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Santrauka

Siuolaikiniame pasaulyje lyderiy svarba sékmingoje organizacijos veikloje nuolat auga.
Organizacijos pasirinkdamos tinkamus lyderius problemoms spresti ir efektyviai veiklai vykdyti
turéty atkreipti démesj j lyderiy asmenines savybes.

Transakciniai lyderiai pasizymi tiksliais nurodymais darbuotojams, jie sutelkia démesj j struktiira,
strategija ir aiSkiai apibréztus vaidmenis, siekdami nukreipti darbuotoju organizacijos tiksly link. Sie
lyderiai yra puikiai tinkami organizacijose, kur yra didelé klaidy rizika, nes transakciniai lyderiai geba
nukreipti rizikg ir uztikrinti sauguma dél to yra vertinami tokioje aplinkoje kaip karinés operacijos.
Transformaciniai lyderiai pasizymi orientacija j pokycius, jie geba produktyviai dirbti dinamiskoje
aplinkoje, taip pat skatina darbuotojus priimti novatoriskus sprendimus bei daryti daugiau, nei i8 jy
tikimasi. D¢l Siy priezasCiy Sie lyderiai tinkami organizacijoms pasizymincioms inovatyvumo
(pavyzdziui su IT projektais susijusioms organizacijoms). Tiek transakciniai, tiek transformaciniai
lyderiai taip pat turi jtakos darbuotojy pasitenkinimui darbu, pilietiskui elgesiui organizacijai, darbo
efektyvumui, pilietiskui elgesiui organizacijoje ir kitiems su darbuotojy elgsena susijusiems
procesams.

Nors Sie lyderystés tipai yra tiriami jau ilga laika, taciau jy tyrimy poreikis islieka iki $iy laiky. Galima
rasti nemazai nevienareikSmisky tyrimy, kurie tyré vadybine lyderiy elgsena, tad norint tiksliau ja
i8skirti, reikéty atlikti daugiau tyrimy. Transakciniy lyderiy leksikonas bei vizualinis identitetas yra
labai mazai tirtos, taciau taip pat svarbios sritys, nes tiek vizualai, tiek komunikacija daro didelg jtaka
darbuotojams, tod¢l reikty atlikti i§samesniu tyrimus Siose srityse.

Tyrimo tikslas yra atskleisti transakcinés ir transformacinés lyderystés takoskyrg leksikono,

vadybinés elgsenos ir vizualinio identiteto kontekste. Siam tikslui pasiekti keliami $ie uzdaviniai:

1. Apibrézti transakcinés ir transformacinés lyderystés takoskyros vadybinés elgsenos, leksikono ir
vizualinio identiteto kontekste metmenis.

2. Parengti transakcinés ir transformacinés lyderystés takoskyros vadybinés elgsenos, leksikono ir
vizualinio identiteto kontekste tyrimo metodika

3. IStirti transakcinés ir transformacinés lyderystés takoskyra vadybinés elgsenos, leksikono ir
vizualinio identiteto kontekste.

ISanalizavus tyrimo rezultatus buvo rasti skirtumai tarp transakciniy ir transformaciniy lyderiy
naudojamo leksikono. Taip pat rasti skirtumas tarp Siy lyderiy kalb¢jimo trukmés bei kalbant
naudojamy zodziy skaiCiaus, taciau atlikus papildoma testavima rySys tarp Siy dedamuyjy ir
transakciniy bei transformaciniy lyderiy nerastas. Tiriant vadybing lyderiy elgseng buvo rasti



skirtumai tarp $iy lyderiy pasitikéjimo kiirimo, produktyvumo, lyderystés potencialo ir papildomy
pastangy id¢jimo, taciau papildomas testavimas rysSys tarp vadybinés lyderiy elgsenos ir transakciniy
ir transformaciniy lyderiy nerastas. RySys tarp transakcinés ir transformacinés lyderystés buvo rastas
dviejose i§ dvylikos pasirinkimui pateikty vizualy pory, taciau takoskyra tarp transakciniy ir
transformaciniy lyderiy pasirinkimy nerasta, nes abu lyderiy tipai daugiausiai rinkosi tg patj vizualg.
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Summary

In today's world, the importance of leaders in the success of an organisation is constantly growing.
Organisations should pay attention to the personal qualities of their leaders when selecting the right
leaders to solve problems and deliver effective performance.

Transactional leaders are characterised by precise instructions to employees, focusing on structure,
strategy and clearly defined roles to guide employees towards the organisation's goals. These leaders
are well suited to organisations where the risk of error is high, as transactional leaders have the ability
to channel risk and ensure safety, which is why they are valued in environments such as military
operations. Transformational leaders are change-oriented, able to work productively in a dynamic
environment, and encourage employees to make innovative decisions and go beyond what is expected
of them. For these reasons, these leaders are suited to organisations that are innovative (e.g.
organisations involved in IT projects). Both transactional and transformational leaders also have an
impact on employee job satisfaction, organisational citizenship, job performance, organisational
citizenship and other processes related to employee behaviour.

Although these types of leadership have been studied for a long time, the need for research on them
persists to this day. There are a number of studies that have investigated managerial leadership
behaviour with mixed results, and more research is needed to identify them more precisely. The
lexicon and visual identity of transactional leaders are very under-researched but also important areas,
as both visuals and communication have a significant impact on employees, and more research is
needed in these areas.

The aim of the study is to uncover the taxonomy of transactional and transformational leadership in

the context of lexicon, managerial behaviour and visual identity. To achieve this goal, the following

objectives are set:

1. To define an outline of the transactional and transformational leadership taxonomy in the context
of managerial behaviour, lexicon and visual identity.

2. To develop a methodology for the study of transactional and transformational leadership in the
context of managerial behaviour, lexicon and visual identity

3. To investigate the transactional and transformational leadership in the context of managerial
behaviour, lexicon and visual identity.



The analysis of the results of the study revealed differences between the lexicon used by transactional
and transformational leaders. Differences were also found between the duration of speaking and the
number of words used by these leaders, but additional testing did not find a correlation between these
variables and transactional and transformational leaders. When examining the managerial behaviour
of leaders, differences were found between these leaders in terms of confidence building,
productivity, leadership potential and extra effort, but additional testing did not find a connection
between the managerial behaviour of leaders and transactional and transformational leaders. A
relation between transactional and transformational leadership was found in two out of the twelve
pairs of visuals presented for selection, but no correlation was found between the choices of
transactional and transformational leaders, as both types of leaders mainly chose the same visual.
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Santrumpy ir terminy sarasas
Santrumpos:

VUCA - esmineés dabartinio gyvenimo ypatybés — kaita, neapibréztumas, sudétingumas ir
dviprasmiskumas.

MLQ - (angl. Multifactor Leadership Questionnaire) — daugiafaktorinis lyderystés klausimynas —
klausimynas skirtas transakcinei ir transformacinei lyderystei nustatyti.

BFI - (angl. Big five inventory) — asmenybés tipo nustaymo klausimynas — klausimynas skirtas
nustayti asmenybeés tipui.

Terminai:

Identitetas - tapatybé, Zmogaus arba daikto savybiy visuma, pagal kurig jis yra atpazjstamas,
atskiriamas nuo kity.

Leksikonas — zodynas.
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Ivadas

Lyderystés tema mokslin¢je literatiiroje yra tiriama ilga laikg, taCiau jos aktualumas nuolat
besikeifiancioje aplinkoje iSlieka svarbus. Lyderiai svarbiis ne tik priimant sprendimus, taciau ir
vykdant skaitmenizacija, ugdant kultiirag ir apmokant darbuotojus (Jayathilake, 2019; Moldoveanu,
2019), jie taip pat jtakoja tokios organizacijoms kritiskai svarbius dalykus kaip: lyderystés
efektyvumas, pilietisSkas elgesys organizacijoje bei pasitenkinimas darbu (BaSkarada, 2017;
Ogbonnaya, 2016; Rodrigues, 2015; Skopak, 2022). D¢l Sios priezasties organizacijoms svarbu
pasirinkti tinkamus lyderius, kurie galéty patenkinti konkreCius jy poreikius, 0 Baskarada (2017)
atlikti tyrimai kalba apie tai, kad skirtingoje darbo aplinkoje bei sferoje gali buti tinkami skirtingo
lyderystés stiliaus vadovai (Baskarada, 2017), tad svarbu pasirinkti lyderius pagal jy lyderystés stiliy,
o tam tinkamai padaryti reikia nustatyti iy stiliy takoskyra.

Siame darbe transakcinés ir transformacinés lyderystés takoskyra pasirinkta nagrinéti trimis
aspektais: leksikono, vadybinés elgsenos ir vizualinio identiteto. Leksikonas pasirinktas, nes
literatliroje galima rasti informacijos apie tai, kad transformaciniai lyderiai verbaling komunikacijg
naudoja siekiant pagerinti darbuotojy veiklos rezultatus bei sumazinti klaidy atsiradimo rizikg
(Yaslioglu ir Erden, 2018), o transakciniai lyderiai zoding komunikacija kartais naudoja kaip atlygj
darbuotojams (Jacobsen ir kt., 2022). Siekiant uztikrinti tinkama komunikacija su darbuotojais svarbu
i$skirti koks leksikonas tam naudojamas. Deja, tyrimy Sioje srityje itin triiksta, galima rasti keleta
transformaciniy lyderiy komunikacijos pavyzdziy (Elay, 2008). Transakciniy ir transformaciniy
lyderiy takoskyra vadybinés elgsenos kontekste svarbu tirti ir toliau, nes tyrimai rodo, kad yra didelis
skirtumas tarp $iy lyderiy elgsenos dirbant virtualiose komandose, pozitryje j darbuotojus, jy
motyvavime bei dalijimesi Ziniomis (Birasnav, 2014; Lee, 2023; Nielsen, 2019; Ruggieri, 2019),
taciau gauti tyrimy rezultatai yra nevienareik§miski, tad tyrimy poreikis vis dar islieka (Salehzadeh,
2019). Vizalinis lyderiy identitetas yra niSiné sritis, ta¢iau isties svarbi, nes daznai biitent per vizualikg
darbuotojus galima paveikti kaip jie suvoks lyderj. Galima rasti informacijos apie tai, kokig apranga
bei darbo aplinkg renkasi lyderiai (Chafi, 2020; Maran, 2021; Rubstein, 2018), taciau vizualinj
identitetg kiek placiau tyrin¢ja ,,DidZiojo penketo” asmenybeés tipo teorija, kuri kaip rodo literattiros
Saltiniai, turi ry$j su transakcine bei transformacine literatira (Ewen ir kt., 2013), todél galimai
egzsituoja takoskyra tarp transakciniy ir transformaciniy lyderiy vizualinio identiteto. Remiantis
,,DidZiojo penketo” asmenybés tipo teorija bus tiriama vizualinio identiteto ir skirtingy asmenybés
tipy vizualinis identitetas naudojantis vizualais sudarytais pagal $ig teorija (Bakker, 2015; Baranski,
2023; Chamorro-Premuzic, 2009, Franzen, 2018; Ko 2018; Oseland, 2013).

Atliekant §j tyrima, bus siekiama iStirti transakciniy ir transformaciniy lyderiy takoskyra leksikono,
vadybineés elgsenos ir vizualinio identiteto kontekstuose ir jrodyti, kad $i takoskyra egzistuoja taip
padedant organizacijoms pasirinkti lyderius, kurie geriausiai atitikty jy lukescius.

Problema: Kokia transakcinés ir transformacinés lyderystés takoskyra yra leksikono, vadybinés
elgsenos ir vizualinio identiteto kontekste?

Tyrimo objektas: transakciné ir transformaciné lyderysté.

Tikslas- Atskleisti transakcinés ir transformacinés lyderystés takoskyra leksikono, vadybinés
elgsenos ir vizualinio identiteto kontekste.
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UZdaviniai:

1. Apibrézti transakcinés ir transformacinés lyderystés takoskyros vadybinés elgsenos, leksikono ir
vizualinio identiteto kontekste metmenis.

2. Parengti transakcinés ir transformacinés lyderystés takoskyros vadybinés elgsenos, leksikono ir
vizualinio identiteto kontekste tyrimo metodika

3. Istirti transakcinés ir transformacinés lyderystés takoskyrg vadybinés elgsenos, leksikono ir
vizualinio identiteto kontekste.

Teorinio ir empirinio tyrimuy metodai: Mokslinés literatiiros analiz€¢, miSrus tyrimo metodas
(apklausa internetu, kokybiné turinio analizé, kiekybiné turinio analizé, eksperimentas).

Pirmoje baigiamojo projekto dalyje , Transakcinés ir transformacinés lyderystés takoskyros
aktualumas ir problematika‘, remiantis moksline literattira bei iki Siol atliktais moksliniais tyrimais,
pateikiama atlieckamo tyrimo problemos analizé bei pagrindziamas tyrimo biitinumas. Remiantis
pirmoje dalyje pateikta problemos analize, antroje baigiamojo projekto dalyje pateikiami transakcinés
ir transformacinés lyderystés takoskyros leksikono, vadybinés elgsenos ir vizualinio identiteto
kontekste teoriniai sprendiniai. Sioje dalyje analizuojama lyderystés ir lyderio konceptas, transakciné
ir transformaciné lyderysté ir $iy koncepty takoskyra empiriniu pozitiriu, taip pat vadybinés elgsenos,
leksikono ir vizualinio identiteto kontekstuose, pateikiamos ,,Didziojo penketo® asmenybés tipo
sasajos su transakcine ir transformacine lyderyste bei pateikiami transakcinés ir transformacinés
lyderystés metmenys. Trecioje projekto dalyje pateikiama atlickamo empirinio tyrimo metodika, o
ketvirtoje baigiamojo projekto dalyje pateikiama transakcinés ir transformacinés lyderystés
takoskyros leksikono, vadybinés elgsenos ir vizualinio identiteto kontekste tyrimo rezultaty analize.
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1. Transakcinés ir transformacinés lyderystés takoskyros aktualumas ir problematika

Nors lyderystés tema darbo rinkoje yra aptarinéjama jau labai ilgg laika, taciau jos svarba 21-ajame
amziuje nuolat kintanc¢ioje VUCA aplinkoje iSlieka be galo svarbi. Vienintelis biidas organizacijoms
iSlikti konkurencingoms yra ugdyti lyderius, kurie gerbia darbuotojus ir veda juos j seékmingus
rezultatus (Jayathilake, 2019).

Ilga laikg mokslininkams kyla klausimas, kas yra geras lyderis? Prie vieningo atsakymo neprieita iki
Siol. Litratiiroje galime rasti daugiau nei 200 lyderio apibrézimy. Tarp jy tokie apibiidinimai kaip
,»Iteigti lyderio valig darbuotojams ir paskatinti paklusnuma, pagarba, lojalumg ir bendradarbiavima*
bei ,,.Lyderysté¢ — tai jtakos santykiai tarp lyderiy ir sekéjy, kurie skatina pokycius atspindincius
abipusius tikslus®. Nors visi $ie terminai ir atrodo teisingi, taCiau vis dar vieningai negali atsakyti |
klausima, kas yra geras lyderis? Diskusijos vyksta iki $iol. IS lyderiy dazniausia tikimasi dviejy
dalyky — efektyvumo ir moralumo. ISlaikyti abiejy Siy dalyky pusiausvyrg yra be galo sunku. To
pavyzdys galéty biiti A. Hitleris, kuris yra laikomas vienu efektyviausiy lyderiy, taciau pasizyméjo
itin dideliu amoralumu, tad $is pavyzdys negali biiti gero lyderio pavyzdziu. I§ lyderio tikimasi, kad
jo tikslai bus pasiekti teisingu biidu ir dél gery tiksly (Ciulla, 2020).

Lyderystés vystymosi poreikis $iais laikais yra kaip niekad skubus. Organizacijose atsirandant vis
daugiau skaitmeniniy darby organizavimo jrankiy, i§ darbuotojy vis maziau tikimasi geb¢jimo priimti
sprendimus, atitinkancius jmonés kultiirg ir strategija savarankiskai, tad svarbu, jog jy vadovai galéty
priimti $iuos sprendimus bei turéty tinkamy techniniy ziniy bei santykiy vystymo ir bendravimo
igidziy. Deja, taCiau organizacijos naudodamos senus mokymosi ir lyderiy atpazinimo bidus vis
dazniau susiduria su sunkumais. Teigiama, kad net 50 % vyresniyjy lyderiy tiki, kad mokymo
programos jy organizacijose negeba iSugdyti kritiSkai svarbiy jgiidziy. ISskiriamos trys pagrindinés
to priezastys (1 pav.):

/ Sunkumai su kuriais \

( susiduria lyderiy ugdymo |

\ programos / '
— -

/""—I_J___ ____—__1“'“‘\ / Atotriikis tarp jglidiiy \
I\ Motyvacijos trukumas /I \ perdavima ir jsisavinimo /

// Atotrikis tarp realaus \

[ organizacijai reikalingy |

\ jgidFiy mokymo ir to, kas yra //

1 pav. Sunkumai su kuriais susiduria lyderiy ugdymo programos (sudaryta pagal Moldoveanu ir Narayandas,
2019)
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— motyvacijos truikumas: organizacija ] darbuotojy mokyma investuoja dé¢l ilgalaikés gerovés
organizacijai, o darbuotojai mokymuose dalyvauja tik dél asmeninés gerovés ir jgytas Zinias
pakeite darbg iSsinesa kitur;

— atotriikis tarp realaus organizacijai reikalingy jgiidZiy mokymo ir to, kas yra déstoma
i$ tikryju. Vadovy ugdymo programose daznai triiksta tarpasmeniniy jguidziy ugdymo, kurie
yra biitini Siuolaikinéje verslo aplinkoje;

— atotriikis tarp jgudziy perdavimo ir jsisavinimo. Nemaza dalis vadovy to, ko iSmoko
mokymy metu, taip ir nepanaudoja savo darbe (Moldoveanu ir Narayandas, 2019).

Kalbant apie lyderystés teorijas, viena labiausiai paplitusiy teorijy yra transakciné ir transformaciné
lyderystés teorijos (Samson ir Ilesanmi, 2019). Sie lyderystés stiliai vis dar kelia mokslininky
susidoméjimg, nes padeda organizacijoms kurti savo s€ékme, ir dél Sios priezasties lyderystés sgsaja
su kitais kintamaisias yra tiriama ir iki $iy laiky (Riaz ir Haider, 2010). Taip pat svarbu paminéti, kad
atsirandant vis naujiems lyderystés modeliams, jie tampa vis labiau kompleksiski ir sunkiai
pritaikomi praktikoje. Empiriniai duomenys rodo, kad egzistuoja stirpus rySys tarp naujy lyderystés
tipy, kaip etiska, autentiSka ir pasiaukojancio lyderystés bei transformacinés lyderystés, kas patvirtina
egzistuojantj naujy lyderystés tipy pertekliy, dél ko galima daryti prielaida, kad reikty atsigrezti j jau
seniau egzistuojancias lyderystés teorijas (Deng ir kt., 2023).

Hargiso (2011) atlikti tyrimai rodo stipry ry$;j tarp transakcinés ir transformacinés lyderystés bei tokiy
svarbiy temy kaip darbuotojy jsitraukimas ir organizos veiklos rezultatai (Hargis ir kt., 2011).
Siekiant kuo geriau suprasti transakcing ir transformacing lyderyste bei pritaikyti ja organizacijose,
svarbu suvokti Sios lyderystés takoskyra, nes tai taip pat daro poveikj lyderystés efektyvumui,
pilietiSkam elgesiui organizacijoje ir pasitenkinimui darbu.

Lyderystés efektyvumas. Skirtingoje darbo aplinkoje bei sferoje gali buti tinkami skirtingo
lyderystés tipo vadovai. Baskarada (2017) savo tyrime, kuriame tiriamas balansas tarp transakcinés
ir transformacinés lyderystés kariuomengje, kalba apie tai, kad skirtingose aplinkybése galéty biiti
tinkami skirtingi lyderystés tipai. PavyzdZiui karinése operacijose, kurios yra dinamiSkos ir pasiZymi
auksta rizika dél jtraukty Zmoniy, labiau vertinamas transakcinis lyderystés tipas. Sie lyderiai yra
butini rizikai nukreipti ir saugumui uztikrinti. Tokiose situacijose transakciniai lyderiai geba suteikti
labai specifiskus ir aiSkius nurodymus, kuriuos transformaciniams lyderiams suteikti biity sudétinga
(Baskarada ir kt., 2017).

Tuo tarpu organizacijose esant maZesnei rizikai puikiai tinka transformaciné lyderysté. Sie lyderiai
tkvepia darbuotojus laikytis aukStesniy darbo standarty ir skatina jdéti daugiau pastangy
konkurencingesnés. Ogbonnaya ir Nielsen‘o (2016) Ispanijos jmonése atliktas tyrimas atskleidé, kad
transformaciniai lyderiai organizacijos efektyvuma kelia skatindami tarp darbuotojy dalijimasi
zinioms ir jgudziy lavinimg (Ogbonnaya ir Nielsen, 2016).

Taip pat galima rasti informacijos, kad efektyvi lyderysté turi jtakos ir novatoriskui elgesiui darbe.
Qalatis (2022) kalba apie tai ir jvardina, kad inovatyvus elgesys darbe yra butinas siekiant jgyti
konkurencinj pranaSumga globalioje rinkoje, taip pat ugdant kirybiSkuma, naujus jgiidzius ir
technologijas. Lyderiai kuria organizacijos vizija, kuri yra biitina siekiant pakeisti standartus ir
skatinti inovatyvumga. Tyrimai rodo, kad biitent transformacin¢ lyderysté teigiamai veikia novatoriskg
elgesj darbe, taciau Siy tyrimu i§vados yra gana nenuoseklios ir ribotos. Transakcinis lyderystés tipas
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Sioje srityje yra tirtas maziau, taCiau dalis tyrimy rodo neigiamg jtaka novatoriSkui elgesiui darbe,
nors atsirado ir tyrimy rodanciy prieSingus rezultatus (Qalati ir kt., 2022).

PilietiSkas elgesys organizacijoje. Transakciniam vadovavimo stiliui biidingi aisklis mainai tarp
vadovy ir pavaldiniy, kai vadovai nustato tikslus ir sitilo atlygj arba bausmes atsizvelgdami j darbo
rezultatus. Toks poziiiris ilgainiui stiprina pasitikéjima, todel darbuotojai gali virSyti likesCius ir
isitraukti | pilietiSkg elgseng organizacijoje, kas perzZengia jy formalias pareigas. Tuo tarpu
transformacinis vadovavimas daugiausia démesio skiria individualiems poreikiams ir skatina
pavaldinius teikti pirmenybe kolektyviniams interesams. Toks poziiiris skatina abipusiSkumo ir
socialiniy mainy pojutj, dél kurio stipriai susitapatinama su organizacijos tikslais ir jsipareigojama
bendram labui. Tokie vadovai daZznai laikomi veiksmingesniais skatinant pilietiSkg elgseng
organizacijoje, ypac kolektyvinése kulttirose.

Nors yra nuomoniy, kad veiksmingi lyderiai pasizymi ir transakciniu, ir transformaciniu elgesiu,
tyrimai rodo, kad transformacinis vadovavimas visgi stipriau veikia pilietiSka elges] organizacijose,
taiau Siy stiliy veiksmingumas priklauso nuo kulttirinio konteksto, o kai kurie tyrimai parodé¢, kad
tam tikrose situacijose transakcinis vadovavimas yra veiksmingesnis. Sis i§vady nenuoseklumas
pabrézia vadovavimo dinamikos sudétinguma ir kultiiriniy veiksniy jtaka (Rodrigues ir Ferreira,
2015) bei poreikj toliau tirti transakciniy ir transformaciniy lyderiy takoskyra.

