komandos klimatas, pasizymintis atvirumu,
psichologiniu saugumu ir palaikymu, skatina darbuotojus sitilyti id¢jas, eksperimentuoti ir aktyviai
isitraukti i inovatyvig veikla (Schein, 1985; Carmeli ir Spreitzer, 2009).

H3a: Transformacinés lyderystés stilius daro teigiama tiesioginj poveikj inovatyviam
darbuotoju elgesiui.

Mokslin¢je literatiiroje teigiama, kad transformaciniai vadovai, skatindami augima,
kiirybiSkuma ir darbuotojy jsitraukima, sudaro palankias salygas inovatyviai elgsenai pasireiksti
(Bass ir Riggio, 2006; Afsar ir Badir, 2014).

H3b: Transakcinés lyderystés stilius daro maZesnj tiesioginj poveiki inovatyviam
darbuotojy elgesiui nei transformacinis.

Empiriniai tyrimai rodo, kad nors transakciné lyderyst¢ padeda uZtikrinti stabilumg ir
uzduociy jvykdyma, dél orientacijos j kontrolg ir mainus ji maZziau skatina iniciatyva ir kiirybiskuma
(Bass ir Avolio, 1995).

H3c: Pasyvus lyderystés stilius daro neigiama arba labai silpng tiesioginj poveiki
inovatyviam darbuotoju elgesiui.

Mokslin¢je literatiiroje pazymima, kad vadovo pasyvumas nesukuria nei palaikancios

aplinkos, nei aiSkiy liikes¢iy, todél darbuotojai reciau inicijuoja naujas idéjas (Bass ir Avolio, 1995).
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H4a: Emocinis stabilumas moderuoja rySj tarp transformacinés lyderystés ir
inovatyvaus darbuotoju elgesio.

H4b: Emocinis stabilumas moderuoja rysj tarp transakcinés lyderystés ir inovatyvaus
darbuotojy elgesio.

H4c: Emocinis stabilumas moderuoja rySj tarp pasyviosios lyderystés ir inovatyvaus
darbuotojy elgesio.

Tyrimai rodo, kad emociskai stabiliis darbuotojai efektyviau pasinaudoja organizacine ir
vadovy teikiama parama bei geriau valdo stresg (Sears ir Han, 2021).

Sios hipotezés pagristos mokslingje literatiiroje aprasytais teoriniais ir empiriniais tyrimais.
Hipoteziy struktiira leidzia nuosekliai ir tiksliai jvertinti pasirinkty kintamyjy poveikj ir jy saveika,
sudarant prielaidas pereiti prie empirinés dalies, kurioje bus tikrinami numatyti ry$iai, vertinamas
emocinio stabilumo moderuojantis vaidmuo bei lyderystés stiliy jtaka komandos klimatui ir
darbuotojy inovatyviam elgesiui, taip pat atspindimi pagrindiniai tyrimo modelio kintamyjy rysiai.

Modelyje analizuojami Sie pagrindiniai kintamieji:

* Lyderystés stiliai — transformacinis, transakcinis ir pasyvusis nepriklausomas kintamasis (X)
(Bass ir Riggio, 2006; Bass ir Avolio, 1995);

* Komandos klimatas — tarpinis (mediacinis) kintamasis (M), apibiidinantis darbuotojy
bendrus suvokimus apie komandoje vyraujancig psichologing aplinka, tarpusavio saveika ir elgesio
normas (Anderson ir West, 1998; West, 2012);

* Emocinis stabilumas — moderacinis kintamasis (W), nusakantis darbuotojo gebéjima
reguliuoti emocijas, iSlaikyti psichologing pusiausvyra ir veikti konstruktyviai stresinése situacijose;

* Inovatyvus darbuotojy elgesys — priklausomas kintamasis (Y), apimantis id€jy generavima,
sklaidg ir jgyvendinima (Scott ir Bruce, 1994; Messmann ir Mulder, 2010).

Tyrimo modelis leidZia jvertinti pasirinkty kintamyjy poveikj ir saveikas, siekiant nustatyti,
kurie veiksniai yra reikSmingi skatinant inovatyvy darbuotojy elgesj organizacijoje. Tyrimo modelyje
pasirinkta kintamyjy sgveikos kryptis remiasi teoriniais ir empiriniais pagrindimais. Transformacinés
lyderystés teorija teigia, kad vadovy elgsena — ypac skatinanti jsitraukimg, pasitikéjimg ir bendras
vertybes — turi esminj poveiki komandos klimatui (Bass ir Riggio, 2006; Bass ir Avolio, 1995). Tod¢l
Siame tyrime lyderystés stiliai traktuojami kaip nepriklausomas kintamasis (X), darantis jtaka
komandos klimatui kaip mediatoriui (M). Savo ruoztu komandos klimatas, formuodamas darbuotojy

bendrus suvokimus apie komandoje vyraujancig psichologing aplinka ir tarpusavio sgveika, turi
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reikSminga poveikj darbuotojy inovatyviam elgesiui (Y) (Anderson ir West, 1998; West, 2012). Tuo
tarpu emocinis stabilumas (W) laikomas moderuojanciu kintamuoju, galin¢iu sustiprinti ar susilpninti
lyderystés stiliaus ir inovatyvumo rysj (Sears ir Han, 2021).

Tyrimo metodas. Siame tyrime sickiama iSanalizuoti, kaip skirtingi lyderystés stiliai veikia
komandos klimata, kuris savo ruoztu daro poveikj darbuotojy inovatyviam elgesiui. Taip pat sickiama
jvertinti, kaip emocinis stabilumas moderuoja rysj tarp lyderystés stiliaus ir darbuotojy inovatyvaus
elgesio. Kad biity galima pagrjstai vertinti tiriamy konstrukty rySius ir jy stipruma, butina surinkti
duomenis skaitinémis reikSmeémis, leidzianCiomis taikyti statistinés analizés metodus. D¢l Sios
priezasties tyrimui pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas. Kiekybinis tyrimo metodas leidzia
sistemingai analizuoti tiriamus reiskinius, vertinti situacijy pokycius bei nustatyti tarpusavio rysius
tarp tiriamy kintamyjy (Kardelis, 2016). Tokiu budu galima patikimai pagrjsti tyrimo rezultatus
taikant statisting analize ir interpretuoti gautus duomenis empiriskai pagristomis iSvadomis. Statistinei
duomeny analizei Siame tyrime bus naudojama regresiné analizé, siekiant jvertinti rySius tarp tiriamy
kintamyjy — lyderystés stiliaus, komandos klimato, emocinio stabilumo ir darbuotojy inovatyvaus
elgesio. Duomeny apdorojimui ir analizei bus naudojama IBM SPSS Statistics programa.

Duomeny rinkimo buidai. Tyrimo duomenims rinkti pasirinkti du duomeny rinkimo biidai —
apklausa internetu. (Kardelis, 2016) ir (Dik¢ius, 2011) teigia, kad apklausa internetu yra vienas 18
grei¢iausiy, ekonomiskiausiy ir patogiausiy biidy surinkti kiekybinius duomenis.

Tyrimo eiga. Tyrimo eigg sudaro keturi pagrindiniai etapai: tyrimo instrumento parengimas,
duomeny rinkimas, statistiné duomeny analizé bei tyrimo apibendrinimas ir diskusija. Tyrimas buvo
inicijuotas 2024 mety rudenj. Duomeny rinkimas pradétas 2025 mety rugsé¢jo mén. Buvo taikyta

apklausa internetu, naudojant www.apklausa.lt platforma. Apklausos nuoroda buvo skleidziama

socialiniuose tinkluose ir kitais komunikacijos kanalais. IS viso buvo surinkti 283 respondenty
atsakymai. [vertinus kontrolinio klausimo ,,Ar §iuo metu dirbate organizacijoje?* atsakymus, tolesnei
statistinei duomeny analizei buvo tinkami 267 respondenty duomenys. Duomenys buvo suvesti j IBM
SPSS Statistics programa, kurioje buvo atlikta statistiné duomeny analizé ir rezultaty interpretavimas.

Tyrimo populiacija ir imtis. Tyrimo populiacija — tai uzimti Lietuvos gyventojai. Remiantis
Lietuvos Respublikos statistikos departamento duomenimis, 2024 m. Lietuvoje buvo 1 460 000
uzimty gyventojy —t. y. 15 mety amziaus ir vyresni asmenys, dirbantys bet kokj darba, uz kurj gauna

atlyg] pinigais ar natiira, arba turintys pajamy i8 individualios veiklos.
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Atsizvelgiant | Sio darbo tikslg istirti lyderystés stiliy, komandos klimato ir emocinio
stabilumo sgsajas su darbuotojy inovatyviu elgesiu, tyrimo imtis bus sudaryta tik i§ dirban¢iy asmeny.
Tyrime nesiekiama tirti karty kaip atskiro konstrukto, taciau atsizvelgiant j tai, kad skirtingos amziaus
grupés gali pasizymeéti skirtingomis darbo vertybémis, lyderystés stiliaus suvokimu ar emocine raiska,
bus siekiama jtraukti kuo jvairesnio amziaus dirbancius asmenis.

Imties sudétyje planuojama apimti skirtingy amziaus grupiy darbuotojus, apimancius jvairias
profesijas ir veiklos sritis, kad bty galima uztikrinti kuo didesnj tyrimo duomeny generalizavimo
galimumg. Tyrime bus taikomas filtruojantis klausimas, leidziantis atrinkti tik Siuo metu dirbancius

asmenis, nepriklausomai nuo jy darbo pobiidzio ar statuso.

3 lentelé.
Tyrimo imties pagrindimas
Autoriai Tyrimo sritis Tyrimo imtis
(Gaizauskaité ir Mikéné, 2014) Sociologiniai tyrimai Lietuvoje 385
(vieSojo sektoriaus apklausa)
(Tamasevicius, 2015) Tyrimo metody taikymas 420
socialiniuose moksluose
(Kardelis, 2016) Kiekybiniai tyrimai edukologijoje 410
(Afsar ir Badir, 2014) Transformaciné lyderysteé ir 347
inovatyvus darbuotojy elgesys
(Messmann ir Mulder, 2010) Inovatyvus darbuotojy elgesys 320

profesinéje aplinkoje
Vidurkis 376
Saltinis: sudaryta autorés

Galuting tyrimo imtj sudaro 267 dirbantys respondentai. Respondentai, kurie j kontrolinj
klausimg apie darbo statusg atsake ,,Ne*, nebuvo jtraukti j tolesne¢ analize.

Remiantis pateikta analize, tyrime orientuotasi j vidutinio dydZio imtj. Atsizvelgiant | tai, kad
Siame tyrime naudojamas klausimynas sudarytas i§ 51 teiginio, remiamasi rekomendacija, jog
kiekvienam teiginiui reikéty gauti nuo 5 iki 10 atsakymy, siekiant uZtikrinti duomeny analizés
patikimuma (Gaizauskaité ir Mikén¢, 2014; Tamasevicius, 2015). Tokiu buidu galima teigti, kad
optimalus imties dydis turéty biiti ne maZesnis nei 255-510 respondenty. Si rekomendacija
suderinama su tyrimuose jvardintomis praktinémis gairémis ir atitinka Siame tyrime pasiekta imties
dydj — 267 respondentus. Tyrimo atrankos buidas — tikslin¢ atranka, kai tyrimo dalyviai pasirenkami
pagal tyrimo tikslus (Gaizauskaité ir Mikeéne, 2014), siekiant, kad imtyje biity atstovaujami skirtingo

amziaus dirbantys asmenys.

39



Tyrimo instrumento pagrindimas. Tyrimo klausimynas bus pateiktas pirmame §io darbo
priede (zr. 1 priedas). Klausimyng sudarys dvi pagrindinés dalys: informaciné ir diagnostiné.
Informacinéje dalyje respondentai bus supazindinti su tyrimo tikslais, tyréjo kontaktais, pildymo
instrukcija bei akcentuojamas duomeny konfidencialumas ir anonimiskumas.

Diagnostin¢je dalyje bus pateikti teiginiai, skirti pagrindiniy Sio tyrimo konstrukty —
lyderystés stiliy, komandos klimato, emocinio stabilumo ir darbuotojy inovatyvaus elgesio —
matavimui. 1 priede pateikiama klausimyno diagnostinés dalies struktiira. IS pateiktos lentelés matyti,
kad pirmasis klausimyno klausimas yra kontrolinis, kuriuo siekiama atrinkti respondentus.
Klausimyno konstrukty matavimui pasitelktos Sios skalés:

» Transformacinei lyderystei matuoti Siame tyrime pasirinkta (Carless, Wearing ir Mann,
2000) sukurta ir validuota 7 teiginiy Global Transformational Leadership (GTL) skalé, vertinama
penkiabaléje Likerto skaléje (nuo 1 — visiskai nesutinku iki 5 — visiskai sutinku). Si skalé pasizymi
geru patikimumu, Cronbach alfa reikSmé — apie 0,93, ir yra taikoma transformacinés lyderystés
tyrimuose.

* Transakcinei lyderystei matuoti Siame tyrime naudojamos (Antonakis, Avolio ir
Sivasubramaniam, 2003) pagristos Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) transakcinés
lyderystés subskalés, apimancios kontingentinio atlygio ir aktyvaus valdymo pagal i§imtj dimensijas.
Klausimyng sudaro 8 teiginiai, vertinami penkiabaléje Likerto skal¢je (nuo 1 — visiskai nesutinku iki
5 — visigkai sutinku). Sios subskalés pasizymi pakankamu patikimumu, Cronbach alfa reikimé — apie
0,80-0,85, ir yra placiai taikomos transakcinés lyderystés tyrimuose.

* Pasyviajai (laissez-faire) lyderystei matuoti Siame tyrime naudojama Multifactor
Leadership Questionnaire (MLQ) pasyviosios lyderystés subskale, sukurta (Bass ir Avolio, 1995;
Bass ir Riggio, 2006). Skale sudaro 4 teiginiai, vertinami penkiabal¢je Likerto skaléje (nuo 1 —
visiskai nesutinku iki 5 — visikai sutinku). Si skalé pasizymi geru patikimumu, Cronbach alfa reikimé
—apie 0,80, ir yra placiai taikoma pasyviosios lyderystés tyrimuose.

* Darbuotoju inovatyvus elgesys matuojamas naudojant (De Jong ir Den Hartog, 2010)
sukurtg ir validuota 10 teiginiy skale, vertinamg penkiabaléje Likerto skaléje (nuo 1 — visiSkai
nesutinku iki 5 — visiskai sutinku). Si skalé pasizymi geru patikimumu, Cronbach alfa reik§mé — 0,91,
ir yra placiai taikoma darbuotojy inovatyvaus elgesio tyrimuose. Klausimynas i$verstas ] lietuviy

kalbg taikant dvigubo vertimo metoda.
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+ Komandos klimatas matuojamas naudojant (Kiviméki ir Elovainio, 1999) sukurtg ir
validuoty 14 teiginiy Team Climate Inventory (TCI-14) trumpaja versija, vertinamg penkiabaléje
Likerto skaléje (nuo 1 — visiskai nesutinku iki 5 — visiskai sutinku). Si skalé pasizymi geru
patikimumu, Cronbach alfa reikSmé — 0,91, ir yra placiai taikoma komandos klimato tyrimuose.
Klausimynas iSverstas j lietuviy kalbg taikant dvigubo vertimo metoda.

* Emocinis stabilumas matuojamas naudojant (Caprara, Alessandri ir Barbaranelli, 2010)
sukurtg ir validuota 8 teiginiy Positive Orientation Scale, vertinamg penkiabaléje Likerto skaléje (nuo
1 — visiskai nesutinku iki 5 — visi§kai sutinku). Si skalé pasizymi geru patikimumu, Cronbach alfa
reikSmé — apie 0,84-0,87, ir yra taikoma asmenybés bei emocinio funkcionavimo tyrimuose.
Klausimynas iSverstas j lietuviy kalbg taikant dvigubo vertimo metoda.

Tyrime taip pat taikomi sociodemografiniai klausimai, skirti respondenty pagrindiniams
demografiniams duomenims surinkti.

4 lentelé.

Klausimyno diagnostinés dalies struktiira
Klausimai / konstruktai Klausimy Saltinis

numeriai

Kontrolinis klausimas 1 Sudaryta autorés
Transformacinis lyderystés stilius 21-2.7 (Carless ir kt., 2000)
Transakcinis lyderystés stilius 3.1-3.8 (Antonakis ir kt., 2003)
Pasyvusis lyderystés stilius 41-44 (Bass ir Avolio, 1995; Bass ir Riggio, 2006)
Inovatyvus elgesys 5.1-5.10 (De Jong ir Den Hartog, 2010)
Komandos klimatas 6.1-6.14 (Kivimaki ir Elovainio, 1999) TCI-14
Emocinis stabilumas 7.1-738 (Caprara, Alessandri ir Barbaranelli, 2010) Positive

Orientation Scale
Sociodemografiniai klausimai 8-14 Sudaryta autorés

Saltinis: sudaryta autorés

2.1. Tyrimo instrumenty patikimumas (Cronbach alfa)

Tyrime naudoty klausimyny vidinis suderinamumas buvo vertintas taikant Cronbach alfa
koeficientg. Gauta bendra Cronbach alfa reik§mé rodo pakankama tyrimo instrumento patikimuma,

todél naudotos skalés laikytinos tinkamomis tolesnei statistinei analizei.
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Transformacinés lyderystés konstruktas buvo matuojamas 7 teiginiais. Apskaiiuotas
Cronbach alfa koeficientas sieké o = 0,937, kas rodo labai auksta vidinj skalés patikimuma.
Originaliame skalés validavimo tyrime nurodoma, kad Cronbach alfa reik§meé sieké a = 0,94 (Carless,
Wearing ir Mann, 2000).

Transakcinés lyderystés konstruktas buvo vertinamas naudojant 8 teiginius. Gauta Cronbach
alfa reikSmé o = 0,820, todé¢l skal¢ laikytina patikima ir tinkama tolimesnei statistinei analizei.
Originalinvose Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) validavimo tyrimuose transakcinés
lyderystés subskaliy Cronbach alfa reikSmés svyravo apie o = 0,78-0,87 (Antonakis, Avolio ir
Sivasubramaniam, 2003).

Pasyviosios lyderystés konstruktas buvo matuojamas 4 teiginiais. Cronbach alfa koeficientas
sudaré¢ o = 0,907, kas rodo labai gera vidinj skalés patikimumg. Originaliuvose MLQ validavimo
tyrimuose pasyviosios lyderystés subskalés Cronbach alfa reikSmes svyravo apie o = 0,75-0,83 (Bass
ir Avolio, 1995; Bass ir Riggio, 2000).

Komandos klimato konstruktas buvo vertinamas naudojant 14 teiginiy. Apskaiciuotas
Cronbach alfa koeficientas sieké a = 0,951, todél skalé pasizymi labai aukstu vidiniu patikimumu.
Originaliuose Team Climate Inventory trumpintos versijos validavimo tyrimuose Cronbach alfa
reik§mes svyravo apie a = 0,88-0,94 (Kiviméki ir Elovainio, 1999).

