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Santrauka

Temos aktualumas. Lyderysté, tai procesas, kurio metu individas daro jtaka grupei individy
pasiekiant bendrus tikslus. Lyderystés stilius yra apibréziamas kaip lyderio asmeniniy savybiy,
gebéjimy ir elgsenos derinys, kuriuo yra siekiama daryti jtaka sekéjams. Akademingje
bendruomenéje galima iSskirti tyrimy gausa, kuriuose yra analizuojama kaip skirtingi lyderystés
stiliai daro jtakg skirtingiems organizacijos ir jos veiklos elementams. Pasitikéjimas daugelyje tyrimy
apibréziamas kaip dvipusis veiksmas, kuriame viena pusé pasiryZta biiti paZzeidziama kitos pusés
veiksmy, remdamasi lukesiu, kad kita Salis atliks svarbius veiksmus neatsizvelgiant j galimybe stebéti
ir kontroliuoti tos pusés veiksmus. Organizacinj pasitikéjimg tiriantys autoriai jj i$skiria kaip vieng
svarbiausiy elementy organizacijoje, kuris stiprina darbo santykius ir uztikrina tiksly pasiekimga.

Atsizvelgiant | dabartinj geopolitinj konteksta galima teigti, kad Lietuvos kariuomenés svarba
valstybés suverenitetui nuolat auga. D¢l Sios priezasties organizaciniame kontekste Lietuvos
kariuomen¢ turi iSsiskirti kaip stipri organizacija. Atsizvelgiant } lyderystés ir organizacinio
pasitike¢jimo elementy jtaka organizacijos veiklai galima teigti, kad Sie vidiniai organizacijos
elementai sglygoja iSoring organizacijos stiprybe, leidZiancig pasiekti iSsibréztus tikslus. D¢l Sios
priezasties $is tyrimas kariuomenés lygmenyje yra aktualus, taciau Sioje srityje néra detaliai iStirtas.

Darbo objektas — vadovo lyderystés stiliaus jtaka organizaciniam pasitik¢jimui Lietuvos
kariuomengéje.

Darbo tikslas — atskleisti vadovo lyderystés stiliaus jtakg organizaciniam pasitikéjimui Lietuvos
kariuomengéje.

Pagrindiniai projekto rezultatai. Tyrimo metu nustatyta, kad respondentai tarp savo tiesioginiy
vady / virSininky Lietuvos kariuomengje iSskiria transformacinio lyderystés stiliaus raiskg. Tyrimo
rezultatai identifikuoja, kad bataliony lygmenyje Lietuvos kariuomenés personalo organizacinis
pasitikéjimas yra aukstas. Trijose organizacinio pasitikéjimo dimensijose pasitikéjimas tiesioginiais
vadais / virSininkais yra vertinamas auks$ciausiai. Gauti projekto rezultatai identifikuoja, kad
transformacinis vadovo lyderystés stilius daro reikSmingg teigiama jtaka organizaciniam
pasitiké¢jimui vertikalaus ir beasmenio pasitikéjimo dimensijose. D¢l Sios prieZasties remiantis
pagrindiniais projekto rezultatais galima teigti, kad vadovo transformacinio lyderystés stiliaus
taikymas daro reik§mingg jtaka pasitikéjimui tiesioginiais vadovais ir organizacijos sistema.
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Summary

Relevance of the topic. Leadership is a process in which an individual influences a group of
individuals to achieve common goals. Leadership style is defined as a combination of the leader’s
personal qualities, abilities, and behaviour, which aims to influence followers. In the academic
community, it is possible to single out an abundance of research, which analyses how different
leadership styles influence various elements of the organization and its elements. Trust is defined in
many studies as two-way activity in which one side is willing to be vulnerable to the actions of the
other side based on the expectations that the other side will perform important actions, regardless of
the ability to monitor and control that side’s actions. Authors studying organizational trust single it
out as one of the most important elements in the organization that strengthens working relationships
and ensures the achievement of goals.

Taking into account current geopolitical context, it can be said that the importance of the Lithuanian
military to the sovereignty of the state is constantly growing. For this reason, in the organizational
context, Lithuanian military must stand out as a strong organization. Taking into account the influence
of the elements of leadership and organizational trust for organization’s activity, it can be said that
these internal elements of organization influence the external strength of the organization, allowing
to achieve goals that have been set. For this reason, this study is relevant at the military level but has
not been studied detail in this field.

The object of the study — the impact of manager’s leadership style on subordinates’ organizational
trust in Lithuanian military.

The aim of the study — to revel the impact of manager’s leadership style in Lithuanian military.

Main results of the study. During research it was established that the respondents between their
immediate commanders in Lithuanian military distinguish expression of transformational leadership
style. The results of the study identifies that between Lithuanian military personnel in battalions level
the organizational trust is high. In the three dimensions of organizational trust, trust in immediate
commanders is ranked highest. The obtained project results identify that the manager’s
transformational leadership style has a significant positive influence on organizational trust in vertical
and impersonal trust dimensions. For this reason, based on the main results of the project, it can be
stated that the manager’s application of transformational leadership style has a significant impact on
trust in direct managers and the organizational system.
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Santrumpy ir terminy sarasas
Santrumpos:
KAM — Krasto apsaugos ministerija;
LK — Lietuvos kariuomené;
LR — Lietuvos Respublika.
Terminai:

Beasmenis pasitikéjimas (angl. impersonal trust) — organizacinio pasitikéjimo dimensija, apibréziama
kaip pasitikéjimas paremtas funkcijomis, sistemomis ir reputacija, bei yra nukreiptas j organizacijos
sistemas (Vanhala & Ahteela, 2011).

Horizontalus pasitik¢jimas (angl. horizontal trust) — organizacinio pasitikéjimo dimensija,
apibréziama kaip pasitikéjimo santykiai tarp kolegy (lygiy), kurie dalinasi panaSia darbo vieta
(Mccauley & Kuhnert, 1992).

Lyderysté (angl. leadership) — procesas, kurio metu individas daro jtaka grupei individy pasiekiant
bendrus tikslus (Northouse, 2016).

Lyderystés stilius (angl. leadership style) — lyderio asmeniniy savybiy, geb¢jimy ir elgsenos derinys,
kuriuo yra siekiama daryti jtaka sekéjams (Silingien¢, 2012).

Organizacinis pasitik¢jimas (angl. organizational trust) — vienos pusés pasiryzZimas biiti pazeidziamu
kitos pusés veiksmy, remiantis lukesc¢iu, kad kita Salis atliks svarbius veiksmus neatsizvelgiant |
galimybe stebéti ir kontroliuoti tos pusés veiksmus (Mayer ir kt., 1995).

Pasyvus lyderystés stilius (angl. laissez-faire) — skirtingi autoriai daznai §j lyderystés stiliy jvardina
kaip ne lyderyste. Sio stiliaus lyderiai pasizymi pasyvumu, nenukreipia savo sekéjy tinkama linkme,
nedalyvauja valdymo procesuose ir vengia sprendimy priémimo.

Transakcinis lyderystés stilius (angl. transactional leadership style) — mokslinéje literatiiroje
apibiidinamas kaip mainy lyderysté. Sio stiliaus lyderiai savo darbg grindZia tarpusavio mainais su
sekejais. Sekejo paslaugos yra keic¢iamos j lyderio suteikiama atlygj.

Transformacinis lyderystés stilius (angl. transformational leadership style) — lyderystés stilius
kuriame kuriama palanki kaitai ir grjsta bendradarbiavimu organizaciné kultiira. Sis stilius mokslinéje
literatiiroje daznai jvardinamas kaip pokyc¢iy lyderysté. Lyderiai takantys §j stiliy geba jtikinti savo
sekejus siekti aukStesniy tiksly, perzengianciy sekéjy asmeninius tikslus ir likescius.

Vertikalus pasitikéjimas (angl. vertical trust) — organizacinio pasitiké¢jimo dimensija, apibréZziama
kaip pasitikéjimas tarp pavaldiniy ir vadovy (Hasche ir kt., 2020).



Ivadas

Temos aktualumas. Lyderystés ir organizacinio pasitikéjimo sampratos mokslin¢je bendruomengje
iSsiskiria tuo, kad skirtingy autoriy darbuose vieningos nuomongs apie $iy reiskiniy sampratg néra.
Lyderystés kontekste Stogdilas teige, kad lyderystés apibrézimy yra tiek, kiek tyréjy bandeé $ig sagvoka
apibrézti (Bass, 1981). Nepaisant Sio fakto, lyderystés ir organizacinio pasitikéjimo sampratos
skirtumams tarp skirtingy autoriy daro jtaka du pagrindiniai faktoriai. Pirmasis yra tai, kad abu Sie
reiSkiniai yra abstraktiis, del Sios priezasties objektyviai jy apibréZzti ir iSmatuoti néra jmanoma, o tai
ir lemia skirtingg autoriy vertinimg. Antrasis faktorius yra nuolat besikeiCianti lyderystés ir
organizacinio pasitikéjimo aplinka, nuo visuomeniy karty skirtumy iki technologijy. Nepaisant
lyderystés ir organizacinio pasitiké¢jimo sampraty neapibréztumo akademiniame kontekste, abu Sie
reiSkiniai yra aktyviai nagrin¢jami akademiniuose darbuose. Esami tyrimai rodo glaudzig lyderystés
jtaka organizaciniam pasitikéjimui.

Akademiniy tyrimy kontekste lyderystés samprata nuolat keitési, nuo lyderio dominavimo proceso,
lyderio budingy bruozy iki jtakos darymo proceso grupés kontekste (Northouse, 2016). Siuo metu
galima iSskirti Northouse (2016) pateiktg lyderystés apibrézima, kuris moksliniuose darbuose yra
placiai naudojamas — procesas, kurio metu individas daro jtaka grupei individy pasiekiant bendrus
tikslus. Lyderystés stilius yra apibréziamas kaip lyderio asmeniniy savybiy, geb&jimy ir elgsenos
derinys, kuriuo yra siekiama daryti jtaka sekéjams (Silingiené, 2012). Akademinéje bendruomengje
galima iSskirti tyrimy gausa, kuriuose yra analizuojama kaip skirtingi lyderystés stiliai daro jtaka
skirtingiems organizacijos ir jos veiklos elementams. Visi Sie tyrimai patvirtinta koreliacijg tarp
skirtingy stiliy ir skirtingy organizacijos veiklos elementy, nuo organizacijos veiklos iki darbuotojy
pasitenkinimo darbu (Khan ir kt., 2015; Wang, Chich-Jen, & Mei-Ling, 2010; Igbal, Anwar, &
Haider, 2015; Sulantara, Mareni , Sapta , & Suryani , 2020; Lyons & Schneider, 2009; Rahmat,
Ramly, Mallongi, & Kalla, 2019; Lok & Crawford, 2004; Bogler, 2001).

Pasitikéjimas daugelyje tyrimy apibréziamas kaip dvipusis veiksmas, kuriame viena pusé pasiryzta
biiti pazeidziama kitos pusés veiksmy, remdamasi lukesiu, kad kita Salis atliks svarbius veiksmus
neatsizvelgiant | galimybe stebéti ir kontroliuoti tos pusés veiksmus (Mayer ir kt., 1995).
Akademiniuose darbuose organizacinis pasitik¢jimas yra skaidomas j dimensijas. Galima i$skirti dvi
pagrindines organizacinio pasitikéjimo dimensijas — tarpasmeninj ir beasmenj pasitikéjima (Maguire
& Phillips, 2008). Svarbu atkreipti démesj i tai, kad dalis autoriy tarpasmeninio pasitikéjimo
dimensijg iSskiria ir vertikalaus pasitikéjimo ir horizontalaus pasitikéjimo dimensijas (Gucer &
Demirdag, 2014). Nepaisant Sio fakto, organizacinis pasitik¢jimas yra siejamas su pasitikejimu tarp
zmoniy skirtinguose hierarchiniuose lygmenyse ir pasitik¢jimu organizacijos sistemomis.
Organizacinj pasitikéjima tiriantys autoriai jj i§skiria kaip vieng svarbiausiy elementy organizacijoje,
kuris stiprina darbo santykius ir uztikrina tiksly pasiekimg (Rahayuningsih, 2019; Safari ir kt., 2020;
Tan & Lim, 2009).

Mokslinis problemos iStyrimo lygis. Laikotarpj besit¢siant] nuo 20 amziaus pradzios galima iSskirti
kaip aktyvy akademiniy tyrimy lyderystés tema perioda (Northouse, 2016). Sis laikotarpis pasizymi
savo akademiniy tyrimy gausa, kuriuose lyderysté¢ kaip procesas ir lyderystés stiliai buvo ir tebéra
tyrin¢jami jvairiuose kontekstuose (Northouse, 2016; Bass B. M., 1999; Avolio & Bass, 2002; Burns,
2012; Silingien¢, 2012). Organizacinio pasitikéjimo tyrimai taip pat pasizymi savo gausa,
moksliniuose darbuose yra skiriamas didelis démesys organizaciniam pasitikéjimui skirtingose
dimensijose (Kramer, 1999; Safari ir kt., 2020; Tan & Lim, 2009; Hassan, Toylan, Semercioz, &
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Aksel, 2012; Atkinson & Butcher, 2003). Nepaisant atskiry Siy elementy tyrimy gausos, atliktus
moksliniy Saltiniy analiz¢ nustatyta, kad lyderystés stilius ir organizacinj pasitikéjimg tyre tik
nedaugelis autoriy (Kars & Inandi, 2018; Uslu & Oklay , 2015).

Atsizvelgiant | akademinius darbus lyderystés ir organizacinio pasitikéjimo temomis galima teigti,
kad daugelyje tyrimy yra pabréziama Siy elementy svarba organizacijos veikloje. Lyderyste ir
organizacinis pasitikéjimas daro jtakg organizacijos funkcionavimui, kurio pagrindinis elementas yra
i8sibrézty organizacijos tiksly pasiekimas. Lyderyste ir organizacinj pasitikéjimg galima vertinti kaip
vidinius organizacijos procesus. Nepaisant Sio fakto, atlikti akademiniai tyrimai leidzia teigti, kad Sie
vidiniai organizacijos procesai daro tiesioging itaka iSorinei organizacijos veiklai ir jos vertinimui.
D¢l Sios priezasties galima teigti, kad vadovo lyderystés stiliaus jtakos organizaciniam pasitikéjimui
tyrimas leis nustatyti situacija Lietuvos kariuomenéje — kaip skirtingi vadovo lyderystés stiliai daro
jtaka organizaciniam pasitikéjimui.

Dabartiniame geopolitiniame kontekste Lietuvos kariuomenés svarba valstybés suverenitetui nuolat
auga. D¢l Sios priezasties organizaciniame kontekste Lietuvos kariuomené turi issiskirti kaip stipri
organizacija. Atsizvelgiant | lyderystés ir organizacinio pasitikéjimo elementy jtakg organizacijos
veiklai galima teigti, kad Sie vidiniai organizacijos elementai sglygoja iSoring organizacijos stiprybe,
leidziancig pasiekti i§sibréztus tikslus. Atsizvelgiant ] tai galima teigti, kad Sis tyrimas yra aktualus,
taciau $ioje srityje néra detaliai iStirtas. D¢l Sios priezasties formuojamas probleminis klausimas —
kokia vadovo lyderystés stiliaus jtaka organizaciniam pasitikéjimui?

Darbo objektas — vadovo lyderystés stiliaus jtaka organizaciniam pasitik¢jimui Lietuvos
kariuomengéje.

Darbo tikslas — atskleisti vadovo lyderystés stiliaus jtakg organizaciniam pasitikéjimui Lietuvos
kariuomengéje.

Darbo uzdaviniai:
1. Apibrézti vadovo lyderysteés stiliaus sampratg ir pateikti jy tipologija;
2. Apibudinti organizacinio pasitikéjimo samprata, identifikuoti jo dimensijas;
3. TeoriSkai pagrjsti vadovo lyderystés stiliaus jtaka organizacinio pasitikéjimo dimensijoms
Lietuvos kariuomenéje, suformuojant teorinj modelj;
4. EmpiriSkai iStirti vadovo lyderystés stiliaus jtaka organizacinio pasitikéjimo dimensijoms
Lietuvos kariuomengje;

Tyrimo metodai. Mokslinés literatiiros Saltiniy analizé atlikta siekiant nustatyti vadovo lyderystés
stiliy jtakg organizacinio pasitiké¢jimo dimensijoms. Tyrimo metu naudojamas kiekybinio tyrimo
metodas, anketiné apklausa internete. Statistiné duomeny analiz¢ atlikta naudojantis ,,Microsoft Excel
2019 ir ,,IBM SPSS Statistics 29.0.1.0“ programomis.
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1. Vadovo lyderystés stiliaus jtakos organizaciniam pasitikéjimui problematikos analizé

Lyderystg, organizacinj pasitikéjimg ir darbuotojus galima iSskirti kaip pagrindinius elementus
lemiancius organizacijos s¢kme¢. Vadovo lyderystés stilius organizacijos kontekste yra svarbus
elementas darantis jtaka organizaciniam pasitikéjimui, kuris daro jtaka organizacijos efektyvumui ir
darbuotojy tarpusavio sgveikai. Lyderysté ir organizacinis pasitiké¢jimas yra savaime suprantami
elementai, taciau mokslinéje bendruomenéje dél Siy reiskiniy vieningy ir bendrai priimty nuomoniy
néra. Skirtingi autoriai tiek lyderyste tiek organizacinj pasitikéjimg interpretuoja skirtingai. D¢l Sios
priezasties lyderystg ir organizacinj pasitikéjimg kaip reiSkinius yra sunku iSmatuoti. Nepaisant §io
fakto, atliekant skirtingy autoriy darby analize lyderystés ir organizacinio pasitikéjimo temomis
galima nustatyti budingus elementus Siems reiskiniams.

Informacijos apie lyderius ir jy veikla galima aptikti net senovés Antikos filosofy darbuose (Bass,
1981). Lyderysté kaip savoka pradéta apibrézti tik 19-ojo amziaus viduryje, o proceso tyrinéjimai
igavo pagreiti tik 20-ojo amziaus pradzioje (Bass, 1981). Nepaisant istorijos laikotarpiu ilgai
trunkanciy diskusijy Sia tema, mokslinéje bendruomeng¢je vieno vieningo lyderystés apibrézimo néra.
Lyderyste galima suvokti kaip procesa, kurio metu asmuo daro jtaka grupei asmeny bendro tikslo
pasiekimui (Northouse, 2016). D¢l Sios priezasties naturalu, kad lyderio veiksmai daro jtaka ne tik
asmeny grupeli, taciau ir organizaciniame kontekste. Vadovy lyderysteés stilius yra paklausus tyrimy
objektas tarp uzsienio mokslininky (Northouse, 2016; Bass, 1999) ir Lietuvos mokslininky (Vilkaite-
Vaitoné, PapsSien¢, & Stulgiené, 2016; Silingiené, 2012). Atliekamus vadovy lyderystés stiliaus
tyrimus galima skirstyti | dvi grupes. Pirmoji — tyrimai orientuoti j lyderystés kaip proceso ir
lyderystés stiliaus tyrimus. Antroji — tyrimai orientuoti j lyderystés stiliaus daroma jtaka aplinkai.
Biitent pastarojoje grupéje autoriai siekia nustatyti, kaip skirtingi lyderystés stiliai daro jtakg lyderius
supanéiai aplinkai. Si sritis pasizymi tyrimy gausa, autoriai siekia nustatyti kaip lyderystés stilius daro
itaka organizacijos veiklai (Khajeh, 2018; Wang, Chich-Jen, & Mei-Ling, 2010), darbuotojy veikla
(Igbal ir kt. 2015; Sulantara ir kt., 2020), streso rezultatus (Lyons & Schneider, 2009), pasitenkinimg
darbu (Rahmat ir kt., 2019; Lok & Crawford, 2004; Bogler, 2001) ir kitas sritis. Minéty tyrimy metu
nustatyta, kad skirtingi lyderystés stiliai daro skirtingg jtaka jvairiose organizacijy srityse, nuo
organizacijos veiklos iki darbuotojy pasitenkinimo darbu. Atsizvelgiant | tai, galima teigti, kad
organizaciniame kontekste lyderystés elementas vaiding svarby vaidmen; skirtingose srityse, dél Sios
priezasties tinkamo lyderystés stiliaus naudojimas gali lemti organizacijos s¢kme.

Pasitikéjima galima apibrézti kaip vienos pusés pasiryzimg buti pazeidziamu kitos pusés veiksmy,
remiantis likesC¢iu, kad kita Salis atliks svarbius veiksmus neatsizvelgiant i galimybe stebéti ir
kontroliuoti tos pusés veiksmus (Mayer ir kt., 1995). Autoriai Kramer (1999), Safari ir kt. (2020),
Tan ir Lim (2009), Hassan ir kt. (2012), Atkinson ir Butcher (2003) ir kiti pazymi, kad moksliniuose
darbuose iSskiriamas didelis démesys organizacinio pasitiké¢jimo temai skirtingose dimensijose.
Svarbu atkreipti démesj | tai, kad vieno vieningo organizacinio pasitikéjimo dimensijy skirstymo
néra. Analizuojant moksling literatiirg galima iSskirti du dazniausiai pasitaikancius organizacinio
pasitikéjimo dimensijy tipus. Pirmajame autoriai organizacinj pasitikejima skirsto j tarpasmeninj,
orientuota | Zmones, ir beasmenj, orientuotg | organizacines sistemas (Maguire & Phillips, 2008).
Antrajame dimensijy tipe autoriai i$skiria tris organizacinio pasitikéjimo dimensijas, tarpasmeninio
pasitikéjimo dimensijg skirstydami j dvi atskiras dimensijas — horizontale, orientuotg j tame paciame
lygmenyje esancius asmenis ir vertikale orientuotg j Zemesnes pareigas uzimanciy asmeny ir vadovy
santykius (Gucer & Demirdag, 2014). Analizuojant organizacinio pasitikéjimo mokslinius tyrimus
taip pat galima iSskirti iy tyrimy pagrindines dvi grupes. Pirmoji tyrimy grupé yra orientuota |
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organizacinio pasitikéjimo kaip reiskinio tyrimus — bandoma apibrézti organizacinio pasitikéjimo
kaip reiskinio savoka ir nustatyti veiksnius didinancius ir mazinancius organizacinj pasitikéjima.
Antroji tyrimy grupé yra orientuota j organizacinio pasitikéjimo daroma jtaka organizacijos aplinkai.
Nepaisant skirtingo organizacinio pasitiké¢jimo dimensijy vertinimo, atliekami tyrimai pabrézia
organizacinio pasitikéjimo svarba organizacijoms ir jy veiklai. Rahayuningsih (2019) isskiria, kad
pasitik¢jimas vaiding vieng svarbiausiy vaidmeny stiprinant darbo santykius ir uZztikrinant
organizacijos tiksly pasiekima, Siam teiginiui pritaria Safari ir kt. (2020), Tan ir Lim (2009) ir kiti.
Analizuojant organizacinio pasitik¢jimo mokslinius tyrimus galima iSskirti esminius veiksnius
lemencius organizacinj pasitikéjimg skirtingose dimensijose — teisingumas, tikéjimas, lojalumas,
nuoSirdumas, kompetencijos, geranoriSkumas, integralumas, veiklos organizavimas, tvarumas,
vadovy savybés, saziningas elgesys ir komunikacija (Vanhala & Ahteela, 2011; Mayer ir kt., 1995;
Arslan, 2009). Giffin (1967), Joseph ir Winston (2005), Ilyas ir kt. (2020) ir kity autoriy atlikti tyrimai
iSskiria lyderystés kaip elemento svarbg ir jtakg organizaciniam pasitikéjimui. Atsizvelgiant i tai,
galima teigti, kad organizacijy kontekste organizacinis pasitikéjimas vaiding svarby vaidmenj
organizacijos veikloje — stiprina darbo santykius, uztikrina tiksly pasiekima ir didina darbuotojy
pasitenkinimg darbu. Atlikus moksliniy darby analiz¢ galima teigti, kad tarp skirtingy veiksniy
daranciy jtaka organizaciniam pasitikéjimui autoriai iSskiria lyderyste, jos kaip elemento svarbg ir
jtaka organizaciniam pasitikéjimui.

Atlikta moksliniy darby analizé leidzia daryti i§vada dél lyderystés kaip proceso ir lyderio stiliaus
jtakos organizaciniam pasitike¢jimui. Analizuojant lyderystés stiliy jtakos tyrimus nustatyta, kad
skirtingi lyderystés stiliai daro skirtingg jtakg jvairioms sritims — nuo organizacijos veiklos iki
darbuotojy pasitenkinimo darbu. Uslu ir Oklay (2015) atliktoje analizéje, i kurig buvo itraukta 70
moksliniy tyrimy susijusiy su lyderyste ir organizaciniu pasitikéjimu, nustatyta, kad lyderyste turi
stipry teigiama poveikj organizaciniam pasitik¢jimui. Rua ir Araujo (2013) atliktame Portugalijos
muziejaus darbuotojy tyrime nustatyta, kad transformaciné lyderyst¢ didina organizacinj
pasitikéjimg. Kars ir Inandi (2018) Turkijoje atliktame tyrime nustatyta koreliacija tarp mokykly
direktoriy lyderystés stiliaus ir mokytojy organizacinio pasitik¢jimo. Nepaisant Sio fakto, atlikti
tyrimai yra orientuoti j skirtingy sri¢iy vadovus ir atlikti skirtingose sektoriuose. Biitent $ig priezastj
autoriai jvardina kaip pagrinding salygojan€ig jy tyrimy ribotumg. Vertinant Lietuvoje atliktus
tyrimus Sioje srityje galima iSskirti Gustaités 2011 metais atlikta magistro baigiamojo darbo tyrima,
kuriame autoré tyré lyderystés jtaka organizaciniam pasitikéjimui vienoje i§ Lietuvos jmoniy
(Gustaite, 2011). Tyrimo metu buvo nustatyta, kad skirtingi lyderystés tipai skirtingai salygoja
organizacinj pasitikéjima. Nepaisant Sio tyrimo daugiau Lietuviy autoriy darby lyderystés stiliaus ir
organizacinio pasitikéjimo srityje néra.

Atsizvelgiant | atlikta moksliniy tyrimy analiz¢ galima teigti, kad lyderysté ir organizacinis
pasitikejimas yra paklausiis tarp mokslininky kaip du skirtingi tyrimy objektai. Svarbu atkreipti
démesj ir ] tai, kad daugelis tyrimy pabrézia lyderystés svarba organizaciniam pasitikéjimui.
Nepaisant $io fakto, Lietuvoje truksta Sio reiskinio empiriniy tyrimy skirtingose srityse, kurie leisty
patvirtinti lyderystés stiliaus jtakos svarba organizaciniam pasitikéjimui.

Dabartinis geopolitinis kontekstas ne tik salygoja didziulj vieSosios nuomonés démesj Lietuvos
kariuomenei (toliau — LK), taiau ir vis labiau primena kariuomengés svarbg valstybés suverenitetui.
Nepaisant $io fakto, kariuomené vien buvimu savo funkcijy neigyvendins. Tam, kad kariuomené
igyvendinty valstybés ir jos gyventojy keliamus liikesCius ji ne tik turi egzistuoti kaip organizacija,
taciau turi veikti kaip ypatingai stipri organizacija reikiamu momentu galinti jgyvendinti jai iSkeltas
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uzduotis. Svarbu atkreipti démesj | tai, kad organizacijos stiprybé iSor¢je yra salygota organizacijos
vidaus veiksniy. Atsizvelgiant | atlikta organizacinio pasitikéjimo moksliniy tyrimy analiz¢, galima
teigti, kad vienas i$ organizacijg stiprinan¢iy elementy yra organizacinis pasitikéjimas, kuris stiprina
darbo santykius, uztikrina tiksly pasiekima ir didina darbuotojy pasitenkinima darbu.

LK kontekste svarbu atkreipti démesj ] tai, kad kariuomené kaip organizacija iSsiskiria savo
lyderystés suvokimu ir jos formavimu. Daugelis mokslininky atlikdami tyrimus remiasi kariuvomeniy
praktika. Pavyzdziui 1980 — 1985 mety laikotarpiu Bass (2008) formuodamas transformacinés ir
transakcinés lyderystés teorijg atlikto tyrimus biitent su kariuomenés ir civilinio sektoriaus atstovais,
kuriy metu jy buvo paprasyta apibudinti savo vadovus. Kariuomenés struktiira, vykdoma veikla,
uzduotis ir hierarching struktiira galima jvardinti kaip pagrindines priezastis salygojancias
kariuomenés iSsiskyrima lyderystés kontekste. Biitent Sie elementai diktuoja salygas, kad kiekvienas
kariuomenés padalinys turi turéti silpniau ar ryskiau iSreiksta lyderj, o hierarchiné sistema leidzia
aiSkiai identifikuoti lyderius. Hierarchinés sistemos pagrindinis elementas — kariniai laipsniai,
nusakantys skirtingy kariy virSenybe vienas kito atzvilgiu, atsizvelgiant | karinj laipsnj (Gircys,
2020). Atsizvelgiant i tai svarbu atkreipti démesj, kad grieztoje kariuomenés struktiiroje vyrauja tik
formalus lyderiai, kurie ir yra apibréZti hierarchingje sistemoje. Tai tie asmenys kurie aukstesniy vady
sprendimu yra paskirti | vadovaujancias pareigas, kurios suteikia vadovavimo ir kontrolés galimybes,
tod¢l yra vertinamos kaip lyderio pozicijos. Svarbu atkreipti démesj ir } tai, kad kariuomenés
vykdomos uzduotys ir veikla daznai glaudziai siejasi su kritinémis situacijomis. Bitent dél Sios
priezasties kariuomenéje | vadus yra zitirima kaip  lyderius, kurie kritinése situacijose privalo gebéti
jtikinti savo pavaldinius veikti. Dalis autoriy dél kompleksiskos aplinkos kurioje veikia kariuomené
renkasi biitent $ig sritj lyderystés tyrimams (Stanciulescu & Beldiman, 2017). Viena i$ pagrindiniy to
priezasCiy yra tai, kad kariuomengje i§ lyderiy reikalaujama daug skirtingy jgiidziy ir gebéjimy, kurie
leidzia tinkamai veikti susidiirus su skirtingais i$Siikiais musio lauke (Stanciulescu & Beldiman,
2017).

Vertinant uzsienio autoriy darbus kariuomenés kontekste galima iSskirti Stanciulescu ir Beldiman
(2017) darba, kuriame autoriai pabréze charizmatinés lyderystés svarbg kariuomenés kontekste.
Hamad (2015) nustaté, kad kariuomenés kontekste lyderio charizmatinés savybés yra svarbus
transformacinés lyderystés bruozas. Atliktame tyrime buvo nustatyta, kad lyderystés stiliaus
pasirinkimas kariuomenés kontekste tiesiogiai priklauso nuo vykdomo uzduociy pobidzio, laiko,
personalo ir i§tekliy (Hamad, 2015). Bjornstad ir Ulleberg (2021) Norvegijos kariuomenéje atliktame
tyrime nustatyta, kad darbuotojy pasitikéjimas skirtinguose lygmenyse teigiamai veikia organizacijos
efektyvuma, geréja sprendimy priémimas ir dalinimasis informacija. LK kontekste vertinant darbo
problematika svarbu atkreipti démesj i prieinamy Saltiniy ribotumg. Atliekant moksliniy tyrimy
analiz¢ LK kontekste nepavyko rasti su lyderystés stiliais arba organizaciniu pasitikéjimu susijusiy
moksliniy darby. Prieinami moksliniai tyrimai Siose temose yra orientuoti j skirtingus LK vienetus
arba juose tarnaujancius vadus. Dél Sios priezasties vykdant vadovo lyderystés stiliaus jtakos
organizaciniam pasitikéjimui problematikos analize LK galima remtis tik vieSai prieinamais LK
dokumentais — KrasSto apsaugos ministro jsakymais, strategijomis ir LK vado patvirtintomis
doktrinomis.

