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Santrauka

Temos aktualumas. Pasitikéjimas — tai individo ryZtas biti pazeidZziamam tuo paciu metu tikintis
teigiamy kitos Salies ketinimy (Burt, Camerer, Rousseau ir Sitkin, 1998). Be abipusio pasitikéjimo
sunku jsivaizduoti dviejy individy ar heterogeniskos grupés efektyvy darbg (Haynes, Keena, Lambert,
Leone, May ir Ricciardelli, 2020), todél pasitikéjimas yra neatsiejamas nuo jvairiy organizacijos
veikly. Kintanti verslo aplinka, ekonominés krizés, pasaulinés pandemijos ir kiti veiksniai nuolatos
kelia didziulius iSbandymus organizacijoms ir vercia darbuotojus abejoti jy pasitikéjimu organizacija,
kurioje $ie dirba, o sustiprintas pasitikéjimas organizacija gali padéti darbuotojams jveikti baimes
jvairiy kriziy, pavyzdziui, COVID-19 pandemijos metu (Coca-Stefaniak, He, Mao ir Morrison,
2020). Dél to darbuotojy pasitikéjimas kitais darbuotojais, vadovais ir visa organizacija, kurioje jie
dirba, yra vienas 1§ kritiniy organizacijos sékmés veiksniy, skatinanciy organizacijos
konkurencingumg, darbuotojy produktyvumg bei kirybiSkuma ar teigiamos atmosferos
organizacijoje kurimg. DidZioji dauguma $iuo metu darbo rinkoje aktyviy zmoniy — X ir Y kartos
atstovai, kurie vieni nuo kity skiriasi savo vertybémis ir elgsena (Howe ir Strauss, 1992). Tad ir
skirtingy karty darbuotojy suvokiamas pasitikéjimas organizacija irgi gali skirtis. O pats pasitikéjimo
kiirimo procesas organizacijoje yra ilgalaikis ir veikiamas jvairiy iSoriniy veiksniy. Tie veiksniai
laikui bégant kinta ir tuo paciu keiciasi ir darbuotojo pasitikéjimas organizacija bei poZiiiris | j3.

Objektas. Veiksniai, lemiantys X ir Y karty darbuotojy pasitikéjimg organizacija COVID-19
kontekste.

Tikslas. Atskleisti X ir Y karty darbuotojy pasitikéjima organizacija lemiancius veiksnius COVID-
19 kontekste.

Pagrindiniai projekto rezultatai identifikuoja, jog visi devyni pasitikéjimg organizacija lemiantys
veiksniai - mokymasis ir ugdymasis, vidiné komunikacija, karjeros galimybés, veiklos vertinimas ir
atlygis, dalyvavimas ir jgalinimas, darbo dizainas, psichologinis saugumas, organizacinis
teisingumas, transformaciné vadovo lyderyst¢ — daro reikSmingg jtaka paciam pasitikejimui
organizacija. TaCiau nagrinéjant atskiras Pasitikéjimo organizacija konstrukto dimensijas ir atskiras
kartas matome tam tikry skirtumy ir vieny veiksniy reikSmingesne¢ jtaka stiprinant skirtingas
Pasitikéjimo organizacija dimensijas. Paminétina ir tai, jog COVID-19 kontekstas nedaro statistiSkai
reikSmingos jtakos X kartos pasitikéjimo organizacija formavimui, taciau labai nezymiai moderuoja
pasitikéjima lemianciy veiksniy ir Pasitikéjimo organizacija rySj Y kartos atveju.
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Summary

Relevance of the work. Trust is defined as the determination of an individual to be vulnerable while
expecting the other party's intentions to be positive (Burt, Camerer, Rousseau and Sitkin, 1998).
Without mutual trust, it is difficult to imagine effective work of two individuals or a heterogeneous
group (Haynes, Keena, Lambert, Leone, May, and Ricciardelli, 2020), so trust is inseparable from
the various activities of an organization. A changing business environment, economic crises, global
pandemics and other factors are constantly putting major challenges on organizations and makes
employees question their trust in the organization they work for, while enhanced trust in the
organization can help employees overcome fears during various crises, such as the COVID-19
pandemic (Stefaniak, He, Mao, and Morrison, 2020). As a result, employee trust in other employees,
managers, and the entire organization which he or she works for is one of the critical factors in an
organization’s success, increasing the organization’s competitiveness, employee productivity and
creativity, or creating a positive atmosphere within the organization. X and Y generations make up
the biggest majority of people currently active in the labor market, meanwhile their values and
behavior are different (Howe and Strauss, 1992). Therefore, how trust in the organization is perceived
by different generations of employees may also be different. The process of building trust in the
organization itself is long-term and it is influenced by various external factors. Those factors as well
as the employee's trust in the organization and employee's attitude towards it change over time.

Work object. Factors determining the trust of X and Y generation employees in the organization in
the context of COVID-19.

Work objective. To reveal the factors that determine the trust of X and Y generation employees in
the organization in the context of COVID-109.

Main results. The main results of the project show that all nine determinants of trust in the
organization - learning and development, internal communication, career opportunities, performance
evaluation and rewards, participation and empowerment, job design, psychological safety,
organizational justice, transformational leadership - have a significant impact on trust in the
organization itself. However, when examining individual dimensions of organizational trust and
different generations, we see certain differences and a more significant influence of some factors in
strengthening different dimensions of organizational trust. In addition, the context of COVID-19 does
not have a statistically significant effect on the formation of Generation X trust in the organization



but it moderates the relationship between trust determinants and Organizational Trust in Generation
Y.
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Terminy sgarasas

Pasitikéjimas organizacija — Tai aukStesnio lygio konstruktas, apimantis tiek asmeninj
(pasitikéjimg bendradarbiais ir vadovais), tick ir beasmenj pasitikéjimg organizacija (Ahteela ir
Vanhala, 2011). Darbe terminai — Pasitikéjimas organizacija ir Organizacinis pasitikéjimas —
naudojami kaip sinonimai.

Asmeninis pasitikéjimas — tai pasitikéjimas, nukreiptas | konkrety asmenj (Maguire ir Phillips,
2008).

Horizontalus pasitikéjimas — tai pasitikéjimas viename organizaciniame lygmenyje esanciais
kolegomis (Ahteela ir Vanhala, 2011). Darbe terminai — Horizontalus pasitikéjimas ir Pasitikéjimas
kolegomis — naudojami kaip sinonimai.

Vertikalus pasitikéjimas — tai pasitikéjimas skirtinguose organizaciniuose lygiuose esanciais
kolegomis — vadovais (Ahteela ir Vanhala, 2011). Darbe terminai — Vertikalus pasikéjimas ir
Pasitikéjimas vadovu — naudojami kaip sinonimai.