Pasitenkinimas darbu. Viename i§ Skopak‘o (2022) aprasyty tyrimy, kuriame buvo nagriné¢jama,
kaip transakcinis ir transformacinis vadovavimo stiliai veikia darbuotojy pasitenkinimg darbu
tarptautinése korporacijose, rezultatai parodé, kad tiek transformacinis, tiek transakcinis vadovavimo
stiliai yra reikSmingai ir teigiamai susij¢ su darbuotojy pasitenkinimu darbu. Tai rodo, kad
darbuotojai, kurie yra patenkinti savo darbu, yra linke siekti geresniy rezultaty aplinkoje, kurioje
vyrauja vienas arba abu Sie vadovavimo stiliai. Tyréjai pabrézia, kad svarbu integruoti tiek
transformacinj, tiek transakcinj vadovavimo stilius, nes jie labai svarbiis didinant darbuotojy
pasitenkinimg darbu, kuris, savo ruoztu, teigiamai prisideda prie bendro organizacijos efektyvumo
(Skopak ir Hadzaihmetovic, 2022).

Transakcings ir transformacinés lyderystés takoskyros tyrimai taip pat yra svarbis dél skirtingy
poreikiy organizacijose. Imonéje daznai didelé projekto sékmés dalis priklauso nuo pasirinkto
lyderio savybiy. Tyssen‘o (2014) atliktame tyrime, kuriame buvo tiriami i8§iikiai transakciniams ir
transformaciniams lyderiams darbo projektuose metu, i§ atliktos literatiiros analizés iSkelé
hipotezes, kuriomis remiantis organizacijos galéty lengviau pasirinkti tinkamus vadovus (Tyssen ir
kt., 2014).

1 lentelé. Transakcinés ir transformacinés lyderystés darbo projektuose hipotezés (sudaryta pagal Tyssen,
2014)

Transakcinis lyderystés stilius Transformacinis lyderystés stilius

Sékmingesnis projektuose, kuriuose yra aiskis tikslai, o | Veiksmingas projektuose, kuriems budingas didelis
ne tuose, kuriuose neaisku, kaip tuos tikslus pasiekti naujoviy lygis.
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Sis vadovavimo stilius ypa¢ veiksmingas projektuose,
kuriuose atsakomybé yra aiSkiai apibrézta ir pranesta
visiems komandos nariams

Ypac veiksmingas projektuose, kuriuose néra hierarchijos
arba ji labai dviprasmiska

Sis vadovavimo stilius taip pat pasizymi dideliu

iksmingesnis trumpesnés trukmés projekt . . . . . -
Vetksmingesnis trumpesnés trukmés projektuose veiksmingumu projektuose, kurie trunka ilgiau

Reik§mingai padidina darbuotojy jsipareigojima Veiksmingiau skatina darbuotojy jsipareigojima
projektuose, kuriuose atlickamos labai naujos uzduotys, | projektuose, kuriuose uzduotys yra nelabai naujos,
labiau nei projektuose, kuriuose uzduotys yra ne tokios | palyginti su projektais, kurinvose uzduotys yra labai
naujos naujos.

Stipréjanti konkurencija, globalizacija ir sparciai besikeicianti verslo aplinka padidino konkurencija
tarp organizacijy, tad inovacijos yra labai svarbios siekiant islikti. Lyderiai yra svarbiis veiksniai,
skatinantys ir ugdantys inovacijas individualiu, komandiniu ir organizaciniu lygmenimis, todél
lyderystés svarba skatinant inovacijas organizacijose labai iSaugo (Faraz ir kt., 2018). D¢l Sios
priezasties svarbu atsirinkti tinkamus lyderius, ir, kaip rodo tyrimai, buitent transakciniai lyderiai yra
tinkamiausi inovacijoms skatinti ir dirbti inovatyvioje darbo aplinkoje. Tai taip patvirtina ne tik
anks¢iau minétos Tyssen (2014) iskeltos hipoteze, bet ir Xie (2018) atliktas empirinis tyrimas,
kuriame buvo apklausti 294 respondentai. Tyrimo rezultatai parod¢, kad to priezastys yra:
— transformacinis vadovavimas gali skatinti komandos nariy pasitikéjimg ir asmeninj
susitapatinima;
— §is vadovavimo stilius ypa¢ veiksmingas ugdant naujovéms palankig aplinka,;
— transformacinio pozitirio besilaikantiems vadovams lengviau sukurti pasitikéjima, kuris, savo
ruoztu, teigiamai veikia inovacing atmosfera;
— tiek pasitikéjimas, tiek individualus identitetas reikSmingai prisideda prie inovacinés aplinkos
ktirimo;
— pasitikéjimas ir individuali identifikacija veikia kaip tarpininkai, siejantys transformacinj
vadovavima su inovacijoms palankia atmosfera;
— nors pasitikéjimas neatlieka tarpininko vaidmens tarp transakcinio vadovavimo ir naujovéms
palankios atmosferos, individualus tapatumas atlieka $j tarpininko vaidmenj (Xie ir kt., 2018).

Transformaciniai lyderiai gali buti svarbesni projektams, orientuotiems j pokycius, pavyzdziui, su IT
susijusiems projektams, kuriuose nuolatinés naujovés yra biitinos augimui (Abbas, 2023). Kita vertus,
transakciniai lyderiai galéty biiti tinkamesni projektams, kuriuose atliekamos rutininés uzduotys arba
kurie nereikalauja reguliariy pokycCiy ir naujoviy, pavyzdziui, statyby projektams, tokiy tyrimy
rodanciy teigiamg jtaka galima rasti Piety Afrikoje Respublikoje ir Etiopijoje.

Tyrimai taip pat rodo, kad transakcinis vadovavimas gali turéti neigiamg poveikj projekty s¢kmei,
tam jtakg itin daro viena transakcinés lyderystés dedamyjy, t. y. vadovavimas pagal iSimtis, kuris
susij¢s su komandos nariy pastangomis projekto sékmei pasiekti. Kituose tyrimuose, kur buvo tiriama
transakcinio vadovavimo poveikis IT projektams, taip pat pastebéta neigiamas, nors ir ne statistiSkai
reik§Smingas, poveikis projekty sekmei (Abbas ir Ali, 2023).

Organizacijoms norint pasiekti savo tiksly, dél anksCiau paminéty priezasCiy svarbu iSsirinkti
tinkamus lyderius, o to padaryti negalima nezinant $iy lyderiy skirtumy. Dél Sios priezasties keliamas
klausimas, kokia transakcinés ir transformacinés lyderystés takoskyra. Tai padaryti pasirinkta per
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leksikono, vadybinés elgsenos ir vizualinio identiteto suvokimo konteksta, to priezastys pateiktos
Zemiau.

Leksikonas. Kalbant apie transakcing lyderyste sékmingiems pokyc¢iams jvykdyti svarbu jtikinti
darbuotojus, kad poky¢iai yra bitini. Transformaciniai lyderiai tai daro per veiksmingg verbalinj ir
neverbalinj bendravima, jtikinamy kalby sakyma siekiant pagerinti veiklos rezultatus, klausimy
kélimg siekiant padéti darbuotojams patiems atrasti sprendimus, priezaséiy ir pasekmiy rysiy
iliustravima ir strategijy, padedanciy i§vengti praeities klaidy kartojima, sitilyma (Yaslioglu ir Erden,
2018). Tuo tarpu transakciniai lyderiai zoding¢ komunikacijg kartais naudoja kaip atlygj
darbuotojams. Tai daznai labai svarbu vieSojo sektoriaus vadovams, nes jie paprastai turi ribotas
galimybes siiilyti premijas, papildoma darbo uzmokest] ar paauksStinimg. Be to, Zodiniai
mazesné tikimybé, kad jie trukdys vidinei motyvacijai (Jacobsen ir kt.,, 2022). Kai kurios
organizacijos sickdamos priimti tinkamus sprendimus neapibrézty situacijy metu yra sukiirusios savo
zodynus, ] kuriuos jtraukti konkretiis posakiai (pavyzdziui, ,labai tikétina“ arba ,,beveik tikétina“),
apibudinantys neapibréztumo lygius. Taciau Sie Zodynai labai skiriasi, ir tik keli i§ jy buvo empiriskai
isbandyti, siekiant patvirtinti jy veiksminguma (Ho ir kt., 2015). Sie $altiniai jrodo skirtingos lyderiy
komunikacijos svarba, o literatiiroje labai triiksta informacijos apie konkrety Siy lyderiy leksikona,
tad iSkyla poreikis atlikti tokius tyrimus.

Elgsena. Kalbant apie lyderiy elgsena, pasak Hunt o ir Fedynich‘o (2019), lyderiy elgsenos teoretikai
dazniausiai tiria tik lyderiy veiksmus neatsizvelgdami j jy asmenybe. Pagal prading lyderiy elgsenos
teorija, lyderis fokusuojasi j uzduoties atlikimg jsigilindamas tiek j visos komandos subiirima, tiek j
individualius grupés narius. Si teorija véliau idsivysté j X ir Y teorijos. X teorija teigia, kad:

— individai nemeégsta savo darbo;

— juos reikia kontroliuoti, kitaip jie nedirbty savo darbo;

— dauguma Zmoniy siekia saugumo darbe nenorédami priimti atsakomybes.

Tuo tapu Y teorijos pozitris yra prieSingas ir ji teigia, kad:
— asmenims jprastai patinka jy darbas;
— darbuotojai yra motyvuoti ir prieziiira jiems néra reikalinga;
— asmenys nori jaustis atsakingi ir lengvai prisiima atsakomybe.

Remiantis Siomis teorijomis buvo atlikta daug lyderiy elgsenos tyrimy, taciau jy rezultatai ne visada
patvirtino teorijas. To priezastis galéty buti, kad daznai toki tyrimai neatsizvelgia j jvairias
aplinkybes, pavyzdziui pavaldiniy vaidmen;j bei aplinka (Hunt ir Fedynich, 2019).

Specifiskai kalbant apie transakcing ir transformacing lyderystes yra nemazai tyrimy, kurie tiria
biitent transformaciniy lyderiy elgseng. Breevaart‘as Ir Bakker‘is (2018) teigia, kad Siy lyderiy
elgesys veiksmingai didina darbuotojy jsitraukimg sudétingose situacijose, pavyzdziui padidéjusio
darbo kriiviui, atsiradus $eimos ir darbo derinimo sunkumams. Tai svarbu susidirus su tokiomis
problemomis kaip darbo jégos truikumas (Breevaart ir Bakker, 2018). Taip pat galima rasti nemazai
Saltiniy, teigianciy, kad transformaciniy lyderiy elgesys darbuotojus veikia labiau nei transakciniy
lyderiy elgesys, taciau viena to prieZasCiy galéty biti, kad transakcinés lyderystés tyrimuose paprastai
maziau démesio skiriama lyderiy elgesiui, o daugiau veiklos rezultaty ir kity jprastiniy rodikliy
skirtumams (Mahdinezhad ir kt., 2013). Per pastaruosius SeSis deSimtmecius lyderiy elgesys ir jo
pasekmés buvo pagrindinés organizacinés elgsenos ir taikomosios psichologijos temos, uZimancios
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svarbig vietg tokiose lyderystés teorijose kaip transformaciné lyderystés teorija ir kitos. Nors lyderiy
elgsena jau tiriama apie penkiasdeSimt mety, taciau atlikus iSsamius tyrimus ir parengus jvairias
elgesio taksometrijas iki dabar gauti nevienareikSmiai rezultatai dél veiksmingo lyderiy elgesio. Dél
Sios priezasties, nors didzioji lyderystés délionés dalis jau atrodo sudéliota, daug daliy vis dar lieka
nepaaiskinty (Salehzadeh, 2019). D¢l auksc¢iau iSvardinty priezasc¢iy transakciniy ir transformaciniy
lyderiy elgsenos tyrimai islicka aktualas iki $iy dieny.

Vizualinis identitetas. Lyderiy vizualinio identiteto tema yra itin siaurai nagrinéta, ta¢iau svarbi
tema. Norint suprasti lyderiy ir darbuotojy santykiy prigimtj svarbu atkreipti démesj j pagrindinius
psichikos procesus, tokius kaip démesys ir regimasis suvokimas. Cheng’o (2022) atliktoje literatiiros
Saltiniy analizéje galime rasti informacijos, kad vykdant tyrimus su formaliais bei neformaliais
lyderiais ir sekant zvilgsnio i§laikymg ir sutelkimg, kai vienu metu dalyvauja vienas lyderis bei trys
darbuotojai, butent j lyderius zvilgsnis buvo iSlaikomas gerokai ilgiau (Cheng ir kt., 2022). Tai
parodo, kad iSties yra su vizualu susijusiy skirtumy tarp lyderiy ir darbuotojy. Kalbant apie
transakcinius ir transformacinius lyderius, panasiy tyrimy rasti nepavyko, tad svarbu atlikti tyrimus,
kurie galéty atskleisti daugiau detaliy apie lyderiy vizualinj identiteta, kuris pritraukia darbuotojy
démes;.

Apibendrinant svarbu i$skirti transakcinés ir transformacinés lyderystés takoskyra, kad organizacijos
galéty pasirinkti sau tinkamiausius lyderius, kurie tinkamiausiai galéty vadovauti darbuotojams, o
leksikono, vadybinés elgsenos ir vizualinio identiteto konteksty suvokimas yra neatsiejama dalis
norint tai padaryti. Naudodami leksikong lyderiai efektyviai gali komunikuoti su darbuotojais, taciau
tyrimy tirianc¢iy konkrety lyderiy leksikong labai triiksta. Tiriant vadybing lyderiy elgsena iki Siy
dieny yra gaunami prieStaringi tyrimy rezultatai, todel iSlieka poreikia atlikti naujus tyrimus siekiat
isiaiskinti tramsakciniy ir transformaciniy lyderiy takoskyra elgsenos kontekste. Vizualinis lyderiy
identitetas yra gana ni$iné sritis ir rasti tiesioginiy tyrimy apie tai nepavyko, Siuos tyrimus svarbu
atlikti, nes vizauliniai lyderiy pairinkimai gali turéti jtakos tam kiek démesio darbuotojai jiems
suteikia. Toliau $iame baigiamajame magistro projekte keliamas probleminis klausimas — kokia
transakcinés ir transformacinés lyderystés takoskyra yra leksikono, vadybinés elgsenos ir
vizualinio identiteto kontekste?
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2. Transakcinés ir transformacinés lyderystés takoskyros teorinis pagrindimas
2.1. Lyderystés ir lyderio konceptas

Diskusijos apie lyderius jau ilgg laikg verda jvairiose visuomenés gyvenimo srityse. Vieni kalba, kad
tikrais lyderiais gimstama, o kiti, kad lyderiu tampama per patirtj (Hunt ir Fedynic, 2019). Tuo tarpu
Bendrinés lietuviy kalbos Zodyne (2024) lyderis apibréziamas kaip ,,Verslo, socialinés ar kitokios
grupés vadovas, organizuojantis grupés nariy veiklg ir reguliuojantis jy tarpusavio santykius‘
(Bendrinés lietuviy kalbos zodynas, 2024), taciau literatiiroje galima rasti ir nemazai kitokiy,
iSsamesniy apibrézimy. Huntas ir Fedynic‘as kalba apie tai, kad pirmieji lyderio apibrézimai atsirado
dar XIV amziuje, o seniausi pavyzdziai siekia antikos laikus. Pirmieji lyderiai vedé karius j karg ar
medziokle prieSakinéje linijoje, taciau Siais laikais auks¢iausio lygio lyderiai, toki kaip prezidentai,
tai dazniausiai daro per atstumg (Hunt ir Fedynic, 2019).

Albertas Silva (2016) lyderyste apibudina kaip: ,,Lyderysté - tai procesas kai tam tikrame kontekste
kai kurie Zzmonés priima zmogy kaip savo lyderiu, kad biity pasiekti bendri tikslai”. Sis pavadinimas
implikuoja  tai, kad:

— lyderyste geriausia suprasti kaip dinamiska procesa, o ne tik kaip asmeniui budingg bruoza;

— lyderysté apima abipuse jtaka - ne tik lyderio jtakg darbuotojams, bet ir abipuse jtaka vieni
kitiems;

— lyderystés procesas labai priklauso nuo supancio konteksto, o tai reiskia, kad konteksto
poky¢iai gali lemti lyderystés pasireiSkimo poky¢ius;

— kad lyderysté biity veiksminga, reikia sekéjy pritarimo. Sis sutikimas gali biiti nulemtas jégos
ar prievartos, arba tai gali buti savanoriSskas lyderio tinkamumo tam tikroje situacijoje
pripazinimas. Vadovavimo tgstinumas priklauso nuo $io nuolatinio darbuotojy pritarimo, kaip
tai matyti istoriskai, pavyzdziui, Anglijoje po Antrojo pasaulinio karo;

— galiausiai, pagrindinis vadovavimo tikslas - siekti tiksly, dél kuriy tarpusavyje sutaria ir
lyderis, ir darbuotojai. Siam procesui gali biiti daromas poveikis, jei sekéjai mano, kad lyderis
veikia ne pagal jy bendrus interesus. Sioje perspektyvoje pabréziamas lyderystés proceso
bendradarbiavimo pobudis ir jo jautrumas sekéjy suvokimui ir reakcijai (Silva, 2016).

Tuo tarpu Dinibutun‘o (2020) atiktoje literatiiros analizéje iskirti lyderystéstés apibrézinai apimantys
daugiau nei Simtmet] akademiniy tyrimy §ia tema pateikti Zzemiau (Dinibutun, 2020).

2 lentelé. Lyderystés apibrézimai (sudaryta pagal Dinibutun, 2020)

Mokslininkas, metai Lyderystés apibréZimas

Blackmar, 1911 Pastangy centralizacija viename asmenyje.

Bernard, 1927 Ji nukreipia grupés nariy démesj norima linkme.

Copeland, 1942 Tai menas daryti jtaka.

Knickerbocker, 1948 Sudaryta i santykiy tarp individo ir grupés

Tai procesas, kurio metu daroma jtaka organizuotos grupés veiklai

Stogdil, 1950 siekiant uzsibrézto tikslo ir jo pasiekimo.

Bennis, 1959 Ji skatina pavaldinj elgtis pageidaujamu btidu.

Bass, 1961 Tai individo pastangos pakeisti kity elges;.

Tannenbaum, 1961 Tai tarpasmeniné jtaka siekiant konkretaus tikslo ar tiksly.
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Tai jtakos padidéjimas neskaitant atitikties su jprastinémis
Katz ir Kahn, 1966 organizacijos direktyvomis.

Jis keicia darbuotojus, kuria vizijas darbams, kurie gali bati padaryti ir
nurodo darbuotojams budus, kaip tuos tikslus pasiekti. Lyderiai sutelkia
Burns, 1978 resursus tam, kad suzadinty, traukty ir patenkinty darbuotojy motyvus.

Pondy, 1989 Tai socialinés jtakos forma.

Tai gebéjimas pradéti evoliuciniy poky¢iy procesus, kurie yra
Schein, 1992 adaptyvesni.

Tai yra sgveika, o lyderiai yra pokyc¢iy agentai, kuriy veiksmai daro
Bass, 1994 didesnj poveikj kitiems zmonéms, nei zmoniy veiksmai jiems.

Jai reikalingas lyderis. Vienintelis lyderio apibidinimas yra kazkas, kas
Drucker, 1998 turi pavaldiniy.

Vroom ir Jago, 2007 Tai reiSkia potencialg arba gebéjima daryti jtaka kitiems.

Tai pavaldiniy veiklos ir jy motyvacinio suaktyvinimo siekiant tikslo
Jung, 2013 suderinimas.

Benmira ir Agboola (2021) savo darbe kalba apie pagrindiniy lyderystés teorijy evoliucijg, o patj
lyderystés koncepta apibiiding kaip vieng kompleksiSkiausiy ir multidimensiniy fenomeny, Kuris
apibudintas kaip placiausiai studijuojama ir vis tiek maziausiai suprantama socialiniy moksly sritis.
Siuolaikiniame greitai kintan¢iame pasaulyje poreikis tirti lyderyste labai iSaugo, nes efektyvi
lyderysté yra biitina kiekvienos organizacijos sékmei. Nepaisant dideliy pastangy siekiant lyderyste
iStirti, $i tema ir toliau kelia debatus dél savo kompleksiskumo (Benmira ir Agboola, 2021).

Nors literatiiroje ir galime rasti daug lyderystés stiliy, taciau Siame darbe pasirinkta tyrinéti butent
transakcing ir transformacing lyderystes. Sie stiliai pasirinkti, nes kaip teigia Al Khajeh‘as (2018) yra
vieni pla¢iausiai praktikuojamy visame pasaulyje, 0 naujai atsiradusios ideologijos gali tik patobulinti
Siuos lyderystés stilius ir nesti didesne nauda organizacijoms (Al Khajeh, 2018). Taip pat literatiiros
Saltiniuose galime rasti informacijos apie tai, kad bitent transakcinés ir transformacinés lyderysc¢iy
atsiradimas zymi nauja lyderystés era, kuri atmeta tradicines lyderystés teorijas, kuriose lyderysté
apibiidinama kaip vienakryptis, hierarchinis jtakos procesas, aiSkiai apibréZiantis lyderius ir
darbuotojus. Sioje naujoje eroje démesys buvo nukreiptas j sudétinga dinamika tarp lyderiy,
darbuotojy, konteksto ir platesnj sistemos supratima. Sis supratimo apie lyderyste pasikeitimas
jtakojo vélesniy lyderystés teorijy atsiradimg (Benmira ir Agboola, 2021).

Lipinskiené (2015) knygoje ,, Lyderysté ir poky¢iy valdymas* i$skiria transakcinés ir transformacinés
lyderystés apibréZimus.

Transakciné lyderysté — lyderysté, kuria siekiama sgveikos ir kuri yra orientuota j mainus, kurie
vyksta tarp lyderiy ir jy darbuotojy. Tai yra pageidaujamas atlygis darbuotojams uz jy pavaldumg ir
gerai atliktas uZduotis.

Transformaciné lyderysté — tai procesas, kuris keicia ir transformuoja zmones, jy poziirj ir
vertybes. Sia lyderyste siekiama poky¢iy, kurie yra susijes su poky¢iy organizacijoje skatinimu,
karimu ir jgyvendinimu (Lipinskiené, 2015).
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Apibendrinant galima teigti, kad nors ir egzistuoja daug lyderystés ir lyderio apibrézimy patys
konceptai yra kompleksiSki ir multidimensiniai, tad vieng teisingg iSskirti biity sunku. Nauja
lyderystés erg Zymi biitent transakciné ir transformaciné lyderysté bei yra placiausiai praktikuojamos
visame pasaulyje, o atsiradusios naujos ideologijos tik patobulina Sias lyderystes.

2.2. Transakciné ir transformaciné lyderysté
2.2.1. Transakciné lyderysté

Transakcinés lyderystés koncepcija 1947 m. pristaté sociologas Max‘as Weber-is, o véliau, 1981 m.,
ja ispléte Bernard‘as Bass‘as. Sis lyderystés stiliui, daznai vadinamam vadybiniu vadovavimu. Cia
svarbu apibrézti lyderystés ir vadovavimo skirtumg. Lyderystés apibrézimuose paprastai pabréziama
kaip socialiné jtaka ir lyderio vaidmuo kuriant poky¢iy vizija ar tikslg. PrieSingai, vadovavimas labiau
siejamas su organizacijos tiksly siekimu ir nustatyty procesy laikymusi budingi sutartiniai santykiai
tarp lyderiy ir darbuotojy, daugiausia démesio skiriant pagrindiniams poreikiams ir reikalavimams
(Liphadzi ir kt., 2017). Transakcinis vadovavimas akcentuoja darbuotojy priezitira, organizavimg ir
veiklos rezultatus. Transakciniai lyderiai sutelkia démesj j struktiira, strategijg ir aiskiai apibréztus
vaidmenis, siekdami nukreipti darbuotoju organizacijos tiksly link. Sj pozitirj dazniausiai taiko
vadovai ir jis apima darbuotojy motyvavima derinant su jy individualiais interesais, o santykiai
grindziami apsikeitimu nauda, Kkai lyderio galia kyla i§ formaliy jgaliojimy ir atsakomybés
organizacijoje (Basri ir kt., 2017). Lyderiy pozitris yra gristas valdymu, kai uz darbuotojo atlikta
darbg jam atlyginama aiskiu atlygiu. To pavyzdys galéty biiti bonusy sistema, kai uz didesnj
produktyvuma, darbuotojui atlyginama papildomai. Sie lyderiai daniausiai yra reaktyviis
organizacijos kultiros dalyviai, o sprendimus nenumatytose situacijose priima vedami asmeniniy
interesy (Smith, 2015).

