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Pratarmé

Kiekvienos organizacijos tikslas — sékmingas funkcionavimas. Didéjanti konkurencija, greitai
sklindanti informacija, darbuotojy kaita, nuolatiniai pokyc¢iai — galvostkiai, kurie tampa vadovy
kasdienybe. Teigiama, jog butent darbuotojai daro didziausig jtakg organizacijos sékmei ir juos
lengviau valdyti pasitelkus efektyvy vadovavimg (Six Seconds vadovy apklausa, 2007; Ulrich,
1997). Darbuotojy jsipareigojimo organizacijai didinimas — Yypatingai svarbus organizacijos
uzdavinys, nes biitent jis gali padéti padidinti verslo efektyvuma ir pasiekti ilagalaikj kompanijos
prana$uma (Bugitiniené, 2006). Siuo metu organizacijos susiduria su didele darbuotojy kaita, kai
netgi zvaigzdés, | kurias investuojama, masto apie darbo vietos keitima, naujus i$Sukius. Tampa
akivaizdu, jog ¢ia svarbus akademinés ir verslo visuomenés bendradarbiavimas, siekiant atrasti kiek

imanoma daugiau s3gsajy, kurios paaiSkinty, kada darbuotojai link¢ labiau jsipareigoti organizacijai.

Nors vadovavimas yra viena placiausiai nagrin¢jamy organizacinés psichologijos sriiy, ji vis
dar susilaukia daug kritikos dél vienareik§misky iSvady trikumo, ypa¢ dél vadovavimo veiklos
efektyvumo vertinimo (Mumford, 2011; Stelmokiené, 2012). Mokslininkai $iai sri¢iai kelia du
svarbiausias su konkrecios veiklos analize susijes elementas dominuoja biitent pavaldiniai (Avolio,
Walumbwa, Weber, 2009; Schrader, 2001). A. Stelmokiené (2012) savo disertacijoje prabréze, jog
svarbu tirti jau esamas lyderystés teorijas, siekiant kiek jmanoma iSsamiau paaiskinti vadovavima,
kaip reiskinj. Pastaraisiais metais vadovavimo sritis sparciai i$plito naujomis paradigmomis, taciau
biitent transformacins vadovavimas iSsiskiria nuosekliomis jvairiy Saliy mokslininky studijomis bei
intensyviu praktiniu taikymu (Avolio ir kt., 2009; Felfe, Schyns, 2004; Hunt, 1999). Siuo metu
Lietuvoje atlikty moksliniy tyrimy duomenimis yra atskleista, kad kuo labiau tiesioginis vadovas
vadovaujasi transformacinés lyderystés principais, tuo labiau darbuotojas yra jsipareigojes
organizacijai (Genevicilité-Janoniené, Endriulaitiené, 2010). B. J. Avolio, W. Zhu, W. Koh bei P.
Bhatia (2004) teigimu, biitent psichologinis darbuotojy jgalinimas gali paaiskinti jy jsipareigojima

organizacijai.

Psichologinis jgalinimas Lietuvoje pradétas tirti visai neseniai (Tvarijonavicius, Bagdzitiniené
2013; Kazlauskaité, Buditiniené, Turauskas, 2012). Siandien galime rasti daugybe tyrimy
psichologinio jgalinimo tematika, atlikty uzsienio mokslininky. DaZnai jis siejamas su
pasitenkinimu karjera, suvoktu organizaciniu teisingumu, darbuotojy veiklos efektyvumu ir pan.,
ta¢iau ne visuomet musy kultirai tinkami rezultatai, gauti senas vakarietiSkos kulttiros tradicijas
turinCiose valstybése. J. Meyer, D. J. Stanley, T.A. Jackson, K. J. Mclnnis, R. E. Maltin ir L.

Sheppard (2012) atlikto tyrimo metu buvo rasti skirtumai tarp polinkio jsipareigoti organizacijai ir
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Salyje vyraujancios kultiiros. Tyréjai pabrézia, jog psichologinis jgalinimas, kaip reiSkinys vis dar
reikalauja platesnio tyrinéjimo skirtingose kultiirose bei darbinése veiklose (Avolio ir kt., 2004).
Labai svarbu pastebéti, jog Lietuvos visuomené labai specifiSka dél susiklosCiusiy istoriniy
aplinkybiy (tokiy kaip buvimas SSRS, kur buvome siejami su kolektyvistine kultiira, o véliau,
atgave nepriklausomybe, pradéjome lygiuotis j kitas Salis, atstovaujancias individualisting kultiirg ir
pan.). Bitent todél neretai sunku identifikuoti, kurios kultiros vertybémis vadovaujasi didzioji dalis
piliec¢iy. Tai yra viena i§ ypa svariy priezasCiy, | kurias reikéty atsizvelgti prie§ taikant naujy
tyrimy rezultatus, pakartoti juos Lietuvoje, atlikti palyginimg su kity kultiiry tyrimais, bei jau

atliktais organizacinio jsipareigojimo tyrimais misy Salyje.

Siekiant pagilinti jsipareigojimo organizacijai bei vadovavimo efektyvumo Zinias buvo
pasirinktas Lietuvoje mazai tyrinétas psichologinio jgalinimo veiksnys, kuris tyrime atlieka
mediatoriaus vaidmenj (t.y. tarpinio kintamojo tarp transformacinés lyderystés ir jsipareigojimo

organizacijai).



Terminy Zodynas

Isipareigojimas organizacijai (organizacinis jsipareigojimas) — tai darbuotojuo nuostata,
kuri yra susiformavusi jj jdarbinusios organizacijos atzvilgiu. Si psichologiné biisena atspindi
darbuotojo bei organizacijos rysj ir turi jtakos darbuotojo sprendimui, kiek ilgai jis liks dirbti
konkredioje organizacijoje (Van Dick, Wagner, 2004). Siame darbe bus remiamasi poziirio
jsipareigojimu organizacijai, Kuris suvokiamas kaip tam tikra darbuotojo nuostata dél
organizacijos, atskleidziama, kiek individas tapatinasi su konkrecia organizacija, tiki jos vertybémis
bei tikslais, jsitraukia j ja kaip j socialing sistemg ir nori likti joje dirbti (Porter, Steers, Mowday,
Boulian, 1974).

Transformaciné lyderysté - B. M. Bass (1985) isskiria keturias savybes, kurios yra budingos
transformacinés lyderystés stiliaus vadovams: charizma, jkvepianti lyderysté, intelektualine
stimuliacija bei individualus rupestis. Vadovai, pasirinke §j vadovavimo stiliy, vystydami ir
perteikdami organizacijos vizija, pripazindami ir atsizvelgdami j kiekvieno pavaldinio individualius
poreikius bei sugebéjimus, biidami elgesio pavyzdziu, jkvepia savo pavaldinius kartu siekti
organizacijos tiksly panaudojant naujus problemy sprendimo biidus (Carless, Wearing, Mann, 2000;
Bass, 1999; Podsakoff, MacKenzie, Moorman, Fetter, 1990).

Psichologinis jgalinimas — G. M. Spreitzer (1995) jgalinimg apibudino kaip padidéjusig
viding motyvacijq atlikti uzduotis, kurig atsipindi keturios asmens suvoktos orientacijos j jo darbg:
kompetencija, jtaka, reikimingumas ir savideterminacija. Sios keturios orientacijos atspindi asmens
suvokima, kiek jis yra kompetentingas atlikti jam paskirtas uzduotis, suvokima, kiek jtakos jis turi
organizacijoje priimamiems sprendimams bei Kiek reiksmingas (svarbus) jis jauciasi atliekamose
uzduotyse. Saviderteminacija apima autonomijos jausma, susijusi su sprendimy laisve darbinése

situacijose.



1. TRANSFORMACINES LYDERYSTES IR PSICHOLOGINIO JGALINIMO SASAJOS
SU ISIPAREIGOJIMU ORGANIZACIJAI

1.1. Isipareigojimas organizacijai

Formuojantis organizacijy kultiirai, daugéjant psichologiniy tyrimy, buvo pradéta tyrinéti ir
tai, kas darbuotojg skatina likti organizacijoje, o kas galbut prieSingai — motyvuoja palikti.
Darbdaviams keliant klausima, kaip iSlaikyti darbuotojus, mokslinkai prad¢jo kalbéti apie
darbuotojy jsipareigojima organizacijai. Pirmieji organizacinio jsipareigojimo tyrimai atskleide, jog
bitent darbo patirtis, individualiis bei organizaciniai veiksniai lemia, kiek Zzmogus yra jsipareigojes
organizacijai (Allen, Meyer, 1990; Allen, Meyer, 1996; Meyer, Allen, 1997; Eby, Freeman, Rush,
Lance,1999). Vienu i$ esminiy jsipareigojimo organizacijai veiksniy, apimanciy tiek individualy,
tiek organizacinj faktoriy, laikoma lyderysté (Mowday, Porter, Steers, 1982). Taigi akivaizdu, jog
darbuotojo noras likti organizacijoje glaudziai susijes ir su vadovu, ar kitu jmonéje jtakingu

asmeniu.

1.1.1. Isipareigojimo organizacijai samprata

Isipareigojimas organizacijai placiai nagrin¢jamas mokslingje literatiiroje, taciau vis dar
nepateikia vienareikSmiy atsakymy, randama gausybé skirtingy Sio reiSkinio apibrézimy. Tokius
rezultatus gali salygoti tai, jog visy pirma autoriai nesutaria dél paties termino, kas yra
Isipareigojimas organizacijai vartojimo, o tai netgi buvo sukeéle nesusipratimy nagrin¢jant $j reiskinj
(Allen, Meyer, 1990). Tikétina, jog nesusipratimai kilo dél to, jog skirtingi autoriai pabrézia
skirtingus  jsipareigojimo oranizacijai aspektus. Isipareigojimas organizacijai, lojalumas,
prisiri§imas prie organizacijos, organizacinis jsipareigojimas — vartojami kaip sinonimai. Stai
pavyzdziui R. T. Mowday su kolegomis (1982) organizacinj jsipareigojimg apibtidino kaip asmens
identifikavimosi su konkrecia organizacija ir jsitraukimo j jos veiklg santykinj stiprumq.

Akademinéje literattroje skiriami trys pagrindiniai poziliriai j jsipareigojima organizacijoje:

1. PozZiario jsipareigojimas (angl. attitudinal commitment). Remiantis S§iuo pozilriu,
Jsipareigojimas organizacijai suvokiamas kaip tam tikra darbuotojo nuostata organizacijos atzvilgiu,
atskleidziama, kiek individas tapatinasi su konkre€ia organizacija, tiki jos vertybémis bei tikslais,
jsitraukia j ja kaip j socialing sistema ir nori likti joje dirbti (Porter ir kt., 1974). Sis pozitris j
jsipareigojima organizacijai yra bene placiausiai tyrin¢jamas, atliktos studijos atskleidzia, jog
organizacijai jsipareigoj¢ darbuotojai reciau keicia darbovietes, pasizymi mazesniu pravaiksty

skai¢iumi (Mowday ir kt., 1982; Allen, Meyer, 1990).



2. Elgsenos jsipareigojimas (angl. behavioral commitment). R. M. Kanter (1968) teige, jog
individo investicijos | organizacijg vercia ji jaustis lojaliu jai. Kalbédamas apie investicijas R. M.
Kanter (1968) galvoje turéjo laika, kurj darbuotojas dirba organizacijoje, atliecka jam pavestas

uzduotis, santykius, kuriuos jis yra sukiires su kolegomis, jdé€jes tam pastangy.

3. Multidimensinis poZiaris (angl. multidimentional approach). Organizacinio jsipareigojimo
tyréjai pasteb¢jo, jog tai yra daugialypis reiskinys, susidedantis i$ daug komponenty (Meyer, Allen,
1991, Becker, 1992).

Bene populiariausias ir placiausiai taitkomas modelis, kuris remiasi multidimensiniu poziiiriu,
yra triju komponenty modelis, sukurtas N. J. Allen ir J. P. Meyer (1990), bei tobulintas kolegy
(Meyer, Allen, 1991; Meyer, Allen, 1997; Meyer, Stanley, Herscovitch, Topolnytsky, 2001). Anot

Sio modelio jsipareigojima sudaro trys komponentai:

1) Emocinis jsipareigojimas (angl. affective commitment). Tai darbuotojy emocinis prisiri§imas
prie organizacijos, identifikavimasis su ja. Darbuotojas tiki organizacijos tikslais ir yra linkes savo
tikslus tapatinti su organizacijos (Meyer, Allen, 1991). Sis komponentas yra labai panasus j
poziiirio jsipareigojimo organizacijai model] (Mowday, Porter, Steers, 2006). Apibendrindami §j
pozitrj, J. P. Meyer ir N. J. Allen (1991) tai jvardijo kaip darbuotojo norg likti (angl. want to)

organizacijoje.

2) Testinis jsipareigojimas (angl. continuance commitment). Zvelgiant i§ $io komponento
perspektyvos darbuotojas organizacijai jsipareigoja dél savo poreikiy, tokiy kaip finansai ar
draugiski rysiai su kolegomis (Becker, 1960). Svarbu paminéti, jog remiantis Siuo poZitriu anksc¢iau
minéti finansai ir santykiai su kolegomis néra pakankami, jog darbuotojas pasitaikius Kkitai
galimybei likty organizacijoje (Allen, Meyer, 1990). N. J. Allen su J.P. Meyer (1990) §j pozitirj
jvardijo kaip turiu likti (angl. have to), t.y. darbas kaip savotiska baziniy poreikiy patenkinimo

priemoneg.

3) Normatyvinis jsipareigojimas (angl. normative commitment). Remiantis Siuo komponentu
manoma, jog darbuotojas jsipareigoja organizacijai todél, kad tai yra vienintelis teisingas elgesio
budas ir priklauso nuo individo pareigos jausmo (Allen, Meyer, 1991). Asmuo jsipareigoja
organizacijai tuomet, kai jam priimtinos jmonés vertybés, kai jis gali jomis vadovautis. Trumpai
apibendrinant §j pozitrj i§ pavaldinio perspektyvos jis skambéty kaip privaléjimas likti (angl. ought
to), organizacijoje, nes taip dera daryti (Allen, Meyer, 1991).