Emocinio stabilumo konstruktas buvo matuojamas 8 teiginiais. Gauta Cronbach alfa reikSme
a = 0,902, kas rodo itin aukstg vidinj skalés patikimuma. Originaliuose Positive Orientation Scale
validavimo tyrimuose Cronbach alfa reik§més svyravo apie a = 0,84-0,87 (Caprara, Alessandri ir
Barbaranelli, 2010).

Darbuotojuy inovatyvaus elgesio konstruktas buvo vertinamas naudojant 10 teiginiy.
Cronbach alfa koeficientas sieké a = 0,925, todé¢l skalé laikytina patikima ir tinkama tolimesnéms
analizéms. Originaliame skalés validavimo tyrime nurodoma, kad Cronbach alfa reik§mé sieké o =
0,92 (De Jong ir Den Hartog, 2010).

Apibendrinant galima teigti, kad visi tyrime naudoti klausimynai pasiZymi pakankamu arba

labai aukstu vidiniu patikimumu, todél yra tinkami naudoti tolesnése statistinése analizése.
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3. LYDERYSTES STILIU POVEIKIO DARBUOTOJU INOVATYVIAM
ELGESIUI MEDIJUOJANT KOMANDOS KLIMATUI IR
MODERUOJANT EMOCINIAM STABILUMUI EMPIRINIS TYRIMAS

3.1. Respondenty apZvalga

Siame poskyryje pateikiama respondenty ir tyrime nagrinéjamy kintamyjy aprasomoji
statistika. ApraSomoji analizé leidzia susidaryti bendrg vaizda apie duomeny pasiskirstyma, kintamyjy
vidurkius ir sklaidg pries atlickant tolimesng statisting analizg.

Tyrime dalyvavo 267 respondentai. Respondenty individualios ir organizacinés
charakteristikos pateikiamos 5 ir 6 lentelése.

Respondenty individualios charakteristikos

Pagal lytj tyrime dalyvavo 63 vyrai (23,6 %) ir 204 moterys (76,4 %). Respondenty amZzius
svyravo nuo 23 iki 65 mety. Didziausig imties dalj sudaré¢ 37—46 mety amziaus grupés respondentai,
i$ kuriy 43 mety amziaus respondentai sudaré¢ 9 %. Vertinant respondenty iSsilavinimg, dauguma
turéjo aukstajj universitetinj iSsilavinimg — 164 respondentai (61,4 %). Aukstaji neuniversitetinj
i$silavinimg nurodé 62 respondentai (23,2 %), profesinj ar aukStesnjji — 22 respondentai (8,2 %).
Mazesne imties dalj sudaré respondentai, turintys vidurinj (5,2 %) ar pagrindinj (1,9 %) i$silavinima.

5 lentelé.
Respondenty individualios charakteristikos

Individualios charakteristikos Kategorijos Procentiniai daZniai
Lytis Vyras 23,6 %

Moteris 76,4 %
ISsilavinimas Pagrindinis 1,9 %

Vidurinis 5.2 %

Profesinis / auksStesnysis 8,2 %

Aukstasis neuniversitetinis 23,2 %

Aukstasis universitetinis 61,4 %

Procentai skai¢iuojami nuo visos imties (N = 267).

Saltinis: sudaryta autorés
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Respondenty organizacinés charakteristikos

Pagal organizacijos dydj, daugiausia respondenty dirbo didelése organizacijose, kuriose dirba
250 ir daugiau darbuotojy — 102 respondentai (38,2 %). Vidutinése organizacijose (50-249
darbuotojai) dirbo 80 respondenty (30,0 %), mazose organizacijose (10—49 darbuotojai) — 61
respondentas (22,8 %), o labai maZose organizacijose (1-9 darbuotojai) — 24 respondentai (9,0 %).
Vertinant organizacijy veiklos sritis, didziausia dalis respondenty dirbo paslaugy teikimo sektoriuje —
62 respondentai (23,2 %) ir gamybos sektoriuje — 52 respondentai (19,5 %). Taip pat buvo
atstovaujamos prekybos ir konsultavimo (14,2 %), finansy ir draudimo (8,6 %), Svietimo ir kulttiros
(6,7 %), sveikatos apsaugos (5,6 %), statybos ir nekilnojamojo turto (4,9 %) bei informaciniy
technologijy (4,1 %) sritys. Kita veiklos sritis nurodyta 35 respondenty (13,1 %).

Analizuojant darbo su tiesioginiu vadovu trukme, nustatyta, kad daugiausia respondenty su
tuo paciu tiesioginiu vadovu dirba daugiau nei 5 metus — 86 respondentai (32,2 %). Nuo 1 iki 3 mety
su vadovu dirbo 76 respondentai (28,5 %), 3—5 metus — 50 respondenty (18,7 %), 6 mén. — 1 metus —

36 respondentai (13,5 %), o maziau nei 6 ménesius — 19 respondenty (7,1 %).

6 lentelé.
Respondenty organizacinés charakteristikos
. .. .. Procentiniai

Organizacinés charakteristikos Kategorijos . ..
dazniai

Organizacijos dydis Labai maza (1-9 darbuotojai) 9,0 %
Maza (1049 darbuotojai) 22,8 %
Vidutiné (50-249 darbuotojai) 30,0 %
Didelé (250 ir daugiau darbuotojy) 382%
Organizacijos veiklos sritis Paslaugy teikimas 232 %
Gamyba 19,5 %
Prekyba / konsultavimas 14,2 %

Finansai ir draudimas 8,6 %

Svietimas / kultiira 6,7 %

Sveikatos apsauga 5,6 %

Statyba ir nekilnojamasis turtas 4,9 %

Informacinés technologijos 4,1 %
Kita 13,1 %

Darbo su tiesioginiu vadovu trukmé Maziau nei 6 mén. 7,1 %
6 mén. — 1 metai 13,5 %
1-3 metai 28.5 %
3-5 metai 18,7 %
Daugiau nei 5 metai 322 %
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Procentai skaiciuojami nuo visos imties (N = 267).

Saltinis: sudaryta autorés

3.2. Lyderystés stiliy, komandos klimato, inovatyvaus darbuotojy elgesio ir emocinio stabilumo
palyginimas pagal organizacines ir individualias respondenty charakteristikas

Siame poskyryje pateikiami tyrimo duomeny parengimo ir pirminés analizés rezultatai:
jvertinamas duomeny pasiskirstymo normalumas, aprasoma tiriamy kintamyjy aprasomoji statistika
ir tarpusavio rySiai, taip pat analizuojami tiriamy konstrukty skirtumai pagal respondenty

individualias ir organizacines charakteristikas. Analizei naudoti 267 respondenty duomenys.

Duomeny normalumas

Pries atliekant statisting duomeny analiz¢ buvo jvertintas tyrimo duomeny pasiskirstymo
normalumas. Normalumo vertinimui taikyti Kolmogorovo—Smirnovo testas, taip pat atsizvelgta ]
aprasomosios statistikos rodiklius — asimetrijos ir eksceso reikSmes.

Nors normalumo testai kai kuriy kintamyjy atveju parodé statistiSkai reikSmingus nuokrypius
nuo normalumo (p < 0,05), ivertinus apraSomosios statistikos rodiklius nustatyta, kad asimetrijos ir
eksceso reikSmés nevirsijo intervalo nuo —1 iki +1. Atsizvelgiant | pakankamai didelj imties dydj (N
=267), buvo laikoma, kad duomeny pasiskirstymas yra pakankamai artimas normaliam.

Atsizvelgiant | tyrimo imties dydj bei normalumo vertinimo rezultatus, tolesnei duomeny
analizei buvo pasirinkti parametriniai statistiniai metodai. Tyrime taikyta aprasomoji statistika,
Pearsono koreliacijos analizé rySiams tarp konstrukty nustatyti, taip pat regresiné analizé hipotezéms
tikrinti. Papildomai, siekiant jvertinti galimus skirtumus tarp respondenty grupiy, taikyti

nepriklausomy imciy t-testai ir dispersiné analiz€¢ (ANOVA), kai tai buvo statistiskai pagrista.
Tyrimo kintamuyjy aprasSomoji statistika

Tirty konstrukty vidurkiai (M), standartiniai nuokrypiai (SD), minimalios ir maksimalios

reik§més pateikiamos 7 lenteléje.
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7 lentelé.
Tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika

Kintamasis M SD

Transformaciné lyderysté 3,70 0,92
Transakciné lyderysté 3,56 0,67
Pasyvioji lyderysté 3,77 0,96
Darbuotojy inovatyvus elgesys 3,65 0,71
Komandos klimatas 3,66 0,76
Emocinis stabilumas 4,01 0,61

Saltinis: Sudaryta autorés

Min
1,00
1,88
1,00
1,10
1,36
1,25

Max
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00

Tirty konstrukty vidurkiai svyravo nuo vidutinio iki aukStesnio lygio. Didziausias vidurkis

nustatytas emocinio stabilumo konstruktui, o maZziausias — transakcinés lyderystés konstruktui. Kity

konstrukty — transformacinés ir pasyviosios lyderystés, darbuotojy inovatyvaus elgesio bei komandos

klimato — vidurkiai buvo panasaus dydzio.

Tyrimo kintamuyjy tarpusavio rysiai

Kintamyjy tarpusavio rySiams jvertinti taikyta Pearsono koreliacijos analizé. Koreliacijy

rezultatai pateikiami 8 lentel¢je.

8 lentelé.
Tyrimo kintamyjy tarpusavio koreliacijos (Pearson r)

Kintamasis 1 2 3

1 Transformaciné lyderyste 1
2 Transakciné lyderyste 0,723** 1

3 Pasyvioji lyderysté 0,596**  0,344** 1

4 Inovatyvus elgesys 0,373**  0,325** 0,117

5 Komandos klimatas 0,580**  0,527**  (0,373**
6 Emocinis stabilumas 0,325**  0,262*%* | 0,206**

* —p < 0,05 (dvipusis testas); ** —p < 0,01 (dvipusis testas)

Saltinis: sudaryta autorés

1
0,331**
0,354%**

1
0,298%*

1

Nustatytos statistiSkai reikSmingos teigiamos sasajos tarp daugumos pagrindiniy tyrimo

kintamyjy (p < 0,01). Stipriausios koreliacijos nustatytos tarp transformacinés ir transakcinés
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lyderystés (r = 0,72) bei tarp transformacinés lyderystés ir komandos klimato (r = 0,58). Darbuotojy
inovatyvus elgesys statistiSkai reikSmingai siejosi su komandos klimatu (r = 0,33) ir emociniu
stabilumu (r = 0,35). Tuo tarpu rySys tarp darbuotojy inovatyvaus elgesio ir pasyviosios lyderystés
buvo silpnas ir statistiSkai nereikSmingas (r = 0,12). Gauti rezultatai sudaro pagrindg tolimesnei
regresinei analizei ir hipoteziy testavimui.

Papildomai buvo jvertintos tiriamy konstrukty sgsajos su respondenty amziumi, siekiant
nustatyti, ar amzius siejasi su lyderystes stiliy, komandos klimato, inovatyvaus elgesio ir emocinio

stabilumo rodikliais.

9 lentelé.

Respondenty amZiaus ir tyrimo kintamyjy koreliacijos (Pearson r)

Kintamasis (koreliuojamas su amZiumi) r p
Transformaciné lyderysté -0,011 0,858
Transakciné lyderysté 0,008 0,902
Pasyvioji lyderysté —-0,007 0,905
Darbuotojy inovatyvus elgesys -0,012 0,843
Komandos klimatas 0,074 0,225
Emocinis stabilumas -0,019 0,761

Saltinis: sudaryta autorés

Koreliacijy analizé parod¢, kad respondenty amzius néra statistiSkai reikSmingai susijes su
lyderystés stiliais, darbuotojy inovatyviu elgesiu, komandos klimatu ar emociniu stabilumu (p > 0,05).

Kintamuyjy skirtumai pagal individualias ir organizacines charakteristikas

Tiriamy konstrukty vidurkiy skirtumams jvertinti taikyti nepriklausomy imciy t-testai ir
vienfaktorin¢ dispersiné analiz¢ (ANOVA). Analizuoti Sie pozymiai: respondenty lytis, organizacijos
dydis, organizacijos veiklos sritis ir darbo su tiesioginiu vadovu trukmé.

Nepriklausomy im¢iy t-testy rezultatai parodé, kad statistiskai reikSmingy skirtumy tarp vyry
ir motery nenustatyta transformacinés, transakcinés lyderystés, darbuotojy inovatyvaus elgesio,
komandos klimato ir emocinio stabilumo konstrukty atzvilgiu (p > 0,05). Pasyviosios lyderystés
konstrukto atveju nustatytas ribinis statistinis reikSmingumas. Visy konstrukty efekty dydziai buvo

mazi. Skirtumy tarp vyry ir motery analizés rezultatai pateikiami 10 lenteléje.
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10 lentelé.
Skirtumai tarp vyry ir motery analizés rezultatai

Konstruktas Lytis N M SD p
. Vyrai 63 3,8450 0,7786
Transf s lyderysté 0,154
ransiormaciie yCeyste  Moterys 204 3,6548 0,9622 .
, Vyrai 63 3,5777 0,6828
Transakciné lyderysté 0,762
ransakeine yderyste  Moterys 204 3,5485 0,6641 .
- Vyrai 63 3,9603 0,8147
p lyderysté 0,069
asyviop lycetyste Moterys 204 3,7083 0,9951 .
Darbuotojy  inovatyvus = Vyrai 63 3,5958 0,7163 0.474
elgesys Moterys 204 3,6690 0,7050 ’
, Vyrai 63 3,6879 0,6737
Komandos klimat 0,719
omandos Rimatas Moterys 204 3,6485 0,7814 .
i 2 1
Emocinis stabilumas Vyrai 63 3,9286 0,570 0,202
Moterys 204 4,0411 0,6213

Saltinis: sudaryta autorés

Vienfaktorinés dispersinés analizés rezultatai parod¢, kad statistiskai reik§Smingy skirtumy pagal
organizacijos dyd] nenustatyta né¢ vieno tiriamo konstrukto atzvilgiu (p > 0,05). Analizuojant
skirtumus pagal organizacijos veiklos sritj, nustatyta, kad pasyviosios lyderystés ir komandos klimato
konstrukty vidurkiai statistiSkai reik§mingai skyrési, tac¢iau Siy skirtumy efekty dydziai buvo mazi.
Skirtumy pagal darbo su tiesioginiu vadovu trukme nenustatyta. Kintamyjy skirtumai pagal
organizacijos dydj (ANOVA) pateikiami 11 lenteléje

11 lenteleé.
Lyderysteés stiliy, komandos klimato, inovatyvaus elgesio ir emocinio stabilumo skirtumai pagal
organizacijos dydj

Konstruktas Organizacijos dydis N M SD P
Transformaciné Labai maza (1-9) 24 3,7083 0,8651 0,346
lyderyste Maza (10-49) 61 3,7660 0,8980

Vidutiné (50-249) 80 3,7860 0,9001

Didele (=250) 102 3,5719 0,9138
Transakciné Labai maza (1-9) 24 3,3594 0,6420 0,067
lyderysté Maza (10-49) 61 3,5256 0,6643

Vidutiné (50-249) 80 3,5708 0,6079

Didele (=250) 102 3,4956 0,6971
Pasyvioji Labai maza (1-9) 24 3,7396 0,9299 0,653
lyderyste Maza (10-49) 61 3,7370 0,8693

Vidutiné (50-249) 80 3,8031 0,9516

Didelé (>250) 102 3,6093 0,9771

Labai maza (1-9) 24 3,6148 0,7031 0,121

48



Darbuotojy
inovatyvus elgesys

Komandos
klimatas

Emocinis
stabilumas

Maza (10-49)
Vidutiné (50-249)
Didel¢ (>250)
Labai maza (1-9)
Maza (10-49)
Vidutiné (50-249)
Didel¢ (>250)
Labai maza (1-9)
Maza (10-49)
Vidutiné (50-249)
Didelé (>250)

Saltinis: sudaryta autorés

61
80
102
24
61
80
102
24
61
80
102

3,6184
3,5657
3,6801
3,4904
3,6250
3,7196
3,6674
3,9333
3,9911
4,0742
4,0198

0,6511
0,7438
0,7384
0,8991
0,7977
0,5940
0,7655
0,7559
0,5739
0,5228
0,6075

0,619

0,662

Nors vienfaktorinés dispersinés analizés rezultatai neparodé¢ statistiSkai reikSmingy skirtumy

pagal organizacijos dydi (p > 0,05), transformacinés lyderystés konstrukto atveju pastebima vidurkiy

mazéjimo tendencija didelése organizacijose, palyginti su mazomis ir vidutinémis organizacijomis.

Vis délto Sie skirtumai nepasieké statistinio reik§Smingumo ribos, o efekty dydziai buvo mazi.

Skirtumy pagal darbo su tiesioginiu vadovu trukme nenustatyta. Kintamyjy skirtumai pagal

darbo su tiesioginiu vadovu trukme¢ (ANOVA) pateikiami 12 lentel¢je.

12 lentelé.

Lyderystés stiliy, komandos klimato, inovatyvaus elgesio ir emocinio stabilumo skirtumai pagal

darbo laikq su tiesioginiu vadovu

Konstruktas

Transformaciné

lyderysté

Transakciné

lyderysté

Pasyvioji lyderysté

Darbo trukmé su vadovu

< 6 mén.

6 mén.—1 metai
1-3 metai

3-5 metai

> 5 metai

< 6 mén.

6 mén.—1 metai
1-3 metai

3-5 metai

> 5 metai

< 6 mén.

6 mén.—1 metai
1-3 metai

3-5 metai

N

19
36
76
50
86
19
36
76
50
86
19
36
76
50

M

3,8974
3,5866
3,7397
3,7267
3,6797
3,4539
3,4648
3,5348
3,6028
3,5916
3,8421
3,7222
3,8191
3,6400

SD

0,9844
0,8462
0,8823
1,0039
0,8880
0,6463
0,5795
0,6914
0,7651
0,6615
0,9832
1,0619
0,8676
1,0191

0,927

0,714

0,848
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Darbuotojy

inovatyvus elgesys

Komandos klimatas

Emocinis

stabilumas

> 5 metai 86

< 6 mén. 19
6 mén.—1 metai 36
1-3 metai 76
3-5 metai 50
> 5 metai 86
< 6 mén. 19
6 mén.—1 metai 36
1-3 metai 76
3-5 metai 50
> 5 metai 86
< 6 mén. 19
6 mén.—1 metai 36
1-3 metai 76
3-5 metai 50
> 5 metai 86

Saltinis: sudaryta autorés

3,7994
3,6000
3,5944
3,5592
3,7247
3,7264
3,4708
3,6042
3,6108
3,6488
3,6571
3,8903
4,0620
4,0075
4,0075
4,0395

0,9849
0,8379
0,7802
0,6989
0,7426
0,6739
1,0523
0,6450
0,7116
0,7216
0,7070
0,8293
0,6563
0,6645
0,6652
0,5494

0,529

0,464

0,693

Vienfaktorinés dispersinés analizés rezultatai parodé, kad statistiSkai reikSmingy skirtumy

pagal darbo su tiesioginiu vadovu trukme nenustatyta né vieno tiriamo konstrukto atzvilgiu (p > 0,05).