LK kontekste svarbu atkreipti démes;j i Lietuvos Respublikos Krasto apsaugos ministro 2016 metais
patvirtintg karing strategija, kurioje iSskiriamas lyderystés komponentas, kaip vienas i reikalavimy
LK personalui (LR KAM, 2016). Karin¢je strategijoje teigiama, kad <...Lietuvos kariuomen¢ turi
ugdyti tokius lyderius, kurie mokéty rupintis savo pavaldiniais, biity profesionalils, siekty tobuléti ir
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gebéty jvykdyti pavestas karines uzduotis.> (LR KAM, 2016, p. 10). Remiantis LK karo tarnybos
statuto 2021 mety suvestine redakcija, vadas arba vir§ininkas yra jvardinamas kaip <...karinis vadovas
(karys, vadovaujantis kraSto apsaugos sistemos institucijai, jos struktiiriniam padaliniui), civilis
vadovas (asmuo neturintis kario statuso, vadovaujantis krasto apsaugos sistemy institucijai, jos
struktiiriniam padaliniui), taip pat karys ar civilis asmuo, kuris jsakymu yra paskirtas vadovu vykdant
konkrecia uzduoti> (Krasto apsaugos ministras, 2021, p. 2). LK vado 2018 metais patvirtintoje
vadovavimo doktrinoje (2018) lyderysté jvardinama kaip vienas i§ komponenty kurj pasitelkdamas
vadovaujantis personalas vadovauja savo pavaldiniams. Svarbu atkreipti démesj, kad taip pat yra
iSbréziami 18 komponenty, tarp kuriy yra jtrauktas lyderiavimas, be kuriy vadovaujamo personalo
naudojimasis formalia galia ir suteiktais jgaliojimais nebuty visavertis (LK vadas, 2018). LK vado
2016 metais patvirtintoje karinéje strategijoje (2016) lyderysté apibréziama kaip telktinis, jungiantis
ir dauginantis kovinés galios faktorius. Remiantis jvardintais Saltiniais galima teigti, kad LK vadams
ir vir§ininkams vienas i$ keliamy reikalavimy yra lyderystés komponentas. Lyderystés komponento
reikalavimas remiantis Lietuvos Respublikos Krasto apsaugos ministro 2016 metais patvirtinta karine
strategija (2016) vadus ir virSininkus apibrézia kaip mokancius ripintis savo pavaldiniais,
profesionalius, siekianius tobuléti ir gebancius jvykdyti pavestas uzduotis. Atsizvelgiant |
pabréziamg lyderystés komponentg vady ir vir§ininky lygmenyje tolimesnei analizei svarbu atkreipti
démes;j i principing LK bataliony lygmens organizacing struktirg (Zr. 1 paveikslélj) kurioje yra
i8skiriami bataliono vienety vadai ir virSininkai jvardinti LK karo tarnybos statute.

BATALIONAS
Vadovauja - bataliono vadas

STABAS
Vadovauja — §tabo virSininkas
] KUOPOS T
STABO SKYRIAI Vadovauja — kuopy vadai
Vadovauja - skyriy virSininkai L
BURIAI T

I I " k I Vadovauja — biiriy vadai

SKYRIAI 1
Vadovauja - skyriy vadai

Stabo specialistai

GRANDYS
Vadovauja — grandziy vadai

At

KARIAI

1 pav. Principiné LK bataliony struktiira (sudaryta autoriaus)

D¢l LK kaip organizacijos dydzio ir struktiiros sudétingumo tyrima pasirinkta vykdyti LK bataliony
lygmenyje. Pagrindiné to priezastis yra tai, kad kariuomenéje batalionas yra maziausias karinis
vienetas galintis savarankiskai vykdyti karines operacijas, taip pat maziausias vienetas turintis savo
Stabg. Bataliono struktiirg galima skaidyti j dvi dalis — Stabg ir kuopas. LK karo tarnybos statute (2021)
jvardinti virSininkai vadovauja Stabui ir jo skyriams, o vadai vadovauja kuopai ir jos vienetams.
Stabas batalione gali biiti jvardinamas kaip valdymo elementas, kuris planuoja ir organizuoja kuopy
vykdomg veikla. Jprastai Stabui vadovauja Stabo virSininkas, kuris yra tiesiogiai pavaldus bataliono
vadui. Stabas susideda i§ skirtingy skyriy pagal funkcines sritis, kurioms vadovauja skyriaus
virSininkas. Kiekvienos funkcinés srities skyrius susideda i§ skyriaus virSininko ir funkciniy
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specialisty, kurie pavaldiniy neturi. Atsizvelgiant j tai galima teigti, kad bataliono Stabo lygmenyje
skyriaus virSininkas yra Zemiausias vadovas turintis pavaldiniy. IS vadovy perspektyvos Stabo skyriy
virSininkus galima prilyginti kuopy vadams, kurie LK strukttiroje gali biiti jvardinami kaip vidutinio
lygio vadovai. Kuopy vadai savo pavaldume atitinkamai turi Zemesnio lygmens vadus — biriy, skyriy
ir grandziy vadus. Apibendrinant principing LK bataliony struktiirg reikéty atkreipti démesj, kad
kiekvieno lygmens vadas arba virSininkas yra pavaldus aukstesnio lygmens tiesioginiam savo vadui
arba vir$ininkui. Zemiausias vienetas LK turintis savo vada yra grandis, kuriai vadovauja grandies
vadas. LK personalas pagal turimus laipsnius yra skirstomas j kareivius, puskarininkius,
jaunesniuosius karininkus, vyresniuosius karininkus ir generolus (GirCys, 2020). Svarbu atkreipti
démesj, kad grandims ir skyriams vadovauja puskarininkiai, biiriams jaunesnieji karininkai (kuriems
nesant puskarininkiai), kuopoms ir Stabo skyriams jaunesnieji karininkai, Stabams ir batalionams
vyresnieji karininkai.

Apibendrinant temos problematikag LK kontekste galima atkreipti démesj, kad LK yra skiriamas
ypatingas démesys lyderystés temai skirtingose srityse. Svarbus lyderystés vaidmuo i$skiriamas 2016
mety Lietuvos Respublikos karingje strategijoje (2016), taip pat LK vado patvirtintoje 2018 mety
vadovavimo doktrinoje (2018) ir Lietuvos Respublikos Krasto apsaugos ministro 2016 metais
patvirtintoje karingje strategijoje (2016). Atsizvelgiant | skirtinguose Saltiniuose pabréziamag
lyderystés svarbg galima teigti, kad LK organizacijos kontekste lyderysté jvardinama kaip svarbus
elementas jgalinantis pasiekti LK iSkeltas uzduotis. D¢l lyderystés svarbos pabrézimo natiiralu, kad
LK srityje yra daug moksliniu darby lyderystés tema. Nepaisant darby gausos, daugelis moksliniy
darby yra orientuoti j skirtingus LK vienetus. Atliekant moksliniy darby ir Saltiniy analiz¢ nepavyko
rasti informacijos apie organizacinj pasitik¢jimg. Prieinami moksliniai darbai LK kontekste yra
orientuoti | Lietuvos Respublikos visuomengs pasitikéjimg LK, taciau vidiniy LK kaip organizacijos
organizacinio pasitikéjimo tyrimy atlikta néra. Atsizvelgiant | tai galima teigti, kad vieSai prieinamy
moksliniy darby LK kontekste tyrusiy lyderystés stiliaus jtakg organizaciniam pasitikéjimui néra.

Apibendrinant vadovo lyderystés stiliaus jtakos organizaciniam pasitikéjimui problemos analize¢
svarbu atkreipti démesj | atliktus mokslinius tyrimus $ioje srityje ir LK konteksta. Remiantis atlikta
moksliniy darby analize galima teigti, kad skirtingi lyderystés stiliai daro skirtingg jtakg jvairiuose
organizacijy srityse, nuo organizacijos veiklos iki darbuotojy pasitenkinimo darbu. D¢l Sios
priezasties galima teigti, kad organizaciniame kontekste lyderystés elementas vaidina svarbu
vaidmen] daugelyje sri¢iy. Analizuoti organizacinio pasitikéjimo tyrimai leido nustatyti, kad
organizacijos veikloje pasitik¢jimas stiprina darbo santykius, uztikrina tiksly pasiekimg ir didina
darbuotojy pasitenkinimg darbu. Daugelis autoriy lyderyst¢ organizacinio pasitikéjimo tyrimuose
jvardina kaip vieng i§ elementy darant] jtaka organizaciniam pasitikéjimui. Atlikta moksliniy darby
ir Saltiniy analizé LK kontekste leido nustatyti LK pabréziama lyderystés svarbg visos organizacijos
veiklos kontekste. VieSai prieinamy tyrimy organizacinio pasitikéjimo srityje atlikty LK néra.
Atsizvelgiant | moksliniy darby analizés metu nustatyta lyderystés ir organizacinio pasitikéjimo
svarbg galima teigti, kad LK kontekste Sioje srityje truksta empiriniy tyrimy, kuriuose biity tiriama
vadovo lyderystés stiliaus jtaka organizaciniam pasitikéjimui. D¢l Sios priezZasties remiantis moksline
literatiira apie vadovo lyderystés stilius ir organizacinj pasitikéjima norint pasiekti tyrimo tikslus
darbe keliama vadovy lyderystés stiliaus ir organizacinio pasitikéjimo problema LK kontekste.
Remiantis §ia problema tyrimo metu yra nustatoma kaip vadovo lyderystés stilius daro jtakg LK
personalui organizacinio pasitikéjimo kontekste.
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2. Vadovo lyderystés stiliaus jtakos organizaciniam pasitikéjimui teoriniai sprendimai
2.1. Lyderystés samprata

Lyderiai kaip asmenybés skirtinguose kariuomenés, politikos ir religijos kontekstuose aprasyti
jvairiose epochose. Informacijos apie lyderius galime aptikti ir ankstyvyjy senovés autoriy Platono,
Cezario ir Plutarcho darbuose (Bass, 1981). D¢l Sios priezasties lyderysté kaip savoka yra
suprantamas reiskinys, tac¢iau akademing¢je bendruomenéje Sios sgvokos apibrézimas kelia daug
politing jtakg ir kontrolg Didziosios Britanijos Parlamente (Bass, 1981). Platesnis lyderystés proceso
analizavimas ir bandymas apibrézti §j procesa prasidéjo 20-ajame amziuje. Nepaisant Sio fakto,
analizuojant literatiirg galima atkreipti démes;j i lyderystés sampratos vystymasi, kurio metu teorinés
lyderystés sampratos prieigos keitési (zr. 1 lentelg).

1 lentelé. Lyderystés sampratos vystymasis (sudaryta pagal (Northouse, 2016)

Laikotarpis Lyderystés samprata

Lyderysté apibréziama kaip kontrolé ir valdzios centralizavimas bendroje
20 a. iki ketvirtojo lyderio dominavimo temoje. Lyderystés suprantama kaip vadovo gebéjimas
desimtmecio savo valia padaryti pavaldiniams jspiidj ir skatinti paklusnuma, pagarba,
lojaluma ir bendradarbiavima.

Pagrindiné lyderystés sampratos tema — lyderio asmenybés bruozai. Lyderysté
20 a. ketvirtasis deSimtmetis pradeta aiskinti kaip jtakos, o ne dominavimo procesas. Lyderystés samprata
apibréze abipusj jtakos procesa tarp lyderio ir pavaldiniy.

Sampratos aiskinime pagrindinis démesys nukreiptas i grupés teoring prieiga.
20 a. penktasis deSimtmetis Lyderysté apibrézta kaip individo elgesys vadovaujant grupés veiklai.
Lyderystés procese atskirta jtaka nuo prievartos.

ISsiskiria trys pagrindinés temos lyderystés sampratoje. Grupés teorija, kurioje
lyderysté suprantama kaip lyderio veiksmai grupéje. Santykiai sukuriantys

20 a. SeStasis deSimtmetis bendrus tikslus, kurie yra paremti lyderio veiksmais. Efektyvumas lyderystés
sampratoje apibréziamas kaip lyderio geb¢jimas daryti jtaka bendram grupés
efektyvumui.

Lyderystés samprata apibrézta kaip lyderio elgesys, darantis jtaka Zmonéms

20 a. septintasis deSimtmetis sickti bendry tiksly.

Grupés teoring prieiga pakeité organizacinio elgesio pozitris. Lyderystés
20 a. astuntasis deSimtmetis supratimas buvo orientuotas j grupiy ir organizacijy kiirima ir i$laikyma siekiant
pasiekti grupiy arba organizacijy tikslus.

Lyderystés sampratos aiskinimas apémé keturias pagrindines temas:

1. lyderis sekéjams daro jtaka daryti tai, ko reikia lyderiui;
20 a. devintasis ir deSimtasis 2. nepriverstinis lyderio jtakos darymo procesas pavaldiniams;
desimtmeciai 3. lyderio bruozai;
4. transformacinis procesas kuriame lyderis ir sekéjai vienas kitg tobulina
motyvaciniame ir moraliniame lygmenyse.

Diskusija dél lyderystés ir vadovavimo kaip atskiry procesy tgsiasi. Pagrindiné

2la lyderystés sampratos dedamoyji iSlieka jtakos darymo procesas grupés kontekste.

Analizuojant lyderystés sampratos vystymasi akademinéje bendruomenéje galima atkreipti démesj |
nusistovejusias teorines prieigas nuo 20 amziaus pabaigos iki 21 amziaus. Nuo 20 amziaus pradzios
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kuomet lyderysté buvo pradéta apibrézti kaip lyderio dominavimas pavaldiniy atzvilgiu, lyderystés
sampratos teorinés prieigos pasikeité. Remiantis Heilbrunnu (1994) lyderystés sampratos vystymasi
20 amziuje galima iSskirstyti i tris pagrindinius etapus (Zr. 2 lentelg).

2 lentelé. Lyderystés sampratos tyrimy etapai (sudaryta pagal (Heilbrunn, 1994)

Etapas 1 etapas 2 etapas 3 etapas
) ) Nuo 20 a. pradzios iki Nuo Ar}trOJo pa}saullqlo Tvebesu.qswnv‘qs nuo %0 a.
Laikotarpis . . karo iki 20 a. astuntojo astuntojo deSimtmecio
Antrojo pasaulinio karo " . o "
desimtmecio pradzios pradzios
Lyderio bruozai ir Lvderio ir sckéi
Tyrimy objektas charizmos Lyderio elgesys Y . J4
- . tarpusavio sgveika
demistifikavimas

Atsizvelgiant | lyderystés sampratos tyrimy etapus galima teigti, kad lyderystés sampratos elementai
i8ryskéje 20 amziaus penktajame deSimtmetyje iSlieka aktualis ir Siandieniuose tyrimuose. Vykdomi
lyderystés tyrimai orientuojasi i lyderio jtakos procesa grupéje, kai lyderis daro jtakg bendry tiksly
pasiekimui, o ne kuria naujus lyderystés apibrézimus (Northouse, 2016). D¢l Sios priezasties galima
teigti, kad Siuo metu lyderystés samprata yra apibréziama remiantis 20 amzZiuje intensyviai kurtomis
teorinémis lyderystés prieigomis.

Nepaisant fakto, kad lyderystés sampratos elementai akademin¢je bendruomengje yra nusistovéje,
taciau lyderystés apibrézimas yra vertinamas skirtingai. Stogdilas teigé, kad lyderystés apibrézimy
yra tiek, kiek tyréjy bandé Sig savoka apibrézti (Bass, 1981). Atsizvelgiant i tai galima teigti, kad
akademinés bendruomenés nariai sutinka tik su vienu dalyku — jie negali pateikti bendro lyderystés
paaiskinimo (Northouse, 2016). Pagrindiné to priezastis yra tai, kad lyderysté yra sudétingas
procesas, kurio apibrézimas gali priklausyti nuo skirtingy faktoriy: tiriamos aplinkos, pasaulio
tendencijy ir visuomenés karty skirtumo. Nepaisant Sio fakto, atlikus mokslinés literatiros analize
lyderystés sampratos tema galima iSskirti S§iuos 3 lentel¢je pateikiamus lyderystés apibrézimus.

Vertinant lyderystés apibrézimus mokslingje literatiiroje galima iSskirti pagrindinius besikartojancius
elementus, kuriais remiantis yra konstruojami lyderystés apibréZimai. Asmeny grupé — daugelis
lyderystés apibrézimy apima grupés veiklg kuriai daro jtaka lyderis. Atsizvelgiant j tai, galima teigti,
kad lyderysté vyksta tarp dviejy ir daugiau asmeny. Itaka — lyderysté jvardinama kaip vieno asmens
jtakos darymas kitiems asmenims. Sis jtakos darymas jvardijamas kaip lyderio geb¢jimas jkveépti ir
motyvuoti savo sekéjus veikti. Dél Sios priezasties lyderystés kontekste jtaka jvardijama ne kaip
priverstinis veiksmas. Bendri tikslai — lyderystés apibrézimuose bendri tikslai, jy siekimas ir
iSgryninimas apibréziamas kaip vienas pagrindiniy lyderystés rezultaty. Procesas — lyderysté
apibréziama kaip procesas, apimantis asmeny grupe, jtaka ir bendrus tikslus.

Svarbu atkreipti démesj, kad biitent Siuos apibrézimus iSskyré ir Northouse (2016). Jo teigimu,
pagrindiniai lyderystés apibrézimy komponentai, pasitaikantys moksliniuose darbuose,
yra — procesas, jtaka, grupés veikla ir bendri tikslai (Northouse, 2016). Atsizvelgdamas | Siuos
komponentus Northouse (2016) savo darbe ,,Lyderystés teorija ir praktika“ pateiké jame taikyta
lyderystés apibrézima — procesas, kurio metu individas daro jtakg grupei individy pasiekiant bendrus
tikslus. Mokslinés literattiros tiriancios lyderyst¢ analizés metu buvo pastebéta, kad
daugelis lyderyste tirianCiy autoriy apibrézdami lyderyste remiasi Northouse (2016)
pateikiamu apibrézimu. D¢l Sios priezasties $io tyrimo metu lyderystés samprata pateikiama remiantis
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Northouso (2016) pateikiamu lyderystés proceso apibrézimu ir pagrindiniais iSskiriamais
komponentais.

3 lentelé. Lyderystés apibrézimai mokslinéje literatiiroje (sudaryta autoriaus)

Lyderystés apibrézimas Autorius

Procesas, kurio metu asmuo daro jtaka grupei asmeny bendro tikslo (Northouse, 2016)

pasiekimui.
Lyderio nurodymy vykdymas savo noru arba gebéjimas jtikinti kitus Leslie Rue & Lloyd Byars (2008)
pakeisti sprendimus. (Demirtas & Karaca, 2020)

Grupés nariy veikly, reikalingy uzduociai atlikti, nukreipimo ir lyderio

poveikio procesas (Stoner, Freeman, & Gilbert, 1999)

Asmeninis lyderio jtakos sekéjams, inspiruojant vizijas ir pokycius,
budus ir rezultatus, pasireiskiantis kaip lyderio ir sekéjy, siekian¢iy (Silingiené, 2012)
bendry tiksly, sgveikos procesas.

Procesas, kuriame vienas asmuo nustato tikslg arba kryptj vienam arba
daugiau asmeny ir drauge su jais kartu juda ta kryptimi su kompetencija (Jaques, Clement, & Lessem, 1991)
ir visisku atsidavimu.

Procesas kuriame daroma jtaka organizuotos grupés veiklai keliant

tikslus ir jy siekiant Stogdill (1950), (Bass, 1981)

Analizuojant lyderystés sampratg svarbu jvertinti ir lyderystés formas. Remiantis Northousu (2016)
galima iSskirti dvi skirtingas lyderystés formas: priskirtoji lyderysté ir susiformavusi lyderyste.
Priskirtoji lyderysté¢ yra vadovo pozicija organizacijoje, kuriai yra priskirtas lyderio vaidmuo.
Nepaisant Sio fakto, vadovas kurio pozicijai yra priskirtas lyderio vaidmuo, ne visada tampa tikruoju
lyderiu skirtingose situacijose dél savo asmeniniy savybiy ir kity veiksniy (Northouse, 2016).
Susiformavusi lyderysté iSsiskiria tuo, kad néra formaliai priskirta, o ji yra iSvystoma individo
bendraujant su kitais organizacijos nariais, kurie palaiko ir priima individo elgesj (Northouse, 2016).
Remiantis Northouso (2016) pateikiamais tyrimais, didziausig vaidmenj susiformuojancioje
lyderystéje vaidina individo asmenybé. Bitent asmenybés bruozai ir komunikacija su kitais
organizacijos nariais jam leidzia susiformuoti kaip lyderiui, nes kiti organizacijos nariai pradeda
priimti jo nuomong, elgesj ir asmenines savybes. Atsizvelgiant  skirtingas lyderystés formas, Siame
darbe yra tiriama priskirtosios lyderystés forma, kurioje lyderysté yra priskiriama organizacijoje
uzimamai pozicijai.

Apibendrinant lyderystés samprata mokslinéje literatiiroje galima iSskirti tai, kad mokslin¢je
bendruomenéje vienos vieningos nuomonés dél lyderystés apibrézimo néra. Dél Sios priezasties
skirtingy autoriy pateikiami lyderystés apibrézimai gali skirtis. Pagrindiné to priezastis yra tai, kad
lyderysté aiskinimas tyrimy metu yra tiesiogiai priklausomas nuo skirtingy faktoriy, kuriuos lemia
tyrimo aplinka. Atlikus moksliniy darby analiz¢ galima identifikuoti placiausiai naudojama
lyderystés apibrézimg pateikta Northouse (2016), taip pat lyderystés apibrézimo komponentus kurie
pastebimi daugelyje naudojamy lyderystés apibrézimy: procesas, itaka, grupés veikla ir bendri tikslai.
Atsizvelgus | skirtingas lyderystés formas nustatyta, kad tyrimo metu tiriama priskirtosios lyderystés
forma, kurioje lyderysté yra priskiriama organizacijoje uZimamai pozicijai.
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2.2. Lyderystés stiliai ir ju tipologijos
2.2.1. Lyderystés stiliaus samprata

Lyderysté Siame darbe apibréziama kaip procesas kurio metu individas daro jtaka grupei individy
pasiekiant bendrus tikslus. Atsizvelgiant | tai galima teigti, kad lyderystés stilius yra biidas, kaip
lyderis jgyvendina lyderystés procesa. Nepaisant to, Northouse (2018) teigia, kad didelis
susidom¢jimas lyderyste skirtingose disciplinose paskatino lyderystés tyrimus jose, dél Sios
priezasties atsirado skirtingy lyderystés teorijy ir sampraty paremty skirtingomis teorinémis
prielaidomis. Dél Sios priezasties reikéty atkreipti démesi i tai, kad lyderystés tyrimy rezultatai i$
skirtingy sri€iy pateikia proceso paveiksla, kuris yra daug sudétingesnis nei daznai yra pristatoma
populiariojoje literaturoje apie lyderyste (Northouse, 2016). Remiantis tuo galima teigti, kad ne tik

Vv —

samprata, kuri tiesiogiai koreliuoja su lyderystés proceso samprata.

Atlikus mokslinés literatiiros analizg, galima iSskirti pagrindinius lyderystés stiliaus apibrézimus
pateikiamus 4 lentel¢je.

4 lentelé. Lyderystés stiliaus samprata mokslingje literattiroje (sudaryta autoriaus)

Apibrézimas Autorius

I&ydqlp asmeniniy savybiy, gebéjimy ir elgsenos derinys, kuriuo yra siekiama Silingiene (2012)
aryti jtaka sekéjams.

Lyderio elgesys, sutelkiant démesj j tai, kg lyderis daro ir kaip elgiasi, taip pat Northouse (2021)

jtraukiant lyderio veiksmus sekéjy atzvilgiu jvairiuose kontekstuose.

Ivair@is elgesio biidai, kuriuos pasirenka lyderiai nukreipdami Zmones ir jiems

darydami jtaka konkrecioje situacijoje. Masiulis ir Sudnickas (2008)

Vadovui budingy bendravimo su pavaldiniais elgsenos bruozy visuma, kuriai daro

jtaka lyderio nuostatos ir asmeninés savybés. Butkus (2008)

Lyderio skirtingy charakteristiky, veiksmy ir savybiy kombinacija kuri yra

naudojama bendraujant su savo sekéjais arba pavaldiniais. Khajeh (2018)

Atsizvelgiant | mokslinés literatiiros analize galima teigti, kad lyderystés stiliaus samprata yra
suprantama kaip lyderio asmeniniy savybiy, elgesio ir geb¢jimy derinys, kuris yra naudojamas
jvairiuose kontekstuose siekiant daryti jtaka sekéjams.

2.2.2. Lyderystés stiliy raida ir tipologijos

Atliekant lyderystés stiliy raidos analize svarbu atkreipti démes;j i lyderystés tyrimy kryptis, kuriomis
remiantis ir yra formuojami lyderystés stiliai ir jy tipologijos. Siame kontekste jau aptartas lyderystés
sampratos vystymasis glaudziai koreliuoja su lyderystés teorijomis, nes biitent jy vystymasis daré
jtaka lyderystés sampratai ir jos elementams. Nepaisant §io fakto, mokslin¢je literattiroje galima rasti
daug skirtingy pozitriy j lyderystés stiliy klasifikavima. Dél Sios priezZasties vieningos nuomoneés apie
lyderystés stiliy kvalifikavima néra (Carniené ir kt., 2011). Atsizvelgiant j tai galima teigti, kad
skirtingy autoriy lyderystés stiliy kvalifikavimas tiesiogiai priklauso nuo taikomy kriterijy ir
naudojamos teorinés prieigos. Siekiant nustatyti pagrindinius lyderystés stilius galima remtis
lyderystés tyrimy kryptimis, kuriose iSrySkéjo ir yra taikomi skirtingi lyderystés stiliai.
Northouse (2021) iSskiria SeSias pagrindines lyderystés tyrimy kryptis:

1. budingy bruozy teorijos;

2. elgsenos teorijos;
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situacinés teorijos;
santykiy teorijos;
naujosios lyderystes teorijos ir prieigos;

S kW

atsirandancios lyderystés teorijos ir prieigos.

Atlikus $iy teorijy mokslinés literatiros analiz¢ galima iSskirti pagrindinius jose pateikiamus
lyderystés stilius (zr. 5 lentele).

5 lentelé. Lyderystés stiliai (sudaryta a}ltoriaus remiantis (Avolio & Bass, 2002; Burns, 2012; Northouse,
2021; Lewin, Lippitt, & White, 1939; Silingiené, 2012)

Lyderystés tyrimuy
kryptis

Lyderystés stiliai Pagrindinés charakteristikos Autoriai

Lyderis su pavaldiniais dalinasi
atsakomybeémis. Skatina pavaldinius
jsitraukti j sprendimy priémimo procesg ir
iSklauso jy idéjas.

Demokratinis

Sprendimy priémimas ir galia yra
sukoncentruota j lyderj. Sekéjai yra atskirti
Autokratinis nuo sprendimy priémimo ir su jais lyderis
Elgsenos teorijos nesikonsultuoja. Lyderis siekia Lewin ir kt. (1939)
kontroliuoti sekéjus ir tai kg jie daro.

Lyderis elgiasi pasyviai ir nenukreipia
savo sekéjy tinkama linkme, nedalyvauja
valdymo procesuose. Sekéjams yra
suteikiama absoliuti veiksmy laisveé ir
autonomija. Lyderis vengia atsakomybés ir
sprendimy priémimo.

Liberalusis

Kuriama palanki kaitai ir grjsta
bendradarbiavimu organizaciné kulttira.
Lyderiai iSsiskiria tuo, kad jtikina savo
sekejus siekti aukstesniy tiksly,
perzengianciy jy asmeninius tikslus ir
lukescius.

Transformacinis

Lyderis savo darba grindzia tarpusavio
Santykiy teorijos Transakcinis mainais. Sekéjo paslaugos yra kei¢iamos i
lyderio suteikiamg atlygj.

Burns (2012), Avolio
& Bass (2002)

Lyderis elgiasi pasyviai ir nenukreipia
savo sekéjy tinkama linkme, nedalyvauja
Pasyvusis arba valdymo procesuose. Sekéjams yra

visisko liberalumo suteikiama absoliuti veiksmy laisvé ir
autonomija. Lyderis vengia atsakomybés ir
sprendimy priémimo.

20 amziaus ketvirtojo desimtmecio pabaigoje tyréjy démesys buvo nukreiptas nuo lyderio bruozy i
lyderio elgesj — ka lyderiai daro ir kaip jie elgiasi (Northouse, 2021). Silingienés (2012) teigimu
bitent elgsenos teorijy tyrimy etape buvo pradéta placiau kalbéti apie lyderystés stilius. Vienas
pirmyjy lyderystés stilius remiantis lyderio elgesiu i$skirsté K. Lewinas kartu su R. Lippitu ir K. R.
Whitu atliktuose tyrimuose, kuriuose autoriai analizavo skirtingy lyderystés stiliy jtakg mazy grupiy
elgesiui (Northouse, 2021). Autoriy pateikti lyderystés stiliai jvardinami kaip klasikinis trijy stiliy
lyderystés modelis apibréziantis Siuos lyderystés stilius:

e demokratinj;

e autokratinj;
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e liberalyji (Demirtas & Karaca, 2020).

Svarbu atkreipti démes;j | tai, kad butent $is lyderystés stiliy i§skirstymas pasizymi populiarumu, todél
yra daznai sutinkamas moksliniuose darbuose. 1939 metais publikuotame autoriy tyrime ,,Agresyviis
elgesio modeliai eksperimentiskai sukurtose socialiniuose klimatuose® buvo apraSyti autoritarinis,
demokratinis ir liberalusis lyderystés stiliai (Lewin ir kt., 1939). Svarbu atkreipti démes; | tai, kad $is
tyrimas gali biiti iSskiriamas kaip vienas i§ daugelio tyrimy kuriuos autoriai atliko Jungtinése
Amerikos Valstijose nuo 1938 iki 1940 mety Sia tema (Demirtas & Karaca, 2020). Remiantis Siais
stiliais autoriai sukuré tris skirtingus socialinius klimatus grupése, kuriy nariai buvo vaikai. Tyrimo
metu buvo nustatyta kaip skirtingi grupés vadovo lyderysteés stiliai daro jtaka grupés nariams.

Demokratinis lyderystés stilius. Pagrindinis Sio lyderystés stiliaus skiriamasis bruozas yra tai, kad
lyderis skatina savo pavaldinius sprendimy priémimo proceso metu dalintis savo idéjomis taip juos
jsitraukiant j sprendimy priémimo procesg (Stafford Global, 2021). Lewino ir kt. (1939) tyrime
demokratinio stiliaus grup¢je grupés politika buvo apibrézta kaip visos grupés klausimas, kuris buvo
sprendziamas diskusijos metu skatinant ir palaikant grupés lyderiui. Grupés lyderis diskusijy metu
esant klausimams grupés nariams pateikdavo dvi ar tris alternatyvas i§ kuriy grupés nariams buvo
leidziama rinktis. Darbo organizavimo metu grupés nariams buvo leidZziama rinktis su kuo jie nori
dirbti, o darby paskirstymas buvo paliktas visos grupés apsisprendimui (Lewin ir kt., 1939).
Vadovaujant grupei vadovas buvo objektyvus ir rémési faktais girdamas ir kritikuodamas narius, taip
pat stengési biiti jprastiniu grupés nariu ir dalyvaudavo jos veikloje (Lewin ir kt., 1939). Atlikus
tyrimg buvo nustatyta, kad demokratinio klimato grupéje visi vaikai buvo aktyviai jsitrauke j grupés
veikla ir dalyvavo sprendimy priémimo procese, o nariai buvo laimingi ir pasitenking savo grupés
veikla. Remiantis Lewinu demokratinj lyderystés stiliy galima jvardinti kaip pusiausvyros taska tarp
autokratinio ir liberalaus stiliaus, kuris yra sukuriamas per tarpusavio pagarba tarp lyderio ir jo sekéjy
(Demirtas & Karaca, 2020).