Tyrimai rodo, jog biitent emocinis jsipareigojimas stipriausiai susijes su darbo efektyvumu,
pravaiksty nebuvimu, susitapatinimu su organizacijai, lyginant su normatyviniu jsipareigojimu. O
su testiniu jsipareigojimu darbo efektyvumas, pravaikSty nebuvimas bei susitapatinimas su
organizacija susije netgi neigiamai. (Meyer ir kt., 2002; Jackson ir kt., 2012). Taigi, akivaizdu, jog

trijy komponenty modelis pasizymi priestaringais rezultatais.

Atsizvelgiant | tai, jog poziiirio organizacinio jsipareigojimo modelis placiai taikomas
jvairiuose kultirose, bei remiantis juo atlickami tyrimai ir Lietuvoje, Siame darbe bus taip pat

naudojamas biitent §is organizacinio jsipareigojimo modelis.

1.1.2. Isipareigojimg organizacijai lemiantys veiksniai
Mokslininkai daugyb¢ mety nagrinéja, kokie veiksniai susij¢ su polinkiu jsipareigoti
organizacijai. Literatliroje apraSytus veiksnius galima suskirstyti | organizacinius ir individualius
(Allen, Meyer, 1991). Apacioje pateikiama sudaryta schema (zr. 1 pav.), kuri iliustruoja veiksniy
pasiskirstyma, o jy sgsajos su jsipareigojimu organizacijai aptariamos toliau (schema buvo

sukonstruota atlikus literatiiros apzvalga, pasirinkus dazniausiai nagrin¢jamus veiksnius).

Organizaciniai veiksniai:
ISIPAREIGOJIMAS

ORGANIZACIJAI

v Bendra S$alies ekonominé ir

kult@iriné situacija
v Vadovavimo stilius ir efektyvumas

v" Psichologinis jgalinimas

v" Organizacijos dydis ir struktiira

Indiviudalas Veiksniai: v Ol’ganlzaCIJOS kllmataS

v’ AmzZius

v’ Lytis

v" Darbo stazas

v" Darbuotojo i$silavinimas
bei kompetencija ir
uzimamos pareigos

v’ Asmens vertybés

v Asmeninés savybés

v" Organizaciné socializacija

v Prisitaikymas darbe

v' Pasitenkinimas darbo pobudziu ir

turiniu
v" Psichologinis dalyvavimas
v" Vidiné komunikacija
v' Priklausymas komandai
v’ Pripazinimas ir apdovanojimas

v Atlvais ir naudos

1 pav. Veiksniai susije su jsipareigojimu organizacijai.
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1.1.3. Isipareigojima organizacijai lemiantys individualis veiksniai
Akademingje literatiiroje kalbama apie Siuos individualius veiksnius, susijusius su

Jsipareigojimu organizacijai:

Amzius. Teigiama, kad labiausiai jsipareigoti organizacijai yra link¢ jauni (18-24 m.) ir
vyresnio amziaus darbuotojai (56-74 m.). Mokslininky nuomone jaunesni darbuotojai linkg labiau
tikéti organizacijos ateitimi bei turi stipresn¢ viding motyvacija siekti karjeros, o vyresnio amziaus
darbuotojai labiau vertina saugumg, socialines garantijas (Suliman, Iles, 2000). Lietuvoje atlikti
tyrimai atskleidé, jog vyresni darbuotojai yra labiau jsipareigoj¢, nei jaunesni (Tylaite, 2007,

Gustaite, 2007).

Lytis. Motery ir vyry jsipareigojimas organizacijai skiriasi, o tai yra sicjama su skirtingomis
vertybémis, pvz. saugumo jausmu. Moterys organizacijai linkg¢ jsipareigoti labiau nei vyrai (Elizur,

Koslowsky, 2001).

Darbo stazas. R. T. Mowday ir kt. (1982) teigimu darbuotojy jsipareigojimas pirmaisiais
metais yra silpniausias, o véliau palaipsniui stipréja. Autoriaus teigimu, dél atéjusios karjeros krizés

6-10 darbo metais organizacijoje prisiriSimas ima silpnéti.

Darbuotojo issilavinimas bei kompetencija ir uzimamos pareigos. Neatitikimas tarp uZimamy
pareigy (tiek jei kompetencija per aukSta, o pareigos pernelyg Zemos, tiek prieSingai, jei
kompetencija per maza uzimamoms pareigoms) sukelia nepasitenkinimg ir darbuotojo
Jsipareigojimas organizacijai maz¢ja. Tuo tarpu jei kompetencija ir pareigos atitinka, kuo aukstesné
kompetencija, tuo aukStesnés uZimamos pareigos — prisiriSimas prie organizacijos did¢ja. (Hamid,

Nordin, Adnan, Sirun, 2013; Suliman, lles, 2000).

Asmens vertybés. Darbuotojo asmeninés vertybés ir organizacijos vertybés taip pat yra susij¢
su jsipareigojimu organizacijai, t.y. jeigu darbuotojo asmeninés vertybés ir organizacijos vertybeés

panasios, darbuotojas bus linkes labiau jsipareigoti organizacijai (Elizur, Koslowsky, 2001).

Asmeninés savybés. Teigiama, kad darbuotojo asmeninés savybés taip pat gali bati susijusios
su polinkiu jsipareigoti organizacijai. Zemesnis ekstraversijos ir sgmoningumo lygis, bei didesnis
sutarimo su kitais, neurotiSkumo bei atvirumo naujam patyrimui lygis susijes su aukStesniu

jsipareigojimo organizacijai lygiu (Masénaité, 2008).

Matome, jog su jsipareigojimu organizacijai susij¢ ir individualiis darbuotojy veiksniai, tokie

kaip amzius, lytis, asmeninés vertybés bei savybés, darbo stazas, kompetencija.
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1.1.4. Isipareigojima organizacijai lemiantys organizaciniai veiksniai
Mokslingje literatiiroje galima rasti iSskirtus §iuos organizacinius veiksnius, kurie susij¢ su

individo jsipareigojimu organizacijai:

Bendra Salies ekonominé ir kultiriné situacija. Nacionalin¢ Salies kultiira yra susijusi su
darbuotojy jsipareigojimu organizacijai (Black, 1999). Atlikti tarpkultiiriniai tyrimai parodé, jog
zmonés priklausomai nuo nacionalinés kultiiros bei Salies ekonominés padéties orgnizacijoms
jsipareigoja skirtingai (Meyer ir kt., 2012; Lock, Crowford, 2004). Teigiama, jog Salyse, kuriose
dominuoja kolektyvistiné¢ kultira, darbuotojai linke labiau jsipareigoti organizacijai, nei Salyse,

kuriose dominuoja individualistiné kulttra (Meyer ir kt., 2012).

Vadovavimo stilius ir efektyvumas. Tyrimais atskleista, jog darbuotojo poziiiris j organizacija
yra glaudziai susij¢s su vadovavimo stiliumi (Brewer, 1996). B. J. Avolio ir kt. (2004) teigimu,
kuo didesnis vadovo transformacinés lyderystés iSreikStumas, tuo pavaldiniai labiau jsipareigoje

organizacijai.

Psichologinis jgalinimas. S. F. Hamid ir kt. (2013) teigimu, polinkis jsipareigoti organizacijai

yra susijes ir su psichologiniu jgalinimu.

Organizacijos dydis ir struktira. Teigiama, kad kuo toliau pavaldinys nutoles nuo lyderio
(struktiiriSkai), tuo maziau jis jsipareigojes organizacijai (Avolio ir kt., 2004; Zaccaro, Klimoski,
2001). Taip pat yra autoriy, kurie teigia, jog didesnis jsipareigojimas yra mazesnése organizacijose

ir tai sieja su geresne vidine komunikacija (Suliman, lles, 2000).

Organizacijos klimatas. Isipareigojimas organizacijai priklauso ir nuo organizacijos klimato
(Suliman, lles, 2000; Jensen, Luthans, 2006). Teigiama, jog egzistuoja rysys tarp organizacijos

etinio klimato ir jsipareigojimo organizacijai (Carr, Schmidt, Ford, DeShonm, 2003).

Organizaciné socializacija. Naujy darbuotojy jvedimas, jy sékmingas jsitraukimas — ypatingai
svarbiis siekiant sumazinti darbuotojy kaita, uztikrinti jy jsipareigojima organizacijai (Meyer, Allen,

1990).

Prisitaikymas darbe. R. J. Vanderberg ir V. Scarpello (1990) teigé, jog butent darbuotojo
atitikimas darbui yra teigiamai susijes su jsipareigojimu organizacijai ir neigiamai susij¢s su noru
keisti darbg. Lietuvoje atlikto tyrimo duomenimis, darbuotojai, kurie labiau prisitaike savo
darbovietéje (tai siejama su sékminga atranka) yra labiau jsipareigoj¢ savo organizacijai ir neturi

ketinimy jos palikti (Tylaité, 2007).
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Pasitenkinimas darbo pobudziu ir turiniu. Darbuotojai, kurie darbe turi galimybe panaudoti
savo profesines zinias bei turimus jgiidzius, iSbandyti save skirtingose su darbu susijusiose

uzduotyse, jaucia didesnj pasitenkinimg darbu ir turi maziau ketinimy jj palikti (Brewer, 1996).

Psichologinis dalyvavimas (angl. psychological participation). V. H. Vroom (1960) ir A. M.
Brewer (1996) pabrézé, jog su darbuotojo noru likti organizacijoje yra susijes suvokimas, kiek

jtakos jis turi organizacijoje priimamiems sprendimams.

Vidiné komunikacija. Efektyvi vidiné komunikacija organizacijoje yra susijusi su mazesne

darbuotojy kaita bei noru likti dirbti (Parsley, 2005).

Priklausymas komandai. Sékmingi komandos rezultatai susij¢ su pasitenkinimu darbu bei

jsipareigojimu organizacijai (Neininger, Lehmann-Willenbrock, Kauffeld, Henschel, 2010).

Pripazinimas ir apdovanojimas (angl. reward). Darbuotojai, kurie organizacijoje jauciasi
pripazinti, kuriy pasiekimai yra apdovanojami — labiau jsipareigoja organizacijai (Suliman, lles,

2000).

Atlygis ir naudos. Teigiama, kad jei darbuotojai atlygio sistema jy atzvilgiu suvokia kaip
teisinga, jie link¢ labiau jsipareigoti organizacijai. Atlyginimas, paprastai vertinimas kaip

instrumentiné vertybé ir yra susijes su jsipareigojimu organizacijai (Elizur, 1996).

Akivaizdu, jog su darbuotojy jsipareigojimu organizacijai yra susij¢ daugybé organizaciniy
bei asmenininiy veiksniy. Apibendrinant aukSCiau aptartus organizacinius veiksnius matome, jog
vadovas Siame kontekste atlieka ypatingg vaidmenj. AuksCiau aptarti veiksniai, tokie kaip
vadovavimo stilius bei efektyvumas, psichologinis jgalinimas, organizacijos struktiira, klimatas,
prisitaikymas darbe, psichologinis dalyvavimas, priklausymas komandai, vidin¢ komunikacija,
pripazinimas bei apdovanojimas, atlygis bei naudos — susij¢ su vadovu, jo gebéjimu organizuoti
darbg, motyvuoti savo darbuotojus, perteikti organizacijos vizija, tinkamai paskirstyti darbus, kurti
naujus skyrius, jkvépti darbuotojus, pasirtipinti jy jvedimo uztikrinimu ir tinkama komunikacija.
Daugeliui procesy, vykstan¢iy jmonés viduje vadovas turi daug jtakos. Biitent efektyvus
vadovavimas bei tinkami vadovo sprendimai gali sumaZinti darbuotojy kaitg, tod¢l yra prasminga
toliau tyrinéti, kaip organizacinio jsipareigojimo ir vadovavimo efektyvo sgsajos atsispindi miisy

Salies kultiiroje.
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1.2. Vadovavimo efektyvumas

Irasy apie vadovavimg ir jo efektyvuma galimg rasti jau graiky ar lotyny klasikiniuose
veikaluose, Senajame ir Naujajame testamente, ankstyvosiose islandy sagose, senuosiuose kiny
filosofy rasytiniuose Saltiniuose. Istoriniai $altiniai apie homo sapiens teigia, kad kai Zmoniy grupei
buvo vadovaujama efektyviai, kuomet vadovas jtikindavo kitus grupés narius kuriam laikui atidéti
savo egoistisSkus tikslus ir dirbti vardan bendro intereso — Zmonija pradéjo rezultatyviau kovoti su
pavojy iSlikimui kelian¢iomis jégomis (Hogon, Kaiser, 2004; Kilburg, Donohue, 2011; Vugt,
Hogan, Kaiser, 2008). Vadovas organizacijoje tampa asmeniu, Kuris turi gebéti motyvuoti
pavaldinius siekti organizacijos tiksly. Tampa akivaizdu, jog efektyvus davovavimas ypatingai
svarbus ir Siomis dienomis, siekiant uztikrinti sékmingg organizacijy funkcionavima, sumazinti

darbuotojy kaita bei siekti auksty finansiniy rezultaty, tam pasitelkiant darbuotojus.

Toliau bus aptariama, kas yra efektyvus vadovavimas, kaip efektyvaus vadovavimo

suvokimas kito istoriskai ir kokiomis vadvovimo teorijomis remiasi Siuolaikiniai lyderiai.

1.2.1. Vadovavimo efektyvumo samprata

Vadovavimas, kaip reiSkinys, aktyviai pradétas tyrinéti XX amziuje, o susidoméjimas Sia
sritimi nesumazéjo ir Siandieng. Pirmieji tyrimai pasirodé¢ 1930 metais, nors sistemingi ir aktyvis
tyrinéjimai prasidéjo tik penktajame — SeStajame deSimtmetyje (House, Aditya, 1997). Per
penkiasdesimt lyderystés tyrinéjimo mety buvo sukurta ir apzvelgta daugybé lyderystés modeliy.
Vieni jy kalba apie vadovo asmenybés bruoZzus, kiti apie vadovo-pavaldinio santykius, paZintinius
procesus, suvokimg bei atribucijos procesa, situacinius faktorius ir neapibréztas situacijas, kurios
gali turéti jtakos vadovavimui, vadovo elgesj/elgesio stiliy, uzduoties ir tikslo orientacija, komanda
ir pasidalinta vadovavima bei transformacing/charizmating lyderysté (Avolio, 1999). Daugybé
lyderystés teorijy mégina paaiskinti, kaip vadovavimo stilius siejasi su darbuotojy motyvacija,

mastymu, elgesiu ir produktyvumu (Yukl, 2002).