Beasmenis pasitikéjimas — tai organizacinio pasitikéjimo dimensija, nukreipta j organizacines
sistemas (Maguire ir Phillips, 2008). Darbe terminai — Basmenis pasitikéjimas ir Pasitikéjimas
organizacinémis sistemomis — naudojami kaip sinonimai.
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Ivadas

Temos aktualumas. Pasitikéjimas — tai individo ryztas bati pazeidziamam tuo pa¢iu metu tikintis
teigiamy kitos Salies ketinimy (Burt, Camerer, Rousseau ir Sitkin, 1998). Be abipusio pasitikéjimo
sunku jsivaizduoti dviejy individy ar heterogeniskos grupés efektyvy darba (Haynes, Keena, Lambert,
Leone, May ir Ricciardelli, 2020), todél pasitikéjimas yra neatsiejamas nuo jvairiy organizacijos
veikly. Kintanti verslo aplinka, ekonominés krizés, pasaulinés pandemijos ir kiti veiksniai nuolatos
kelia didziulius iSbandymus organizacijoms ir vercia darbuotojus abejoti jy pasitikéjimu organizacija,
kurioje Sie dirba, o sustiprintas pasitikéjimas organizacija gali padéti darbuotojams jveikti baimes
jvairiy kriziy, pavyzdziui, COVID-19 pandemijos metu (Coca-Stefaniak, He, Mao ir Morrison,
2020).

Darbuotojy pasitikéjimas Kitais darbuotojais, vadovais ir visa organizacija, kurioje jis dirba, yra
vienas i§ esminiy organizacijos sékmés veiksniy, skatinanCiy organizacijos konkurencinguma,
darbuotojy produktyvuma bei kiirybiSkuma ar teigiamos atmosferos organizacijoje kiirimg. Kitais
zodziais tariant, efektyvus organizacijos darbas jmanomas tik tada, kai visi organizacijos individai
dirba kartu ir pasitikédami vieni kitu (Connell ir Zeffane, 2003). Didzioji dauguma Siuo metu darbo
rinkoje aktyviy zmoniy — X ir Y Kkartos atstovai, kurie vieni nuo kity skiriasi savo vertybémis ir
elgsena (Howe ir Strauss, 1992). Tad ir skirtingy karty darbuotojy suvokiamas pasitikéjimas
organizacija irgi gali skirtis. Pazymétina, jog pats pasitikéjimo kiirimas organizacijoje yra ilgalaikis
ir veikiamas jvairiy iSoriniy veiksniy. Tie veiksniai laikui bégant kinta ir tuo paciu keiCiasi ir
darbuotojo pasitikéjimas organizacija bei pozitris 1 ja. Dél to pazymétina, jog tampa nebeaiSku,
kokius sprendimus reikia priimti Lietuvoje veikianioms organizacijoms, siekiancios sukurti stipry
ry$j su darbuotoju bei norin¢ioms stiprinti X ir Y karty darbuotojy pasitikéjimg pacia organizacija
COVID-19 pandemijos laikotarpiu.

Darbo problema. Kokie veiksniai labiausiai lemia X ir Y karty darbuotojy pasitikéjima organizacija
COVID-19 kontekste? Kintant darbuotojy pasitikéjimg organizacija lemiantiems veiksniams, tampa
nebeaisku, kokie veiksniai labiausiai veikia X ir Y karty darbuotojy pasitikéjima organizacija, kurioje
jie dirba, bei | ka reikia orientuotis Lietuvos organizacijoms, siekian¢ioms padidinti darbuotojy
pasitikéjima pacia organizacija COVID -19 pandemijos metu. Sie atskleisti aspektai argumentuoja,
kad pasitikéjimg organizacija lemianc¢iy veiksniy pazinimas Lietuvoje yra aktualus tiek teoriniu, tiek
ir praktiniu pozitiriais.

Darbo objektas. Veiksniai, lemiantys X ir Y karty darbuotojy pasitikéjima organizacija COVID-19
kontekste.

Darbo tikslas. Atskleisti X ir Y karty darbuotojy pasitikéjimg organizacija lemiancius veiksnius
COVID-19 kontekste.

Darbo uzdaviniai.
1. Apibidinti darbuotojy pasitikéjima organizacija ir jo tipus akcentuojant X ir Y karty ypatumus.

2. Identifikuoti veiksnius, lemianc¢ius X ir Y karty darbuotojy pasitikéjimg organizacija COVID-19
kontekste.

3. Parengti tyrimo metodika, leidziancig identifikuoti veiksnius, lemiancius X ir Y karty darbuotojy
pasitikéjimg organizacija COVID-19 kontekste.
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4. Empiriskai istirti veiksnius, lemianc¢ius X ir Y karty darbuotojy pasitikéjimg organizacija COVID-
19 kontekste, ir pateikti rekomendacijas.

Naudoti metodai. Atlikta sisteminé ir lyginamoji mokslinés literatiiros ir antriniy informacijos
Saltiniy analizé; pirminiams duomenims surinkti taikytini kiekybinio tyrimo apklausos internetu
metodas; empirinio tyrimo duomenims susisteminti taikytini apraSomosios bei analitinés statistikos
metodai.

Darba sudaro 96 puslapiai, 21 lentelé, 5 paveikslai. Darbo metu panaudoti 179 literatiiros ir 3
informaciniai Saltiniai. Darbe yra keturios dalys. Pirmojoje dalyje pateikiama veiksniy, lemianc¢iy X
ir Y karty darbuotojy pasitikéjima organizacija COVID-19 kontekste, problemos analizé. Antrojoje
apraSomi Veiksniy, lemian¢iy X ir Y karty darbuotojy pasitikéjimg organizacija Covid-19 kontekste,
teoriniai sprendimai. Treciojoje dalyje nurodomos veiksniy, lemian¢iy X ir Y karty darbuotojy
pasitikéjimg organizacija COVID-19 kontekste, empirinio tyrimo metodikos pagrindimas. O
ketvirtojoje dalyje — pateikiami veiksniy, lemian¢iy X ir Y karty darbuotojy pasitikéjimg
organizacija COVID-19 kontekste, empirinio tyrimo rezultatai ir diskusija
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1. Veiksniy, lemianciy X ir Y karty darbuotojuy pasitikéjimg organizacija COVID-19
kontekste, problemos analizé