Tolimesni demokratinio lyderystés stiliaus tyrimai iSpléte Sio stiliaus sampratg ir leido detaliau
nustatyti kokiose situacijose $is lyderystés stilius yra labiausiai tinkamas ir kaip daro jtaka sekéjams.
Svarbu atkreipti démes;j ir i tai, kad demokratinio stiliaus lyderis ne tik jtraukia sekéjus 1 sprendimy
priémimo procesa, taciau taip pat nuolat juos informuoja apie viska kas yra susij¢ su jy darbu (Khan
ir kt., 2015). Pateikdami informacija, nurodymus ir pasitilymus demokratinio stiliaus lyderiai
neduoda jsakymy ir netaiko spaudimo (Northouse, 2021). Sio stiliaus lyderis islaiko galutinj
sprendimy priémimga savo rankose, taciau tai atlieka iSklauses komandos narius (Stafford Global,
2021). Sie veiksmai lyderiui leidZia pazvelgti j situacija ir esama problema i skirtingy perspektyvy,
todé¢l lyderis sprendimy priémimo procese yra geriau informuotas ir gali suprasti komandos nariy
poreikius. Demokratinio stiliaus lyderiai save laiko vedliais, o ne virSininkais, dél Sios priezasties
duoda pasiulymus kitiems, bet nebando pakeisti pavaldiniy nuomonés (Northouse, 2021).
Demokratinis lyderystés stilius i§ lyderio reikalauja biiti moderatoriumi, kuris i§ grupés nariy
diskusijos metu susirenka reikiamg informacija ir véliau atsizvelgdamas j ja priima sprendima.
Northouse (2021) pabrézia, kad demokratinio stiliaus lyderiai savo sekéjus vertina kaip savarankiskai
pilnai gebancius atlikti paskirtg darbg. Dél Sios priezasties $io stiliaus lyderiai nekontroliuoja savo
sekejy, taciau dirba kartu su jais, stengdamiesi su kiekvienu elgtis kaip su sau lygiu, o ne iSkeldami
save auki&iau kity (Northouse, 2021). Sie veiksniai didina pavaldiniy morale ir motyvacija, todél
demokratinio stiliaus lyderiams leidzia sukurti komanda pasiZymincia auk$ta motyvacija ir
kokybiskai atlickamu darbu, kuris i§lieka ilga laiko perioda (Khan ir kt., 2015). Siame stiliuje lyderiai
taip pat iSsiskiria tuo, kad pastebi savo pavaldinius ir skatina jy pasiekimus, taip didindami jy
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motyvacija (Khan ir kt., 2015). Vertindami savo pavaldinius demokratiniai lyderiai remiasi
objektyvumu, todél pavaldinius ir jy atliktus darbus objektyviai giria ir kritikuoja (Northouse, 2021).
Vertinant §j lyderystés stiliy taip pat svarbu atkreipti démes;j j tai, kad $is stilius i§ lyderio reikalauja
daugiau laiko ir atsidavimo. Grupés nariy jtraukimas j sprendimy priémimo procesg reikalauja
daugiau laiko, taip pat yra visiSkai netinkamas grupése kurios nariai néra linke¢ pristatyti savo idéjy
sprendziant kilusias problemas (Demirtas & Karaca, 2020). Vertinant demokratinj lyderystés stiliy
Eryilmaz pateikia tris pagrindines $io stiliaus funkcijas:

e atsakomybes paskirstymas ir jos priskyrimas kiekvienam grupés nariui;

e grupés nariy jgalinimas;

e deryby proceso palengvinimas ir jo palaikymas (Demirtas & Karaca, 2020).

Apibendrinant demokratinj lyderystés stiliy svarbu atkreipti démesj | tai, kaip save Siame stiliuje
vertina lyderiai — jie jauciasi vedliais, o ne virSininkais. D¢l Sios priezasties Siame lyderystés stiliuje
formuojasi tarpusavio pasitikéjimu paremti santykiai tarp lyderio ir jo sekéjy. Sekéjai yra jtraukiami
1 sprendimy priémimo procesa, biina informuojami apie aktualig informacija, o lyderis su jais elgiasi
kaip su sau lygiais. D¢l Sios priezasties Sio stiliaus lyderis saves neiskelia auk$c¢iau savo sekejy.
Atsakomybés yra padalinamos ir paskirstomos kiekvienam grupés nariui, tac¢iau galutinis sprendimy
priémimas i3lieka lyderio rankose. Siame stiliuje komanda i3siskiria auksta motyvacija, kiirybiskumu
ir jsitraukimu i atliekamg veikla.

Autokratinis lyderystés stilius. Demokratinis ir autokratinis lyderystés stiliai yra siejami su politine
reikSme, dél Sios priezasties autokratinis lyderystés stilius yra kildinamas i§ autokratinés politikos
(Demirtas & Karaca, 2020). Mokslin¢je literatiiroje autokratinis ir autoritarinis lyderystés stiliai yra
vertinami kaip vienodas lyderystés stilius, nes abiejuose stiliuose lyderio elgesys yra apibendrinamas
kaip autoritarizmas (Demirtas & Karaca, 2020; Igbal ir kt., 2015). Vienas rySkiausiy Sio stiliaus
skiriamyjy bruozy yra tai, kad autokratiniai lyderiai turi kontroliuoti savo sekéjus ir tai kg jie daro
(Northouse, 2021). PrieSingai nei demokratiniame stiliuje, Siame stiliuje lyderiai pabrézia, kad jie yra
valdzioje, rodydami akivaizdzig jtaka ir kontrole grupés nariams (Northouse, 2021). Vertinant
istoriskai Sis lyderystés stilius buvo ir yra vienas i§ dazniausiai naudojamy, nes skirtingomis formomis
gyvuoja visg zmonijos istorija (Demirtas & Karaca, 2020). Pagrindiné to priezastis yra tai, kad
zmonés nuolat sieké lyderystés ir vadovavimo grupei, todél visuomenés formavimosi metu Sias
pozicijas uzimdavo seniausi ir daugiausiai galios savo rankose turintys asmenys. Sie asmenys tape
lyderiais grupei nustatydavo aiskias taisykles ir grupés sprendimy priémimo procesg perimdavo j savo
rankas. Be abejones, vystantis visuomenei §io lyderystés stiliaus lyderiai pradéjo taikyti kitus
metodus, taciau sprendimy priémimo proceso perémimas ir galios sutelkimas j savo rankas nuolat
iSliko skiriamuoju Sio lyderystés stiliaus bruozu (Demirtas & Karaca, 2020). 20 amziy galima iSskirti
kaip Sio stiliaus dominavimo laikotarpj pasaulyje, kuomet skirtingy ideologijy atstovai tapo
autoritariniais lyderiais ir vadais (Demirtas & Karaca, 2020). Nepaisant liiidnai pagarséjusiy
pavyzdziy, moksliniai autokratinés lyderystés stiliaus tyrimai atskleidé Sio stiliaus Sviesiaja pus¢ ir
nustaté aplinkybes, kuriomis esant $is lyderystés stilius gali tapti itin efektyviu ir naudingu.

Lewin ir kt. (1939) jau aptartame tyrime autoritarinio klimato grup¢je visa galia ir sprendimy
priémimas buvo sukoncentruotas j grupés lyderi. Autoritarinio klimato grupés lyderis nustatingjo
grupés taisykles, nurodé kokias uzduotis ir veiklg reikia vykdyti (Lewin ir kt., 1939). Grupés nariai
buvo informuojami tik tiek, kiek buvo reikalinga atlikti tuo metu paskirtg uzduotj, dél Sios priezasties
ateities veikla grupés nariams buvo nuolat neaiski (Lewin ir kt., 1939). PrieSingai nei demokratinio

22



stiliaus grupéje, autoritarinio klimato grup¢je lyderis nurodydavo konkrecig uzduotj kurig reikia
atlikti ir paskirdavo komandos nariams partnerius uzduoties atlikimui (Lewin ir kt., 1939). Vertinat
grupés nariy atliktag darbg lyderis remdavosi asmeniSku, o ne objektyviu poZiiiriu, taip pat laikési
nuosaliau nuo grupés veiklos ir j ja nejsitraukdavo. Sio klimato grupése visa sprendimy priémimo
galia, taisykliy nustatymas ir informacija apie komandos veiklg isliko lyderio rankose. Lyderis turéjo
absoliucia Sios informacijos kontrolg, o sekéjai buvo visiSkai nejtraukti j §] procesa ir minimaliai
informuojami. Tyrimo metu nustatyta, kad vaikai buve Sio stiliaus grupéje dirbo efektyviau esant
lyderiui Salia, taciau kuomet lyderio nebuvo jie nesilaike lyderio sukurty taisykliy ir buvo maziau
aktyvis (Demirtas & Karaca, 2020). Sis tyrimas ne tik apibrézé autokratinj stiliy komandos klimato
kontekste, bet taip pat ir jj atskyre kaip atskirg lyderystés stiliy, o tai sukiiré pagrinda tolimesniems
tyrimams §ioje srityje.

Northouse (2021) atkreipia démesj, kad Sio stiliaus lyderiai neskatina bendravimo tarp grupés nariy,
o yra linke, kad bendravimas bty nukreiptas j juos. Kaip ir buvo analizuota Lewino ir kt. (1939)
tyrime, Sio stiliaus lyderiai vertindami kitus laisvai juos giria ir kritikuoja, taciau tai yra daroma
remiantis jy paciy asmeniniais standartais, o ne objektyvumu (Northouse, 2021). Igbal ir kt. (2015)
savo tyrime pabrézia, kad Siame lyderystés stiliuje nurodymai yra duodami be prieZastiniy
paaiskinimy ar ateities ketinimy, taip pat lyderiai kartu jy nejgyvendina, atsiriboja nuo grupés ir tik
vadovauja. Northouse (2021) atkreipia démes;j ] tai, kad S$io stiliaus lyderiai pasizymi pesimistiniu,
neigiamu ir atgrasiu poziiiriu | savo sekéjus ir jy gebéjimus. Nepaisant Sio fakto, dél grieztos kritikos
Sio stiliaus lyderiai pasizymi auk$tu efektyvumu motyvuojant kitus jvykdyti paskirtus darbus
(Northouse, 2021).

Vertinant autokratinj lyderystés stiliy galima atkreipti démesij, kad per paskutinius 30 mety Sis
lyderystés stilius yra labai kritikuojamas (Demirtas & Karaca, 2020). Akivaizdu, kad S$is procesas
vyksta dél visuomenés kaitos, tobulé¢janciy technologijy, socialinés kaitos ir pozitirio j lyderyste kaip
procesg keitimosi. Nepaisant Sio fakto, teigti, kad autokratinis lyderystés stilius yra visiSkai
netinkamas buty klaidinga. Autoriai atkreipia démesj i tai, kad autokratinio lyderystés stiliaus
pasirinkimas gali buti naudingas atsizvelgiant | skirtingas situacijas (Demirtas & Karaca, 2020).
Northouse (2021) teigia, kad Sio stiliaus taikymas su naujais darbuotojais, kurie mokosi atlikti darba
gali biiti efektyvus. Yildirim, Caki ir Harmanci teigimu organizacijoms autokratinis stilius gali biiti
ypatingai naudingas kriziy laikotarpiu (Demirtas & Karaca, 2020). Svarbu atkreipti démesj ir | tai,
kad perdétas galios sutelkimas j lyderj gali jj paskatinti pradéti piktnaudziauti savo uzimama padétimi
ir pradéti naudoti savo galig ir jtakg savy interesy pasiekimui (Northouse, 2018). Nepaisant Sio fakto,
Northouse (2021) teigimu Sis lyderystés stilius yra daznai pasitaikantis ir reikalingas daugelyje
situacijy. Sis lyderystés stilius, siekiant i§vengti neigiamy pasekmiy turéty biti naudojamas trumpg
laiko tarpg arba specifingje aplinkoje siekiant jgyvendinti iSkeltas uzduotis per trumpa laiko tarpa
arba ugdant naujg personala aplinkoje, kuri reikalauja detalios kontrolés.

Apibendrinant autokratinj lyderystés stiliy galima teigti, kad Siame stiliuje lyderis i$siskiria visiSka
valdzia sekéjy atzvilgiu. Siame stiliuje lyderis nejtraukia pavaldiniy j sprendimy priémimo procesa ir
yra linkes vykdyti detalg pavaldiniy kontrolg. Pavaldiniams informacijos yra suteikiama tik tiek, kiek
reikia uzduociy atlikimui. D¢l Sios priezasties pavaldiniai néra informuojami apie ateities uzduotis
arba galutinj tikslg. Autokratinio stiliaus lyderiai nevengia iSsakyti kritikos ir pagyrimy savo
pavaldiniams, ta¢iau pavaldiniy veikla yra daznai vertinama pagal lyderio asmeninius standartus, o
ne objektyvias normas.
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Liberalusis lyderystés stilius. Sis lyderystés stilius visidkai skiriasi nuo prie§ tai aptarty
demokratinio ir autokratinio stiliy. Remiantis Northouse (2021) dél lyderiy pasyvumo Siame stiliuje
dalis autoriy $§j stiliy jvardina kaip ne lyderystés stiliy. Vienas i§ pagrindiniy Sio lyderystés stiliaus
skiriamyjy bruozy yra tai, kad Siame stiliuje lyderis nenukreipia savo sekéjy tinkama linkme, todél
jiems visiSkai neduoda krypties kuria linkme reikia dirbti ir suteikia absoliucig laisv¢ (Khan ir kt.,
2015). Sis lyderystés stilius yra treiasis ir paskutinis Lewino ir kt. (1939) sukurto klasikinio trijy
lyderystés stiliy modelio stilius. Dél Sios priezasties analizuojant §j lyderystés stiliy svarbu atkreipti
démesj 1 Lewin ir kt. (1939) atlikta tyrima sukiirusi §i modelj ir tolimesnius mokslinius tyrimus
analizavusios §io lyderystés stiliaus lyderio bruozus.

Lewino ir kt. (1939) atliktame tyrime tre€iajai grupei vaiky kurie buvo priskirti liberaliajam
socialiniam klimatui buvo suteikta veiksmy laisvé. Sioje grupéje tiek individualiai tiek grupés
kontekste buvo leidziama grupés nariams patiems priimti sprendimus be jokio lyderio dalyvavimo
Siame procese (Lewin ir kt., 1939). Lyderis Sioje grupé¢je suteike tik reikiama informacija, medziagas
ir leido suprasti, kad pateiks informacijg tik tuomet, kuomet grupés nariai kreipsis j ji (Lewin ir kt.,
1939). Atgalinis rySys ir grupés nariy veiklos vertinimas taip pat nebuvo atliekamas, lyderis
komentavo grupés nariy atliktus darbus labai retai ir tik tuomet, kuomet jo paklausdavo grupés nariai.
Sis grupés lyderio vaidmuo leido sukurti laisve ir visidka lyderio atsiribojima nuo grupés. Lyderis
Siame modelyje tapo tik informacijos perdavimo Saltiniu grupés nariams. Remiantis tyrimo
rezultatais, daugelis liberalaus klimato grupés dalyviy nurodé, kad jy lyderis per mazai dave
nurodymy, tod¢l jie turéjo mazai darby (Lewin ir kt., 1939). Grupés nariai §io tyrimo metu pasizyméjo
mazesniu aktyvumu, nes jiems triiko tiksliy lyderio nurodymy dél veiklos vykdymo. Svarbu atkreipti
démes;j | tai, kad Sis lyderystés stilius néra jvardinamas tik Lewino trijy lyderystés stiliy modelyje.
Remiantis Silingiene (2012) socialinés saveikos teorijy tyrimo kryptyje 20 amzZiaus aStuntajame
deSimtmetyje atsirado vadovy lyderystés stiliy uzuomazgos kurios jvardinamos kaip transformacinis
ir transakcinis lyderystés stiliai. Batent Sioje teorijoje kaip treciasis lyderystés stilius priskiriamas
liberalusis lyderystés stilius, kuris yra jvardinamas kaip pasyvusis.

Atsizvelgiant | jau iSanalizuotus demokratinj ir autokratinj lyderystes stilius galime atkreipti démesj
i tai, kad liberalusis stilius pasizymi lyderio autoriteto perdavimu pavaldiniams. Siame stiliuje
pavaldiniai patys turi nusistatyti tikslus, priimti sprendimus jy jgyvendinimui ir savarankiSkai spresti
iSkilusias problemas (Khan ir kt., 2015). Northouse (2021) liberalaus stiliaus lyderius jvardina kaip
formalius lyderius, kurie daro minimalia jtaka pavaldiniams. Sio stiliaus lyderiai uzima pasyvia
pozicija, dél Sios priezasties jie nemeégsta dalyvauti grupés ar organizacijos veikloje ir neduoda
nurodymuy, bei pasitlymy pavaldiniams dél uzduociy atlikimo (Demirtas & Karaca, 2020). Northouse
(2021) i8skiria, kad Sio stiliaus lyderiai nesistengia daryti jtakos pavaldiniy veiklai, dél Sios priezasties
net nesistengia jvertinti ir kontroliuoti pavaldiniy darbo progreso. Atsizvelgiant j tai galima teigti, kad
Sio stiliaus lyderiai duoda visiska veiksmy laisvg savo pavaldiniams, leidzia jiems nusistatyti
vykdomg veikla ir jgyvendinimo metodus, taip pat nenori, kad i$ jy buty reikalaujama bet kokios
pagalbos (Demirtas & Karaca, 2020). Sis lyderio elgesys ir nejsitraukimas ir komandos veikla
salygoja tai, kad pavaldiniai iSkilusias problemas turi spresti savarankiskai, be lyderio jsikiSimo
(Khan ir kt., 2015). Nepaisant visisko lyderystés nebuvimo Northouse (2018) teigia, kad $is lyderystés
stilius gali buti naudojamas kuomet komandos nariai yra savarankiski ir vykdo individualizuotas
uzduotis, kurios nereikalauja grjztamojo rysio. Svarbu atkreipti démes;j ir j tai, kad visiskas lyderystés
nebuvimas sekéjams kuria chaotiSkg atmosfera, dél Sios priezasties grupéje arba organizacijoje
paremtoje liberaliuoju lyderystés stiliumi darbo naSumas yra ypatingai Zemas (Northouse, 2021).
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Apibendrinant liberalyji lyderystés stiliy galima iSskirti svarbiausig Sio stiliaus bruozag — lyderis
suteikia absoliu¢ia laisve savo sekéjams. Sio stiliaus lyderiai pasizymi kontrolés nebuvimu,
sprendimy priémimo laisvés suteikimu pavaldiniams ir atgalinio ry$io neteikimu. D¢l Sios prieZasties
pavaldiniai turi savarankiSkai, be lyderio isikiSimo, nusistatyti tikslus, priimti sprendimus jy
igyvendinimui ir spresti iSkilusias problemas. Siame lyderystés stiliuje lyderis atlieka tik ribotg
informacijos perdavimg pavaldiniams, dél kitos reikalingos informacijos uzduoc¢iy vykdymui ir kity
klausimy pavaldiniai turi asmeniSkai kreiptis j lyderi.

Socialinés sgveikos arba santykiy teorijy tyrimo kontekste iSryskéja naujy lyderystés stiliy tyrimo
kontekstas. Remiantis Silingiene (2012) 20 amzZiaus aStuntajame de§imtmetyje atsiranda vadovo
lyderystés stiliaus uzuomazgos kurios yra apibiidinamos transakciniu ir transformaciniu lyderystés
stiliais. Butent Burnsas 1978 metais iSvysté transformacinés ir transakcinés politinés lyderystés
teorijas ir jas pristaté savo knygoje ,,Lyderysté* (Demirtas & Karaca, 2020). Si studija tapo pagrindu
tolimesniems akademiniams tyrimams Sioje srityje ir §ios teorijos pritaikymui organizaciniame
kontekste, kurj atliko Bassas 1985 metais (Demirtas & Karaca, 2020). Tyrimuose Bassas prie
transformacinio ir transakcinio lyderystes stiliaus jtrauké visisko liberalumo stiliy, kaip lyginamaja
priemone atskiriant transformacing ir transakcing lyderyste kuomet néra lyderystés (Demirtas &
Karaca, 2020). Kaip teigia Silingiené (2012) bitent §ie transformacinis ir transakcinis lyderystés
stiliai visiSkai atspindi Siandienines lyderystés teorijas. Atsizvelgiant j tai galima iSskirti pagrindinius
tris lyderystés stilius dominuojancius socialinés sgveikos teorijy tyrimo kontekste:

e transakcinis lyderystés stilius;

e transformacinis lyderystés stilius;

e pasyvus arba visisko liberalumo lyderystés stilius (Silingiene, 2012).

Transakcinés lyderystés stilius. Sis stiliaus yra dazniausiai apibidinamas kaip mainy lyderysté.
Transakcinés lyderystés stiliaus lyderiai savo darbg grindzia tarpusavio mainais, kuomet sekéjo
paslaugos yra keiGiamos j jvairius atlygius (Silingiené, 2012). 1978 metais Burnsas i§vysté
transakcinés ir transformacinés politinés lyderystés teorijas ir jas pristaté savo knygoje ,,.Lyderysté*
(Demirtas & Karaca, 2020). Sis jo darbas tapo pagrindu tolimesniems akademiniams tyrimams $ioje
srityje. Svarbu atkreipti démesj, kad Sie abu lyderystés stiliai uzima vis svarbesnj vaidmen;j lyderystés
stiliy akademiniy tyrimy kontekste. D¢l Sios priezasties aktualu iSanalizuoti Sio stiliaus teorijos
vystymasi, skiriamuosius bruozus ir atliktus akademinius tyrimus Sioje srityje.

Burnsas (2012) transakcing lyderystés teorija apibrézé¢ kaip lyderio ir jo sekejy tarpusavio
pasitenkinimy mainus politinéje aplinkoje. Svarbus bruozas Siame kontekste yra tai, kad Burnsas Sig
lyderyste apibrézé kaip santykiy mainus tarp lyderio ir sekéjy, kurie yra nukreipti patenkinti jy paciy
asmeninius interesus (Bass & Bass, 2008). Autoriaus pateikiamoje transakcinés lyderystés teorijoje
lyderis apibréziamas kaip politikas, o jo sekéjai kaip jo rinkéjai, kuriems lyderis daro jtaka rinkimy
procese. Abi Sios pusés politiniame kontekste turéty biiti suprantamos kaip derybininkai, siekiantys
padidinti savo politinj ir fizinj pelng (Burns, 2012). Lyderis kaip politikas siekia padidinti savo
reitingus ir biiti iSrinktas, o tuo tarpu seké¢jas siekia savo interesy atstovavimo politiniame lygmenyje.
Remiantis Burnso (2012) vertinimu, Sie santykiai negali biiti ilgalaikiai, nes abi pusés negali pakartoti
identiSky mainy, todél abi pusés turi pereiti prie naujy pasitenkinimo lygiy ir tipy. Tarpusavio lyderio
ir sekeéjy santykyje politiniame lygmenyje svarbu atkreipti démesj | fizinius lyderio veiksmus.
Dazniausiai lyderis bendrauja su potencialiais sekéjais su tikslu suzadinti jy susidomejimg ir atsaka.
Gavus sekéjy atsaka lyderis imasi tolimesniy veiksmy, akcentuodamas numanoma sekéjy motyvacija
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1 kurig sekéjai atsakydami paskatina lyderj didinti sekéjy likesCius (Burns, 2012). Tokiu biidu
prasideda transakcijos procesas ir mainai t¢siasi. Dazniausiai $is procesas prasideda nuo minimalaus
sekéjy atsako — aplodismenty, nuomoniy apklausy, laisky ir kity formy (Burns, 2012). Véliau Sie
veiksmai perauga j apCiuopiama lyderio naudg — sekéjai balsuoja uz lyderj rinkimuose, o lyderis
istatymy leidziamojoje valdzioje balsuoja uz sekejy interesus (Burns, 2012). Apibendrinant Burnso
iSvystyta transakcinés lyderystés teorija politiniame lygmenyje galima atkreipti démesj | esminj
elementa — lyderio ir sekéjy santykius paremtus tarpusavio mainais. Sis skiriamasis bruozas sukiiré
pagrindg tolimesniems tyrimams, kuriy metu transakcinés lyderystés teorija Basso buvo pritaikyta
organizaciniame kontekstui (Demirtas & Karaca, 2020).

Organizaciniame kontekste pagrindiniai transakcinés lyderystés bruozai isliko. Avolio ir Bass (2002)
teigimu §i lyderysté vyksta tuomet, kuomet lyderis paskatina arba baudzia savo sekéjus priklausomai
nuo jy atlikto darbo rezultaty. Bass (2008) pirmuosiuose tyrimuose 1985 metais i§brézé 2 transakcinés
lyderystés komponentus — salyginj atlygj ir valdyma pagal iSimtj. Tolimesniuose tyrimuose Sie
komponentai buvo iSplésti iki trijy — salyginis atlygis, aktyvus valdymas pagal iSimtj ir pasyvus
valdymas pagal iSimtj (Bass & Bass, 2008). Transakcinés lyderystés komponentai pateikiami 6
lenteléje.

6 lentelé. Transakcinés lyderystés komponentai (sudaryta autoriaus remiantis (Avolio & Bass, 2002; Bass &
Bass, 2008)

Transakcinés lyderystés komponentas | ApraSymas

Lyderis paskiria uzduotj arba pasiekia susitarimo su sekéju dél biisimos
uzduoties ir pasiriipina psichologiniu arba materialiu apdovanojimu
sekéjui uz tinkamai atliktg darba. Psichologinis atlygis gali biiti
teigiamas atsiliepimas, pagyrimas ar pritarimas. Materialus atlygis gali
biiti atlyginimo padidinimas, apdovanojimas ar fizin¢ padé¢ka uz
nuopelnus. Psichologinis ir materialus atlygis uz atliktus darbus gali buti
teigiamas arba neigiamas, priklausomai nuo to, ar sekéjas tinkamai atliko
paskirta uzduot;.

Salyginis atlygis

Lyderiai aktyviai stebi darbuotojus jy darbo vietose. Pavaldiniams
vykdant uzduotis lyderiai aktyviai stebi vykdomos veiklos nukrypima
nuo taikomy standarty, iesko problemy ir daromy klaidy. Aptike
koreguojamas sritis lyderiai jas taiso.Koreguojantys veiksmai gali bati
neigiamas atsiliepimas, papeikimas, nepritarimas arba drausminé
priemoné.

Aktyvus valdymas pagal iSimtj

Lyderis aktyviai nestebi darbuotojy veiklos. Dél Sios priezasties imasi
veiksmy tik tuomet, kuomet pastebi arba yra informuojamas apie kilusia
Pasyvus valdymas pagal iSimtj problemg kuri identifikuoja netenkinama pavaldiniy darba.
Koreguojantys veiksmai gali biiti neigiamas atsiliepimas, papeikimas,
nepritarimas arba drausminé priemong.

Atsizvelgiant | Bass nustatytus transakcinés lyderystés komponentus galima daryti iSvada, kad Sio
stiliaus lyderiai vadovavimo metu remiasi teigiamu arba neigiamu atlygiu uz atliktus darbus, aktyviu
klaidy sprendimu arba pasyviu klaidy sprendimu priimant liberalaus stiliaus pozicijg ir laukiant kol
klaidos iSrySkés. Basar, Sigiri ir Basim (2020) remdamiesi Bassu iSsiskiria pagrindines sritis j kurias
fokusuojasi transformacinio stiliaus lyderiai:

e uzduociy atlikimo standarto iSlaikymas ir gerinimas;

e pasiprieSinimo atlikti numatytas veiklas mazinimas;

e sprendimy priémimas ir vykdymas tam, kad buity pasiekti iSkelti tikslai.
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Remiantis Silingiene (2012) transakcinio lyderystés stiliaus aplinkoje yra nustatomos aiskios
darbuotojy pareigos, ka jie turi padaryti, nurodomi aiskiis darbuotojy vaidmenys ir uzduoties
reikalavimai, taip pat nustatomi sekéjy psichologiniai, saugumo ir pripazinimo poreikiai nurodant,
kad jie bus patenkinti jeigu darbas bus atliktas. Basar ir kt. (2020) atkreipia démesj, kad transakcinio
stiliaus lyderio elgesio komponentai gali sukurti tiek teigiama tiek neigiama efekty sekéjams (zr. 7
lentele).

7 lentelé. Transakcinés lyderystés komponenty jtaka sekéjams (sudaryta autoriaus remiantis (Demirtas &
Karaca, 2020)

Transakcinés lyderystés komponentas Itaka sekéjams

Teigiamas poveikis sekéjams nustatyty tikslu pasiekimui. Sukuria

Salyginis atlygis teigiama efekta sekéjy pasitenkinimu darbu ir darbo rezultatams.

Aktyvus valdymas pagal iSimtj Neigiamas poveikis darbuotojy pasitenkinimui darbu ir darbo
rezultatams. Lyderio pastabos ir kritika pavaldiniy atlieckamam darbui
sukuria sekéjy pyktj, priesiSkuma lyderiui, pastangy sumaz¢jima ir
zemus rezultatus.

Pasyvas valdymas pagal iSimtj

Apibendrinant transakcinj lyderystés stiliy galima atkreipti démesj | tai, kad Sio stiliaus lyderiai
suformuoja lyderio ir sekéjy santykij pagrista tarpusavio mainais, kuomet tinkamai atlikus uzduotj abi
pusés gauna nauda. Siame stiliuje lyderis geba aiskiai formuluoti sekéjams keliamus tikslus, tatiau
dominuojantys tarpusavio mainai neskatina stipraus rysio su sekéjais kiirimo. UZduoties skyrimo ir
vykdymo metu lyderis aiSkiai formuluoja uzduoties tikslg ir nurodo sekéjui galimg paskatinima
tinkamai atlikus iSkelta uzduoti. D¢l Sios priezasties Siame stiliuje galioja skatinimo ir bausmiy
sistema. Sekéjui uzduot] atlikus tinkamai, pagal lyderio keliamus reikalavimus, jis gauna Zadéta
atlygi. Jeigu uzduotis néra atlikta tinkamai, arba iSvis néra atlikta, tuomet sekéjui yra taikoma
neigiamas zadéto atlygio variantas. D¢l Sios priezasties Siame lyderystés stiliuje néra sukuriami
stiprus ir pasitikéjimu gristas tarpusavio rysys.