Tai rodo, kad darbo santykiy su vadovu trukmé nebuvo reikSmingas veiksnys, paaiSkinantis tiriamy

konstrukty vidurkiy skirtumus.

Taip pat analizuoti tiriamy konstrukty vidurkiy skirtumai pagal respondenty iSsilavinima.

Skirtumy analizés rezultatai pateikiami 13 lenteléje.

13 lentelé.

Lyderysteés stiliy, komandos klimato, inovatyvaus elgesio ir emocinio stabilumo skirtumai pagal
respondenty issilavinimg

Konstruktas

ISsilavinimas

Transformacing lyderysté Pagrindinis

Transakciné lyderysté

Vidurinis

Profesinis / aukstesnysis
Aukstasis neuniversitetinis
Aukstasis universitetinis
Pagrindinis

Vidurinis

Profesinis / aukstesnysis

N

14
22
62
164

14
22

M

3,7143
3,7755
3,6364
3,8867
3,6305
3,6750
3,5000
3,8409

SD

0,3499
1,0598
1,2459
0,8454
0,9028
0,2878
0,7338
0,8185

0,457

0,139
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Pasyvioji lyderysté
Darbuotojy inovatyvus
elgesys

Komandos klimatas

Emocinis stabilumas

Saltinis: sudaryta autorés

Aukstasis neuniversitetinis
Aukstasis universitetinis
Pagrindinis

Vidurinis

Profesinis / aukstesnysis
Aukstasis neuniversitetinis
Aukstasis universitetinis
Pagrindinis

Vidurinis

Profesinis / aukstesnysis
Aukstasis neuniversitetinis
Aukstasis universitetinis
Pagrindinis

Vidurinis

Profesinis / aukStesnysis
Aukstasis neuniversitetinis
Aukstasis universitetinis
Pagrindinis

Vidurinis

Profesinis / aukStesnysis
Aukstasis neuniversitetinis
Aukstasis universitetinis

62
164

14
22
62
164

14
22
62
164

14
22
62
164

14
22
62
164

3,6371
3,4873
3,8000
3,8214
3,2500
3,9637
3,7576
3,2400
3,3024
3,5045
3,7323
3,6833
3,7857
3,2029
3,9633
3,8448
3,5810
4,3750
3,4732
4,0246
4,0544
4,0333

0,6667
0,6405
0,3260
0,7559
1,1521
0,9916
0,9307
0,7335
0,8068
1,0679
0,5931
0,6708
0,7610
0,8826
0,7632
0,6940
0,7428
0,4239
0,9003
0,5428
0,5715
0,5905

0,059

0,125

0,006

0,010

Vienfaktorinés dispersinés analizés rezultatai parodé, kad statistiSkai reikSmingy skirtumy

pagal respondenty iSsilavinimg nenustatyta transformacinés, transakcinés ir pasyviosios lyderystés

bei darbuotojy inovatyvaus elgesio konstrukty atzvilgiu (p > 0,05). Komandos klimato konstrukto

atveju aukstesni vidurkiai buvo nustatyti tarp respondenty, turin¢iy profesinj / auksStesnjjj ir aukstaji

neuniversitetinj iSsilavinima, palyginti su vidurinj iSsilavinimag turinc¢iais respondentais (p = 0,000).

Emocinio stabilumo konstrukto atveju aukstesni vidurkiai buvo nustatyti tarp respondenty, turinciy

aukstaj] (universitetinj ir neuniversitetinj) iSsilavinima, palyginti su Zemesn; iSsilavinimg turin¢iomis

grupémis (p =0,010). Vis délto nustatyty skirtumy efekty dydziai buvo mazi, todél jy prakting reikSme

laikytina ribota.

Galiausiai analizuoti tiriamy konstrukty vidurkiy skirtumai pagal organizacijos veiklos sritj.

Sios analizés rezultatai pateikiami 14 lenteléje.
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14 lentelé.

Lyderystés stiliy, komandos klimato, inovatyvaus elgesio ir emocinio stabilumo skirtumai pagal
organizacijos veiklos sritj

Konstruktas
Transformaciné
lyderyste

Transakciné
lyderysté

Pasyvioji
lyderysté

Darbuotojy
inovatyvus elgesys

Komandos
klimatas

Organizacijos veiklos sritis
Gamyba

Paslaugy teikimas

Prekyba / konsultavimas
Svietimas / kultiira
Sveikatos apsauga
Informacinés technologijos
Finansai / draudimas
Statyba / NT

Kita

Gamyba

Paslaugy teikimas

Prekyba / konsultavimas
Svietimas / kultiira
Sveikatos apsauga
Informacinés technologijos
Finansai / draudimas
Statyba / NT

Kita

Gamyba

Paslaugy teikimas

Prekyba / konsultavimas
Svietimas / kultiira
Sveikatos apsauga
Informacinés technologijos
Finansai / draudimas
Statyba / NT

Kita

Gamyba

Paslaugy teikimas

Prekyba / konsultavimas
Svietimas / kultiira
Sveikatos apsauga
Informacinés technologijos
Finansai / draudimas
Statyba / NT

Kita

Gamyba

Paslaugy teikimas

Prekyba / konsultavimas
Svietimas / kultiira
Sveikatos apsauga
Informacinés technologijos

52
62
38
18
15
11
23
13
35
52
62
38
18
15
11
23
13
35
52
62
38
18
15
11
23
13
35
52
62
38
18
15
11
23
13
35
52
62
38
18
15
11

3,7610
3,6240
3,8008
3,2698
3,6095
42208
3,7516
4,0879
3,5503
3,5413
3,5081
3,6086
3,4444
3,5667
3,7121
3,5652
3,8205
3,4286
3,7308
3,6409
3,7763
4,1389
3,9333
42424
3,9130
3,2051
3,6571
3,5894
3,6710
3,6842
3,4630
3,4933
3,9273
3,6826
3,8462
3,6286
3,6060
3,6452
3,8553
3,0278
3,9333
42727

SD

0,8572
0,9642
0,9560
0,5857
1,2611
0,6206
0,9449
0,4863
1,0097
0,6286
0,7021
0,6754
0,6401
0,6490
0,5983
0,6937
0,4887
0,6716
0,9556
1,0049
0,9631
0,8415
0,9037
0,7065
0,9820
0,9839
0,9773
0,6871
0,7338
0,7206
0,7099
0,8061
0,5038
0,6315
0,5963
0,7204
0,7208
0,7320
0,6289
0,7339
0,5878
0,4386

0,153

0,391

0,026

0,178

0,004
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Finansai / draudimas 23 4,0870 0,5493
Statyba / NT 13 4,1538 0,4749
Kita 35 4,0000 0,5883

Saltinis: sudaryta autorés

Apibendrinant 14 lenteléje pateiktus rezultatus, galima teigti, kad pagal organizacijos veiklos
sritj statistiSkai reikSmingi skirtumai nustatyti pasyviosios lyderystés ir komandos klimato konstrukty
atzvilgiu (p < 0,05). Vis délto nustatyty skirtumy efekty dydziai buvo mazi, todél jy praktiné reikSmé
laikytina ribota. Kity tiriamy konstrukty — transformacinés ir transakcinés lyderystés, darbuotojy
inovatyvaus elgesio ir emocinio stabilumo — atzvilgiu statistiSkai reikSmingy skirtumy pagal

organizacijos veiklos srit] nenustatyta.

Apibendrinimas

Apibendrinant kintamyjy skirtumy analizés rezultatus, galima teigti, kad respondenty lytis,
organizacijos dydis ir darbo su tiesioginiu vadovu trukmé neturéjo statistiSkai reikSmingos jtakos
tiriamy konstrukty vidurkiams. Pagal respondenty iSsilavinimg nustatyti statistiSkai reikSmingi
komandos klimato ir emocinio stabilumo skirtumai, o pagal organizacijos veiklos sritj — pasyviosios
lyderystés ir komandos klimato skirtumai, taciau visais atvejais $iy skirtumy efekty dydziai buvo
mazi, todél jy praktiné reikSme laikytina ribota. Tai leidZia tolesnéje analizéje pagrindinj démes; skirti
tirlamy kintamyjy tarpusavio rySiams ir jy prognozinei galiai, kuri nagriné¢jama hipoteziy testavimo

poskyriuose.

3.3. Tarpiniy rysiu analizés rezultatai

Siame poskyryje pateikiami komandos klimato kaip mediatoriaus ir emocinio stabilumo kaip
moderatoriaus vaidmens ryS$iui tarp lyderystés stiliy ir darbuotojy inovatyvaus elgesio analizés
rezultatai. Analiz¢ atlikta taikant Hayes PROCESS makrokomanda (Model 5), leidZiancig vienu metu

vertinti tiek netiesioginius (mediacinius), tiek sgveikos (moderacijos) efektus.

3.3.1 Komandos klimato mediacinio vaidmens analizé

Siekiant jvertinti, ar komandos klimatas veikia kaip tarpinis kintamasis rysiui tarp lyderystés
stiliy ir darbuotojy inovatyvaus elgesio, atlikta mediacijos analizé taikant Hayes PROCESS
makrokomandg (Model 5), paremta bootstrap metodu.
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15 lentelé.
Komandos klimato mediacinio vaidmens analizés rezultatai

X (lyderystés stilius) Netiesioginis poveikis B BootSE LLCI ULCI
X—>M-Y)

Transformaciné lyderysté = 0,0606 0,0322 -0,0003 0,1254

Transakciné lyderysté 0,0918 0,0395 0,0153 0,1702

Pasyvioji lyderysté 0,0714 0,0208 0,0354 0,1162

Saltinis: sudaryta autorés

Nors rysys tarp lyderystés stiliy ir komandos klimato (X — M) buvo statistiskai reikSmingas,
mediacijos egzistavimas Siame tyrime buvo vertinamas remiantis bootstrap metodu apskaiciuotu
netiesioginiu efektu (X — M — Y) ir jo pasikliautiniais intervalais. Analizés rezultatai parode, kad
visi trys analizuoti lyderystés stiliai statistiSkai reikSmingai prognozuoja komandos klimatg (p <
0,001), sudarydami prielaidas mediacinio ry$io vertinimui.

Netiesioginio poveikio analizé atskleid¢, kad komandos klimatas statistiSkai reikSmingai
medijuoja transakcinés ir pasyviosios lyderystés poveiki darbuotojy inovatyviam elgesiui, o
transformacinés lyderystés atveju netiesioginis poveikis nebuvo statistiskai reikSmingas.

Apibendrinant mediacijos analizés rezultatus, nustatyta, kad komandos klimatas veikia kaip
tarpinis kintamasis rySiui tarp transakcinés ir pasyviosios lyderystés bei darbuotojy inovatyvaus
elgesio, taciau transformacinés lyderysteés atveju toks tarpinis poveikis nepasitvirtino. Detalesnis Siy

ry$iy vertinimas pateikiamas tikrinant atitinkamas tyrimo hipotezes.

3.3.2 Emocinio stabilumo moderuojancio vaidmens analizé

Vertinant emocinio stabilumo kaip moderatoriaus vaidmen;j rySiui tarp lyderystés stiliy ir
darbuotojy inovatyvaus elgesio, taip pat buvo taikyta Hayes PROCESS makrokomanda (Model 5).
Analizés rezultatai parodé, kad né vienu atveju lyderystés stiliaus ir emocinio stabilumo saveikos
efektas nebuvo statistiSkai reikSmingas (p > 0,05), o sgveikos termino jtraukimas j regresijos modelius
reikSmingai nepadidino paaiskintos dispersijos (R square change buvo labai mazas).

Transformacings, transakcinés ir pasyviosios lyderystés bei darbuotojy inovatyvaus elgesio

ry$io vizualizacija esant skirtingiems emocinio stabilumo lygiams pateikta 2—4 paveiksluose.

54



pav. 2. Transformacinés lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus elgesio rysys esant skirtingiems
emocinio stabilumo lygiams

a0 EMOvid

=350
=100
472

350 R2 Linear = 1
4,00: R Linear = 1,000
472 R2 Linear =1
3,80

INOvid

360 |

340

2,50 3,00 3,50 4,00 450 5,00

TRvid

pav. 3. Transakcinés lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus elgesio rysys esant skirtingiems
emocinio stabilumo lygiams

EMOvid
4,00
=350
400
=472

3,50: R2 Linear = 1
4,00: R? Linear = 1,000
4,72: R2 Linear = 1,000

3,80

INOvid

360

340

3,00 330 3,60 390 420

Mvid
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pav. 4. Pasyviosios lyderystés ir darbuotojy inovatyvaus elgesio rysSys esant skirtingiems
emocinio stabilumo lygiams

EMOvid

350
=400
472
3,50: R Linear = 1,000
390 4,00 R? Linear = 1,000
472: R? Linear = 1,000

4,00

3,80

3,70

INOvid

3,60

350 ——

340

250 3,00 350 4,00 450 5,00
LZvid
Nors vizualin¢ analizé¢ parodé, kad auksStesnis emocinis stabilumas siejosi su aukStesniu
inovatyvaus elgesio lygiu, linijy nuolydziai buvo panasiis, todél emocinis stabilumas nepakeité

lyderystés stiliy poveikio stiprumo.

16 lentelé.
Emocinio stabilumo moderuojancio vaidmens analizés rezultatai
X A% B SE t p R square LLCI ULCI
Lyderystés Moderatorius X x W change
stilius
Transformaciné = Emocinis -0,0620 0,0598  —-1,0372 0,3006 0,0032 -0,1797  0,0557
stabilumas
Transakciné Emocinis —-0,0468 0,0881 -0,5312  0,5958 0,0009 -0,2202 | 0,1267
stabilumas
Pasyvioji Emocinis —0,0882 0,0726 -1,2154  0,2253 00,0046 -0,2312 | 0,0547
stabilumas

Saltinis: sudaryta autorés

Apibendrinant galima teigti, kad emocinis stabilumas Siame tyrime neveiké kaip

moderuojantis kintamasis rySiui tarp transformacings, transakcinés ir pasyviosios lyderystés bei
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darbuotojy inovatyvaus elgesio. Visais trimis atvejais emocinio stabilumo ir lyderystés stiliaus
sgveikos poveikis nebuvo statistiSkai reik§mingas (p > 0,05), pasikliautinieji intervalai apémé nulj, o

saveikos jtraukimas j regresijos modelius reikSmingai nepadidino paaiSkintos dispersijos.

3.4. Hipoteziy testavimas

Siame poskyryje pateikiami tyrimo hipoteziy testavimo rezultatai, analizuojant lyderystés
stiliy poveikj darbuotojy inovatyviam elgesiui, vertinant komandos klimato mediacinj vaidmen;j bei
emocinio stabilumo vaidmenj Siame rySyje. Analiz¢ atlikta taikant regresing analiz¢ ir Hayes
PROCESS makrokomanda (Model 5), naudojant 5000 bootstrap imciy ir 95 % pasikliautinuosius
intervalus.

Atsizvelgiant | tai, kad tyrime lyderystes stiliai konceptualiai traktuojami kaip atskiri, taciau
metodologiskai lygiaverciai nepriklausomi kintamieji, jy poveikis darbuotojy inovatyviam elgesiui
buvo vertinamas atlickant atskiras analizes kiekvienam lyderystés stiliui. Kiekvienu atveju
priklausomas kintamasis buvo darbuotojy inovatyvus elgesys, o kaip nepriklausomas kintamasis

nuosekliai jtraukiamas vienas i$ lyderystés stiliy.

3.4.1 Lyderystés stiliy poveikio komandos klimatui testavimas (H1)

Prie§ analizuojant H1 hipotezes buvo jvertinta tiesiniy regresijos modeliy aiSkinamoji galia,

kiek lyderystés stiliai paaiSkina komandos klimato rodiklius.

17 lentelé.

Tiesinés regresijos modeliy aiskinamoji galia komandos klimato atzvilgiu

Modelis R R square Adj. R square F p
Transformaciné lyderyst¢é — 0,5802 0,3366 0,3341 134,4730 < 0,001
Komandos klimatas
Transakciné  lyderyst¢ —  0,5273 0,2781 0,2753 102,0628 <0,001
Komandos klimatas

Pasyvioji lyderysté —  0,3729 0,1390 0,1358 42,7933 < 0,001

Komandos klimatas
Saltinis: sudaryta autorés
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Gauti rezultatai rodo, kad visi trys regresijos modeliai yra statistiSkai reikSmingi (p < 0,001)
ir pasizymi skirtinga aiSkinamaja galia. DidZiausig komandos klimato dalj paaiSkina transformacinés
lyderystés modelis — 33,6 % (R square = 0,3366), tuo tarpu transakcinés lyderystés modelis paaiskina
27,8 % (R square = 0,2781), o pasyviosios lyderystés modelis — 13,9 % komandos klimato rodikliy
(R square = 0,139).

Toliau pateikiami lyderystés stiliy poveikio komandos klimatui testavimo rezultatai. Kadangi
Hayes PROCESS makrokomanda (Model 5) orientuota j galutinio priklausomo kintamojo analize,
lyderystés stiliy poveikis komandos klimatui (H1) buvo vertintas taikant atskirg regresing analize.

Analizéje priklausomas kintamasis buvo komandos klimatas, o kiekvienas lyderystés stilius
atskirai jtrauktas kaip nepriklausomas kintamasis. Atsizvelgiant j tai, kad tyrime lyderystés stiliai
konceptualiai traktuojami kaip atskiri, ta¢iau metodologiskai lygiaverciai kintamieji, jy poveikio
rezultatai pateikiami vienoje apibendrinancioje lentel¢je, leidZiancioje palyginti poveikio krypti,
stiprumg ir statistinj reikSminguma. Analizés rezultatai pateikiami 18 lenteléje.

18 lentelé.
Lyderystés stiliy poveikio komandos klimatui rezultatai

Hipotezé X B SE t p Rezultatas

Hla Transformaciné 0,4747 0,0409 11,5962 < 0,001 Patvirtinta
lyderysté

Hlb Transakciné 0,5976 0,0592 10,1026 < 0,001 Nepatvirtinta
lyderysté

Hlc Pasyvioji 0,2937 0,0449 6,5417 < 0,001 Nepatvirtinta
lyderysté

Saltinis: sudaryta autorés

Kaip matyti 18 lentel¢je pateiktuose rezultatuose, transformaciné ir transakciné lyderysté daro
statistiSkai reikSmingg ir teigiamg poveikj komandos klimatui (p < 0,001). Hla hipotez¢ patvirtinta,
taciau H1b hipotezé nepatvirtinta, nes transakcinés lyderystés poveikis komandos klimatui buvo
stipresnis, o ne silpnesnis nei transformacinés lyderystés, kaip buvo numatyta hipotezeje. Hipotezé
H1b vertinta remiantis regresijos koeficienty dydziy palyginimu, o ne statistiniu jy skirtumo testu.