Pasitikéjima galima apibudinti kaip pasiryzimg biiti pazeidziamam, keliant teigiamus lukescius del
kitos Salies ketinimy (Burt ir kt., 1998). Tokie lukesciai atskleidzia suvokimg apie kita Salj ir jos
patikimuma, o ketinimas tapti pazeidziamam parodo rizikinguma. Pasitikéjimg galima apibudinti ir
kaip lukestj, jog bus vykdomi kitos pusés jsipareigojimai, kita pusé elgsis nuspéjamai bei sgziningai
(George, Lofstrom ir Zaheer, 2002). Tod¢l viena Salis pasitiki kita, kad pastaroji kazka padarys gero
pirmajai Saliai, pavyzdziui, be nuolatinés prieziiiros ir, kaip teigia Chu ir Dyer (2003) nesieks
pasinaudoti pirmosios $alies pazeidziamumu arba, kaip teigia Chen, Saparito ir Sapienza (2004)
atsizvelgs | pirmosios pusés gerove. Pasak Cropanzano ir Mitchell (2005), pasitik¢jimas yra ir
palankiy socialiniy mainy rezultatas: matydami, kad kiti elgiasi taip, kas vercia jais pasitikéti, zmones
labiau linke atliepti  ta pasitikéjima, ir labiau pasitikéti kitais, jsipareigoti vienas kitam. Pasitikéjima
galima apibudinti ir kaip psichologinj nusiteikimg kito subjekto atzvilgiu tam tikru laiko momentu
(Baer, Colquitt, Halvorsen-Ganepola ir Long, 2014) bei sutikimg biiti paZzeidZziamam esant to subjekto
itakoje, nesvarbu ar subjektas biity asmuo ar asmeny grupé (LeBlanc ir Schaubroeck, 2019).

Pasak Burt ir kt. (1998) pasitikéjimui atsirasti butinos dvi sglygos: rizika (angl. risk) ir tarpusavio
priklausomybé (angl. interdependence). O Juceviciené (2013) dar prie $iy parametry priskiria ir
pasitikin€iojo pazeidziamuma, teigiamus lukescius ir savanoriskuma.

Rizika yra tikin¢iosios S$alies suvokiama nuostoliy tikimybé (Burt ir kt., 1998). Kaip teigia
Juceviciene (2013), jei vertintuméme pasitikéjimag kaip socialinj reiSkinj, tai jis biity galimas tik
neapibréZtose situacijose su neaiskia galutine iSeiga. Todél galima teigti, jog rySys tarp pasitikéjimo
ir rizikos atsiranda del abipusiy santykiy, kai rizika sukuria galimybe atsirasti pasitikéjimui, dél kurio
Salis noriai prisiima rizikg (Burt ir kt., 1998). Nes, kaip teigia Davis, Mayer ir Schoorman (1995),
pasitikejimo aktualumas iSlieka tada, kai pasitikintieji dél kitos pusés veiksmy turi kg prarasti.

Toks rizikos prisiemimas negalimas be tarpusavio priklausomybeés, kai vienos Salies interesai
jvykdomi tik pasikliaujant kita Salimi. Tod¢l pasitikéjimg galima apibiidinti kaip individo nuostata
Stankeviciené, 2021), o pati pasitikéjimo samprata yra glaudZiai susijusi su santykiy ir jsipareigojimy
abipusiSkumu (Jucevicieng, 2013).

Juceviciené (2013) pasitikinciojo pazeidziamuma laiko esmine pasitikéjimo dedamaja dalimi. Pasak
Jucevicienés (2013) jprastai pasitikéjimas pasireiSkia tada, kai potencialiai partneris gali nukentéti
nuo kitos pusés tam tikry veiksmy. Be to, Juceviciené (2013) teigia, jog individai, kurie pasitiki kita
Salimi, tikisi geriausio, todél pasitikéjimg galima sieti ir su individy teigiamais lukesciais Kito asmens
atlieckamy veiksmy atzvilgiu. Todél reikia pabréZti du svarbius pasitikéjimo aspektus: individo polinkj
pripazinti savo pazeidZziamuma ir jsitikinima, kad kita Salis elgsis palankiai ja pasitikin¢iam asmeniui,
del kuriy patj pasitiké¢jimg galima traktuoti dvejopai: pasitikéjima kaip elgesio intencijg ir
pasitikéjimg kaip vidinj veiksma (Colquitt, LePine ir Scott, 2007). Be to, pasitikéjimui atsirasti
svarbus ir savanoriskumas. Pats pasitikéjimas negali kilti i§ prievartos, nes yra gristas laisva individo
valia, biiti pazeidZiamam kitos puseés atzvilgiu, tikint jog tuo nebus pasinaudota (Jucevicienge, 2013).

Pasitikéjimas yra neatsiejamas organizacinéje veikloje, o apie patj pasitikéjimg organizacijoje
kalbama jau ne vienerius metus. Ivairs jzymiy organizacijy pasauliniai skandalai ir pasitikéjimo
pazeidimai jau kurj laikg kelia klausimg apie organizacinj pasitikéjimg ir iSaugusj poreikj nustatyti
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Jvairius grieztesnius organizacijy valdymo ir veiklos reguliavimo standartus valstybés mastu. O tai
kartu daro jtaka ir vidinéms organizacijy kontrolés sistemos, didéjan¢iam procesy formalizavimui,
grieztesnei vertinimo ir audito praktikai bei atlygio ir sankcijy sistemy perzitrai (Den Hartog,
Gillespie, Searle, Six, Skinner ir Weibel, 2016). Dél pasaulyje vykstan¢iy visuomeniniy, ekonominiy,
politiniy, technologiniy ir jvairiy kity globaliy pokyc¢iy organizacijos privalo vis greiiau reaguoti ir
keistis, todél organizaciné motyvacija, novatoriska lyderysté ir pasitikéjimas organizacija laikomi
veiksmingomis priemonémis, uztikrinan¢iomis teigiamus organizacijos rezultatus (Aksel, Hassan,
Semercioz ir Toylan, 2012).

Paminétina, jog kiekvienoje organizacijoje yra darbuotojai, kurie skiriasi vienas nuo kito savo
amziumi, kvalifikacija, i$silavinimu ir kitais aspektais (Leelamanothum, Na-Nan ir Ngudgratoke,
2018). Didziausi tokie skirtumai pastebimi tarp skirtingy karty atstovy. Pasak Schullery (2013) karta
paprastai apibiidinama kaip zmoniy grupé¢, gimusi tam tikru intervaliniu laikotarpiu. Clurman ir Smith
(1998) teigia, jog tos pacios kartos atstovai dalinasi panasia gyvenimo patirtimi. Gyvenimo patirtj
mokslininkai apibtidina kaip populiarigja kultiira, ekonomikos salygas, pasaulio jvykius, stichines
nelaimes ir technologijas (Clurman ir Smith, 1998). Todél galima teigti, jog kiekviename gyvenimo
etape asmenys skirtingai savo elgiasi, mokosi ar skiriasi jy gyvenimo btidas (Leelamanothum ir kt.,
2018).