Transformacinis lyderystés stilius. Burnsas 1978 metais atliktuose tyrimuose kaip prieSinga
transakcinei lyderystés teorijai pateiké transformacinés lyderystés teorija (Demirtas & Karaca, 2020).
Sis lyderystés stilius dazniausiai suprantamas ir jvardinamas kaip poky¢iy lyderysté. Transformacinis
lyderystés stilius pastaruoju laikotarpiu uzima vis svarbesnj vaidmenj lyderystés stiliy diskusijos
kontekste. Pagrindiné Sio reiSkinio prieZastis yra tai, kad $is stilius kuria palankia kaitai ir grista
bendradarbiavimu organizacine kultiirg (Silingiené, 2012). Transformacinés lyderystés stiliaus
lyderiai i$siskiria gebéjimu jtikinti savo sekéjus siekti aukstesniy tiksly, kurie perzengia jy asmeninius
tikslus ir poreikius (Demirtas & Karaca, 2020). D¢l Sios prieZasties galima teigti, kad transformacinés
lyderystés teorija iSsivysté kaip Abraomo Maslovo savirealizacijos teorijos plétinys, kuriame lyderis
skatina propaguojamomis vertybémis siekti grupés arba organizacijos tiksly, jo sekéjams savo
asmeninius interesus aukojant siekiant didesnio gério (Demirtas & Karaca, 2020). Bitent dél Sios
priezasties §is stilius ir yra jvardinamas kaip poky¢iy lyderyste, nes lyderis savo jtaka skatina sekéjus
keistis. Remiantis Bass (1999), lyderis savo sekéjus gali transformuoti Siomis kryptimis:

e didindamas supratimg apie prasmeg ir svarbg jy vykdomy uzduociy;

e iSlaikydamas id¢ja, kad organizacijos interesai turi biiti aukS¢iau asmeniniy interesy;

e mobilizuojant aukstesnius sekéjy poreikius.

Apibendrindamas transformacinius lyderius Burnsas iSskyré tris esminius skiriamuosius iy lyderiy
bruozus:
1. lyderis pakeicia sekéjy supratimg apie rezultaty svarbg ir reikSme, bei budus tai pasiekti;
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2. lyderis daro jtaka sekéjams aukoti savo interesus dél komandos ar organizacijos interesy tam,
kad biity pasiekti aukstesni tikslai;
3. lyderis pakelia sekéjy poreikius atsizvelgiant | Maslovo poreikiy piramidg, nuo zemesnio

lygmens saugumo jausmo, iki aukstesnio lygmens poreikiy pasiekimy ir savirealizacijos (Bass
& Bass, 2008).

Remiantis J. M. Burnsu transformacinio stiliaus lyderiai santykiy su sekéjais kontekste atlieka didesn;j
darba, o ne tik nustato tarpusavio mainus ir susitarimus (Avolio & Bass, 2002). Sio stiliaus lyderiai
siekdami pasiekti aukStesniy tiksly naudoja vieng ar kelis transformacinés lyderystés komponentus.
Avolio ir Bass (2002) tolimesniuose transformacinés lyderystés tyrimuose iSskyré keturis
pagrindinius transformacingés lyderystés elgesio komponentus:

1. idealizuoty jtaka;

2. ikvepiancig motyvacija;

3. intelekting stimuliacija;

4. asmeninj démes;.

Transformacings lyderystés elgesio komponenty raiska lyderio elgesyje pateikiama 8 lenteléje.

8 lentelé. Transformacinés lyderystés komponentai (sudaryta autoriaus remiantis (Avolio & Bass, 2002;
Silingiené, 2012; Bass & Bass, 2008)

Transformacinés lyderystés komponentas | Aprasymas

Lyderiai elgiasi taip, kad sekéjai j juos ziiiri kaip j sektinus
pavyzdzius. Sekéjai jais Zavisi, gerbia ir jais pasitiki. Dél Sios
priezasties sekéjai bando tapatintis su savo lyderiais ir nori j juos
lygiuotis.

Idealizuota jtaka

Lyderiai jkvepia savo pasekéjus su keliamais isStukiais ir aiskiais
tikslais, kurie sekéjams suteikia prasme ir juos motyvuoja. Dél Sios
priezasties komandoje atsispindi entuziazmas ir optimizmas.
Patrauklis ateities tikslai skatina sekéjy lukescius kuriuos jie nori
igyvendinti. Dél Sios priezasties sekéjai rodo jsipareigojima tikslams
ir bendrai kuriamai vizijai. Jkvépinancia motyvacija lyderis skatina ir
motyvuoja savo sekéjus atlikti daugiau, nei patys sekéjas i$ saves to
tikisi.

Ikvepianti motyvacija

Lyderiai skatina savo sekéjus plésti ir ugdyti savo geb¢jimus. Palaiko
sekéjy pastangas biiti novatoriskais ir kiirybiskais keliant klausimus ir
randant naujus problemy sprendimo biidus. Lyderiai vieSai
nekritikuoja individualiy grupés nariy klaidy. Sekéjy yra prasSoma
pateikti savo idéjas ir naujus problemy sprendimo biidus, o jy idéjos
néra kritikuojamos. Sio elemento kontekste lyderis skatina savo
sekéjus mastyti uz apibrézty riby ir teikia jiems pagalba Siame
procese.

Intelektiné stimuliacija

Lyderiai rodo asmeninj démesj savo sek&jams, juos remdami ir
mokydami. Lyderiai stengiasi nuosekliai kelti sekéjy potenciala
nuolat su jais dirbdami. Skirdamas démesj sekéjams lyderiai vertina
Asmeninis démesys ju poreikius tiksly pasiekimui ir sekéjy asmeniniam tobuléjimui.
Atsizvelgdami j sekéjy galimybes ir asmenines savybes lyderiai jiems
skiria uzduotis siekiant iSnaudoti sekéjy potencialg ir juos ugdyti
suteikiant daugiau patirties.

Ivardinty komponenty naudojimas transformacinio stiliaus lyderj jgalina daryti jtaka savo sekéjams
siekiant jgyvendinti aukstesnius tikslus. 1980 — 1985 mety laikotarpiu Bassas formuodamas
transformacinés ir transakcinés lyderystés teorijg atliko tyrimus su kariuomenés ir civilinio sektoriaus
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atstovais, kuriy buvo paprasyta apibiidinti savo vadovus (Bass & Bass, 2008). Apibendrindamas
tyrimy rezultatus Bassas (2008) atkreipé démesj | tai, kad abu Sie lyderystés stiliai néra prieSingi
vienas kitam, o daugialypiai. Pagrindiné Sios prielaidos idéja buvo ta, kad abu $ie stiliai néra visiskai
priesingi vienas kitam, o vienu metu gali koreliuoti ir veikti kaip vienas lyderystés stilius, nepaisant
ju skirtumy. Toks pozitris leido sukurti id¢ja, kad abu Sie stiliai gali biiti taikomi vienu metu, o jy
taikymas gali priklausyti nuo esamos situacijos ir iSkelty tiksly siekimo.

Tolimesni transformacinés lyderystés tyrimai leido iSplésti jau aptartus Sio stiliaus elgesio
komponentus. Bass (2008) pazymi, kad transformaciniai lyderiai dazniausiai pasiZzymi idealizuota
jtaka, arba dar jvardinama kaip charizmatine lyderyste. Nepaisant Sio fakto, atkreipiamas démesys,
kad nors ir mazai tikétina, taciau Sio stiliaus lyderiai gali biiti transformacinio stiliaus net ir be
idealizuotos jtakos elemento (Bass & Bass, 2008). Tam, kad $i salyga biity igyvendinta, lyderis turéty
daugiau démesio skirti kitiems transformacinés lyderystés elementams ir jais remdamasis daryti jtaka
sekejams. Svarbu atkreipti démes;j | tai, kad visy elementu taikymas Siame lyderysteés stiliuje priklauso
nuo situacijos — uzduociy kurios yra atlickamos, sekéjy patirties ir pozitrio.

Apibendrinant transformacinés lyderystés stiliy galima atkreipti démes;j  Sio stiliaus sukuriamag
darbuotojy efektyvuma ir idskirting motyvacija. Sio stiliaus pagrindiniai keturi lyderio elgesio
elementai lyderiui leidzia kurti pasitikéjimu gristg tarpusavio bendradarbiavimo kultiira. [tikindamas,
ugdydamas ir skatindamas tobuléjima lyderis kei¢ia savo sekejus ir jy poreikius. Motyvuodamas savo
sekéjus ir skirdamas jiems démesj lyderis geba sukurti stipry rysj su jais. Sio proceso metu lyderis
geba jtikinti savo sekéjus perzengti asmeninius interesus ir jsitikinimus, bei orientuotis i bendra
komandos arba organizacijos tikslg. Bitent dé¢l Sios priezasties transformacinés lyderystés stiliy
galima suprasti kaip pokyc¢iy lyderyste, kurioje lyderis skatina savo sekéjus keistis, tobuléti ir siekti
aukStesniy tiksly.

Pasyvusis lyderystés stilius. Mokslinéje literatiiroje Sis lyderystés stilius taip pat jvardinamas kaip
visisko liberalizmo stilius. Dél Sios priezasties $io stiliaus lyderio elgesys atitinka su Siame darbe jau
aptartu Lewino klasikinio trijy lyderystés stiliy modelio liberaliuoju stiliumi. Avolio ir Bass (2008)
kurdami transakcinés ir transformacinés lyderystés modeli pasyvyji lyderystés model; jtrauké kaip
7emiausia stiliy vertinant pagal lyderio veiklg ir efektyvuma. Sis lyderystés stilius isiskiria vengimu
arba visiSku lyderystés nebuvimu (Avolio & Bass, 2002). Remiantis Avolio ir Bass (2002) Sis stilius
yra pats neefektyviausias dél lyderystés ir sprendimy priémimo vengimo. Atsizvelgiant | tai, prie
liberalaus lyderystés stiliaus pasyviame lyderystés stiliuje galime pridéti papildomus skiriamuosius
bruozus — lyderio lyderystés ir sprendimy priémimo vengima.

2.3. Organizacinio pasitikéjimo samprata ir jo dimensijos
2.3.1. Organizacinio pasitikéjimo samprata

Fulmer ir Gelfand (2012) atkreipia démesj, kad deSimtmecius truk¢ tyrimai pabrézé pagrindinj
pasitikéjimo vaidmenj organizacijose. Vienas svarbiausiy organizacinio pasitikéjimo vaidmeny yra
stiprinti santykius organizacijoje siekiant, kad organizacija veiksmingai pasiekty savo tikslus
(Rahayuningsih, 2019). Siam teiginiui pritaria ir Ismail (2014) teigdamas, kad pasitikéjimas yra
svarbus veiksnys palaikant mainy santykius tarp vadovy ir pavaldiniy. Mccauley ir Kuhnert (1992)
pabrézia, kad darbuotojai kurie jaucia, kad organizacija yra teisinga ir patikima yra linke vykdyti
veiklg kuri yra naudinga organizacijai. Atsizvelgiant | skirtingy autoriy pateikiamas mintis apie
organizacinj pasitikéjimg galima teigti, kad organizacinis pasitikéjimas yra svarbus elementas
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organizacijos veikloje. Bendraja prasme pasitikéjimas kaip sagvoka yra suprantamas ir paaiskinamas
elementas. Nepaisant Sio fakto, organizacijy kontekste analizuojant moksling literatiirg galima aptikti
skirtingy pasitikéjimg apibiidinanciy sgvoky (zr. 9 lentele).

9 lentelé. Pasitikéjimo apibrézimas mokslinéje literattiroje (sudaryta autoriaus)

Pasitikéjimo apibrézimas Autorius

Vienos pusés pasiryzimas biiti pazeidziamu kitos pusés veiksmy, remiantis lukesciu,
kad kita Salis atliks svarbius veiksmus neatsizvelgiant | galimybe stebéti ir kontroliuoti | Mayer ir kt.,1995
tos pusés veiksmus.

Pasitikéjimo ir paramos darbdaviui jausmas, kuris atsispindi darbuotojy tikéjimu
jmonés tiksly pasiekimu, organizacijos lyderiais ir tikéjima, kad organizacijos veiksmai | Gilbert & Tang (1998)
bus naudingi darbuotojams.

Bendra psichologiné biisena tarp organizacijos nariy, kuri apima nora priimti savo

S . A o Fulmer & Gelfand (2012)
pazeidziamuma pagrista teigiamais likesciais organizacija.
Teigiami asmeny likesciai apie daugelio organizacijos nariy ketinimus ir elgesj, Shockley-Zalabak, Ellis &
remiantis uzZimamomis pareigomis, santykiais, patirtimi ir tarpusavio priklausomybe. Winograd (2000)
Tikéjimas ir teigiami luikesciai apie skirtingy organizacijos nariy ketinimus ir veiksmus | Ozyilmaz, Erdogan &
vadovaujant organizacijai. Karaeminogullari (2017)
Tikéjimas, kad kazkas kitas elgsis nuspéjamai ir geranoriskai. Maguire & Phillips (2008)

Remiantis Whitener ir kt. (1998) galima iSskirti autoriy pateikiamas tris pasitikéjimui tipiskas
savybes:

1. pasitikejimas kita puse atspindi likescius ir tik¢jima, kad kita puse pasielgs geranoriskai;

2. viena Salis negali kontroliuoti arba priversti kita pus¢ jgyvendinti geranoriSko elgesio
lukesciy, dél Sios priezasties pasitikéjimas apima valingg pasirinkimg biiti pazeidZziamu ir
rizikuoti, kad kita pusé gali nejgyvendinti $iy lukesciy;

3. pasitik¢jimas apima priklausomybe tarp skirtingy proceso $aliy, dél Sios priezasties vienos
pusés veiksmai daro jtaka kitai pusei.

Arlsan (2009) isskiria, kad organizacinj pasitikéjimg sudaro teisingumo, tikéjimo, lojalumo ir
nuoSirdumo veiksniai, kuriuos organizacijos darbuotojai reikia vienas kito atzvilgiu. Atsizvelgiant |
skirtingy autoriy pateikiama pasitikejimo apibrézimag galima isskirti pagrindinius tris dominuojancius
elementus pasitikéjimo sampratoje — likestis dél geranorisko elgesio, pazeidziamumo priémimas ir
tarpusavio priklausomybe.

Analizuojant pasitikéjimo apibrézimus organizaciniame kontekste galima atkreipti démesj, kad
skirtingi apibrézimai yra orientuojami j skirtingus objektus. Maguire ir Phillips (2008) organizacinj
pasitikéjimg skirsto i dvi grupes — tarpasmeninis pasitikéjimas ir beasmenis pasitikéjimas.
Tarpasmeninis pasitikéjimas yra paremtas tarpasmenine sgveika tarp asmeny skirtinguose
santykiuose, dél Sios priezasties yra nukreiptas | konkrety asmenj (Vanhala & Ahteela, 2011).
Beasmenis pasitikéjimas yra paremtas funkcijomis, sistemomis ir reputacija, dél §ios priezasties yra
nukreiptas | organizacijos sistemas (Vanhala & Ahteela, 2011). Kiti autoriai, tarp jy ir Gucer ir
Demirdag (2014) tarpasmeninj pasitikéjima iSskaido j pasitikéjimg vadovais ir pasitikéjima
kolegomis. Siame baigiamajame magistro darbe organizacinis pasitikéjimas yra tiriamas jj skaidant j
tarpasmeninj pasitikéjimg j kurj jtrauktas pasitikéjimas kolegomis ir vadovais, ir beasmenj
pasitikeéjima.
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Apibendrinant organizacinio pasitikéjimo samprata galima atkreipti démesj, kad mokslin¢je
literatiiroje organizacinis pasitikéjimas skirtingy autoriy yra apibréziamas skirtingai. Dél Sios
priezasties visuotinai priimtino apibréZzimo mokslinéje bendruomenéje néra. Nepaisant Sio fakto
ivertinus skirtingus apibrézimus ir identifikavus esminius jvardinamus organizacinio pasitikéjimo
elementus Siame darbe organizacinis pasitikéjimas apibréziamas kaip pasiryzimas buti pazeidziamu
kitos pusés veiksmy, remiantis likesc¢iu, kad kita puse¢ atliks svarbius veiksmus neatsizvelgiant |
galimybe juos stebéti ir kontroliuoti. Organizacinis pasitikéjimas darbe skaidomas j tarpasmeninj
pasitikejimg, susidedant] i§ pasitik¢jimo kolegomis ir pasitikéjimo vadovais, ir beasmenj
pasitikeéjima.

2.3.2. Tarpasmeninis pasitikéjimas

Tarpasmeninis pasitikéjimas yra nukreiptas j konkrety asmenj ir yra paremtas tarpasmenine sgveika
skirtinguose santykiuose (Vanhala & Ahteela, 2011). Gucer ir Demirdag (2014) tarpasmeninj

pasitikeéjimg i$skiria j du kintamuosius — pasitikéjimg vadovais ir pasitikéjimg kolegomis. Fox (1974)
8] skirstyma jvardino kaip vertikalyjj ir horizontalyjj pasitikéjima (Zr. 10 lentele).

10 lentelé. Tarpasmeninio pasitikéjimo kintamyjy aiskinimas (sudaryta autoriaus remiantis (Mccauley &
Kuhnert, 1992).

Tarpasmeninio pasitikéjimo kintamasis ApraSymas

Pasitikéjimo santykiai tarp kolegy (lygiy), kurie dalinasi panasia

Horizontalusis pasitikéjima: .
Orizontalusts pasitixejimas darbo vieta.

Pasitikéjimo santykiai tarp individy ir jy tiesioginiy vadovy arba

Vertikalusis pasitikéjimas aukstesniyjy vadovy.

Mayer ir kt. (1995) iSskiria tris pagrindinius patikimumo veiksnius tarpasmeninio pasitikéjimo
lygmenyje: kompetencijos, geranoriSkumas ir integralumas. Kiekvienas $is elementas turi i$skirting
ir kombinuotg jtaka pasitikéjimui, kuri priklauso nuo situacijos ir pasitikin¢iojo (Tan & Lim, 2009).

Kompetencijos apibréziamos kaip atitinkamy jgiidziy lygmuo, geb¢jimas ir savybés leidZiancios
asmeniui daryti teigiama jtaka konkrecioje darbo srityje (Mayer ir kt., 1995). Organizaciniame
lygmenyje remiantis Tan ir Lim (2009) bendradarbiai vienas kitam daznai perduoda atliktus darbus
arba jy fragmentus, dél Sios priezasties kompetencijos, zinios ir asmeniniai jgiidziai daro didelg jtaka
kolegy darbui. Sonnenberg (1994) teigimu pasitikéjimas didéja tuomet, kai asmuo yra suvokiamas
kaip kompetentingas. Darbuotojy tikéjimas, kad jy kolegos atliks kompetentingg darba, kuris gali
paveikti jy atliekamg darba sukuria pasitikéjimg kompetentingais bendradarbiais ir jy sprendimais
(Tan & Lim, 2009). Svarbu atkreipti démes;j ir i tai, kad darbuotojo kompetencija yra svarbus veiksnys
vadovui vertinant darbuotoja, skatinantis pasitikejimg ir uzduociy skyrima (Hasche, Hoglund, &
Martensson, 2020). Jeffries ir Reed (2000) teigimu, kompetencija gristas pasitikéjimas gali biiti
sukuriamas labai greitai, nes jis néra paremtas individo emocijomis.

Geranoriskumas apima tai, kad asmuo kuriuo yra pasitikima yra suvokiamas kaip norintis padaryti
gerg pasitikin¢iajam (Mayer ir kt., 1995). Bendradarbiy lygmenyje geranoriSkumas pazymi santykius
gristus gerais ketinimais ir teigiamu pozitiriu nukreiptu  pasitikin¢iojo pus¢ (Mayer ir kt., 1995).
Hoglund ir Martensson (2020) teigia, kad geranoriSkumu grjstas pasitikéjimas pasireiskia sprendimy
priémimo procese, kuomet darbuotojai sieckdami bendro tikslo padeda vienas kitam. Svarbu atkreipti
démes;j ir j tai, kad geranoriSkumo veiksmas bus svarbus tik tuomet, kuomet patikétinio geri ketinimai
bus svarbils pasitikin¢iajam ir atitinkantys jo norus ir poreikius (Tan & Lim, 2009). Atsizvelgiant j
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tai galima teigti, kad individai savo bendradarbius vertindami kaip démesingus ir susiriipinusius jy
kaip individy gerove jais pasitikés (Tan & Lim, 2009). Organizaciniame lygmenyje darbuotojai
pasitiki organizacija, kuomet jie pasitiki organizacijos galimybémis ir geranoriSkumu ir tiki, kad
organizacija nepakenks jy interesams (Jia ir kt., 2019).

Integralumas apima asmens kuriuo yra pasitikima elgesj, skirtingy principy laikymasi kuris yra
priimtinas juo pasitikinCiam asmeniui (Mayer ir kt., 1995). Remiantis skirtingais tyrimais
pasitikéjimas bendradarbiais yra aukstesnis kuomet jie pasizymi integralumu — elgiasi sgziningai,
nuosekliai ir teisingai (Tan & Lim, 2009). Svarbu atkreipti démes;j ir i tai, kad integralumas apima
pasitikeétojo likescius, kad kita pusé laikysis duoty pazady ir sakys tiesa (Vanhala, Heilmann, &
Salminen, 2016).

Horizontalusis pasitikéjimas. Pasitikéjimas tarp kolegy esanciy tame paciame hierarchiniame
lygmenyje. Tan ir Lim (2009) horizontaly pasitikéjimg apibrézia kaip individo pasirinkimg biiti
pazeidziamu bendradarbiy veiksmy, kuriy elgesio ir veiksmy individas negali kontroliuoti. Siame
kontekste bendradarbiai yra apibréziami kaip organizacijos nariai, kurie turi santykinai vienodg galia
arba valdzios lygij ir su kuriais individas susiduria darbo dienos eigoje (Tan & Lim, 2009). Remiantis
Hasche ir kt. (2020) horizontalusis pasitikéjimas apima kolegas pavaldiniy lygmenyje, pasitikéjimas
tarp pavaldinio ir pavaldinio, arba vadovy lygmenyje, pasitik¢jimas tarp vadovo ir vadovo. Tan ir
Lim (2009) atlikto tyrimo metu nustatyta, kad geranoriSkumas ir integralumas buvo teigiamai susij¢s
su horizontaliu pasitikéjimu tarp bendradarbiy, o tuo tarpu geb¢jimy suvokimas ne. Horizontaliame
pasitikéjime kolegy santykiai gali biiti apibiidinamai kaip kolegy vienas kito palaikymas,
nesinaudojimas vienas kitu ir svarbios informacijos neslépimas (Hasche ir kt., 2020).

Vertikalusis pasitikéjimas. Apibréziamas kaip pasitikéjimas tarp pavaldiniy ir vadovy (Hasche ir
kt., 2020). Sis pasitikéjimas apima skirtinguose organizacijos hierarchiniuose lygmenyse esancius
darbuotojus. Hassan ir kt. (2012) vertikalyjj pasitikejima apibréZia kaip hierarchinj pasitikéjima, kuris
yra orientuotas j vadovo ir pavaldinio santykius. Siame kontekste remiantis Hasche ir kt. (2020)
vadovai pasitiki darbuotojy uzduoties jvykdymu, o darbuotojy kompetencija yra svarbus vertinimo
elementas kurio remiantis vadovas vertina darbuotojo veiklg. Knoll ir Gill (2011) atlikto tyrimo
rezultatai parodé, kad darbuotojai su kuriais yra elgiamasi s3aziningai, su pagarba ir orumu, suvokia
savo vadovus kaip geranoriskus, todél patikimus ir vertus pasitikéjimo. Perry (2004) atlikto tyrimo
rezultatai atskleide, kad patikimumas, dalyvavimas priimant sprendimus, jgalinimas ir grjZztamasis
rySys yra svarbiis veiksniai pasitikéjimo vadovu kontekste. Reychav ir Sharkie (2010) pazymi, kad
darbuotojy pasitikéjimui daro jtaka suvokimas, kad jy aukStesni vadovai yra kompetentingi ir
patikimi. Apibendrinant vertikalyjj pasitikéjimg galima teigti, kad jis susideda i§ darbuotojo
suvokimo apie vadovo kompetencija, patikimuma ir sagzininguma, taip pat i§ darbuotojo jtraukimo j
sprendimy priémima, jgalinima ir griztamajj rysj.

2.3.3. Beasmenis pasitikéjimas

Organizaciniame pasitikéjime beasmenio pasitikéjimo dimensija mokslingje literatiiroje taip pat
daznai jvardinama kaip institucinis pasitiké¢jimas (Vanhala & Ahteela, 2011). Maguire ir Phillips
(2008) beasmenj pasitikéjima jvardina kaip organizacinj pasitikéjimg apimantj darbuotojy suvokima,
kad organizacija veiks darbuotojams naudinga linkme, arba nedarys neigiamos jtakos jiems. Vanhala
ir Ahteela (2011) beasmenj pasitikéjimag apibrézia kaip individualaus darbuotojo lukescius nukreiptus
1 organizacijos kurioje jis dirba galimybes ir sgZiningumg. Atkinson ir Butcher (2003) beasmenj
pasitikéjimg apibréZzia kaip darbuotojy pasitikéjimg organizacijos struktiira, procesais, zmogiskyjy
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iStekliy valdymo politika ir sprendimy priémimo proceso saziningumu. Analizuojant moksling
literatiirg galima atkreipti démesj, kad skirtingi autoriai beasmeniam pasitikéjimui priskiria skirtingus
organizacijos veiksnius — vizija, strategija, teisinguma, technologijas, verslo tikslus, proceso
sazininguma, struktiira, taisykles, nuostatus, reputacija ir zmogiskyjy iStekliy valdyma (Safari ir kt.,
2020). Vanhala ir Ahteela (2011) beasmenino pasitikéjimo kontekste iSskiria dvi dimensijas su
skirtingais elementais (zZr. 11 lentele).

11 lentelé. Beasmenio pasitikéjimo dimensijos (sudaryta autoriaus remiantis (Vanhala & Ahteela, 2011)

Dimensija Elementas Apibrézimas
Veiklos organizavimas Orgar;gzacgos gebéjimas veikti sudétingose situacijose ir iSnaudoti
savo iSteklius
Tvarumas Organizacijos poky¢iai veiklos vykdymo aplinkoje ir panaudojimo
perspektyvos
Galimybiy Auksciausiy vadovy
dimensija savybes Galimybeés ir sprendimy priémimo praktika
Technologinis Individualios galimybés ir pagalbos susijusios su techninémis
patikimumas problemomis prieinamumas
Konkurencingumas Organizacijos pozicija lyginant su konkurentais
Zmogiskuyjy istekliy L
valdymo praktika Ugdymas ir karjeros perspektyvos
S.a}zmln.g.umo v . Auksciausios vadovybés elgesys, vidiné konkurencija ir
dimensija Saziningas elgesys .
oportunizmas
Komunikacija Tinkamas gaunamos informacijos kiekis ir jos patikimumas

Beasmenis pasitikéjimas yra paremtas skirtingomis vadovy pozicijomis organizacijoje, organizacijos
sistemomis ir reputacija (Atkinson & Butcher, 2003). Svarbu atkreipti démes;j j tai, kad individai kurie
pasiekia beasmenj pasitikéjimg nepalieka organizacijos net ir tuomet jeigu organizacijai ir jos
vadovams nepavyksta jgyti asmeninio pasitikéjimo ateityje (Vanhala & Ahteela, 2011). Atsizvelgiant
] tai galima teigti, kad organizacinio pasitik¢jimo kontekste beasmenis pasitikéjimo dimensija ir
tarpasmeninio pasitiké¢jimo dimensija tarpusavyje nekoreliuoja. Atsizvelgiant | skirtingy autoriy
pateikiamus beasmenio pasitikéjimo elementus, Siame baigiamajame magistro darbe remiamasi
Vanhala ir Ahteela (2011) autoriy pateikiamomis beasmenio pasitiké¢jimo dimensijomis ir jy
elementais.

2.4. Teorinis vadovo lyderystés stiliy jtakos organizacinio pasitikéjimo dimensijoms Lietuvos
kariuomenéje modelis

2.4.1. Lyderystés ir lyderystés stiliaus specifika Lietuvos kariuomenéje

Kariuomen¢ kaip organizacija iSsiskiria savo lyderystés suvokimu ir jos formavimu. Istorijoje vieni
pirmyjy rasytiniu Saltiniy apie lyderius atsirado biitent i§ karinés veiklos. Tokie karvedziai kaip Gajus
Julijus Cezaris, Napoleonas Bonapartas ar generolas DZordZas Smitas Pattonas per skirtingus istorijos
laikotarpius kiiré lyderystés supratimg karinése pajégose. Visi Sie asmenys j pasaulio ir kariuomeniy
istorijos metraScius jsirasé kaip iSskirtiniai lyderiai kasdiené¢je veikloje ir muSio laukuose. Vertinant
lyderystés apibrézimg ir taikomus lyderystés stilius LK svarbu atkreipti démesj i tai, kad dalis
literatiiros ir informacijos susijusios su Siomis temomis vieSai néra prieinama. Daugelis informacijos
ir mokomosios medziagos susijusios su lyderyste yra pateikiama LK mokymo jstaigose — Generolo
Jono Zemai¢io Lietuvos karo akademijoje ir Divizijos generolo Stasio Rastikio Lietuvos kariuomenés
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mokykloje. Studijy, kursy ir seminary metu LK karininkams ir puskarininkiams. Nepaisant §io
apribojimo pagrindinis LK dokumentas reglamentuojantis vadovavimg organizacijoje ir apibréZiantis
lyderystés procesa yra viesai prieinamas — LK vado 2018 mety geguzés 30 dieng patvirtinta LK
vadovavimo doktrina (2018). Biitent vadovavimo doktrina yra kertinis dokumentas LK formuojantis
supratimg ir tolimesnj personalo ugdyma lyderystés srityje.

Sio darbo vadovo lyderystés stiliaus jtakos organizaciniam pasitikéjimui problematikos analizés
skyriuje remiantis LK vado patvirtinta LK vadovavimo doktrina (2018), Lietuvos Respublikos Krasto
apsaugos ministro patvirtinta Lietuvos Respublikos karine strategija (2016) ir Karo tarnybos statutu
(2021) apibrézta vado ir virSininko sgvoka ir i§skirta kuriam LK personalui yra taikomas lyderystés
reikalavimas. Atsizvelgiant j tai galima teigti, kad LK bataliono lygmenyje lyderystés reikalavimas
taikomas visiems vadams nuo grandies vado iki bataliono vado. Bitent lyderystés komponentas LK
vadovavimo doktrinoje (2018) iSskiriamas kaip esminis elementas, nuolat jtraukiamas j vadovavimo
apibrézima. Remiantis LK vadovavimo doktrina (2018) vadovaujantis personalas iSnaudodamas
valdzig, potencialg ir pasitelkdamas lyderyste vadovauja savo pavaldiniams. Nurodoma, kad
vadovaujancio personalo naudojimasis formalia valdZia ar suteiktais jgaliojimais nebiity visavertis be
lyderiavimo komponento, kuris yra jvardinamas prie kity 17 komponenty remianciy visavertj
vadovavimg LK (LK vadas, 2018).

Analizuojant lyderystés apibrézima LK svarbu atkreipti démesj | svarbiausius faktus Sioje srityje. LK
vadovavimo doktrinoje (2018) yra nurodoma, kad konkretiis reikalavimai vadovavimui LK yra
nustatyti tvarky aprasuose, vienety standartinése veiklos procediirose ir veiklos dokumentuose.
Doktrina yra siekiama atskleisti vadovavimo esmeg, suteikti ziniy apie jvairias teorijas kurios tiesiogiai
arba netiesiogiai gali daryti itakg vado funkcijy vykdymui (LK vadas, 2018). Atsizvelgiant i tai,
galima daryti prielaida, kad skirtinguose LK daliniuose lyderystés apibrézimas ir taikomi stiliai gali
skirtis, nepriklausomai nuo LK vadovavimo doktrinos. Nepaisant Sio fakto, remiantis LK
vadovavimo doktrina (2018) galima suformuoti bendrinj lyderystés apibrézima taikoma LK.