Taip pat transakciniai lyderiai daugiau démesio skiria ne individualiems darbuotojy poreikiams, o
mainams tarp saves ir darbuotojy bei stebi nukrypimus nuo egzistuojanciy normy. Jie itin aiSkiai
issako, ko mainaisuz atliktas uzduotis darbuotojai galéty tikétis. Siems lyderiams svarbus
individualizmas, jie taip pat skatina konkuravimg tarp darbuotojy siekiant tikslo, nes kiekvienas
individas yra vertinamas atskirai (Hamstra ir kt., 2014). Avolio ir Bass‘as transakcing lyderyste
jvardina kaip pozityvia iSraiSka, kai bendradarbiaujama su asmenimis ar grupémis siekiant sudaryti
aiskius susitarimus ar sutartis, kuriais siekiama konkre&iy darbiniy tiksly. Sis poZitiris apima individy
stipriyjy pusiy jvertinimg, numatoma atlygj ir realy atlygj sékmingai atlikus uzduotj. Korekciniu
aspektu i lyderysté apibréziama kaip aktyvus standarty nustatymas. Neaktyvioji to forma, kad reikia
sulaukti konkreciy klaidy pries jsikiSant j procesus, o aktyvioji forma, kai klaidy stebéjimas vyksta
nuolat. Nepaisant to pati forma aktyvi ar ne, jy abiejy esmé — nustatyti ir Salinti klaidas (Avolio ir
Bass, 2004).

Pagal Nawaz‘a (2016) transakcinis vadovavimo stilius apima tris skirtingus elementus:

— salyginis atlygis. Sis aspektas orientuotas j vadovavimo ir rezultatus rezultaty saveika, kai uz
pastangas ir rezultatus sitlomas apciuopiamas atlygis. PrieSingai nei transformacinis
vadovavimas, kuris motyvuoja per emocinj patrauklumg ir vertybes, salyginiu atlygiu
pagristas vadovavimas apeliuoja j asmeny norus ir poreikius, kad jie laikytysi reikalavimy.
Tokie lyderiai duoda aiskias gaires, kad uztikrinty uzduoties ivykdyma, remiasi rezultatais
grindZiamu atlygiu, nustato kryptis, skatina abipusiSkumag ir stiprina pasitikéjimg komandoje;
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— vadovavimas pagal iSimtis (aktyvus). Tai pasitikéjimu grjstas vadovavimo pozidris.
Vadovai, taikantys §] metoda, pasitiki savo darbuotojais, kad jie tinkamai atliks uzduotis be
vadovy papildomo jsikiimo. Sis vadovavimo stilius paprastai palaiko status quo ir neskatina
vir§yti numatyty rezultaty. Jam biidingas pasitikéjimas darbuotojais, minimalus bendravimas
ir démesys nusistovéjusiy standarty palaikymui, neskatinant naujoviy ar rizikos prisiémimo;

— vadovavimas pagal iSimtis (pasyvus). Tai stilius, kai vadovai vengia nurodyti aiSkius
susitarimus arba nenustato tiksly ir standarty. Vadovai gali laukti, kol i8kils problemy, ir tik
tada jsikisti.

Kiekvienas i$ Siy transakcinio vadovavimo komponenty pasizymi savitomis savybémis ir turi
reik§més tam, kaip vadovai bendrauja su savo darbuotojais ir valdo organizacijos uzduotis (Nawaz ir
Khan, 2016).

Moksliniuose Saltiniuose galima rasti informacijos apie transakciniy lyderiy jtakg antrepreneriSkoje
aplinkoje. Afsar‘as (2017) aprasé tyrima, kuriame buvo nustatytas teigiamas rysys tarp transakcinio
vadovavimo ir viduriniosios grandies vadovy kiirybiskumo. Taciau kitas aprasSytas tyrimas neparodé
reikSmingo rySio tarp transakcinio vadovavimo ir inovatyvumo ar rizikos prisiémimo dimensijy
verslumo orientacijoje. Siuos skirtingus rezultatus galima sieti su tokiais veiksniais kaip skirtingas
galios pasiskirstymas, organizaciné kulttira, struktiiriniai kintamieji ir individualus psichologinio
jgalinimo suvokimas. Taip pat transakciniai vadovai paprastai sutelkia démesj | esamy salygy
i$saugojimg ir kontroliuoja savo komandos narius, uzuot jkvépe juos dinamiskos ir i$§tikiy kupinos
ateities vizija. Todél galima manyti, kad S$is vadovavimo stilius daro neigiama poveikij
antrepreneriSkai elgsenai. Taip yra todé¢l, kad jie neskatina rizikuoti ir ieSkoti bei iSnaudoti naujy
galimybiy, o ver€iau siekia iSlaikyti esamg padétj. Transakcinis vadovavimas, pirmiausia orientuotas
1 veiklos efektyvuma esamose sistemose, d¢l vidinés motyvacijos stokos gali trukdyti diegti naujoves.
Tokie vadovai daugiausia démesio skiria procesy efektyvumui, nustatydami veiklos rezultatais
pagristus atlygius ir nuobaudas. Tokioje aplinkoje darbuotojai daznai mano, kad inovatyvus
mastymas yra jy vadovy atsakomybé. Mazai tikétina, kad jie bus skatinami uz novatorisky idéjy
pateikimg. Todél tokioje struktiiruotoje ir kontroliuojamoje aplinkoje darbuotojy kiirybiskumas gali
sumazeéti, o tai mazina jy motyvacija uzsiimti entrepleneriSkumu (Afsar ir kt., 2017).

Pasak Dong’o pasitikéjimas savimi ir ryztas yra labai svarbiis transakciniams lyderiams formuojant
aiSkius tikslus ir strategijas. Norint iSlaikyti konkurencin] pranaSumg rinkoje, labai svarbu greitai
priimti efektyvius sprendimus, taciau pernelyg didelis démesys Sioms savybéms gali lemti
autoritarizma, egocentriSkumg arba empatijos stoka, o tai trukdo komandiniam darbui. Taip pat, jei
transakciniai vadovai pirmenybg¢ teikia savo interesams arba jei darbuotojai jauciasi iSnaudojami, tai
gali neigiamai paveikti darbuotojy morale ir organizacijos stabilumg. Dél Siy priezas¢iy Siems
lyderiams yra ypac¢ svarbu ugdyti empatijg ir lankstumg, kad galéty geriau suprasti darbuotojy
poreikius ir emocijas bei tinkamai reaguoti jvairiose situacijose (Dong, 2023).

Apie neigiamas transakciniy lyderiy savybes kalba ir Bwalya (2023) bei jvardija Siuos minusus:
— transakciniai lyderiai pasizymi ribotu kiirybiskumu ir inovatyvumu. Sie lyderiai daugiausia
démesio skiria tik i$ anksto nustatyty tiksly siekimui;
— darbuotojy motyvavimas bausmémis ir apdovanojimais yra labiau orientuotas j trumpalaikiy
tiksly siekima, kas gali lemti ilgalaikés darbuotojy motyvacijos stoka;
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— transakciniai lyderiai gali sunkiai prisitaikyti prie greitai besikeiCianc¢ios aplinkos ir

v W —

procediiromis (Bwalya, 2023).

Apibendrinant, galima teigti, jog transakciniai lyderiai yra orientuoti j griezta struktiira, o santykiai
tarp lyderio ir darbuotojy yra pagrjsti abipuse nauda. Darbuotojai Siy lyderiy daznai motyvuojami
bonusy sistema. Literatiiroje yra iSskiriami pagrindiniai trys Sio lyderystés stiliaus elementai:
salyginis atlygis (apCiuopiamas atlygis sililomas uz pastangas ir geresnius rezultatus), aktyvus
vadovavimas pagal iSimtis (vadovavimas grjstas pasitikéjimu, kad darbuotojai savo pareigas atliks
tinkamai), pasyvus vadovavimas pagal iS§imtis (vadovas jsikiSa tik tada, kai iSkyla problemos). Taip
pat galima pazyméti keleta Siy lyderiy minusy — jie gali daryti neigiamg jtakg antrepleniskai
darbuotojy elgsenai, jie pasizymi ribotu kirybiSkumu, jy orientacija yra labiau nukreipta |
trumpalaikiy tiksly siekima, kas gali mazinti darbuotojy motyvacija ilgalaikéje perspektyvoje, jiems
taip pat gali buti sunku prisitaikyti prie pokyciy.

2.2.2. Transformaciné lyderysté

Transformacinés lyderystés teorija buvo suformuota 1987 m. o jos esmé - motyvuoti darbuotojus
neapsiriboti tik pagrindiniais poreikiais, siekti didesniy tiksly ir prisidéti prie novatorisky sprendimy,
skirty darbo vietai tobulinti. Sis poZifiris apima charizmatinj elgesj, siekiant pagerinti pavaldiniy
veiklos rezultatus. Transformacinés lyderystés sékmé vertinama pagal jos poveikj darbuotojams,
kurie daznai iSreiskia susizavéjima, pagarba, pasitikéjimg ir dékinguma savo vadovams ir yra
skatinami jdéti papildomy pastangy atlikti jiems paskirtas uzduotis. Teorijoje pabréziamas esminis
zmogisky iStekliy vaidmuo skatinant organizacijos pokycius, pabréziama strateginé darbuotojy
poziiirio ir vertybiy svarba siekiant didesnio organizacijos efektyvumo. Ji taip pat atkreipia démesj |
lemiamg darbuotojy vaidmenj jgyvendinant pokycCius organizacijos lygmeniu. Atsizvelgiant |
dabartinj pasaulinés verslo aplinkos neapibréztuma, didéja transformaciniy lyderiy, pasizyminciy
novatoriskumu ir kiirybiskumu, poreikis (Ghasabeh ir kt., 2015).

Avolio ir Bass‘as kalba apie jdomy fenomena, kai apklausus jvairaus lygio vadovus, studentus bei
projekty vadovus visame pasaulyje, jie apibtidina efektyviausius lyderius su kuriais yra teke dirbti
praeityje kaip inspiruojanéius, intelektualiai stimuliuojancius, kelian¢ius i$stikius vizionierius, kurie
yra orientuoti ] ugdyma bei maksimaly naSumg. Bitent Sios savybés apibiidina transformacinius

lyderius. Taip pat Sie lyderiai neretai buvo vadinami ir charizmatiskais (Avolio ir Bass, 2004).

Smith’as (2015) kalba apie tai, kad transformaciniai lyderiai remiasi poziiiriu, kad darbuotojams uz
ju darbg turéty buti atlyginama sgziningai pagal rinkoje vyraujancias gaires. Transformaciniai lyderiai
itin aktyviai jsitraukia j organizacijos kultiirg ir skatina pokycius, ugdo vertybes atitinkanc¢ias grupés
interesus, jkvepia bei stimuliuoja organizacijos darbuotojus (Smith, 2015). Sie lyderiai daro jtaka
darbuotojams pateikdami idealisting ateities vizijg. Jie taip pat atsizvelgia j individualius darbuotojy
poreikius ir gebéjimus bei skatina jy intelektinj tobul¢jima. Transformaciniai lyderiai darbuotojus
skatina j dalykus pazvelgti kitaip, taip juos stimuliuodami intelektualiai. Jie taip pat kviec¢ia juos turéti
bendra vizija, dalintis vertybémis taip motyvuodami juos matyti bendra vaizda ir kartais atsidurti
prastesnése situacijose individualiai dél bendro geresnio rezultato (Hamstra ir kt., 2014).

Kaip raso Khan‘as (2022) kalbant apie transformacinius lyderius, neretai naudojamas ,,Keturiy I
modelis®, kuris susideda i$ Siy daliy:
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individualus pozitiris. Tai yra pagrindinis transformacinio vadovavimo aspektas, kai lyderiai
teikia pirmenybe darbuotojy tobuléjimui ir asmeniniam augimui. Sj stiliy praktikuojantys
lyderiai daznai siiilo mokymus ir parama, kad sustiprinty darbuotojy asmeninius jgudzius ir
potencialg. Jie daug démesio skiria kiekvieno darbuotojo individualiems poreikiams, tikslams
ir galimybéms, | jy problemas reaguoja su empatija ir pagarba. Tokie vadovai ne tik
orientuojasi j elgesio tobulinimg, jie taip pat skatina darbuotojus siekti aukStesniy rezultaty
gerinant veiklos rezultatus. Toks poziiiris skatina pasitikéjimg ir stiprina asmeninj rysj tarp
vadovo ir pavaldinio. Darbuotojai jausdamiesi jvertinti ir i§girsti, yra motyvuoti, nes jy idéjos
yra gerbiamos, o jy ind¢lis ] uzduoties jvykdyma vertinamas. Toks lyderio elgesys atlieka
svarby vaidmenj didinant darbuotojy pasitikéjimg savimi ir savigarbg;

idealizuota jtaka. Transformaciniai lyderiai veikia kaip pavyzdziai, jkvepiantys darbuotojus
organizacijos normoms ir metodams. Tokie lyderiai ugdo darbuotojy pasitikéjimg ir branda,
stiprindami jy geb¢jima kiirybiskai ir pazangiai mastyti organizacijos kontekste. Idealizuota
itaka apima gily darbuotojy elgesio supratima, skatinantj jy pasididziavimo jausma dirbant su
charizmatiSku lyderiu. Idealizuota jtaka pasizymintiems lyderiams budingas pasitikéjimas
savimi ir gebéjimas vadovauti sprendZziant problemas. Jie nuosekliai perteikia savo
jsitikinimus ir vertybes, skatindami abipusio pasitikéjimo aplinkg. Darbuotojus Siuos lyderius
laiko sektinais pavyzdziais ir yra linke juos mégdzioti, taip pat labiau atsizvelgti |
organizacijos misijg bei vertybes;

jkvepianti motyvacija. Jkvepianc¢ig motyvacija naudojantys lyderiai pasitiki savimi ir
darbuotojams issakydami savo Vvizija skatinda juos labiau stengtis ir daugiau démesio skirti
savo jgudziy ugdymui. Taikant § metoda darbuotojai demonstruoja didesnj atsidavima,
savarankiSkumg ir pasitikéjimg uzduotimis. Transformaciniai lyderiai daro teigiamg jtaka
darbuotojy suvokimui ir interesams, skatindami juos siekti geresniy rezultaty. Suteikdami
emocing paramg, $ie lyderiai jgalina darbuotojus maksimaliai i$naudoti savo potenciala.
Gebantys jkvepianc¢iai motyvuoti lyderiai daugiau démesio skiria ateiciai bei taip formuoja j
ateitj orientuotg organizacijos vizija. Transformaciniai lyderiai turi tvirta, gerbiama pozicija
tarp darbuotojy, o tai labai svarbu sékmingam vadovavimui. Sis lyderystés stilius ypac
veiksmingas sprendziant sudétingas situacijas, kai lyderiai kelia komandos dvasia, skatina
entuziazma ir novatoriSka mastyma. Tai ypa¢ aktualu socialiniame sektoriuje, kur motyvacija
ir entuziazmas yra labai svarbiis siekiant iSlaikyti jsipareigojima siekti organizacijos tiksly.
Tokie lyderiai padeda uztikrinti tvary tiksly siekimg visoje organizacijoje;

intelektiné stimuliacija. Intelekta skatinantys lyderiai aktyviai skatina darbuotojus jvardyti
problemas ir ieSkoti novatoriSky sprendimy. Tokie lyderiai puosel¢ja ir stiprina darbuotojy
kiirybinio ir novatoriSko mastymo geb¢jimus. Jie taip pat daug démesio skiria darbuotojy
intelektiniam tobuléjimui ir intelektiniams gebé&jimams, o tai padeda darbuotojams spresdami
sprendimus zvelgia i$ jvairiy perspektyvy ir jkvepia savo komandos narius daryti tg patj. Jie
skatina inovatyviy metody taikyma atliekant uzduotis ir neskatina tradicinio mastymo. Si
savybé ypac veiksminga socialiniame sektoriuje, kur darbuotojai daznai nesuvokia, kokia
tiesioging jtakg jy veiksmai ir sprendimai turi jy gebéjimams ir sékmingam uzduociy atlikimui
(Khan ir kt., 2022).
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Lipinskiené (2015) kalba apie tai, kad i§ esmés transformaciné lyderysté darbo didesnj poveikj
darbuotojams nei transakciné lyderysté, nes transakciniai lyderiai skatina siekti rezultaty, kuriy
tikimasi, o transformaciniai lyderiai skatina liikesCius virSyti (Lipinskiené, 2015). Papildomas
transformacinés lyderystés poveikis darbuotojams yra pateiktas 2 paveiksle.

TRANSFORMACINE LYDERYSTE

Individualus Idealizuota |kvepianti Intelektiné
pozilris jtaka motyvacija stimuliacija

TRANSAKCINE

LYDERYSTE
Salyginis \ ;’
i Rezultatai - ..
atlygis L Likeséiy
+ kuriy
Vadovavimas buvo
pagal tikimasi
iSimtis

2 pav. Papildomas transformacinés lyderystés poveikis (sudaryta pagal Lipinskiené, 2015)

Kaip jau buvo minéta kalbant apie transformacinius lyderius ,,Keturiy I modelio* kontekste, Sis
vadovavimo stilius itin tinkamas novatoriSkoje aplinkoje, tad daug naudos atneSa ugdant
antreprenerius. Transformaciniai lyderiai skatindami darbuotojus siekti ambicingy ir sudétingy tiksly,
keidia jy polinkj j novatoriska mastyma. Sio tipo lyderiai teikia asmenine parama, kuri skatina
darbuotojus biiti aktyvesnius ir ieSkoti naujy galimybiy. Dél tokio poziiirio vadovai labiau susitelkia
ties svarbiausiais organizacijos klausimais ir procesais, skatina vertés kiarimg ir atitikimg
organizacijos tikslams, o ne nepagristy idéjy jgyvendinima. Sie lyderiai moka rasti pusiausvyra tarp
trumpalaikiy tiksly siekimo ir galimybiy iSnaudojimo. Jie taip pat jkvepia darbuotojus prisiimti rizika,
susijusia su eksperimentais su naujais procesais. Toks vadovavimo stilius padeda nukreipti

Cv v —

Ikinci‘a (2014) kalbédama apie transformaciniy lyderius Siuolaikiskoje, nuolat kintan¢ioje aplinkoje
i§skiria $iy lyderiy gebéjima sklandziai inicijuoti ir vykdyti poky¢ius organizacijoje. Cia i$skiriami

keli budai, kuriais besinaudodami Sie lyderiai pasiekia pokyc¢ius organizacijose:
— skubos jausmo kiirimas. Tai esminis veiksnys siekiant veiksmingai valdyti pokycius. Kai
kurie darbuotojai suprasdami pokycio butinuma suvienija savo pastangas poky¢iui vykdyti.
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Transformaciniai lyderiai geba sujungti tokius darbuotojus taip suteikdami jiems pasitikéjimo
jausma vykdyti pokyc¢ius bei padédami jiems efektyviai komunikuoti;

— tiksliy gairiy suteikimas. Lyderis suteikdamas tikslias gaires darbuotojams, suburia zmones
trokstancius pokyciy i komandg ir prisideda prie organizaciniy pokyc¢iy proceso;

— vizijos nurodymas ir pasidalinimas su darbuotojais. Tai vienas tipiniy transformaciniy
lyderiy bruozy. Lyderis prisitaikymas prie naujoviy ir besikei¢ianc¢iy salygy tampa
pionieriumi rodanciu kryptj kitiems;

— jgaliojimas darbuotojams veikti pagal vizija. Sis budas skatina darbuotojus dirbti pagal
vizijg ir bendrg tikslg bei suteikia motyvacijos;

— trumpalaikés naudos planavimas. Svarbu nurodyti nauda darbuotojams, nes tai sumazina
pasiprieSinimg ir skatina priimti pokycius;

— skatinti esamos idéjos tobulinima. Transformaciniams lyderiams svarbu numatyti pokycius
suplanuotame pokytyje ir atsirinkti darbuotojus, kurie galéty prisidéti prie vizijos tobulinimo
ir naujy idéjy generavimo (Ikinci, 2014).

Nors transformaciné lyderyst¢ ir turi daugelj pliusy, taciau galima atrasti ir keletg jos minusy. Apie
tai placiau kalba Bwalya (2023) ir iSskiria tokius $ios lyderystés minusus kaip:

— transformaciné lyderysté yra labai priklausoma nuo lyderio jtakos darbuotojams ir jei lyderis
negali biti pasiekiamas fiziskai arba negeba tinkamai jiems vadovauti, tai juos gali veikti
neigiamai. Darbuotojai daznai tampa perdaug priklausomi nuo lyderiy ir negeba patys priimti
sprendimy;

— kai kurie zmonés i$ prigimties yra linke prieSintis pokyciams, tad jiems gali biiti sunku
prisitaikyti prie transformaciniy lyderiy vizijos, o pats lyderis susidurti su pasiprieSinimu i$
tokiy zmoniy;

— transformaciniai lyderiai gali kelti itin didelius liikes¢ius savo darbuotojams, kas gali vesti |
padidéjusj jy stresa ar net perdegima.

— lyderiai patys taip pat neretai susiduria su perdegimu, nes investuoja per daug savo laiko ir
energijos j darbuotojy ugdyma (Bwalya, 2023). Lin’o (2019) atlikti tyrimai taip pat patvirtino
informacija deél lyderiy perdegimo. Transformaciniai lyderiai susiduria su padidéjusiu
emociniu i§sekimu, kas gali jtakoti jy norg mesti darbg ir kai kuriais atvejais §1 zala jauciama
stipriau nei nauda, kurig gauta darbuotojai. Tyrimai rodo, kad emocinj iSsekimg dazniau
patyré lyderiai dirbe su maziau sgmoningais ir maziau kompetetingais darbuotojais ( Lin ir
kt., 2019).

Apibendrinant transformacing lyderyste galima apibudinti kaip skatinancig darbuotojus imtis
novatorisky sprendimy ir siekti didesniy tiksly. Sie lyderiai labia jsitraukia j organizacijos kultiirg ir
skatina tai daryti darbuotojus. Jie tiki, kad uz atlikta darbg turi bati atlygintina pagal rinkoje
galiojancius standartus. Transformaciniai lyderiai taip pat atsizvelgia | darbuotojy individualios
poreikius ir kuria bendra vizijg. Sig lyderyste galima apibadinti per ,Keturiy I modelj” ir jo
dimensijas: individualus poziris, idealizuota jtaka, jkvepianti motyvacija ir intelektiné stimuliacija.
Transformaciniai lyderiai, prieSingai nei transakciniai itin puikiai dirba dinamiSkoje aplinkoje.
Literatiiroje yra iSskiriami ir keletas Siy lyderiy minusy, tokiy kaip: dél Siy lyderiy daromos jtakos
darbuotojai gali tapti priklausomi nuo jy, jie gali kelti per didelius lukes¢ius darbuotojams taip
didindami stresg, o keldami per dedelius liikescCius sau taip pat gali susidurti su perdegimu ir emociniu
1§sekimu.
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2.3. Transakcinés ir transformacinés lyderystés koncepty takoskyra
2.3.1. Transakcinés ir transformacinés lyderystés koncepty takoskyra empiriniu poZzitariu

Siekiant geriau jsigilinti j transakciniy ir transformaciniy lyderiy skirtumus, buvo sudaryta
palyginimo lentelé.