Vadovavimo psichologija neretai jvardijama kaip ,,pragmatiSkas mokslas*, kuriam svarbus ne
tik praktinis reikSmingumas, bet ir metodologinis atsakingumas (Higgs, 2003). Mokslininkai
intensyviai megina integruoti daugiakryptés analizés rezultatus siekdami paaiSkinti vadovavimo
reiSkinj bei identifikuoti priezasties — pasekmés rySius, kalbédami apie efektyvy vadovavima,
organizacijos s€kmingg funkcionavimg ir organizacijos nariy finansing bei psichologing gerove

(Hogan, Kaiser, 2005).

Skirtingi teoriniai poziiiriai ir netgi individualiis tyréjai pateikia skirtingus vadovavimo

apibrézimus, taciau juos visus jungia supratimas, jog vadovas yra asmuo, Kuris savo veiksmais
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palengvina grupés zmoniy bendry tiksly jgyvendinimg. Vadovavimo apibrézimai daznai atspindi ir
tam tikrg to laikotarpio situacija konkreCioje visuomenéje, egzistuojaniy vertybiy svarbag.
Analizuojant skirtingas sampratas pastebima, jog akcentuojama ir pati sgveika tarp individy, nors
patys vadovavimo veiksmai (formos, kuriomis daroma jtaka) bei tikslai (siekiami ty veiksmy
rezultatai) apibudinami ir skirtingai. (House, Podsakoff, 1994; Ciulla, 2004; Hogan, Kaiser, 2005;
Vroom, Jago, 2007). Tampa akivaizdu, jog vadovavimas vienas, kaip reiskinys vis dar kelia daug

neatsakyty klausimy todél yra prasminga ir tikslinga $j reiskinj tyrinéti placiau.

Atlikus mokslinés literatiiros apzvalgg galima matyti, jog vadovavimas skyla i du pozitriy
pogrupius — tradicinius ir naujus, kurie atsirado gausé¢jant tyrimy vadovavimo srityje. Toliau bus

trumpai aptarti tradiciniai bei nauji pozitriai i vadovavimo efektyvuma.

1.2.2. Tradiciniai poziiiriai i vadovavimo efektyvuma

Pirmieji, Zinoma, atsirado tradiciniai pozitriai. Juose vadovavimo efektyvumas grindziamas
finansiniais rodikliais, t.y. kuo aukstesniy finansiniy organizacijos rodikliy sugeba pasiekti vadovo
komanda, tuo efektyvesniu laikomas jos vadovas. Siuose poZiiiriuose pabréziamas instrumentinis
vadovo poveikis pavaldiniams, analizuojamas diadinis rySys tarp vadovo ir pavaldinio.
Instrumentinis poveikis apima pavaldiniy suvokima, pasitenkinimg darbu, veiklos atlikimo
rezultatus. Diadinio rySio analizavimas susilaukia kritikos dél to, jog tuomet yra ignoruojami Kiti
veiksniai, tokie kaip pats vadovas ir organizaciniai kriterijai. (Avolio ir kt., 2009; Higgs, 2003;
House, Posakoff, 1994).

Prie tradiciniy pozitriy j vadovavimg yra priskiriamos bruozy, elgesio ir situacinés teorijos.
Tai pagrindiniai pozitriai, kuriuose dominuoja asmeniniy vadovo charakteristiky (fiziniy,
asmenybes, socialiniy ypatumy bei asmeniniy geb¢jimy ir jgiidziy) bei specifinio vadovavimo tipo
ar vadovo-pavaldinio sgveikos, konteksto, kuriame vyksta sgveika analizavimas. (House, Podsakoff,
1994).

IS visy anksCiau paminéty teorijy bitent bruozy teorija turi ilgiausig istorijg ir
kontraversiskiausius vertinimus skirtingais laikotarpiais. Sios teorijos teigimu, vadovas tampa
vadovu dél tam tikry savybiy ir bitent jos uztikrina vadovavimo efektyvuma. Ilgg laika buvo
stengiamasi rasti tas pavyzdines vadovo charakteristikas, taiau buvo skiriama mazai démesio jy
susiejimui su paties vadovavimo efektyvumu (Hoffman, Woehr, Maldagen-Youngjohn, Lyons,
2010). Kity tradiciniy pozitriu kontekste $i teorija pristatoma kaip ta, kurioje vadovo elgesys,
lyginant su bruozais, yra artimesnis vadovavimo procesui ir labiau prognozuoja jo efektyvuma. Taip

pat kalbama apie situacinius kintamuosius, kompleksiska ir dviprasmiSka vadovavimo konteksta,
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kurie gali turéti jtakos vadovavimo efektyvumui (Andersen, 2006; Derue, Nahrgang, Wellman,
Humphrey, 2011; Jugde, Piccolo, Kosalka, 2009). Kaip matome, $i teorija iki galo nepaaiskina
vadovavimo efektyvumo reiSkinio, tyrimai atskleidzia, jog vadovavimo efektyvumui jtakos gali

turéti daugiau veiksniy, nei vien pavyzdinés vadovo charakteristikos.

Véliau seké elgesio teorija, kuri analizuoja ka ir kaip atliecka vadovai vadovaudami savo
pavaldiniams. Mokslininkai koncertuojasi ] tai, kokie yra efektyvaus vadovavimo elgesio
indikatoriai. Apibendrinant $ig teorija teigiama, kad efektyvus vadovavimas atsiskleidzia butent per
elgesi, nukreipta i uzduoties atlikimg bei santykiy kiirima, dar jvardijamus kaip darbo paskirstymo,
struktiiros kairimo ir démesio darbuotojams (Judge, Piccolo, 2004; Northouse, 2009). Paminétos
elgesio teorijos dimensijos buvo populiarios iki transformacinio vadovavimo teorijos atsiradimo.
PrieStaringi rezultatai skatino daugiau dométis konkreCios situacijos svarba vadovavimo
efektyvumui (per skirtingy vadovavimo elgesio tipy pritaikyma). Rezultatai atskleidé, kad situacijos
faktoriai turi didesnj svorj vadovy elgesio pasirinkimui, lyginant su asmeniniais kintamaisiais
(Andersen, 2006). Visa tai sudaré sglygas naujo pozitrio kirimui ir taip atsirado

situaciniy/kontingencijos teorijy grupé.

Situacinis poziiiris akcentuoja vadovo veiksmus konkreioje situacijoje. Sis poziiris teigia,
kad vadovavimo efektyvumas uZtikrinamas derinant vadovo elges; ir besikei€ianciy aplinkybiy
konteksta (i kurj jeina ne tik aplinkos veiksniai, bet ir Zmogiskasis aspektas) (Northouse, 2009;
Vroom, Jago, 2007). Situacinis pozilris mégina apjungti ankstesniuosius ir paaiSkinti, kaip
skirtingy asmeniniy savybiy zmonés ir jy skirtingai demonstruojami poelgiai gali biiti efektyvis

skirtingose situacijose.

Septintajame — astuntajame deSimtmetyje tarp tyréjy ir praktiky kilo samysis, nes paaiskéjo,
jog vadovavimo efektyvumas, remiantis bruozy, elgesio ir situacin€s teorijos poziiiriu, paaiSkina
vos 10 — 12 proc. su veiklos atlikimu susijusiy rezultaty, tokiy kaip produktyvumas, efektyvumas ir
pan. Paaiskéjo, jog vadovai turi maZziau jtakos organizaciniams rezultatams nei buvo tikétasi

(Avolio ir kt., 2009; House, Podsakoff, 1994).

Tyréjams tapo aiSku, jog esamos teorijos nepaaiskina vadovavimo efektyvumo kaip reiskinio
taip iSsamiai, kaip turéty. ISsamiy rezultaty trikumas virto naujais ieSkojimais, méginimu ]
vadovima, kaip reiskinj pazvelgti placiau. To pasekoje atsirado naujos vadovavimo efektyvuma

aiSkinancios teorijos, kuriosbus placiau aptartos sekan¢iame skyriuje.
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1.2.3. Nauji poziiriai i vadovavimo efektyvuma

1970 m. vidurys — naujy teorijy, kurios mégina paaiSkinti abipusj santykj tarp vadovo ir
pavaldinio platesniame kontekste, jvertinti organizacijos kompleksiskuma, vystymosi laikas. Siai
grupei dazniausiai priskiriamos transformacinio vadovavimo, autentiSko vadovavimo, dvasinio
vadovavimo ir kolektyvinio vadovavimo teorijos. Sie pozitiriai didelj démes;j skiria ateities vizijos
kirimui ir perteikimui, emocinéms efektyvaus vadovavimo pasekméms konkreCiam individui,
socialiniams, grupiniams procesams bei papildomiems, liikes¢ius pranokstantiems rezultatams
(Avolio ir kt., 2009; Andersen, 2006; Higgs, 2003; House, Podsakoff, 1994). Teigiama, jog biitent
transformaciné lyderysté yra ne tik vienas i§ vadovimo stiliy, bet yra prilyginima ir efektyviam
vadovavimui (Bass, Riggio, 2006). Biitent transformacinis vadovavimas tarp naujyjy teorijy uzima
svarbiausig vietg, jo atsiradimas paskatino didelius poky¢ius vadovavimo tyrimuose (Hunt, 1999).

Toliau Siame darbe ir bus aptariama transformaciné lyderysté.

1.2.4. Transformaciné lyderysté

Transformaciné lyderysté (Bass, 1985; Burns, 1978) yra viena placiausiai tyrinéjamy
lyderystés teorijy ir uzima ypatingai svarbig vieta tarp kity naujy efektyvaus vadovavimo poziiiriy
(Yammarino, Dionne, Chun, Dansereau, 2005). Si vadovavimo teorija apima abipusj pokyéiy
(transformacijos) aspekta, kuris grindZiamas iSskirtiniu rySiu tarp vadovavimo proceso dalyviy bei
jtakos formg, skatinancig pavaldinius daryti daugiau, nei i§ jy tikimgsi (Avolio ir kt., 2009;
Northouse, 2009). Vadovai, pasirinke §j vadovavimo stiliy, vystydami ir perteikdami organizacijos
vizija, pripazindami ir atsizvelgdami ] kiekvieno pavaldinio individualius poreikius bei
sugebéjimus, biidami elgesio pavyzdziu, jkvepia savo pavaldinius kartu siekti organizacijos tiksly

panaudojant naujus problemy sprendimo biidus (Bass, 1999; Carless, Wearing, Mann, 2000).

B. M. Bass (1985) isskiria keturias savybes, kurios yra biidingos transformacinés lyderystés

stiliaus vadovams:

1. Charizma/ldealiztuota jtaka. Lyderis perteikia vizijg ir misijos pojutj. Jo elgesys jkvepia bei
sudomina darbuotojus imtis jvairiy veikly su uzsidegimu. Darbuotojai siekia su juo tapatintis, juo

tiki ir pasitiki.

2. Jkvepianti lyderyste. Lyderis elgiasi kaip pavyzdis savo pasekéjams. Jo poelgiai jkvepia ir
motyvuoja darbuotojus, suteikdami jiems prasmes bei i$Sukiy. Lyderis savo elgesiu pavaldiniams

komunikuoja vizija.
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TV —

darbuotojus pazvelgti | problemas naujai. Skatina problemy sprendimg ir praSo argumentuoti pries

imantis kokiy nors veiksmy.

4. Individualus rupestis. Lyderis uzsiima koucingu bei mokymu. Deleguoja projektus siekdamas
stimuliuoti mokymosi patirtj. Teikia grjztamajj ry$j bei kiekvieng pavaldinj traktuoja kaip atskirg
individa.

Lyginant su kitomis teorijomis, butent transformacinés lyderystés teorijoje lyderiai turi Zymiai
daugiau jtakos pavaldiniy jausmams ir mastymui, kai tuo tarpu tradiciniai poziiiriai turi daugiau
itakos kuomet reikia labai aiskiy pavaldinio elgesio (o ne jausmy ar mastymo) pokyciy (Avolio ir
kt., 2009). Teigiama, jog transformaciniai lyderiai veikia savo pavaldiniy jausmus psichologiskai

juos jgalindami (Ozaralli, 2002).

Si teorija susilaukia kritikos dél to, kad nevisiskai aiski jos koncepcija, ypa¢ dél to kas lie¢ia
charizmatiS$kg vadovavimg (Bass, Avolio, 1993; van Knippenberg, Sitkin, 2013). Charizma,
transformacinéje lyderystéje yra tik viena i§ transformacinés lyderystés dimensijy, kuri ypac svarbi,
taciau jei vadovas yra charizmatiSkas, tai dar nereiSkia, jog jis transformacinis lyderis, nes vien
charizmos neuztenka (Bass, Avolio, 1993). Taip pat né viena i§ lyderystés teorijy, tarp jy ir
transformaciné iki Siol pilnai neatskleidé altruistinio vadovavimo elgesio (Bass, 1999; Yukl, 2008).
Taip pat §i teorija didelj démes;j skiria biitent subjektyviam vadovo vaizdiniui, kurj atskiri asmenys

kuria skirtingai (Felfe, Schyns, 2010; Schyns, Sanders, 2007; Felfe, Schyns, 2004).