Pasyviosios lyderystés atveju taip pat nustatytas statistiSkai reikSmingas teigiamas poveikis
komandos klimatui (B =0,2937; p <0,001). Kadangi hipotez¢je H1c buvo numatytas neigiamas arba
labai silpnas pasyviosios lyderystés poveikis komandos klimatui, gauti rezultatai neatitinka hipotezeje

numatytos poveikio krypties, todél Hlc hipotezé laikoma nepatvirtinta.
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3.4.2 Komandos klimato poveikio darbuotoju inovatyviam elgesiui testavimas (H2)

Pries analizuojant H2 hipotezés rezultatus buvo jvertinta tiesinés regresijos modelio
aiSkinamoji galia, atskleidzianti, kiek komandos klimatas paaiskina darbuotojy inovatyvaus elgesio
rodiklius. Komandos klimato poveikis darbuotojy inovatyviam elgesiui buvo vertintas taikant tiesing
regresing analizg, kurioje priklausomas kintamasis buvo darbuotojy inovatyvus elgesys, o
nepriklausomas — komandos klimatas.

19 lentelé.
Tiesinés regresijos modelio aiskinamoji galia darbuotojy inovatyvaus elgesio atzvilgiu

Modelis R R square Adj. R square F p
Komandos klimatas — 0,331 0,110 0,106 32,672 < 0,001
darbuotojy inovatyvus

elgesys

Saltinis: sudaryta autorés

Gauti rezultatai rodo, kad regresijos modelis yra statistiSkai reikSmingas (p < 0,001) ir
paaiskina 11,0 % darbuotojy inovatyvaus elgesio variacijos (R square = 0,110). Tai leidZzia teigti, kad
komandos klimatas yra reikSmingas veiksnys, susijes su darbuotojy inovatyviu elgesiu.

Toliau pateikiami H2 hipotezés testavimo rezultatai, parodantys komandos klimato poveikio
kryptj, stiprumg ir statistinj reikSminguma.

20 lentelé.
Komandos klimato poveikio darbuotojy inovatyviam elgesiui rezultatai

Hipotezé X B SE t p Rezultatas
H2 Komandos 0,310 0,054 5,716 <0,001 Patvirtinta
klimatas

Saltinis: sudaryta autorés

Gauti rezultatai rodo, kad regresijos modelis yra statistiSkai reikSmingas (p < 0,001) ir
paaiskina 11,0 % darbuotojy inovatyvaus elgesio rodikliy (R square = 0,110). Tai reiskia, kad
palankesnis komandos klimatas yra susijgs su aukStesniu darbuotojy inovatyvaus elgesio lygiu.

Atsizvelgiant | gautus rezultatus, H2 hipoteze laikytina patvirtinta.
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3.4.3  Lyderystés stiliy tiesioginio poveikio darbuotoju inovatyviam elgesiui testavimas (H3)

Siame poskyryje vertinamas lyderystés stiliy tiesioginis poveikis darbuotojy inovatyviam
elgesiui, kontroliuojant komandos klimatg. Ir regresijos modeliy aiSkinamoji galia pateikiama 21
lenteléje.

21 lentelé.

Lyderysteés stiliy tiesioginio poveikio darbuotojy inovatyviam elgesiui regresijos modeliy

aiskinamoji galia
Modelis R R square Adj. R square F p
Transformaciné lyderyst¢ — 0,4632 0,2146 0,2026 17,8948 <0,001
darbuotojy inovatyvus elgesys

Transakciné  lyderyst¢  — 0,4505 0,2030 0,1908 16,6821 <0,001
darbuotojy inovatyvus elgesys

Pasyvioji lyderysté — 00,4329 0,1874 0,1750 15,1095 <0,001
darbuotojy inovatyvus elgesys

Saltinis: sudaryta autorés

Gauti rezultatai rodo, kad visi trys regresijos modeliai yra statistiSkai reik§mingi (p < 0,001)
ir pasizymi skirtinga aiSkinamgja galia. DidZiausia aiSkinamoji galia nustatyta transformacinés
lyderystés modeliui, kuris paaiskina 21,46 % darbuotojy inovatyvaus elgesio rodikliy (R square =
0,2146). Transakcinés lyderystés modelis paaiskina 20,30 % (R square = 0,2030), o pasyviosios
lyderystés modelis — 18,74 % darbuotojy inovatyvaus elgesio rodikliy (R square = 0,1874).

Toliau 22 lentel¢je pateikiami lyderystés stiliy poveikio darbuotojy inovatyviam elgesiui
regresijos koeficienty rezultatai, leidZiantys jvertinti poveikio krypt], stiprumg ir statistinj
reikSminguma.

22 lentelé.
Lyderystes stiliy poveikio darbuotojy inovatyviam elgesiui rezultatai

Hipotezé ir B SE t p LLCI ULCI Rezultatas
lyderystés stilius

H3a 0,4078 0,2397 1,7016 0,0900  —0,0641 0,8797  Nepatvirtinta
Transformaciné

lyderyste
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H3b 0,3719 0,3674 1,0122 0,3124 -0,3516 1,0954 Nepatvirtinta
Transakciné
lyderysté

H3c 0,3314 0,2994 1,1066 0,2695  —0,2582  0,9209  Nepatvirtinta
Pasyvioji lyderysté
Saltinis: sudaryta autorés

Gauti rezultatai rodo, kad nei vienas i§ analizuoty lyderystés stiliy nedaro statistiSkai
reik§mingo tiesioginio poveikio darbuotojy inovatyviam elgesiui. Transformacinés lyderystes
poveikis darbuotojy inovatyviam elgesiui buvo teigiamas, taciau statistiSkai nereikSmingas (p > 0,05),
todel H3a hipotezeé nepatvirtinta. Transakcines lyderystés poveikis darbuotojy inovatyviam elgesiui
taip pat nebuvo statistiSkai reikSmingas (p > 0,05), todél H3b hipotezé nepatvirtinta. Pasyviosios
lyderystés poveikis darbuotojy inovatyviam elgesiui taip pat nebuvo statistikai reikSmingas (p >

0,05), todél H3c hipotezé nepatvirtinta.

3.4.4 Emocinio stabilumo moderuojancio vaidmens rysiui tarp lyderystés stiliaus ir

darbuotojy inovatyvaus elgesio testavimas (H4)

Siame poskyryje testuojama H4 hipotezé, kuria siekiama nustatyti, ar emocinis stabilumas
moderuoja ry§] tarp lyderystés stiliaus ir darbuotojy inovatyvaus elgesio. Moderacijos analizé atlikta
taikant Hayes PROCESS makrokomanda (Model 5).

23 lentelé.
Regresijos modeliy, taikyty moderacijos analizei, aiskinamoji galia

Modelis R R square Adj. R square F p
Transformacin¢ lyderyste x 0,4632 0,2146 0,2026 17,8948 < 0,001

Emocinis stabilumas

Transakciné lyderyst¢ x 0,451 0,2030 0,1908 16,6821 < 0,001
Emocinis stabilumas
Pasyvioji  lyderyst¢  x 0,433 0,1874 0,1750 15,1095 < 0,001
Emocinis stabilumas

Saltinis: sudaryta autorés

Gauti rezultatai rodo, kad visi trys regresijos modeliai, taikyti emocinio stabilumo
moderuojanc¢io poveikio analizei, yra statistiSkai reikSmingi (p < 0,001) ir pasiZymi panaSia
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aiSkinamgja galia. DidZiausig darbuotojy inovatyvaus elgesio paaiSkinamajg dalj turi transformacinés
lyderystés modelis (R square = 0,2146), o maziausig — pasyviosios lyderystés modelis (R square =
0,1874).

24 lentelé.

Emocinio stabilumo moderuojancio vaidmens rysio tarp lyderystés stiliaus ir darbuotojy

inovatyvaus elgesio rezultatai

Hipotezé b SE t p LLCI ULCI Rezultatas
H4a —-0,0620 0,0598 -1,0372  0,3006  —0,1797  0,0557 Nepatvirtinta
Transformaciné

lyderysté

H4b  Transakciné -0,0468 0,0881 -0,5312  0,5958 -0,2202 0,1267 Nepatvirtinta
lyderysté

H4c —0,0882 0,0726 -1,2154  0,2253 -0,2312  0,0547 Nepatvirtinta

Pasyvioji lyderysté

Saltinis: sudaryta autorés

Gauti rezultatai rodo, kad né vienu atveju emocinis stabilumas statistiSkai reikSmingai
nemoderuoja rysio tarp lyderystés stiliy ir darbuotojy inovatyvaus elgesio. Visy saveikos terminy

pasikliautinieji intervalai apima nulj, todél H4a, H4b ir H4c hipotezés laikytinos nepatvirtintomis.

3.5. Tyrimo apibendrinimas ir diskusija.

Gauti koreliacijy rezultatai leidZia geriau suprasti lyderystés stiliy pasireiSkimo
kompleksiSkuma organizacijose, nes stipri teigiama sgsaja tarp transformacinés ir transakcinés
lyderystes (r = 0,72) leidzia manyti, kad Sie vadovavimo stiliai praktikoje daznai dera tarpusavyje, o
ne veikia kaip alternatyvis ar vienas kitg eliminuojantys modeliai. Tai atitinka lyderystés teorijoje
vyraujancig nuostata, jog efektyvus vadovavimas apima tiek jkvepiancius, vizija formuojancius
elementus, tiek aiSky struktiiravima, tiksly ir atsakomybiy apibrézima (Bass, 1985; Bass ir Avolio,
1994).

Nustatytos sgsajos tarp transformacings lyderystés ir komandos klimato (r = 0,58) leidzia
manyti, kad transformacinis vadovavimo stilius siejasi su palankesne komandine aplinka, kurioje
darbuotojai gali jausti didesn] pasitikéjima, jsitraukimg ir psichologinj sauguma. Sie rezultatai dera
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su tyrimais, pabrézianciais lyderio vaidmenj kuriant palanky socialinj ir emocinj darbo konteksta
(Edmondson, 1999; Denison, 2000).

Darbuotojy inovatyvus elgesys buvo statistiSkai reikSmingai susijes su komandos klimatu (r =
0,33) ir emociniu stabilumu (r = 0,35), kas leidzia interpretuoti inovatyvuma kaip reiskinj, kylantj tiek
1§ organizacinio konteksto, tiek i$ individualiy darbuotojy vidiniy iStekliy. Tokios sgsajos atitinka
inovatyvaus darbo elgesio teorines prielaidas, akcentuojancias tiek aplinkos, tiek asmeniniy savybiy
svarbg inovacijy raiskai (De Jong ir Den Hartog, 2010; Caprara ir kt., 2010).

Tuo tarpu silpna sgsaja tarp darbuotojy inovatyvaus elgesio ir pasyviosios lyderystés (r=0,12)
patvirtina prielaidg, kad pasyvus vadovavimo stilius néra palanki terpé inovatyvumui reikstis, kas
sutampa su ankstesniy tyrimy i§vadomis apie neaktyvaus vadovavimo ribota vaidmenj skatinant
darbuotojy iniciatyvuma (Bass ir Avolio, 1994).

Tyrimo rezultatai gali biiti interpretuojami platesniame lyderystés teorijy kontekste, ypac
remiantis transformacinés ir transakcinés lyderystés koncepcijomis, kurias suformulavo ir empiriskai
pagrindé Bernard M. Bass ir Bruce J. Avolio. Jy sukurta visapusisko vadovavimo teorija ilga laika
iSlieka viena placiausiai taikomy lyderystés tyrimuose ir daznai naudojama kaip teorinis atskaitos
taskas analizuojant vadovavimo poveikj darbuotojy elgsenai bei organizaciniams procesams.

Sio tyrimo rezultatai rodo, kad transformaciné ir transakciné lyderysté realiose organizacijose
dazniausiai néra atskiri ar vienas kitam prieStaraujantys vadovavimo biidai. PrieSingai, jie daznai
pasireiskia kartu kasdien¢je vadovo ir darbuotojy sgveikoje, kai jkvepiantis poziiiris derinamas su
aiSkiais tikslais, atsakomybeémis ir struktiira. Nors Siame tyrime nenustatytas statistiSkai reikSmingas
tiesioginis lyderystés stiliy poveikis darbuotojy inovatyviam elgesiui, tai rodo, kad inovatyvumas
formuojasi nebiitinai dél vadovo tam tikry, pavieniy sprendimy ar jo poziiirio iSreiksto organizacijoje.
Jis labiau priklauso organizacinei visumai, kurig apima kasdieniné¢ darbuotojy patirtis, jy darbo
aplinka ir kaip toje aplinkoje darbuotojai jauciasi ir veikia.

Analizuojant mediacijos ir moderacijos rezultatus, matyti, kad lyderystés stiliy poveikis
darbuotojy inovatyviam elgesiui pasireiskia ne tiesiogiai, o per platesnj organizacinj konteksta. Sio
tyrimo rezultatai i§ esmés dera su lyderystés tyrimais, kuriuose transformaciné ir transakcine lyderysté
apibiidinamos ne kaip vienas kitam prieStaraujantys, bet kaip tarpusavyje derantys vadovavimo biidai
(Bass, 1985; Bass ir Avolio, 1994). Praktikoje tai reiSkia, kad vadovai daznai derina jkvepiantj pozitirj
su aiSkiais tikslais, struktiira ir atsakomybémis, o ne renkasi vieng ,,gryna“ vadovavimo stiliy. Nors

Siame tyrime nenustatytas statistiSkai reikSmingas tiesioginis lyderystés stiliy poveikis darbuotojy
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inovatyviam elgesiui, tokie rezultatai nepriestarauja ankstesniems tyrimams, kuriuose pabréziama,
kad inovatyvus darbo elgesys formuojasi veikiant platesniam organizaciniam ir individualiam
kontekstui (De Jong ir Den Hartog, 2010). Inovatyvumas Siuo atveju atsiskleidzia ne kaip tiesioginé
vadovo elgesio pasekmé, bet kaip kasdienés darbo aplinkos, vadovavimo praktiky ir darbuotojy
patir¢iy visuma.

Sio magistrinio darbo tyrimo rezultatai parodé, kad transformacinés lyderystés stilius yra
reik§mingai susijes su komandos klimatu, o komandos klimatas — su darbuotojy inovatyviu elgesiu,
todél Hla ir H2 hipotezés buvo patvirtintos. Tuo tarpu nei vienas i§ analizuoty lyderystés stiliy
neturé¢jo statistiSkai reikSmingo tiesioginio poveikio darbuotojy inovatyviam elgesiui, dél ko H3a,
H3Db ir H3c hipotezés nepasitvirtino. Taip pat nepasitvirtino prielaida, kad emocinis stabilumas keisty
ry$] tarp lyderystés stiliy ir darbuotojy inovatyvaus elgesio, todél H4a, H4b ir H4c hipotezés buvo
atmestos. Apibendrinant galima teigti, kad Siame tyrime lyderystés reikSmé inovatyviam darbuotojy
elgesiui atsiskleidé ne per tiesioginius ar moderuojamus ryS$ius, o per kuriamag darbo aplinka ir

komandos klimata, kuriame kasdien formuojasi darbuotojy patirtys ir elgsena

25 lentelé.

Tyrimo hipoteziy apibendrinimas
Hipotezé ISvada
Hla: Transformacinés lyderystés stilius daro teigiama poveikj komandos klimatui. Patvirtinta

Hl1b: Transakcinés lyderystés stilius daro mazesnj poveikj komandos klimatui nei Nepatvirtinta
transformacinis.

Hlc: Pasyvus lyderystés stilius daro neigiamg arba labai silpng poveikj komandos = Nepatvirtinta
klimatui.

H2: Komandos klimatas daro teigiama poveikj darbuotojy inovatyviam elgesiui. Patvirtinta

H3a: Transformacinés lyderystés stilius daro teigiama poveikj darbuotojy inovatyviam = Nepatvirtinta
elgesiui.

H3b: Transakcinés lyderystés stilius daro mazesnj poveikj darbuotojy inovatyviam Nepatvirtinta
elgesiui nei transformacinis.

H3c: Pasyvus lyderystés stilius daro neigiamg arba labai silpng poveikj darbuotojy Nepatvirtinta
inovatyviam elgesiui.

H4a: Emocinis stabilumas moderuoja rysj tarp transformacinio lyderystés stiliaus ir =Nepatvirtinta

darbuotojy inovatyvaus elgesio.
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H4a: Emocinis stabilumas moderuoja rySj tarp transakcinio lyderystés stiliaus ir Nepatvirtinta

darbuotojy inovatyvaus elgesio.

H4a: Emocinis stabilumas moderuoja rysj tarp pasyviojo lyderystés stiliaus ir darbuotojy = Nepatvirtinta

inovatyvaus elgesio.

Saltinis sudarytas autorés
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ISVADOS

Apibendrinus mokslingje literatiiroje analizuojamas lyderystés stiliy, komandos klimato,
emocinio stabilumo ir darbuotojy inovatyvaus elgesio sgsajas yra gauta i§vada, kad darbuotojy
inovatyvus elgesys priklauso nuo organizacinés aplinkos ir asmeninio darbuotojo emocinio
lygio, tad inovatyvumas nebiitinai yra siejamas tik nuo vadovavimo stiliaus. Moksliniuose
tyrimuose yra nustatyta, jog netiesioginis lyderystés poveikis inovatyvumui atsiskleidzia per
darbuotojo suvokiamg jo darbo aplinka, komandos klimata ir emocinj atsparuma kasdienéje
darbo aplinkoje.

Tyrimo rezultatai parodé, kad transformaciné ir transakciné lyderysté¢ daro statistiSkai
reik§mingg teigiamg poveiki komandos klimatui, patvirtinant teorines prielaidas, kad Sie stiliai
sudaro puikias galimybes pasireiksti palankiai, bendradarbiaujanciai darbo aplinkai, kuri
skatina iniciatyvumg. Tyrime buvo prognozuojama, kad transakciné lyderysté komandos
klimata veiks silpniau, nei transformacing, taciau rezultatai parod¢ prieSingai — transakcinis
lyderysté stilius inovatyvumg veikia stipriau. Pasyviosios lyderystés poveikis komandos
klimatui taip pat buvo statistiskai reikSmingas, taciau jo kryptis neatitiko hipotezéje numatyto
neigiamo poveikio.

Tyrime nustatyta, jog darbuotojy inovatyviam elgesiui yra labai svarbus komandos klimatas,
ta pavirtina ir mokslingje literatliroje iSreikSta jo svarba inovacijy kiirimui. Komandos
klimatas daro statistiSkai reikSmingg teigiamg poveikj darbuotojy inovatyviam elgesiui, kas
dar kartg patvirtina mokslinés literattiros analizes, apie palankaus klimato, kuris susideda 1§
psichologinio saugumo, palaikymo, atviro bendradarbiavimo reikSmingumu, darbuotojy
sugeb¢jimams aktyviau kurti, sidilyti ir jgyvendinti naujas id¢jas.

Tyrimo rezultatai atskleide, kad tiesioginis transformacinés, transakcinés ir pasyviosios
lyderystés poveikis darbuotojy inovatyviam elgesiui nebuvo statistiSkai reikSmingas. Tad
galima teigti, jog Siame tyrime darbuotojy inovatyviam elgesiui lyderystés stiliai nedaro
tiesioginio poveikio, o veikia tarpininkaujant kitiems organizacijos veiksniams, ypatingai
komandos klimatui.

Mediacinés analizés rezultatai parodé, kad komandos klimatas medijuoja transakcinés ir
pasyviosios lyderystés poveikj darbuotojy inovatyviam elgesiui, taciau transformacinés

lyderystés atveju toks netiesioginis poveikis nebuvo nustatytas. IS to galime teigti, kad
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komandos klimatas ir lyderystés stiliai sgveikauja skirtingai. O poveikio skirtumai iSryskéja

kei¢iantis vadovavimo stiliams.