3 lentelé. Transakcinés ir transformacinés lyderystés palyginimas (sudaryta pagal Abbas, 2023; Afsar, 2017,
Basri, 2017; Elay, 2008; Ghasabeh., 2015; Hamstra, 2014; Yaslioglu, 2018; Jacobsen, 2022; Khan, 2022;
Lee, 2023; Liphadzi, 2017; Lipinskiené, 2015; Nowaz, 2016; Odumeru, 2013; Ogbannaya, 2016; Ryggieri,
2009; Rodrigues, 2015; Smith, 2015)

Transakciné lyderysté Transformaciné lyderysté

Lyderysté orientuota j atsaka pasekéjams (Odumeru, Lyderystés orientuota j aktyvy jsitraukima (Odumeru,
2013). 2013).

Lyderis dirba su esama organizacijos kultiira (Odumeru, Lyderis sifilydamas naujas idéjas kei¢ia organizacijos
2013). kultiirg (Odumeru, 2013).

Pasekéjus skatina tikslus siekti per nustatytg atlygj ir Pasekéjus skatina tikslus siekti per bendrus grupés
bausmes (Lee, 2023) interesus

Pasekéjus motyvuoja per individualiy tiksly sickima
(Basri, 2017; Nowaz, 2016; Odumeru, 2013; Rodrigues,
2015)

Pasekéjus motyvuoja per suasmenintus jy poreikj
(Nowaz, 2016; Odumeru, 2013; Rodrigues, 2015)

Stimuliuoja pasekéjus intelektualiai skatindami
inovatyvumg ir kiirybiskuma.(Abbas 2023; Khan, 2022;
Khan, 2022; Odumeru, 2013; Ogbonnaya, 2016; Smith,

Vadovavimas per i§imtis, kai siekiama islaikyti
nusistovéjusia tvarkg (Abbas 2023; Afsar, 2017; Liphadzi,
2017; Odumeru, 2013)

2015)
Taiko labiau bendra poziiirj i darbuotojus (Hamstra, Poziiiris  darbuotojus individualizuotas (Hamstra,
2014). 2014).

Itikina pasekéjus dél poky¢€iy svarbosir bendro tikslo
siekimo per charizmatiska verbaling komunikacija.
(Elay, 2008; Yaslioglu, 2018)

Zodiniai paskatinimai daznai naudojama kaip atlygis
pasekéjams (Jacobsen, 2022)

Lyderius galima apibiidinti kaip autoritetingus, Sie lyderiai apibiidinami kaip protingi, kiirybingi,
pasitikincius savimi ir teikiancius prioriteta uzduociai originallis, maziau orintuoti j uzduotj ir labiau j ateities
individus (Ryggieri, 2009) vizija (Ryggieri, 2009)

Siekia gauti i§ pasekéjy kuo didesng nauda, kuo Teikia paramg darbuotojams ir siekia bendros vizijos
mazesnémis sgnaudomis (Lee, 2023) (Lee, 2023)

Skatina darbuotojus siekti rezultaty, kuriy tikimasi i$ Skatina darbuotojus viSyti jiems keliamus liikeséius
anksto (Afsar, 2017; Lipinskiené, 2015) (Ghasabeh., 2015; Lipinskiené, 2015)

Apibendrinant Sios lyderystés stilius galima teigti, kad transakciniai lyderiai paprastai sitlo
apCiuopiamg atlyg] mainais uz darbuotojy darba ir lojaluma. PrieSingai, transformaciniai lyderiai
giliau bendrauja su savo darbuotojais, sutelkdami démes;j j aukstesniy vidiniy poreikiy tenkinimg ir
didindami supratimg apie konkreciy tiksly svarbg ir jy siekimo biidus. Transakciniai lyderiai daznai
pasizymi pasyvesniu poziliriu, o transformaciniai lyderiai pasizymi aktyviu elgesiu, jskaitant misijos
jausmo diegimg savo komandos nariams. Taip pat transakcinéje lyderystéje daugiausia démesio
skiriama baimei ir pasekméms, kai uz neigiamag elgesj baudZiama, o darbuotojams motyvuoti
naudojamos paskatos. PrieSingai, transformacinis vadovavimas grindZiamas id¢ja, kad vadovai
skatina savo darbuotojus, tikédami geriausiais darbuotojy bruozais, tikédami jy patikimumu, pagarba
ir savimotyvacija. Transformaciniai lyderiai daugiausia démesio skiria tam, kad darbuotojams
suteikty sékmei biitinas priemones. Kalbant apie pozitrj j darbuotojus individualizuotas poziaris yra
taikomas transformaciniy lyderiy, kai tuo tarpu transakciniai lyderiai taiko kabiau bendrg pozitrj.
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Verbaling komunikacijg transakciniai lyderiai neretai naudoja kaip atlygio formg darbuotojams, o tuo
tarpu transformaciniy lyderiy komunikacija labiau skirta bendriems tikslams apibtdinti.
Transakciniai lyderiai apibidinami kaip savimi pasitikin¢ios asmenybés, kuriy prioritetas yra
uzduociy atlikimas ir kuo didesnés naudos i$ darbuotojy gavimas, o transformaciniai lyderiai kaip
protingos ir kiirybiskos asmenybés orientuotos j ateitj, kurios daug démesio skiria darbuotojy paramai
ir bendro tikslo siekimui. Transakciniai lyderiai skatina darbuotojus siekti i§ anksto numatyty
rezultaty, kai tuo tarp transformacinai lyderiai juos skatina virSyti likescius.

2.3.2. Lyderystés stiliy takoskyra vadybinés elgsenos kontekste

Salehzadeh‘as (2019) kalba apie tai, kad vadybiniu pozitiriu labai svarbu suprasti veiksnius, kurie
daro jtaka darbuotojy pasitenkinimui, o tyrimai rodo, kad butent vadovy elgesys tam turi didelg jtaka.
Lyderiai savo elgsena ne tik padeda siekti tiksly, bet ir didina darbuotojy darbo nasumg skatindami
pasitenkinimg darbu. Lyderysté taip pat gali daryti jtakg jvairiems veiksmams individo, grupés ar
padalinio lygmeniu. Sie veiksmai apima jvairia elgsena, pavyzdziui, organizacinj pilietiskuma,
darbuotojy jsitraukima, veiklos rezultatus, kiirybiskuma ir darbuotojy kaitg (Salehzadeh, 2019).

Makenzio (2001) aprasytoje literatiiros analizéje kalbama apie transformaciniy ir transaciniy lyderiy
elgseng siekiant padaryti jtakg darbuotojams. Transakciniy lyderiy taikomi metodai, kuriais jie daro
jtaka darbuotojams, yra kitoki nei transformaciniy. Transformaciniai lyderiai jkvepia darbuotojus
virSyti lukescCius, iSreikSdami aiSkig vizijg, bidami tinkamu pavyzdziu, skatindami priimti siekti
grupés tiksly, teikdami asmening parama ir intelektualinj paskatinima bei nustatydami aukstus veiklos
standartus. Toks elgesys gerokai skiriasi nuo apdovanojimy ir bausmiy strategijos paprastai taikomos
transakciniy lyderiy. Dél Sios priezasties transformaciniams lyderiams budingas elgesys kardinamiai
skiriasi nuo transakciniy lyderiy elgesio (MacKenzie ir kt., 2001). Skirtumus tarp $iy lyderiy galime
pastebéti ir jvairiuose kontekstuose:

Dirbant virtualiose komandose. Tiriant lyderiy elgseng virtualiose komandose, gauti rezultatai
parodé, kad transakciniai lyderiai yra maZziau susikoncentrave j uzduotj, taciau daugiau démesio skyré
santykiams tarp grupés nariy, taip pat jie buvo labiau orientuoti i tolimesnj grupés vystymasi ateityje.
Sio tipo lyderiams buvo priskirti toki biidvardziai kaip: protingi, kiirybingi ir originalis. Transakciniai
vadovai buvo apibudinti kaip autoritetingi, pasitikintys savimi ir teikiantys prioriteta atliekamai
uzduociai (Ruggieri, 2009).

Poziiiryje j darbuotojus. Kaip teigia Lee (2023) transformaciniai lyderiai yra link¢ savo tikslais ir
vizija pasidalinti su darbuotojais, taip juos jkvépdami. Jie taip pat yra labiau jsitrauke j darbg ir jam
atsidave, o tai lemia ir didesnj darbuotojy dirbanciy su Siais lyderiais pasitenkinimg darbu.
Darbuotojai gave paramg ir paskatinimg 1§ Siy lyderiy jauCiasi vertinami ir jgauna daugiau
pasitikéjimo savimi. Transakciniai lyderiai turi polinkj i§ darbuotojy gauti kuo didesn¢ nauda, kuo
mazesnémis sgnaudomiS. Jie skatina darbuotojus vykdyti savo pareigas, supranta jy tikslus ir
poreikius, o jei darbuotojas tinkamai vykdo savo pareigas, jam uZ tai atlygina. Taip pat transakciniai
lyderiai nustato aiSkius standartus, reglamentuoja darbo turinj, kad darbuotojai galéty geriau suprasti
savo darbo apimtj. Tarp vadovy ir darbuotojy daznai uZsimezga pasitikéjimu gristas rySys, kuris
padeda pasiekti geresnius rezultatus (Lee, 2023).

Darbuotoju motyvavime. Transformaciniam vadovavimui budingi veiksmai, kuriais siekiama
motyvuoti asmeninius veiklos rezultatus, tenkinant aukStesnio lygio darbuotojy poreikius, siekiant
ikvépti juos perZengti savo asmeninius interesus dél organizacijos tiksly. Pagrindinis Sio lyderystés
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stiliaus aspektas yra abipusio supratimo apie organizacijos tikslus ir $io supratimo ugdymas. Tuo
tarpu transakciniai lyderiai darbuotojus motyvuoja naudodami materialinius apdovanojimus, zodinius
paskatinimus ir drausmines priemones (Nielsen ir kt., 2019).

Ziniy dalijimesi. Transformaciniai lyderiai skatina darbuotojy dalijimasi Ziniomis bei mastymo
procesus taip individualias ir kolektyvines Zinias paversdami organizacinémis Ziniomis. Sie lyderiai
taip pat skatina darbuotojus taikyti turimas ir naujas zinias sprendziant su darbu susijusias problemas
ir kuriant naujus produktus bei procesus puoselédami inovacijy kultiirg ir didindami organizacijos
gebéjima mokytis. Jie teikia tiek finansines, tiek nefinansines paskatas, skatinancias darbuotojus
dalytis naujomis ziniomis ir jas kurti. Nors transakcinis vadovavimas taip atlicka svarby vaidmenj
ziniy dalijomis procese, kuris vyksta kaip mainy serija tarp lyderio ir darbuotojo, taciau kaip parodé
Birasnav‘o (2014) atiktas tyrimas, transformacinio vadovavimo poveikis ziniy dalijimosi procesui
yra reikSmingesnis nei transakcinio vadovavimo (Birasnav, 2014).

Etiskame elgesyje. Apie etiska transakciniy ir transformaciniy lyderiy elgesj kalba Berkovich’as ir
Eyal‘as (2021). Nors abu lyderystés tipai yra apibiidinami kaip etiski, taciau lyderiy elgesys yra
skirtingas. Transformaciniai lyderiai pasizymi deontologine etika, altruistinémis vertybémis ir yra
vedini pareigos ir jsipareigojimy. Sie lyderiai yra siejami su socialiniu atsakingumu bei tokiomis
vertybémis kaip laisvé, teisingumas ir lygybé. Jie nereti turi idealistinj pozitrj, tad pasikliauja savo
nuojauta, net jei zino, kad kartais gali tekti susidurti su nemaloniomis savo sprendimy pasekmémis.
Tuo tarpu transakciniai lyderiai siejami su tokiomis vertybémis kaip pareiga, atvirumas, teisingumas
bei pazady laikymasis. Sie lyderiai pasizymi utilitaristine etika, kuri motyvuoja priimti sprendimus
siekiant kuo didesnés naudos visoms suinteresuotoms Salims. Transakciniai lyderiai lavai vertina
paklusnumg bei patys remiasi jstatymais ir taisyklémis priimdami sprendimus (Berkovich ir Eyal,
2021).

4 lentelé. Transakciniy ir transformaciniy lyderiy vadybiné elgsena skirtinguose kontekstuose (sudaryta
pagal Birasnav, 2014; Lee, 2023; Nielsen, 2019; Ryggieri, 2019; Berkovich ir Eyal, 2021)

Kontekstas Transformaciniai lyderiai Transakciniai lyderiai
Dirbant Apibtidinami kaip autoritetingi, pasitikintys
virtualiose Apibiidinami kaip protingi, kiirybingi ir savimi. Teikia pirmenybe tikslo pasiekimui
komandose originalds. Orientuojasi j ateitj (Ruggieri, 2019). | (Ruggieri, 2019).

Siekia gauti i§ darbuotojy kuo didesne
Pozitryje i Dalinasi tikslu su darbuotojais, juos skatina ir nauda, kuo mazesnémis sgnaudomis (Lee,
darbuotojus paremia taip jkvépdami (Lee, 2023). 2023).
Darbuotojy Motyvuoja tenkindami aukstesnius darbuotojy Motyvuoja naudodami materialias, Zodines
motyvavime poreikius (Nielsen, 2019). ir drausmines priemones (Nielsen, 2019).

Ziniy dalijimesi

Skatina darbuotojus dalintis Ziniomis ir naudoti
jas sprendziant problemas darbe bei kuriant
naujus procesus ir produktus (Birasnav, 2014).

Ziniy dalijimasis vyksta kaip mainai tarp
lyderio ir darbuotojy (Birasnav, 2014).

Etiskame elgesyje

Pasizymi deontologine etika, altruistinémis
vertybémis ir yra vedini pareigos ir
jsipareigojimy (Berkovich ir Eyal, 2021).

Siejami su tokiomis vertybémis kaip
pareiga, atvirumas, teisingumas bei pazady
laikymasis (Berkovich ir Eyal, 2021).
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Apibendrinant galima teigti, kad transakciniy ir transformaciniy lyderiy elgsena skirtinguose
kontekstuose iSties skiriasi. Virtualiose komandose transakciniai lyderiai savo démesj skiria
konkretiems to laiko tikslams pasiekti, kai tuo tarpu transformaciniai lyderiai labiau orientuojasi j
ateitj. Taip pat transformaciniai lyderiai stengiasi darbuotojus skatinti ir motyvuoti, 0 motyvavimui
naudoja aukstesniy jy poreikiy tenkinimg, kai tuo tarpu transakciniai lyderiai siekia naudos kuo
mazesniais kastais motyvacijai taikydami materialias, Zodines ir drausmines priemones.
Transformaciniai lyderiai skatina ziniy dalijimasi tarp darbuotojy, kai tuo tarpu transakciniai lyderiai
] Ziniy dalijimasi zitri kaip j mainus tarp lyderio ir darbuotojo.

2.3.3. Lyderystés stiliy takoskyra leksikono kontekste

Yra nemazai tyrimy, kurie kalba apie tai kaip turi buiti komunikuojama, taciau yra tik nedidelé dalis,
kuri kalba apie tai, kas konkrec¢iai turéty bati kalbama. Tyrimai rodo, kad transformaciniai lyderiai
yra labiau link¢ bendrauti ekspresyviai, tiksliai, daug klausdami ir yra maziau linke j verbalinj
agresyvumg, emocionalumg bei manipuliavimg. Transakcinis vadovavimo stilius tuo tarpu taip pat
pasizymi auks$tu ekspresyvumu, klausingjimu, zemu verbaliniu agresyvumu, taciau yra linke ir |
emocionaluma (Crews ir kt., 2019).

Brangier‘io (2017) atliktas tyrimas parodé, kad yra jauCiamas skirtumas ne tik tarp gyvo
transformaciniy ir transakciniy lyderiy bendravimo, bet taip pat ir komunikacijos elektroniniais
laiSkais. Transformaciniy lyderiy savybés leidzia jiems vystyti gerus santykius su darbuotojais ir
motyvuoti pasiekti uzsibréztus tikslus ar juos virSyti. Bendraudami su §iais lyderiais jauciasi labiau
jsitrauke emociskai bei kad su jais elgiamasi teisingai. Sie rezultatai pastebimi truputj Zemesni kalbant
apie transakcinius vadovus, taciau jy darbuotojai jauciasi labiau motyvuoti uzbaigti projekta, nei
transformacinius vadovus turintys darbuotojai. To priezastis galéty biiti, kad transakciniai vadovai
daugiau démesio skiria darbuotojy apdovanojimui uz atlikta darbg ir patys yra labiau susikoncentrave
} ekonominius ir materialius mainus (Brangier ir Dovero, 2017).

Eley (2008) tyrin¢jo transformacinius lyderius ir kalba apie tai, kad $iy lyderiy kalba yra jtikinama ir
charizmatiSka. Jie daznai naudoja kolektyvinius terminus, tokius kaip ,,mes®, ,,miisy* bei jvairias
metaforas. Vienas tokiy lyderiy yra Steve Jobs, kuris darbuotojus motyvavo savo kalbomis per saves
suvokimo prizmg¢ (Eley, 2008). Kiti $iy lyderiy komunikacijos pavyzdZiai nurodyti 5 lentel¢je.

5 lentelé. Nuorodos j transformaciniy lyderiy komunikacijos pavyzdzius (sudaryta pagal Elay, 2008)

Nuoroda Pavyzdys

,,Romaphosa yra atsiskyres vyras, kurio ambicijos jj atskyré

I vertybes bei moralinj teisinguma. nuo kolegy®

,,Dabar turime gyventi su aukstu nedarbingumo lygiu sukelto

kolektyvinj i itetg. L .
[kolektyvinj identiteta tarptautinés konkurencijos®.

] istorija. ,,Kai visuomenéje gyveno biisenoje be rato, kas noréjo rato?".
I teigiamg pozitir] j darbuotojy vertg ,Mes jau turéjome tranzicija, dabar mums reikia
individualiai ir kolektyviskai. transformacijos®.

,» Neleiskite niekam skystis, kad jie negali sukurti kazko net i§

I didelius lukesc¢ius darbuotojams. Lukliausio darbo®.

I didelj démesj tolimiems ateities darbams ir ,.Ir kito amziaus pradzioje mums reikia juodaodzio lygaus
mazesnis dabartiniams. Rodui suteikti visiems svajone¢*
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Apibendrinus galima teigti, tiek transakciniai, tiek transformaciniai lyderiai yra linke¢ | ekspresyvy,
ne agresyvy bendravimg bei uzduoti daug klausimy, taciau transakciniai lyderiai yra labiau linke |
emocionaluma. Sie skirtumai jaudiami ne tik gyvame iy lyderiy bendravime, ta¢iau ir nuotoliniame.
Konkretus siy lyderiy leksikonas naudojamas komunikacijai yra siaurai iStirtas. Buvo rasta
informacijos apie transformaciniy lyderiy leksikong bei kolektyviniy terminy naudojima, taiau
panasios informacijos apie transakcinius lyderius rasti nepavyko.

2.3.4. Lyderystés stiliy takoskyra vizualinio identiteto kontekste

Vizualiniy vadovavimo aspekty, jskaitant transakciniy ir transformaciniy vadovy pasirinkimus,
susijusius su vizualine komunikacija, jvaizdziais ir simboliais, tyrimai yra gana nisiné sritis. Nors
tokiy tyrimy ir yra mazai, taciau kai kuriuose tyrimuose ir diskusijose palieCiami su lyderyste susije
vizualiniai elementai. Toliau pateikiama keletas tyrimy, susijusiy su lyderiy vizualiniais
pasirinkimais:

— iSorinis jvaizdis. Yra nemazai atvejy, kai vadovai sgmoningai renkasi apranga, kad paveikty
darbuotojy pozitrj i jy jvaizdj. Drabuziai daznai strategiSkai naudojami siekiant paveikti tai,
kaip individus suvokia kiti. Tai gerai zinoma sgvoka, nes daugelis Zzmoniy praleidzia daug
laiko rinkdamiesi tinkamg aprangg jvairioms progoms, pavyzdziui, socialiniams renginiams
ar pokalbiams dél darbo. Profesingje aplinkoje paprastai yra pusiausvyra tarp reikalaujamo
oficialumo lygio ir laisvés asmeniniam stiliui pasitelkiant spalvas, rastus ar aksesuarus.
Pavyzdziui, brangiy prekiy zenkly pirkimas yra jprastas biidas parodyti turtinguma. Be to,
organizaciniame kontekste smulkils aksesuarai gali reikSti statuso skirtumus.
Hierarchiskesnéje aplinkoje, pavyzdziui, kariuomenéje ar policijoje, standartiniai aksesuarai,
pavyzdziui, Zzenkleliai ant peties, yra privalomi, kad reik$ty oficialias lyderio pareigas.
Empiriniai duomenys pabréZia aprangos svarba formuojant darbuotojy pozitrj j lyderj. Sis
aspektas ypa¢ jdomus, nes lyderio suvokimo teorijos daznai pradedamos nuo kognityviniy
savybiy, kurios atskiria lyderius nuo ne lyderiy. Tai daznai formuoja tokie pozymiai kaip
apranga, kurie gali turéti jtakos suvokimui, vertinimui ir elgesiui su potencialiais lyderiais.
Lyderyste 1§ esmés apima tiksly nustatymg ir struktiros sudaryma Siems tikslams pasiekti.
Siame kontekste oficiali apranga gali biiti laikoma tam tikra struktiirizuota apranga. Dévédami
oficialius drabuZius lyderiai gali signalizuoti apie struktiiros pojiit], ypa¢ savo pavaldiniams
(Maran ir kt., 2021). Rubstein’as (2018) savo knygoje apie aprangos kodg kalba apie tai, kad
lyderiai apranga neretai naudoja ir siekdami parodyti konkrecia socialing padétj bei pareigas
(uniformos dévejimas). ISskirtinés aprangos déveéjimas taip pat sukelia tam tikrus elgesio
lukescius, tiek jg dévinCiajam, tiek auditorijai (Rubstein, 2018);

— darbo aplinka. Chafi‘o (2020) aptarti tyrimai rodo, kad darbo vietos dizainas pritaikytas
darbuotojy poreikiams, gali padidinti jy produktyvuma, taciau organizacijos neretai
nepakankamai pritaiko savo aplinka darbuotojy poreikiams. Toks organizacijos elgesys gali
turéti neigiamos jtakos organizacijos tikslams, nes darbuotojy ne geb¢jimas veiksmingai
atlikti savo uzduotis, neretai gali kainuoti daugiau nei darbo erdvés atnaujinimas. Netinkama
biuro aplinka netgi gali sukelti tokius simptomus kaip galvos skausmas, nuovargis,
koncentracijos sunkumai ir sumazéjes darbo nasumas. Tai ne tik daro jtakg organizacijos
konkurencingumui, bet ir mazina produktyvumg. Maziau produktyviis darbuotojai atlieka
maziau darby, maziau prisideda per susirinkimus, sukuria maziau vertés organizacijai ir §ia
prasme tampa brangesni (Chafi ir kt., 2020). D¢l Sios priezasties svarbu atkreipti démesj |
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darbuotojy, o tarp jy ir lyderiy darbo erdvés pasirinkimus, kad biity galima pasiekti geriausius
darbo rezultatus.

Kadangi literatiroje nepavyko rasti informacijos apie tiesioging transakcinés ir transformacinés
lyderystéa stiliy jtaka vizualiniui identitetio, pasirinkta $ig tema nagrinéti per ,,Didziojo penketo”
prizme.

Yra atrastas rySys tarp ,,Didziojo penketo” asmenybiy tipo bei transakcinés ir transformacinés
lyderystés. Siekiant jvertinti tam tikra elgsena politiniame kontekste pagal lyderystés tipg buvo
pastebéta, kad rezultatams didele reikSme turéjo lyderio asmenybé. Remiantis ,,Didziojo penketo*
asmenybés modeliu pastebéta, kad butent transformacinei lyderystei didele jtakg turéjo 4 i§ 5
asmenybés bruozy (samoningumas, ekstraversija, atvirumas, sutariamumas) (Ewen, 2013).

Atliekant literatuiros analiz¢ buvo rasti stkirtumai taip lyderiy aprangos ir darbo aplinkos pasirinkimy,
taciau nepavyko rasti informacijos apie konkreciai transakciniy ir transformaciniy lyderiy vizaulinius
pasirinkimus. Kadangi likeratiiroje galima rasti informacijos apie DidZiojo penketo” asmenybiy tipo
bei transakcinés ir transformacinés lyderystés, jis bus aptarimas tolimesniame skyriuje.