A. Stelmokiené (2012) savo disertacijoje pabrézé, jog vertéty kurti ne naujus teorinius
efektyvaus vadovavimo poZiiirius, o gilinti Zinias jau turimy, stengtis §] reiSkinj paaiskinti kiek
imanoma nuosekliau ir iSsamiau. Atsizvelgiant | tai, jog Si teorija Lietuvoje jau yra tyrinéta bei
daZnai prilyginima efektyviam vadovavimui, prasminga gilinti jos Zinias dar labiau. Taigi, Siame
tyrime bus naudojamas bitent transformacinés lyderystés modelis. Siekiant papildyti
transformacinés lyderystés modelio Zinias miisy Salyje kartu imta nagrinéti ir anksciau jau minéta

psichologinj jgalinima.

1.3. Igalinimas
XX a. pabaigoje mokslininkai susidoméjo jgalinimo darbo aplinkoje (angl. workplace
empowerment) koncepcija. Jgalinimas darbo aplinkoje apima tai, kokiy galiy bei kokiomis
priemonémis organizacijos suteikia savo darbuotojams, kaip tai susije su jy nuostatomis, elgesiu ir

veiklos efektyvumu (cit. pgl. Tvarijonaviéius, Bagdzitniené, 2013)
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Analizuojant jgalinimo darbo aplinkoje tyrimus iSrySkéja dvi kryptys — struktiirinio jgalinimo
(angl. structural empowerment) ir psichologinio jgalinimo (angl. psychological empowerment)
(Menon, 2001; Wagner, Cummings, Smith, Olson, Anderson, Warren, 2010; Zhang, Bartol, 2010).

Toliau Sios dvi kryptys ir bus aptartos iSsamiau.

1.3.1. Struktiirinis jgalinimas

Struktiirinis jgalinimas apima organizacijose esancias struktiras, kurios atspindi darbuotojo
uzimima pozicijg ir suteikia jam galios bei priemones, kurios suteikia ty papildomy galiy (Kanter,
1977). Svarbu paminéti, kad kalbant apie galia, ji ¢ia suvokiama ne kaip kontrolé ar dominavimas,
bet kaip geb¢jimas, meistriSkumas (angl. mastery), panaudoti isteklius taip, jog biity pasiekti tikslai
(Kanter, 1977). Bitent galios, kaip meistrystés, koncepcija ir yra tyrin¢jama mokslininky darbuose

(Thomas, Velthouse, 1990; Menon, 2001; Wagner ir kt., 2010).

Akademinéje literatiiroje strukttirinio jgalinimo iStakos apima darbo praturtinimg (angl. job
enrichment) (Menon, 2001), jgaliojimy delegavimag (Lee, Koh, 2001), darbuotojy dalyvavimag
priimant sprendimus (Cho, Faerman, 2010), uzduociy delegavima (Thomas, Velthouse, 1990; Cho,
Faerman, 2010), vadovavimag dalyvaujant (Lee, Koh, 2001). Struktiirinio jgalinimo tyrimai
atskleidZia kaip anksc¢iau minétos priemonés siejasi su darbuotojy nuostatomis, veiklos rezultatais

bei jy elgesio ketinimais (Laschinger, Wilk, Cho, Greco, 2009).

1.3.2. Psichologinis jgalinimas

Siuolaikinéje verslo aplinkoje gebéjimas psichologiskai jgalinti vis dazniau nagrinéjamas
kaip savybe, kuria turéty pasizymeéti lyderiai (Luthans, 1995; Conger, Kanungo, 1988; Bennis,
Nanus, 1985). Organizacinés psichologijos tyréjai atlieka vis daugiau tyrimy stengdamiesi pateikti
kuo tikslesng¢ psichologinio jgalinimo koncepcija (Thomas, Velthouse, 1990; Conger, Kanungo,
1988). Buvo atlikti tyrimai, kurie analizavo jgalinimo sgsajas su kitais kintamaisiais, tokiais kaip
lytis, vadovo palaikymas ir kontrolé, lyderysté¢, komandinis darbas, vaidmeny susidvejinimas,
pavaldiniy kontrolé, galimybé naudotis resursais, prieiga prie informacijos ir organizacijos klimatas
(Cohen, Diane., 1997; Spreitzer, 1996). G. M. Spreitzer (1996) pastebéjo, jog kol psichologinis
jgalinimas buvo naudojamas praktinéje organizacijy veikloje, moksliné diskusija dar tik prasidéjo ir

vis dar ieSkoma, kas 1S tiesy jeina | §j konstrukta.

Psichologinis jgalinimas, vertinimas 1§ kognityvinés perspektyvos. Literatiiroje yra terminy,
kurie yra panaSiis ] psichologinj jgalinimg, tokiy kaip valdzZios delegavimas (Burke, 1986),

motyvacija (Hackman, Oldham, 1980), saves efektyvumas (Gist, Mitchell, 1992), darbo
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praturtinimas (Pierce ir kt, 1991), autonomija (Block, 1987; Evans, Fischer, 1992),
savideterminacija (Deci ir kt., 1989), savireguliacija (Manz, Sims, 1991), aukstas jsitraukimas
(Lawler, Mohram, 1989; Wilkinson ir kt., 1997) ir dalyvaujantis valdymas (Block, 1987; Macy ir
kt., 1989) (cit. pagal Tvarijonavicius, Bagdzitiniené, 2013).

Psichologinis jgalinimas atspindi darbuotojy suvokimg, kiek jie jauciasi jgalinti (Wilson,
2011). G. M. Spreitzer (1995) jgalinimg apibudino kaip padidéjusiq vidine motyvacijq atlikti
uzduotis, kurig atsipindi keturios asmens suvoktos orientacijos j jo darbq: kompetencija, jtaka,
reikSmingumas ir savideterminacija. Kompetencija Siejama su saviveiksmingumo jausmu arba
individo suvoktu meistriSkumo lygiu atlikti uzduotj. [taka atspindi tai, kiek asmuo yra jtakingas
siekiant tikslo ir kaip kaip jis suvokia kiek stipriai jo veiksmai 1émé organizacijos rezultatus.
Reiskmingumas apibiidina darbuotojo suvoktg svarbg uzduotyse remiantis jo suvoktais standartais.
Savideterminacija apima autonomijos jausma, kiek laisvai zmogus gali priiminéti su darbu
susijusius sprendimus.

Be anksciau iSvardinty psichologinio jgalinimo komponenty su §iuo reiskiniu dar yra siejamas
iSmoktas bejégiskumas (Lee, Koh, 2001) bei vidiné motyvacija (Deci, 1972). M. Lee ir J. Koh
(2001) teigimu iSmoktas bejégiskumas yra psichologinio jgalinimo prieSingybé ir apima asmens
jsitikinima, kad jis niekaip negali jtakoti organizacijoje priimamy sprendimy. Vidiné motyvacija
apima individo norg veikti kylantj i§ vidaus, o ne dél iSorinio atlygio ir kaip teigiama, turéty buti
susijusi su psichologiniu jgalinimu (Deci, 1972).

Lietuvoje psichologinis jgalinimas pradétas tyrinéti neseniai. Yra atskleista, jog psichologinis
jgalinimas yra susijgs su organizaciniu jgalinimu, pasitenkinimu darbu bei elgesiu orientuotu |
klientg (angl. customer-oriented behavior) (Kazlauskaité, Buéitiniené, Turauskas, 2012). M.
Tvarijonavicius ir D. Bagdzitiniené (2013) émési tirti §] reiSkin] misy Salyje, sukiiré Lietuviskqgjg
psichologinio jgalinimo klausimyno versija, kuri ir bus naudojama Siame tyrime.

Remiantis apZvelgta literatira tampa akivaizdu, jog psichologinis jgalinimas Siuolaikiniame
verslo pasaulyje iSties aktualus reiSkinys. M. Lee ir J. Koh (2001) teigia, jog psichologinis
jgalinimas yra naujas ir atskiras konstruktas, kuris reikalauja platesnio tyrin¢jimo. Kadangi Sis
reiSkinys Lietuvoje 1§ esmés dar néra tyrinétas, o pasaulyje jo tyrimai vis labiau populiar¢ja, yra
prasminga tai tirti, lyginti su panaSiais uzsienyje atliktais tyrimais siekiant teikti rekomendacijas
verslo praktikams bei tolimesniems moksliniams tyrimams. Taip pat yra prasminga tirti
psichologinio jgalinimo s3sajas su Lietuvoje jau tyrinétais veiksniais norint pagilinti tyrinéty

veiksniy zinias (tokiy kaip jsipareigojimas organizacijai bei transformacin¢ lyderysté).
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1.4. Transformacinio lyderystés stiliaus ir isipareigojimo organizacijai sasajos

Atlikti tyrimai atspindi, jog darbinés patirtys, asmeniniai ir organizaciai faktoriai yra susij¢ su
jsipareigojimu organizacijai (Allen, Meyer, 1990; Allen, Meyer, 1996; Eby ir kt., 1999; Meyer,
Allen, 1997). R. T. Mowday (1982) butent lyderyst¢ iSkyré kaip vieng svarbiausiy asmeniniy ir
organizaciniy faktoriy organizaciniam jsipareigojimui. Yra nemazai tyrimy, atlikty skirtingose
kulturose, kurie patvirtina, jog transformaciné lyderysté ir jsipareigojimas organizacijai yra
teigiamai tarpusavyje susij¢ (Avolio ir kt., 2004; Bono, Judge, 2003; Dumdum, Lowe, Avolio,
2002; Lowe, Kroeck, Sivasubramaniam, 1996; Walumbwa, Lawler, 2003; Geneviciuté-Janoniené,
Endriulaitiené, 2010, ).

Tyréjy teigimu, transformaciniai lyderiai geba jtakoti savo pasekéjus jsipareigoti organizacijai
pasinaudodami aukstesnio lygio vertybiy skatinimu siekiant organizacijos tiksly, pabrézdami
sgsajas tarp pavaldiniy pastangy ir tiksly pasiekimo ir kurdami aukStesnio lygio asmeninj
isipareigojima per bendra lyderio ir pavaldinio vizijg, misijg ir organizacijos tikslus (Shamir, House,
Arthur, 1993; Shamir, Zakay, Breinin, Popper, 1998). Transformaciniai lyderiai paveikia savo
pavaldinius jsipareigoti organizacijai skatindami juos mastyti kritiSkai, naudotis naujais pozitriais,
jtraukdami pasekéjus | sprendimy priémimo procesa, jkvépdami buti lojaliais, bet tuo paciu ir
pastebi bei gerbia individualius kiekvieno pavaldinio poreikius bei padeda atsiskleisti kiekvieno i$
ju individualiam potencialui (Avolio, 1999; Bass, Avolio, 1994; Yammarino, Spangler, Bass,
sutapatindami pavaldinius su jy poreikiais, transformaciniai lyderiai gali motyvuoti savo pasekejus
labiau jsitraukti j atlickamas uzduotis bei stipriau jsipareigoti organizacijai (Walumbwa, Lawler,
2003).

Austesniu jsipareigojimu organizacijai pasiZymi darbuotojai, kuriy lyderiai skatino juos
dalyvauti sprendimy priémimo procese (Jermier, Berkes, 1979; Rhodes, Steers, 1981), buvo
palaikantys ir ripinosi savo pavaldiniy tobuléjimu (Allen, Meyer, 1990, Allen, Meyer, 1996). D. R.
Jackson ir kolegy (2012) atlikto tyrimo metu buvo nustatyta, jog stiprus rySys yra bitent tarp
transformacinés lyderystés ir poziiirio jsipareigojimo organizacijai.

Taigi keliame prielaidg, jog pavaldiniai, kurie subjektyviai vertina savo vadovus kaip stipriau

pasizymincius tansformacinés lyderystés stiliumi bus linke labiau jsipareigoti organizacijai.

1.5. Transformacinio lyderystés stiliaus ir psichologinio jgalinimo sasajos
K. B. Lowe su kolegomis (1996) teigé, jog transformacinis lyderis transformuoja Ssavo
pavaldiniy siekius, susitapatinimus, poreikius, dalykus, kuriems teikiama pirmenybé ir vertybes

taip, jog pavaldiniai galéty pilnai iSnaudoti savo potencialg. IS transformacinio lyderio pasekéjy
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tikimasi, kad jie identifikuosis su savo lyderiu ir taip pat jausis galintys daryti jtakg savo
organizacijoje, kitaip kalbant jausis psichologiSskai jgalinti (Lashinger ir kt., 2001).
Transformaciniai lyderiai jtraukia pavaldinius jsivaizduojant patrauklig ateitj ir jkvepia juos
Jsipareigoti jos siekti. Jie kuria komanding¢ dvasig iSnaudodami savo entuziazma, aukStus moralinius
didindami pavaldiniy a§ efektyvumo suvokimg, pasitikéjimg savimi, reikSmingumag bei
savideterminacija.

IS tiesy B. J. Avolio ir kolegy (2004) darbuose pavaldiniai, kuriy vadovai yra transformaciniai
ir pasizymintys aukStais moraliniais standartais bei lukesciais, sgziningumu bei optimizmu jauciasi
komfortabiliau ir jgalinti daryti tai, ko reikia norint sékmingai jgyvendinti uzduotis. Taip pat
transformaciniai lyderiai naudoja intelektualing stimuliacija siekdami paskatinti savo pasekéjy
idéjas ir vaizduote, kiirybiSkuma, pripazinti savo vertybes, isitikinimus ir mastyseng. Lyderiai
skatina savo pavaldinius i§ naujo pazvelgti j tradicinius problemy sprendimo btidus ir padrasina juos
ieSkoti naujy, kiirybisky pozitiriy j darbg ir problemas (Bass, Avolio, 1994; Bass, Avolio, 1997).
Tokie lyderiai koncentruojasi j ugdomagjj vadovavimg ir mentoryste, sickdami paruosti savo
pavaldinius prisiimti daugiau atsakomybes, jog galiausiai patys pavaldiniai galéty tapti lyderiais
(Bass, 1985; Yukl, 2002). Teikdami atgalinj rysj, padrasindami, palaikydami savo pavaldinius jie
skatina jy pasitikéjimg savo galimybémis atlikti uzduotis taip, kaip 1§ jy tikimasi ir paskui tikimasi,
jog pavaldinius bus galima paaukstinti (Hughe, Ginnett, Curphy, 1999). Transformaciniai lyderiai
pasizymi individualiu démesiu, jie atidZiai klauso ir atkreipia démesj j kiekvieno savo pavaldinio
poreikius, kuriy reikia, kad pasekéjai augty, jie tarsi mentoriai, kurie padrasina prisiimti Zenkliai
daugiau atsakomybés ir iSnaudoti visg savo potencialg (Avolio, 1999; Bass, Avolio, 1994; Kark,
Shamir, Chen, 2003).