6. Vertinant emocinio stabilumo vaidmenj, nustatyta, kad emocinis stabilumas neturéjo
statistiSkai reikSmingo moderuojancio poveikio rySiui tarp lyderystés stiliy ir darbuotojy
inovatyvaus elgesio. Nors regresiniy linijy vizualizacijose matyti nedideli nuolydziy
skirtumai, sgveikos efektai nebuvo statistiSkai reikSmingi, todél emocinis stabilumas Siame
tyrime nepasitvirtino kaip reik§mingas moderuojantis veiksnys.

Apibendrinant empirinio tyrimo rezultatus matyti, jog galutiniai regresijos modeliai paaiskina
apie penktadal] darbuotojy inovatyvaus elgesio, siejamo su lyderystés stiliais ir su jais susijusiais
organizaciniais veiksniais. Tad galima teigti, jog darbuotojy inovatyvus elgesys ir kompleksiskas ir
priklauso ne tik nuo vadovavimo stiliy, bet ir nuo kity veiksniy, susijusiu su organizaciniu ir
individualiu kontekstu. Taip pat tyrimo rezultatai atskleide, jog lyderystés stiliy poveikis veikia
netiesiogiai, o per konkreéiai per komandos klimata. Sie gauti rezultatai i§ esmés atitinka mokslinéje

literatiiroje vyraujancias teorines prielaidas ir ankstesniy empiriniy tyrimy iSvadas.
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PASIULYMAI

Remiantis atlikto tyrimo rezultatais, Cia pateikiamos rekomendacijos organizacijoms ir
vadovams, siekiantiems skatinti darbuotojy inovatyvy elgesj. Rekomendacijos yra pateikiamos
remiantis tyrimo nustatytu formuluojamos atsizvelgiant | nustatytu lyderystés stiliy, komandos

klimato ir emocinio stabilumo poveikiu darbuotojy inovatyviam elgesiui.

1. Formuoti ir stiprinti komandos klimata. Tyrimo rezultatai parodé, kad lyderystés stiliy
poveikis darbuotojy inovatyviam elgesiui néra tiesioginis, jis pasireiSkia per komandos klimatg. Tai
reiSkia, kad aplinka organizacijoje yra labai svarbus aspektas, kuriame darbuotojy inovatyvus elgesys
gali reikstis arba biiti dar labiau iSreikStas.

Tad organizacijose yra svarbu sgmoningai kurti palanky klimata, ji formuoti, kur darbuotojai
galéty saugiai reikSti savo idéjas, sifilyti sprendimus ir eksperimentuoti nebijodami neigiamy
pasekmiy. Prie to be abejo turi prisidéti ir organizacijy vadovai, kurie savo pozitriu ir elgesiu, turi
uztikrinti kasdienés darbo atmosferos formavima.

Praktiskai tai galéty pasireiksti per reguliarius komandos susitikimus, kuriuose skatinamas
atviras nuomoniy iSsakymas, konstruktyvus griZztamasis rySys bei aiSkus bendry tiksly
komunikavimas. Taip pat labai svarbu nepamirsti ir neformaliy ir nedarbiniy susitikimy, kurie padeda
darbuotojams atsiskleisti ir asmeninéje erdvéje, ko pasekoje grizus j darbinj komandos rezima,
klimatas gali tapti dar palankesniu.

2. Stiprinti vadovy gebéjimus. Tyrimo rezultatai atskleide¢, kad tiek transformacine, tiek
transakcineé lyderysté reikSmingai veikia komandos klimata. Tai reiSkia, jog vadovy elgesys jtakoja
darbuotojy suvokiamg darbo aplinka. Kadangi i§ jau pries tai esanciy iSvady aisku, jog organizacijoms
yra svarbus tinkamas ir skatinantis komandos klimatas, kuriame gali stipriau pasireiksti darbuotojy
inovatyvus elgesys, svarbu aptarti vadovy ugdymo poreikj, pakreipiant ir akcentuojant, jog Salia
rezultaty ir strateginiy organizacijy tiksly, biity skatinamas ir darbiniy santykiy kiirimas, komandos
nariy jtraukimas j bendrus tikslus, parodymas, jog visi organizacijos nariai yra svarbis ir kuria vertg.

Vadovams rekomenduojama orientuotis ir ] palaikyma bei vengti atsiribojimo. Taip pat reikeéty
atkreipti démesj ] pasyvigja lyderyste organizacijoje, nors tyrimo rezultatai parode¢, jog pasyvus
vadovavimo stilius jtakoja komandos klimatg, bet rekomenduojama jj vertinti ir valdyti kiek atsargiau,

ypatingai laviruojant nuo autonomijos darbuotojams suteikimo iki vadovo nenoro prisiimti
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atsakomybe¢. Rekomenduojama periodiskai vertinti vadovy elgseng ir komandos nariy grjztamajj rysj,
siekiant identifikuoti situacijas, kuriose pasyvus vadovavimas tampa klisitimi, o ne privalumu.

Praktikoje tai gali buti realizuojama per vadovy mokymus, mentorystés programas ar
refleksijos sesijas, kuriose analizuojami realiis vadovavimo atvejai. Taip pat Sioje vietoje gali buti
atkreiptinas démesys i Zmogiskuyjy istekliy padalinj, kuris, bidamas strateginiu partneriu, galéty
padéti pakreipti tinkame linkme tuos vadovus, kurie yra labiau orientuoti j verslo, o ne Zmoniy
strategija.

3. Emocinio stabilumo vertinimas. Tyrimo rezultatai parodé¢, kad emocinis stabilumas
neturéjo moderuojancio poveikio rysiui tarp lyderystés stiliy ir darbuotojy inovatyvaus elgesio. Tai
reiskia, jog vien tai, kad darbuotojas pasizymi emociniu stabilumu, moka elgtis stresinése situacijose,
yra maziau jtakojamas emocijy, labiau pasitiki savimi ar pasizymi mazesniu nerimo lygiu, nebiitinai
reiSkia, kad jis gali elgtis inovatyviau. Tad galime teigti, jog inovatyvaus elgesio skatinimas neturéty
biti grindZiamas prielaidomis apie darbuotojy emocines savybes. Emocinis stabilumas darbuotojams
gali padéti susitvarkyti su tiesioginio darbo keliamomis neigiamomis pasekmémis, bet jis tikétina néra
tas veiksnys, kuris skatins zvelgti placiau, nebijoti naujoviy, drasiai sitilyti savo idéjas.

Rekomenduojama darbuotojy individualy vertinimg labiau pakeisti j darbo aplinkos gerinima.

4. Lyderyste kaip nuolatinis procesas. Tyrimo rezultatai parod¢, kad lyderystés stiliy
poveikis darbuotojy inovatyviam elgesiui néra tiesioginis, o pasireiSkia per tarpininkag - komandos
klimatg. Tai leidzia daryti i§vadg, kad vadovavimas organizacijoje neturéty biiti suprantamas kaip
atskira vadovo savybe ar individualus bruozas, o nuolatinis procesas kasdienyb¢je, kur veikia vadovo
ir darbuotojy aplinka. Toks poZiiiris atitinka Siuolaiking lyderystés samprata, pagal kurig lyderysté
néra jgimta ar nekintanti charakteristika. Ji formuojasi per vadovo elgesj, sprendimus, komunikacijos
budus ir geb¢jima prisitaikyti prie konkretaus konteksto. Tyrimo rezultatai, parode netiesioginj
lyderystés poveikj inovatyviam elgesiui, sustiprina §ig prielaida — darbuotojy elgesj labiau veikia ne
pats lyderio stilius, o tai, kaip per jj formuojama kasdiené darbo aplinka. Ir Sioje vietoje, Salia vadovo
vel gi turéty buti aktyvis Zmogiskieji iStekliai, atsakingi uz vadovy kompetencijy ugdyma. Reikiamu
metu bei jvertinus situacijg ir suprantant vadovavimo ir lyderystés principus, pakreipti ar patarti, ar
galiausiai padéti organizacijos vadovams pamatyti reikSmingas detales visumoje, kurios yra svarbios,
norit sukurti tinkama komandos klimata, kuris, savo ruoztu teigiamai veikty inovatyvumo apraiskas

ir prisidéty prie emocinés darbuotojy geroveés.
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Tyrimo ribotumai

Atliekant tyrimga svarbu atsizvelgti ] tam tikrus jo ribotumus. Tyrimas buvo atliktas skerspjiivio
principu, todél gauti rezultatai atskleidzia rySius tarp nagrinéjamy kintamyjy, taciau neleidzia daryti
iSvady apie tiesioginius priezastinius rysSius. Be to, tyrime naudoti klausimynai buvo grindziami
respondenty saves vertinimu, todél gauti rezultatai gali buti veikiami subjektyvaus suvokimo ar
socialinio pageidautinumo.

Tyrime emocinis stabilumas buvo analizuojamas kaip galimas moderuojantis veiksnys, taciau
jo poveikis rySiui tarp lyderystés stiliy ir darbuotojy inovatyvaus elgesio nebuvo nustatytas. Tai leidzia
manyti, kad emocinis stabilumas $iame tyrime galéjo veikti ne kaip sgveikos veiksnys, o kaip bendras

asmeninis iSteklius arba per kitus, Siame tyrime neanalizuotus mechanizmus.
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LYDERYSTES STILIU JTAKA DARBUOTOJU INOVATYVIAM ELGESIUI,
MEDIJUOJANT KOMANDOS KLIMATUI IR MODERUOJANT EMOCINIAM
STABILUMUI

Dalia Piiriené
Magistro baigiamasis darbas
Zmogiskyjy istekliy valdymo magistro programa
Vilniaus Universitetas, Ekonomikos ir Verslo Administravimo Fakultetas
Darbo vadové — prof. Dr. Danuta Diskien¢, Vilnius, 2026.

SANTRAUKA

114 puslapiy, 25 lentelés, 4 paveikslai, 2 priedai, 101 literatiiros Saltinis.

Pagrindinis §io magistrinio darbo tikslas yra iSanalizuoti lyderystés stiliy poveiki darbuotojy
inovatyviam elgesiui, vertinant komandos klimato mediacinj vaidmenj ir emocinio stabilumo
moderuojantj vaidmen;.

Darbg sudaro trys pagrindinés dalys: mokslinés literattiros analize, tyrimo metodologija, empirinio
tyrimo duomeny analiz¢, jvadas, iSvados, pasiiilymai, literatiiros sarasas bei priedai.

Literatiiros analizés dalyje pateikiama lyderystés stiliy, darbuotojy inovatyvaus elgesio, komandos
klimato ir emocinio stabilumo sampraty apzvalga, analizuojami inovatyvy elgesj lemiantys veiksniai,
lyderystés stiliy teoriniai pozitiriai bei nagrinéjamos Siy konstrukty tarpusavio sasajos.

Atlikus teoring analize, buvo sudarytas tyrimo modelis, kuriuo remiantis atliktas kiekybinis tyrimas.
Tyrimo metu buvo apklausti 267 dirbantys respondentai i§ Lietuvos ir jvairiy uzsienio Saliy. Gauti
tyrimo rezultatai buvo apdoroti SPSS Statistics programa. Duomeny analizei buvo taikyti Sie
statistiniai metodai: apraSomoji statistika, Cronbach alfa koeficientas, koreliaciné analize, tiesiné
regresine analize, mediatoriaus ir moderatoriaus analiz¢, taikant Hayes PROCESS makrokomanda.
Atliktu tyrimu nustatyta, kad transformaciné ir transakciné lyderysté daro statistiSkai reikSmingg
teigiamg poveiki komandos klimatui, o pasyviosios lyderystés poveikis, nors ir statistiSkai
reikSmingas, neatitiko hipotezéje numatytos poveikio krypties. Taip pat nustatyta, kad komandos
klimatas daro statistiSkai reik§minga teigiamg poveiki darbuotojy inovatyviam elgesiui, tuo tarpu
tiesioginis lyderystés stiliy poveikis inovatyviam elgesiui nebuvo statistiSkai reikSmingas. Mediacinés
analizés rezultatai parode, kad komandos klimatas medijuoja transakcinés ir pasyviosios lyderystés
poveikj darbuotojy inovatyviam elgesiui, taciau transformacinés lyderystés atveju toks mediacinis
poveikis nebuvo nustatytas. Moderacijos analizé¢ atskleidé¢, kad emocinis stabilumas neturéjo
statistiSkai reikSmingo moderuojancio poveikio ryS$iui tarp lyderystés stiliy ir darbuotojy inovatyvaus
elgesio. ISvady ir pasitilymy dalyje susistemintos pagrindinés literatiiros analizés ir empirinio tyrimo
1Svados.
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THE INFLUENCE OF LEADERSHIP STYLES ON EMPLOYESS‘ INNOVATIVE
BEHAVIOR; THE MEDIATING ROLE OF TEAM CLIMATE AND THE MODERATING
ROLE OF EMOTIONAL STABILITY
Dalia Pariené
Paper for the Master’s degree
Huma resource management master’s program
Vilnius University, Faculty of Economics and Business Administration
Supervisor — prof. dr. Danuta Diskien¢, Vilnius, 2026.

114 pages, 25 tables, 4 figures, 2 appendices, 101 references.

The main aim of this master’s thesis is to analyse the impact of leadership styles on employees’
innovative work behaviour by examining the mediating role of team climate and the moderating role
of emotional stability.

The thesis consists of three main parts: the analysis of scientific literature, research methodology, and
empirical data analysis, as well as an introduction, conclusions and recommendations, a list of
references, and appendices.

The literature review presents an overview of the concepts of leadership styles, employees’ innovative
work behaviour, team climate, and emotional stability. It analyses the factors influencing innovative
behaviour, theoretical approaches to leadership styles, and examines the interrelationships among
these constructs.

Based on the theoretical analysis, a research model was developed and a quantitative study was
conducted. The study involved 267 employed respondents from Lithuania and various foreign
countries. The collected data were analysed using SPSS Statistics software. The following statistical
methods were applied: descriptive statistics, Cronbach’s alpha coefficient, correlation analysis, linear
regression analysis, mediator and moderator analysis using Hayes’ PROCESS macro.

The results of the study revealed that transformational and transactional leadership have a statistically
significant positive effect on team climate, whereas the effect of passive leadership, although
statistically significant, did not correspond to the direction hypothesised. The findings also showed
that team climate has a statistically significant positive effect on employees’ innovative work
behaviour, while the direct effect of leadership styles on innovative work behaviour was not
statistically significant. Mediation analysis indicated that team climate mediates the relationship
between transactional and passive leadership and employees’ innovative work behaviour; however,
no mediating effect was found in the case of transformational leadership. Moderation analysis
demonstrated that emotional stability did not have a statistically significant moderating effect on the
relationship between leadership styles and employees’ innovative work behaviour.

The conclusions and recommendations section systematises the main findings of the literature review
and the empirical study.
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PRIEDAI

1 Priedas. Kiekybinio tyrimo instrumentas

Sveiki,

Esu, Dalia Pariené, Vilniaus universiteto Ekonomikos ir verslo administravimo fakulteto Zmogiskyjy istekliy valdymo magistro
programos studenté. Siuo metu rengiu magistro baigiamajj darba. Sio tyrimo tikslas yra i$analizuoti, kaip skirtingi lyderystés stiliai veikia
darbuotojy inovatyvy elgesj, jvertinant emocinio stabilumo bei komandos klimato vaidmen;.

Maloniai kvieciu Jus dalyvauti apklausoje — ji sudaryta i§ 6 klausimy daliy ir uztruks apie 7-10 minuciy. Apklausa yra anoniminég,
duomenys bus naudojami tik moksliniais tikslais ir pateikiami tik apibendrinta forma.

Deékoju uz Jusy skirta laika! Tyrime kvie€iami dalyvauti visi dirbantys asmenys, turintys tiesioginj vadova.

Atsakymq, kuris labiausiai atspindi Jissy nuomone, pazymeékite kryZiuku (x).

1. Ar jus Siuo metu dirbate organizacijoje?

] Taip;

[J Ne.

Jeigu j §j klausimg atsakéte ne, toliau klausimyno nepildykite.



2. [vertinkite, kiek sutinkate su zemiau pateiktais teiginiais apie savo vadova. Teiginius jvertinkite skaléje nuo 1 iki 5, kur 1 reiskia visiskai

nesutinku, o 5 visiskai sutinku

=
£ 3 g
Eil. . z = g < = >
Teiginiai | SER= = 2 £ PO
Nr. = z s 3z 3 =
= “ >
] Mano vadovas perteikia aiSkig ir pozityvig ateities vizija. 2 3
] Mano vadovas kiekvieng darbuotoja vertina kaip asmenybe, palaiko ir skatina 2 3
Jju tobuléjima.
] Mano vadovas skatina darbuotojus ir pripazjsta jy pasiekimus. 2 3
] Mano vadovas skatina pasitikéjima, jsitraukimg ir bendradarbiavimg tarp 2 3
komandos nariy.
] Mano vadovas skatina mastyti naujai ir kelia klausimus dél nusistovéjusiy 2 3
prielaidy.
] Mano vadovas aiSkiai iSreiSkia savo vertybes ir pats jy laikosi. 2 3
] Mano vadovas kelia pasididziavimg ir pagarba kitiems, jkvepia savo 2 3

kompetencija.
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3. [vertinkite, kiek daznai jusy vadovas elgiasi taip, kaip nurodyta zemiau pateiktuose teiginiuose. Teiginius jvertinkite skaléje nuo 1 iki

5, kur 1 reiskia visiskai nesutinku, o 5 visiskai sutinku.

5
‘ ii £ E’“ Z 5 «é-:
Bl Teiginiai £ | « z g g |z
Nr. g 3 ER A rc‘(:
7 Z o = 7
= “ >
3.1 | Mano vadovas suteikia man pagalbg mainais uzZ mano pastangas. 2 3 4 5
3.2 | Mano vadovas aiskiai nurodo, ko galima tikétis pasiekus veiklos tikslus. 2 3 4 5
3.3 | Mano vadovas parodo pasitenkinima, kai pateisinu jo likescCius. 2 3 4 5
34| Mano vadovas skiria démesj neatitikimams, klaidoms, iSimtinéms 2 3 4 5
situacijoms ir nukrypimams nuo standarty.
3.5| Mano vadovas visas pastangas sutelkia j klaidy, skundy ir nesékmiy 2 3 4 5
sprendima.
3.6 | Mano vadovas fiksuoja visas klaidas. 2 3 4 5
3.7 | Mano vadovas atkreipia mano démesj  standarty nesilaikyma. 2 3 4 5
3.8 | Mano vadovas aiskiai pasako, ko i§ mangs tikimasi. 2 3 4 5
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4. [vertinkite, kiek sutinkate su Zemiau pateiktais teiginiais apie savo vadova. Teiginius jvertinkite skaléje nuo 1 iki 5, kur I reiskia visiskai

nesutinku, o 5 visiskai sutinku.