2.3.5. ,,Didziojo penketo” asmenybés tipo sasajos su transakcine ir transformacine lyderyste

Kaip aptarta praeitame skyriuje, literattiroje iSties galima rasti informacijos apie tai, kad egzistuoja
rySys tarp transakcinés ir transformacinés lyderystés bei ,,Didziojo penketo* asmenybés tipo.

Kalshoven‘as (2011) atliktas tyrimas, kuriame buvo tiriamas rySys tarp etiSkos lyderystés ir,,Didziojo
penketo asmenybiy kalba apie tai, kad daugybé moksliniy tyrimy ir metaanaliziy parod¢, kad tarp
Didziojo penketo asmenybés bruozy ir jvairaus vadovavimo elgesio bei efektyvumo yra nuosekli ir
stabili koreliacija. Nors $ie rySiai paprastai néra labai stipriis, jie verti démesio. Teorinéje dalyje
aprasytas galimas rysys tarp etiSko vadovavimo ir trijy ,,Didziojo penketo* bruozy: sgmoningumo,
sutariamumo ir neurotiskumo bei tai, kad samoningumas ir sutariamumas yra reikSmingi etisko
vadovavimo bruozai. Sios i§vados rodo tikéting tam tikry asmenybés bruozy ir vadovavimo stiliy
saveika, ypac etinio vadovavimo srityje. Galima daryti prielaida, kad panaSius rezultatus galétume
iSvysti ir kalbant apie transakcing bei transformacine lyderystes (Kalshoven ir kt., 2011).

Avolio ir Bass‘as (2004) kalba apie tyrimus, kuriy rezultatai rodo jog yra rySys tarp transformacinés
lyderystés ir ,,didZiojo penketo* asmenybés tipo. Tyrimo, kuriame buvo buvo surinkti duomenys i$
daugiau nei 200 organizacijy, rezultatai parode, kad ekstraversija ir sutariamumas tur¢jo stipry rysj
su transformacine lyderyste, o atvirumas naujovéms teigiamai koreliavo su transformacine lyderyste,
taciau pradéjus kontroliuoti kity bruozy jtaka, korealiacija dingo. Tarp neurotiskumo ir sgmoningumo
bei transformacinés lyderystés rysio rasti nepavyko (Avolio ir Bass, 2004).

Deinert‘o (2015) atliktoje metaanalizéje daugiausia démesio buvo skiriama DidZiojo penketo
asmenybés bruozy ir transformacinio (bei transakcinio) vadovavimo subdimensijy rySiui.
ApraSytame tyrime buvo sujungta idealizuotos jtakos ir jkvepian¢ios motyvacijos subdimensijos j
vieng charizmatinés lyderystés matg. Tacfiau naujausi teoriniai pokyciai rodo, kad reikia atskirai
analizuoti kiekvieng transformacinio vadovavimo subdimensija. Todél misy analizéje Zengsime dar
viena zingsnj j priekj ir kiekviena i§ iy subdimensijy nagrinésime atskirai. Zemiau galite rasti
teorines priezastis, leidziancias tikétis skirtingy koreliacijy tarp penkiy asmenybés bruozy ir keturiy
konkreciy transformacinio vadovavimo subdimensijy:
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neurotiSkumas. NeurotiSkumas arba jo prieSingybé emocinis stabilumas rodo emocinj
prisitaikyma. Didelis neurotiSkumas siejamas su emociniu nestabilumu ir tokiomis savybémis
kaip baimé ir nesaugumas, o emocinis stabilumas - su atsipalaidavimu ir pusiausvyra. Tai gali
lemti neigiamg neurotiSkumo ir transformacinio vadovavimo elgesio koreliacijg. Kadangi
neurotiskumas siejamas su zema savigarba ir saviveiksmingumu, jis prieStarauja pasitikéjimui
savimi, kuris yra butinas lyderystei. Labai neurotiski asmenys gali vengti lyderio vaidmens ir
negebéti darbuotojy motyvuoti stengtis, o tai yra pagrindinis individualizuoto démesio
aspektas. Be to, tokie asmenys dél savo neuztikrintumo ir baimiy yra maziau linke pasizymeéti
idealizuota jtaka, jkvepianc¢ia motyvacija ar intelektualiniu skatinimu;

ekstraversija. Ekstraversija apibudina aktyvumas, veiklumas, kalbumas, optimizmas,
entuziazmas ir asertyvumas, daro teigiamga jtaka idealizuotai jtakai ir jkvepianciai motyvacijai
vadovavimo srityje. EkstravertiSki lyderiai, pasizymintys socialiniu dominavimu ir
ekspresyvumu, patogiai jauciasi lyderiy vaidmenyse ir daznai laikomi pavyzdziais, o tai
prisideda prie jy gebéjimo jkvépti ir motyvuoti. Be to, jy polinkis poky¢iams rodo teigiamg
ry$] su intelektine stimuliacija;

atvirumas naujovéms. Atviri naujovéms zmonés, daznai laikomi kirybingais,
savarankiSkais, netradiciniais, smalsiais, lanksciais ir riipestingais, linke su kitais elgtis
atviriau ir maziau priekabiai. Manoma, kad tokie lyderiai pasizymi individualizuotu démesiu,
todé¢l bus labiau mégstami ir laikomi sektinais pavyzdziais. Jy kurybiskumas padeda kurti ir
formuluoti jtikinamas vizijas. Be to, atvirumas naujovéms yra glaudziai susijes su intelektiniu
skatinimu, nes $iy asmeny iSradingumas ir lankstumas padeda jiems priimti organizacinius
pokyc¢ius ir naujoviskai spresti problemas. Tyrimai atvirumg sieja su skirtingu mastymu ir
kirybiskumu - pagrindiniais intelektinio stimuliavimo aspektais;

sutariamumas. Tikimasi, kad sutariamumas, kuriam budinga $iltumas, dosnumas, gerumas
ir konflikty vengimas, teigiamai koreliuoja su individualizuotu démesiu. Tikétina, kad
pritariantys lyderiai, budami draugiski ir malonis, bus démesingi darbuotojy poreikiams ir
interesams. Tyrimai rodo, kad maloniis asmenys teikia daugiau socialinés paramos ir turi
didesnj poreikj rupintis kitais. Be to, sukalbamumas gali turéti teigiamos jtakos idealizuotai
jitakai ir jkvepianciai motyvacijai, nes tyrimai rodo, kad sukalbamesni lyderiai dél savo
teigiamy savybiy dazniau yra meégstami, priimami kaip pavyzdziai ir iSreiSkia teigiamas
vizijas. Taciau sukalbamumas gali biiti neigiamai susijes su intelektine stimuliacija.
Pritariantys lyderiai, kurie vertina harmonija ir vengia konflikty, gali nedalyvauti
o tai gali lemti maZesn¢ id€jy jvairove ir novatoriska mastyma,;

samoningumas. Jis apima tokius bruozus kaip atsakomybé, orientacija j pasiekimus ir
patikimumas, yra daznai tiriamas darbo psichologijos bruozas. AukStus sgmoningumo
rodiklius turintys asmenys yra darbstiis ir drausmingi. Nors §is bruoZas paprastai siejamas su
bendra vadovo veikla, jo rySys su transformacinio vadovavimo subdimensijomis néra toks
aiskus Tyrimai rodo tik nedidelius teigiamus sgziningumo ir transformacinio vadovavimo
aspekty rysius, taciau galima kelti teorijg, kad labai samoningi asmenys gali stipriai
nepasiZymeéti transformacinio vadovavimo bruoZzais. Dél savo struktiiruoto ir linijinio poZiiirio
sagmoningi lyderiai gali neskatinti nestandartinio mastymo ar pastangy keistis, t. y. pagrindiniy
intelektinio skatinimo komponenty. Be to, jy polinkis j racionaly, o ne emocinj patrauklumag
gali riboti jy gebéjimg pateikti pozityvig vizijg ar jkvépimg, kurie yra labai svarbis
idealizuotai jtakai ir jkvepianciai motyvacijai (Deinert ir kt., 2015).
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,,DidZiojo penketo"
modelis

Neurotiskumas Sutariamumas

3 pav. Asmenybés dimensijos pagal ,,DidZiojo penketo” modelj (sudaryta pagal Deinert, 2015)

Atlikus literatiros analize, galima daryti prielaida, kad egzistuoja rySys tarp transakciniy bei
transformaciniy lyderiy bei ,,DidZiojo penketo* asmenybiy modelio. Siekiant istirti lyderystes stiliy
takoskyra asociatyviy vaizdiniy kontekste, galima pasitelki mokslinius $altinius, kuriuose kalbama
apie tai, kokius vaizdinius renkasi skirtingi asmenybiy tipai.

Spalvos. Skirtingi zmonés yra linke rinktis skirtingas spalvas, tai gali lemti jvairts faktoriai, toki
kaip- lytis, i$silavinimas, kultiira, religija, gyvenimo btidas. Tam jtakos taip pat turi ir asmenybés
bruozai. Tyrimai rodo, kad maziau meniski Zmonés (uzdari naujovéms) yra linke rinktis tokias
spalvas kaip mélyna, o meniskesni zmonés (atviri naujovéms) rinkosi maziau populiarias spalvas
tokias kaip turkio, ruda, oranZiném Sie lyderiai taip pat buvo link¢ rinktis juoda spalva savo aprangoje
(Bakker ir kt., 2015).

Darbo vieta. Kalbant apie darbo vietos pasirinkimg, asmenybés tipas €ia taip pat turi nemazai jtakos
ir gali jtakoti ir darbo rezultatus. Ekstravertai yra linke dirbti atvirose darbo erdvése, o intravertai
uzdarose erdvése. Atviri naujovéms Zmonés labiau linke darbo susitikimus organizuoti neformalioje
aplinkoje, tokioje kaip: barai, kavinés. Sgmoningas Zmoniy tipas darbo susitikimams renkasi poilsio
erdves, 0 sutariamumu pasizymintys zmonés renkasi bendras erdves idéjy generavimui bei
individualius pokalbius iSkilusioms problemoms aptarti (Oseland ir kt., 2013). Baranski atlikti
tyrimai parodé, kad darbas atviroje erdvéje palengvina socialing sgveika, tad ekstravertai yra labiau
linke dirbti tokioje darbo aplinkoje, taciau intravertiskai, kurie yra linke vengti bendravimo, dazniau
renkasi darbg individualiuose kabinetuose (Baranski ir kt, 2023).

Biuro kédés. Mokslininkai yra atrade ry$j ir tarp asmenybés tipo bei jy pasirinkimo renkantis biuro
kédes. Atviri naujovéms zmonés linke rinktis organisky spalvy, grakstaus dizaino kédes su mazais
ratukais, neurotikai dazniau renkasi tamsaus tono, minkstas kédes su metalo apdirbimu, kurias lengva
sandéliuoti. Sukalbamesni Zmonés renkasi taip pat tamsaus tono kédes, su plonomis metalinémis
kojomis ir juostinémis dekoracijomis, o sgmoningo tipo Zmonés renkasi raudonos, pilkos spalvos
kédes su patogia vieta rankoms (Ko ir kt., 2018).
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Meno stilius. Asmenybés tipas gali turéti jtakos ir individo meno stiliaus pasirinkimui. Tyrimai rodo,
kad pasizymintys sutariamumu ir sgmoningumu zmongs ir uzdari naujovéms zmonés dazniau renkasi
impresionistus, o ekstravertai ir neurotiski kubizmo ir renesanso meno kiirinius (Chamorro-Premuzic
ir kt., 2009).

Muzika darbo aplinkoje. Franzen‘o (2018) atlikti tyrimai, kuriuose buvo tiriami stresa keliantys
veiksniai skirtingiems asmenybés tipams moderniuose biuruose nustaté, kad ekstravertai yra linke
dirbti su muzika darbinéje aplinkoje, taciau tai kelia stresg intravertams (Franzen ir kt., 2018).

Literattiros analizé patvirtina, kad egzistuoja rysys tarp transakcinés ir transformacinés lyderystés ir
,,DidZiojo penketo asmenybés modelio. Ekstraversija ir sutariamumas pagal anksciau atlikty tyrimy
duomenis tur¢jo stipry rysj su transformacine lyderyste, o atvirumas naujovéms teigiamai koreliuoja
su transformacine lyderyste. Kadangi buvo patvirtintas rySys tarp lyderystés tipy ir ,,Didziojo
penketo® asmenybés modelio, vizualiniui identitetui tirti galima naudoti vizualus sukurtus pagal
literatiiroje rastg informacija apie skirtingy asmenybiy tipy pasirenkamus vizualus- atviri naujovéms
Zzmonés turéty rinktis vizualus, kuriuose dominuoja tokios spalvos kaip oranzing, ruda bei juodus
drabuzius, o uzdari patir¢iai meélyng spalva tiek drabuziams, tiek vizualams. Kalbant apie darbo vieta,
ekstraverta yra linke rinktis atviras darbo vietas, o intravertai uzdaras, atviri naujovéms zmoneés taip
pat yra linke darbo susitikimus rengti neoficialioje aplinkoje. Renkantis biuro kédes, skirtingi
asmenybés tipai taip pat yra linke pasirinkti skirtingus dizainus. Renantis paveikslus, pasizymintys
sutariamumu ir sgmoningumu zmongs ir uzdari naujovéms zmonés dazniau renkasi impresionistus, o
ekstravertai ir neurotiski Zzmonés kubizmo ir renesanso meno kirinius. Kuriant vizualus galima
atsizvelgti ir | tai, kad ekstravertai darbo aplinkoje yra linke klausytis muzikos, taciau intravertai turi
prieSingus pasirinkimus.

2.4. Transakcinés ir transformacinés lyderystés metmenys

Kadangi analizuojant literatiira, pritriko informacijos apie jau atliktus tyrimus analizuojancius butent
konkrety transakciniy ir transformaciniy lyderiy leksikong bei vizualinj identiteta, sudaryti
konceptualy modelj remiantis tik literatiiros analize yra per anksti ir tai bus galima padaryti po tyrimo
atlikimo. 4 paveiksle galima matyti transakcinés ir transformacinés lyderystés metmenis, kuriais
remiantis véliau bus sudaromas konceptualus modelis.
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- I

4 pav. Transakcings ir transformacinés lyderystés metmenys (sudaryta autores)

Kalbant apie visus metmenis atskirai galime apibiidinti, kod¢l jie buvo pasirinkti:

transakciné ir transformaciné lyderysté. Sie lyderystés tipai yra vieni pladiausiai
praktikuojamy visame pasaulyje, o naujai atsiradusios ideologijos gali tik patobulinti Siuos
lyderystés tipus (Al Khajeh, 2018), tad vis dar svarbu tirti Siy lyderys¢iy takoskyra;

lyderio elgsena. Tiriant tranksakcinkiy ir transformaciniy lyderiy elgseng, pastebima, kad
didzioji dalis tyrimy koncentruojasi tik j transformacinius lyderius, tad triiksta transakciniy
lyderiy elgsenos tyrimy (Mahdinezhad, 2013);

lyderio leksikonas . Literatiiroje galima rasti informacijos apie transformaciniy (Yaslioglu,
2018) bei transakciniy lyderiy (Jacobsen, 2022) elgsena, taciau triksta informacijos apie §iy
lyderiy konkrety leksikong. Pavyko rasti tik informacijos apie leksikonus, kurie nebuvo skirti
konkretiems lyderiy tipams, o bendrai visiems lyderiams krizinéms situacijoms valdyti (Ho,
2015). Galime rasti truputj informacijos apie konkrecius Zodzius intensyviau naudojamus
transformaciniy lyderiy (Elay, 2008), taciau panasios informacijos apie transakcinius lyderius
rasti nepavyko;

lyderio vizualinis identitetas. Si tema yra labai siaurai nagrinéta, tadiau svarbi, nes padeda
suprasti lyderiy ir pavaldiniy santykiy prigimtj. Tyrimai rodo, kad j lyderius respondenty
zvilgsnis yra iSlaikomas ilgiau nei Zilrint |} paprastus Zmones (Cheng, 2022). D¢l Siy
priezasCiy, svarbu tirti lyderiy vizualinj identiteta;

lyderio asmenybés profilis. Yra atrastas rySys ,,DidZiojo penketo” asmenybiy tipo, Kuris
nurodo asmenybés profilj bei transakcinés ir transformacinés lyderystés (Avolio, 2004; Ewen,
2013; Kalshoven, 2011). Dél Siuos prieZasties pasirinkta lyderiy vizualinj identitetg tirti per §j
aspektg (Bakker, 2015; Baranski, 2023; Chamorro-Premuzic, 2009; Franzen, 2018; Ko, 2018;
Oseland, 2013).

Apibendrinant buvo iSskirti viso $eSi transakcinés ir transformacinés lyderystés metmenys-
transakciné lyderysté, transformaciné lyderysté, lyderio elgsena, lyderio leksikonas, lyderio
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vizualinis identitetas bei lyderio asmenybés profilis. Remiantis $iais metmenimis atlikus tyrimo
analize bus sudaromas konceptualus transakcinés ir transformacinés lyderystés takoskyros modelis.
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3. Transakcinés ir transformacinés lyderystés takoskyros tyrimo metodologija

3.1. Tyrimo tikslas ir uzdaviniai

Tyrimo tikslas — istirti transakcinés ir transformacinés lyderystés takoskyra leksikono, vadybinés
elgsenos ir vizualinio identiteto kontekste.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Istirti transakcings ir transformacinés lyderystés raiska

2. Istirti ,,DidZiojo penketo* asmenybés tipo sgsajg su transakcine ir transformacine lyderystémis.

3. Sudaryti transakcinés ir transformacinés lyderystés leksikono, vizualinio identiteto ir elgse
tipologijas.

4. Sudaryti empiriSkai pagrjstg transakcinés ir transformacinés lyderystés takoskyros modelj.

3.2. Tyrimo metodas ir instrumentas
Tyrimo metodas

Siekiant empiriSkai iStirti transakcingés ir transformacinés lyderystés takoskyra leksikono, vadybines
elgsenos ir vizualinio identiteto kontekste tyrimui atlikti pasirinktas miSrus tyrimo metodas.

Tyrime kaip kontrolinés priemonés nustatyti konkreciam respondento lyderystés tipui bei asmenybés
profiliui naudojamas kiekybinis tyrimo metodas (apklausa internetu), kadangi Sie tyrimai remiasi
dedukcine logika ir didziausias démesys skirtas butent fakto nustatymui.

Transakciniy ir transformaciniy lyderiy leksikonui tirti pasirinktas misrus tyrimo metodas. I pradziy
bus naudojamas kiekybinis tyrimo metodas (eksperimentas). Sis metodas pasirinktas, nes bus stebima
kaip pakeitus situacija, pasikeicia transakciniy ir transformaciniy lyderiy komunikacija, o véliau Siai
informacijai tirti bus naudojamas kokybinis bei kiekybinis tyrimo metodai (kokybiné ir kiekybiné
turinio analizés). Kokybiné tyrimo dalis pasirinkta, nes toki tyrimai yra skirti tirti ir suprasti tyrinétus
socialinius reikinius (Zydzianaité ir Sabaliauskas, 2017), o lietuviskoje literatiiroje §i tema tyrinéta
itin ribotai.

Tiriant transakcinés ir transformacinés lyderystés takoskyra vadybinés elgsenos kontekste pasirinktas
kiekybinis tyrimo metodas (apklausa internetu), kadangi galime rasti nemazai informacijos apie
lyderiy elgsena, taciau apie tai kalbama gana ribotai siejant ja kartu su kitais kontekstais, taip pat
lyderiy elgsena daro didelg jtakg darbuotojams, tad tyrimai Sioje srityje yra labai svarbas.

Lyderiy takoskyra vizualinio identiteto kontekste taip pat tyrinéta itin ribotai dél Sios prieZasties buvo
pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas (eksperimentas), siekiant manipuliuojant nepriklausomu
kintamuoju (asmenybés profilis), matyti jo jtaka priklausomam kintamajam (skirtingi vaizdiniai) ir
véliau Siuos rezultatus sieti su skirtingaus lyderystés stiliais.
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Tyrimo instrumentas

6 lentelé. Tyrimo instrumentas (sudaryta autorés)

stiliy

klausimynas (MLQ) (Bass ir
Avolio, 1997).

respondento lyderystés
stiliui nustatyti
(transakcinis,
transformacinis,
nenustatytas)

Tyrimo tikslas Instrumentas Instrumento Komentarai
apibidinimas
Nustatyti lyderystés | Daugiafaktorinis lyderystés MLQ skirtas

Nustatyti asmenybés
profilj

,,DidZiojo penketo* modelis (BFI)
(John ir Srivastava, 1999).

Klausimynas skirtas
asmenybés profiliui
nustatyti.

Nustatyti leksikono
raiSka skirtingy
lyderiy

Interaktyvus lyderysteés stiliaus
testas (Hrpulsus.com).

Dvi situacijos, i kurias
respondentas pateikia
zodinj atsakyma

Nustatyti vizualinj
identiteta

Sudaryta autorés remiantis Bakker,
2015; Baranski, 2023; Chamorro-
Premuzic, 2009, Franzen, 2018;
Ko 2018; Oseland, 2013.

Viso 12 pory
paveiksléliy sukurty
naudojantis DALLE-E
jrankiu, kuris generuoja
vizualus dirbtinio
intelekto (DI) pagalba.
Respondentams
pateikiama uzduotis
pasirinkti vieng i§ dviejy
siilomy varianty.

Sudaryta autorés

Nustatyti elgsena

Daugiafaktorinis lyderystés
klausimynas (MLQ) (Bass, 1997)
bei interaktyvus lyderystés stiliaus
testas (Hrpulsus.com).

MLQ testas, turi
nemazai klausimy
susijusiy su respondento
elgsena, o Interaktyvaus
lyderystés stiliaus testo
klausimynas yra
paremtas elgsenos
testavimu.

Tyrimo instrumentas bus naudojamas dél Siy priezasciy:

Leksikono kontekste: I$ pradziy naudojants MLQ klausimynu bus nustatomas konkretus lyderystés
stilius. Véliau naudojantis jrankiu sukurtu hrpulsus.lt pagal dvi konkrecias situacijas ir kiekybine bei
kokybine turinio analize misriu metodu bus tiriamas leksikonas budingas transakciniams ir
transformaciniams lyderiams.

Vadybinés elgsenos kontekste: Kaip ir atliekant tyrima leksikono kontekste, ¢ia pirmiausia
naudojamas MLQ klausimynas, kuris ne tik nurodo konkrety respondento lyderystés tipa, bet ir turi
dalj klausimy susijusiy batent su respondento elgsena, véliau elgsena taip pat tiriama naudojantis
hrpulsus.It testu, kuris parengtas remiantis elgsenos testavimu.

Vizualinio identiteto kontekste: Pirmiausia ¢ia naudojami MLQ ir BFI klausimynai, kurie parodo
respondenty lyderystés stiliy bei asmenybés profilj. Véliau pagal autorés sudaryta klausimyna (1
priedas) bus tiriama skirtingy asmenybés profiliy vaizdiniy pasirinkimas ir ieSkoma sgsajy tarp gauty
rezultaty ir transakcinés bei transformacinés lyderysteés.
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Tyrimo atlikimo eiga nurodyta 5 paveiksle. Mélyna spalva pazyméti instrumentai, kurie naudojami
tyrimui su respondentais, o oranzine spalva gauty duomeny analizei. Zaliai pazyméti tyrimo

rezultatai.
¥
|

|
¥

Kiekybiné+ Kokybing turinio
analizé

Kiekybing turinio analize Kiekybing tyrinio analizé

N v ™ V4 ’ S
., . . / "
/
., p s / .
Y x Y » Y
Transformaciniy hyderiy Transakciniy byderiy Transformaciniy lyderiy Transakciniy hyderiy Transformaciniy lyderiy Tranzzkciniy lyderiy
leksikonas leksikonas vadybing elgzenz vadybing elgzena wizualinis identitetas vizualinis identitetas

5 pav. Tyrimo atlikimo eiga (sudaryta autorés)
Kalbant apie mélynai paZymeta dalj, svarbu iSskirti koki jrankiai ir kokiu tikslu bus naudojami.