Matome, jog transformaciniai lyderiai skatina savo pavaldiniy autonomiskuma,
savarankiSkuma, sprendimy priémimo laisve ir pan. Remiantis apzvelgta literatiira galime kelti dar
vienq prielaidg — pavaldiniai, kurie subjektyviai vertina savo vadovus kaip labiau pasizymincius

transformacinés lyderystés stiliumi jausis stipriau psichologiskai jgalinti.

1.6. Transformacinio lyderystés stiliaus, psichologinio jgalinimo ir jsipareigojimo
organizacijai sasajos
Yra atskleista, jog tiek teoriSkai, tiek empiriSkai transformaciné lyderysté siejasi su
Jsipareigojimu organizacijai, taCiau vis dar triksta tyrimy, kurie padéty nustatyti kokiu biidu

transformaciniai lyderiai jtakoja savo pavaldiniy jsipareigojimg organizacijai (Bono, Judge, 2003).

22



Transformacinés lyderystés teorija pabrézia jgalinimo, kaip centrinio mechanizmo, svarbg, kurio
pagalba kuriamas jsipareigojimas organizacijos tikslams (Avolio, 1999; Bass, 1999; Yukl, 2002).
Teigiama, kad darbuotojai, kurie jauciasi labiau psichologiskai jgalinti yra linke stipriau jsipareigoti
organizacijai (Wang, Lee, 2009; Avolio ir kt., 2004; Wayne ir kt., 2000; Wiley, 1999; Thomas,
Velthouse; 1990). Kai kurie mokslininkai kalba apie tai, jog jsipareigojimas darbui yra bitent
darbuotojy psichologinio jgalinimo padarinys (Wagner ir kt., 2010, Ahmad, Oranye, 2010).
Suteikiant pavaldiniams daugiau laisvés priimti sprendimams, i$Sukiy, atsakomybeés,
savideterminacijos tikimasi kad jie atsidékos tuo, jog bus labiau jsipareigoje savo organizacijai
(Wayne, Linden, Sparrowe, 2000).

Taigi, apzvelgus atliktus tyrimus matome tendencijas, jog jgalinti darbuotojai turéty matyti
save kaip sugebancius jtakoti savo atlickama darbg ir organizacijg jiems prasmingu keliu. Taip pat
1§ tokiy darbuotojy yra tikimasi, jog jie prisiims papildomas pareigas, elgsis nepriklausomai ir bus
labiau jsipareigoje organizacijai (Spreitzer, 1995). Taip yra bitent dél to, jog darbuotojai, kurie
jauciasi jgalinti labiau linke atsakyti tuo paciu ir jsipareigoti organizacijai (Eisenberg, Fabes, 1990;
Kraimer, Seibert, Liden, 1999). Jgalinti darbuotojai pasizymi auks$tesniu koncentracijos lygiu,
didesne iniciatyva, lankstumu ir visa tai siejasi su aukStensiu jsipareigojimo organizacijai lygiu
(Thomas, Velthouse, 1990). Darbuotojai, kuriems leidZiama pajausti didesne prasme i§ savo darbo
blina labiau jsipareigoj¢ organizacijai ir skiria daugiau energijos darbui (Kanter, 1983; Wiley,
1999).

Galime daryti prielaidg, jog darbuotojai, kurie jausis labiau psichologiskai jgalinti bus

stipriau jsipareigoje organizacijai.

Moksliniuose tyrimuose psichologinis jgalinimas daZnai tiriamas biitent tarpinis kintamasis
(mediatorius) kity veiksniy sgveikoje. Psichologinis jgalinimas, kaip mediatorius i§ dalies paaiskina
ry§] tarp transformacinés lyderystés bei pavaldiniy patiriamu gyvenimo prasmingumu ir gerove
(Krishnan, 2012). Transformaciné lyderysté prognozuoja pavaldiniy pasitenkinimg karjera, o §j rysj
pilnai medijuoja psichologinis jgalinimas (Joo, Lim, 2013). Taivane atlikto tyrimo metu, kuriame
psichologinis jgalinimas kaip mediatorius turéjo i§ dalies paaiskinti darbuotojy pasitenkinimo darbu
ir polinkio jsipareigoti organizacijai ryS] modelis buvo netinkamas, nes nerastas rySys biitent tarp
psichologinio jgalinimo ir jsipareigojimo orgaizacijai. Patys autoriai teigia, jog tai gali salygoti
bitent kulttiriniai skirtumai (Chang, Shih, Lin, 2010).

D¢l gaunamy priestaringy rezultaty skirtingose kulttrose, psichologinio jgalinimo tyrimai

svarbiis ir miisy Salies kontekste.

23



Taigi, galime daryti ketvirtgjqg prielaidg, jog rysji tarp subjektyviai vertinamo vadovo
transformacinés lyderystés stiliaus ir darbuotojy jsipareigojimo organizacijai is dalies paaiskins

psichologinis jgalinimas.

1.7. Tyrimo problema, tikslas, uzdaviniai bei hipotezés

1.7.1. Tyrimo problema

Organizacijos susiduria su didelés darbuotojy kaitos problema, todél jsipareigojimo
organizacijai tyrin¢jimas vis dar iSlieka svarbus, stengiantis atskleisti kiek jmanoma daugiau
aspekty, susijusiy su darbuotojy kaitos mazinimu. Siekiant pagilinti organizacinio jsipareigojimo
Zinias, svarbu jtraukti naujus, dar netirtus veiksnius j bendrg analize ir lyginti su panasiais uzsienio

tyrimais, bei teikti rekomendacijas praktikams.

Organizacinis jsipareigojimas daznai siejamas su vadovavimo efektyvumu, taciau svarbu tirti
ir tai, ar néra jokiy tarpiniy kintamyjy, kurie gali biiti susij¢ biitent su jsipareigojimu organizacijai.
Akademingje literatiiroje bitent psichologinis jgalinimas daznai naudojamas kaip mediatorius,
siekiant atskleisti jvairius jsipareigojimo organizacijai bei efektyvaus vadovavimo aspektus.
Psichologinis jgalinimas misy Salyje apskritai mazai tyrinétas reiskinys, todél svarbu jvertinti jo
sasajas su darbuotojy jsipareigojimu organizacijai. Siame darbe psichologinis jgalinimas jvertintas
kaip mediatorius. Atlikus mokslinés literatiiros analiz¢ matome, jog Lietuvoje dar nebuvo atlikta
analogiSky tyrimy, o pasaulyje panaSis tyrimai atlikti tik maZose ir specifiniy sri¢iy specialisty
grupése (Avolio ir kt., 2004). Remiantis mokslininky rekomendacijomis bei tokiy tyrimy poreikiu

buvo issikeltas tyrimo tikslas.
1.7.2. Tyrimo tikslas

Sio darbo tikslas — nustatyti subjektyviai vertinamo vadovo transformacinés lyderystés stiliaus

ir pavaldiniy psichologinio jgalinimo rysj su darbuotojy jsipareigojimu organizacijai.
1.7.3. Tyrimo uzdaviniai
Siekiant jgyvendinti tikslg buvo keliami tokie uZdaviniai:
1. Ivertinti respondenty suvokiamg jsipareigojimag organizacijai.
2. Nustatyti subjektyviai vertinamg vadovy transformacinés lyderystés stiliaus iSreikStuma.

3. Ivertinti pavaldiniy psichologinj jgalinima.
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. Nustatyti darbuotojy jsipareigojimo organizacijai sgsajas su subjektyviai vertinamu vadovy

transformacinés lyderystés stiliumi.
. Ivertinti darbuotojy jsipareigojimo organizacijai sgsajas su pavaldiniy psichologiniu jgalinimu.

. Nustatyti pavaldiniy psichologinio jgalinimo ir subjektyviai vertinamo vadovo transformacinés

lyderystés stiliaus rysj.

. Patikrinti mediacijos modelj tarp subjektyviai vertinamo vadovo transformacinés lyderystés

stiliaus ir jsipareigojimo organizacijai, kur tarpinis kintamasis - psichologinis jgalinimas.
1.7.4. Hipotezés:

. Kuo stipresnj vadovo transformacinés lyderystés stiliaus iSreiSktuma suvokia pavaldiniai, tuo

labiau jie jsipareigoj¢ organizacijai.

. Kuo stipresnj vadovo transformacinés lyderystés stiliaus iSreiSktuma suvokia pavaldiniai, tuo

labiau psichologiskai jgalinti jie jauciasi.
. Kuo labiau darbuotojai jauciasi psichologiskai jgalinti, tuo stipriau jie jsipareigoj¢ organizacijai.

. Ry§j tarp darbuotojy jsipareigojimo organizacijai ir transformacinés lyderystés i§ dalies

paaiskina suvoktas psichologinis jgalinimas.

Zemiau pateiktas mediacijos modelis, kuris vaizduoja prognozuojamas kintamyjy sasajas (Zr.

2 pav.).
Psichologinis
igalinimas
A kelias B kelias
Transformaciné > Isipareigojimas
lyderysté organizacijai
yoery C’ kelias g )
Transformaciné > Isipareigojimas
lyderysté . organizacijai
yoery C kelias g )

2 pav. Tyrimo mediacijos modelis.
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2. METODIKA

2.1. Tyrimo dalyviai
Atsizvelgiant  tyrimo tiksla, kuriuo siekiama iSsiaisSkinti, jsipareigojimo organizacijai sgsajas
su subjektyviai vertinamu vadovo transformacinés lyderystés stiliumi bei darbuotoju psichologiniu

jgalinimu, vykdant tyrimo dalyviy atranka buvo svarbu, jog jie biity dirbantys.

Tyrime dalyvavo 203 dirbantys respondentai (zr. 1 lentelé) i§ SeSiy skirtingy organizacijy,
esanciy Vilniuje, atrinkty ,,patogiosios” imties sudarymo principu. R. H. Hoyle ir D. A. Kenny
(1999) teige, jog mediacijos atveju, norint uZztikrinti pakankamg tyrimo galinguma (didesnj nei
0,80) imtis turéty buti apie 200 tiriamyjy, tuo tarpu su mazesne imtimi tyrimo galingumas tikétina,
jog bus pernelyg mazas. Remiantis tyréjy rekomendacijomis buvo nuspresta, jog surinkti apie 200

tiriamyjy i$ skirtingy organizacijy yra pakankama imtis norint gauti patikimus duomenis.

1 lentelé. Respondentuy pasiskirstymas organizacijose

Respondenty Vyru/Motery
Organizacijos veiklos apibuidinimas skaiius respondenty skaicius

N N Proc.
1. Buhalteriné jmoné 17 0/17 0/100
2. Vie$ojo maitinimo jstaiga 14 5/9 35,7/64,3
3. Mazmeninés prekybos jmonés administracija 14 3/11 21,4/78,6
4. Transporto organizacija 53 9/44 17,0/83,0
5. Draudimo bendrové 64 30/34 46,9/53,1
6. Oro transporto bendrovés administracija 41 19/22 46,3/53,7

Tyrime dalyvavo 32,5proc. vyry (N=66) ir 67,5 proc. motery (N=137). Tiriamyjy amzius
svyravo nuo 19 iki 63 mety, amziaus vidurkis — 33,34 mety (SD=9,78). Vyry amziaus vidurkis -
32,00 (SD=8,96), motery amziaus vidurkis — 33,99 (SD=10,12). 15,8 proc. (N=32) tiriamyjy turéjo
zemesn] nei bakalauro iSsilavinimg, 48,8 proc. (N=99) tur¢jo bakalauro iSsilavinimg, 34,0 proc.

(N=69) magistro laipsnio iSsilavinimg ir 1,5 proc. (N=3) aukStesnj nei magistro laipsnis
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i$silavinimg. Tiriamyjy imtyje buvo 64,0 proc. (N=130) specialistai, 24,6 proc. (N=50) vidurinés
grandies vadovai, 6,4 proc. (N=13) auksc¢iausios grandies vadovai, o 4,9 proc. (N=10) respondentai

savo pareigy pobiidj jvardijo kaip kitag (pvz. vyriausiasis specialistas, valytoja, vadybininkas).

Darbo stazas — dar vienas darbe matuojamasis demografinis kintamasis. Respondentai
apklausos metu nurodé turintys tokj darbo stazg: 1,0 proc. (N=2) iki 6 mén., 3,4 proc. (N=7) 6-12
mén., 4,9 proc. (N=10) 1-2 metai, 16,3 proc. (N=33) 2-5 metai, 27,1 proc. (N=55) 5-10 mety, 20,7
proc. (N=42) 10-15 mety, 26,6 proc. (N=54) 15 mety ir daugiau. Kiek respondentai dirba

konkrecioje organizacijoje bei pareigose, kurias nurod¢, matome 2 lenteléje.

2 lentele. Respondenty darbo staZas organizacijose.

Dirba organizacijoje Dirba pareigose, kurias nurodé
Laikas

N Proc. N Proc.
IKi 6 mén. 17 8,4 25 12,3
6-12 meén. 27 13,3 32 15,8
1-2m. 18 8,9 25 12,3
2-5m. 46 22,7 60 29,6
5 m. ir daugiau 95 46,8 61 30,0

2.2. Tyrimo eiga

Organizacijos buvo atrinktos ,,patogiosios* imties sudarymo principu, 0 tyrimas vykdomas
tose organizacijose, kuriy vadovybé sutiko dalyvauti. Klausimynas darbuotojams buvo pateikiamas
informuojant, jog tyrimg atlicka Mykolo Romerio universiteto verslo psichologijos magistrantiiros
studenté. Tiriamieji buvo supazindinti su tyrimo tikslu bei informuoti, kad gauti rezultatai bus
naudojami tik apibendrintai ir uZtikrinant tyrimo dalyviy anonimiSkuma. Tyrimas buvo atlickamas
2014 mety kovo — balandzio ménesiais. Klausimynas buvo patalpintas internete, svetaingje

www.apklausa.lt, kiekvienai organizacijai buvo siunciamas tik jai skirtas klausimynas, o véliau

suteikiamas grjztamasis rySys apie organizacijoje vyraujanc¢ias tendencijas (jeigu organizacija to
pageidavo). Gauta nuoroda darbuotojams persiysdavo personalo skyriaus darbuotojai, jmonés
vadovai, skyriaus vadovai, kurie ir pateiké skaiciy, keliams Zmonéms klausimynas buvo i$siystas.