5

& 3 Z

Eil 5 > = z - §=

il L 2 = 2 Z E

Teiginiai 2 a E 4 8 = w4

Nr. o 2 g= % E S

z Z 5 = %

N2 Z =

i >
4.1 Mano vadovas vengia jsitraukti, kai iSkyla svarbiis klausimai. 2 3 4 5
4.7 Mano vadovas néra pasiekiamas, kai jo labiausiai reikia. 2 3 4 5
4.3 Mano vadovas delsia atsakyti j skubius klausimus. 2 3 4 5
4.4 Mano vadovas vengia priimti sprendimus. 2 3 4 5
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5. Ivertinkite, kaip daznai darbe elgiatés taip, kaip nurodyta Zemiau pateiktuose teiginiuose. Teiginius jvertinkite skaléje nuo 1 iki 5, kur 1

reiskia niekada, o 5 visada.

=
£ 3 g
. 5 2 s g
Eil. o 2 = g < Z E
Teiginiai 2 ~ o~ g E = o2
Nr. g Z W = S
z z 5= 7 %
= “ -
5.] Darbe daznai imuosi iniciatyvos, net kai tai néra mano atsakomybé. 2 3 4 5
5.] Situlau naujus darbo metodus ar procediiras. 2 3 4 5
5.] TeSkau naujy galimybiy savo darbui gerinti. 2 3 4 5
5.4 Dalyvauju sprendziant problemas kiirybiskai. 2 3 4 5
5.1 Skatinu kitus taikyti naujas idéjas. 2 3 4 5
5.¢ Propaguoju naujy idéjy nauda. 2 3 4 5
5.] Stengiuosi jtikinti kitus iSbandyti naujus sprendimus. 2 3 4 5
5.{ Padedu jgyvendinti naujas id¢jas darbe. 2 3 4 5
5.4 Isitraukiu  naujy idéjy jgyvendinimg kasdienéje veikloje. 2 3 4 5
5.] Prisidedu prie naujy sprendimy jgyvendinimo milsy organizacijoje. 2 3 4 5
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6. Jvertinkite, kiek sutinkate su teiginiais apie jusy komandos klimata. Teiginius jvertinkite skaléje nuo 1 iki 5, kur 1 reiskia visiskai

nesutinku, o 5 visiskai sutinku.

5
£ 3 g
= = Ci = =

Eil. L 7 = S & k> El

Teiginiai g ~ B - & E = “- 2

Nr. — > Z 2 g 'S
= z 2&| & Z
2 Z >

6.1 Komandos nariai sutaria dél tiksly, kuriy komanda siekia. 2 3 4 5

6.2 | Komandos tikslai yra aiskiai suprantami visiems komandos nariams. 2 3 4 5

6.3 Komandos nariai yra tinkamai jsipareigoje siekti komandos tiksly. 2 3 4 5

6.4 | Komandoje dalinamés informacija, o ne pasilickame jg tik sau. 2 3 4 5

6.5 Komandos nariai jauciasi vieni kity suprasti ir priimti. 2 3 4 5

6.6 | Komandoje zmongs vieni kitus informuoja apie su darbu susijusius klausimus. 2 3 4 5

6.7 | Komandoje dedamos nuoseklios pastangos dalintis informacija. 2 3 4 5

6.8 Komandos nariai yra pasirenge kritiSkai svarstyti komandos veiksmus. 2 3 4 5

6.9 | Komandos nariai kritiSkai vertina galimus komandos veiklos trikumus, kad 2 3 4 5

pasiekty geriausig rezultats.

6.10 | Komanda nevengia priimti sudétingy sprendimy. 2 3 4 5

6.11 | Komandos nariai papildo vieni kity idéjas, kad pasiekty geriausig rezultatg. 2 3 4 5

6.12 | Komandos nariai visada ieSko naujy biidy, kaip spresti problemas. 2 3 4 5
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6.13

Si komanda visada orientuojasi j naujy sprendimy kiirima.

6.14

Komandos nariai bendradarbiauja, kad padéty kurti ir taikyti naujas idéjas.
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7. lvertinkite, kiek sutinkate su teiginiais apie jisy emocing savijauty. Teiginius jvertinkite skaléje nuo 1 iki 5, kur I reiskia visiskai

nesutinku, o 5 visiskai sutinku

5

. Sz | Sz| s £

Eil. Teiginiai § ~ £ o~ & E é e .a

Nr. B = 2 3 = =

s 3 =S 7 o

2 Z >
7.1 Esu patenkintas (-a) savimi. 2 3 4 5
7.2 | Man patinka biiti tuo, kuo esu. 2 3 4 5
7.3 Man atrodo, kad man sekasi. 2 3 4 5
7.4 | Daznai jauciu, kad gyvenimas man teikia daug dziaugsmo. 2 3 4 5
7.5 | Man atrodo, kad turiu gery savybiy. 2 3 4 5
7.6 | Esu patenkintas(-a) tuo, ka iki Siol pasiekiau. 2 3 4 5
7.7 | Man atrodo, kad ateitis man Zada daug gero. 2 3 4 5
7.8 | Paprastai esu optimistiSkas (-a) dél savo ateities. 2 3 4 5
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Demografiniai klausimai.

Teiginiai

8 Ar jus Siuo metu dirbate organizacijoje? Taip, Ne

9 Kiek laiko dirbate su tiesioginiu vadovu? Maziau nei 6 mén., 6 mén. — 1 metai,
1-3 metai, 3-5 metai, Daugiau nei 5 metai

10 Jusy lytis: Vyras, Moteris, Kita

11 Jisy amzius:

12 Jisy i8silavinimas:

13 Organizacijos, kurioje $iuo metu dirbate, dydis:

14 Organizacijos, kurioje Siuo metu dirbate, veiklos sritis:

&9



2 priedas. SPSS Statistics tyrimo rezultaty duomenys

Organizacijos dydis

Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Valid Labai maza (1-9 24 90 9.0 9.0
darbuotoju)
Maza (10-49 darbuotoju) 61 228 228 M8
Vidutine (50-249 a0 30,0 30,0 61,8
darbuotoju)
Didele (250 ir daugiau 102 38,2 382 100,0
darbuotoju) |
Total 267 100,0 100,0
Organizacijos veiklos sritis
Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Valid Gamyba 52 19,5 18,5 18,5
Paslaugu teikimas 52 232 23,2 27
Prekybalkonsultavimas 38 142 14,2 56,9
Svietimas/kultura 18 6,7 6,7 63,7
Svelkatos apsauga 15 5.6 56 £9,3
Infarmacines 11 41 4,1 73,4
technologijosftechnologijo
5
Finansaildraudimas 23 8.6 8,6 82,0
Statyba irfar nekilnojamas 13 49 4.9 86,9
turtas
Kita 35 131 13,1 100,0
Total 267 100,0 100,0
Darbo su tiesioginiu vadovu laikas
Cumulative
Fregquency  Percent  Valid Percent Percent
Valid Maziau nei 6 men. 19 71 71 71
6 men. - 1 metai 36 1356 135 20,6
1 - 3 metai 76 285 28,5 491
3- 5 metai 50 187 187 67,8
Daugiau nei 5 metai 86 32,2 _ 32,2 | 100,0
Total 267 100,0 100,0
Lytis
Cumulative
Frequency FPercent  Walid Percent Percent
Valid  Vyras 63 236 236 236
Moteris 204 76,4 764 100,0
Total 267 1000 1000



ISsilavinimas

Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Valid Pagrindinis 5 1.9 19 19
Vidurinis 14 52 | 52 7.1
Profesinisfaukstesnysis 22 8,2 82 154
Aukstasis neuniversitetinis 62 23,2 23,2 386
Aukstasis universitetinis 164 61,4 61,4 100,0
Total 267 100,0 100,0
T-testas: dviejy grupiuy palyginimas pagal amziy
Jusu Iftis: N Mean Std. Deviation  Std. Error Mean
TRANSvid  Wyras 63 3,8450 77856 09809
Moteris 204 36548 96220 06737
MAINVd  Wras 63 35777 68283 .08603
I Moterls 204 35485 66406 04649
LAISSEZvid Wyras 63 3,9603 81469 10264
Moteris 204 3,7083 99511 06967
INOWid  Wyras 63 35058 71629 09024
! Moteris 204 36690 70499 04936
KOMKLvid  \yras 63 36879 67368 08488
Motetis 204 3,6485 78139 05471
EMOCwid Wras 63 39286 57005 07182
Moteris 204 4.0411 62131 04350
Nepriklausomy im¢iy t-testo rezultatai pagal lytj
Festfor Equality o1 Means
95% Confidence Interval of the
Significance Mean Std. Error Difference
t df One-Sided p  Two-Sided p Differance Differance Lower Upper
TRANSvid  Equalvariances assumed 1431 265 077 154 19029 J3267 -07182 45208
Equal variances not 1,569 125741 056 JA12 10028 11800 - 04521 42578
assumed
MAINWA  Equalvarances assumed 303 265 381 762 02017 08635 16055 21888
Equal variancas not 288 100,878 383 ThE 02917 08779 - 16482 22315
assumed
LAISSEZvid Equal variances assumed 1,629 265 034 068 25198 A3T79 -0193 52328
Equal variances not 2.0 124,240 022 044 25198 12405 00645 49752
assumed
INOWyid _Equalvariances assumed - 718 265 237 AT - 07319 10200 -, 27402 12764
Equal variances not 712 101,861 239 ATE - 07319 10286 - 277121 13084
assumed
'KOMKLvid  Equalvariances assumed 361 265 359 119 03937 10919 -A7562 25437
Equal variances not 380 117,994 ,349 697 03937 10098 - 16059 ,23934
assumead
EMOCvid  Equalvariances assumed -1,280 265 A01 ,202 -11251 08788 -,28554 J0E052
Equal variances not 41,340 111,262 091 183 - 11251 08397 -,27889 05387

assumed
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Nepriklausomy imd&iy t-testo efekto dydziai pagal lytj

95% Confidence Interval

Standardizer® Point Estimate Lower Upper
TRANSVid  Cohen'sd 92252 206 -077 489
Hadges' corraction 92514 206 - 077 488
i Glass's delta 86220 198 -,086 A81
MAINvid Cohen'sd 66850 044 239 326
Hedges' correction 67040 044 -238 325
Glass's delta 66406 044 -,239 326
LAISSEZvid Cohen's d 95596 264 -,020 547
Hedges' correction 85867 263 -,020 545
Glass's defta 99511 253 -031 536
INOWid Cohen's d 70765 -103 -.386 A79
Hedges' correction 70966 -103 -,385 179
Glass's delta 70499 -104 -,386 179
KOMKLvid Cohan's d 15757 052 =23 334
Hedges' carrection 75972 052 -230 334
Glass's delta 78139 .050 -232 333
EMOCvid Cohen's d 60971 -185 - 467 099
Hedges' corraction 61144 -184 - 466 098
Glass's delta 62131 -, 181 - 464 102

a. The denominator used in estimating the effect sizes.

Cohen’s d uses the pooled standard deviation

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

Glass's delta uses the sample standard deviation of the control (i.2., the second)

qroup.
Kintamyjy apraSomoji statistika pagal organizacijos dydj
95% Confidence Interval for
Mean
N Mean Std, Deviation  Std. Error ~ Lower Bound  UpperBound  Minimum  Maximum
TRAMSvid Labai maza (1-9 24 3,7083 BB513 18068 33346 40821 214 5,00
darbuotoju) ! !
Maza (10-49 darbuotoju) &1 3,7966 98386 12587 35447 4 0486 1,00 5,00
Vidutine (50-243 80 3,7860 80010 10063 35857 39863 1,00 5,00
darbuotaju)
Didele (250 ir daugiau 102 35719 91376 09048 33924 3,7514 1,86 5,00
darbuotaju)
Total 267 36997 92434 05657 3,5883 38110 1,00 5,00
MAIMvid Labai maza (1-8 24 3,3584 64196 13104 30883 36304 2,38 488
darbuotoju) | | | | | |
Maza (10-49 darbuotoju) 61 35325 67643 08661 3,3583 3,7057 2,00 5,00
Vidutine (50-249 80 3,7078 60879 06206 35723 38432 200 5,00
darbuotoju) ] !
Didele (250 ir daugiau 102 3,4856 69708 06902 33587 36325 1,88 5,00
darbuotoju) |
Total 287 35554 JGET35 04084 34750 36358 1,88 5,00
LAISSEZvid Labai maza (1-9 24 3,7396 94547 192499 33403 41388 2,00 5,00
darbuotaju)
~Maza (10-49 darbuotoju) 61 38730 98913 12665 36196 41263 1,00 5,00
Vidutine (50-249 80 38031 83516 10455 35950 40112 1,00 5,00
darbuatoju) | | |
Didele (250 Ir daugiau 102 36838 ETakal 09621 34930 38747 1,00 5,00
darbuotoju) _ _ | | |
Total 267 37678 6016 05876 3652 38835 1,00 5,00
INOWvid Labai maza (1-9 24 39417 50469 10302 37286 41548 3,00 490
darbuotoju) | | ! !
Maza (10-49 darbuotoju) &1 36148 G511 08337 34480 3,7815 1,70 470
Vidutine (50-249 a0 3 5567 T4376 0835 33912 37222 110 490
darbuotaju)
Didele (250 ir daugiau 102 36801 73835 07311 35350 38251 1,70 5,00
darbuotaju)
Total 267 36517 70701 04327 35665 3,7369 1,10 5,00

92



KOMKLvid  Labaimaza (1-9 24 3,4940 89906 18352 31144 38737 1,86 5,00
darbuotoju)
Maza (10-49 darbuctoju) 61 3,6250 79770 10214 34207 3,8293 1,36 4,86
Vidutine (50-249 80 37196 69408 07760 35652 38741 1,86 5,00
darbuotoju) :
Didele (250 Ir dauglau 102 36674 74665 07393 35207 38140 171 5,00
darbuotgt_:_)__ .
Total 267 36578 75633 04629 13,5666 37489 136 5,00
EMOCvid Labal maza (1-9 24 39353 73587 15021 36245 4,2460 1,86 5,00
dabuotojuy | A | _ | |
‘Maza (10-49 darbuotoju) 61  3,9611 67335 08621 3,7886 41335 1,25 5,00
Vidutine (50-249 80 40724 52281 05845 3,9561 41887 2,75 5,00
darbuotoju) | | { | | | :
Didele (250 ir daugiau 102 40198 60749 ,06015 3,9005 41391 213 5,00
darbuotoju)
Total 267 4,0145 61044 03736 39410 4,0881 1,25 5,00
Dispersiju homogeniskumo testas (Levene): organizacijos dydis
Levene
Statistic dft df2 Sig.
TRANSvid  Based on Mean 185 3 263 907
Based on Median 185 3 263 907
Based on Median and with 185 3 250723 ,907
adjusted df | il ol i
Based on trimmed mean 199 3 263 897
MAINvid Based on Mean 548 3 263 650
Based on Median 515 3. 263 673
Based on Median and with 515 3 259,537 673
adjusted df
Based on trimmed mean 551 3 263 648
LAISSEZvid Based on Mean | 340 3 263 797
Based on Median | 227 3. 283 877
Based on Median and with 227 3 261904 877
aq_justed df il | |
. Basedontimmedmean 323 3 263 808
INOWid Based on Mean 2,051 3 263 107
Based on Median 2,227 3 263 ,085
Based on Median and with 2,227 3 252662 086
adjusted df S =k B |
Based on trimmead mean 2,084 3 263 103
KOMKLvid  Based on Mean 979 3 263 403
Based on Median 918 3 263 43
Based on Madian and with 918 3 258,857 433
adjusted df
Based on frimmed mean 928 3 263 428
EMOCvid Based on Mean 899 3 263 442
_Based on Median 938 3 263 423
Based on Median and with 938 3 242,432 423
adjusteddf | _
Based on timmed mean 826 3 263 ,480
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Vienfaktorinés dispersinés analizés (ANOVA) rezultatai pagal organizacijos dydi

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
TRAMSvid  Between Groups 2,837 3 946 1,108 346
Within Groups 224,432 263 853
Total | 227,269 266 | |
MAINvid Betwaen Groups 3177 3 1,059 2,416 087
Within Groups 115,289 263 438
Total 118 466 266
LAISSEZvid Between Groups 1,513 3 504 544 653
Within Groups 243715 263 927 |
Total 245228 266
INOWvid Between Groups 2,806 3 969 1,959 A
_Within Groups 130,057 263 445
Total 132,062 266 | |
KOMKLvid  Between Groups 1,024 3 LY 594 619
Within Groups 151,136 263 575
Total 152,160 266 |
EMOCvid Betwaen Groups 596 3 1499 530 662
Within Groups 98,525 263 375
Total 99121 266

Vienfaktorinés dispersinés analizés (ANOVA) efekto dydZziai pagal organizacijos trukme

95% Confidence Interval

Point Estimate Lower Upper

TRANSvid  Eta-squared 045 ,000 073
Epsilon-squared 015 -,031 044
Omega-squared Fixed- 015 -,031 044
effect
Omega-squared Random- ,002 -,004 ,006
effect

MAINvid Eta-squared ,032 ,000 052
AEpsilorrsquared ) ,002 -,031 023
Omega-squared Fixed- ,002 -,031 023
reﬂect | |
Omega-squared Random- ,000 -,004 ,003
i , !