Karty panasumai ir skirtumai turi jtakos tos kartos atstovy pozitriui, elgesiui dél karjeros, pinigy,
orientacijy ir gyvenimo prioritety (Chen ir Choi, 2008). Pasak Colquitt, Lepine ir Wesson (2011),
karty skirtumai net gali sukelti problemy tarp komandos nariy, dél kuriy galiausiai sumazéja darbo
efektyvumas. Darbo jégos karty skirtumai gali sukelti ir problemy vadovams, atsakingiems uz tai,
kad uzduotys biity jvykdytos (Kaifi ir kt., 2012). Todél, kai skirtingos kartos dirbdamos Kkartu, turi
prisitaikyti viena prie Kitos, suprasti skirtumus ir juos priimti (Leelamanothum ir kt., 2018).

2020 metais darbo jéga Lietuvoje sudaré kiek daugiau nei 1.477 mln. asmeny (Lietuvos statistikos
departamentas, 2021). I$ jy didzioji dauguma X ir Y kartos atstovai. Pasak StaniSauskienés (2015),
pastargji deSimtmetj i darbo rinka zengiant Y kartos atstovams, kurie i§ kol kas darbo rinkoje
dominuojancios X kartos iSsiskiria kitokiomis vertybémis ir elgsena (Howe ir Strauss, 1992), kyla
karty konfliktas, kuris sunkina darbo santykius. Kaip teigia StaniSauskiené (2015), po deSimties mety,
kai jau ,,Y karta bus dominuojanti darbo rinkoje, jai budingos vertybés bei elgsena formuos darbo
stiliy ir organizacijy vertybes*. Kadangi Sios kartos turi dirbti kartu darbingje aplinkoje, organizaciné
elgsena keiciasi, norint prisitaikyti prie kiekvienos kartos (Kaifi ir kt., 2012). Akcentuotina, jog
organizacijos ir mokslininkai tik dabar pradeda spresti problemas, susijusias su karty skirtumais, kurie
gali turéti didelés jtakos organizacijos lyderystei ir sékmei (Salahuddin, 2010). Vadinasi atsizvelgiant
j minétas aplinkybes, tikétina, jog skirtingy karty darbuotojy pasitikéjimas organizacija gali skirtis
ir skirtingi veiksniai gali lemti didesnj darbuotojy pasitikéjimq organizacija analizuojant skirtingy
karty atstovus.

Pats pasitikéjimas Siy dieny organizacijoje daznai traktuojamas kaip vienas pagrindiniy sékmes
veiksniy, kuris suteikia nauda tiek darbuotojui, tiek pacCiam darbdaviui ir visai organizacijai.
Pirmiausia, teigiama, jog pasitikéjimo nauda organizacijoje yra abipusé. Jei aplinka skatina aukstg
vadovy pasitik¢jimg darbuotojais, darbuotojai atsilygina demonstruodami aukstg pasitikéjima
vadovybe (Ahteela ir Vanhala, 2011). Vadinasi, pasitikéjimas tarp darbuotojo, jo kolegy, vadovy ir
apskritai visos organizacijos sudedamyjy daliy sukuria aukS$ta pridéting verte visoms
suinteresuotosioms Salims. Pavyzdziui, jei darbdavys demonstruoja geranoriSkumg ir paramag
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taikydamas Zmoniy istekliy vadybos praktikas, darbuotojai yra labiau linke atliepti, pasitikédami juo
(Cropanzano ir Mitchell, 2005). Vadinasi, pasitikéjimo metu vyksta mainai, kurie sukuria naudg tiek
darbuotojui, tiek paciai organizacijai.

Viena i§ naudy, kurig pasitiké¢jimas atneSa tiek darbuotojui, tiek organizacijai yra tai, kad
pasitikéjimas organizacija gerina darbuotojo savijauta ir sukuria teigiama darbo atmosfera.
Pasitik¢jimas kyla dél teigiamy zmogaus emocijy ir pats sukelia teigiama zmoniy reakcijg. O pacios
teigiamos emocijos sukuria pozityvig psichologing atmosfera, kuri skatina darbuotojy efektyvuma ir
efektingumg ir leidzia jiems geriau atlikti paskirtas uzduotis (Fredrickson, 2001). Vieni Kitu
pasitikintys komandos nariai yra aktyvesni, labiau sutelkia démesj uzduociy atlikimui, yra
optimistiskesni, dazniau bendrauja, labiau linke teikti grjiztamajj ry$j ir biiti atviri (Ford ir Newman,
2021). Be to, kai yra pasitikéjimas tarp darbuotojy, darbuotojas nebéra suinteresuotas ginti vien tik
savo interesus, laikyti kolegas grésme bei tikétis blogy juy ketinimy. Taigi, vieni kitais pasitikintys
darbuotojai, zinodami teigiamas kolegy intencijas, yra labiau suinteresuoti geriau atlikti savo uzduotis
ir net prisiimti daugiau atsakomybiy (Gavin ir Mayer, 2005). Tyrimais jrodyta, jog pasitikéjimas
kolegomis ir vadovais gerina darbuotojy psichologing biikle, o pasitikéjimo sumazéjimas — blogina
(Aslam, Hasnain, Khalid ir Ullah, 2019). Pasitik¢jimg galima traktuoti kaip komandinio darbo
pagrinda, nes tokie neformaliis jsipareigojimai, pagristi pasitikéjimu, leidZia komandai veikti (Chen
ir Xu, 2017). Vadinasi, pasitikéjimas organizacijoje yra ypatingai svarbus siekiant islaikyti pozityvia
darbo atmosferg ir taip paskatinti darbuotojus dar labiau stengtis atliekant savo kasdienes uzduotis

darbe.

Pasitikéjimas skatina kiirybiSkuma. Tyrimais nustatyta, jog organizacinis pasitikéjimas itin skatina
kiirybiSkuma (Chen ir Jiang, 2017). Paminétina, jog pasitikéjimas ypac svarbus Ziniomis pagrjstose
organizacijose, nes tai padeda paskatinti ziniomis paremtg kiirybos procesg ir kitas su tuo susijusias
veiklas (Blomqvist, 2002). Be to, pasitikéjimas gerina darbuotojo psichologing savijauta, dél to jis
sugeba kurybiskai ir pozityviai mastyti (Jena, Panigrahy ir Pradhan, 2018). Li, Rong ir Xie (2019)
tyrimai parodé, jog pasitik¢jimas veikia kaip mediatorius ir ypac prisideda prie kurybiSkumo
skatinimo komandiniame darbe, nes pasitikéjimas skatina komandos narius mokytis vienas 1§ kito,
skatina dalytis id¢jomis, suteikia komandos nariams kiirybinj jkvépima bei skatina dirbti kartu, kad
biity pasiekti bendri komandiniai tikslai. Be to, pasitikéjimas yra vienas i§ parametry, leidZianciy
organizacijai pritraukti novatoriSkus darbuotojus ir tokiu biidu auginti organizacijos inovatyvuma
(Ahteeela ir Vanhala, 2011). Tiesa sakant, pasitikéjimas atlieka ir gyvybiskai svarby vaidmenj
keiciantis id¢jomis tarp darbuotojy ir lemia naujoves organizacijoje, nes darbuotojai gali lengvai
tobulinti savo gebéjimus, talentus ir jgidzius tokioje pasitikéjimu grjstoje aplinkoje (Ahteeela ir
Vanhala, 2011).