Siuo atveju klausimyno pildymas internetu i§ tiesy padéjo isaugoti dalyviy anonimiskuma.
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Klausimynas buvo prieinamas tik su gauta nuoroda, jj buvo galima pildyti tik vieng kartg, negalima

palikti neatsakyty klausimy (jei klausimas neatsakytas, metama klaida).

Klausimynai buvo iSsiysti i§ viso 512 respondentams i§ 6 skirtingy organizacijy, taciau
uzpildyty ankety grizo tik 203 (t.y. grizo 39,6 proc. ankety). Supildyty klausimyny skaicius
svyruoja nuo 44,5 proc. iki 65,4 proc. Vienos i§ organizacijy atsakiusiyjy skaicius procentais buvo
vos 9,3 proc., taCiau Sios organizacijos personalo skyrius informavo, jog jie susiduria su duomeny
rinkimo problema visuomet, kada tai susij¢ su organizacijos tyrimu. I§samesni duomenys apie tai

pateikiami prieduose (1 priedas).
2.3. Tyrimo metodikos

2.3.1. Demografiniai klausimai

Tiriamiesiems buvo uzduodami demografiniai klausimai tokie kaip: lytis, amzius,
i$silavinimas, pareigy pobudis, darbo stazas, darbo stazas konkreCiose pareigose. Demografiniai
klausimai buvo sudaromi remiantis panaSiais tyrimais. Taip pat demografiniai klausimai, kurie
turéjo buti pateikti respondentams buvo pridéti prie M. Tvarijonavi¢iaus ir D. BagdZzitinienés (2013)
su Lietuvisko psichologinio jgalinimo klausimyno (vykdant §j tyrima klausimynu surinkti duomenys

buvo nusiysti Tvarijonaviciui jo praSymu ir bus jtraukti j tolesnius klausimyno tyrimus).

2.3.2. Organizacinis jsipareigojimas
Isipareigojimas organizacijai buvo vertinamas L. W. Porter, R. M. Mowday, P. V. Steers
(1979) Organizacinio  jsipareigojimo  klausimynu  (angl. Organizational ~Commitment
Questionnaire) (Yousef, 2003). Autoriy leidimg gavo ir klausimyng j lietuviy kalbg i§verté (buvo

v —

naudotas atgalinis vertimas) E. Endriulaitien¢ ir G. Genevi¢iaté-Janoniené (2010). Siam tyrimui
Klausimyng sudaro 15 teiginiy, pvz. ,,AS pasiruoSes (-usi) déti daugiau pastangy, nei tikimasi i$
mangs, kad padéciau Siai organizacijai sekmingai dirbti.”, ,,AS pasakoju savo draugams apie Sig
organizacija kaip apie puikig vietg dirbti.“. Kiekvienas teiginys vertinamas Likert tipo skaléje nuo 1
(visiskai nesutinku) iki 7 (visiSkai sutinku). Isipareigojimo organizacijai rodiklis skaiciuojamas
sumuojant visy teiginiy jvercius (SeSis 1§ teiginiy pradZzioje reikia apversti, pvz. ,,AS jau€iu maZzai
lojalumo (iStikimybés) Siai organizacijai.“, AS galéCiau taip pat gerai dirbti ir Kkitoje
organizacijoje.) ir gali svyruoti nuo 15 iki 119. Auksti jsipareigojimo organizacijai balai rodo
stipry darbuotojy jsipareigojimg organizacijai. Klausimynas pasiZymi aukstu konstrukto validumu ir

yra tinkamas organizacinio jsipareigojimo reiskiniui tirti (Yousef, 2003). Klausimyno Cronbach alfa
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suderinamumo koeficientas Cronbach alfa 0,900, todé¢l atsizvelgiant | auksSta skalés patikimuma

galima teigti, jog klausimynas tinkamas naudoti moksliniuose tyrimuose.

2.3.3. Transformacinis lyderystés stilius

Transformacinio lyderystés stiliaus isreik§tumas buvo vertinamas Bendraja transformacinio
vadovavimo skale (angl. Global Transformational Leadership Scale) (Carless ir kt., 2002). Autoriy
leidimg gavo bei klausimyng iSverté (taikant atgalinj vertinimg) A. Endriulaitiené ir A.
Stelmokiené. Tai modernus ir trumpas matavimo instrumentas, kurj sudaro septyni teiginiai
aprasantys vadovo elgesj, pvz. ,,Vadovas perteikia aiSkig ir pozityvig ateities vizija“ naudojo.
Teiginiais Likert tipo skal¢je nuo 1 (labai retai arba niekada) iki 5 (daznai arba visada) vertinamas
vadovo transformacinio elgesio iSreikStumas, kuris gali svyruoti nuo 7 iki 49. Kuo didesnis surinkty
baly skaicius, tuo stipriau vadovo transformacinés lyderystés stiliaus isreikStume vertina
pavaldiniai. Vertinant skalés validumg A. Stelmokiené ir E. Endriulaitiené (2009) atliko turinio ir
konstrukto validumo tyrimus. Turinio validumas buvo matuojamas tirianciaja ir patvirtinanéiaja
faktorine analize, o konstrukto validumas lyginant skal¢ su panaSius reiskinius matuojanciomis
skalémis. Gautuose rezultatuose buvo matyti, jog skalé pasizymi aukStu validumu ir yra tinkama
matuoti transformacinés lyderystés stiliui. Autoriy teigimu §i metodika tinkama naudoti skirtingy
Saliy tyrimuose (Stelmokieng¢, 2008). Skalés vidinio suderinamumo koeficientas Cronbach alpfa yra
0,908 (Stelmokiené, Endriulaitiené, 2009). Siame tyrime vidinis skalés suderinamumas Cronbach

alfa gautas taip pat aukstas (0=0,929), todél klausimynas tinkamas naudoti moksliniame tyrime.

2.3.4. Psichologinis jgalinimas

Siekiant jvertinti, kiek darbuotojai jauciasi psichologiskai jgalinti. buvo naudojamas
Lietuviskas psichologinio jgalinimo klausimynas, Kurio autoriais M. Tvarijonavi¢ius ir D.
Bagdzitiniené (2013). Lietuviska psichologinio jgalinimo klausimyng sudaro 15 teiginiy, kurie
vertinami Likert tipo skale nuo 1 (visiSkai nesutinku) iki 6 (visiskai sutinku). Klausimyng sudaro 5
skalés: prasmés (pvz. “mano darbas padeda man siekti ilgalaikiy tiksly”), entuziazmo (pvz.
“atlikdamas darbg a$ jauciuosi uzsideges™) , sprendimy priémimo (pvz. “a$ galiu daryti jtakg darbe
prilmamiems sprendimams”), autonomijos (pvz. “a$ galiu pats nustatyti savo darbo tikslus”),
pasitike¢jimo kompetencijos (pvz. “a§ esu kompetetingas tinkamai atlikti savo darbg”), kiekvieng
skale su daro po 3 teiginius (skaliy jver¢iai buvo gauti atlikus tiriamaja aktoring analize)
(Tvarijonavicius, Bagdzitiniené, 2013). Skaliy teiginiai tarpusavyje yra statistiSkai reikSmingai

susij¢ ir matuoja tg patj konstrukta (Pearson koreliacijos koeficientas svyruoja nuo 0,478 iki 0,770,
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p<0,01) (Tvarijonavic¢ius, 2013). Visy skaliy vidinis suderinamumas geras ir Cronbach alfa
svyruoja nuo 0,755 iki 0,880. Siekdami jvertinti klausimyno validumg M. Tvarijonavicius ir D.
Bagdzitiniené (2013) jvertino klausimyno konstrukto validuma. Konstrukto validumas buvo
tikrinamas lyginant jj su panaSiomis metodikomis bei atskiras psichologinio jgalinimo klausimyno
skales lyginant su panaSiomis dimensijomis. Gautuose rezultatuose buvo matyti, jog sudarytas
klausimynas pasizymi aukStu konvergentiniu ir diskriminantiniu validumu, taigi yra tinkamas
psichologinio jgalinimo reiskiniui tirti. Lietuviskosios pscihologinio jgalinimo klausimyno versijos
vidinis skalés suderinamumas Cronbach a=0,909 (Tvarijonavi¢ius, BagdZitinien¢ 2013). Siame

tyrime gautas Cronbach 0=0,901, tod¢l galima teigti, jog klausimynas taip pat tinkamas naudoti.

Statistiné duomeny analizé buvo atlickama naudojant SPSS 17 for Windows, bei Sobel testa
(prieiga internete: http://quantpsy.org/sobel/sobel.htm ). Visy pirma buvo apskaiciuota asimetrija
bei ekscesas, norint jvertinti duomeny normalumg, tuomet atliktas Shapiro-Wilk testas, siekiat
parinkti tinkamus statistinius skai¢iavimus vélesniuose etapuose. Statistiniams kintamyjy rySiams
jvertinti buvo naudojamas neparametrinis Spearman koreliacijos koeficientas. Kintamyjy
prognozavimui buvo pasitelkta hierarchiné regresiné analizé. Norint jvertinti ar mediacijos modelis

tinkamas, t.y. pokytis statistiSkai reikSmingas buvo naudojamas Sobel testas.
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3. TYRIMO REZULTATAI

3.1. Tyrimo kintamuyjy apraSomoji statistika
Visy pirma buvo jvertintas duomeny normalumas. Normalios duomeny sklaidos asimetrija ir
ekscesas turi buti artimi 0. 3 lenteléje matome, jog kintamieji pasizymi neigiama asimetrija nuo -
0,697 iki -0,405. Teigiama, kad kai asimetrija yra > 3 ir ekscesas > 10 yra , kraStutiniai®, todél Siuo
atveju gautas asimetrijos lygis yra neaukstas (Kline, 2010). Neaukstas asimetrijos bei eksceso lygis

leidzia teigti, jog duomenys yra normalis ir yra tinkami toliau naudoti statistinei analizei.

3 lentele. Tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika.

Kintamieji M SD Mediana Min. Max. | Asimetrija | Ekscesas
Transformacine
25,14 | 6,34 26,00 7,00 35,00 -0,663 0,029
lyderysté
Psichologinis
o 71,89 | 10,95 74,00 31,00 90,00 -0,696 0,339
igalinimas
Isipareigojimas
S 76,02 | 13,63 77,00 39,00 | 102,00 -0,405 -0,589
organizacijal

Pastaba: Visy kintamyjy standartiné asimetrijos paklaida yra lygi 0,171, standartiné eksceso
paklaida yra lygi 0,340.

Siekiant jvertinti, ar kintamyjy pasiskirstymas statistiSkai reikSmingai nesiskiria nuo normalio
skirstinio, buvo naudojamas Shapiro-Wilk testas. Gauty duomeny analizé parodé, jog visi
kintamieji néra pasiskirste pagal normaliyjy skirstinj (p < 0,05), o statistikos jverciai yra artimi 1
(nuo 0,96 iki 0,97), taigi analizuojant duomenis bus remiamasi neparametrine statistika (zr. 2

priedq).

3.2. RySys tarp subjektyviai vertinamo vadovo transformacinés lyderystés stiliaus ir
pavaldiniy isipareigojimo organizacijai
Pirmoji hipoteze, kurioje teigiama, jog kuo labiau pavaldiniai savo vadova suvokia kaip
transformacinj, tuo stipriau jie yra jsipareigoj¢ organizacijai, buvo tikrinama neparametriniu
Spearman ranginés koreliacijos koeficientu. Gauta, jog subjektyviai vertinamas vadovy
transformacinés lyderystés stiliaus stiprumas teigiamai susijes su Stipresniu pavaldiniy

isipareigojimu organizacijai (rs= 0,477, p < 0,01). Taigi pirmoji hipotezé pasitvirtino, subjektyviai
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vertinamas vadovo transformacinés lyderystés stilius ir pavaldiniy jsipareigojimas organizacijai yra

statistiSkai reikSmingai susij¢ tarpusavyje.

3.3. Rysys tarp subjektyviai vertinamo vadovo transformacinés lyderystés stiliaus ir
pavaldiniy psichologinio jgalinimo

Antroji hipotezé, kurioje teigiama, jog kuo labiau pavaldiniai savo vadova suvokia kaip
transformacinj, tuo stipriau jie jauciasi psichologiSkai jgalinti, taip pat buvo tikrinama
neparametriniu Spearmano ranginés koreliacijos koeficientu. Nustatyta, jog subjektuviai vertinamas
vadovo transformacinés lyderystés stiliaus stiprumas teigiamai susijes sustipresniu pavaldiniy
psichologiniu jgalinimu (rs= 0,439, p < 0,01). Matome, jog antroji hipotezé taip pat pasitvirtino, yra
statiSkai reikSmingas rySys tarp subjektyviai vertinamos vadovo transformacinés lyderystés ir

darbuotojy psichologinio jgalinimo.

3.4. RySys tarp pavaldiniy psichologinio jgalinimo ir juy jsipareigojimo organizacijai

Trecioji hipoteze, kurioje teigima, jog kuo labiau pavaldiniai jauciasi psichologiskai jgalinti,
tuo stipriau jie bus jsipareigoj¢ organizacijai, taip pat buvo tikrinama neparametriniu Spearman
ranginés koreliacijos koeficientu. Rezultatuose matyti, jog pavaldiniy suvoktas psichologinio
jgalinimo stiprumas teigiamai susijes su didesniu darbuotojy jsipareigojimu organizacijai (rs= 0,483,
p < 0,01). Trecioji hipotezé taip pat pasitvirtino, matomas statistiS8kai reikSmingas rySys tarp

psichologinio jgalinimo ir jsipareigojimo organizacijai.