LAISSEZvid Eta-squared | 065 .000 01
Epsilon-squared ,036 -,031 074
Omega-squared Fixed- 036 -031 073
effect
Omega-squared Random- 005 -,004 010
effect

INOWid Eta-squared ,043 ,000 ,070
Epsilon-squared 013 -,031 041
Omega-squared Fixed- 013 -031 041
effect
Omega-squared Random- 002 -.004 005
effect |

KOMKLvid _Eta-squared B 082 003 124
Epsilon-squared 053 -022 097
Omega-squared Fixed- 053 -,022 096
reﬂect
Omega-squared Random- 007 -,003 013
effect

EMOCvid Eta-squared 039 ,000 064
Epsilon-squared ,009 -031 035
Omega-squared Fixed- ,009 -031 035
effect
Omega-squared Random- ,001 -,004 ,004

effect




ApraSomoji statistika pagal darbo trukme organizacijoje

95% Confidence Interval for

Mean

Mean Std. Deviation  Std. Error ~ Lower Bound Upper Bound  Minimum  Maximum
TRAMSvid  Maziau nei 6 men. 19 37744 98436 22583 3,3000 42489 186 5,00
& men. - 1 metai 36 35866 BE626 14438 3,2635 38747 1,29 5,00
1- 3 metal 76 37397 B8234 0121 3,5380 30413 143 5,00
3- 5 metai 50 37267 108383 15328 34186 40347 1,00 5,00
Daugiau nei 5 metai B6 36794 BB687T 09563 3,4893 3,86495 1,86 5,00
Total 267 3,6997 92434 05657 35883 38110 1,00 5,00
MAIMvid Maziau nei § men. 14 | 34539 66433 [ d5241 | 31337 [ 7T4 . 2,50 | 5,00
& men. - 1 metai 36 34648 57953 09654 3,2687 36609 1,88 475
1- 3 metal 76 35348 69140 07931 33768 365928 1,88 5,00
3- 5 metai 50 36282 76516 10821 34108 38457 2,00 5,00
Daugiau nei 5 metai B6 35016 62615 J0ET52 34573 3,7258 2,25 5,00
Total 267 3,5554 66735 04084 34750 3,6358 1,88 5,00
LAISSEZvid Maziau nei 6 men. 19 | 38421 | 98323 | 22557 | 3,3682 [ 4 3160 1,75 | 5,00
& men. - 1 metai 36 3,7222 1,06197 17694 3,3629 4,0815 1,00 5,00
1- 3 metal 76 38191 B6T56 09452 3,6208 40173 1,50 5,00
3- 5 metai 50 36400 101915 14413 33504 3,9296 1,00 5,00
Daugiau nei 5 metai B6 3,7994 A6849 10443 35018 4,0071 1,00 5,00
Total 267 3,7678 96016 05876 3,6521 3,8835 1,00 5,00
IMOVvid Maziau nei 6 men. 19 3,000 83799 19225 31961 4,0039 1,80 4,90
& men. - 1 metai 36 35044 78629 13105 3,3284 38605 1,70 4,70
1- 3 metal 76 35592 69688 07994 3,4000 37185 1,10 5,00
3- 5 metai 50 37247 74264 10502 35136 3,9357 1,40 5,00
Daugiau nei 5 metai B6 3,7264 62039 06787 35014 3,8613 210 5,00
Total 267 36517 10701 04327 3,5665 3,7369 1,10 5,00
KOMELwd Maziau nei 6 men. 19 | 34708 1,05238 | 24143 | 29636 | 39780 1,71 5,00
6 men. - 1 metai 36 36042 64506 10751 3,3860 38225 1,86 4,69
1- 3 metal 76 36108 J7151 08850 34345 3,78M1 1,57 5,00
_3- 5 matal . 50 36488 72168 10206 34437 3,8539 1,36 5,00
Daugiau nei 5 metai B6 3,7683 J3171 ,07890 36114 3,252 1,86 5,00
Total 267 36578 15633 04629 3,5666 3,7489 1,36 5,00

EMOCyid Maziau nei & men. 18 3,9803 B8283 20485 35495 44106 1,25 5,00
i men. - 1 metai 36 38861 B5763 10861 3,6636 41086 186 5,00

1- 3 metai 76 40620 53540 06141 3,9397 41844 2,75 5,00

3- 5 metai | 50 40075 [GE452 | 09398 38186 41964 213 5,00

Daugiau nai 5 metai 86 4,0380 54941 05924 39202 4,1558 2,88 5,00

Total 267 4,0145 61044 03736 39410 4,0881 1,25 5,00
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Dispersiju homogeniskumo testas (Levene): darbo trukmé organizacijoje

Levene
Statistic dft df2 Sig
TRANSvid  Based on Mean 604 4 262 ,660
Based on Median 424 4 262 791
‘Based on Median and with 424 4 260050 791
_adjusted of ! | |
Based on timmed mean 517 4 262 724
MAINvid Based on Mean 1,465 4 262 213
‘Based on Median - 1,510 4 262 ,200
Based on Median and with 1,510 4 260104 ,200
adjusted df | |
Based on trimmed mean 1,501 4 262 202
LAISSEZvid B,"‘,,s,“ on Mean 855 4 262 492
Based on Median 884 4 262 474
Based on Median and with 884 4 258764 AT74
adjusted df
Based on trimmed mean 847 4 262 496
INOWid  Based on Mean il 1029 4 262 39
Based on Median 522 4 262 720
Based on Median and with 522 4 24199 720
adjusted df
Based on trimmed mean 937 4 262 443
KOMKLvid  Based on Mean | 2234 4 262 ,066
Based on Median 2,005 4 262 082
‘Based on Median and with 2,085 4 251919 082
_adjusted df : | |
. Basedon timmad mean 2,228 4 262 066
EMOCvid Based on Mean 1,577 s 262 A8
Based on Median | 1,237 4 262 ,296
Based on Median and with 1,237 4 200498 ,296
adjusted df |
Based on timmed mean 1,384 4 262 ,240

Vienfaktorinés dispersinés analizés (ANOVA) rezultatai pagal darbo trukme organizacijoje

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
TRAMSWid Betweaen Groups 758 4 180 220 827
Within Groups 226,510 262 ,BE5
Total 227,269 266
MAIMvid Between Groups 801 4 225 502 J34
Within Groups 117,565 262 448
Total 116,466 266 | | _
LAISSEZvid Between Groups 1,282 4 321 344 848
Within Groups 243,946 262 83
Total 245,228 266
1M OWvid Between Groups 1,564 4 391 780 539
Within Groups 131,398 262 502
Total 132,962 266
KOMELvid  Between Groups 1,940 4 4a7 868 484
Within Groups 150170 262 573
Total 152,160 266
EMOCvid Betwaen Groups 838 4 ,209 558 693
_Within Groups 98,283 262 375

Total 99,121 266




Vienfaktorinés dispersinés analizés (ANOVA) efekto dydziai pagal darbo trukme

95% Confidence Interval

Point Esfimate Lower Upper

TRAMSvid  Eta-squared 003 000 009
Epsilon-squared -012 -015 - 006
Omega-squared Fixed- -012 -015 -, 006
effect
Omega-squared Random- -,003 004 -,001
effect

MAINvid Eta-squared 008 000 024
Epsilon-squarad -,008 -015 009
Omega-squared Fixad- =008 =015 008
effact
Omega-squarad Random- =002 =004 002
effect

LAISSEZvid Eta-squared 005 000 017
Epsilon-squared -010 -015 002
Omega-squared Fixad- -010 -015 002
effect
Omega-squared Random- -,002 -.004 000
effect

INOWvid Eta-sguared 012 000 034
Epsilon-squarad -,003 -015 019
Omega-squared Fixad- =003 =015 019
effact
Omega-squarad Random- =001 =004 ,005
effect

KOMKLvid  Eta-squared 013 000 037
Epsilon-squared -,002 | -015 | 022
Omega-squared Fixed- -002 -015 022
effect | |
Omega-squared Random- ,000 -.004 006
effect

EMOCvid Eta-sguared ,008 000 026
Epsilon-squared -,007 -015 011
Omega-squared Fixad- =007 =015 011
effact
Omega-squarad Random- =002 =004 003

effect
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Kintamuyjuy palyginimas pagal iSsilavinimo lygj

95% Confidence Interval for

Mean
M Mean Std. Deviation  Std. Error  Lower Bound UpperBound  Minimum = Maximum
TRAMSvid  Paarindinis 5 37143 34993 15649 3,2798 41488 3,29 414
Vidurinis 14 3,7755 1,05477 28324 31636 43874 186 5,00
Profesinisfaukstesnysis 22 36364 1,24597 26564 3,0839 4,188 100 500
Aukstasis neuniversitetinis 62 3,8867 84543 0737 3,6720 41014 1,00 5,00
Aukstasis universitetinis 164 3,6305 40281 07050 34913 37687 129 | 5,00
Total 267 3,6997 92434 05657 3,5883 3,8110 1,00 5,00
MAINvid Pagrindinis 5 36750 28777 12870 3377 40323 338 413
Vidurinis 14 3,5000 ,733B0 18612 3,0763 3,8237 27235 | 463
Profesinisfaukstasnysis 22 38409 81848 17450 34780 4,2038 225 5,00
Aukstasis neuniversitetinis 62 3,637 JGBET3 08467 34678 3,8064 200 5,00
Aukstasis universitetinis 164 3,4873 64049 ,05001 3,3885 3,5860 1,88 500
Total 267 3,5554 66735 04084 34750 3,6358 1,88 5,00
LAISSEZvid  Pagrindinis 5 3,8000 32506 14577 3,3953 42047 3,25 4,00
Vidurinis 14 38214 75583 ,20203 3,3850 4,2579 2,25 5,00
Profesinisfaukstesnysis 22 32500 | 115212 24563 27362 37608 100 500
Aukstasis neuniversitetinis 62 39637 49181 12583 37119 421558 150 500
Aukstasis universitatinis 164 3,7576 3066 07267 36141 3,9011 1,00 5,00
Total 267 3,7678 46016 5876 36521 38835 1,00 5,00
INOWvid Pagrindinis 5 3,2400 73348 ,32802 2,3293 41507 2,30 3,90
Vidurinis 14 33024 B0675 2561 28366 37682 190 4490
Profesinisfaukstesnysis 22 3,5045 1,06792 22768 3,031 3,8780 110 5,00
Aukstasis neuniversitetinis 62 37323 58307 07532 35816 38829 2,00 4,70
Auksiasis universitetinis 164 3,6833 67080 05238 35799 3,7868 1,70 5,00
Total 267 36517 70701 04327 35665 3,7360 1,10 5,00
KOMKLvid  Pagrindinis 5 37857 76047 ,34032 2,8408 47306 3,07 5,00
Vidurinis 1 14 3,2029 .8B262 23589 2,6933 3,7125 177 | 471
Profesinisfaukstesnysis 22 3,9633 6315 16270 36249 43016 2,64 5,00
Auksiasis neuniversitetinis 62 38448 69399 08814 3,6686 40211 1,36 5,00
Aukstasis universitatinis 164 3,65810 74282 05800 3 4665 36955 1,57 5,00
Total 267 36578 75633 04629 35666 37489 1,36 5,00
EMOCvid Pagrindinis 5 4,3750 42390 18957 3,8487 449013 4,00 5,00
Vidurinis 14 3,4732 80028 24061 29534 3,9930 125 475
Profesinis/auksiesnysis 22 40246 S4276 0 11572 3,7840 42653 300 475
Aukstasis nauniversitetinis 62 40544 57153 07258 39003 41996 276 | 500
Aukstasis universitetinis 164 4,0333 50053 04611 38423 41244 1,86 5,00
Total 267 40145 61044 03736 3,9410 40881 1,25 5,00
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Dispersijy homogeniSkumo testas (Levene testas) pagal issilavinimo lygj

Levene
Statistic df df2 Sig.

TRAMSvid Based on Mean 3,397 4 262 010

Based on Madian | 3,034 4 262 018

Based on Median and with 3,034 4 244978 018

adjusted df

Based on timmed mean 3,325 4 262 011
MAINvid Based on Mean 1,840 L) 262 A1

Based on Median | 1,651 4 262 162

Based on Median and with 1,651 4 256,508 62

adjusted df

Based on timmed mean 1,799 4 262 129
LAISSEZvid Based on Mean | 2,148 4 262 075

Based on Median 2,025 4 262 09

Based on Median and with 2,025 4 257 682 091

adjusted df

Based on timmed mean 2104 4 262 081
INOWid Based on Mean 2757 4 262 028

Based on Median 2,285 4 262 061

Based on Median and with 2,285 4 227,368 061

adjusted df |

Based on timmed mean 2653 4 262 034
KOMKLvid  Based on Mean 615 4 262 652

Based on Median 554 4 262 667

Based on Madian and with 504 4 258 455 JBBT

adjustad df

Based on timmed mean 575 4 262 681
EMOCvid Based on Mean A1 4 262 452

Based on Median | G654 4 262 587

Based on Median and with 694 4 204,729 597

adjusted df

Based on timmed mean JT6T 4 262 548

Vienfaktorinés dispersinés analizés (ANOVA) rezultatai pagal iSsilavinimo lygj

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
TRAMSvid  Between Groups 3123 4 | 781 913 457
Within Groups 224148 262 856
Total 227,269 266 [ [
MAINvid Between Groups 3,083 4 Nih! 1,750 138
Within Groups 115,383 262 A40
Total 118,466 266
LAISSEZvid Between Groups 8341 4 2,085 2,306 059
Within Groups 236,887 262 a04
Total 245228 266
INOWvid Between Groups 3,599 4 800 1,822 125
Within Groups 129,364 262 494
Total 132,862 266 |
KOMKLvid  Between Groups 8,168 4 2,042 3,75 006
Within Groups 143,992 262 550
Total 152,160 266
EMOCvid Between Groups 4911 4 1,228 3414 010
Within Groups 94,210 262 360

Total 93,121 266




Vienfaktorinés dispersinés analizés (ANOVA) efekto dydziai pagal iSsilavinimo lygj

95% Confidence Interval

Point Estimate Lower Upper
TRANSvid  Eta-squared 014 000 038
_Epsilon-squared | -,001 -015 024
Omega-squared Fixed- -,001 -015 024
effect | | |
Omega-squared Random- 000 -,004 ,006
effect
MAINvid E}&squared » 026 000 061
Epsilon-squared 011 -015 047
Omega-squared Fixed- 011 =015 046
effect | | )
Omega-squared Random- 003 -,004 012
effect
LAISSEZvid Eta-squared 034 ,000 074
Epsilon-squared 019 -015 060
Omega-squared Fixed- 019 =015 059
effect | | )
Omega-squared Random- 005 -,004 016
effect
INOWid Eta-squared ! 027 ,000 063
Epsilon-squared 012 -015 048
Omega-squared Fixad- 012 =015 048
effect - il | | |
Omega-squared Random- 003 -,004 012
effect
KOMKLvid VEvtia-'sqt_J_g_red 054 005 102
Epsilon-squared 039 -.010 089
Omega-squared Fixed- 039 =010 08s
affect B | | 7
Omega-squarad Random- ,010 -,002 024
effact
EMOCvid Eta-squared 050 003 097
Epsilon-squared 035 -012 ,083
Omega-squared Fixad- 035 =012 082
effect | | —
Omega-squared Random- 009 -003 022
effact

Pearson koreliacija

TRANSvid ~ MAINvid  LAISSEZvid  INOWid  KOMKLvid EMOCvid
TRANSvid  Pearson Correlation 1 723" 596" 373" 580" 325"
Sig. (2-tailed) <,001 <001 <001 <001 <001
N 267 267 267 267 267 267
MAINvid Pearson Correlation 723" 1 3447 325" 527" 262"
Sig. (2-tailed) <001 | <001 <001 <001 <001
N 267 267 267 267 267 267
LAISSEZvid Pearson Correlation 596" 3447 1 117 373" 206"
 Sig. (2-tailed) <,001 <001 056 <001 <001
N 267 267 267 267 267 267
INOWid Pearson Correlation 373" 325" 117 1 33" 354"
Sig. (2-tailed) <001 <,001 056 <001 <,001
N 267 267 267 267 267 267
KOMKLvid  Pearson Correlation 580" 527 373" 3317 1 208"
Sig. (2-tailed) <001 <001 <001 <001 _ <001
N 267 267 267 267 267 267
EMOCvid  Pearson Correlation 325" 262" 206" 354" 298" 1
Sig. (2tailed) <001 <001 <001 <001 <001
N 267 267 267 267 267 267

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
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Koreliacija su amzZiumi

Jusuamzius: TRANSvid MAINvid  LAISSEZvid INOWid KOMKLvid EMOCvid
Jusu amzius: Pearson Correlation 1 -011 008 -,007 -012 074 -019
Sig. (2-tailed) 858 902 905 843 225 761
N 267 267 267 267 267 267 267
TRANSvid Pearson Correlation -011 1 723" 596 373" 580" 325"
Sig. (2-tailed) 858 <001 <001 <001 <001 <001
N 267 267 267 267 267 267 267
MAINvid Pearson Correlation 008 723" 1 3447 325" 527" 262"
Sig. (2-talled) 802 <001 <,001 <,001 <,001 <001
N 267 267 267 267 267 267 267
LAISSEZvid  Pearson Correlation -.007 596 344" 1 117 373" 206"
Sig. (2-tailed) 905 <001 <,001 | 056 <001 <001
N 267 267 267 267 267 267 267
INOWid Pearson Correlation -012 373" 325" 17 1 3317 354"
Sig. (2-tailed) 843 <,001 <,001 056 <001 <,001
N 267 267 267 267 267 267 267
KOMKLvid  Pearson Correlation 074 580" 527 3737 3317 1 298"
Sig. (2-tailed) 225 <001 <,001 <001 <001 <001
N 267 267 267 267 267 267 267
EMOCvid Pearson Correlation -019 325" 262" 206" 354" 298" 1
Sig. (2-talled) 761 <,001 <,001 <,001 <,001 <001
N 267 267 267 267 267 267 267

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
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Transformacinés lyderystés poveikis komandos klimatui

s

QUTCOME VARIABLE:
KOMvid

Model Summary
R R-=3g Ldj R-=g F e SEest
, 5802 3366 , 3341 134,4730 , 0000 8172

Shrunken R estimates

Browne Lwlutl LwOut?2
, 3780 , 3703 , 5802
33 df M5
Regress 51,2210 1,0000 51,2210
Residual 100,9389 265,0000 , 3809
Total 152,1599 266, 0000 $ 572
Model
coeff e t B LLCI ULCI
COnstant 1,9014 , 1561 12,1808 , 0000 1,55941 2,2088
TRwvid L4747 , 0409 11,5982 , 0000 , 3041 , 5553

Scale-free and standardized measures of associaticon

r ar Er stand¥X 3tand¥ standx

TRvid . 5802 , 5802 , 3802 , 3802 , 8277 1388
eta-3g p_eta-agq f-ag
TRvid » 3366 r 3366 , 3074

Some regression diagnostics

Min. Max.
fitted 2,376l 4,2751
residual -2,1611 1,5171
t-resid -3,5860 2,4958

Shape of residuals

Skewness Kurtosis
Value -,2845 4484
e L1441 L2971

Bonferroni-corrected p for largest t-residual
t-resid p-value casenum
-3,5880 L1068 190,0000

Most influential observations

casenum dfbeta
constant 163,0000 -, 0504
TRwid 163,0000 , 0128

WVariable tolerance and VIF
Tol. VIF
TRwid 1,0000 1,0000

Breusch-Pagan test of hetercskedasticity

Chi-sg df P
Normal 1,9113 1,0000 , 1668
Robust 1,5811 1,0000 , 20886

s e s
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Transakcinés lyderystés poveikis komandos klimatui

L s ]

OUTCOME VARIABLE:
KOMvid

Model Summary
R R-3g 243 R-3g F je] SEest
5273 2781 2753 102,0628 , 0000 ,B438

Shrunken R estimates

Browne LwvCutl Lwluts
, 5247 , 5160 , 5276
55 df M5
Regress 42,3085 1,0000 42,3085
Residual 109,8514 265,0000 , 4145
Total 152,159% 266,0000 , 3720
Model
coeff 3e t v LLCI ULCI
constant 1,5331 , 2140 7,1647 , 0000 1,1118 1,9544
Mrrid , 5976 , 0592 10,1026 L0000 L4811 L7141

Scale-free and standardized measures of association

r 3r jo 4 3tand¥X standY standx

Mwid $ 5273 ;5273 $ 3273 $ 3273 , 7901 3988
eta-3g p_eta-3q f-3g
Mwid 2781 2781 , 3851

Some regression diagnostics

Min. Max.
fitted 2,6536 4,5211
residual -1,9039 1,68158
t-reaid -3,0084 2,5524

Shape of residuals

Skewness Kurtosis
Value -, 1661 , 1078
3e ;1491 , 2971

Bonferroni-corrected p for largest t-residual
t-resid p-value CaSenum
-3,0084 , 7689 190,0000