MLQ - tai placiai naudojamas jrankis transformaciniam, transakciniam ir pasyviam vadovavimo
stiliams tirti (Bass, 1997). Siame tyrime jrankis bus naudojamas konkre¢iam lyderystés tipui
nustatyti, taip pat transakciniy ir transformaciniy lyderiy elgsenos tyrimui, nes dalis klausimy esanciy
MLAQ klausimyne yra orientuoti j elgsena. Irankio klausimynas respondentams pateiktas angly kalba.

Interaktyvus lyderystés testas — tai jrankis sudarytas tiek i§ atviry, tiek i§ uzdary klausimy skirtas
transakciniy ir transformaciniy lyderiy vadovavimo potencialui nustatyti. Jrankis sukurtas kaip realios
darbo aplinkos simuliacija, kur respondentas pasirinkimus turi padaryti pagal susiklosc¢iusig situacijg
bei yra atliekamas interaktyviai — visos situacijos pateikiamos kompiuteryje. Siame jrankis bus
naudojamas tiek tiriant lyderiy leksikong naudojant atvirus klausimus, tiek lyderiy vadybing elgseng
naudojant uzdarus klausimus, kurie yra orientuoti biitent j elgsenos tyrimus.

BFI — ,,Didziojo penketo modelis analizuoja asmenybe bei 44 klausimy pagalba i$skiria penkias
asmenybés dimensijas: ekstraversija, neurotiSkumas, atvirumas naujovéms, sutariamumas bei
samoningumas (John, 1999). Siame darbe jis bus skirtas nustatyti asmenybés profiliui.

Vizualinio identiteto tyrimas - apklausoje respondenty bus praSoma pasirinkti vieng i§ dviejy
paveiksléliy. Paveiksléliai yra sugeneruoti dirbtinio intelekto (DI) pagalba remiantis moksliniai
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straipsniais, kurie kalba apie skirtingy asmenybés tipy vizualinius pasirinkimus pagal ,,DidZiojo
penketo* asmenybés model;.

3.3. Tyrimo imties dydis ir duomeny rinkimas bei tyrimo etika

Duomeny rinkimas ir tiriamyjuy grupé: Tyrime tiriamyjy grupei pasirinkti bus taikoma
netikimybinés atrankos strategijos- ekspertiné atranka bei sniego kamuolio atranka, kadangi Sioje
atrankoje itin svarbu asmeninés respondenty savybés.

Duomeny renkami ir saugomi pasitelkiant internetinius jrankius: surveymonkey.com, hr.pulsus.com,
mindgarden.com, véliau apdorojami naudojant Maxqda jrankj skirtg kokybinei analizei bei SPSS
statistinj jrankj.

Renkantis tiriamyjy grupe taip pat svarbu atsizvelgti i Siuos kriterijus:
— asmuo pilnametis;
— asmuo turi vadovaujancio darbo patirties.

Tyrimo imties dydis: kadangi transakcinés ir transformacinés lyderystés takoskyra yra trimis
aspektais, o vienas $iy aspekty bus tiriamas kokybiniu tyrimo metodu, imties dydj nuspresta rinktis
butent pagal §] metodg. Kadangi kiekybiniai tyrimai nesiekia reprezentatyvumo populiacijai, imties
pasirinkimas yra labiau susij¢s su pasirinkty atvejy informacijos turtingumu ir tyréjo gebéjimais.
Siuose tyrimuose palankus maZesnis tyrimo dalyviy skaiGius, kad kiekvieng atvejj biity galima
iSnagrinéti giliai (Gaizauskaité ir Valaviciené, 2016). Dél Sios priezasties tyrimg pasirinkta atlikti su
50 respondenty imtimi.

Tyrimo etika: tyrime bus uztikrinamas respondenty privatumas bei konfidencialumas. Prie$ atlickant
tyrimg respondentas bus supazindintas su moksliniu tyrimu (2 priedas) bei pasiraSoma asmens
sutikimo forma (3 priedas).
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4. Transakcinés ir transformacinés lyderystés takoskyros tyrimo rezultatai ir diskusija
4.1. Transakcinés ir transformacinés lyderystés takoskyra leksikono kontekste

Tyrimo metu visi respondentai buvo isskirti j 3 grupes: transakciniai, transformaciniai lyderiai bei
lyderiai pasizymintys abiejy lyderystés tipy savybémis.

Lyderystés tipo pasiskirstymas

30
26

25
20

16
15

10 8

(€]

Transakciniai Mix Transformaciniai

6 pav. Lyderystés tipo pasiskirStymas tarp respondenty

Kokybingje tyrimo dalyje, kurios tikslas buvo iSskirti leksikong budingg transakciniams ir
transformaciniams lyderiams buvo analizuojami 40 respondenty rezultatai, kadangi dalis respondenty
atsisaké dalyvauti Sioje tyrimo dalyje.

Respondenty pasiskirstymas kiekybinéje analizéje

= Transakciniai = Mix = Transformaciniai

7 pav. Lyderystés tipo pasiskirstymas kiekybinéje analizéje

Kokybin¢je analizé¢je buvo pasirinkti iSskirti poZymiai, kuriais pasizyméjo transakciniai ir
transformaciniai lyderiai. Transakciniams lyderiams priskirti pozymiai: reikalavimy, nurodymy
iSsakymas, sprendimo pateikimas i§ karto, fakty minéjimas bei rezultatyvumo akcentavimas.

42



Transformaciniams lyderiams priskirti bruozai: padrgsinimas, ateities akcentavimas, kvietimas
diskusijai, pageidavimy iS$sakymas, orientacija | darbuotojy vystymasi ir tobul¢jima, padéka,
pagyrimas, asmeninio démesio demonstravimas, empatija ir komandos ir organizacijos akcentavimas.
Sie pozymiai taip pat pateikti ir 8 pav.

# Lyderystés stilius
Transakcinis
(TR) Reikalavimy, nurodymy iSsakymas
(TR) Sprendimas pateikiamas i$ karto
(TR) Fakty mingjimas
(TR) Rezultatyvumo akcentavimas
Transformacinis
(TF) Padrasinimas
(TF) Ateities akcentavimas (darbo organizavimo)
(TF) Kvietimas diskusijai
(TF) Pageidavimy issakymas
(TF) Orientacija j darbuotojo vystymasi ir tobuléjima
(TF) Padéka
(TF) Pagryrimas
(TF) Asmeninio démesio demonstravimas
(TF) Empatija
(TF)

TF) Komandos ir organizacijos akcentavimas

8 pav. Transakciniy ir transformaciniy lyderiy leksikono pozymiai

Tyrimo rezultatai parode¢, kad egzistuoja skirtumas tarp transakciniy ir transformaciniy lyderiy
leksikono (9 pav.). Transakciniams lyderiams buvo labiau linke iSsakyti reikalvimus ir nurodymus
(vidutiniskai 1,3x vienas zmogus, kai tuo tarpu transformaciniai lyderiai tai savo leksikone naudojo
0,1x), pateikti sprendimg i$ karto (0,5x transakciniai ir 0,1x transformaciniai), minéti faktus (2,2Xx
transakciniai ir 0,3x transformaciniai), bei akcentuoti rezultatyvumag (1,2X transakciniai ir 0,4x
transformaciniai). Transformaciniams lyderiai davo leksikone daugiau naudojo padrasinimg (0,9x
transformaciniai, o transakciniai padrgsinimo nenaudojo visai), ateities akcentavimag (0,1x
transformaciniai, o transakciniai apie tai nekalbé&jo), kvietimg diskusijai (0,6x transformaciniai,
transakciniai 0,2x), pageidavimy i$sakyma (0,5x transformaciniai, o transakciniai apie tai nekalbéjo),
orientavosi j darbuotojy vystymasi ir tobuléjima (0,9x transformaciniai, transakciniai 0,3x), padéka
(0,6x transformaciniai, transakciniai lyderiai savo kalboje padékos neminéjo), pagirdavo darbuotojus
(1x transformaciniai, transakciniai 0,2x), demonstravo asmeninio démesj (1,2x transformaciniai,
transakciniai 0,2x), rodé empatija (0,5x transformaciniai, transakciniai 0,2x) ir akcentavo komanda ir
organizacija akcentavimas (0,9x transformaciniai, o transakciniai apie tai nekalbéjo). Tuo tarpu
miSriu lyderystés tipu pasiZyméje respondentai pasizyméjo tiek transakciniy, tiek transformaciniy
lyderiy savybémis, verta iSskirti, keleta pozymiy, kai sprendimas pateikime i§ karto, Sie lyderiai
pasizymeéjo aukStesniais rezultatais nei transakciniai lyderiai bei ateities akcentavime, kur kaip ir
transakciniai lyderiai apie tai nekalbgjo visai.
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Transformaciniai

0 o1 03 04 0 0z ) 03
(TR) Reikalavimy, (TR} Sprendimas (TR} Fakty (TR) (TF} (TF) Areities (TF) Kvietimas (TF) (TF) Orientacija j

nuredymy pateikiamas i$ mingjimas Rezultatyvumo Padrasinimas akcentavimas diskusijai Pageidavimy darbuotojo
issakymas karto akcentavimas (darbo izsakymas vystymasi ir
organizavimo) tobuléfimg

9 pav. Lyderystés tipy takoskyra leksikono kontekste

(TF) Padeka

(TFY (TF) Asmeninio
Pagryrimas demesio
demonstravimas

(TFy Empatija (TF) Komandos ir
organizacijos
akcentavimas
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Naudojant zodZiy zemélapio metoda buvo isskirti konkretiis zodziai, kuriais pasizyméjo transakciniai
ir transformaciniai lyderiai. Transakciniai lyderiai naudojo tokius ZodZius kaip reikia, noriu, laukiu,
pasirinkome, turi, buvome, kokybé¢, rezultatai, o transformaciniai: tikrai, labai, Kitg karta, ateityje,
pasikalbéti, aptarti, norécCiau, nor¢jau, augti, tobuléti, acili, dékoju, vertiname, dziaugiames,
asmeniskai, galéciau, deja, mes ir miisy.

7 lentelé. Lyderiy naudojami zodziai

Lyderystés tipas

PoZymis

Naudojami ZodZiai

Transakcinis

Reikalavimy, nurodymy i$sakymas

Reikia, noriu, laukiu

Transakcinis

Sprendimas pateikiamas i$ karto

Pasirinkome

Transakcinis

Fakty minéjimas

Turi, buvome

Transakcinis

Rezultatyvumo akcentavimas

Kokybé, rezultatai

Transformacinis

Padrgsinimas

Tikrai, labai, kit karta

Transformacinis

Ateities akcentavimas (darbo organizavimo)

Ateityje

Transformacinis

Kvietimas diskusijai

Pasikalbéti, aptarti

Transformacinis

Pageidavimy iSsakymas

Noréciau, noréjau

Transformacinis

Orientacija j darbuotojo vystymasi ir tobuléjima

Augti, tobuléti

Transformacinis

Padéka

Acin, dékoju

Transformacinis

Pagyrimas

Vertiname, dziaugiamés

Transformacinis

Asmeninio démesio demonstravimas

Asmeniskai, galéCiau

Transformacinis

Empatija

Deja

Transformacinis

Komandos ir organizacijos akcentavimas

Mes, misy

Transakciniai ir transfrmaciniai lyderiai taip pat buvo tiriami ir kalbéto laiko bei kalbant panaudoty
7zodziy kontekste. Atlikus klastering analiz¢ buvo sudaryti trys klasteriai, kuriy didZiausias buvo
transformaciniy lyderiy klasteris (61,5 proc.), antras pagal dydj buvo misrus klasteris (26,9 proc.), o
maziausias transakciniy lyderiy klasteris (11,5 proc.). IS klasterinés analizés galima matyti, kad tiek
pirmoje, tiek antroje situacijoje ilgiausiai kalbéjo transformaciniai lyderiai, o maziausiai transakciniai

(10 pav.).
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Clusters

Input (Predicton Importance

HioBosOos0o40o 2000

Cluster

Label

Description

Size

Inputs

61.5%
(16)

Lyderystés tipas
Transformacinis
(100.0%)

Kalbétas laikas (1)
68.25

26.9%
{7)

Lyderystés tipas

Mix (100.0%)

Kalbétas laikas (1)
53.29

11.5%

(3)

Lyderystés tipas
Transakcinis
(100.0%)

Kalbétas laikas (1)
5233

Kalbétas laikas (2)
33N

Kalbétas laikas (2)
28.71

Kalbétas laikas (2)
24.33

10 pav. Lyderiy kalbéjimo laiko trukmés klasteriai

Nors klasteriné analizé ir prodé skirtumus tarp transakciniy ir transformaciniy lyderiy, taciau atlikus
ANOVA testg rezultatai parodé, kad rySys tarp lyderystés tipo ir kalbéto laiko neegzistuoja nei
pirmoje (p = 0,058 > 0,05). nei antroje situacijoje (p = 0,881 > 0,05) (4 priedas).

Siekiant palyginti lyderystés takoskyra kalbéty Zodziy kiekio kontekste, buvo atlikta klasterine
analizé, kurioje buvo iSskirti trys klasteriai transformacinis (61,5 proc.), misrus (26,9 proc.) ir
transakcinis (11,5 proc.). Kaip ir analizuojant lyderiy kalbéjimo laika, analizés rezultatai parodé, kad
daugiausiai Zodziy abiejose situacijose naudojo transformaciniai lyderiai (108,69 ir 49,69), o
maziausiai transakciniai (77,33 ir 28,67) (11 pav.).
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Clusters

Input (Fredictar) Importance

Ei1o@oz0os0os0o200.0

Cluster 1 3 2
Label
Description
Size
61.5% 26.9% 11.5%
{16) (7 (3)

Inputs

Lyderystés tipas

Transformacinis
(100.0%)

Zodziy skaitius1

Lyderystés tipas
Mix (100.0%)

Zodziy skaicius1
7957

Lyderystés tipas
Transakcinis
(100.0%)

Zodziy skaitius1

Zodziy skaifius2
49 69

Zodziy skaifius2
38.00

Zodziy skaitius2

11 pav. Lyderiy naudojamy Zodziy kiekio klasteriai

Nors klasteriné analizé ir Siuo atveju prodé skirtumus tarp transakciniy ir transformaciniy lyderiy,
atlikus ANOVA testa buvo gauti rezultatai, kad rySys tarp lyderystés tipo ir kalbant naudoty Zodziy
skaiCiaus neegzistuoja nei pirmoje (p = 0,07 > 0,05), nei antroje situacijoje (p = 0,622 > 0,05) (5
priedas).

4.2. Transakcinés ir transformacinés lyderystés takoskyra vadybinés elgsenos kontekste

Siekiant palyginti lyderiy elgseng buvo iSskirti trys Klasteriai: transakcinis, transformacinis bei Siy
lyderystés tipy misinys. DidZiausig klasterj sudaré transformaciniai lyderiai (53,7 proc.), o maZiausig
transakciniai lyderiai (14,6 proc.) (12 pav).
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Clusters

Input (Fredicton Importtance

Ei1o@osDos0o4002000

Cluster

Label

Description

Size

Inputs

53.7%
(22)

Lyderystés tipas

Transfarmacinis
(100.0%)

Kuria pasitenkinima

3N.7%
(13)

Lyderystés tipas
Mix (100.0%)

Kuria pasitenkinima

14.6%

(6)

Lyderystés tipas
Transakecinis
(100.0%)

Kuria pasitenkinima

Froduktyvurmas Produktyvurnas Produktywurmas
2.91 2.85 318
Papildomos Papildomos FPapildomos
pastangos pastangos pastangos
2.64 247 2.57
Lyderystés Lyderystés Lyderystés
potencialas potencialas potencialas
559.44 58.34 5598

12 pav. Lyderiy elgsenos klasteriai

Lyderiy takoskyra vizualiai galima matyti ir atlikus grafike zemiau (13 pav.). Siekiant normalizuoti
kintamyjy pasiskirstyma buvo atliktg Z jverc¢io analizé bei sudarytas palyginimas tarp lyderystés tipy

ir lyderiy elgsenos.
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Lyderiy elgsena

1.50
1.14
1.00 0.94
0.87 ’
0.84
0.50
0.26
0.22
0.12
0.00
-0.40
-0.50
-0.74
-1.00 A ® -1.05
-1.10
-1.09
-1.50
Pasitikéjimo kirimas Produktyvumas Lyderystés potencialas Papildomos pastangos
=@==Transakciniai ==@==Mix Transformaciniai

13 pav. Lyderiy takoskyra elgsenos kontekste

Lyginant klasterius tarpusavyje (14 pav.) galime matyti, kad pasitikéjimo kuirime tiek transakciniy,
tiek transformaciniy, tiek abiejy Siy lyderystés tipy savybémis pasizyméje respondentai parodé
panaSius rezultatus. AukSciausia produktyvumg parodé transakciniai lyderiai (3,18), Zemesnj
transformaciniai lyderiai (2,91), o Zemiausig miSriomis lyderystés savybémis pasizyméj¢ lyderiai
(2,85), visi trys klasteriai gana toli nutole vieni nuo kity. Daugiausia papildomy pastangy (2,64) rodé
transformaciniai lyderiai ir buvo labiausiai nutole nuo transakcinio (2,57) ir misraus (2,47) klasteriy.
DidZiausig lyderystés potencialg parodé transakciniai lyderiai (59,98) ir §is klasteris buvo labiausiai
nutoles nuo transformacinio (59,44) ir miSraus klasteriy (58,34).
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Cluster Comparison

N BN B

Lyderystés tipas . O .

Transakcinis Transformacinis ix

Kuria pasitenkinima :

L
Produktyvumas

Papildomos pastangos ﬂ

_._
Lyderystés potencialas

14 pav. Lyderiy elgsenos klasteriy palyginimas

Nors 1§ klasterinés analizeés ir galime matyti skirtumus tarp lyderiy, taciau atlikus ANOVA testg
rezultatai parodé, kad rySys tarp lyderystés tipo lyderiy elgsenos neegzistuoja. RySyje su lydrerystés
pontencialu (p = 0,72 > 0,05), papildomomis pastangomis (p = 0.301 > 0,05), produktyvumu (p =
0,32 > 0,05), pasitikéjimo karimu (p = 0,178 > 0,05) (6 priedas).

4.3. Transakcinés ir transformacinés lyderystés takoskyra vadybinés vizualinio identiteto
kontekste

Siekiant iStirti transakcings ir transformacinés lyderystés takoskyra vizualinio identiteto kontekste
pirmiausia svarbu patikrinti $iy lyderystés tipy sasaja su ,,DidZiojo penketo* asmenybés tipu. Tam
buvo atlickama klasteriné¢ analizé (15 pav.). Buvo sudaryti trys klasteriai, kuriy pagrindinis
skiriamasis bruozas buvo lyderystés tipas. DidZiausias klasteris buvo transformaciniy lyderiy (50
proc.), antras pagal dydj misrus klasteris (32 proc.), maziausias transakciniy lyderiy klasteris (18
proc.).
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Clusters

Input (Predictor) Importance

B o@osDoso40o2000

Cluster 3 1 2
Label
Description
Size
T =gl 1%
(25) (16) (9)
nputs Lyderystés ti Lyderystés ti
yderystes tipas o o yderystes tipas
Transformacinis '-ﬁ;i’g’fé%’ntﬁfs Transakcinis
(100.0%) : (100.0%)
Ekstaversija Ekstaversija Ekstaversija
370 3.39 3.25

Btvirumas naujovéms ivirumas naujovéms|Atvirumas naujovéms
372 348 353

Sutariamumas Sutariamumas Sutariamumas
3.37 352 3.60
Meurotidkumas Meurotiskumas Meurotiskumas

2.87 308
Samaoningumas Samoningumas Samaoningumas
350 362 356

15 pav. Lyderystés tipo ir ,,DidZiojo penketo” asmenybés tipo klasterin¢ analizé

Siekiant normalizuoti kintamyjy pasiskirstymg buvo atlikta Z jvercio analizé bei sudarytas
palyginimas tarp lyderystés tipy ir ,,DidZiojo penketo” asmenybés tipy (16 pav.). Transformaciniai
lyderiai pasizyméjo auks$ciausia ekstraversija (1,1) ir samoningumu (1,13) bei Zemiausiu
sutariamumu (- 1,08), neurotiSkumu (- 1,1) ir atvirumu naujovéms (- 1). Transakciniai lyderiai
pasizymejo aukSciausiu sutariamumu (0,88) ir neurotiSkumu (0,86), taip pat Zemiausiu
ekstravertiSkumu (- 0,85). Misrus tipas pasizyméjo zemiausiu sgmoningumu (- 0,76) ir auk$¢iausiu
atvirumu naujovéms (1).
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Rysys tarpo lyderystés tipo ir ,,DidiZziojo penketo" asmenybés tipo

/ HO0

1.50
1.10
P 1.13 0.88 0.86

1.00

0.50 /

0.00 025 0.23 0.00

-0.50

100 =085 10 —® -1.00

-1.50

Ekstraversija Samoningumas Sutariamumas Neurotiskumas Atvirumas naujovéms
=@==Transformacinis  ==@=Mix Transakcinis

16 pav. Lyderystés tipy takoskyra ,,Didziojo penketo* asmenybés tipo kontekste

Lyginant klasterius tarpusavyje ekstraversijos kontekste labiausiai iSsiskyré transformacinés
lyderystés klasterius ir buvo stipriai nutolusi nuo transakcinés lyderystés ir misraus klasteriy. Kalbant
apie atviruma naujovéms, transakcing ir transformaciné lyderysté buvo gana panasios, ta¢iau misrus
klasteris labai i8siskyré. Sutariamumo ir neurotiSkumo kontekste labiausiai i§siskyré transformaciné
lyderystés klasteris, o sgmoningumo kontekste jis buvo panasus j misry klasterj (17 pav.).
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Cluster Comparison

N BN B

Lyderystés tipas . O .

Transakcinis Transformacinis Tline
——
Ekstaversija L
u
Atvirumas naujovéms L
Sutariamumas [ =
——
Neurotiskumas =

Samoningumas ﬂ

17 pav. Klasteriy palyginimas ,,DidZojo penketo” asmenybiy tipo kontekste

Siekiant palyginti rySio egzistavimg tarp lyderystés stiliaus ir ,,DidZiojo penketo* asmenybés tipo
buvo atliktas ANOVA testas. Rezultatai parodé, kad rySys tarp lyderystés stiliaus ir ,,Didziojo
penketo* asmenybés tipo neegzistuoja. Rysys su ekstraversija (p = 0,29> 0,05), atvirumu naujovéms
(p = 0,221 > 0,05), sutariamumu (p = 0,307 > 0,05), neurotiskumu (p = 0,325 > 0,05), sgmoningumu
(p = 0,551 > 0,05) (7 priedas).

Atlikus transakcinés ir transformacinés lyderystés bei vizualiniy pasirinkimy kryzming analizg¢. Gauti
rezultatai pateikti zemiau.