Kariuomen¢ vykdo ir ruosiasi savo veiklg vykdyti skirtingose aplinkose — taikos ir karo metu. Veikly
spektras kariuomenéje yra taip pat labai platus, nuo administracinés veiklos, rezervo ruosimo iki
kariniy operacijy vykdymo. Skirtingos aplinkos ir vykdomos veiklos sukuria kompleksiskuma, del
Sios priezasties kariuomenéje vadovavimo procesas apima vadovavimg, valdyma ir kontrole.
Vadovavimas yra apibréziamas kaip jsakymo ar nurodymu pavaldiniams davimas ir jy veiklos
nukreipimas ketinimo ir veikimo idéjos linkme (LK vadas, 2018). Valdymas ir kontrol¢ yra
apibréziami kaip veiklos organizavimas, vykdymas ir jvykiy sekimas — veiklos vykdymo bei
pavaldiniy veiksmy prieziiira ir koregavimas (LK vadas, 2018). Atsizvelgiant j apibréZiamg teorijg ir
keliamus reikalavimus galima teigti, kad vadovavimas yra suvokiamas kaip geb&jimas ir menas
paveikti, o valdymas ir kontrol¢ yra labiau siejamas su mokslu ir Ziniomis organizuojant veiklos
vykdyma remiantis keliamais standartais. Svarbu atkreipti démes;j | tai, kad pasaulin¢je karybos
literatiiroje néra bendro vadovavimo apibrézimo ar jo koncepcijos taikymo (LK vadas, 2018). Sis
faktas gali buti siejamas su tuo, kad vadovavimas karyboje apima labai platy spektra vykdomy veikly,
kurios priklauso nuo aplinkos veiksniy, vykdomy uzduociy ir turimo personalo. D¢l Sios priezasties
remiantis LK vadovavimo doktrina (2018) vadovavimg galima apibrézti kaip valdzia, teises, pareigas,
karybos funkcija, sprendimy priémima, poveikio priemones pavaldiniams, politinj ir fizinj procesa,
ir jgaliojimus. Nepaisant Sio fakto, konceptualiame vadovavimo modelyje vadas yra apibréziamas
kaip lyderis, kuris lyderiSkumu kaip jrankiu vykdo vadovavima (LK vadas, 2018). D¢l Sios priezasties
lyderysté yra jvardinama kaip komponentas, be kurio vadovavimas bty nevisavertis (LK vadas,
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2018). Vadovaujantis personalas lyderyste pasitelkia vykdant vadovavima, dél Sios priezasties galima
teigti, kad LK vadovavimo doktrinoje (2018) vadovavimo procese lyderystés yra nustatyta kaip
vienas i§ esminiy komponenty jgalinanciy vada vykdyti s¢kmingg vadovavima.

LK vadovavimo doktrinoje (2018) lyderystés kaip procesas yra iSskiriamas j tris sgvokas — lyderyste,
lyderiavimas ir lyderiSkumas. Lyderysté karyboje yra siejama su bendro ir profesinio §vietimo bei
individualiojo ir kolektyvinio rengimo dalykine arba temine sritimi (LK vadas, 2018). Lyderiavimas
yra siejamas su poveikiu, o lyderiSkumas su asmeniniu potencialu ir lyderio geb¢jimu nurodyti tiksla,
krypti ir gebéti motyvuoti savo pavaldinius (LK vadas, 2018). Atsizvelgiant | tai, galima teigti, kad
lyderystés savoka yra siejama su lyderystés teorija, lyderiavimas su lyderystés procesu, o
lyderiskumas su lyderio asmeninémis savybémis. Lyderystés savoka yra apibréziama kaip jtaka
veiklos kokybei ir jos rezultatams. Tinkamas lyderiavimas apibréziamas kaip lyderio mokéjimas
iSnaudoti savo potencialg apimantj asmenines savybes, zinias, jglidzius ir elgseng darant jtakg kitiems
ir ikvepiant juos siekti iSkelto tikslo (LK vadas, 2018). Atsizvelgiant j tai galima teigti, kad lyderysté
LK yra apibréziama kaip procesas, kuomet lyderis daro jtaka savo pavaldiniy veiklos kokybei ir
rezultatams i§naudodamas savo potencialg. Siam tikslui pasiekti, remiantis LK vadovavimo doktrina
(2018), yra iSskiriamos penkios lyderystés teorijos ir jy stiliai — transformaciné, situacing,
jtikinancioji, transakciné ir autoritaring.

Apibendrinant lyderystés apibrézimag LK galima teigti, kad lyderyst¢ LK apibréziama kaip
vadovavimo sudedamoji dalis. Kompleksin¢ veikla kurioje veikia kariuomené¢ iSskiria komponenty
visumg jgalinancig sékmingg vadovavima. D¢l §ios priezasties vadovavimo procese lyderystés yra
apibréziama kaip vienas i§ komponenty jgalinan¢iy sékmingg vadovavima. Lyderysté kaip procesas
yra suprantama kaip lyderio jtakos darymas pavaldiniy veiklos kokybei ir jos rezultatams. Siame
procese yra pabréziamas lyderio gebéjimas iSnaudoti savo potenciala, kuris apima asmenines
savybes, zinias, jgiidzius ir elgseng. Pagrindinés teorijos ir lyderystés stiliai jvardinami LK —
transformacing, situacing, jtikinancioji, transakcing ir autokratiné lyderysté.

2.4.2. Konceptualus vadovo lyderystés stiliy jtakos organizaciniam pasitikéjimui tyrimo
modelis

Ankstesniuose skyriuose buvo aptarti skirtingi lyderystés stiliai ir pateikta organizacinio pasitikéjimo
samprata ir jo dimensijos. Analizuojant lyderystes stilius buvo nustatyti pagrindiniai vadovo elgesio
bruozai skirtinguose lyderystés stiliuose. Organizacinio pasitikéjimo skyriuje aptartos organizacinio
pasitik¢jimo dimensijos ir jvardinti jy elementai. Organizacinis pasitiké¢jimas iSskaidytas i
tarpasmeninj, kuris apimg horizontaly ir vertikaly pasitikéjima, ir beasmen] pasitikéjima. Remiantis
moksline literatiira ir atliktais tyrimais nustatyta, kokie veiksniai daro jtakg skirtingoms organizacinio
pasitikéjimo dimensijomis.

Svarbu atkreipti démesj | tai, kad tyrimo metu pavyko rasti tik vieng vieSai prieinamg LK
Saltinj lyderystés tema — LK vado 2018 metais patvirtinta Vadovavimo doktring. Siame §altinyje
iSskiriamos penkios lyderystés teorijos ir jy stiliai kariuomenéje — transformacine, situacing,
jtikinancioji, transakciné ir autokratiné (LK vadas, 2018). Atsizvelgiant | tai, Siame baigiamajame
magistro darbe pasirinkta tirti transformacinés lyderystés teorijos stilius — transfomacinio,
transakcinio ir pasyviojo jtaka organizaciniam pasitikéjimui. Toliau pateikiamos apibendrintos Siy
lyderystés stiliy charakteristikos ir pagrindiniai teorinés analizés metu identifikuoti komponentai (Zr.
12 lentele).
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12 lentelé. Lyderystés stiliy charakteristikos ir komponentai (sudaryta autoriaus)

;zfl(ils:ystes Pagrindinés charakteristikos Komponentai Autoriai
Kuriama palanki kaitai ir grjsta Idealizuota jtaka
bendradarbiavimu organizaciné kultiira. Tkvepianti motyvacija | (Burns, 2012; Avolio &
Transformacinis | Lyderiai iSsiskiria tuo, kad jtikina savo — .| Bass, 2002; Bass & Bass,
sekejus siekti aukstesniy tiksly, Intelektiné stimuliacija | 2008; Silingiené, 2012)
perzengianciy jy asmeninius likescius Asmeninis démesys
Salyginis atlygis
Lyderis savo darba grindzia tarpusavio Aktyvus valdymas (Burns, 2012; Avolio &
Transakcinis mainais. Sekéjo paslaugos yra kei¢iamos j | pagal iSimtj Bass, 2002; Demirtas &
lyderio suteikiamg atlygi. Pasyvus valdymas Karaca, 2020)
pagal iSimtj
Lyderis elgiasi pasyviai ir nenukreipia Lyderystés nebuvimas
savo sekéjy tinkama linkme, nedalyvauja . . (Avolio & Bass, 2002;
. Veiksmy laisvé
Pasvvusis valdymo procesuose. Sekéjams yra avaldiniams Burns, 2012; Bass &
yvu suteikiama absoliuti veiksmy laisvé ir P Bass, 2008; Lewin ir kt.,
autonomija. Lyderis vengia atsakomybés ir | Atsakomybés 1939)
sprendimy priémimo. vengimas

Mokslin¢je literatiiroje organizacinis pasitik¢jimas yra skaidomas j dvi dalis — tarpasmeninj

pasitikéjimg ir beasmenj pasitikéjima. Tarpasmeninis pasitikéjimas taip pat skaidomas ir vertikaly

pasitikejimg ir horizontaly pasitikéjima. Vertikalus pasitikéjimas yra orientuotas  pasitikéjimag tarp
pavaldiniy, o tuo tarpu horizontalus j pasitikéjima tarp kolegy. Atsizvelgiant j tai, kad Sio darbo tikslas

yra nustatyti vadovo lyderystés stiliaus jtaka organizaciniam pasitikéjimui pasirinkta tirti visas tris

organizacinio pasitikéjimo dimensijas. Toliau pateikiami pasitikéjimg skatinantys elementai Siose
dimensijose (zr. 13 lentele).

13 lentelé. Vertikaly ir beasmenj pasitikéjima skatinantys elementai (sudaryta autoriaus).

Organizacinio pasitikéjimo dimensija

Pasitikéjima skatinantis elementas

Kompetencijos

Saziningas elgesys

Vertikalusis pasitikéjimas

Pagarba

Patikimumas

Itraukimas i sprendimy priémimo procesg

Kompetencijos

Horizontalusis pasitikéjimas

GeranoriSkumas

Integralumas

Veiklos organizavimas

Tvarumas

Auksciausiy vadovy savybés

Technologinis patikimumas

Beasmenis pasitikéjimas

Konkurencingumas

Zmogiskyjy istekliy valdymo praktika

Saziningas elgesys

Komunikacija
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Atsizvelgiant | organizacinj pasitikéjimag skatinanciy elementy ir lyderystés stiliaus komponenty
sasajas sudarytas Sio darbo vadovo lyderystés stiliaus jtakos organizaciniam pasitikéjimui modelis
(zr. 2 paveikslélj).

N Organizacinis
Vadovy lyderystés stilius pasitikéjimas
Transformacinis Vertikalusis

Transakcinis — Horizontalusis

Pasyvus Beasmenis

2 pav. Vadovo lyderystés stiliaus jtakos organizaciniam pasitik&jimui tyrimo modelis (sudaryta
autoriaus)

Remiantis pateikiamu jtakos modeliu daroma prielaida, kad naudojamas vadovo lyderystés stilius
daro tiesioging jtaka vertikaliojo, horizontaliojo ir beasmenio pasitikejimo dimensijy elementams, dél
Sios priezasties turi tiesioging jtakg darbuotojy organizacinio pasitikéjimo vertinimui.
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3. Vadovo lyderystés stiliaus jtakos organizaciniam pasitikéjimui tyrimo metodika

Tyrimo tikslas — iStirti vadovo lyderystés stiliaus jtaka darbuotojy organizaciniam pasitikéjimui ir jo
dimensijoms.

Tyrimo uzdaviniai:
1. empiriSkai iStirti lyderystés stilius Lietuvos kariuomeng¢je
2. empiriSkai iStirti pasitikéjima organizacija Lietuvos kariuomenéje;
3. 1identifikuoti lyderystés stiliaus jtaka organizaciniam pasitikéjimui ir jo dimensijoms Lietuvos
kariuomenéje;

Igyvendinant pirmajj tyrimo uZzdavinj darbe nustatoma, koks lyderystés stilius iSsiskiria tarp
respondenty tiesioginiy vady / virSininky LK. Identifikuojami labiausiai pasireiskiantys vady /
virSininky lyderystés elementai.  Antruoju uZzdaviniu darbe nustatoma, koks respondenty
pasitikéjimas skirtingose pasitikéjimo dimensijose. [vertinamas bendras respondenty organizacinis
pasitikéjimas. Treciuoju uzdaviniu siekiama nustatyti, kaip skirtingi LK vady / virSininky lyderystés
stiliai daro jtaka pavaldiniy organizaciniam pasitikéjimui ir skirtingoms jo dimensijoms.

Tyrimo metodas. Siame darbe naudojamas kiekybinis tyrimy metodas — anketiné¢ apklausa. Sis
tyrimo metodas sudaro salygas tyrimo metu apklausti didesnj skaiciy respondenty, gaunant
reprezentatyvius duomenis. Duomeny apdorojimui naudojama apraSomoji statistikos analize,
naudojant ,,Microsoft Excel 2019 ir ,,JBM SPSS Statistics 29.0.1.0“ programas.

Tyrimo instrumentas. Tyrimo atlikimui buvo parengta apklausos anketa. Anketos klausimyna
sudaro trys dalys. Pirmojoje anketos klausimyno dalyje pateikiama bendra respondenty statistiné
informacija: lytis, amzius, iSsilavinimas, tarnybos rasis ir karinis laipsnis.

Atliekant moksliniy tyrimy analiz¢ nustatyta, kad daugelis autoriy — Vinger ir Cilliers (2006), Qosja
ir Druga (2014), Vilkaité-Vaiton¢ ir kt. (2016) ir kiti lyderystés stiliaus vertinimui naudoja
daugiafaktorinj lyderystés klausimyng. Klausimynas sukurtas Avolio ir Bass (2002) iSsiskiria kaip
placiausiai naudojamas ir tyrimy patikrintas klausimynas moksliniuose tyrimuose leidziantis nustatyti
transformacinj, transakcinj ir pasyvy lyderystés stilius. Dél Sios priezasties antrojoje klausimyno
dalyje yra naudojamas Vilkaités-Vaitonés ir kt. (2016), bei Vinger ir Cilliers (2006) autoriy tyrimuose
taikytas daugiafaktorinio lyderystés klausimyno modelis ji modifikuojant tyrimui LK.
Daugiafaktorinis lyderystés klausimynas leidZia iSmatuoti transformacinio, transakcinio ir pasyvaus
lyderystés stiliaus komponentus — idealizuotg jtaka, jkvepiancig motyvacija, intelektine stimuliacija,
asmeninj démesj, salyginj atlygj, valdyma pagal iS§imtj ir nekontroliuojama lyderyste (zr. 14 lentelg).
Tyrimo metu respondentams pateikta 21 teiginio anketa leidusi iSmatuoti lyderystés stiliy
komponentus ir nustatyti vadovo lyderystés stiliy, kiekvieng teiginj vertinant Likerto skaléje (1 —
nesutinku, 2 — labiau nesutinku, nei sutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — labiau sutinku, nei
nesutinku ir 5 — sutinku).

Treciojoje klausimyno dalyje, siekiant nustatyti organizacinio pasitikéjimo lygj remiamasi Gucer ir
Demirdag (2014) tyrime naudotu klausimynu sudarytu i§ 22 teiginiy apimanciy vertikale, horizontale
ir beasmeng¢ organizacinio pasitik¢jimo dimensijas. Atsizvelgiant i Sio darbo tyrimo modelj minéty
autoriy klausimynas modifikuotas jj pritaikant tyrimui LK. Klausimynas sudarytas i§ 22 teiginiy — 10
pasitikéjimo vadovu, 5 — pasitikéjimo kolegomis ir 7 beasmeniam pasitikéjimui (Zr. 14 lentele).
Respondentai kiekvieng teiginj vertino Likerto skaléje.
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14 lentelé. Tyrimo klausimyno struktiira (sudaryta autoriaus)

Kategorija Elementas Naudojama matavimo skalé Klausimyno klausimai
Lytis 1
D fing Amzius 2
emografinés —— .
charakteristikos I8silavinimas Sudaryta autoriaus 3
Tarnybos riisis 4
Karinis laipsnis 5
Idealizuota jtaka 6-8
Transformacinis Tkvepianti motyvacija 9-11
lyderystées stilius : : I
yaery Intelektiné stimuliacija Modifikuota autoriaus remiantis | 15_14
— (Avolio & Bass, 2002; Vilkaité-
Asmeninis démesys Vaitoné ir kt., 2016; Vinger & 15-17
. . Cilliers, 2006; Qosja & Druga,
Transakcinis Salyginis atlygis 2014) Qos) & 18-20
lyderystes stilius Valdymas pagal i$imtj 21-23
Pasyvus lyderystés | Nekontroliuojama
o . 24-26
stilius lyderyste
Patikimumas 29; 33; 34; 35
Kompetencijos 27
Vertikalusis Saziningas elgesys 28;30; 31
itikéji . . .
pasitixejimas [traukimas j sprendimy 36
priémimo procesg
Pagarba 32;
.. Modifikuota autoriaus remiantis ]
. . Kompetencijos (Gucer & Demirdag, 2014) 38; 41
Horizontalusis o
e GeranoriSkumas 37, 40;
pasitikéjimas
Integralumas 39
Saziningas elgesys 42;43
Beasmenis Zmogiskyjy istekliy o Aa.
pasitikéjimas valdymo praktika 45,48, 44, 47
Veiklos organizavimas 46

Tyrimo dalyviai. LK profesinés karo tarnybos ir nuolatinés privalomosios pradinés karo tarnybos

kariai.

Tyrimo imtis. Atliekant tyrimg remiantis KAM 2022 mety ataskaita (2022) LK tarnauja 15 253 kariai
— profesinés karo tarnybos ir nuolatinés privalomosios pradinés karo tarnybos kariai,  §j skaiciy
nejtraukiant kariy savanoriy. Atsizvelgiant 1 tyrimo populiacija imties dydziui nustatyti naudota
Paniott‘o formulé (zr. 3 paveikslélj).

1

n=
1
2 —
A+N

3 pav. Paniott'o formulé (Kardelis, 2017)
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Formul¢je n — reikiamas respondenty skai¢ius, N — tyrimo populiacijos nariy skaicius, A - tyrimo
imties paklaida. Skai¢iuojant tyrimo imtj buvo skai¢iuojamas 95 proc. patikimumo lygmuo ir 5 proc.
paklaida. Gauti rezultatai parodé, kad tyrimo jgyvendinimui reikia 390 respondenty.

Tyrimo laikotarpis. Tyrimas buvo vykdytas nuo 2023 mety lapkri¢io 20 dienos iki 2023 mety
lapkri¢io 30 dienos.

Tyrimo etika. Pries§ atliekant tyrimg buvo gautas LK vado leidimas d¢l atliekamo tyrimo LK. Tyrimo
metu buvo remiamasi respondenty savanoriSkumo, anonimiSkumo ir informavimo principais
(Kardelis, 2017). Kiekvienas apklausoje dalyvaves respondentas i pateiktus klausimus atsakinéjo
savanoriSkai, asmeniné informacija galinti identifikuoti asmenj apklausoje nebuvo renkama.
Respondentai pries pildydami apklausg buvo supazindinti su darbg atliekanciu studentu, tyrimo tema
ir tikslu.

Tyrimo patikimumas. Tyrime dalyvavo 395 respondentai. Siekiant nustatyti klausimyno matavimo
skaliy patikimuma buvo naudojamas Cronbach‘o alfa koeficientas (zr. 15 lentelg). Apskaiciavus
klausimyno dimensijy Cronbach‘o alfa koeficientg nustatyta, kad patikimumo koeficientas svyruoja
nuo 0,964 iki 0,812. Lyderystés stiliaus konstrukto alfa koeficientas yra 0,968, organizacinio
pasitikéjimo 0,967, o viso klausimyno Cronbach‘o alfa koeficientas yra 0,979. Remiantis gautais
duomenis nustatyta, kad visy klausimyno konstrukty ir dimensijy patikimumas gali biiti vertinamas
kaip geras ir nesantis zemiau 0,6 Cronbach‘o alfa koeficiento ribos. Atsizvelgiant j tai visas
instrumento matavimo skales galima laikyti patikimomis ir naudoti tolimesné¢je analizéje.

15 lentelé. Klausimyno ir jo konstrukty patikimumo vertinimas (sudaryta autoriaus)

Konstrukt Cronbach‘o alfa Di . Cronbach‘o alfa
onstrukias koeficientas mensijos koeficientas
Transformacinis 0,957
Lyderystés stilius 0,968 Transakcinis 0,892
Pasyvus 0,812
Vertikalus 0,964
Org.a.n 1zacinis 0,967 Horizontalus 0,942
pasitikéjimas
Beasmenis 0,957
Visas klausimynas 0,979

Tyrimo statistinés analizés metodai. Tyrimo analizés metu taikomos koreliacing ir tiesiné regresiné
analizés. Siekiant tinkamai jvertinti gautus koreliacijos koeficientus svarbu suprasti jy reikSmes.
Bekesien¢ (2015) pateikia tokius koreliacijos koeficiento vertinimus:

e nuo 0 iki 0,2 — labai silpna koreliacija, ry$io néra;

e nuo 0,2 iki 0,4 — silpna koreliacija, silpnas rysys;

e nuo 0,4 iki 0,7 — vidutiné koreliacija, vidutinis rysys;

e nuo 0,7 iki 0,9 — stipri koreliacija, stiprus rysys;

e daugiau nei 0,9 — labai stipri koreliacija.

Bekesienés (2015) pateikti koreliacijos koeficiento reikSmiy vertinimai naudojami tolimesniame
darbe, gautiems koreliacijos koeficientams vertinti.
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4. Vadovo lyderystés stiliaus jtakos organizaciniam pasitikéjimui tyrimo rezultatai ir
diskusija

4.1. Empirinio tyrimo respondenty charakteristiky analizé

Tyrimo laikotarpiu 395 respondentai atsaké¢ | tyrimo klausimyng. Tyrime dalyvavusiy LK
tarnaujanciy kariy bendros demografinés ir socialinés charakteristikos pateikiamos 16 lenteléje.
Tolimesn¢je analizéje detaliai analizuojami respondenty demografiniai duomenys.

16 lentelé. Tyrimo respondenty pasiskirstymas pagal demografines ir socialines charakteristikas (sudaryta
autoriaus)

Demografiniai duomenys N Proc.
Vyras 361 91,4
Lytis
Moteris 34 8,6
18 - 25 metai 288 72,9
26 - 35 metai 83 21
Amzius 36 - 45 metai 17 43
46 - 55 metai 7 1,8

56 ir daugiau mety - -

Vidurinis 204 51,6
Profesinis 79 20
I8silavinimas Aukstesnysis 6 1,5
Aukstasis neuniversitetinis 24 6,1
Aukstasis universitetinis 82 20,8
Profesiné karo tarnyba 134 33,9
Tarnybos risis - X =
Nuolatiné privalomoji karo tarnyba 261 66,1
Karys (j. eil. — vyr. eil.) 293 74,2
Puskarininkis (gr. — srz. mjr.) 36 9,1
Karinis laipsnis
Jaunesnysis karininkas (Itn. — kpt.) 59 14,9
Vyresnysis karininkas (mjr. — plk.) 7 1,8

Remiantis gautais duomenimis galima teigti, kad dauguma respondenty dalyvavusiy apklausoje buvo
vyrai (91,4 proc.) (zr. 4 paveiksléli). IS 395 respondenty dalyvavusiy apklausoje tik 34 buvo moterys
(8,6 proc.).

100 91,4
90
80
70
60

50

Procentai

40
30

20
8,6
10

0 [

4 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal lyti (proc.)
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Atsizvelgiant | gautus respondenty amziaus duomenis matome, kad didziosios respondenty dalies
(72,9 proc.) amzius yra nuo 18 iki 25 mety (Zr. 5 paveikslélj). Antra didziausia respondenty amziaus
grupé dalyvavusi tyrime yra nuo 26 iki 35 mety (21 proc.). Trec¢ia pagal dydj respondenty amziaus
grupé yra nuo 36 iki 45 mety (4,3 proc.) Maziausiai tyrime dalyvavo respondenty kuriy amzius nuo
46 iki 55 mety (1,8 proc.). 56 ir daugiau amziaus respondenty tyrime nedalyvavo.

80 72,9
70

60
50
40

Procentai

30
21,0

20
10 I 4.3 18 0.0
0 — — '

18 - 25 metai 25 - 35 metai 36 -45 metai 46 - 55 metai 56 ir daugiau
mety

5 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziaus grupes (proc.)

Daugiau nei pusés apklausoje dalyvavusiy respondenty issilavinimas yra vidurinis (51,6 proc.) (zr. 6
paveiksleli). Maziausios dalies respondenty i$silavinimas — aukstesnysis (1,5 proc.). Kity respondenty
i8silavinimo pasiskirstymas — profesinis 20 proc., aukStasis universitetinis 20,8 proc. ir aukStasis
neuniversitetinis 6,1 proc. Atsizvelgiant i Siuos rezultatus galima teigti, kad daugiausiai apklausoje
dalyvavusiy respondenty turi vidurinj iSsilavinima.
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6 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinimg (proc.)

Daugiausiai respondenty dalyvavusiy apklausoje LK atlieka nuolating privalomaja karo tarnyba
(66,1 proc.) (zr. 8 paveikslélj). Siy respondenty tarnybos laikotarpis LK yra iki 9 ménesiy, o karinis
laipsnis jaunesnysis eilinis. Si respondenty grupé pavaldiniy neturi, o jy tiesioginiai vadai LK yra
grandies vadai turintys vyresniojo eilinio arba grandinio karinj laipsnj. Apklausoje dalyvavo trecdalis
(33,9 proc.) respondenty, kurie LK tarnauja kaip profesinés karo tarnybos kariai. Siy kariy karinis
laipsnis nuo jaunesniojo eilinio iki pulkininko.

42



70 66,1
60
50

40 33,9
30

Procentai

20
10

Profesinés karo tarnybos kariai Nuolatinés privalomosios karo
tarnybis kariai

8 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal tarnybos riisj LK (proc.)

Didziausia dalis respondenty dalyvavusiy apklausoje yra nuo jaunesniojo eilinio iki vyresniojo eilinio
karinio laipsnio (74,2 proc.) (zr. 7 paveiksléli). Antroji respondenty grupé pagal dydj — jaunesnieji
karininkai, turintys nuo leitenanto iki kapitono karinj laipsnj (14,9 proc.). Puskarininkiy turin¢iy nuo
grandinio iki serzanto majoro karinj laipsnj apklausoje dalyvavo 9,1 proc. Maziausia respondenty
grup¢ dalyvavusi apklausoje — vyresnieji karininkai, nuo majoro iki pulkininko karinio laipsnio
(1,8 proc.).

80 74,2
70
60
50

40

Procentai

30

20 14,9
10

9,1
m B -
0 —

Karys (j. eil. — vyr. Puskarininkis (gr. Jaunesnysis Vyresnysis
eil.) — srz. mjr.) karininkas (Itn. — karininkas (mjr. —
kpt.) plk.)

7 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal karinj laipsnj (proc.)

Vertinant respondenty paskirstyma pagal karinj laipsnj svarbu atkreipti démesj | tai, kad vyresniojo
karininko karinj laipsnj turintys respondentai bataliony lygmenyje tarnauja Stabe, kaip Stabo
virSininkai arba $tabo skyriy virSininkai.

4.2. Vadovo lyderystés stiliaus ir organizacinio pasitikéjimo konstrukty kiekybinio tyrimo
vidurkiy analizé

4.2.1. Bendri tyrimo konstrukty dedamyju vidurkiai

Atsizvelgiant | empirinio tyrimo konstruktus, siekiant nustatyti dominuojantj lyderystés stiliy LK ir
organizacinio pasitikéjimo lygj buvo apskaiciuoti lyderystés ir organizacinio pasitikéjimo dimensijy
konstrukty vidurkiai (zr. 17 lentelg). Gauti konstrukty dimensijy vidurkiai leidzia identifikuoti
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labiausiai tarp respondenty vady / virSininky LK pasireiSkiant] lyderystés stiliy taip pat jvertinti
bendra respondenty organizacinj pasitikéjima ir skirtingas jo dimensijas.

17 lentelé. Bendri tyrimo konstrukty ir jy dedamyjy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta autoriaus)

Standartini
Konstruktas Dimensijos Vidurkis ancar l s
nuokrypis
Transformaciné 3,52 0,95
Lyderysté Transakciné 3,51 0,87
Pasyvi 3,41 0,97
Vertikalus 3,65 0,98
Horizontalus 3,61 1,00
Organizacinis pasitikéjimas
Beasmenis 3,03 1,11
Bendras pasitikéjimas organizacija 3,44 0,84

Remiantis pateiktais duomenimis tolimesnéje analizéje analizuojami gauti konstrukty dimensijy
rezultatai, juos lyginant per skirtingus demografines respondenty grupes. Vertinant gautus tyrimo
rezultatus vidurkis nuo 1 iki 1,8 vertinamas kaip stiprus nesutikimas, vidurkis nuo 1,81 iki 2,6
vertinamas kaip nesutikimas, vidurkis nuo 2,61 iki 3,4 vertinamas kaip neutralumas, vidurkis nuo
3,41 iki 4,2 vertinamas kaip sutikimas ir vidurkis nuo 4,21 iki 5,0 vertinamas kaip stiprus sutikimas.

4.2.2. Vadovo lyderystés stiliy tyrimo rezultatai

Tyrimo metu buvo vertinti trys lyderystés stiliai remiantis transformacinés lyderystés modeliu —
transformacinis, transakcinis ir pasyvusis. Remiantis 9 paveiksléliu galima iSskirti transformacinj
(vidurkis 3,52) ir transakcinj (vidurkis 3,51) lyderystés stilius, kuriy vidurkiai yra auk$¢iau lyderystés
konstrukto vidurkio 3,48. Transformacinio ir transakcinio lyderystés stiliy vidurkiai yra salyginai
vienodi ir aukStesni uz pasyvaus lyderystés stiliaus vidurkj 3,41.

3,54 3.52
3,52 3,51

3.5 3,48

3,48

3,46

3,44

3,42 3,41
3,4

3,38

3,36

3,34

Balai

Lyderystes Transformacinis Transakcinis Pasyvus
konstrukto
vidurkis
Lyderystés stilius

9 pav. Vadovo lyderystés stiliy konstrukto dedamyjy vidurkiai

Atsizvelgiant | gautus rezultatus galima teigti, kad respondentai labiau sutinka su jy tiesioginiy vady
transformacinés lyderystés raiSka. Nepaisant Sio fakto atsizvelgiant i maza vidurkiy skirtj tarp
transformacinio ir transakcinio lyderystés stiliy galima teigti, kad tarp tyrimo respondenty tiesioginiy
vady / virSininky iSsiskiria transformacinis ir transakcinis lyderystés stiliai. Pasyvus lyderystés stilius
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taip pat respondenty buvo iSskirtas kaip stipriai pasireiskiantis tarp respondenty tiesioginiy vady /
vir§ininky.

18 lentel¢je pateikiami empirinio tyrimo lyderystés konstrukto elementy vidurkiai ir standartiniai
nuokrypiai. Atsizvelgiant | gautus rezultatus tolimesnéje analizéje analizuojami skirtingi konstrukto
elementy vidurkiai ir jy teiginiy vidurkiai. Sioje analizéje vertinama respondenty asmeniné nuomoné
1 skirtingus tyrime pateiktus teiginius, vertinant respondenty atsakymy vidurkius skirtinguose
lyderystés konstrukto klausimyno teiginiuose.