Pasitikéjimas padeda iSlaikyti organizacini konkurencinguma. Organizacijos veikia
kompleksiskoje aplinkoje, todél beasmenis pasitikéjimas netgi tampa organizacijy pranasumu
konkurencinéje kovoje (Agagoli, Barzoki ir Safari, 2020) ir gali bati kritiSkai svarbus siekiant
konkurencinio organizacinio pranasumo rinkoje. Be to, pasitikéjimas jau tapo organizacijy
konkurencinés sékmés veiksniu (Jucevic¢iené, 2013). Jei organizacija Sugeba islaikyti didesnj
organizacinj pasitikéjima nei konkurentai, tai gali prisidéti didinant organizacijos darbo efektyvuma
ir padéti pritraukti darbuotojus (Ahteela ir Vanhala, 2011). Imoniy veiklos aplinka yra sudétinga ir
greitai kinta, tod¢l organizacinis pasitikéjimas tampa potencialia konkurencinio pranaSumo priemone
(Ahteela ir Vanhala, 2011). Tyré¢jai sutinka, jog buitent pasitikéjimas ir juo grindziami ryS$iai labiausiai
atskiria Siuolaikines dinamiSkas bei besimokancias tinklines organizacijy sistemas nuo senyjy ir
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uzdary hierarchiniy struktiiry, kurios sunkiai prisitaiko prie sparciy iSorinés aplinkos pokyciy
(Juceviciene, 2013). Taciau Ahtela ir Vanhala (2011) teigia, kad pasitikéjimu pagristas konkurencinis
pranaSumas jmanomas tik tuo atveju, jei organizacijose yra visapusiskas pasitikéjimo supratimas,
apimantis tiek asmeninj, tieck beasmenj pasitikéjima.

Pasitikéjimas didina produktyvuma. Teigiama, kad produktyvumas organizacijose galimas tik
tada, kai darbuotojai dirba efektyviai kartu pasitikédami vienas kitu (Connell ir Zeffane, 2003).
Pasitikédamas organizacija darbuotojas pasizymi didesniu produktyvumu (Fulmer ir Gelfand, 2012).
Tad kuo didesnis pasitikéjimas organizacija, tuo pastebimas didesnis darbuotojy darbo
produktyvumas (Desa ir Singh, 2018). Darbuotojas pasitikédamas savo vadovais ar komandos nariais,
dirba ilgiau ir daugiau tam, kad pasiekty tikslus ir pateisinty vadovy liikescCius, jis laisvu metu padeda
kolegoms ir yra linkes su jais dalytis naudinga informacija (Ritala ir Vanhala, 2016). Pasitikéjimas
organizacija padeda darbuotojui labiau pasitikéti savo jégomis, nejausti nerimo, nebiti jtariam
(Connell ir Zeffane, 2003), o tai tinkama salyga dirbti laisvai, nejausti baimés bei streso (Haridas,
Nayanpally ir Ture, 2021).

IS kitos pusés, jei darbuotojas gali pasitikéti organizacija net asmeniSkai nepazinodamas organizacijos
vadovy ir asmeny, atsakingy uz svarbiausiy sprendimy priémimag, organizacija tampa daug
efektyvesné (Kramer, 1999). O be darbuotojy palaikymo vadovai yra linke buiti maziau produktyvis
ir taip bloginti visos organizacijos rezultatus ir tikétina, jog be darbuotojy pasitikéjimo, organizacijos
vadovai ir pati organizacija, susidurs su sumazéjusiu darbuotojy produktyvumu ir blogesniais jy
parodytais rezultatais (Connell ir Zeffane, 2003). Be to, pasitikédami organizacija, darbuotojai jaucia,
jog dirba prasmingai (Diskiené ir kt., 2021), kas irgi savo ruoztu didina darbo produktyvuma. Pasak
Kroeger (2013) pasitikéjimas suteikia galimybe organizacijoms iSvengti brangiy bei sudétingy
biurokratinés kontrolés mechanizmy.

Pasitikéjimas skatina darbuotojy jsipareigojima organizacijai. Organizacinio pasitikejimo
kirimas yra biitinas siekiant skatinti darbuotojy ir organizacijos rysio stipruma (Coca-Stefaniak ir kt.,
2020). Jau Gavin ir Mayer (2005) atlikti tyrimai parodé, jog darbuotojai, kurie pasitiki savo
tiesioginiais vadovais ir auk$¢iausia vadovybe, pasizymi geresniu uzduociy atlikimu ir jaucia didesng
priklausomybe organizacijai. Jie linke labiau jsipareigoti organizacijai (Fulmer ir Gelfand, 2012),
ilgiau i8dirba toje organizacijoje, dirbdami jdeda daugiau pastangy, yra labiau linke bendradarbiauti
su kolegomis ir dalytis ziniomis, o problemas sprendzia daug efektyviau (Den Hartog ir kt., 2016). Ir
priesingai, kai darbuotojai suvokia, kad darbdavys nevykdo savo isipareigojimy jiems, tuomet
sumazéja darbuotojy pasitikéjimas ir noras prisidéti prie organizacijos tiksly jgyvendinimo (Gavin ir
Mayer, 2005).