Pirmoje vizualy poroje, kuri atspindi uzdaruma ir atviruma naujovéms, didZiausiu atvirumu
naujovéms pasizyméjo transformaciniai lyderiai, taciau bendrai visi lyderiy tipai buvo labiau linke
rinktis vizualg atspindintj uzdaruma naujovéms. Nors i§ kryzmings analizés, galime matyti skirtumus
tarp skirtingy lyderystés tipy, tac¢iau Pearsono Chi kvadrato testo rezultatai parodé, jog kintamieji 18
tiesy néra susij¢ (p = 0,237 > 0,05). Pearsono Chi kvadrato testo rezultatai taip pat parodé, kad
kintamieji néra susije ir su antra (p = 0,373 > 0,05), trecia (p = 0,544 > 0,05), ketvirta (p = 0,299 >
0,05), penkta (p = 0,430 > 0,05), septinta (p = 0,527 > 0,05), astunta (p = 0,959 > 0,05), devinta (p =
0,541 > 0,05), desimta (p = 0,585 > 0,05) bei dvylikta vizualy poromis (p = 0,231 > 0,05) (7 priedas).
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Pagal Chi kvadrato testg kintamieji buvo susij¢ 6 poroje (p = 0,009 > 0,05), kur tiek transakciniai
(77,8 proc.), tiek transformaciniai (76 proc.) lyderiai rinkosi vizualg atsipindint] sutariamuma.
Kintamieji taip pat buvo susije¢ ir 11 poroje (p = 0,004 > 0,05), ¢ia tiek transakciniai (100 proc.), tiek
transformaciniai (96 proc.) lyderiai pasizyméjo labai auks$tu sgmoningumo lygiu (7 priedas). Nors
kintamieji ir buvo susij¢, taciau kadangi tiek transakciniai, tiek transformaciniai lyderiai dazniau
rinkosi tuos pacius vizualus, takoskyros trap lydederiy iSskirti nebiity galima.

Vizualinio identiteto skirtumus galima matyti ir 18 paveiksle. Pirmoje vizualy poroje, tiek
transakciniai, tiek transformaciniai, tiek abiejy $iy stikliy savybémis pasizymintys respondentai
daugiausia rinkosi pirmg vizualg atspindintj uzdaruma naujovéms, 0 daugiausia (87,5 proc.) §j vizuala
rinkosi misriu lyderystés stiliumi pasizymintys respondentai. Antroje vizualy poroje, dazniausiai
pasirenkama buvo taip pat uzdarumas naujovéms, kurj rinkosi transakciniai lyderiai, tai taip pat
atsispindéjo ir tre¢iojoje vizualy poroje. Ketvirtoje poroje visi trys lyderiy tipai daugiausia rinkosi
vizualg atspindintj atvirumg naujovéms, kurj dazniausiai rinkosi transformaciniai lyderiai (92 proc.).
Penktoje vizualy poroje daZniausiai pasirinktas pirmas vizualas atspindintis intraversija, kurig
dazniausiai rinkosi misrus lyderystés tipas (93,8 proc.). Sestoje vizualy poroje transakciniai (77,8
proc.) ir transformaciniai (96 proc.) lyderiai dazniausiai rinkosi antrajj vizualg atspindintj
sutariamuma, o misrus tipas rinkosi dazniau pirmajj vizualg atspindintj neurotiSkuma (68,8 proc.).
Misrus lyderiy tipas ir septintojoje vizualy poroje rinkosi dazniausiai neurotiSkumg (68,8 proc.),
taciau transakciniai (88,9 proc.) ir transformaciniai (76 proc.) lyderiai $iuo atveju jau taip pat daugiau
rinkosi vizualg atsipindintj neurotiSkuma, o ne sutariamuma. AStuntoje vizualy poroje daugiausia
buvo pasirinktas intravertiSkumas tarp visy lyderystés tipy ir Siuo atveju didZiausiu intravertiSkumu
pasizyméjo transformaciniai lyderiai (60 proc.). Devintoje vizualy poroje dazniausiai pasikartojantys
pasirinkimai buvo antrojo vizualo atspindin¢io atviruma naujovéms, daZniausiai §j vizualg rinkosi
transakciniai lyderiai (88,9 proc.). Nors deSimta vizualy pora taip pat kaip ir dvinta pora atspindéjo
uzdarumg naujovems ir atvirumg naujovéms, dazniausiai pasikartojantys respondenty atsakymai tarp
transakciniy ir transformaciniy lyderiy buvo priesingi. Transakciniai lyderiai dazniau rinkosi §j
vizualg (55,6 proc.) nei transformaciniai (52 proc.), taciau $iy lyderystés tipy miSriomis savybémis
pasizymintys lyderiai dazniau rinkosi atvirumg naujovéms (62,5 proc.). Vienuolikta vizualy pora
atspind¢jo sutariamumg ir sgmoninguma. Visi trys lyderiy tipai dazniau rinkosi vizualg atspindintj
Samoninguma, tai ypa¢ stipriai pasireiSké tarp transakciniu lyderiy, kurie §j vizualg rinkosi 100
procenty. Paskutinéje vizualy poroje transakciniai lyderiai dazniausiai rinkosi pirmg vizuala
atspindintj uzdarumg naujovéms (66,7 proc.), o transformaciniai (56 proc.) ir misras (68,7 proc.)
lyderiai antrg vizualg atspindintj atvirumg naujovéms.
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18 pav. Lyderiy vizualinio identiteto takoskyra

100%

Apibendrinant galima teigti, kad vizualiniams respondenty pasirinkimams jy lyderystés stilius jtakos
neturéjo, nes 10 i§ 12 vizualy Chi kvadrato testas parodé, kad kintamieji (vizualas ir lyderystés stilius)
néra susij¢. Dviejuose vizualuose kintamieji buvo susij¢, taciau tiek transakciniai, tiek
transformaciniai lyderiai daugiau rinkosi tuos pacius vizualus, todé¢l takoskyra nerasta.
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4.4. EmpiriSkai pagrjstas transakcinés ir transformacinés lyderystés takoskyros modelis

Atlikus tyrimg remiantis jo duomenimis buvo sudarytas empiriSkai pagrjstas transakcinés ir
transformacinés lyderystés takoskyros modelis (19 pav.).

/e Y

[ LEKSIKONAS:

- Reikalavimy, nuredymy i§sakymas:

reikia, noriu, laukiu;

- Sprendimas pateikiamas i§ karto:
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- Fakty minéjimas: turi, buvome;

- Rezultatyvumo akcentavimas: kokybé,
\ rezultatai.

N S
Lyderystés takoskyra
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[ LEKSIKONAS: \

- Padrasinimas: tikrai, labai, kit karta;
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organizavimo): ateityje;

- Kvietimas diskusijai: pasikalbéti,
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- Pageidavimy i§sakymas: norétiau,
noréjau;

- Orientacija j darbuotojo vystymasi ir
tobuléjima: augti, tobuléti;

- Padéka: acin, dekoju;
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- Asmeninio démesio

demonstravimas: asmeniskai, galéciau;

- Empatija: deja;

- Komandos ir organizacijos
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\ /
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-
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19 pav. Transakcinés ir transformacinés lyderystés takoskyros modelis

Takoskyra tarp transakcinés ir transformacinés lyderystés buvo rasta tik leksikono kontekste.
Transakciniai lyderiai buvo labiau linke naudoti zodzius, kuriais i§sakomi reikalavimai, sprendimas
pateikimas i§ karto, minimi faktai ir akcentuojamas rezultatyvumas, tuo tarpu transformaciniai
lyderiai daugiau naudojo ZodZius, kuriais iSsakomas padrgsinimas, padéka, pagyrimas, akcentuojama
ateitis, komanda ir organizacija, kvietimas diskusijai, orientacija nukreipta j darbuotojy vystymasi ir
tobuléjimg bei iSreiSkiama empatija. Lyderystés takoskyra nebuvo rasta vizualinio identiteto
kontekste, nes transakciniai ir transformaciniai lyderiai arba daugiau rinkosi tuos pacius vizualus,
arba kintamieji nebuvo susij¢. Atlikus lyderiy takoskyros tyrimg elgsenos kontekste rezultatai parode,
kad rySys tarp lyderystés tipo ir elgsenos neegzistuoja, rySys taip pat nebuvo rastas ir tiriant
transakcinés ir transformacinés lyderystés bei lyderio asmenybés profilio. Atliekant leksikono tyrima
buvo vertinamas ir lydersiy kalbéjimo laikas bei naudojamy Zodziy skaicius, taciau atlikta analize

parodé, kad rySys Cia taip pat neegzistuoja.

4.5. Diskusija

Transakcinés ir transformacinés lyderystés takoskyra leksikono kontekste

Eley (2008) kalba apie tai, kad transformaciniai lyderiai yra linke¢ naudoti kolektyvinius terminus,
tokius kaip ,,mes®, ,,miisy“ (Eley, 2008). Atlikus kokybing analizg, taip pat pastebétas ,,mes*, ,,mtsy‘
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terminy naudojimas transformaciniy lyderiy leksikone. Taip pat i$skirti ir kiti terminai kaip ,,tikrai®,
»labai*, | kitg kartg*, ,,ateityje”, ,,pasikalbéti, ,,aptarti*, ,,noré¢iau’, ,,noréjau’, ,,augti, ,,tobuléti,
,»acia®, ,,dékoju®, ,vertiname®, , dziaugiamés®, ,,asmeniskai“, ,galéciau, ,,deja“. Transakciniai
lyderiai naudojo tokius zodzius kaip ,,reikia®, ,,noriu*, ,laukiu®, ,pasirinkome*, ,,turi, ,,buvome*,
»kokybé®, , rezultatai®.

Transakcinés ir transformacinés lyderystés takoskyra vadybinés elgsenos kontekste

Pasitikéjimo kurimas. Xie (2018) tyrimo duomenys parodé, kad transformaciniai vadovai skatina
darbuotojy pasitikéjima jais ir asmeninj susitapatinima (Xie ir kt., 2018). Avolio ir Bass‘as (2004)
jvardina, kad transakciniai lyderiai siekia sudaryti aiskius susitarimus (Avolio ir Bass, 2004), kas taip
pat galéty kurti pasitikejima. Tyrimo rezultatai parodé, kad tiek transakciniai, tiek transformaciniai
lyderiai turéjo gana aukstus pasitikéjimo kiirimo rezultatus, taciau transakciniy lyderiy rezultatai buvo
aukstesni.

Produktyvumas. Literatiiros Saltiniuose galima rasti informacijos apie tai, kad transakciniai lyderiai
teikia prioritetg atlickamai uzduodiai, tas itin ryskiai pastebima dirbant virtualiose komandose
(Ruggieri, 2009). Prioritety uzduociai suteikimas, didina produktyvuma. Tyrimo duomenys taip pat
parodé, kad transakciniai lyderiai pasizyméjo auksSCiausiu efektyvumu. Nors kalbant apie
transformacinius lyderius taip pat rasta informacijos, kad jie skatina produktyvuma (Smith, 2015,
Hamstra ir kt., 2014), taciau $iy lyderiy efektyvumo rodiklis buvo zemesnis nei transakciniy lyderiy.

Lyderystés potencialas. Pagal Baskarada (2017) skirtingose aplinkybése gali biiti tinkami skirtingi
lyderiy tipai (Baskarada ir kt., 2017), tai patvirtina Tyssen (2014) isskirdamas skirtingus projektus,
kuriuose buity tinkami transakciniai ir transformaciniai lyderiai (Tyssen ir kt., 2014). Pagal tyrimo
rezultatus, tiek transakciniai, tiek transformaciniai lyderiai pasizyméjo aukstu lyderystés potencialu,
taciau transakciniy lyderiy lyderystés potencialas buvo Siek tiek austesnis.

Papildomos pastangos. Lin (2019) kalba apie tai, kad transformaciniai lyderiai yra linke investuoti
itin daug savo laiko ir pastangy j darbuotojy ugdyma ( Lin ir kt., 2019). Tai patvirtina ir tyrimo
duomenys. Transformaciniai lyderiai pasizyméjo didziausiu papildomy pastangy jdéjimo skai¢iumi.

Nors tyrime gauti rezultatai ir sutampa su literatiiroje rasta informacija, tatiau ANOVA testas
neparodé rySio tarp transakcinés ir transformacinés lyderystés bei elgsenos. Tai galéjo jtakoti ribotas
respondenty skaicius, tad kartojant tyrimg su didesne respondenty imtimi, rezultatai galéty biiti kitoki.

Transakcinés ir transformacinés lyderystés takoskyra vadybinés vizualinio identiteto kontekste

Avolio ir Bass‘as (2004) kalba apie tyrimus, kuriy rezultatai parodé, kad ekstraversija ir sutariamumas
tur¢jo stipry ry$j su transformacine lyderyste, o atvirumas naujovéms teigiamai koreliavo su
transformacine lyderyste. Tarp neurotiskumo ir sgmoningumo bei transformacinés lyderystés rysio
rasti nepavyko (Avolio ir Bass, 2004). Ewen (2013) mini, kad transformacinei lyderystei didele jtaka
turi 4 i 5 asmenybés bruozy (sagmoningumas, ekstraversija, atvirumas, sutariamumas) (Ewen, 2013).
Atlikus tyrimo analize, gauti rezultatai parodeé, kad transformaciniai lyderiai pasizymejo aukS¢iausiu
ekstravertiSkumu ir sgmoningumu, 0 transakciniai lyderiai sutariamumu ir neurotiSkumu, taciau
ANOVA testas neparodé rysio tarp transakcings ir transformacinés lyderystés bei ,,Didziojo penketo”
asmenybiy tipo.
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Literattiroje galima rasti informacijos apie tai rysj tarp ,,Didziojo penketo* asmenybiy modelio rysj
su jvairiais vizualais (Bakker ir kt., 2015; Baranski ir kt, 2023; Chamorro-Premuzic ir kt., 2009;
Franzen ir kt., 2018, Ko ir kt., 2018). Gauti rezultatai parodé rysj tik tarp dviejy vizualy pory: taciau
takoskyros rasti ¢ia nepavyko, nes tiek transakciniai, tiek transformaciniai lyderiai daugiau rinkosi ta
patj vizualg.
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ISvados

Atlikus literatiiros analize¢ buvo iSskirti viso SeSi transakcinés ir transformacinés lyderystés
metmenys- transakciné lyderysté, transformaciné lyderysté, lyderio elgsena, lyderio leksikonas,
lyderio vizualinis identitetas bei lyderio asmenybés profilis.

Teoriniui ir empiriniui tyrimui atlikti buvo pasirinkti Sie metodai: Mokslinés literatiros analizé,
misrus tyrimo metodas (apklausa internetu, kokybin¢ turinio analiz¢, kiekybiné turinio analizeé,
eksperimentas). Asmeny vyraujanc¢io vadovavimo stiliaus nustatymui buvo naudojamas
daugiafaktorinis lyderystés klausimynas (MLQ). Leksikonui tirti buvo naudojamas interaktyvus
lyderystés stiliaus testas (Hrpulsus.com). FElgsenai tirti buvo naudojami du jrankiai:
Daugiafaktorinis lyderystés klausimynas (MLQ) bei interaktyvus lyderystés stiliaus testas
(Hrpulsus.com). Vizualiniui identitetui tirti buvo pasirinktas autorés sudarytas klausimynas, kuris
buvo sudaromas remiantis literatiiros analize ir sgsaja tarp asmenybés profilio bei respondenty
vizualiniy pasirinkimy. Siekiant iStirti ry$j tarp transakciniy ir transformaciniy lyderiy bei
asmenybés profilio buvo naudojamas asmenybés tipo nustatymo klausimynas (BFI).
ISanalizavus tyrimo duomenis buvo gauti rezultatai, kurie parodé vyraujantj lyderystés stiliy tarp
50 respondenty: 8 — vyraujantis transakcinis vadovavimo stilius, 26 — vyraujantis transformacinis
vadovavimo stilius, 16 — vyraujantis vadovavimo stilius neidentifikuotas.

Atlikus tyrimg ry8ys tarp ,,DidZiojo penketo* asmenybés tipo bei transakcinés ir transformacinés
lyderystés nebuvo rastas.

[Sanalizavus tyrimo rezultatus buvo rasti skirtumai tarp transakciniy ir transformaciniy lyderiy
naudojamo leksikono. Taip pat rasti skirtumas tarp $iy lyderiy kalbéjimo trukmés bei kalbant
naudojamy zodziy skaiciaus, taCiau atlikus papildomg testavima rySys tarp Siy dedamyjy ir
transakciniy bei transformaciniy lyderiy nerastas. Tiriant vadybing lyderiy elgseng buvo rasti
skirtumai tarp $iy lyderiy pasitikéjimo kiirimo, produktyvumo, lyderystés potencialo ir papildomy
pastangy jdéjimo, taCiau papildomas testavimas rySys tarp vadybinés lyderiy elgsenos ir
transakciniy ir transformaciniy lyderiy nerastas. RySys tarp transakcinés ir transformacinés
lyderystés buvo rastas dviejose i$ dvylikos pasirinkimui pateikty vizualy pory, taciau takoskyra
tarp transakciniy ir transformaciniy lyderiy pasirinkimy nerasta, nes abu lyderiy tipai daugiausiai
rinkosi tg patj vizuala.

Po tyrimy analizés buvo sudarytas empiriskai pagristas transakcings ir transformacings lyderystés
takoskyros modelis.
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1 priedas. Vizualai vizualinio identiteto nustatymui

la. UZdari naujovems 1b. Atviri naujovéems

2a. UZdarumas naujovems 2b. Atvirumas naujovems

66



3a. UZzdarumas naujovems  3b. Atvirumas naujovems

4a. Atvirumas naujovems  4b. Neurotiskumas
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6a. NeurotiSkumas

6b. Sutariamumas

68



4
\»‘”\\‘*3‘

\

7a. NeurotiSkumas

8a. Intraversija

7b. Sutariamumas

8b. Ekstraversua
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10a. UZzdarumas naujovems 10b. Atvirumas naujovems
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11a. Sutariamumas

12a. UZzdarumas naujovems 12b. Atvirumas naujovems
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2 priedas. Informacijos apie mokslinj tyrimg forma dalyviui

Ktu

KAUNO TECHNOLOGIJOS UNIVERSITETO
EKONOMIKOS IR VERSLO FAKULTETAS

INFORMACIJOS APIE MOKSLINI TYRIMA FORMA DALYVIUT!
Data-

Tyrimo pavadinimas: Transakcinés ir transformacinés Ivderystés takoskyra leksikono, vadybinés elgsenos
ir vizualinio identiteto kontekste

Atsakingas tyréjas: Monika Gudeleviinte

Institucija: Kauno technologijos universitetas, Ekonomikos ir verslo fakultetas
Adresas: Gedimino g 50, LT-44239, Kaunas, Lithuama

Tel: +370 629 05 118

EL pastas: mongud 1@kt It

1. Kokia yra Sio dokumento paskirtis?
Siame dokuments patetkiama Jums skirta informacija apie mokslini tyrima. Pasira$ydami Informueto
asmens sutikimo forma, sutinkate dalyvauti moksliniame tyrime.

2. Kodél atliekamas Sis tvrimas ir koks vra jo tikslas?

Tyrimas yra skirtas atskleist: transakcinig ir transformacinig lvdermy takoskyrai.

Tyrimo tikslas — i&tirti transakeinés ir transformacinés lyderystés takoskyra leksikono, vadyhinés elgsenos ir
vizaulinio identiteto kontelcste.

Tyrimo uidaviniai:

1. Titirt1 transakcinés ir transformacinés lyvderystés takoskyra vadvbinés elgsenos, leksikono ir
vizualinio identiteto kontekste.

2 Iitrt: | Did#i0j0 penketo™ asmenybés tipo sasaja su transakine 1r transformacine lvderystémis.

3. Sudaryti transakecinés ir transformacinés lyderystés leksikono, vizaulinio identiteto ir elgseny
tipologijas.

4. Sudaryti konceptualy empiridkai pagrista transakcinés ir transformacinés lyderystés takoskvros
model;.
3. Kokie tiriamieji dalyvaus Siame tyrime?

Pilanmetial asmenys turintys darbo patirties.

4. Kodél esate pakviestas (-a) dalyvauti Siame tyrime?
Nes atitinkate atrankos kriterijus.

5. Kiek laiko truks &is tyrimas ir kiek laiko bei kada jame dalyvausite?

His dalyvausite Sioje tyrimo dalyje (apklausa internetu, eksperimentas) truks 30-45 min
Tyrimo vykdymo latkotarpis: 2024/02/01-2024/03/31.

72



10.

11.

12,

Tyrimo data bus sudeninta, atsizvelgiant 1 Jasy galimybes.
Kur vykdomas $is tyrimas?

Tyrimas bus vykdomas nuotoliniu bidu.

Ar privalote dalyvauti tyrime? Ar galite pasitraukti i$ tyrimo?

Jos neprivalote dalyvauti tyrime. Prief prumdamas (-a) sprendima dalyvauti ar ne, galite uzduoti
klausimus apie tyrima. Jer Jis sutinkate dalyvauti, bet kurtuo metu galite pasitraukti 18 tynimo,
nenurodydamas (-a) prieZasties it nepatirdamas (-a) neigiamy padariniy, apie savo sprendima
pranefdamas (-a) tyréjul ar tyréjams. Apie pasitravkima 18 tynimo tyréja galite informuoti Zodzi arba
raitu, pateikdamas (-a) laisvos formos atsisakymo prafyma Per 30 dienu nuo dalpm‘imu tyrime dienos
Jos taip pat gahte papraévh sunatkinti bet kokia mformacuq kuria pasidalyote, je1 ta padaijm yIa
imanoma. Gaves &3 informacija, tyréjas 18 karto sunaikins visa lig Siol sunnkta med¥iaga apie tirtamaji(-
aja), iskaitant ir kontaktine informacija.

Kokia bus tyrimo eiga, jei sutiksite dalyvauti tvrime?

Vykdomas mifrus tynmas, kuname duomenys 15 respondenty yra surenkami kiekybiniu metodu, o véliau
analizuojami naudojant kiekybinus ir kokybinius metodus. Tyrimo dalis, kurioje dalyvausite Jos susides
18 keturny dalig: MLQ testas nustatantis Jiisy lyderystés stilimy, Hrpulsus com trankis, kuris atving bei uzdam
klausimu pagalba bus nustatomas leksikonas bei vadybing elgsena. Sis irankis yra mnteraktyvus, j1 naudoti
bus reikalinga kompiuterio pagalba, o atving klavsimy atsakymai irafomui vaizdu ber garsu. Taip pat bus
atlickamas BFI testas Jisu asmenybés profiliui nustatyti bei mterneting apklausa, kurioje reikés pasirinkti
viena 15 paveiksly skirta vizualiniui identitetui nustatytt. Tyrimo trukmeé 30-45 min. Tyrimo metu padaryti
jraai bus transkribuojami, suteikiant unikaly koda, o garso ir vaizdo jratai negrjftamai naikinami.
Turédami Josy sutikima, bus daromas garso ir vaizdo iradas, kuris bus retkalingas tam, kad galétume
tikslial atkurti JGsu mintis.
Ar yra kokia nors rizika dalyvauti tyrime?
Dalyvavimas tyrime yra susijes su #ais nepatogumais: latkas skirtas mterviu. Rizika nutelantt duomenis
eliminuojama naudojant saugias informactjos latkymo saugyklas, uitikrinant, kad priaiga prie duomeny
turés tik tyrimo vykdytojai. o pasibaigus fynimw ir publikavus jo rezultatus, visa nformacya apie
tiriamuosius bus sunatkinta. Rizika atskleisti tiriamugy tapatybf; eliminuojama suteikiant j jiems unikalius

kodus, Zinomus tik tynmo vykdytojams, asmens duomenys ir tyrimo duomenys saugomi atskiruose
kataloguose slaptazodziu apsaugotoje KTU Sharepoint talpykloje.

Ar yra kokia nors nauda dalyvaujant tyrime?

Dalyvaudamas (-a) Si1ame tynime Jis negausite nei tiesioginés, net asmeninés naudos.

Dalyvaudami §1ame tyrime negausite finansinés naudos, t. v. Jums nebus mokama uZz dalyvavima S1ame
tyrime.

Iilaidy kompensavimas ir mokéjimai

Jums nebus kompensuojamos 15laidos.

Kaip bus valdomi surinkti duomenys?

Informacija, kuria pateikiate tyrimo metu, yra tyrimo duomenys. Bet kokie tyrimo duomenys, 1§ kuriy galite
bit1 1dentifikuott (vardas, pavardé, garso jradas), taip pat ir Josy duomenys kontaktams (el. pagto adresas ir
telefono numeris) yra traktuojami katp asmens duomenys.
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Josy (ir / ar Josy atstovayjamo asmens) asmens duomenys bus saugomi slaptafodfiu apsaugotoje
KTU Sharepoint talpykloje. Asmens duomenvs bus saugomi iki jy nuasmeninimo ir tada negrjftamai
panaikinami.