18 lentelé. Lyderystés konstrukto elementy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta autoriaus)

Konstruktas Dimensijos Elementai Vidurkis Standart.l s
nuokrypis
Idealizuota jtaka 3,76 1,00
Ikvepianti motyvacija 3,46 1,05
Transformaciné
Intelektiné stimuliacija 3,32 1,09
Lyderysté Asmeninis démesys 3,56 0,98
Salyginis atlygis 3,41 0,98
Transakciné
Valdymas pagal iSimtj 3,61 0,88
Pasyvi Nekontroliuojama lyderysté 3,41 0,97

Remiantis 10 paveiksléliu galima iSskirti idealizuotos jtakos elementa kurio vidurkis yra
aukSciausias — 3,76 balai. Atsizvelgiant | tai galima teigti, kad respondentai labiausiai iSskiria
idealizuotos jtakos elemento raiSka tarp jy tiesioginiy vadovy. D¢l Sios priezasties galima teigti, kad
respondentai sutinka, jog jy tiesioginiy vady elgesys vercia respondentus lygiuotis i juos kaip i
sektinus pavyzdzius. Respondentai savo tiesioginius vadovus gerbia ir jais pasitiki. Antrojoje vietoje
pagal raiSkg galima iSskirti valdymo pagal iSimtj elementa, kurio vidurkis 3,61. Atsizvelgiant | tai
galima teigti, kad respondentai iSskiria, kad jy tiesioginiai vadai orientuojasi ] numatytg uzduociy
atlikimo standartg ir nesistengia nieko keisti tol, kol pavaldiniams viskas sekasi.

3,8 3,76
3,7
3,61
3,6 3,56
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10 pav. Lyderystés elementy vidurkiai

Trecioje vietoje pagal elementy vidurkius galima iSskirti asmeninio démesio elementg (3,56
vidurkis), dél kurio raiSkos tarp savo tiesioginiy vady sutiko respondentai. Atsizvelgiant i tai galima
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teigti, kad respondentai iSskiria, kad jy tiesioginiai vadai rodo asmeninj démesj savo pavaldiniams,
juos remia ir moko. Vadai stengiasi nuosekliai kelti pavaldiniy potencialg nuolat su jais dirbdami.
Ikvepiancios motyvacijos (3,46 vidurkis), salyginio atlygio (3,41 vidurkis) ir nekontroliuojamos

lyderystés (3,41 vidurkis) elementy vidurkis yra didesnis nei 3,4, atsizvelgiant j tai galima teigti, kad
respondentai taip pat sutinka su $iy elementy i$siskyrimu tarp jy tiesioginiy vady, taciau Siy elementy
raiSka mazesné. Vertinant lyderystés elementy raiSkg svarbu atkreipti démesj i intelektinés
stimuliacijos elementg kurio vidurkis — 3,32. Atsizvelgiant | elemento vidurkj galima teigti, kad dél
respondenty tiesioginio vado pastangy plésti ir ugdyti savo pavaldiniy gebéjimus respondentai isliko
neutraliis, dél Sios priezasties Sio elemento raiSka galima vertinti kaip viduting. Lyginant lyderystés
elementy raiska su lyderystés konstrukto vidurkiu (3,48 vidurkis) galima isskirti idealizuotos jtakos
(3,76 vidurkis), asmeninio démesio (3,56 vidurkis) ir valdymo pagal iSimtj (3,61 vidurkis) elementus,

kuriuos respondentai jvertino auksciau lyginant su viso konstrukto vidurkiu.

19 lentel¢je pateikiami respondenty atsakymy j skirtingus lyderystés konstrukto teiginius vidurkiai.
Tolimesn¢je analizéje atliekama respondenty atsakymy } pateiktus klausimyno teiginius analize,

nustatant teiginius su kuriais tyrimo dalyviai labiausiai sutiko ir nesutiko.

19 lentelé. Lyderystés konstrukto teiginiy vidurkiai (sudaryta autoriaus)

Klausimyno teiginys Vidurkis Standart.i nis
nuokrypis
6. AS gerai jauciuosi biidamas greta savo vado / virSininko; 3,68 1,13
7. AS biinu visiskai sgziningas su savo vadu / vir§ininku; 3,93 1,06
8. As didziuojuosi tarnaudamas su savo vadu / virSininku; 3,67 1,16
9. Vadas / virsininkas aiskiai pasako ka a§ galéCiau ir turéCiau daryti; 3,73 1,10
10. Vadas / virSininkas kuria patrauklias ateities vizijas apie tai, kg galime nuveikti; 3,49 1,14
11. Vadas / virSininkas man padeda rasti prasm¢ darbe; 3,15 1,26
12. Vadas / virSininkas skatina mane | jsisenéjusias problemas pazvelgti naujai; 3,27 1,20
13. Vadas / virSininkas skatina mane j sunkiai suprantamus dalykus pazvelgti naujai; | 3,37 1,18
14. Vadas / .\/iréir}inkas mane skatina pergalvoti idéjas, kuriomis anks¢iau a§ 331 116
neskyriau démesio; ’ ’
15. Vadas / virSininkas padeda man tobuléti; 3,65 1,14
16. Vadas / vir§ininkas man i$sako savo nuomong apie mano darba; 3,71 1,10
17. Vadas / virSininkas skiria démesio tiems, kurie kity yra atstumti; 3,31 1,18
18. Vadas / virSininkas pataria ko imtis, kad uz darba buc¢iau apdovanotas; 3,05 1,18
19. Vadas / virSininkas paskatina tuos darbuotojus, kurie pasiekia numatyty tiksly; 3,51 1,11
20. Vadas / virSininkas zino, kokie bus rezultatai, tinkamai atlikus darba; 3,68 1,07
21. Vadas / virSininkas yra patenkintas, kuomet a$ pasiekiu numatyty standarty; 3,71 1,06
22. Kol viskas sekasi, vadas / virSininkas nesistengia nieko keisti; 3,47 1,05
23. Vadas / virSininkas supazindina pavaldinius su darbo atlikimo standartais; 3,64 1,04
24. Vad.as / virSininkas neprieStarauja, jei as ir toliau dirbu laiko patikrintais budais ir 3.68 1.04
metodais; ’ ’
25. Viskas, ka a$ noriu daryti, vadui / virSininkui tinka; 3,10 1,20
26. Vadas / virSininkas neuzdavingja klausimy kitiems, apie savaime suprantamus
dalykus: 3,46 1,19
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Atsizvelgiant | gautus rezultatus galima iSskirti 7 teiginj ,,AS biinu visiSkai sgziningas su savo vadu /
virSininku® (vidurkis 3,93), 9 teiginj ,,Vadas / virSininkas aiskiai pasako ka a$ galéciau ir turéciau
daryti* (vidurkis 3,73), 16 teiginj ,,Vadas / virSininkas man i§sako savo nuomong¢ apie mano darbg*
(vidurkis 3,71) ir 21 teiginj ,,Vadas / virSininkas yra patenkintas kuomet a$ pasiekiu nustatyty
standarty* (vidurkis 3,71). Ivardinty teiginiy vidurkiai atsizZvelgiant j respondenty atsakymus yra
didZiausi. Respondentai §iy teiginiy raiska savo tiesioginiy vady / virSininky veikloje jvertino kaip
auksta. 18 teiginys ,,Vadas / virSininkas pataria ko imtis, kad uz darbg bii¢iau apdovanotas® (vidurkis
3,05), 25 teiginys ,,Viskas ka a$ noriu daryti vadui / vir§ininkui tinka* (vidurkis 3,10) ir 11 teiginj
,»Vadas / vir§ininkas man padeda rasti prasme darbe* (vidurkis 3,15) galima iSskirti kaip zemiausiai
jvertintus respondenty teiginius. Atsizvelgiant j tai galima teigti, kad respondentai $iy teiginiy raiska
savo tiesioginiy vady / vir§ininky veikloje jvertino kaip viduting.

4.2.3. Organizacinio pasitikéjimo tyrimo rezultatai

Modifikuotas Gucer ir Demirdag (2014) organizacinio pasitikéjimo klausimynas orientuotas | tris
organizacinio pasitik¢jimo dimensijas — vertikaly, horizontaly ir beasmenj pasitikéjima.
Organizacinio pasitikéjimo dimensijy vertinimai pateikiami 11 paveikslélyje. Atsizvelgiant | gautus
rezultatus galima i$skirti vertikalaus pasitikéjimo dimensijg (3,65 vidurkis) kuri respondenty jvertinta
auksciausiai. Atsizvelgiant j tai, kad vidurkis yra didesnis uz 3,4, galima teigti, kad respondenty
pasitike¢jimas LK savo tiesioginiais vadais yra aukStas. Horizontalus pasitikéjimas jvertintas 3,61
vidurkiu. Atsizvelgiant | tai galima teigti, kad LK respondenty pasitikéjimas savo kolegomis
uzimandéiais tokio pagio lygmens pareigas taip pat yra aukstas. Zemiausias respondenty vertinimas
priskirtas beasmeniam pasitikéjimui (3,03 vidurkis). Beasmenio pasitikéjimo vidurkis nesiekia 3,4
ribos, dél Sios priezasties galima teigti, kad respondenty pasitikéjimas organizacijos sistemomis,
struktiira ir procesais yra vidutinis. Jvertinus skirtingy organizacinio pasitikéjimo dimensijy raiska
buvo apskaiciuotas bendras organizacinis pasitikéjimas LK, kuris siekia 3,44 vidurkj. Atsizvelgiant |
tai galima teigti, kad tyrime respondentai pasitikéjimg organizacija jvertino kaip aukS$ta. Vertinant
bendra organizacinio pasitikéjimo konstrukto 3,44 vidurkj galima teigti, kad vertikalaus pasitikéjimo
ir horizontalaus pasitikéjimo dimensijos iSsiskiria aukSc¢iau konstrukto vidurkio.

3,8
3,7 3,65
3,6

3,61

3,5 3,44
3,4
33
3,2

Balai

3,1 3,03

3
2,9
2,8

Bendras Vertikalus Horizontalus Beasmenis
kosntrukto vidurkis

11 pav. Organizacinio pasitikéjimo konstrukto dimensijy vidurkiai
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20 lentel¢je pateikiami empirinio tyrimo organizacinio pasitikéjimo dimensijy elementy vidurkiai ir
standartiniai nuokrypiai. Atsizvelgiant | gautus rezultatus tolimesnéje analizéje analizuojami skirtingi
konstrukto elementy vidurkiai. Sioje analizéje vertinama respondenty asmeniné nuomoné j skirtingus
tyrime pateiktus teiginius, vertinant respondenty atsakymy vidurkius skirtinguose organizacinio
pasitikejimo konstrukto klausimyno teiginiuose.

20 lentelé. Organizacinio pasitikéjimo konstrukto dimensijy elementy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai
(sudaryta autoriaus)

. . . . . . . | Standartinis
Konstruktas Dimensijos Dimensijuy elementai Vidurkis 3
nuokrypis
Patikimumas 3,64 1,00
Kompetencijos 3,76 1,10
Vertikalusis Saziningas elgesys 3,67 1,05
[traukimas j sprendimy priémimo procesa | 3,45 1,21
Pagarba 3,68 1,10
Org.a.n 1zacinis Kompetencijos 3,58 1,04
pasitikéjimas
Horizontalusis | GeranoriSkumas 3,66 1,03
Integralumas 3,58 1,04
Saziningas elgesys 2,85 1,24
Beasmenis Zmogiskyjy istekliy valdymo praktika 3,05 1,13
Veiklos organizavimas 3,31 1,18

Organizacinio pasitikéjimo dimensijy elementy vidurkiai pateikiami 12 paveikslélyje. Remiantis
pateiktais elementy vidurkiais galima iSskirti sgziningo elgesio beasmenéje dimensijoje elementa,
kuris respondenty buvo jvertintas zemiausiu vidurkiu — 2,85. Atsizvelgiant | tai galima teigti, kad
respondentai saziningo elgesio beasmenéje dimensijoje raiskg vertina kaip viduting.

Veiklos organizavimas (BP) s 3,31
Zmogiskyjy istekliy valdymo praktika (BP) m——— 3,05
SazZiningas elgesys (BP) mmmmm 2,85

Integralumas (HP) S 3,58

GeranoriSkumas (HP) S 3,66
Kompetencijos (HP) s 3,58
Pagarba (VP) s 3,68
) I 3,45

SaZiningas elgesys (VP) I 3,67

Kompetencijos (VP) I 3,76
Patikimumas (VP) I 3,64

Jtraukimas j sprendimy priémimo procesg (VP

VP - vertikalus pasitikéjimas 2,6 3,1 3,6 4,1
HP - horizontalus pasitikéjimas :
BP - beasmenis pasitikéjimas Balai

12 pav. Organizacinio pasitikéjimo dimensijy elementy vidurkiai

Veiklos organizavimo (vidurkis 3,31) ir zmogiskyjy istekliy valdymo praktikos (vidurkis 3,05)
vidurkiai nesiekia 3,4. Atsizvelgiant | tai galima teigti, kad respondentai Siy elementy raiSka
organizacijoje vertina kaip viduting. Vertinant organizacinio pasitikéjimo elementy raiska taip pat
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galima i$skirti vertikalaus pasitikéjimo kompetencijy elementa (vidurkis 3,76), kuris iSsiskiria
aukSciausiu vidurkiu tarp organizacinio pasitikéjimo elementy. [vertinus tai galima teigti, kad
respondentai LK labiausiai iSskiria savo tiesioginiy vady / virSininky kompetencija ir jos raiska
vertina kaip auksta. Kity organizacinio pasitikéjimo elementy raiska LK svyruoja nuo 3,45 iki 3,68.
Ivertinus tai galima teigti, kad respondentai LK $iy elementy raiska i$skiria kaip auksta.

21 lentel¢je pateikiami respondenty atsakymy j skirtingus organizacinio pasitikéjimo konstrukto
teiginius vidurkiai.

21 lentelé. Organizacinio pasitikéjimo konstrukto teiginiy vidurkiai (sudaryta autoriaus)

Standartini
Klausimyno teiginys Vidurkis andar l s
nuokrypis
27. Pasitikiu savo vadu / virSininku, nes jis turi pakankamai ziniy ir jgtidziy apie
. 3,76 1,10
atliekamga darba;
28. Pasitikiu savo vadu / virSininku, nes jis priima teisingus sprendimus susijusius su
3,70 1,10
darbu;
29. Pasitikiu savo vadu / virSininku, nes jis visapusiSkai atlicka savo pareigas; 3,73 1,09
30. Pasitikiu savo vadu / vir§ininku, nes jis laikosi savo pazady; 3,67 1,17
31. Tai ka sako mano vadas / virSininkas, atitinka tai kg jis daro; 3,65 1,14
32. Kuomet tarnybos kolegoms reikia vado / virSininko, jis elgiasi paslaugiai ir 3.68 110
palaikanciai; ’ ’
33. Pasitikiu savo vadu / virSininku bet kokia tema, kurig jis man sako; 3,48 1,13
34. Savo tarnybos klausimais a§ galiu laisvai kalbéti su savo vadu / virSininku; 3,67 1,19
35. Pasitikiu savo vadu / virSininku, kad jis darbus atliks lengvai ir sklandziai; 3,68 1,06
36. Mano vadas / virSininkas klausia miisy nuomonés priimdamas sprendimus ir
; _ 3,45 1,21
keisdamas procediras;
37. Kuomet susiduriu su problemomis susijusiomis su mano darbu, tikiu, kad mano
. . . 3,74 1,09
kolegos man padés su tuo susitvarkyti;
38. AS pasitikiu savo kolegomis, kad jie daro / padarys geriausia ka gali savo darbe; 3,55 1,12
39. Mano kolegos atlieka savo pareigas net ir tuomet, kuomet vado / virSininko néra 3.58 112
aplinkui; ) )
40. AS pasitikiu savo kolegomis, kad jie neapsunkins mano darbo, kuomet vykdysiu 3.57 L11
daug démesio reikalaujancig uzduotj; ’ ’
41. Pasitikiu savo kolegomis d¢l turimy Ziniy savo srityje; 3,62 1,09
42. Kariuomené¢ visada elgiasi saziningai ir teisingai; 2,79 1,31
43. Kariuomen¢ visada laikosi duoty pazady; 2,91 1,28
44. Kariuomen¢ visada palaiko mane, kuomet man reikia pagalbos; 3,13 1,21
45. Pasitikiu kariuomene, nes ji yra sazininga su joje tarnaujanciais kariais; 2,97 1,26
46. Kariuomené mane palaiko ir apdovanoja tol, kol savo darbg atlieku pakankamai 331 118
gerai; ’ ’
47. Kariuomen¢ riipinasi mano problemomis; 3,05 1,22
48. Pasitikiu kariuomenés politika, susijusia su tarnaujanciais kariais. 3,07 1,25

Atsizvelgiant | gautus rezultatus galima iSskirti 27 teiginj ,,Pasitikiu savo vadu / virSininku, nes jis
turi pakankamai ziniy ir jigtidziy apie atliekamg darba* (vidurkis 3,76), 29 teiginj ,,Pasitikiu savo vadu
/ virSininku, nes jis visapusiskai atlieka savo pareigas* (vidurkis 3,73) ir 37 teiginj ,,Kuomet susiduriu
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su problemomis susijusiomis su mano darbu, tikiu, kad mano kolegos man padés su tuo susitvarkyti*
(vidurkis 3,74). Ivardinty teiginiy vidurkiai atsizvelgiant j respondenty atsakymus yra didziausi. Dél
Sios priezasties galima teigti, kad respondentai Siy teiginiy raiSka LK jvertino kaip auksta. 42 teiginys
,Kariuomené visada elgiasi sgziningai ir teisingai* (vidurkis 2,79), 43 teiginys ,,Kariuomené visada
laikosi duoty pazady* (vidurkis 2,91) ir 45 teiginys ,,Pasitikiu kariuomene nes ji yra sgzininga su joje
tarnaujanciais kariais* (vidurkis 2,97) respondenty jvertinti Zemiausiai. Atsizvelgiant | tai galima
teigti, kad dél Siy teiginiy raiSkos LK respondentai i§liko neutrals.

4.2.4. Vadovo lyderystés stiliaus ir organizacinio pasitikéjimo konstrukty tyrimo rezultatai
pagal respondenty demografines charakteristikas

22 lentel¢je pateikiama lyderystés elementy raiska skirtingose respondenty demografinése grupése.
Atsizvelgiant | gautus rezultatus galima analizuoti skirtingy lyderystés elementy raiska skirtingose
demografinése grupése.

22 lentelé. Lyderystés elementy vidurkiai skirtingose demografinése grupése (sudaryta autoriaus)

« g
= | T £
D 12} —
< | g | E E | & | % | &
Demografiné charakteristika ':" g @ =t = g S
o= @ 2 =
2 = £ = b 3 )
= = = o= ‘= ] = @
= = = s 5 g, = &
5 | 2|2 | | = |2 | =58
v
= = | 8 < & | = z 2
\Y% 3,76 | 3,46 | 3,30 |3,57 |342 |3,60 |3,41
Vyras
8 SN 099 |1,02 |1,08 |095 |098 |0,88 | 0,97
>
- \Y% 3,80 | 3,48 |345 |343 |338 |3,73 |349
Moteris
SN 1,09 | 1,31 | 1,22 | 1,20 | 1,02 |08 | 0,99
\Y% 3,71 | 3,48 |3,32 |3,57 |345 |3,62 | 341
Nuo 18 iki 25 mety
SN 1,01 1,06 | 1,12 098 | 1,02 |[091 | 0,98
\Y% 390 | 3,41 |337 |353 |329 |3,54 |337
» | Nuo 26 iki 35 mety
2 SN 097 | 1,03 | 1,04 |097 |087 |0,82 | 0,96
g \Y% 3,76 | 3,33 | 3,06 |341 |324 |3,5 | 3,57
Nuo 36 iki 45 mety
SN 15 | 1,07 096 |09 |0,82 |0,82 | 1,08
A% 4,05 |338 (3,29 |3,71 |38l [3,95 |3,90
Nuo 46 iki 55 mety
SN 0,62 |0,76 |08 |08 |0,79 |05 | 0,60
\Y% 3,83 3,56 |342 |3,62 |352 |3,66 |348
Vidurinis
SN 1,02 | 1,10 | 1,15 | 1,03 | 1,01 |095 | 1,02
A% 361 |343 |322 |3,53 |342 |3,56 | 3,34
» | Profesinis
g SN 095 1094 |097 |084 |092 |0,78 | 0,89
-2 \ 444 367 |394 |411 |406 |372 |3.67
= | AukStesnysis
4 SN 0,66 | 084 |098 |08l |0,77 |0,85 | 1,17
\Y% 3,54 3,03 |2,74 |3,18 |28 |322 |3,11
Aukstasis neuniversitetinis
SN 0,78 10,80 |094 |0,76 | 0,88 | 0,59 | 0,67
Aukstasis universitetinis A% 3,76 | 3,35 3,27 |3,49 |328 |3,64 | 3,39
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SN 1,06 | 1,08 | 1,07 | 1,00 |091 |0,85 | 098
2 \Y 3,72 13,49 3,32 |3,59 |348 |3,62 |340
2 | Profesinés karo tarnybos karys
2 SN 0,99 | 1,07 | 1,14 |0,99 | 1,02 |0,92 | 0,99
e
E’ Nuolatinés privalomosios karo M 3,84 13,40 13,30 | 3,49 13,30 3,57 | 343
<
= | tamybos karys SN 1,01 | 1,00 | 1,00 |094 |088 [081 |0,95
\Y 3,74 3,49 |3,32 |3,58 |346 |3,62 |341
Karys (j. eil. — vyr. eil.)
SN 1,01 | 1,06 | 1,11 |098 | 1,01 |09 | 0,98
= \Y 3,81 329 |326 |341 |325 |3,53 |3,52
2 | Puskarininkis (gr. — srZ. mjr.)
5 SN 0,89 {097 (091 |097 |093 |0,71 | 0,87
:g Jaunesnysis karininkas (Itn. — M 3,81 13,38 1331 13,53 1326 |3,54 | 3,29
o | kpt) SN 1,07 | 1,10 | 1,16 [099 | 0,88 |0,90 | 1,04
Vyresnysis karininkas (mjr. — A\ 4,19 | 3,52 |3,38 |3,62 |3,57 |390 | 3,90
plk.) SN 0,63 | 0,57 0,65 |05 |0,53 |0,57 | 0,66

Idealizuotos jtakos raiSka stipriausiai pasireiSkia tarp respondenty turin€iy aukStesnjjj iSsilavinima
(vidurkis 4,44) ir tarp respondenty turinCiy vyresniojo karininko karinj laipsnj (vidurkis 4,19).
Aukstesnjji i$silavinimg turintys respondentai idealizuotos jtakos raiska tarp savo tiesioginiy vady /
vir§ininky jvertino kaip labai auksta, o vyresnieji karininkai kaip aukSta. Atsizvelgiant j tai galima
teigti, kad $iy demografiniy grupiy respondenty tiesioginiy vady / virSininky elgesys respondentus
skatina  juos zitréti kaip ] sektinus pavyzdzius. Respondentai jais zavisi, gerbia ir jais pasitiki.
Zemiausia idealizuotos jtakos raiska yra tarp respondenty grupiy turinéiy aukstajj neuniversitetinj
(vidurkis 3,54 ) ir profesinj (vidurkis 3,61) i$silavinimg tiesioginiy vady ir virSininky. Nepaisant $io
fakto, abiejy grupiy idealizuotos jtakos elemento raiska yra didesné nei 3,4, d¢l Sios priezasties galima
teigti, kad elemento raiSka yra auksta.

Ikvepiancios motyvacijos elemento raiSka stipriausiai pasireiskia tarp respondenty grupiy turinciy
aukstesnijji (vidurkis 3,67) ir vidurinj (vidurkis 3,56) tiesioginiy vady / virSininky. Abi grupés Sio
elemento raiska jvertino kaip auks$ta. Atsizvelgiant | tai galima teigti, kad Siy respondenty grupiy
tiesioginiai vadai / virSininkai geba savo pavaldinius jkvépti keliamais i8Siikiais ir aiSkiais tikslais,
kurie respondentams suteikia prasme ir juos motyvuoja. Zemiausia jkvepianios motyvacijos
elemento raiska yra respondenty grupése turinciuose puskarininkio karinj laipsnij (vidurkis 3,29) ir
aukstaji neuniversitetinj iSsilavinimg (vidurkis 3,03). Abi Sios grupés savo tiesioginiy vady /
virSininky jkvepianc¢ios motyvacijos elemento raiska jvertino vidutiniskai.

Intelektinés stimuliacijos raiSkos vidurkis didziausias tarp respondenty turin¢iy aukstesniji
iSsilavinimg (vidurkis 3,94) ir motery (vidurkis 3,45). Abi respondenty grupés Sio elemento raiska
tarp savo tiesioginiy vady / virSininky jvertino kaip auksta. Atsizvelgiant j tai galima teigti, kad Siy
respondenty grupiy vadai / virSininkai skatina savo pavaldinius plésti ir ugdyti savo gebéjimus.
Zemiausias $io elemento raiskos vidurkis yra tarp respondenty kuriy amzius nuo 36 iki 45 mety
(vidurkis 3,06) ir respondenty turin¢iy aukstaji neuniversitetinj iSsilavinimag (vidurkis 2,74). Abi Sios
grupés savo tiesioginiy vady / virSininky intelektinés stimuliacijos raiska jvertino kaip vidutine.

Asmeninio démesio raiSkos vidurkis didziausias tarp respondenty turin€iy aukstesnjji iSsilavinima
(vidurkis 4,11) ir respondenty kuriy amzius nuo 46 iki 55 mety (vidurkis 3,71). Abi Sios respondenty
grupés savo vady / virSininky asmeninio démesio elemento raiskg vertina kaip auksta. Atsizvelgiant
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] tai, galima teigti, kad Siy respondenty grupiy vadai / virSininkai rodo asmeninj démesj savo
pavaldiniams, juos remdami ir mokydami. Vadai / virSininkai stengiasi nuosekliai kelti sekéjy
potencialg nuolat su jais dirbdami. Zemiausias $io elemento raiskos vidurkis yra respondenty grupése
turinc¢iose aukstaji neuniversitetinj i§silavinima (vidurkis 3,18) ir amZiaus grupéje nuo 36 iki 45 mety
(vidurkis 3,41). Abi Sios respondenty grupés savo tiesioginiy vady / virSininky asmeninio démesio
elemento raiskg jvertino atitinkamai kaip viduting ir auksta.

Salyginio atlygio elemento raiSkos vidurkis auk$¢iausias tarp respondenty turinciy aukstesnjji
iSsilavinimg (vidurkis 4,06) ir respondenty kuriy amzius nuo 46 iki 55 mety (vidurkis 3,81). Abi Sios
respondenty grupés savo vady / virSininky salyginio atlygio elemento raiskg vertina kaip auksta.
Atsizvelgiant | tai, galima teigti, kad $iy respondenty tiesioginiai vadai / virSininkai uz atlikta darba
respondentus apdovanoja teigiamu arba neigiamu psichologiniu ar materialiu atlygiu, priklausomai
nuo jy atlikto darbo. Zemiausias $io elemento raiskos vidurkis yra respondenty grupéje turindioje
aukstaji neuniversitetinj i$silavinimg (vidurkis 2,82) ir amziaus grupéje nuo 36 iki 45 mety (vidurkis
3,24). Abi Sios grupés salyginio atlygio elemento raiSka tarp savo tiesioginiy vady / virSininky
jvertino kaip viduting.

Valdymo pagal iSimtj elemento raiSkos vidurkis auk$¢iausias tarp respondenty kuriy amzius nuo 46
iki 55 mety (vidurkis 3,95) ir respondenty turinciy vyresniojo karininko karinj laipsni (vidurkis 3,90).
Abi respondenty grupés savo tiesioginiy vady / vir§ininky valdymo pagal iSimti elemento raiSka
jvertino kaip aukSta. Atsizvelgiant j tai galima teigti, kad Siy respondenty grupiy vadai / virSininkai
nesistengia nieko keisti tol, kol respondentams viskas gerai sekasi ir imasi veiksmy tik tuo atveju, kai
suzino apie respondenty padarytas klaidas. Zemiausias §io elemento raiskos vidurkis yra respondenty
grupéje turin¢ioje auks$taji neuniversitetinj iSsilavinimg (vidurkis 3,22) ir respondenty grupé¢je
turincioje puskarininkio karinj laipsnj (vidurkis 3,53). Abi Sios grupés valdymo pagal iSimtj elemento
raiSka tarp savo tiesioginiy vady / virSininky iSskyré atitinkamai kaip viduting ir auksta.

Nekontroliuojamos lyderystés elemento raiskos vidurkis auk$ciausias tarp respondenty kuriy amzius
nuo 46 iki 55 mety (vidurkis 3,90) ir respondenty kurie turi vyresniojo karininko karinj laipsnj
(vidurkis 3,90). Abi Sios grupés savo tiesioginiy vady / virSininky nekontroliuojamos lyderystés
elemento raiska jvertino kaip auksta. Atsizvelgiant | tai, galima teigti, kad $iy respondenty grupiy
tiesioginiai vadai / virSininkai yra linke vengti atsakomybés, suteikti veiksmy laisve pavaldiniams ir
elgtis pasyviai. Zemiausias $io elemento raidkos vidurkis yra respondenty grupéje turin¢ioje aukstaji
neuniversitetinj i$silavinimg (vidurkis 3,11) ir grup¢je turincioje jaunesniojo karininko karinj laipsnj
(vidurkis 3,29). Abi Sios grupés savo tiesioginiy vady / virSininky nekontroliuojamos lyderystés
elemento raiskg jvertino kaip viduting.

23 lentel¢je pateikiama organizacinio pasitik¢jimo elementy raiSka skirtingose respondenty
demografinése grupése. Atsizvelgiant j gautus rezultatus galima analizuoti skirtingy organizacinio
pasitikejimo elementy raiskg skirtingose demografinése grupése.

Patikimumo raiSka LK aukSciausiai vertina respondentai turintys aukstesnjjj iSsilavinima (vidurkis
3,92), respondentai turintys vyresniojo karininko laipsnj (vidurkis 3,86), respondentai turintys
vidurinj i$silavinimg (vidurkis 3,68) ir respondentai nuo 46 iki 55 mety amziaus grupéje (vidurkis
3,68). Visos jvardintos respondenty grupés patikimumo elemento raiskg LK jvertino kaip auksta.
Atsizvelgiant | tai galima teigti, kad Siy demografiniy grupiy respondentai pasitiki savo tiesioginiy
vady / vir§ininky atlieckamu darbu ir gali su jais laisvai kalbéti tarnybos klausimais. Zemiausiai
patikimumo raiska LK vertina aukstaji neuniversitetinj iSsilavinimg turintys respondentai (vidurkis
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3,40), puskarininkio karinj laipsnj turintys respondentai (vidurkis 3,47) ir moterys (vidurkis 3,48).
Atsizvelgiant | tai galima teigti, kad respondentai turintys aukstaji neuniversitetinj i$silavinimg LK

patikimumo elementg vertina vidutiniskai, o respondentai turintys puskarininkio karinj laipsnj ir

respondentés moterys patikimumo elemento raiska vertina aukstai.