Darbuotojas, pasitikintis organizacija, kurioje dirba, gali jai patikéti savo ateit], net jei kiti darbuotojai
ir vadovai negali suteikti pakankamos paramos stipriam asmeniniam pasitikéjimui vystyti (Ahteela ir
Vanhala, 2011). Heilmann, Salminen ir Vanhala (2016) atlikti tyrimai parod¢, jog egzistuoja
teigiamas rySys tarp darbdavio organizacijos galimybiy ir darbuotojo jsipareigojimo organizacijai.
Kitaip tariant, jei darbuotojas pasitikés organizacijos galimybémis (pavyzdziui, organizacijos
konkurencingumu, auks$éiausiais vadovais ar technologijy pajégumu), jis bus labiau prisiriSes prie
organizacijos. Be to, Heilmann ir kt. (2016) tyrimas patvirtino, jog egzistuoja teigiamas rysys tarp
organizacijos sgziningumo ir darbuotojo jsipareigojimo jai. Vadinasi, kas jei darbuotojas gali
pasitiketi darbdaviu, kad pastarasis su juo elgsis sgziningai (naudodamas teisingas Zmoniy istekliy
vadybos praktikas, bendrai sgziningai elgdamasis ir bendraudamas), jis jausis lojalesnis savo
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organizacijai, susitapatins su jos tikslais ir noriai jsitrauks j organizacijos iniciatyvas. Todél galima
teigti, jog pasitikéjimas organizacija, ypac¢ skatina darbuotojo lojaluma, jsipareigojima organizacijai,
jis labiau linkes tapatinti save su organizacija ir jau¢ia didesnj saugumo jausmg dirbdamas joje
(Diskien¢ ir kt., 2021). O pats pasitikéjimas organizacija jkvepia darbuotojus ilgiau likti dirbti tai
organizacijai (Haridas ir kt., 2021).

Mazesnis darbuotojy pasitikéjimas organizacija gali neigiamai paveikti jy jsitraukimg j organizacijos
kult@irinj gyvenimg, organizacijos misijos i$laikymg ir pacios komandos produktyvumg (Ford ir
Newman, 2021). Be to, pasitikéjimo organizacijos vadovais trikumas arba menkas pasitikéjimas
pacia organizacija skatina darbuotojus pasitraukti i§ organizacijos, nes jie suvokia, kad vadovai gali
priimti nepalankius sprendimus ir nenori rizikuoti likti tokiame darbe (Dirks ir Ferrin, 2002).

Pasitikéjimas gerina viding organizacijos komunikacija. Fulmer ir Gelfand (2012) atlikti tyrimai
rodo, jog organizacija pasitikintys darbuotojai yra labiau linke bendradarbiauti, dalytis ziniomis su
kolegomis. Todé¢l galima teigti, jog pasitikéjimas didina komunikacijos efektyvuma ir organizacinj
bendradarbiavimg (Ahteela ir Vanhala, 2011). Paminétina, jog pasitikéjimas tvirtina darbuotojy
santykius, taip pat, uztikrina sklandy informacijos perdavimg tarp skirtingy organizacijos
departamenty (Diskiené ir kt., 2021), o Orengo, Penarroja, Ripoll, Sanchez ir Zornoza (2015) nustaté,
jog komandos nariams pasitikint vienas kitu ir esant teigiamai atmosferai, grjZztamasis rySys i$
komandos nariy padeda skatinti informacijos keitimasi ir abipusj mokymasi. Be to, pasitikéjimo
kiirimas organizacijoje ir jo iSlaikymas ypac svarbus nuotolinj darbg dirbanciy darbuotojy vadovams

del itin didelés rizikos darbuotojams pasijusti izoliuotiems ir atskirtiems nuo kity komandos nariy
(Ford ir Newman, 2021).

Pasitikéjimas augina lyderyste. Pasitikéjimas gali tapti esminiu aspektu, skatinanciu lyderyste,
pasitenkinimg darbu, darbuotojo jsipareigojima organizacijai bei paties darbuotojo gera darbo
atlikimg (Ahteela ir Vanhala, 2011). Vadovy akcentuojamas organizacinis pasitikéjimas, ypac
svarbus kriziniy situacijy metu (Coca-Stefaniak ir kt., 2020). Todél organizacinis pasitikéjimas yra
labai aktualus ir gali bati traktuojamas kaip valdymo praktika, su kuria galima pasiekti svarbiy
organizacijai rezultaty (Jia, Li, Song, Tsui ir Zhang, 2008).

Vadinasi galima teigti, jog pasitikéjimas organizacijoje yra labai svarbus ir reikSmingas, o
pasitikéjimo didinimo priemonés organizacijoje jgauna vis didesng reiksme.

Pasitikéjimo lygis visuomenéje neretai nustatomas jvairiy tyrimy metu. Pavyzdziui, Edelman tyrimy
grupé (2021) kasmet atlieka pasitikéjimo ir patikimumo arba dar kitaip vadinamo pasitikéjimo
barometro tyrimus jvairiose pasaulio $alyse. Siy tyrimy metu Edelman tiria visuomenés pasitikéjima
verslu, vyriausybe, ziniasklaida ir jvairiomis nevyriausybinémis organizacijomis. 2021 metais atlikto
tyrimo metu ir apklausus kiek daugiau nei 33 tiikst. respondenty i$ 28 pasaulio valstybiy, paaiskéjo,
kad net 76 proc. respondenty pasitiki savo darbdaviu.

Akcentuotina, jog lyginant 2021 mety duomenis su 2020 mety duomenimis, pastebéta, jog
pasitikéjimas darbdaviu iSliko stabilus arba nezymiai augo net 18 1§ 27 valstybiy. DidZiausias
pasitikéjimas darbdaviu buvo fiksuotas Indonezijoje, kur jis sieké net 92 proc., o maziausias — Piety
Kor¢joje, kur pasitikejimas darbdaviu nesieké né 60 proc. Tiesa, labiausiai pasitikéjimas darbdaviu
lyginant 2021 ir 2020 metus kito Kinijoje, kur pasitikéjimo lygis krito net 12 procentiniy punkty.
Tikétina, jog toks staigus pasitikéjimo sumazéjimas Sioje Salyje galimas dél kilusios COVID-19
pandemijos.
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Tiesa, nors pasitikéjimas darbdaviu augo didziojoje dalyje $aliy, tadiau Sis tyrimas atkreipia didziulj
démesj ir | tai, kaip pasitikéjimo reikSme pakeité COVID-19 pandemija. Net 84 proc. tiriamyjy teigia,
jog yra itin susirtiping, jog gali prarasti darba, o net 53 proc. ypatingai bijo, kad tai jvyks. Darbo
praradimo baimé yra gerokai didesné nei baimé susirgti pacia COVID-19 infekcija. Taip pat, kiek
daugiau nei pusé respondenty prisipazino, jog dél pandemijos jy darbo valandos buvo sumazintos
arba jie iSvis buvo atleisti i§ darbo.

Vadinasi, COVID-19 pandemija gerokai pakeité pasitikéjimo darbdaviu suvokimg ir sukélé
papildomas baimes darbuotojams. Todél dalis organizacijy susidaré su naujais ir iki tol nepatirtais
pasitikéjimo iSSukiais. Tie iSSiikiai nuolatos verCia organizacijas spresti dar niekad neregétas
problemas, susijusias su darbo jégos techniniais, fiziniais ir socialiniais-psichologiniais veiksniais
(Carnevale, ir Hatak, 2020). Paminétina, jog COVID-19 pandemija sukélé didelj nerimg, priverté
darbuotojus baimintis dél savo grésmiy sveikatai, jvairiy ekonominiy nuostoliy ir sukelé psichines
problemas bei painiava dél ateities (Coca-Stefaniak ir kt., 2020).