3.5. Rysys tarp subjektyviai vertinamo vadovo transformacinés lyderystés stiliaus ir

darbuotojy isipareigojimo organizacijai, kai mediatorius — psichologinis jgalinimas

Siekiant patikrinti ketvirtgja hipoteze, svarbu atlikti keturis reikiamus mediacijos Zingsnius.
Visy pirma, siekiant jvertinti mediacijos modelio tinkamuma (zr. 2 pav.), reikia patikrinti, ar

mediacijos prielaidos yra pagristos, t.y. (pagal Frazier, Tix, Barron., 2004):

1. Prediktorius yra statistiSkai reikSmingai susijes su prognozuojamu kintamuoju, t. y.
nustatoma, ar yra rysys, kuris tinkamas mediacijai (patikrinamas C kelias);

2. Prediktorius yra statistiSkai reikSmingai susijes su mediatoriumi, t.y. tiesinés regresijos
lygtyje mediatorius naudojamas kaip priklausomas kintamasis (patikrinamas kelias A);

3. Mediatorius yra statistiskai reikSmingai susij¢s su prognozuojamu kintamuoju (patikrinamas
kelias B);

4. Ar yra rySys tarp nepriklausomo ir priklausomo kintamyjy, kuomet prie modelio pridedamas

mediatorius (patikrinamas kelias C').
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Visy pirma, prie$ tikrinant mediacijos ryS] buvo patikrintos regresinés analizés prielaidos
(Pallant, 2007). Anksciau minéti keturi mediacijos zingsniai buvo patikrinti hierarchinés regresinés
analizés budu, taikant Enter metoda. Rezultatai atskleid¢, jog mazai tikétina, jog tarp liekany yra
autokorealiacija (remiantis Durbin — Watson kriterijumi) (zr. 3 priedg), taip pat nustatyta, jog néra
multikolinearumo (Zr. 4 priedq) (remiantis VIF Kriterijumi), taigi galima teigti, jog duomenys yra
tinkami regresinei analizei. Sudarant jsipareigojimo organizacijai modelj priklausomu kintamuoju
pasirinktas jsipareigojimas organizacijai, nepriklausomas kintamasis — subjektyviai vertinamas

vadovo transformacinés lyderystés stilius, mediatorius — darbuotojy psichologinis jgalinimas.

Toliau bus aptarta jsipareigojimg organizacijai numatan¢io mediacijos modelio prognostinés

reik§més (zr. 4 lentele).

4 lentele. Isipareigojima organizacijai numatancio mediacijos modelio prognostinés reikSmés

: . L Determinacijos
Nepriklausomi Kintamieji - ANOVA
koeficientas

R? R%.d;. Df F p

1 Zingsnis. Priklausomas kintamasis — darbuotojo jsipareigojimas organizacijai

Subjektyviai  vertinamas  vadovo
0,228* 0,224 1 59,197 0,000
transformacinés lyderystés stilius

2 Zingsnis. Priklausomas kintamasis — darbuotojo psichologinis jgalinimas

Subjektyviai  vertinamas  vadovo
0,242* 0,238 1 64,146 0,000
transformacinés lyderystés stilius

3 Zingsnis. Priklausomas kintamasis — darbuotojo jsipareigojimas organizacijai

Darbuotojo psichologinis jgalinimas 0,251* 0,247 1 67,305 0,000

4 Zingsnis. Priklausomas kintamasis — darbuotojo jsipareigojimas organizacijai

Subjektyviai  vertinamas  vadovo
transformacinés lyderystés stilius ir 0,321* 0,314 2 47,279 0,000

darbuotojo psichologinis jgalinimas

Paaikinimas. R*- determinacijos koeficientas, Rzadj— koreguotasis determinacijos koeficientas, F —
F kriterijus. *» <0,05
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Tyrimo rezultatuose matyti, kad jsipareigojimo organizacijai prognozei statistiSkai reikSminga
prognosting vert¢ turi subjektyviai vertinamas vadovo transformacinés lyderystés stilius, nes F
kriterijaus reik§mé yra lygi 59,197 (p=0,000) bei psichologinis jgalinimas, nes F kriterijaus reik§mé
lygi 67,305 (p=0,000) (Zr. 4 lentelé).

Taip pat matyti, jog psichologinio jgalinimo prognozei statistiS$kai reik§minga prognostine
verte turi subjektyviai vertinamas vadovo transformacinés lyderystés stilius, F kriterijaus reikSmé
lygi 64,146 (p=0,000) (zr. 4 lentelé). Subjektyviai vertinamo vadovo transformacinés lyderystés
stiliaus ir pavaldiniy psichologinio jgalinimo sgveika yra statistiSkai reikSminga ir leidzia
prognozuoti darbuotojy jsipareigojima organizacijai, nes F kriterijaus reikSmé yra lygi 47,279

(p=0,000) (zr. 4 lentelé).

Tikrinant pirmaja mediacijos prielaidg gauta, jog subjektyviai vertinamas vadovo
transformacinés lyderystes stilius paaiskina 22,8 proc. jsipareigojimo organizacijai sklaidos (zr. 4

lentelé).

Tikrinant antrgja mediacijos prielaidg gauta, jog subjektyviai vertinamas vadovo
transformacinés lyderystés stilius paaiskina 24,2 proc. pavaldinio suvokto psichologinio jgalinimo

dispersijos (zr. 4 lentelé).

Tikrinant tre¢igja mediacijos prielaida gauta, jog pavaldiniy psichologinis jgalinimas

paaiskina 25,1 proc. darbuotojy jsipareigojimo organizacijai sklaidos (zr. 4 lentelé).

Subjektyviai vertinamas vadovo transformacinés lyderystés stilius paaiskina 22,8 proc.
Jsipareigojimo organizacijai dispersijos, o ] hierarchinés regresijos lygti jvedus darbuotojy
psichologin; jgalinimg jsipareigojimo organizacijai sklaidos prognozavimas iSauga iki 32,1 proc.
(zr. 4 lentel¢). Matome, jog veikdami kartu Sie du veiksniai (subjektyviai vertinamas vadovo
transformacinés lyderystés stilius ir pavaldiniy psichologinis jgalinimas) paaiSkina didesng

dispersijos dalj, nei kiekvienas atskirai.

Toliau analizuojama subjektyviai vertinamo vadovo transformacinés lyderystés stiliaus,
pavaldiniy psichologinio jgalinimo bei $iy veiksniy sgveikos reikSmé darbuotojy jsipareigojimui

organizacijai.

IS 5 lentelés matome, jog subjektyviai vertinamas vadovo transformacinés lyderystés stilius
yra statistiSkai reikSmingai susijes su darbuotojy jsipareigojimu organizacijai, suvokto vadovo

transformacinés lyderystés stiliaus didéjimas (f = 0,477, t = 7,694, p=0,000) leidzia prognozuoti
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darbuotojy jsipareigojimo organizacijai didéjimg. Taigi pirmoji mediacijos prielaida pasitvirtino,

prediktorius yra statistiSkai reikSmingai susij¢s su prognozuojamu kintamuoju.

5 lentelé. Isipareigojima organizacijai numatancio mediacijos modelio tiesinés regresinés

analizés rezultatai

Nepriklausomi Kintamieji B SE B t p

1 Zingsnis. Priklausomas kintamasis — darbuotojo jsipareigojimas organizacijai

Transformacinis lyderystés stilius 1,025 0,133 0,477* 7,694 0,000

2 Zingsnis. Priklausomas kintamasis — darbuotojo psichologinis jgalinimas

Transformacinis lyderystés stilius 0,850 0,106 0,492* 8,009 0,000

3 Zingsnis. Priklausomas kintamasis — darbuotojo jsipareigojimas organizacijai

Darbuotojo psichologinis jgalinimas 0,623 0,076 0,501* 8,204 0,000

4 Zingsnis. Priklausomas kintamasis — darbuotojo jsipareigojimas organizacijai
Transformaciné lyderysté 0,654 0,144 0,304* 4,546 0,000

Darbuotojo psichologinis jgalinimas 0,437 0,083 0,351* 5,248 0,000

Paaiskinimas. B — regresijos lygties koeficientas, SE — standartiné paklaida,  — standartizuotas

regresijos koeficientas, *p < 0,05.

Gauta (Zr. 5 lentelg), jog subjektyviai vertinamas vadovo transformacinés lyderystes stilius
yra statistiSkai reikSmingai susijes su pavaldinio psichologinio jgalinimo lygiu, vadovo
transformacinés lyderystés stiliaus stipr¢jimas (f = 0,850, t = 8,009, p=0,000) leidzia prognozuoti
psichologinio jgalinimo didéjimg. Matome, jog antroji mediacijos prielaida taip pat pasitvirtino,

prediktorius yra statistiSkai reikSmingai susij¢s su mediatoriumi.

Tikrinant treCigja mediacijos prielaida gauta (zr. 5 lentelg), jog psichologinio jgalinimo
didéjimas (B = 0,501, t = 8,204, p=0,000) statistiSkai reikSmingai leidzia prognozuoti darbuotojy
Jsipareigojimg organizacijai. Taigi, tre¢ioji prielaida taip pat pasitvirtino, mediatorius yra statistiSkai
reikSmingai susij¢gs su prognozuojamu kintamuoju. Lyginant subjektyviai vertinamo vadovo
transformacinés lyderystés stiliaus ir psichologinio jgalinimo rySio stipruma, stipriausias rySys yra

darbuotojy jpareigojimo organizacijai su psichologiniu jgalinimu ( B = 0,304, B = 0,351).
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I regresijos lygt] jtraukus psichologinj jgalinima, subjektyviai vertinamas vadovo
transformacinés lyderystés stiliaus (B = 0,654, p < 0,05) regresijos koeficientas iSlicka statistiskai
reikSmingas, nors kuomet j lygtj psichologinis jgalinimas nebuvo jtrauktas, Sis koeficientas buvo

labiau nutol¢s nuo nulio (B = 1,025, p < 0,05).

Siekiant patikrinti, ar pokytis, kuomet prie regresijos modelio pridedame psichologinj
jgalinimg yra statistiSkai reikSmingas, buvo atliktas Sobelio testas (Preacher, Hayes, 2004). Gauta,
Jog subjektyviai vertinamo vadovo transformacinés lyderystés stiliaus z = 3,44 yra didesnis uz +/-
1,96, (p = 0,001, SE = 0,083). Taip pat papildomai patikrinus skirtumus tarp t, gauta, jog z = 3,44 (p
= 0,001) — matome, jog abu rodikliai i§ esmés vienodi (skirtumai gali atsirasti dél rezultato

suapvalinimo antruoju atveju). Abiem atvejais mediacijos efektas yra statistiSkai reikSmingas (p <

0,05).

Taigi, tako C pokytis iki C' yra statistiSkai reik§mingas. Mediacijos modelis yra reikSmingas —
ry$] tarp subjektyviai vertinamo vadovo transformacinés lyderystés stiliaus ir jsipareigojimo
organizacijai i§ dalies paaiskina pavaldinio suvoktas psichologinis jgalinimas — ketvirtoji hipotezé

pasitvirtino.
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4. REZULTATU APTARIMAS
Sio tyrimo tikslas buvo i$siaiskinti darbuotojy jsipareigojimo organizacijai sasajas su
subjektyviai vertinamu vadovy transformacinés lyderystés stiliumi bei darbuotojy psichologiniu

jgalinimu.

Pirmoji hipotezé, kurioje teigiama, jog pavaldiniai, kurie savo vadovus vertina kaip labiau
transformacinius — stipriau jsipareigoje¢ organizacijai, pasitvirtino. Tyrimo rezultatai ne tik
patvirtino keltg hipoteze, bet ir neprieStarauja uzsienyje atliktiems tyrimams, kuriuose taip stebimas
rySys tarp subjektyviai vertinamo vadovo transformacinés lyderystés stiliaus ir darbuotojy
jsipareigojimo organizacijai (Jensen, Luthans, 2006; Avolio kt., 2004; Walumbwa, Lawler, 2003).
Teigiama, jog vadovai, pasizymintis transformacinés lyderystés bruozais perteikia pavaldiniams
organizacijos vizija, pripazjsta kiekvieno pavaldinio individualumg bei ikvepia kartu siekti
organizacijos tiksly (Bass, 1999, Carless ir kt., 2000). Tuo tarpu tyrime jvertintas pozilirio
jsipareigojimas atspindi, kokia yra darbuotojo nuostatas organizacijos atzvilgiu, kiek individas su ja
tapatinasi, tiki jos tikslais, vertybémis bei jsitraukia | organizacijg kaip j socialing sistemg (Porter ir
kt., 1974). Tkvépdami kartu siekti rezultaty, pripazindami jy individualuma, perteikdami vizija
vadovai tarytum skatina savo pavaldiniy jsipareigojimg organizacijai, leisdami jiems pasijusti
organizacijos dalimi. Transformaciniai lyderiai tarytum jkvepia pavaldinius tikéti organizacijos
ateitimi, vertindami darbuotojy individualuma bei atsizveldami j tai, bendraudami, vadovai skatina
pavaldiniy susitapatinimg su organizacija, bei mazina norg ja palikti. Teigiama, jog transformaciniai
lyderiai daugiau démesio skiria stengdamiesi pavaldiniams perteikti uZduoCiy prasminguma,
demonstruodami pasitikéjima darbuotojy gebéjimais ir tokiu buity suzadindami jy jsipareigojima

organizacijai (Avolio ir kt., 2004).