23 lentelé. Organizacinio pasitikéjimo elementy vidurkiai skirtingose demografinése grupése (sudaryta

autoriaus)
—~ = —~
a £ =¥ —_ a @
o > — =™ ]
_ | & |2 |8 g 2 |~ |8 | =z |E
& |2 |z | 53 = |2 | & | & |2 |3
Demografiné 2 7 ) g o 7 s z ) g | N
.. . 2 o0 o o =~ S g - 50 2 A& E
charakteristika < = < = gl A = = < o) =@ =
E |2 |z |g= |2 |2 |E |z |55 &
= g g g9 3 g 3 = S | 2 g °
£ 5 | = S E 2 g s = £ 2 2 2
:2 5 = = E ; = g ‘53 .E eh > A~
£ | E |5 |Eg 5 | E | £ | & |8 | g8 Z&
£ v @ | =& & v o = s | N § >4
v A\ 3,65 | 3,77 |3,67 |3,48 |3,68 |35 |3,65 |35 |287 |3,07 |3,33
yras
2 SN 0,98 1,09 1,04 1,19 1,09 1,04 1,03 1,12 1,26 1,14 1,19
>
— ) A\ 3,48 | 3,71 3,66 |3,18 | 3,65 |3,82 |3,76 |3,76 | 2,59 | 2,85 | 3,15
Moteris
SN | 1,24 | 124 | 1,14 | 1,34 | 123 | 1,001 |09 |121 | 1,06 |097 | 1,13
Nuwo 18iki2s |V [ 3.65 3,79 [3,68 |336 |3,63 | 351 |3,59 |347 |3,03 |323 |347
mety SN | 1,02 | L1l |1,06 |1,22 | 1,14 | 1,08 | 1,08 | 1,16 | 127 | 1,14 | 1,16
Nuo26iki35 |V 3,61 3,64 | 3,64 | 3,67 | 3,81 3,73 | 3,83 | 3,81 2,30 | 2,51 2,84
.é mety SN | 0,96 1,14 1,06 1,13 {099 | 093 | 0,89 1,03 1,06 | 0,98 1,21
5 Nuwos6ikids |V |356 | 388 |3.60 [3.59 382 400 |397 |418 |235 |2.66 |28
mety SN 1,06 | 0,93 1,02 1,33 1,07 | 0,79 | 0,78 | 0,81 0,72 | 0,81 0,81
Nuo46ikis5 |V 3,68 | 3,71 3,81 4,14 | 3,86 | 3,86 | 3,57 | 3,71 3,00 | 3,21 3,71
mety SN | 0,64 |049 |0,74 | 0,69 | 090 | 0,75 | 0,61 0,76 1,04 | 094 | 0,76
] A\ 3,68 | 3,83 |3,68 |344 |3,60 |35 |3,64 |3,53 |3,03 |3,23 |3,43
Vidurinis
SN 1,06 1,12 1,10 1,28 1,18 1,10 1,11 1,21 1,27 1,14 1,20
A\ 3,65 3,77 |3,73 |3,49 |3,78 | 3,60 | 3,65 | 3,61 3,14 | 3,26 | 3,42
Profesinis
" SN | 0,89 1,06 | 0,94 1,05 1,09 1,02 | 0,99 1,01 1,18 1,13 1,15
<
= ] A\ 392 (4,00 |4,17 |3,83 |3,83 |3,75 |3,92 |3,67 |342 | 3,71 3,83
£ | Aukstesnysis
& SN | 1,01 | L,10 | 1,13 | 147 | 1,17 | 1,08 | 1,02 | 1,21 | 120 | 1,11 | 1,17
2| Aukstasis Vv 340 | 3,67 |3,42 |3,04 |3,46 |325 |335 [342 |240 | 2,56 | 3,13
neuniversitetin
is SN | 0,74 1,01 0,91 1,00 {093 | 0,86 | 0,89 | 0,97 1,13 | 0,85 1,03
Aukitasis Vo [359 [3.60 |3,63 |3,52 |38 373 |379 |371 | 221 |251 |294
universitetinis | gN | 1,02 | 1,13 | 1,07 | 1,21 | 094 |0,93 |087 |1,05 | 1,01 [095 | 1,17
Profesinés Vv 3,64 | 3,78 |3,67 |3,33 |3,62 |348 | 3,57 |3,46 | 3,02 | 3,23 | 3,46
;2| karo tarnybos
8| karys SN | 1,04 | 1,12 | 1,09 [ 1,25 | 1,17 | 1,10 | 1,10 | 1,17 | 1,27 | 1,14 | 1,17
é Nuolatinés \Y4 3,63 | 3,72 |3,68 |3,69 |3,80 |3,78 | 3,84 | 3,81 2,50 | 2,71 3,02
§ privalomosios
= lﬁarotamybos SN 0,92 | 1,08 [098 [1,08 |096 |08 |0,84 [099 | 1,11 |1,02 | 1,16
arys
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Karys (. eil - | V| 367 |380 |3,68 | 337 |3,63 |352 |361 |350 |304 |324 |345
vyr. eil.) SN | 1,00 | 1,10 | 1,05 | 123 | 1,14 | 1,07 | 1,07 | 1,17 | 127 | 1,14 | 1,17
Puskarininkis | V| 3,47 | 3,58 |3,63 [3,78 |3,75 |3,74 |3,72 |3.86 | 261 [273 |3,03
frgj;r',)_ o SN 090 | 1,20 | 1,00 | 0,96 | 1,08 |096 |093 |099 (099 | 1,02 |1,18

Jaunesnysis \Y 3,58 | 3,64 |3,64 |35 |[386 |376 [385 [3,775 |2,10 |240 | 2,381

karininkas
(Itn. — kpt.) SN | 1,05 1,09 | 1,11 1,22 1097 1092 |085 |099 | 0,89 |0,85 1,17

Karinis laipsnis

Vyresnysis Vv 3,86 | 4,14 | 3,86 | 4,00 |3,86 |400 |3,71 |4,00 |221 |250 |3,29
karininkas
(mijr. — plk.) SN (0,70 | 0,69 |081 |0,82 |0,69 |065 |076 |0,58 |099 |0,71 | 0,49

Kompetencijy raiska vertikalioje pasitike¢jimo dimensijoje LK auks$ciausiai vertina respondentai
turintys vyresniojo karininko laipsnj (vidurkis 4,14), aukstesnjji iSsilavinima (vidurkis 4,00) ir
respondentai amziaus grupéje nuo 36 iki 45 mety (vidurkis 3,88). Visos jvardintos respondenty grupés
kompetencijy elemento raiska vertikalaus patikéjimo dimensijoje LK vertina kaip auksta.
Atsizvelgiant | tai galima teigti, kad minéty demografiniy grupiy respondentai pasitiki savo
tiesioginiy vady / vir§ininky turimomis Ziniomis susijusiomis su jy atlickamu darbu. Zemiausiai
kompetencijy raiskg vertikalioje pasitiké¢jimo dimensijoje LK jvertino puskarininkio karinj laipsnj
turintys respondentai (vidurkis 3,58), aukstaji universitetinj iSsilavinimg turintys respondentai
(vidurkis 3,60), jaunesnieji karininkai (vidurkis 3,64) ir respondentai amziaus grup¢je nuo 26 iki 35
mety (vidurkis 3,64). Nepaisant Sio fakto, atsizvelgiant i gautus vidurkius visos jvardintos
respondenty grupés kompetencijy elemento raiska LK jvertino kaip auksta.

Saziningg elgesj vertikalioje pasitikéjimo dimensijoje auksciausiai jvertino aukstesnijji i$silavinimag
turintys respondentai (vidurkis 4,17), vyresnieji karininkai (vidurkis 3,86) ir respondentai amziaus
grup¢je nuo 46 iki 55 mety (vidurkis 3,81). Visos jvardintos respondenty grupés sazininga elgesij
vertikalioje pasitikéjimo dimensijoje LK jvertino kaip stipriai pasireiSkiantj. Atsizvelgiant j tai galima
teigti, kad minéty respondenty grupiy tiesioginiai vadai / virSininkai respondenty vertinimu priima
teisingus sprendimus, laikosi savo pazady ir jy iSsakytos mintys atitinka jy darbus. Zemiausiai
saziningo elgesio raiSka vertikalaus pasitiké¢jimo dimensijoje jvertino auk$taj] neuniversitetinj
iSsilavinimg turintys respondentai (vidurkis 3,42), puskarininkiai (vidurkis 3,63) ir aukstajj
universitetinj i$silavinimg turintys respondentai (vidurkis 3,63). Nepaisant Sio fakto, gauti vidurkiai
leidzia teigti, kad jvardintos respondenty grupés saziningo elgesi tarp savo tiesioginiy vady /
vir§ininky elementg vertina kaip stipriai pasireiSkiant;.

Respondentai amziaus grupéje nuo 46 iki 55 mety (vidurkis 4,14) ir respondentai turintys aukstesniji
i8silavinimg (vidurkis 3,83) jtraukimg j sprendimy priémimo procesa jvertino kaip stipriai
pasireiskiant] organizacinio pasitike¢jimo elementg. Atsizvelgiant | tai galima teigti, kad minétos
respondenty grupés sutinka, kad jy tiesioginiai vadai / virSininkai klausia jy nuomonés priimdami
sprendimus ir keisdami procediras. Respondentai turintys aukstaji neuniversitetinj iSsilavinimag
(vidurkis 3,03), respondentés moterys (vidurkis 3,18) ir profesinés karo tarnybos kariai (vidurkis
3,33) Zemiausiai jvertino savo tiesioginiy vady / virSininky pastangas juos jtraukti i sprendimy
priémimo proces3. Atsizvelgiant i gautus elemento raiSkos vidurkius galima teigti, kad minétos
respondenty grupés vidutiniskai vertina jy jtraukimag i sprendimy priémimo procesa.

Pagarbos elemento raiska auksciausiai jvertino respondentai amziaus grupéje nuo 46 iki 55 mety
(vidurkis 3,86), jaunesnieji karininkai (vidurkis 3,86) ir vyresnieji karininkai (vidurkis 3,86). Visos
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ivardintos respondenty grupés pagarbos elemento raiskg vertikalaus pasitikéjimo dimensijoje ivertino
kaip aukSta. Atsizvelgiant | tai galima teigti, kad minéty respondenty grupiy tiesioginiai vadai /
virsininkai elgiasi paslaugiai ir palaikan¢iai, kuomet jy kolegoms reikia pagalbos. Zemiausiai
pagarbos elemento raiska jvertino respondentai turintys aukstajj neuniversitetinj iSsilavinimag
(vidurkis 3,47), vidurinj iSsilavinimg (vidurkis 3,60) ir profesinés karo tarnybos kariai (3,62).
Nepaisant to, atsizvelgiant | gautus elemento raiSkos vidurkius galima teigti, kad pagarbos elemento
raiSka minétos respondenty grupés jvertino kaip auksta.

Kompetencijy elemento raiSka horizontaliame pasitikéjimo lygmenyje auksciausiai jvertino
respondentai amziaus grupéje nuo 36 iki 45 mety (vidurkis 4,00), vyresnieji karininkai (vidurkis 4,00)
ir respondentai amziaus grupéje nuo 46 iki 55 mety (vidurkis 3,86). Visos jvardintos respondenty
grupés kompetencijy elemento raiska tarp savo kolegy jvertino kaip auksta. Atsizvelgiant j tai galima
teigti, kad $iy grupiy respondentai pasitiki savo kolegy turimomis Ziniomis savo srityje. Zemiausiai
kompetencijy elemento raiSka horizontalaus pasitik¢jimo dimensijoje jvertino aukstaji
neuniversiteting iSsilavinimg turintys respondentai (vidurkis 3,25), profesinés karo tarnybos kariai
(vidurkis 3,48) ir respondentai amziaus grupéje nuo 18 iki 25 mety (vidurkis 3,51). Atsizvelgiant | tai
galima teigti, kad Sios respondenty grupés maziausiai pasitiki savo kolegy turimomis
kompetencijomis. Aukstajj neuniversitetinj iSsilavinimg turintys kariai savo kolegy kompetencijas
vertina kaip vidutines, o profesinés karo tarnybos kariai ir kariai amziaus grupéje nuo 18 iki 25 mety
kaip aukstas.

Geranoriskumo elemento raiSka auksciausiai jvertino respondentai amziaus grupéje nuo 36 iki 45
mety (vidurkis 3,97), respondentai turintys aukstesnjjj iSsilavinimg (vidurkis 3,92) ir jaunesnieji
karininkai (vidurkis 3,85). Ivardinty grupiy respondentai geranoriSkumo elementa LK tarp savo
kolegy jvertino kaip auksta. Atsizvelgiant  tai galima teigti, kad minéti respondentai pasitiki savo
kolegomis, kad jie jiems padés kuomet respondentai susidurs su problemomis. Zemiausiai
geranoriSkumo raiska jvertino aukstaji neuniversitetinj i$silavinimg turintys respondentai (vidurkis
3,35), profesinés karo tarnybos kariai (vidurkis 3,57) ir respondentai amziaus grup¢je nuo 46 iki 55
mety (vidurkis 3,47). Atsizvelgiant | gautus rezultatus galima teigti, kad aukstajj neuniversitetinj
iSsilavinimg turintys respondentai vidutiniskai vertina savo kolegy geranoriSkuma, o profesinés karo
tarnybos kariai ir respondentai amziaus grup¢je nuo 46 iki 55 mety vertina aukstai.

Integralumo elemento raiska auksciausiai i$skiria respondentai amziaus grupéje nuo 36 iki 45 mety
(vidurkis 4,18), vyresnieji karininkai (vidurkis 4,00) ir puskarininkiai (vidurkis 3,86). Visos
ivardintos respondenty grupés savo kolegy integraluma vertina kaip auksta. Atsizvelgiant j tai galima
teigti, kad minéty respondenty grupiy kolegos gautas uzduotis atlieka net ir tuomet, kuomet vado /
vir§ininko néra aplinkui. Zemiausiai jvertina integralumo elemento raiska yra respondenty grupéje
turinCioje aukstaji neuniversitetinj iSsilavinimg (vidurkis 3,42), profesinés karo tarnybos kariy
grupg¢je (vidurkis 3,46) ir respondenty amziaus grupéje nuo 18 iki 35 mety (vidurkis 3,47). Nepaisant
Sio fakto, atsizvelgiant | gautus vidurkius visos minétos respondenty grupés savo kolegy integralumag
vertina kaip auksta.

Beasmenio pasitik¢jimo dimensijoje saziningo elgesio elemento raiSka aukSciausiai jvertinta tarp
respondenty turinc¢iy aukstesnjji iSsilavinima (vidurkis 3,42), profesinj iSsilavinimg (vidurkis 3,14) ir
tarp kario laipsnj turin€iy respondenty (vidurkis 3,04). Aukstesnjji iSsilavinimg turintys respondentai
saziningo elgesio raiska jvertino kaip auksta, o kario laipsnj ir profesinj iSsilavinima turintys
respondentai kaip vidutinj. Atsizvelgiant ] tai galiam teigti, kad tik respondentai turintys aukstesnjjj
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i8silavinimg sutinka su teiginiu, kad LK kaip organizacija elgiasi teisingai ir laikosi duoty pazady.
Jaunesnieji karininkai (vidurkis 2,10), vyresnieji karininkai (vidurkis 2,21) ir aukstajj universitetinj
iSsilavinimg turintys respondentai (vidurkis 2,21) saziningg elgesi beasmenio pasitikéjimo
dimensijoje jvertino Zemiausiai. Atsizvelgiant | gautus vidurkius galima teigti, kad minéty grupiy
respondentai nesutinka su organizacijos teisingu elgesiu ir duoty pazady laikymusi.

Zmogiskyjy istekliy valdymo elemento raiska auks¢iausiai jvertino respondentai turintys aukstesnijj
iSsilavinimg (vidurkis 3,71), profesinij i$silavinimg (vidurkis 3,26) ir kario laipsnj (vidurkis 3,24). I§
minéty grupiy tik respondentai turintys aukStesnjjj iSsilavinimg zmogiskuyjy iStekliy valdyma jvertino
aukstai, profesinj i$silavinimg ir kario laipsnj turintys respondentai §j elementg jvertino vidutiniSkai.
Atsizvelgiant | tai galima teigti, kad tik aukStesnjjj iSsilavinima turintys respondentai sutinka, kad
kariuvomen¢ riipinasi jy problemomis ir pasitiki kariuomenés politika su joje tarnaujanciais kariais.
Zemiausiai jvertina zmogiskyjy istekliy valdymo elemento raiska respondenty grupéje turindioje
jaunesniojo karininko laipsnj (vidurkis 2,40), vyresniojo karininko laipsnj (vidurkis 2,50),
respondenty grupéje turincioje aukstaji universitetinj iSsilavinima (vidurkis 2,51) ir respondenty
amziaus grupéje nuo 26 iki 35 mety (vidurkis 2,51). Atsizvelgiant | gautus rezultatus galima teigti,
kad Siy grupiy atstovai nesutinka su $iy elementy raiSka organizacijoje.

Veiklos organizavimo elemento raiska aukSCiausiai jvertino respondentai turintys aukStesnjji
iSsilavinimg (vidurkis 3,83), respondentai amziaus grup¢je nuo 46 iki 55 mety (vidurkis 3,71) ir
amziaus grup¢je nuo 18 iki 25 mety (vidurkis 3,47). Visos jvardintos grupés sutinka su veiklos
organizavimo raiSka LK. Atsizvelgiant | tai galima teigti, kad minéty demografiniy grupiy
respondentai sutinka, kad LK juos palaiko tol, kol savo darba atlicka pakankamai gerai. Zemiausiai
jvertinta veiklos organizavimo elemento raiSka tarp jaunesniyjy karininky (vidurkis 2,81),
respondenty grup¢je kuriy amzius nuo 36 iki 45 mety (vidurkis 2,82) ir respondenty amziaus grup¢je
nuo 26 iki 35 mety (vidurkis 2,82). Minéty grupiy respondentai veiklos organizavimo elemento raiska
i8skiria kaip viduting.

Apibendrinant galima i$skirti respondenty grupe¢ turincia jaunesniojo karininko karinj laipsnj, Sios
grupés beasmenio pasitik¢jimo elementy vertinimas yra Zemiausias. Vyresniyjy karininky grupé
i8siskiria auks$ciausiu horizontalaus ir vertikalaus pasitike¢jimo vertinimu. Vertinant gautus analizés
rezultatus svarbu atkreipti démesj | aukstaji neuniversitetinj iSsilavinimg turin¢ius respondentus ir
profesinés kario tarnybos karius. Siy respondenty grupiy vertikalaus ir horizontalaus pasitikéjimo
elementy vertinimai yra Zemiausi.

4.3. Vadovo lyderystés stiliaus jtakos organizaciniam pasitikéjimui tyrimo rezultatai
4.3.1. Vadovo lyderystés stiliaus ir organizacinio pasitikéjimo sasajuy tyrimo rezultatai

Siekiant nustatyti ry$j tarp skirtingy vadovo lyderystés stiliy raisSkos ir organizacinio pasitikéjimo
pasirinktas Pirsono koreliacijos koeficientas, leidziantis nustatyti tiesing priklausomybe tarp dviejy
intervaliniy kintamyjy. Koreliacijos koeficientas rodo dvi kintamyjy rysio savybes — rySio stiprumag
ir rySio krypti (BekeSiene, 2015). RySio nustatymo priklausomas kintamasis — organizacinis
pasitikéjimas, nepriklausomi kintamieji — transformacinio, transakcinio ir pasyvaus lyderystés stiliy
raiSka tarp respondenty vady / virSininky. Atsizvelgiant j tai, kad organizacinis pasitikéjimas susideda
18 trijy skirtingy dimensijy: vertikalios, horizontalios ir beasmenés, taip pat atlikta Siy dimensijy rysio
analiz¢ su lyderystés stiliy raiSka. Pries atliekant koreliacijos analiz¢ kintamyjy tarpusavio duomenys
buvo pavaizduoti grafiskai siekiant patvirtinti rysio tiesiSkumo tarp kintamyjy prielaida. Grafiskai
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pavaizdavus duomenis organizacinio pasitikéjimo ir lyderystés stiliy kintamyjy rysio teisiSkumo
prielaida buvo patvirtinta ir nustatyta, kad jvardinti kintamieji tarpusavyje susieti tiesiniu teigiamu
vidutinio stiprumo rySiu. Tolimesnéje analizéje naudojant Pirsono koreliacijos koeficientag buvo
nustatyti skirtingy kintamyjy tarpusavio rysiai, duomenys pateikiami 24 lenteléje.

24 lentelé. Organizacinio pasitikéjimo ir jo dimensijy rySys su vadovo lyderystes stiliy raiska (sudaryta
autoriaus)

Orsanizacini Vertikali Horizontali Beasmené
asg;tikl:'ilclialss pasitikéjimo pasitikéjimo pasitikéjimo
P ! dimensija dimensija dimensija
Koreliacijos
Transformacinis | | oeficientas 0,758 0,803 0,542 0,555
lyderystés stilius
p <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
Koreliacijos
Transakcinis Koeficientas 0,736 0,759 0,541 0,558
lyderystés stilius
p <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
Koreliacijos
Pasyvus Koeficientas 0,697 0,726 0,538 0,502
lyderystés stilius
p <0,001 <0,001 <0,001 <0,001

Atsizvelgiant | 24 lentel¢je pateiktus duomenis galima atkreipti démesj i p reikSmés rezultatus. Tarp
visy kintamyjy p reikSme yra <0,001, atsizvelgiant j tai, kad p reik§mé nesiekia 0,05 reikSmés galima
teigti, kad gauti koreliacijos rezultatai yra statistiSkai reikSmingi. Vertinant gautus koreliacijos
koeficientus tarp organizacinio pasitikéjimo, bei jo dimensijy ir lyderystés stiliy galima teigti, kad
visi kintamieji pasizymi vidutiniu arba stipriu rySiu. Stiprus rySys iSsiskiria tarp organizacinio
pasitikéjimo kintamojo su transformaciniu lyderystés stiliumi (r=0,758) ir transakciniu lyderystés
stiliumi (r=0,736) ir vertikalaus pasitiké¢jimo dimensijos kintamojo su transformaciniu (r=0,803),
transakciniu (r=0,759) ir pasyviu (1=0,726) lyderystés stiliais.

Atsizvelgiant | gautus rezultatus galima teigti, kad transformacinés ir transakcinés lyderystés stiliy
koreliacija su teigiamu organizaciniu pasitikéjimu yra stipri, nes didéjant Siy lyderystés stiliy raiskai
didéja pavaldiniy organizacinis pasitikéjimas. Pasitikéjimo tiesioginiais vadais / virSininkais
dimensijoje transformacinio lyderystés stiliaus raiSka taip pat iSsiskiria stipriausia koreliacija su
pavaldiniy pasitikéjimu savo tiesioginiais vadais / virSininkais.

4.3.2. Vadovo lyderystés stiliaus jtakos organizaciniam pasitikéjimui tyrimo rezultatai

Atlikta koreliacijos analiz¢ leido nustatyti skirtingy lyderystés stiliy raiSkos sasajas ir rySiy stipruma
su organizaciniu pasitikéjimu ir jo dimensijomis. Nepaisant §io fakto, siekiant nustatyti rySio tarp
kintamyjy pobiidj, priklausomojo kintamojo priklausomybe nuo nepriklausomy kintamuyjy ir iSreiksti
tai formule leidZian&ia prognozuoti kintamojo reik§mes reikia atlikti regresine analize (Cekanaviéius
& Murauskas, 2014). Siuo atveju darbe nustatyta organizacinio pasitikéjimo, bei jo dimensijy
priklausomybé¢ nuo vadovo lyderystés stiliaus.

Atliekant regresing analize determinacijos koeficientas R? procentine iSraiska parodo kiek
priklausomojo kintamojo paaiskina modelis, kuris jungia nepriklausomus kintamuosius (BekeSien¢,
2015). Remiantis Cekanavi¢iumi ir Murausku (2014) determinacijos koeficiento reikimé maZesné
uz 0,20 parodo modelio netinkamumg. B reikSmé parodo nepriklausomy kintamyjy jtaka
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priklausomiems kintamiesiems. B koeficiento reikSmé atitinkamai gali biiti teigiama ir neigiama,
priklausomai nuo nepriklausomo kintamojo daromos jtakos priklausomajam kintamajam.
Nepriklausomy kintamyjy Stjudento kriterijaus p reikSmé kiekvienam B koeficientui parodo
nepriklausomojo kintamojo statistinj reikSminguma modelyje. Nepriklausomas kintamasis modelyje
statistiskai reik§mingas kuomet p < 0,05. Remiantis Cekanavi¢iumi ir Murausku (2014) regresinés
analizés metu svarbu atkreipti démesj | aukS$Ciau aptartas analizés reikSmes, siekiant nustatyti
nepriklausomy kintamyjy statistinj reikSmingumg regresinés analizés modeliui. Autoriai taip pat
atkreipia démesj j multikolinearumo problemg kylan¢ig regresinés analizés metu (Cekanavi¢ius &
Murauskas, 2014). Regresijos analizés metu multikolinearumo problema indikuoja aukstas
koreliacijos koeficientas tarp nepriklausomy kintamyjy. Multikolinearumo problema patvirtinti gali
dispersijos maz¢jimo daugiklis VIF, kuris turi turéti reikSme mazesne uz 4. Multikolinearumo
problema sukuria nestabily modelj, nauji stebiniai gali pakeisti parametry jvercius arba gali atsirasti
neteisingy priklausomybiy

25 lentel¢je pateikiami vadovo lyderystés stiliaus jtakos organizaciniam pasitikéjimui ir jo
dimensijoms modeliy regresinés analizés rezultatai. Regresinés analizés metu buvo sudaryti keturi
skirtingi modeliai, kuriy priklausomi kintamieji skyrési, su tikslu nustatyti kaip skirtingi lyderystés
stiliai veikia skirtingas pasitikéjimo dimensijas. Vertinant rezultatus svarbu atkreipti démesj |
transakcinés lyderystés nepriklausomajj kintamajj. Sis kintamasis pasizymi auksta tarpusavio
koreliacija su kitais nepriklausomais kintamaisiais, taip pat kintamojo dispersijos maz¢jimo daugiklis
VIF yra 4,659. Atsizvelgiant j tai, kad VIF reik§mé yra didesné uz keturis, modelyje buvo susidurta
su multikolinearumo problema. Remiantis moksliniy tyrimy praktika, nepriklausomy kintamyjy
persidengimas prognozuojant reikSmes gali lemti klaidingus analizés rezultatus, kuriy statistiné
reik§mé yra iSkreipta dél nepriklausomy kintamyjy tarpusavio persidengimo (Cekanavitius &
Murauskas, 2014; Bekesieng, 2015). Atsizvelgiant j tai galima teigti, kad regresinés analizés modelis
néra tinkamas atliekant prognozes, tafiau nustatyti tyrimo lyderystés stiliy jtaka organizaciniam
pasitikéjimui su $iuo modeliu galima. D¢l Sios priezasties tolimesnéje analiz¢je pristatomi tyrimo
rezultatai, taciau sudarant modelj prognozéms regresinés analizés modelis buvo koreguojamas.

25 lentelé. Vadovo lyderystés stiliaus jtakos organizaciniam pasitikéjimui modeliy regresinés analizés
rezultatai (sudaryta autoriaus)

.. Vertikalus Horizontalaus Beasmenio
Organizacinis et e et e et e
er xee pasitikéjimo pasitikéjimo pasitikéjimo
pasitikéjimas . .. . .. . ..
dimensija dimensija dimensija
R?=0,618 R?=0,680 R?=0,334 R?=0,337
B 0,404 0,535 0,252 0,326
R © [, cikime <0,001 <0,001 0,002 <0,001
lyderystés stilius
VIF reik§mé 3,651 3,651 3,651 3,651
B 0,234 0,189 0,168 0,345
Transakeinis B p reiksme <0,001 0,007 0,098 0,002
lyderystés stilius
VIF reik§mé 4,659 4,659 4,659 4,659
B 0,164 0,191 0,237 0,072
;?lsifl:“s lyderystes | 5 ciksme 0,002 <0,001 0,002 0,402
VIF reik§mé 3,352 3,352 3,352 3,352
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Analizuojant 25 lentel¢je gautus duomenis modelyje, kuriame priklausomas kintamasis yra bendras
organizacinio pasitikéjimo konstruktas galima teigti, kad i$ trijy nepriklausomy kintamyjy visi trys
daro teigiama jtaka organizaciniam pasitikéjimui. Transformacinis lyderystes stilius B=0,404,
transakcinis lyderystés stilius B=0,234 ir pasyvus lyderystés stilius B=0,164. Atsizvelgiant | gautus
duomenis galima teigti, kad atliktame tyrime transformacinis lyderystés stilius daro didziausia
teigiamg jtaka respondenty pasitikéjimui organizacija. Atsizvelgiant j gautus rezultatus galima teigti,
kad pasyvus lyderystés stilius rySio su organizaciniu pasitike¢jimu neturi (B reik§mé <0,200).
Transakcinis lyderystes stilius i$siskiria silpnu ry$iu su organizaciniu pasitikéjimu, o transformacinis
lyderystés stilius iSsiskiria vidutiniu rySiu su organizaciniu pasitikéjimu. Apibendrinant gautus
rezultatus bendrame organizacinio pasitikéjimo konstrukte galima teigti, kad i$ trijy nepriklausomy
kintamyjy transformacinis lyderystés stilius daro stipriausig teigiamg jtaka organizaciniam
pasitikejimui.

Analizuojant organizacinio pasitiké¢jimo dimensijoms daroma nepriklausomy kintamyjy jtaka
nustatyta, kad transakcinés lyderystes stiliaus B koeficiento p reik§mé vertikalaus ir horizontalaus
pasitikéjimo dimensijy kintamyjy modelyje virSija 0,05 ribg. D¢l Sios priezasties Sio kintamojo
koeficiento reik§més modeliuose yra statistiSkai nereikSmingos. B koeficiento p reikSmé taip pat yra
vir§ijama regresinés analizés modelyje, kuriame yra tiriama nepriklausomy kintamyjy jtaka
beasmeniam pasitikéjimui. Siame modelyje pasyvaus lyderystés stiliaus kintamojo B koeficiento p
reikSme yra 0,402. Atsizvelgiant  tai galima teigti, kad kintamojo koeficiento reik§mé modelyje yra
statistiSkai nereikSmingas. D¢l statistiSkai nereikSmingy nepriklausomy kintamyjy koeficienty atlikti
skirtingy nepriklausomy kintamyjy jtakos palyginimg modeliuose néra statistiskai reikSminga.

Apibendrinant gautus rezultatus galima teigti, kad nustatyti statistiSkai reikSmingi nepriklausomy
kintamyjy B koeficientai tik nepriklausomy kintamuyjy jtakos organizaciniam pasitikéjimui modelyje.
Nustatyta, kad LK transformacinis vadovo lyderystés stilius daro didziausig teigiamg jtaka
organizaciniam pasitikejimui lyginant su transakciniu ir pasyviu lyderystes stiliumi. Tyrimo rezultatai
leidzia teigti, kad transformacinis lyderystés stilius iSsiskiria vidutiniu rySiu su organizaciniu
pasitikeéjimu.

Pirminiame modelyje nustacius multikolinearumo problema vadovo lyderystés stiliaus jtakos
organizaciniam pasitikéjimui ir jo dimensijoms modeliai buvo patobulinti. Atsizvelgus j Avolio ir
Bass (2002) daugiafaktorinj lyderystés klausimyna multikolinearumu i$siskirian¢io nepriklausomo
kintamojo tobulinimas islaikant statistinj reik§mingumg néra jmanomas. D¢l §ios priezasties siekiant
sudaryti statistiSkai reikSminga vadovo lyderystés stiliaus jtakos organizaciniam pasitikéjimui modelj
transakcinés lyderystés stiliaus kintamasis buvo iSimtas i§ modelio. Gauti regresinés analizés
rezultatai pateikiami 26 lentel¢je. Atsizvelgiant | gautus skirtingy modeliy determinacijos
koeficientus, dispersijos mazéjimo daugiklius ir nepriklausomy kintamyjy Stjudento kriterijaus p
reikSmes kiekvienam B koeficientui galima teigti, kad visy modeliy gauti rezultatai statistiSkai yra
reikSmingi.