Visa tai ir atspindi COVID-19 pandemijos reiskinio kritiSkuma ir jtakg darbuotojy pasitikéjimui
organizacija, ka savo darbuose ir nagriné¢ja Coca-Stefaniak ir kt. (2020). Mokslininkai teigia, jog
didesnis pasitikéjimas organizacija ver¢ia darbuotojus sunkiais laikais labiau vertinti savo
organizacijy teikiama parama (Coca-Stefaniak ir kt., 2020). Be to, sustiprintas pasitikéjimas
organizacija gali paversti organizacijos iSteklius individualiais darbuotojy istekliais ir taip padéti
darbuotojams jveikti baimes COVID-19 pandemijos metu (Coca-Stefaniak ir kt., 2020). Dél ko
COVID-19 pandemijos kontekstas tampa itin svarbiu ir aktualiu mokslininky analizés objektu.

SV —

VW —

mokslininkams jdomig galimybg ieSkoti jkvépimo jvairiose disciplinose, kad unikalios ZmogiSkyjy
iStekliy valdymo problemos, su kuriomis Siuo COVID-19 pandemijos laikotarpiu susiduria
organizacijos, galéty biiti sprendziamos integraciniu biidu (Carnevale, ir Hatak, 2020).

Deél visy anksciau iSvardinty naudy, kurias organizacijai atneSa pasitikéjimas, bei problemy, kurias
sukelia pasitikéjimo nebuvimas, pati pasitikeéjimo tematika pastaraisiais metais irgi pritraukia vis
didesnj mokslininky démesj (LeBlanc ir Schaubroeck, 2019). Tam pritaria ir Juceviciené (2013), kuri
teigia, jog skirtingose socialiniy moksly disciplinose pasitikéjimas yra viena i§ placiausiai
nagrinéjamy moksliniy kategorijy. Nors, kaip teigia Juceviciené (2013) istoriskai pasitikéjimas visada
grei¢iau buvo sociologijos, bet ne vadybos mokslo tyrimy objektas, taCiau pastargj] deSimtmet]
pasitikéjimo valdymas bei vystymas tapo ir vadybos mokslininky susidoméjimo objektu.

Pavyzdziui, 2000-aisiais moksliniy darby publikacijy pasitikéjimo tema kiekis sieké vos deSimt per
metus, kai jau 2015-aisiais galima pastebéti, kad publikacijy pasitikéjimo tema kiekis iSaugo iki §imto
per metus (De Jong, Dirks, ir Gillespie, 2016). Pastaruoju metu daugiausia tyrimy atlickama diadinio
pasitikéjimo, pasitikéjimo atstatymo, pasitikéjimo lyderiais, pasitikéjimo virtualiomis komandomis,
pasitikejimo visais organizacijos lygiais temomis bei tuo paciu analizuojant jvairias pasitikejimo
pasekmes (LeBlanc ir Schaubroeck, 2019). Tyrimai atlieckami nagrinéjant jvairias organizacinio
pasitikejimo formas ir siekiant i$siaiskinti jvairius veiksnius, skatinancius organizacinj pasitikéjima,
bei siekiant identifikuoti ir apibrézti konkrecig organizacinio pasitikéjimo nauda visoms
suinteresuotoms Salims.
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Atlikti pirmieji tyrimai Siame amziuje pasitikéjimo tema labiausiai fokusavosi nagrinéti asmeninio
pasitikéjimo jtakg jvairiems veiksniams. Daugiausia mokslininkai orientavosi tirti pasitikéjima
vadovais, o ne pasitikéjimg kolegomis (Lim ir Tan, 2009). Taciau kai kurie mokslininkai, pavyzdziui,
Matzler ir Renz (2006) tyré asmeninj pasitikéjima tiek vadovais, tiek kolegomis ir jo jtaka darbuotojy
pasitenkinimui. Tam, kad nustatyty rysj tarp pasitikéjimo, darbuotojo pasitenkinimo ir lojalumo
organizacijai, kurioje dirba, mokslininkai pasirinko tirti vienos Austrijos komunaliniy paslaugy
sektoriaus jmonés darbuotojus. Tyrimas jrod¢, jog pasitikéjimas kolegomis ir pasitikéjimas
organizacijos vadovybe stipriai teigiamai veikia darbuotojo pasitenkinimg darbu, o pats
pasitenkinimas teigiamai veikia darbuotojo lojalumg organizacijai. Tyréjai pastebéjo, jog
pasitik¢jimas kolegomis turi daug stipresn¢ jtaka darbuotojy pasitenkinimui negu pasitikéjimas
organizacijos vadovybe (Matzler ir Renz, 2006). Tai parodo, jog itin svarbu tyrimy metu matuoti ne
tik darbuotojy pasitikéjimag organizacijos vadovais, kas dazniausiai biidavo daroma ankstesniy tyrimu
metu, bet ir kolegomis.

Pasak Ahteela ir Vanhala (2011) organizacinis pasitikéjimas paprastai laikomas asmeniniu reiskiniu
(pavyzdziui, pasitikéjimas tarp darbuotojy ir vadovy ar auks¢iausio lygio vadovy). Siai miniai
pritaria ir Den Hartog, Nienaber, Rupp, Searle, Verburg ir Weibel (2018), kurie teigia, jog dazniausiai
mokslininky atlickami tyrimai koncentruojasi nagrinéti asmeninj pasitikéjima, t.y. pasitikéjima,
nukreipta j vadovus ar kolegas, ir reCiau yra renkamasi tirti darbuotojo pasitikéjimag visa organizacine
sistema. Todé¢l Ahteela ir Vanhala (2011) vieni pirmyjy pradéjo gilintis j Zzmoniy istekliy vadybos ir
beasmenio pasitikéjimo ry$j ir savo darbuose nagrinéti rysj tarp zmoniy iStekliy vadybos praktiky ir
beasmenio pasitikéjimo organizacija. Mokslininkai savo darbuose tiria jvairiy Zmoniy iStekliy
vadybos praktiky poveik] beasmeniui pasitikéjimui ir kaip tas poveikis gali prisidéti prie
organizacijos formavimo ir darbuotojy iSlaikymo.