Most influential cbkserwvations

casenum dfbeta
constant 137,0000 L0870
Mwid 137,0000 -,0228

Variable tolerance and VIF
Tol. VIF
Mwid 1,0000 1,0000

Breusch-Pagan test of heterocskedasticity

Chi-ag daf ]
Normal 9,4509 1,0000 L0021
Robust 9,0727 1,0000 L0026

EE s s
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Pasyviosios lyderystés poveikis komandos klimatui

R ]

OUTCOME VARIABLE:
KOMvid

Model Summary
B B-3g 2dj R-s3g F B SEest
, 3729 , 1390 ;1358 42,7933 , 0000 , 7031

Shrunken B eatimates

Browne LwOutl Lwr0ut2
. 3683 ;3501 , 3721
55 df M5
Regress 21,1552 1,0000 21,1552
Residual 131,0047 265,0000 , 4944
Total 152,1599 266,0000 , 5720
Model
coeff LS t o] LLC TLCI
COnStant 2,5511 (1748 14,8149 ,0000 2,2074 2,8948
LIvid F 2937 ,0449 68,5417 ,0000 , 2053 , 3821
Scale-free and standardized measures of association
r sr pr stand¥X stand¥ stand¥
LIvid , 3729 £ 3729 ;3729 , 3729 , 3883 2820
eta-3g p_eta-3g f-agq
LIvid , 1390 (1380 1615

Some regression diagnostics

Min. Max.
fitted 2,8448 4,01%7
residual -1,9343 1,758
t-resid -2,7928 2,832

Shape of residuals

Skewness Hurtosis
Value -,2029 (1837
3e , 1491 , 2971

Bonferroni-corrected p for largest t-residual
t-resid p-value Cagenum
-2,7925 1,0000 190,0000

Moat influential ohservations

casenum dfbeta
constant 232,0000 DE62
LIvid 232,0000 -,0210

Variazble tolerance and VIF
Tal. VIF
LIvid 1,0000 1,0000

Breusch-Pagan test of heteroskedasticity

Chi-ag df 4
Normal 12,7119 1,0000 , 0004
Robust 11,7820 1,0000 , 0008

R L s s ]
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Tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika ir tarpusavio koreliacijos (PROCESS Modelis 5)

Transformaciné lyderytsé

B L

Model: S

Y: INOvid
: TRvid
: KOMvid
: EMOvid

=

Sample
Size: 267

Variable descriptive statistics

INOvid TRvid KOMvid
Mean 3,6517 3,6997 3,657
SD , 7070 09243 7563
Min 1,1000 1,0000 1,3571
Max 5,0000 5,0000 5,0000

Variable intercorrelations (Pearson r)

INOvid
INOvid 1,0000
TRvid 3728
KOMvid ,3313
EMOvid » 3545

B

TRvid
,3728
1,0000
,5802
,3251

KOMvid
,3313
,5802

1,0000
,2977

EMOvid
4,0145

,6104
1,2500
5,0000

EMOvid
, 3545
,3251
£2977

1,0000

L T T T

EXETS

QUICOME VARIABLE:
INCvid

Model Summary
R R-3gq
, 4632 , 2146

Shrunken R estimates

Browne LwvOutl
, 4400 ,4260
55
Regress 28,5310
Residual 104,4313
Total 132,9623
Model
coeff
TLCI
constant 3733
3245
TRvid 4078
2737
HOMvid L1277
2529
EMOvid , 5088
9515
Int_1 -, 06820
0557

243 R-3g
,2026

LvOut2
, 4406
df

4, 0000

262,0000
266,0000

, 2397

L0636

,2258

, 0598

F
17,8948
MS
7,1328
, 3986
, 4999
t P
L6446 ,5198
1,7016 ,0800
2,0098 L0455
2,2440 ,0257
-1,0372 L3006

Scale-free and standardized measures of association

r
4%
TRvid L3728
70
KOMvid L3313
&6
EMOvid L3545
94
Int_1 , 4320
21

ar

,0832

,1100

,1229

-, 0568

Br
,1045
,1232
1373

-, 0639

stand¥X

,5332

, 1367

L4376

-, 4272

,0000

SEest
, 6313

LLCI

-1,1780

-, 0641

, 0026

,0621

-, 1747

standy

5768
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eta-3g ©_eta-3q f-ag

TRvid , 0087 ,0109 ,0111
KOMvid ,0121 ,0152 ,0154
EMOvid L0151 L0189 L0192
Int_ 1 ,0032 ,0041 ,0041

Product terms key:
Int_1 E TRvid x EMOvid

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

RZ2-chng F dfl df2 o]
E*W ,0032 1,0758 1,0000 262,0000 , 3008
Focal predict: TRwid [§:4]

Mod wvar: EMOwvid {W)

Data for visualizing the conditicnal effect of the focal predictor:
Paste text below intoc a SP35 syntax window and execute to produce plot

DATR LIST FREE/

TRvid EMOvid INOvid

BEGIN DATA.
2,6971 3,5000 3,3290
3,8571 3,5000 3,5503
4,7143 3,5000 3,7138
2,6971 4,0000 3,4988
3,8571 4,0000 3, 6842
4,7143 4,0000 3,8211
2,6971 4,7188 3,7428
3,8571 4,71886 3,8765
4,7143 4,71886 3,9753

END DATR.

GRAPH/SCATTERELOT=

TRvid  WITH INOvid BY EMOwvid

Some regression diagnostics

Min. Max.
fitted 2,0482 4,2351
residual -2,2672 1,3772
t-reaid -3,6964 2,36848

Shape of residuals

Skewness Kurtosis
Value -, 6466 1,000%
3e , 1491 ;2971

Bonferroni-corrected p for largest t-residual
t-resid p-value Casenum

-3,6964 L0712 20,0000

Most influential observations

Ca3enum dfbeta
constant 163,0000 -, 4973
TRvid 163,0000 1281
EOMwid 74,0000 , 0202
EMOwid 163,0000 , 1612
Int 1 163,0000 -, 0387

Variable tolerance and VIF

Tol. VIF
TEvid , 0305 32,7522
EOMvid , 8484 1,5422
EMOwid L0788 12,6834
Int_1 L0177 56,5947

Breusch-Pagan test of heteroskedasticity

Chi-sq df =]
Normal 5,4284 4,0000 , 2481
Robust 3,6685 4,0000 4527
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drkikkkkdrdrkdkrdrdx DTRECT BEND INDIRECT EFFECTS OF X QI ¥ *%xddxdddkddsd
EEL L

Conditional direct effects of X on Y

EMOwid Effect 3e t ] LLCT
ULCI

3,5000 ,1908 , 0579 3,2932 , 0011 0787
3049

4,0000 (1588 , 0527 3,0332 L0027 0561
P 2836

4, 7186 (1153 L0712 1,6190 (1066 -, 0245
. 2555

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
KOMvid 080& (0322 -, 0003 1254

Cases with greatest influence on indirect effect(s):
casenum dfb ie
KOMvid 74,0000 ,0085

Completely standardized (Stand¥X) indirect effect(s) of ¥ on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
KOMvid L0793 L0417 -, 0004 1832

dkkkdkhkdkhkokkedkrdkrdks ANATYSTS NOTES AND ERRORS **dkkdkdkddkddkdddhdd

EEE X

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

Humber of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence interv
als:
5000

Transakciné lyderysté

L T e T

EE S
Model: 5

T: INCwid
E: Mwid
M: KOMwid
W: EMOwid

Sample

Size: 267

Variable descriptive statistics

INOwid Mvid KOMvid EMOvid
Mean 3, 6517 3,5554 3, 6578 4,0145
sD ,7070 L6674 , 7563 6104
Min 1,1000 1,750 1,3571 1,2500
Max 5,0000 5,0000 5,0000 5,0000

Variakle intercorrelations (Pearscn r)

INOvid Myvid KOMvid EMOvid
INOvid 1,0000 ,3250 ,3313 , 3545
Mvid , 3250 1,0000 ,5273 ,2621
KOMvid ,3313 ,5273 1,0000 ,2977
EMOvid , 3545 ,2621 ,2977 1,0000

L T e T

ETTTY
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QUICOME VARIAELE:
INCwid

Model Summary
E E-3g
4505 , 2030

Shrunken B estimates

Browne LwCutl
(4263 2133
33
Regress 26,9899
Residual 105,9724
Total 132,9623
Model
coeff
TLCI
constant ,DB94
0811
Mvid 3719
0954
KOMvid , 1538
2755
EMOrvid , 4810
06838
Int_1 -, 0488
1267

Rdj B-3g
, 1908

Lwout2
, 4282
dr

4,0000

262, 0000

266, 0000
3e

1,2552
, 3674

, D619

, 3081

F E
18,8821 ,0000
M5
&,7475
, 4045
, 4999
T p
, 4696 6391
1,0122 3124
2,4833 L0136
1,5060 ,1333
-, 5312 , 5352

Scale-free and standardized measures of asscciation

r
dx
Mvid , 3250
g
KOMvid , 3313
62
EMOvid , 3545
14
Int 1 L4188
09

3r

0558

» 1370

pr

,0824

» 15186

, 0928

-, 0328

stand¥X

, 3511

;1644

, 38981

-, 2559

SEest
, 85360

-, 3514

, 0313

-, 1417

-, 2202

stand¥

» 5260

P 2173

, 6521

-, 0862
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eta-sg p_eta-ag f-sg

Mvid ,0031 ,0039 ,0039
KOMvid L0188 ,0230 ,0235
EMOvid , 0069 , 0086 , 0087
Int_1 ,0009 ,0011 ,0011

Product terms key:
Int_1 : Mwid x EMOwvid

Teat{3) of highest crder unconditicnal interacticn(s):

R2-chng F dfl df2 o]
H*W ,0009 ,2821 1,0000 262,0000 , 5958
Focal predict: Mwid (X)

Mod var: EMOvid (W)

Data for visualizing the conditicnal effect of the focal predictor:
Paste text below into a SP55 syntax window and execute to produce plot

DATR LIST FREE/

Mvid EMOvid INOwid
BEGIN DATR.
2,8750 3,5000 3,3634
3,5000 3,5000 3,4935
4,1250 3,5000 3, 6236
2,8750 4,0000 3,5267
3,5000 4,0000 3, 6471
4,1250 4,0000 3,7576
2,8750 4,718%6 3,7613
3,5000 4,7186 3,8558
4,1250 4,71846 3,9502
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
Mvid WITH INovid BY EMOvid

Some regressicon diagnostics

Min. Max.
fitted 2,2603 4,3524
rezidual -2,2003 1,4298
t-resid -3,5531 2,2300

Shape of residuals

Skewness Kurtosis
Value -, 6040 L9172
3e L1491 L2971

Bonferroni-corrected p for largest t-residual
t-resid p-value Casenum
-3,5531 (1206 181,0000

Most influential cbservations

casenum dfbeta
constant 163,0000 -, 4270
Mwid 163,0000 1242
KOMwid 163,0000 -,0223
EMOwvid 163,0000 1376
Int_1 163,0000 -,0332

Variable tolerance and VIF

Tol. VIF
Mvid ,0253 39,5424
KOMvid , 6945 1,4400
EMOvid ,0435 22,9644
Int_1 L0131 76,2774

Breusch-Pagan test of hetercskedasticity

Chi-agq

Hormal
Robust

9, 4084
&, 53288

dr
4,0000
4,0000

<
,0517
1624



dukdkrhhukrkabsrsd DTRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON ¥ ##%akkadukakn
ETTTT]

Conditiconal direct effects of X on Y

EMOvid Effect 3e t ] LLCT
TLCI

3,5000 P 2082 0870 2,3925 L0174 03688
F 3795

4,0000 1545 0699 2,6443 L0087 L0472
P 3223

4,7188 (1511 0884 1,7099 0885 -, 0229
p 3252

Indirect effect(s) of X on ¥:
Effect BootSE BootLLCT BootULCT
KOMwvid ,0918 , 0385 0153 1702

Cases with greatest influence on indirect effect(s):
CaSenum dfb je
KOMwvid E0,0000 -, 0128

Completely standardized (StandYX) indirect effect(s) of X on ¥Y:
Effect Boot3E BootLLCI BootULCI
KOMwvid L0887 (0378 L0144 1606

Frdkrdrddkdkdkdkdkdddwdx DWNATYSTS NOTES AND ERRORS #*#*dxdddddddkdddddddd

L]

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

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence interw

als:
5000

Pasyvioji lyderysté

EEE
Model: 5
¥: INOwid
X: Livid
M: HOMwid
W: EMOwid
Sample

Size: 2a7

Variakle descriptive statistics

INOwid LZvid KOMvid EMOvid
Mean 3,6517 3, 7678 3,6578 4,0145
so , 7070 , 9602 , 7563 L6104
Min 1,1000 1,0000 1,3571 1,2500
Max 5,0000 5,0000 5,0000 5,0000

Variakle intercorrelaticns (Pearson r)

INOvid LZwvid KOMvid EMOvid
INOwvid 1,0000 1172 , 3313 , 3545
Lzvid , 1172 1,0000 , 3729 , 2058
KOMwvid , 3313 , 3723 1,0000 , 2977
EMOvid , 3545 , 2058 , 2977 1,0000

A A R R R A R A A A A A A A A I H I F I I I I I I I A I AR I I A I A I AT IR TR r R R rh S

EE L
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QUICOME VARIABLE:
INOwvid

Model Summary
R R-3gq
4329 1874

Shrunken R estimates

Browne LwOutl
L2072 3918
35
Regress 24,9228
Resgidual 10&,0397
Total 132,9623
Mnodel
coeff
ULCI
con3tant L2167
4428
LIvid 3314
9209
KOMwid 2432
3571
EMOwid L6581
2067
Int_1 -, 0882
0547

2d] B-3g
¢ 1750

Lv0ut2
, 4078
dr

4,0000

262, 0000

266, 0000
3e

1,1304
, 2994
, 0578
, 27846

0728

F B
15,1095 , 0000
M3
§,2307
L4124
, 4993
T B
, 1917 , G481
1,1066 , 2695
4,2041 , 0000
27,3626 , 0183
-1,2154 , 2253

Scale-free and standardized measures of asscciation

r
X
Livid 1172
B
KOMvid ,3313
39
EMOvid , 3545
]
Int_1 , 2479
61

3r

, 0616

P 2341

L1316

-, 0877

pr

, 0882

;2514

, 1444

-, 0743

stand¥X

, 4500

, 2802

SEeat
6422

stand¥

4887

, 3440

, 9309

-,1248
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eta-3g p_eta-3g f-3q

Livid , 0033 , 0047 , 0047
EOMvid , 0543 , 0632 L, 0&T5
EMOvid , 0173 , 0209 , 0213
Int 1 , 0046 , 0056 , 0056

Product terms kevy:
Int_1 : Liwid X EMOwvid

Test(3) of highest crder unconditicnal interaction(s):

RZ-chng F dfl

baa] , 0046 1,4772 1,0000 262,0000

Focal predict: LiIwid {X)
Mod war: EMOvid {W)

Data for wvisualizing the conditicnal effect of the focal predictor:
Paste text below intoc a SP53 syntax window and execute to produce plot

DATA LIST FREE/S

LZvid EMOvid INOvid
BEGIN DATA.
2, 7500 3,5000 3,4718
4,0000 3,5000 3,4993
4,7500 3,5000 3,5168
2,7500 4,0000 3,6795
4,0000 4,0000 3,6525
4,7500 4,0000 3,6364
2,7500 4,7186 3,9781
4,0000 4,7186 3,8719
4,7500 4,7186 3,8081
END DATR.
GRAFH/ SCATTERELOT=
Livid  WITH INCOvid  BY EMOvid

Some regression diagnostics

Mim. Max.
fitted 2,2434 4,3676
regidual -2,3308 1,3844
t-resid -3, 7368 2,2120

Shape of residuals

Skewness Kurtosis
WValue -, 6619 , 5954
3e L1491 2971
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Bonferroni-corrected p for largest t-residual
t-resid p-value casenum
-3,7368 , 0811 &0,0000

Most influential cbkservations

constant
Livid
KoMwid
EMOvid
Int_1

casenum
134,0000
134,0000
163,0000
143,0000
134,0000

dfbeta
-, 5733
L1304
-, 0200
L1328
-,0303

Variable tolerance and VIF

Livid
HOMvid
EMOwvid
Int_1

Breusch-Pagan test of heteroskedasticity

Normal
Robust

kkkkkkrkkkhkkakekdd NTRECT BND TNDIRECT EFFECTS OF X QN ¥ *&kdkdkdrdddd

EEE L ]

Teol.
, 0188
, 8099
, 0536
,0120

Chi-sgq
4,3417
3,0400

VIF
53,3169
1,2348
18,6525
83,0382

dr
4, 0000
4, 0000

Conditional direct effects of X on ¥

, 3617
,5512

EMOvid Effect e t B LLCI
OLCI
3,5000 L0225 , 0612 . 3685 , 7128 -,0979
, 1430
4,0000 -,0218 L0448 -,4814 , 6308 -,1098
L OEET
4,71846 -, 0850 L0643 -1,321% L1874 -,21186
L0416
Indirect effect(s) of ¥ on ¥:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
KOMvid L0714 L0208 L0354 L1162

Cases with greatest influence on indirect effect(s):
CAasenum dfb ie

KEOMvid  232,0000

-, 0057

Completely standardized (Stand¥¥) indirect effect(s) of X on ¥:

Effect
KOMvid L0970

FEEFETE A I AR A Ak A R AR ckx DNDATYVSTS NOTES AND ERROERS ##*#kdddkddrdddddaddds

EEE

Boot5E
L0272

BootLLCT
L0483

BootULCI

Level of confidence for all confidence interwals in cutput:

95,0000

Humber of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence interv

als:
5000
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Komandos klimato poveikis inovatyviam elgesiui

Variables Entered/Removed?®

Variables Varlables
Model Entered Removed Method
1 KOMKLvid® Enter
a. Dependent Variable: INOWid
b. All requested variables entered.
Model Summary®
Adjusted R Std. Error of the
Modsa| R R Square Square Estimate
1 33 110 106 66834
a. Predictors: (Constant), KOMKLvId
b. Dapandent Variable: INOWid
ANOVA"
Sum of
Maodel Squares L Mean Square F Sig
1 Regrassion 14,594 1 14,594 32,672 <,001°
Residual 118,369 265 A47
Total 132,952 266
a. Dependent Variable: INOWid
b. Predictors: (Constant), KOMKLvid
Coefficients”
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients 95,0% Confidence Interval for 8 Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig Lower Bound  Upper Bound  Tolerance VIF
1 (Constany) 2519 ,202 12,448 <001 2120 2917
KOMKLvid _ 310 054 33 5716 <001 203 416 1000 1.000
a. Dapendent Variable: INOWId
Collinearity Diagnostics®
Condition Variance Proportions
Model Dimension Eigenvalue Index (Constant) KOMKLvid
1 1 | 1,979 1,000 01 01
2 021 9,793 99 99
a. Dependent Variable: INOWiId
Residuals Statistics®
Minimum  Maxmum Mean Std. Deviation N
Pradicted Valua 29392 40674 36517 23423 267
Residua -2,25949  1,76081 ,00000 66708 267
Std PradictedValue  -3042 1775 000 1000 267
Std. Residual -3,381 2,635 .000 998 267

a. Dependent Variable: INOVWd
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