Vertikalaus pasitikéjimo dimensijoje transformacinio lyderystés stiliaus B koeficientas yra 0,623,
pasyvaus lyderystés stiliaus 0,265. Atsizvelgiant | tai galima teigti, kad vertikalioje pasitikéjimo
dimensijoje transformacinis lyderystés stilius lyginant su pasyviu lyderystés stiliumi daro 2,3 karto
didesng teigiamg jtaka pasitikéjimui tiesioginiais vadovais. Pasitikéjimo savo kolegomis dimensijoje
abiejy lyderystes stiliy jtaka yra salyginai vienoda, skirtumas tarp transformacinio lyderystés stiliaus
ir pasyvaus yra 0,028. D¢l Sios priezasties galima teigti, kad horizontalaus pasitikéjimo dimensijoje
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abu nepriklausomi kintamieji daro salyginai vienodg teigiama itakg pasitikéjimui kolegomis.
Beasmenio pasitik¢jimo dimensijoje transformacinio lyderystés stiliaus B koeficientas yra 0,486,
pasyvaus 0,208. Transformacinio lyderystés stiliaus jtaka 2,3 karto didesné nei pasyvaus lyderystés
stiliaus. D¢l Sios priezasties galima teigti, kad kaip ir vertikalaus pasitikéjimo dimensijoje,
transformacinis lyderystés stilius daro 2,3 kartus didesn¢ teigiamg jtaka beasmeniam pasitikéjimui
lyginant su pasyviu lyderystés stiliumi. Apibendrinant gautus vadovo lyderystés stiliaus jtakos
organizacinio pasitikéjimo dimensijoms rezultatus galima teigti, kad transformacinis lyderystés
stilius vertikalaus ir beasmenio pasitikéjimo dimensijoms daro 2,3 kartus didesne teigiama jtaka
lyginant su pasyviu lyderystés stiliumi. D¢l Sios priezasties galima teigti, kad vadovo taikomas
transformacinis lyderystés stilius labiau skatins pavaldiniy pasitikéjimg savo tiesioginiu vadu ir
pasitikéjimg organizacijos struktiira ir sistemomis. Vertinant transformacinio ir pasyvaus lyderystés
stiliy jtakg bendram organizacinio pasitikéjimo konstruktui taip pat galima pastebéti pasireiSkiantj
itakos skirtumg tarp skirtingy stiliy. Transformacinés lyderystés stiliaus B koeficientas yra lygus
0,513, pasyvaus lyderysteés stiliaus 0,255. Galima atkreipti démesj, kad abu stiliai daro teigiamg jtaka
organizaciniam pasitik¢jimui. Nepaisant Sio fakto abiejy nepriklausomy kintamyjy jtakos
koeficientus lyginant tarpusavyje galima pastebéti, kad transformacinis vadovo lyderystés stilius
lyginant su pasyviu lyderystés stiliumi daro du kartus didesn¢ teigiamg jtaka organizaciniam
pasitike¢jimui. D¢l Sios priezasties galima teigti, kad vadovo transformacinio lyderystés stiliaus
taikymas skatina du kartus didesnj pavaldiniy organizacinj pasitikéjimg lyginant su pasyviu
lyderystés stiliumi.

26 lentelé. Patobulinto vadovo lyderystés stiliaus jtakos organizaciniam pasitikéjimui modeliy regresinés
analizés rezultatai (sudaryta autoriaus)

.. Vertikalaus Horizontalaus | Beasmenio
Organizacinis et e et e et aes
o yer see pasitikéjimo pasitikéjimo pasitikéjimo
pasitikéjimas . .e . .. . o
dimensija dimensija dimensija
R2=0,606 R2=0,673 R?=0,330 R2=0,322
Transformacinis B 0,513 0,623 0,331 0,486
tés stili
yderystés stilius 1" " ikime <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
VIF reikSmé 2,463 2,463 2,463 2,463
Pasyvus lyderystés | B 0,255 0,265 0,303 0,208
tili
ST B p reikimé <0,001 <0,001 <0,001 0,004
VIF reikSmé 2,463 2,463 2,463 2,463

Vertinant regresinés analizés rezultatus svarbu atkreipti démesj 1 nepriklausomy kintamyjy B
koeficienty reikSmes. Pasyvaus lyderystés stiliaus B koeficientas visuose tyrimo modeliuose yra nuo
0,208 iki 0,303. Atsizvelgiant | tai, kad Sio nepriklausomojo kintamojo B koeficientas nesiekia 0,400
galima teigti, kad pasyvus lyderystés stilius daro silpng jtaka organizaciniam pasitikéjimui ir jo
dimensijomis. Transformacinio lyderystés stiliaus kintamasis B koeficientas organizacinio
pasitikejimo, vertikalaus pasitikéjimo dimensijos ir beasmenio pasitikéjimo dimensijos modeliuose
virsija 0,400. D¢l Sios priezasties galima teigti, kad minétuose modeliuose transformacinis lyderystés
stilius daro viduting jtaka priklausomiems kintamiesiems. Apibendrinant gautus rezultatus galima
teigti, kad vadovo taikomas transformacinis lyderysteés stilius lyginant su pasyviu lyderystés stiliumi
daro didesng teigiamg jtakg organizaciniam pasitikéjimui ir jo dimensijoms.
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4.4. Apibendrinti vadovo lyderystés stiliaus jtakos organizaciniam pasitikéjimui tyrimo
rezultatai ir diskusija

Tyrimo metu siekta jvertinti vadovo lyderystés stiliaus jtakg organizaciniam pasitikéjimui ir jo
dimensijoms LK, bei sudaryti vadovo lyderystés stiliaus jtakos organizaciniam pasitikéjimui model;.
Atliktus daugiafaktorinio lyderystés klausimyno rezultaty analiz¢ nustatyta, kad respondentai LK tarp
savo vady / virSininky stipriausiai iSskiria transformacinj lyderystés stiliy (vidurkis 3,52). Nepaisant
Sio fakto transakcinio lyderystés stiliaus (vidurkis 3,51) raiska tarp LK vady / virSininky bataliony
lygmenyje taip pat auksta, o skirtumas tarp Siy dviejy stiliy raiskos néra didelis. D¢l Sios priezasties
galima teigti, kad tarp tyrime dalyvavusiy respondenty tiesioginiy vady / virSininky iSsiskiria
transformacinis ir transakcinis lyderystés stiliai. IS visy lyderystés elementy analizuoty tyrime
labiausiai i$siskiria idealizuotos jtakos elementas (vidurkis 3,76). Atsizvelgiant j tai galima teigti, kad
respondenty tiesioginiai vadai / virSininkai labiausiai i$siskiria savo elgesiu, kuris pavaldinius skatina
ziuréti i juos kaip ] sekting pavyzdj. Pavaldiniai savo vadais / vir§ininkais Zavisi ir juos gerbia.

Atlikus organizacinio pasitikéjimo konstrukto klausimyno dalies analiz¢ nustatyta, kad tyrime
dalyvave respondentai pasizymi aukStu organizaciniu pasitikéjimu (vidurkis 3,41). Analizuojant
organizacinio pasitiké¢jimo dimensijas nustatyta, kad respondenty vertikalus (vidurkis 3,65) ir
horizontalaus (vidurkis 3,61) pasitikéjimas iSsiskiria kaip auksti, o beasmenis pasitikéjimas (vidurkis
3,03) kaip vidutinis. Atsizvelgiant j tai galima teigti, kad tyrime dalyvave respondentai LK labiausiai
pasitiki savo tiesioginiais vadais / virSininkais.

Atlikus lyderystés konstrukto klausimyno dalies rezultaty analiz¢ demografinése respondenty
grupése nustatyta, kad vyresniyjy karininky demografinéje grupéje stipriausiai pasireiskia
idealizuotis jtakos (vidurkis 4,19), valdymo pagal iSimtj (vidurkis 3,90) ir pasyvios lyderystés
(vidurkis 3,90) lyderystés elementai. Atsizvelgiant i tai galima teigti, kad Sios demografinés grupés
tiesioginiai vadai / virSininkai i$siskiria asmeniniu pavyzdZiu, kuris respondentus skatina j juos zitiréti
kaip i sekting pavyzdj, taip pat yra link¢ nesiimti papildomy veiksmy kol respondentams viskas gerai
sekasi ir vengia sprendimy priémimo. Puskarininkiy demografiné grupé i§ visy karinio laipsnio
grupiy zemiausiai jvertino savo tiesioginiy vady / virSininky jkvepian¢ios motyvacijos (vidurkis
3,29), asmeninio démesio (vidurkis 3,41) ir valdymo pagal iSimti (vidurkis 3,53) elementus.
Atsizvelgiant ] tai galima teigti, kad tyrime dalyvave puskarininkiai savo tiesioginiy vady / vir§ininky
elgesyje Zemiausiai iSskiria $iy elementy raiska. Svarbu atkreipti démes; i tai, kad tyrime dalyvave
jaunesnieji  karininkai 1§ visy respondenty grupiy pagal karinj laipsnj Zemiausiai jvertino
nekontroliuojamos lyderystés elementa (vidurkis 3,29). Atsizvelgiant | tai galima teigti, kad Si
respondenty grupé savo tiesioginiy vady / vir§ininky vengima priimti sprendimus vertina Zemiausiai
i$ kity tyrime dalyvavusiy respondenty grupiy.

Atlikus organizacinio pasitikéjimo konstrukto klausimyno dalies rezultaty analiz¢ demografinése
respondenty grupése galima iSskirti jaunesniyjy ir vyresniyjy karininky respondenty grupes. Abi Sios
grupés Zemiausiai jvertino beasmenio pasitikéjimo elementus, lyginant su puskarininkiais ir kariais.
Nepaisant $io fakto, vyresniyjy karininky grupé¢ iSsiskiria didziausiu pasitikejimu kolegomis ir savo
tiesioginiais vadais / vir§ininkais.

Atlikus vadovo lyderystés stiliaus jtakos organizaciniam pasitikéjimui LK vertinimg nustatyta, kad
transformacinis lyderystés stilius daro didziausig teigiamg jtaka organizaciniam pasitikéjimui.
Regresinés analizés metu nustatyta, kad tarp respondenty transformacinis lyderystés stilius (B=0,404)

daro viduting jtaka organizaciniam pasitik¢jimui. Transakcinis lyderystés stilius (B=0,234) daro
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silpng jtaka organizaciniam pasitikejimui, o pasyvus lyderystés stilius (B=0,164) jtakos nedaro.
Atsizvelgiant | tai galima teigti, kad gauti tyrimo duomenys rodo, kad LK transformacinio lyderystés
stiliaus taikymas daro stipriausig teigiama jtaka organizaciniam pasitikéjimui.

Tyrimo metu visi lyderystés stiliai iSsiskyré teigiama jtaka organizaciniam pasitikéjimui.
Atsizvelgiant | tai galima teigti, kad gauti rezultatai patvirtinta Uslu ir Oklay (2015) teiginj, kad
bendras lyderystés kaip proceso taikymas daro teigiamg jtakg organizaciniam pasitikéjimui. Gauti
tyrimo rezultatai patvirtina Rua ir Araujo (2013) teiginj, kad transformacinis lyderystés stilius turi
teigiamg jtaka organizaciniam pasitikéjimui. Tyrime vertinant skirtingy lyderystés stiliy daroma jtaka
organizaciniam pasitikéjimui buvo patvirtintas Uslu ir Oklay (2015) teiginys, kad skirtingi lyderystés
stiliai daro skirtingg jtakg organizaciniam pasitikéjimui. Transformacinio ir pasyvaus lyderystés
stiliaus jtaka horizontaliai pasitikéjimo dimensijai yra silpna. Sis rezultatas patvirtinta skirtingy
autoriy teiginius, kuriuose numatyta, kad horizontalaus pasitiké¢jimo dimensija apima pasitikéjima
kolegomis, jy geranoriSkumu, integralumu ir kompetencijomis (Tan & Lim, 2009; Hasche ir kt.,
2020).

Sudarant vadovo lyderystés stiliaus jtakos organizaciniam pasitikéjimui model; regresinés analizés
metu nustatyta, kad transakcinio lyderystés stiliaus kintamasis iS$siskiria multikolinearumo problema.
D¢l Sios priezasties modelis buvo tobulinimas i§ jo iSimant transakcinés lyderystés stiliaus elementg.
Gauti modelio rezultatai pateikiami 13 paveikslélyje.

Organizacinis
/ pasitikéjimas
Vadovy lyderystés stilius
> Vertikalusis
0,623
Transformacinis <
Horizontalusis
Pasyvus
0,486

H Beasmenis

13 pav. Regresine analize patvirtintas vadovo lyderystés stiliaus jtakos
organizaciniam pasitikéjimui ir jo dimensijoms modelis

Apibendrinant vadovo lyderystés stiliaus jtakos organizaciniam pasitikéjimui ir jo dimensijoms
modelj svarbu atkreipti démes;j | tai, kad pasyvus lyderystés stilius daro teigiamg jtaka organizaciniam
pasitike¢jimui ir jo dimensijoms. Nepaisant Sio fakto, gauti pasyvaus lyderystés stiliaus jtakos
organizaciniam pasitikéjimui ir jo dimensijoms B koeficientai nevirSija 0,400 reikSmés. Atsizvelgiant
] tai galima teigti, kad pasyvaus lyderystés stiliaus jtaka organizaciniam pasitikéjimui ir jo
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dimensijomis yra silpna. D¢l Sios priezasties Sio lyderystés stiliaus reikSmeés modelyje néra
vaizduojamos. Vertinant transformacinio lyderystés stiliaus jtaka organizaciniam pasitikéjimui ir jo
dimensijoms galima atkreipti démesj ] tai, kad horizontalioje pasitikéjimo dimensijoje
transformacinis lyderystés stilius (B=0,331 p=<0,001) daro silpna jtaka. Sis rezultatas patvirtinta Tan
ir Lim (2009) ir Hasche ir kt. (2020) teiginius, kad horizontalus pasitikéjimas yra orientuotas |
pasitikejimg kolegomis, jy geranoriSkuma, integralumg ir kompetencijas. Vadovo lyderysteés stiliaus
jtakos organizaciniam pasitikéjimui ir jo dimensijoms modelis leidzia daryti iSvada, kad
transformacinio lyderystés stiliaus taikymas daro viduting itaka bendram organizacinio pasitikéjimo
(B=0,513, p=<0,001) konstruktui, vertikalaus pasitik¢jimo dimensijai (B=0,623, p=<0,001) ir
beasmenio pasitikéjimo dimensijai (B=0,486, p=<0,001). Gauti rezultatai leidzia teigti, kad
transformacinio lyderystés stiliaus taikymas skatina pavaldiniy pasitikéjimg savo aukstesniais vadais,
taip pat daro jtaka pavaldiniy pasitikéjimui organizacija. Dél Sios priezasties taikant transformacinj
lyderystés stiliy yra darome teigiama jtaka bendram pavaldiniy organizaciniam pasitikéjimui.
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1.

ISvados ir rekomendacijos

Analizuojant moksling literatiira nustatyta, kad vieningo lyderystés apibrézimo tarp skirtingy
autoriy néra. D¢l Sios priezasties remiantis moksliniy darby analizé¢je nustatytais lyderystés
apibrézimo elementais darbe naudotas Northouse (2016) lyderystés apibrézimas — procesas kurio
metu individas daro jtakg grupei individy pasiekiant bendrus tikslus. Siame kontekste vadovo
lyderystés stilius apibréziamas kaip lyderio asmeniniy savybiy, elgesio ir geb&jimy derinys, kuris
yra naudojamas jvairiuose kontekstuose siekiant daryti jtaka sekéjams. Atlikus lyderystés stiliy
analiz¢ nustatyta, kad transformacinis ir transakcinis lyderystés stiliai atspindi Siandienines
lyderystés teorijas. Galima i$skirti Avolio ir Bass iSvystyta (2002) lyderystés teorija apimancia
transformacinj, transakcinj ir pasyvy lyderystés stilius. Transformacinis lyderystés stilius kuria
palankig kaitai ir grjsta bendradarbiavimu organizacine kultiira. Sio stiliaus lyderiai geba jtikinti
savo sekéjus siekti aukstesniy tiksly, perzengianciy sekéjy asmeninius tikslus ir liikescCius.
Transakciniame stiliuje lyderis savo darbg grindzia tarpusavio mainais, kuomet sekéjo paslaugos
yra kei¢iamos ] lyderio suteikiamg atlygj. Pasyvaus stiliaus lyderiai iSsiskiria pasyvumu,
nenukreipia savo sekéjy tinkama linkme ir nedalyvauja valdymo procesuose.
Organizacinis pasitikéjimas apibréziamas kaip pasiryZimas buti paZzeidziamu kitos pusés
veiksmy, remiantis liikesCiu, kad kita pusé atliks svarbius veiksmus neatsizvelgiant j galimybe
juos stebéti ir kontroliuoti. Atlikus organizacinio pasitikéjimo teorijy analiz¢ nustatyta, kad
organizacinis pasitikejimas susideda i8 trijy dimensijy — vertikalios, horizontalios ir beasmenés.
Vertikali pasitikéjimo dimensija apibréziama kaip asmens pasitikéjimas savo vadovu, asmeniu
esanciu aukStesnéje organizacijos pozicijoje. Horizontalaus pasitikéjimo dimensija apibréZiama,
kaip pasitikéjimas savo kolegomis, organizacijoje uzimanciais tokias pacias pareigias. Beasmenis
pasitikejimas identifikuojamas kaip asmens pasitikéjimas organizacijos procesais ir struktiira.
Apibrézus vadovo lyderystés stilius ir organizacinj pasitikéjima, bei jo dimensijas nustatyti iy
konstrukty elementai. Lyderystés teorijoje identifikuoti septyni lyderystés elementai kurie yra
asocijuojami su lyderio elgesiu — idealizuota jtaka, jkvepianti motyvacija, intelektiné stimuliacija,
asmeninis démesys, salyginis atlygis, vadovavimas pagal iSimtj ir nekontroliuojama lyderysté.
Organizacinio pasitikéjimo teorijoje identifikuoti skirtingy pasitikéjimo dimensijy elementai.
Vertikalaus pasitikejimo dimensijoje — kompetencijos, saziningas elgesys, pagarba, patikimumas
ir jtraukimas ] sprendimy priémimo proces3a. Horizontalaus pasitiké¢jimo dimensijoje —
kompetencijos, geranoriSkumas ir integralumas. Beasmenio pasitikéjimo dimensijoje — veiklos
organizavimas, tvarumas, aukSCiausiy vadovy savybés, technologinis patikimumas,
konkurencingumas, zmogiskyjy istekliy valdymo praktika, saziningas elgesys ir komunikacija.
Vadovo lyderystés stiliaus jtakos organizaciniam pasitikéjimui teoriniu aspektu analizé parodeé,
kad lyderystés elementy raiSka, apibrézianti vadovo lyderystes stiliy, siejasi su organizacinio
pasitike¢jimo dimensijy elementais. D¢l Sios priezasties buvo suformuotas teoriSkas pagristas
vadovo lyderystés stiliaus jtakos organizaciniam pasitikéjimui ir jo dimensijoms kariuomengje
modelis.
Empirinio tyrimo metu buvo naudojamas kiekybinio tyrimo metodas — anketiné apklausa, kurioje
dalyvavo 395 respondentai 1§ LK. Apibendrinant empirinio tyrimo rezultatus galima teigti, kad:
4.1. Respondentai LK tarp savo tiesioginiy vady / virSininky bataliony lygmenyje labiausiai
i8skiria transformacinés lyderystés raiska.
4.2. Respondentai tarnaujantys LK iSsiskiria aukStu organizaciniu pasitikéjimu.
4.3. Atlikus vadovo lyderystés stiliaus jtakos organizaciniam pasitikéjimui analiz¢ LK nustatyta,
kad vadovo transformacinis lyderystés stilius daro viduting teigiamg jtaka organizaciniam
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pasitikéjimui LK. Transakcinis lyderystés stilius daro silpng teigiamga jtaka organizaciniam
pasitikejimui, o pasyvus lyderystés stilius jtakos nedaro. Transformacinis lyderystés stilius
lyginant su transakciniu ir pasyviu daro atitinkamai 1,7 ir 2,4 karto didesng¢ teigiama jtaka
organizaciniam pasitikejimui LK. Vadovo lyderystés stiliaus jtaka organizacinio pasitikéjimo
dimensijoms neanalizuota, d¢l statistiSkai nereikSmingy rezultaty.

4.4. Vadovo lyderystés stiliaus jtakos organizaciniam pasitikejimui ir jo dimensijoms modelis
tobulintas iSémus transakcinio lyderystés stiliaus elementa, dél Sio nepriklausomojo
kintamojo multikolinearumo. Gauti modelio rezultatai tarp transformacinio ir pasyvaus
lyderystés stiliaus leidzia iSskirti transformacinj lyderystés stiliy kaip darantj stipriausia
teigiamg jtaka organizaciniam pasitikéjimui ir jo dimensijoms. Pasyvaus lyderystés stiliaus
taikymas daro silpng jtakg organizaciniam pasitikéjimui ir jo dimensijoms. Transformacinio
lyderystés stiliaus taikymas daro viduting jtaka bendram organizacinio pasitikéjimo
konstruktui, vertikalaus pasitik¢jimo ir beasmenio pasitike¢jimo dimensijoms. Gauti
horizontalaus pasitik¢jimo dimensijos rezultatai patvirtino teorinés analizés prielaidas —
vadovo lyderystés stiliai daro Zemg jtaka pasitikéjimui kolegomis. Gauti tyrimo rezultatai
leidzia prognozuoti, kad vadovai taikantys transformacinj lyderystés stiliy darys stipresng
teigiamg jtaka organizaciniam pasitikéjimui, lyginant su vadovais taikanciais pasyvy
lyderystés stiliy. Transformacinio lyderystés stiliaus taikymas lyginant su pasyviu lyderystés
stiliumi labiau skatina pavaldiniy pasitikéjima savo tiesioginiais vadais ir pasitikéjima
organizacija, jos struktiira, procesais ir procediiromis.

Rekomendacijos tyréjams. Rekomenduojama tyrima pakartoti tiriant didesne imtimi ir lyderystés
konstrukto analizei taikant iSpléstag Avolio ir Bass (2002) klausimyna. ISplésto klausimyno taikymas
sumazinty multikolinearumo problema ir leisty sudaryti transformacinio, transakcinio ir pasyvaus
lyderystés stiliaus jtakos organizaciniam pasitik¢jimui modelj. Tyrimo metu nustatyta, kad tirti
lyderystés stiliai daro teigiamg jtaka organizaciniam pasitikéjimui. Nepaisant Sio fakto beasmenio
pasitike¢jimo vidurkis tarp tyrime dalyvavusiy respondenty yra Zzemas. Dél Sios priezasties
tolimesniuose tyrimuose rekomenduojama tirti veiksnius lemianc¢ius beasmenj pasitikingjima.

Rekomendacijos LK vadams / virSininkams bataliony lygmenyje. Siekiant iSlaikyti ir stiprinti
pavaldiniy organizacinj pasitikéjimg rekomenduojama skatinti transformacinio lyderystés stiliaus
taitkyma LK: iSlaikyti sektino pavyzdzio rodyma pavaldiniams, jkvépti pavaldinius keliamais
i8Sukiais ir aiSkiais tikslais, bei rodyti asmeninj démesj pavaldiniams juos remiant ir mokant.
Rekomenduojama tobulinti intelektinés stimuliacijos elemento taikyma, skatinant pavaldinius plésti
ir ugdyti savo geb¢jimus. Siekiant gerinti personalo beasmenj pasitikéjimg rekomenduojama vykdyti
personalo apklausas zmogiskyjy iStekliy valdymo ir organizacijos procediiry srityje, su tikslu
nustatyti tobulintinas sritis lemiancias beasmenj pasitikéjima.
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Priedai

1 priedas. Tyrimo anketa
Apklausa ,,Vadovo lyderystés stiliaus jtaka organizaciniam pasitikéjimui*

Gerbiamas (-a) Respondente,

Apklausa atlickama Kauno technologijos universiteto, Ekonomikos ir verslo vadybos fakulteto,
,»Jmoniy valdymo* magistro studijy studento Augusto AliSausko, rengianc¢io magistro baigiamajj
darba tema — ,,Vadovo lyderystés stiliaus jtaka organizaciniam pasitikéjimui®.

Si apklausa yra skirta respondentams tarnaujantiems skirtinguose Lietuvos kariuomenés
batalionuose, tyrimo tikslas — nustatyti Lietuvos kariuomenés vady ir vir§ininky taikymo lyderystés
stiliaus jtaka pavaldiniy organizaciniam pasitikéjimui bataliony lygmenyje. Visi surinkti duomenys
yra anonimiski ir bus naudojami tik mokslinio tyrimo tikslams.

1. Jusy lytis:
o Moteris
o Vyras

2. Jasy amzius:
o Nuo 18 iki 25 mety
o Nuo 26 iki 35 mety
o Nuo 36 iki 45 mety
o Nuo 46 iki 55 mety
o Nuo 56 ir daugiau mety
3. Jusy iSsilavinimas:
o Vidurinis
o Profesinis
o AuksStesnysis
o AukStasis neuniversitetinis
o AukStasis universitetinis
4. Jusy tarnybos rusis:
o Profesinés karo tarnybos karys
o Nuolatinés privalomosios pradinés karo tarnybos karys

5. Jusy karinis laipsnis:
o Karys (j. eil. — vyr. eil.)
o Puskarininkis (gr. — srz. mjr.)
o Jaunesnysis karininkas (Itn. — kpt.)
o Vyresnysis karininkas (mjr. — plk.)

2 dalis — tiesioginio vado / virSininko lyderystés stilius

Sioje dalyje vertinate tiesioginj savo vada / vir§ininka. Dalj sudaro 21 teiginys, j kickviena teiginj
turite atsakyti skaléje nuo 1 (visiSkai nesutinku) iki 5 (visiSkai sutinku). Kiekvienas teiginys yra
iSskirstytas 1 tris grupes leidziancias nustatyti vado / virSininko transformacinj, transakcinj arba
pasyvy lyderysteés stiliy.
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3 — nei

Eil. . 1_ . 2- sutinku, 4- 5_ .
Teiginys visiSkai . . . visiSkai
nr. . nesutinku nei sutinku .
nesutinku R sutinku
nesutinku
6 AS gerai jauciuosi biidamas greta savo vado /
" | virSininko
AS binu visiskai saziningas su savo vadu /
7. | virSininku
AS didZiuojuosi tarnaudamas su savo vadu /
8. | virSininku
Vadas / virSininkas aiSkiai pasako k3 as
9. | galétiau ir turéciau daryti
Vadas / virSininkas kuria patrauklias ateities
10. | vizijas apie tai, kg galime nuveikti
Vadas / vir§ininkas man padeda rasti prasme¢
11. | darbe
Vadas / virSininkas skatina mane |
12. | jsisenéjusias problemas pazvelgti naujai
Vadas / virSininkas skatina mane | sunkiai
13. | suprantamus dalykus pazvelgti naujai
Vadas / virSininkas mane skatina pergalvoti
14. id¢jas, kurioms anksciau as neskyriau démesio
Vadas / vir§ininkas padeda man tobuléti
15.
Vadas / vir§ininkas man i§sako savo nuomong
16. | apie mano darbg
Vadas / virSininkas skiria démesio tiems, kurie
17. | kity yra atstumti
Vadas / virS§ininkas man pataria ko imtis, kad
18. | uz darbg buciau apdovanotas
Vadas / virSininkas  paskatina  tuos
19. | darbuotojus, kurie pasiekia numatyty tiksly
Vadas / virSininkas zino, kokie bus rezultatai,
20. | tinkamai atlikus darbg
Vadas / vir§ininkas yra patenkintas, kuomet as
21. | pasiekiu numatyty standarty
Kol wvisas sekasi, vadas / virSininkas
22. | nesistengia nieko keisti
Vadas / virSininkas supazindina pavaldinius
23. | su darbo atlikimo standartais
Vadas / virSininkas nepriestarauja, jei a$ ir
24, toliau dirbu laiko patikrintais biidais ir
metodais
Viskas, ka a$ noriy daryti, vadui / virSininkui
25. | tinka
Vadas / virSininkas neuzdavingja klausimy
26. | kitiems, apie savaime suprantamus dalykus

3 dalis - organizacinio pasitikéjimo vertinimas
Sig dalj sudaro 22 teiginiai orientuoti j pasitikéjima Jiisy tiesioginiu vadu / virSininku, pasitikéjima

kolegomis ir beasmenj pasitikéjima organizacija. | kiekvieng teiginj turite atsakyti skaléje nuo 1

(visiskai nesutinku) iki 5 (visiskai sutinku).
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3 — nei

1- .
Eil, y visiskai | > | Sk, S
ar. Teiginys nesutink nesutink nel. sutinku V1s1‘ska1
u nesutink sutinku
" u
27 Pasitikiu savo vadu / virSininku, nes jis turi
" | pakankamai Ziniy ir jgiidZiy apie atlickama darba;
Pasitikiu savo vadu / virSininku, nes jis priima
28. | teisingus sprendimus susijusius su darbu;
Pasitikiu savo vadu / virSininku, nes jis
29. | visapusiskai atlieka savo pareigas;
Pasitikiu savo vadu / virSininku, nes jis laikosi savo
30. | pazady;
Tai ka sako mano vadas / virSininkas, atitinka tai
31. | kajis daro;
Kuomet tarnybos kolegoms reikia vado /
32. | virSininko, jis elgiasi paslaugiai ir palaikan¢iai;
Pasitikiu savo vadu / virSininku bet kokia tema,
33. | kurig jis man sako;
Savo tarnybos klausimais a$ galiu laisvai kalbéti su
34. | savo vadu / vir§ininku;
Pasitikiu savo vadu / virSininku, kad jis darbus
35, atliks lengvai ir sklandziai;
Mano vadas / virSininkas klausia miisy nuomonés
36. | priimdamas sprendimus ir keisdamas procediiras;
Kuomet susiduriu su problemomis susijusiomis su
37 | mano darbu, tikiu, kad mano kolegos man padés su
tuo susitvarkyti;
AS pasitikiu savo kolegomis, kad jie daro / padarys
38. | geriausia kg gali savo darbe;
Mano kolegos atlicka savo pareigas net ir tuomet,
39. | kuomet vado / vir$ininko néra aplinkui;
AS pasitikiu savo kolegomis, kad jie neapsunkins
40, | Mano darbo, kuomet vykdysiu daug démesio
reikalaujancig uzduotj;
Pasitikiu savo kolegomis deél turimy Zziniy savo
41. | srityje;
Kariuomen¢ visada elgiasi saziningai ir teisingai;
42.
Kariuomen¢ visada laikosi duoty pazady;
43.
Kariuvomené visada palaiko mane, kuomet man
44. | reikia pagalbos;
Pasitikiu kariuomene, nes ji yra sazininga su joje
45. tarnaujanciais kariais;
Kariuvomené mane palaiko ir apdovanoja tol, kol
46. | savo darbg atlicku pakankamai gerai;
Kariuomené¢ rtpinasi mano problemomis;
47.
Pasitikiu  kariuomenés politika, susijusia su
48. | tarnaujaniais kariais.

Dékoju uz Jusy skirtg laika!
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