Eiti tyrimy duomenys (iskaitant Informuoto asmens sutikimo formas) bus saugomi taip pat Universiteto
suteitkiamuose KTU Sharepaint talpykloje 5 metus po projekto vykdymo pabaigos.

Nuasmeninti tyrimo duomenys bus atverti it bus prieinami tyréjams pagal radm pateikta vZklausa
Atveriamiems duomenims bus suteikiama Eirybiniy bendrijy (angl. Creative Corm]mns) licencija.

Jiis turite teise atfaukti sutikima dél asmens duomeny tvarkymo 1ki ju nuasmenimmo, t. y. tyrimo metu bet
kurino metu. Gaves #ia informacija, tyréjas 18 karto negriftamai sunaikins visa lig #iol surinkta
med#iaga apie tinamaji, iskattant ir kontaktine mformacya.

Tyréjas, turés prieiga prie tyrimo duomeny KTU Tyrimy etikos komisijai galées biti suteikta prieiga prie
duomeny, vykdydant kontrolés funkcija, pateikus rastiskg prazyma.

Norétume gaut: Jisy suiikima naudoti tiesiogines citatas, isipareigojant, kad Josuy vardas bus uzkoduotas bet
kuniame tyrimo etape. Tik gavus Josy sutikama, Jos daly"l. ausite tyrime.

Visi nuasmeninti tvrimo duomenys, siekiant uZtikrinti ju savguma, bus laikomi talpvkloje Zenodo
(arba dalykinéje duomenu talpvkloje atveriant juos). Uz juos atsakingas bus atsakingas tyréjas
Monika Gudelewviéiaté. Tynimo duomenvs bus saugomi 5 metus po projekto vvkdymo pabaigos

13. Ar tyrimo rezultatai ir / ar duomenys bus viesai skelbiami?
Tyrimo rezultatus planuojama paskelbti mokslinge publikacijoje, mokslinéje konferencijoje bei
zimasklaidoje.

14. Kas finansuoja tyrima?
Tyrima finansuoja Lietuvos Mokslo Taryba (LWMT). https:/wwiw_ lmt 1t/
15. 1 ka kreiptis, jei norétuméte pranesti apie i tvrima ar kilty klausimu?

Tei nerimanjate dél 1o tyrimo aspekty, susisiekite su prof. dr. Asta Savanevidiene (tel +370 686 67366,
e.pastas: asta savaneviciene@kiun lt). Sprendimas dél Jasy kreipimosi bus priimtas ir apie tai bisite
informuotas (-a) per 3 darbo dienas.

Dél savo kaip tyrimo daljﬂm teisiy galite kreiptis 1 § moksling tyrima perzifiréusia ir pritarima 18davusia
Kauno technologijos universiteto moksliniy tyrimu etikos komisija, Donelaitio g 73, 44249 Kaunas, el
pastas: tynimu.etika@ktu 1t

16. Asmens duomenuy apsauga

Kauno technologijos universitetas vra duomeny valdytojas (el patas ktn@ktu lf), todél tyrimu pateikts

Tasu asmens duomenys bus valdomi Kauno technologijos universitete vadovaujantis Bendruoju duomenn

apsaugos reglamentu?, Lietuvos Respublikos asmens duomemy teisings apsaugos istatymu, Lietuvos

Eespublikos mokslo ir studijy jstatymu, kitais nacionalimais teisés aktais, Kauno technologijos

universiteto asmens duomemny tvarkymo politika ber teisés aktais, iskaitant, tafiau neapsiribojant,

reglamentuojanéiais asmens duomenn apsanga.

Kauno technologijos universitetas tvarkys Jisy asmens duomenis aukifian nurodyto mokslinio tyrimo

tikslais.

Informacija apie teises 1 Jisu asmens duomenis. Duomenu subjektai turi teise:

— Zinoti (biti informuoti) apie savo asmens duomeny tvarkyma;

— pateitke Kauno technologyos universitetui asmens tapatybés dokumenta arba identifikavesi
elektroninio ry#io priemonémis, kurios leid#zia tinkamai identifikuoti asmeni, susipaZinti su savo
asmens duomenimis ir ju tvarkyvmu, gauti informacija, 18 kokiy Ealtiniy ir kokie jo asmens duomenys
buvo surinkti, kokiu tikslu jie narkom kokiems duomenn gavéjams tetkiam ir buvo teikti bent per
paskutinius 1 metus, taip pat gauti do]mmentq, kuriame vra ju asmens duomenys, kopyja;

— reikalauti i8taisyti, iStrinti savo asmens duomenis arba apriboti duvomenu tvarkyma, i8skyrus
saugojima, kai duomenys tvarkomi nesilaikant teisés akty retkalavinmg;
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— nesutikti, kad biity tvarkomi pp asmens duomenys;

— reikalauti perkelt: kitam duomemy valdytoju arba pateikti tiesiogiai duomenu subjekitui patogia forma
tuos duomenis, kurivos Kauno technologijos universitetas gavo i paties duomeny subjekto;

— patetkt: skunda Valstybinet duomeny apsaugos inspekeijai;

— atfaukii duota sutikima, jei asmens duomenys tvarkom sutikimo pagrindu.

Kauno technologijos universiteto duomemy apsaugos  pareigino  kontaktair el pastas

duomenu. apsauga@kiv.lt, adresas K. Donelaifio g. 73, Kaunas.

Skundas dél asmens duomemy tvarkymo gali biti teikiamas Kauno technologiyos universitetui el. pastu

ktu@kiu It arba pagtu adresu K. Donelaiéio g. 73, Kaunas, Eauno technologijos universiteto duomeny

apsaugos pareigiimu el. pagtu duomenu. apsauga@hkiu It arba pagtu adresu K. Donelaifio g. 73, Kaunas,

Valstybine: duomenu apsavugos inspekcyai el. padtu ada@adalt arba paftu adresu L. Sapiegos g. 17,

Vilmus, Lietuvos Respublikos akademinés etikos ir procedimy kontroliemavs tamybar el pasto

info(@etikostarnyba It arba padtu adresu Z. Sierakausko g 15, Vilnius.

Kontalktiné informacija ir / ar kita informacija

18. Atsakingas tyréjas Monika Gudeleviciate

19. Institucyja: KTU, Ekonomikos ir verslo fakultetas
20. Adresas: Gedumine g 50 - 521 LT-44239, Eaunas
21. Tyréjotel: 370 629 05118

22. Tyréjo el. padtas: mongud 1(@kiu It
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3 priedas. Informuoto asmens sutikimo forma

Ktu

KAUNO TECHNOLOGIJOS UNIVERSITETO

Ekonomikos ir verslo fakultetas

INFORMUOTO ASMENS SUTIKIMO FORMA!

Data:

Tyrimo dalyvio vardas, pavardé:
Tyrimo dalyvio kontaktai (el. pastas, tel.):

Tyrimo pavadinimas: Transakcinés ir transformacinés lyderystés takoskyra leksikono, vadybinés elgsenos
ir vizualinio identiteto kontekste
Tyrimo projekto vadovas: Asta Savanevifiené

Tyréjas: Monika Gudeleviéinte

Tyréjo padalinys: Ekonomikos ir verslo fakultetas
Tyréjo tel.: +37062905118

Tyréjo el. pastas: mongudl @ktu It

Lh

oo oo

AS patvirtinu, kad perskaifiau ir suprantu minéto mokslinio tyrimo
informacijos forma. Turéjau galimybe susipaZinti su informarija, uzduoti
klaustmus 11 1 juos gaut atsakymus.

A laisva valia ir savanonikai sutinku dalyvauti tyrime.

AS esu informuotas (-2), kad mano dalyvavimas yra savanorikas ir kad a8
galiu 18 tyrimo pasitraukt: bet kurtuo metu, nenurodydamas (-a)
priezasties, nepatirdamas (-a) jokiu neigiamy padariniy ar negaudamas
(-a) baudy.

A% esu informuotas (-a), kad tyrimo metu suninktus duomemis gali
perziireti igaliot asmenys, nepriklausantys tyréju grupei (pvz., Kauno
technologijos universiteto moksliniy tyrimy etikos komisija, Kauno
technologijos universiteto duomeny apsaugos pareigiinas, Lietuvos
Respublikos akademinés etikos ir procedim kontrolieriaus tarnyba,
Valstybiné duomenn apsaugos inspekcyja, teismas).

A% esu informuotas (-a), kas turés prieiga prie mano pateikiy asmens
duomenu, kaip duomenys bus saugomi ir kas bus su duomenimis
pasibaigus tyrimui.

A% esu informuotas (-a), kad tyrimo rezultatai bus paskelbti viegai

AS esu informuotas (-a), 1 ka krerptis dél klausimu, susyusiy su tyrimu.
A% sutinku, kad bty daromas garso iradas.

AS sutinku, kad biity daromas vaizdo jragas.

A% esu informuotas (-a), katp garso jragai, vaizdo jrafai bus naudojami
apibendrinant tyrimuy rezultatus.

Je1

Je1

sutinkate, nesutmkate,

pazymekite pazymeékite

varnele
|

d

L

ooy

varnele
O

d

O

Oooon
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11.

13,

14.

i)

A% sutinku, kad mano citatos biity nuasmemntos apibendrinant tyrimy
rezultatus.

Man yra Zinoma ir aé smlku, kad mano asmens dunmen}s {slapulc;us
renkama mfnﬂnacua apie mano naudojama nardvkle, wrenging, narfymo
duomenys ir pan.. 18 kurny gali biiti imanoma nustatyts mano tapatybe)
gah biti tvarkomi JAV arba kitose v alstybése, kur saugomi
{SwrvevMonkey aplklausy) duomenys.

AS patvirtinu, kad gavau Informuoto asmens sutikimo formos
egzempliorig, pasuasytq tyréjo.

Sutinku, kad $iame tyrime surinkti duomenys bty teikiami tyréjams, net
ir tiems, kurie dirba uz Europos Sajungos rlbl.}p 1r bty naudojamu kituose
mokshiniuose tyrimuose. A% suprantu, kad visi duomenys bus visigka
nuasmeninti ir nebus galimybés nustatyti mano tapatybés.

Tyrimo dalyvis (ar kitas jgaliotas asmuo; jei tyrime dalyvauja vaikas, pasirago vienas 18 tévy ar globépg)

vardas pavardé atsicvavime pagrindas parasas pasiraiymo data
(fei taikomal (AN mm-dd)
Tyréjas
Monika Gudeleviérate Tyréja
vardas pavardé pareigos tyrime parasas pasirasyme data

(MMMM._mm-dd)
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4 priedas. ANOVA testas. Rysys tarp lyderystés tipo ir lyderiy kalbéjimo laiko

ANOVA Table
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Kalbétas laikas (1) * Between Groups  (Combined) £452,523 2 3226.262 3138 058
Ry Linearity 265.107 1 265.107 258 615
Deviation from Linearity §187.417 1 6187.417 £.019 020
Within Groups 30839.356 30 1027.979
Total 37291 879 32
Kalbetas laikas (2) * Between Graups  (Combined) 88.208 2 44.104 127 881
SRl = EEE Linearity 2779 1 2.779 008 929
Deviation fram Linearity 85429 1 85.429 246 624
Within Groups 8335866 24 347.328
Total 8424074 26

5 priedas. ANOVA testas. Rysys tarp lyderystés tipo ir lyderiy naudojamy ZodzZiy skaiciaus

ANOVA Table
sum of
Squal'ES df Mean Squal'l':: F Slg
Zodziy skaifius1 * Between Groups  (Combined) 20286.214 2 10143107 2916 070
Lyderystés tipas Linearity 704178 1 704178 202 656
Deviation from Linearity 19582.037 1 19582.037 5.630 024
Within Groups 104346.756 30 3478.225
Total 124632.970 32
Zodziy skaifius2 * Between Groups  (Combined) 1050.229 2 525115 485 622
Ry Linearity 8.760 1 8.760 008 929
Deviation from Linearity 1041.4649 1 1041.469 a62 337
Within Groups 25992 438 24 1083.018
Total 27042 667 26

6 priedas. ANOVA testas. RySys tarp lyderystés tipo ir lyderiu elgsenos

ANOVA Table
sSum of
Squares df Mean Sguare F Sig.
Lyderystés potencialas * Between Groups  (Combined) 100619 2 50.309 k)| 720
SUEETEEEL RS Linearity 85.921 1 85.921 566 457
Deviation fram Linearity 14.698 1 14.698 .087 757
Within Groups 5824 966 34 151.822
Total 6025585 41
Papildomos pastangos ™ Between Groups  (Combined) 1.090 2 545 1.230 30
L = Linearity 003 1 003 007 932
Deviation from Linearity 1.087 1 1.087 2.454 124
Within Groups 20814 47 443
Total 21.904 49
Produktyvumas * Between Groups (Combined) 1.005 2 503 1.168 320
pUREnIEEl RS Linearity 981 1 981 2.280 138
Deviation from Linearity 025 1 .025 .057 812
Within Groups 20.220 47 430
Total 21.226 49
Kuria pasitenkinima * Between Groups  (Combined) 2.088 2 1.049 1.780 178
LT B AR Linearity 1.652 1 1.652 2819 100
Deviation from Linearity A46 1 4B 7B 387
Within Groups 26.953 46 586
Total 258.051 43
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7 priedas. ANOVA testas. RySys tarp lyderystés tipo ir ,,DidZiojo penketo” asmenybés tipy

ANOVA Table
Sum of
Sguares df Mean Square F Sig.
Meuroti§kumas * Between Groups  (Combined) 748 2 374 1.152 325
Ll =h it ] Linearity 000 1 000 000 991
Deviation frarm Linearity 748 1 748 2.303 136
Within Groups 15,264 a7 325
Total 16.012 449
Ekstaversija * Lyderystés Between Groups (Combined) 1.737 2 868 3.8M 029
tipas Linearity 005 1 005 023 880
Deviation frarm Linearity 1.732 1 1.732 7.580 .oog
Within Groups 10.738 a7 .228
Total 12475 449
Atvirumas naujovermns * Between Groups  (Combined) 643 2 3N 1.559 21
s Linearity 080 1 080 387 537
Deviation from Linearity 563 1 B63 2.7 105
Within Groups 9 690 47 208
Total 10333 49
Sutariamumas ™ Between Groups  (Combined) 458 2 229 1.210 307
S Linearity 004 1 004 022 882
Deviation from Linearity 4563 1 453 2.3498 128
Within Groups 8.885 47 188
Total 9.343 49
Sgmoningumas * Between Groups (Combined) 135 2 067 604 551
LRSS Linearity 047 1 047 424 518
Deviation frarm Linearity 088 1 088 .TB& 380
Within Groups 5.244 47 12
Total 53749 44

8 priedas. Pearsono Chi kvadrato testo rezultatai. RySys tarp lyderystés tipo ir vizualiniy

pasirinkimy

Crosstab

Lyderystés tipas
Transformacini

Transakcinis 5 ix Total
1. UZdarumasiatvirirumas UZdari naujovéms  Count 16 14 v
I % within Lyderystés tipas 77.8% 64.0% B7.5% 74.0%
Atviri naujovéms Count ] 2 13
% within Lyderystés tipas 22.2% 36.0% 12.5% 26.0%
Total Count 25 16 a0
% within Lyderystés tipas 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Chi-Square Tests

Asymptotic

Significance
Walue df (2-sided)
Pearson Chi-Square 28827 2 237
Likelihood Ratio 3.043 2 218
Linear-by-Linear 7oz 1 402
Association
M ofValid Cases a0

a 2 cells (33.3%) have expected count less than 5. The minimum
expected countis 2.34.
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Crosstab

Lyderystés tipas
Transformacini
Transakcinis g Tl Total
2. Uzdarumas/atvirirumas  UZdari naujovéms  Count 7 16 8 31
b= b % within Lyderystés tipas 77.8% B4.0% 50.0% 62.0%
Atviri naujovéms Count 2 9 a8 149
% within Lyderystés tipas 22.2% 36.0% 50.0% 3B.0%
Total Count 9 25 16 50
% within Lyderystés tipas 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance
Yalue df (2-sided)
Pearson Chi-Square 1.971°% 2 373
Likelihood Ratio 2.020 2 364
Linear-by-Linear 1.932 1 165
Association
M of Valid Cases a0
a. 1 cells (16.7%) have expected countless than 5. The minimum
expected countis 3.42.
Crosstab
Lyderystés tipas
Transformacini
Transakeinis g ix Total
3. Uzdarumas/atvirirumas  UZdarumas naujovéms Count 7 15 g 31
naujovems % within Lyderystes tipas 77.8% 60.0% 56.3% 62.0%
Atvirirumas naujovéms  Count 2 10 7 14
% within Lyderystes tipas 222% 40.0% 43.8% 38.0%
Total Count 9 25 16 50
% within Lyderystés tipas 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance
Yalue df (2-sided)
Pearson Chi-Sguare 1.218% 544
Likelihood Ratio 1.281 524
Linear-hy-Linear 848 330
Association
M ofValid Cases a0

a. 1 cells (16.7%) have expected count less than 5. The minimum

expected countis 3.42.
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Crosstab

Lyderystés tipas
Transformacini
Transakcinis 5 Iix Total
4. Atvirumas Atvirirumas naujovéms  Count 8 23 12 43
naujovemsineurotiskumas % within Lyderystes tipas 88.9% 92.0%  75.0%  86.0%
Meuroti§kumas Count 1 2 4 7
% within Lyderystés tipas 11.1% B.0% 25.0% 14.0%
Total Count g 25 16 50
% within Lyderystes tipas 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance
Walue df (2-sided)
Pearson Chi-Sguare 2.418° 2 288
Likelihood Ratio 2.284 2 319
Linear-by-Linear 1.383 1 240
Association
M ofValid Cases a0
a. 3 cells (50.0%) have expected count less than 5. The minimum
expected countis 1.26.
Crosstab
Lyderystés tipas
Transformacini
Transakcinis g iz Total
5. Intraversijafekstraversija  Intraversija Count 7 20 15 42
% within Lyderystés tipas T7.8% 80.0% 93.8% 84 0%
Ekstraversija Count 2 5 1 8
% within Lyderystés tipas 22.2% 20.0% 6.3% 16.0%
Total Count 9 25 16 a0
% within Lyderystes tipas 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance
YWalue df (2-sided)
Fearson Chi-Square 1.689% 2 430
Likelihood Ratio 1.9 2 381
Linear-by-Linear 1.364 1 .243
Association
M ofValid Cases 50

a. 3 cells (50.0%) have expected count less than 5. The minimum
expected countis 1.44.
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Crosstab

Lyderystas tipas
Transformacini
Transakcinis 5 Ilix Total
6. MeurotiSkumas  Count 2 6 11 19
E“Smﬂékumwsma”am“ % within Lyderystes tipas 22.2% 240%  68.8%  38.0%
Sutariamumas  Count 7 18 5 N
% within Lyderystés tipas 77.8% T6.0% 31.3% 62.0%
Total Count g 25 16 a0
% within Lyderystés tipas 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance
YValue df (2-sided)
Fearson Chi-Sguare g 4528 2 0049
Likelihood Ratio §.443 2 .00g
Linear-by-Linear 6.961 1 008
Association
M of Valid Cases 50
a. 1 cells (16.7%) have expected count less than 5. The minimum
expected countis 3.42.
Crosstab
Lyderystés tipas
Transformacini
Transakcinis 5 Ilix Total
7. ) MeurotiSkumas  Count 8 19 11 38
Enzusmﬁs““mas’s“‘a”am“ % within Lyderystés tipas 8B.9% 76.0% 58 8% 76.0%
Sutariamumas  Count 1 5 5 12
% within Lyderystes tipas 11.1% 24.0% 31.3% 24.0%
Total Count ] 25 16 50
% within Lyderystes tipas 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Chi-Square Tests

Asymptotic
Significance
Walue df (2-sided)
Pearson Chi-Square 1.2817% 2 527
Likelihood Ratio 1.400 2 487
Linear-by-Linear 1.204 1 273
Association
I of Valid Cases a0

a. 2 cells (33.3%) have expected count less than 5. The minimum

expected countis 2.16.
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Crosstab

Lyderystés tipas
Transformacini

Transakcinis 5 iz Tatal
2. Intraversijalekstraversija Count f 15 g 29
% within Lyderystés tipas 55 6% 60.0% 56.3% 58.0%
Count 4 10 ) 21
% within Lyderystés tipas 44.4% 40.0% 43.8% 42.0%
Total Count 9 25 16 50
% within Lyderystes tipas 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance
Value 2-sided)
Fearson Chi-Sguare il:ks 2 .54
Likelihood Ratio .083 2 858
Linear-by-Linear 001 1 880
Association
I of Valid Cases 50
a. 1 cells (16.7%) have expected count less than & The minimum
expectad countis 3.78.
9. Uzdarumas/atvirirumas naujovéms * Lyderystés tipas
Crosstab
Lyderystés tipas
Transformacini
Transakcinis s Mix Total
9. UZdarumas/atvirirumas  Uzdarumas naujovéems Count 1 6 2 9
RS % within Lyderystés tipas 11.1% 24.0% 12.5% 18.0%
Atvirirumas naujovems  Count 8 19 14 41
% within Lyderystés tipas 88.9% 76.0% 87.5% 82.0%
Total Count g 25 16 50
% within Lyderystés tipas 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Chi-Square Tests

Asymptotic
Significance
Walue df (2-sided)
Pearson Chi-Square 1.2279 541
Likelihood Ratio 1.250 A35
Linear-by-Linear 018 k10
Association
M ofValid Cases a0

a. 3cells (50.0%) have expected count less than 5. The minimum

expected countis 1.62.
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10. Uzdarumas/atvirirumas naujovéms * Lyderystés tipas

Crosstab
Lyderystés tipas
Transformacini
Transakcinis s Mix Total
10. Uzdarumas/atvirirumas ~ Uzdarumas naujovéms  Count 5 13 i 24
LR % within Lydsrystés tipas 55.6% 52.0% 37.5% 48.0%
Atvirirumas naujovéms  Count 4 12 10 26
% within Lyderystes tipas 44 4% 48.0% 62.5% 52.0%
Total Count 9 25 16 50
% within Lyderystés tipas 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 1.073% 2 ABS
Likelihood Ratio 1.082 2 &2
Linear-by-Linear 810 1 340
Association
M of Valid Cases a0
a. 2 cells (33.3%) have expected count less than 5. The minimum
expected countis 4.32.
Crosstab
Lycerystés tipas
Transformacini
Transakcinis s Mix Total
11. Sutariamumas Count 0 1 i i
fn”;:”am”mas‘sam””‘”‘—’” % within Lyderystés tipas 0.0% 40%  375%  14.0%
Samoningumas  Count g 24 10 43
% within Lyderystés tipas 100.0% 96.0% 62.5% 86.0%
Total Count ] 25 16 50
% within Lyderystés tipas 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Chi-Square Tests

Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 10.880°% 2 004
Likelihood Ratio 10.8929 2 004
Linear-by-Linear 8.540 1 003
Association
[ ofWalid Cases a0

a. 3cells (50.0%) have expected countless than & The minimum
expected countis 1.26.
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12. Uzdarumas/atvirirumas naujovéms * Lyderystes tipas

Crosstab
Lyderystés tipas
Transformacini
Transakecinis s i Total

12. Uzdarumas/atvirirumas  UZzdarumas naujovéms  Count B 11 5 22
EHE R % within Lyderystes tipas 66.7% 44.0% 31.3% 44.0%
Atvirirumas naujovems  Count 3 14 11 28
% within Lyderystés tipas 33.3% 56.0% 68.8% 56.0%
Total Count 9 25 16 50
% within Lyderystés tipas 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Chi-Square Tests

Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Sguare 2.9329 231
Likelihood Ratio 2.964 227
Linear-hy-Linear 2.756 0ar
Association
M ofValid Cases 50

a. 1 cells (16.7%) have expected count less than 5 The minimum
expected count is 3.96.
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