Antroji hipotezé, kurioje teigiama, kad pavaldiniai, kurie savo vadovus suvokia kaip labiau
transformacinius yra linke jaustis stipriau psichologiskai jgalinti, irgi pasitvirtino. Vadovai, kurie
remiasi transformacinés lyderystés principais, demonstruoja pasitikéjimg savo pavaldiniais, sukuria
aplinkybes, kuriose pavaldiniai jausty darantys jtakg organizacijoje vykstantiems procesams
(Avolio ir kt., 2004). Transformacinj lyderystés stiliy pasirinke vadovai pabrézia savo pavaldiniy
individualuma bei jy reikSmingumg organizacijoje. Tikétina, jog biitent vadovas yra tas asmuo,
kuris leidzia suvokti pavaldiniui, jog jis yra psichologiSkai jgalintas. Vertinant jgalinimg i$
pavaldiniy perspektyvos, jie reflektavo, jog tam, kad jie jaustysi stipriau psichologiskai jgalinti yra
svarbu, jog vadovai pripazinty jy individualumg (Greasley, Bryman, Dainty, Price, Naismith,
Soetanto, 2007). Rezultatuose matome, jog biitent subjektyviai vertinamas vadovo transformacinés

lyderystés stilius susijes su darbuotojy prasmeés, entuziazmo, sprendimy priémimo jtakos,
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autonomijoss, kompetencijos pojaciu. B. M. Bass (1998) teigé, jog vadovai, pasirinke
transformacinj vadovavimo stiliy, stengiasi atrasti darbuotojy potencialg bei skatina juos tapti
savarankiskais. Kaip jau buvo aptarta anksciau, psichologiniam jgalinimui svarbus yra
kompetencijos, savideterminacijos, jtakos bei reik§mingumo jausmas. Bitent savideterminacijos
jausmas gali kilti i$ to, jog transformaciniai lyderiai skatina savo pavaldiniy savarankiSkumg. Visgi
teigiama, jog psichologinio jgalinimo noras susijes su tuo, kiek darbuotojai patys save suvokia
kompetentingais, t.y. kuo labiau kompetentingais save suvokia, tuo labiau jie tikisi psichologinio
jgalinimo i§ savo vadovo (Greasley ir kt., 2007). Sioje vietoje svarbu pastebéti, jog jei darbuotojai
nesuvokia savo kompetencijos, jie nesitiki ir tikétina negeba priimti vadovo pastangy ji
psichologiskai jgalinti. Taigi, Sioje vietoje kyla poreikis tolesniy moksliniy tyrimy, kuriy metu biity
galima pasistengti atskleisti, ar tarp subjektyviai vertinamo vadovy transformacinés lyderystés

stiliaus yra tarpiniy kintamyjy, tokiy kaip pvz. darbuotojy kompetencija.

Trecioji hipotezé, kurioje buvo teigiama, kad pavaldiniai, kurie jauciasi labiau psichologiskai
igalinti bus stipriau jsipareigoj¢ organizacijai taip pat pasitvirtino. Gauti rezultatai panaSiis |
uzsienio tyréjy atskleistas tendencijas, jog psichologiskai jgalinti darbuotojai pasizymi auks$tesniu
jsipareigojimo organizacijai lygiu (Avolio ir kt., 2004; Wiley, 1999; Thomas, Velthouse, 1990).
Atsizvelgiant | tai, jog Siame tyrime tirtas psichologinis jgalinimo modelis apimama tokias
dimensijas, kaip prasmes, entuziasmo, sprendimy priémimo, autonomijos bei kompetencijos,
galime manyti, jog biitent saves pajautimas, per Sias dimensijas leidzia jaustis svarbiu organizacijali,
bei siekti jos tiksly. Remiantis Siomis dimensijomis galime manyti, jog darbuotojas jauciasi

reikalingas organizacijai, bei mato prasme joje likti.

Keliant ketvirtaja prielaidg buvo sieckiama nustatyti, kas turi daugiau jtakos darbuotojy
Ipareigojimui organizacijai — subjektyviai vertinamas vadovo transformacinis vadovavimo stilius,
pavaldiniy psichologinis jgalinimas ar Siy dviejy veiksniy sgveika. Siekiant jgyvendinti iSsikelta
tikslg buvo sudarytas regresinés analizés modelis (zr. 2 pav.). Analizuojant subjektyviai jvertintos
vadovo transformacinés lyderystés reikSme pavaldiniy jsipareigojimui organizacijai, gauta, jog
subjektyviai vertinamas vadovo transformacinés lyderystés stilius turi reikSmés darbuotojy
Jsipareigojimui organizacijai. Panasi tendencija gauta ir vertinant psichologinio jgalinimo reik§me
pavaldiniy jsipareigojimui organizacijai, psichologinis jgalinimas netgi turi Siek tiek didesnio svorio
darbuotojy jsipareigojimui organizacijai. Kartu jvertinus subjektyviai vertinamo vadovo
transformacinés lyderystés stiliaus bei psichologinio jgalinimo reikSme¢ pavaldiniy jsipareigojimui
organizacijai, gauti rezultatai atskleidé, jog bitent Siy veiksniy tarpusavio sgveika turi daugiausiai

jtakos darbuotojy jsipareigojimui organizacijai. V. R. Krishnan (2012) savo tyrime jau buvo
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atskleides, jog subjektyviai vertinamas vadovo transformacinés lyderystés stilius ir psichologinis
igalinimas i§ dalies paaiskina pavaldiniy gera savijauta darbe. Siame tyrime gauti rezultatai taip pat
patvirtina kity mokslininky tyrimo rezultatus, kuriame rySj tarp darbuotojy jsipareigojimo
organizacijai ir transformacinés lyderystés i§ dalies paaiSkina suvoktas psichologinis jgalinimas
(Avolio ir kt., 2004). Matome, jog rezultatai, gauti Siame tyrime, patvirtina kity, uZsienio

mokslininky tyrimus.

Apibendrinant gautus tyrimo rezultatus galima teigti, jog transformacinis lyderystés stilius bei
darbuotojy psichologinis jgalinimas yra veiksniai, kurie didina darbuotojy jsipareigojima
organizacijai. Pavaldiniai, kurie subjektyviai vertina savo vadovus kaip transformacinius jauciasi
stipriau psichologiSkai jgalinti bei yra stipriau jsipareigoj¢ organizacijai. Matome, kokj svarby
vaidmenj vadovas gali atlikti organizacijoje pasirinkes tinkamg vadovavimo stiliy, i$skirdamas
darbuotojy individualumg, bei suteikdamas jiems autonomijos veikti, priimti sprendimus,
skatindamas jy savarankiSkumg. Vertinant gautus tyrimo rezultatus galima manyti, jog
transformaciniu lyderystés stiliumi pasizymintys vadovai, rodydami savo pasitikéjima pavaldiniais
bei jy gebéjimais, kurdami kiekvienam jy asmeniskai reikSmingas uzduotis bei sudarydami salygas
tobuléti, tokiu budu jgalina savo pavaldinius, kas butent ir skatina darbuotojy stipresne

identifikacija su organizacija bei didesniu jsipareigojimu jai.

Svarbu aptarti ir Sio tyrimo trikumus. Visy pirma, siekiant jvertinti mediacijos modelj bty
tikslinga naudoti struktiiriniy lygéiy modeliavimo programa (pvz. AMOS, LISLER, MPLUS, EQS),
kadangi teigiama, jog jomis gaunami aukstesnio patikimumo rezultatai (naudojant bootstrap

patikimumo intervalus).

Kitas trikumas susijes su duomeny rinkimo problema. Klausimynus pildé tik juos sutike
uzpildyti asmenys ir bendras atsakiusiyjy skaicius sudar¢ 39,6% (dauguma organizacijy apie 50 %),
visos organizacijos buvo Vilniaus mieste ir atrinktos patogiuoju imties sudarymo principu, 0 ne
taikant atsitikting atrankg. Taip pat tikétina, jog tyrimo dalyviai galéjo pateikti ir socialiai
pageidautinus atsakymus. Atsizvelgiant ] i§vardintus tyrimo trikumus jo rezultaty generalizuoti

nederéty, nes jy reprezentatyvumas néra uztikrintas.

Ateityje biity naudinga atlikti platesn¢ Siy veiksniy studijg. Biity naudinga palyginti privataus
ir valstybinio sektoriaus organizacijas tarpusavyje. Atsizvelgiant j musy Salies istorija, bei tyrimus
atliktus kitose Salyse biity naudinga palyginti, kokios amziaus grupés vadovy pavaldiniai jauciasi
labiau psichologiskai jgalinti. Teigiama, jog darbuotojai linke jaustis labiau psichologiskai jgalinti,
jei vadovas yra vyresnio amziaus (Greasley ir kt., 2007, Avolio ir kt., 2004). Biity naudinga istirti
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Sio modelio rySius su atskiromis psichologinio jgalinimo dimensijomis. Taip pat biity prasminga ]
mediacijos lygtj jtraukti daugiau kintamyjy, tokiy kaip organizacijos struktiira, pasitenkinimas

darbu, perdegimas ar darbuotojy patiriamas stresas.

Sio darbo praktiné reik§mé taip pat svarbi. Siekiant teikti rekomendacijas verslo praktikams
svarbu pabrézti vadovavimo efektyvumo svarbg siekiant sumazinti darbuotojy kaitg. Auksciausio
lygio vadovai turéty atkreipti ypatingg démes;j j aiSky organizacijos vizijos perteikimg ir pavaldiniy
motyvavimg prisiimti atsakomyb¢ uz organizacijos tiksly siekimg. Bitent transformacinio
lyderystés stiliaus vadovai i$skirdami savo pavaldiniy individualumg, perteikdami organizacijos
vizija, sukuria salygas darbuotojams pasijusti psichologiskai jgalintais, o to pasekmé aukStesnis
lojalumas organizacijai. Svarbus aspektas $ioje vietoje yra personalo atranka, kuri turi buti efektyvi,
t.y. svarbu, jog naujai priimti darbuotojai turéty kompetencijos susitvarkyti su jiems paskiriamomis
uzduotimis, nes priesingu atveju nei psichologinis jgalinimas, nei transformacinis lyderystés stilius

nepadés iSlaikyti darbuotojo organizacijoje.
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ISVADOS
1. Egzistuoja rySys tarp subjektyviai vertinamo vadovo transformacinés lyderystés stiliaus ir
darbuotojy jsipareigojimo organizacijai: didéjant subjektyviai vertinamam vadovo transformacinés

lyderystés stiliaus iSreikStumui — didéja darbuotojy jsipareigojimas organizacijai.

2. Nustatyta, jog subjektyviai vertinamas vadovo transformacinés lyderystés stilius ir psichologinis
jgalinimas yra tarpusavyje susije: didéjant subjektyviai vertinamam vadovo transformacinés

lyderystés stiliaus iSreikStumui — stipréja pavaldiniy psichologinis jgalinimas.

3. Yra rySys tarp darbuotojy psichologinio igalinimo ir jy jsipareigojimo organizacijai: didéjant

pavaldiniy psichologiniam jgalinimui — stipréja jy jsipareigojimas organizacijai.

4. Rysj tarp subjektyviai vertinamo vadovo transformacinés lyderystés stiliaus ir darbuotojy

Isipareigojimo organizacijai i§ dalies paaiskina pavaldiniy psichologinis jgalinimas.
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SANTRAUKA

Transformacinés lyderystés ir psichologinio jgalinimo sgsajos su jsipareigojimu organizacijai

Sio darbo tikslas — nustatyti subjektyviai vertinamo vadovo transformacinés lyderystés stiliaus
ir pavaldiniy psichologinio jgalinimo rysj su darbuotojy jsipareigojimu organizacijai. Tiriamyjy imtj
sudar¢ 203 dirbantys asmenys i§ Sesiy skirtingy organizacijy. Tyrime buvo naudojami Sie
klausimynai: Organizacinio jsipareigojimo klausimynas, Bendroji transformacinio vadovavimo
skalée bei Lietuviskas psichologinio jgalinimo klausimynas. Tyrimo rezultatai atskleidé, jog
pavaldiniai, kurie savo vadovus suvokia kaip pasizyminéius transformacinés lyderystés stiliumi
jauciasi stipriau psichologiskai jgalinti bei yra linke labiau jsipareigoti organizacijai. Darbuotojali,
kurie jaucCiasi labiau psichologiskai jgalinti yra stipriau jsipareigoj¢ organizacijai. RySys tarp
subjektyviai vertinamos transformacinés lyderystés ir pavaldiniy jsipareigojimo organizacijai i$

dalies paaiskinamas darbuotojy psichologinio jgalinimo.

Raktiniai ZodZiai: jsipareigojimas organizacijai, transformaciné lyderysté, psichologinis

jgalinimas.
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SUMMARY

Transformational leadership and psychological empowerment tie with organisational

commitment

The aim of this study is to find how employees perceived employers transformational
leadership and psychological empowerment are related to organizational commitment. Study
sample consisted of 203 employes from six different organizations. Questionnaires used in this
study: Organizational Commitment Questionnare, Global Transformational Leadership Scale and
Lithuanian Psychological Empowerment Questionnare. Analysis of the results revealed that
employees who perceived their leaders as more transformational feels more psychologicaly
empowered and have higher level of organizational commitement. Employess who perceiced higher
level of psychological empowerment are more commited to the organization. Relation between
transformational leadership and organizational commitment is partly explained by psychological

empowerment.

Keywords: organizational commitment, transformational leadership, psychological

empowerment.
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Priedai

1 Priedas.
ISsiysta
Organizacijos veiklos apibiidinimas Gauta ankety vnt./proc.
ankety
1. Buhalteriné jmoné 26 17/65,4
2. Vie$ojo maitinimo jstaiga 29 14/48,3
3. Mazmeninés prekybos jmonés administracija | 150 14/9,3
4. Transporto organizacija (atskiri skyriai) 119 53/44,5
5. Draudimo bendrové (atskiri skyriai) 124 64/51,6
6. Oro transporto bendrovés administracija 64 41/64,0
VISO: 512 203/39,6
2 priedas. Shapiro-Wilk testo rezultatai
Statistika p
Transformaciné lyderysté 0,957 0,000
Psichologinis jgalinimas 0,962 0,000
Isipareigojimas organizacijai 0,971 0,000

3 priedas. Standartizuoty liekany nepriklausomumo patikrinimas

Priklausomi Kintamieji

Durbin-Watson kriterijus

Transformaciné lyderyste

1,911

Psichologinis jgalinimas

1,867
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4 priedas. Multikolinearumo patikrinimas (VIF)

Transformaciné lyderysté

Psichologinis jgalinimas 1,000

Isipareigojimas organizacijai 1,000
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