Vieno i§ Ahteela ir Vanhala (2011) tyrimy pagrindinis tikslas buvo issiaiskinti, kokig jtaka jvairios
zmoniy iStekliy vadybos praktikos turi beasmeniam darbuotojo pasitik€jimui organizacija. Autoriai
tyré ry§j atskirai tarp darbuotojy mokymosi ir tobuléjimo, komunikacijos, veiklos vertinimo ir atlygio
sistemos, karjeros galimybiy, darbuotojy dalyvavimo, darbo planavimo bei tarp beasmenio
pasitikéjimo augimo organizacijoje (Ahteela ir Vanhala, 2011). Tyrimas buvo atliktas Suomijoje
apklausiant 715 IT ir miSkininkystés sektoriaus respondentus. Rezultatai atskleidé¢, jog egzistuoja
teigiamas rySys tarp visy anks¢iau minéty Zmoniy iStekliy vadybos praktiky ir tarp beasmenio
pasitikéjimo( Ahteela ir Vanhala, 2011). Taciau pasak tyréjy didziausig jtaka darbuotojy pasitikéjimui
organizacija daro darbuotojus tenkinanéios karjeros galimybés pacioje organizacijoje. Sis tyrimas
parodé, jog zmoniy iStekliy praktikos ir tinkamas jy panaudojimas yra ypatingai svarbu siekiant
didinti darbuotojy pasitikéjimg organizacija. Tod¢l organizacijos, pasak Ahteela ir Vanhala (2011),
turéty skirti daug démesio vystant Zmoniy iStekliy vadybos praktikas, kad pastarosios didinty
darbuotojy pasitikéjima organizacija ypatingai dabar, kai tiesiogin¢ darbuotojo ir vadovo
komunikacija bei pats asmeninis bendravimas ne visada yra jmanomas.

Paminétina, jog Heilmann ir kt. (2016) atlikti tyrimai aprépia visa organizacinj pasitikéjimg —
sutelkiant démesj tiek i asmeninj pasitikéjimg (pasitikéjimg bendradarbiais ir vadovais), tiek i
beasmenj pasitikéjimg (pasitikéjimg sistemomis). Taip pat, jvairios asmeninio ir beasmenio
pasitikéjimo dimensijos tiriamos kaip organizacinio jsipareigojimo priezastys. Heilmann ir kt. (2016)
organizacinio pasitikéjimo tyrimus atliko jvairiuose pramonés sektoriuose, koncentruodamiesi ICT
(angl. information and communication technology) ir misky pramonés sektoriuose. Vieno i$
Heilmann ir kt. (2016) tyrimy tikslas buvo istirti ar darbuotojy pasitikéjimas bendradarbiy bei vadovy
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kompetencija, geranoriSkumu ir patikimumu bei pacios organizacijos galimybémis ir sgZiningumu
darys teigiama jtaka darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui. Tyrimas buvo atliktas apklausiant
411 respondenty, dirbanc¢iy Suomijos miskininkystés sektoriuje ir 304, dirbancius Suomijos IT
sektoriuje. Atlikus tyrimus paaisSkéjo, jog tik beasmenis pasitikéjimas, t.y. darbuotojy pasitikéjimas
visa organizacija ir toks organizacijos galimybémis ir sgziningumu reikSmingai didina darbuotojy
Jsipareigojimg organizacijai, o pasitiké¢jimas bendradarbiais ar vadovais taip neskatina darbuotojy
prisirisSti prie organizacijos ar net daro neigiamg jtaka darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui.
Patys autoriai nurodo, jog tokie tyrimy rezultatai yra gana kontraversiski ir gerokai skiriasi nuo pries
tai atlikty kity autoriy tyrimy.

Tyrimai atliekami ir nagrinéjant organizacinj pasitikéjimag skirtingy karty kontekste. Mokslininkai
Leelamanothum ir kt. (2018) savo tyrimuose tyré pasitikéjimo organizacija, teisingumo ir
organizacinio jsipareigojimo ry$j tarp X ir Y karty. Vienas i$ tyrimo tiksly buvo i8siaiskinti, ar X ir
Y karty darbuotojai skirtingai suvokia teisingumo, organizacinio pasitikéjimo ir organizacinio
jsipareigojimo rysj. Tyrimo metu buvo apklausti 470 respondenty, o tyrimo metu laikyta, jog 22-36
mety amziaus asmenys yra Y karta, o 37-51 mety amziaus asmenys yra X karta. Tyrimo metu
paaiskéjo, jog X ir Y karta skirtingai suvokia organizacinj pasitikéjimg ir organizacinio pasitikéjimo
poveikis organizaciniam jsipareigojimui tarp X ir Y karty darbuotojy taip pat reikSmingai skiriasi.

Naujausieji tyrimai daugiausia koncentruojasi nagrinéti jvairiy veiksniy jtaka darbuotojy
pasitikéjimui organizacija. Taip pat, pasitikéjimas organizacija neretai veikia kaip moderatorius ar
tam tikry ry$iy mediatorius ir daro jtakg tam tikriems veiksniams ar rySiams. Burger, Commandeur,
Hendriks, Pleeging ir Rijsenbilt (2020) savo tyrimy metu bitent ir sieké iSsiaiskinti pasitikéjimo kaip
mediatoriaus jtakg vadovo lyderystés ir pavaldinio darbinés gerovés rySiui ir kaip vadovo asmenybé
veikia darbuotojo pasitikéjima juo. Tyrimas buvo atliktas apklausiant kiek daugiau nei tiikstantj
Jungtinés Karalystés ir JAV darbuotojy, dirbanciy pilng darbo dieng. Tyrimo metu paaiskejo, jog
pasitikéjimas darbdaviu tikrai teigiamai veikia ry§j tarp saziningos ir etiSkos lyderystés ir tarp
darbuotojo pasitenkinimo darbu. Ir vadovo asmenybé, jo iSmintingumas, temperamentas,
zmogiskumas, drgsa ir teisingumas, teigiamai veikia darbuotojo pasitikéjimg vadovu ir jo savijautg
darbe. Vadinasi, pasitikéjimas organizacija ar tam organizacijos nariais, pavyzdziui, vadovais, yra
itin nagrin¢jamas ir tiriamas jvairiy mokslininky darbuose.

Apibendrinant problemos analize galima teigti, jog organizacijose dirba skirtingy karty atstovai,
kurie iSsiskiria savo vertybémis, elgsena, darbo stiliumi ir kitais aspektais. Siuo metu Lietuvoje
didzigjq dalj darbo jégos sudaro X ir Y karty atstovai, kuriy pasitikéjimq organizacija formuoja
jvairiis veiksniai. Pats pasitikéjimas — tai individo sutikimas biiti pazeidziamam esant kito subjekto
jtakoje ir tikintis, jog pasitikéjimo objektas turés gerus ketinimus. Paminétina, jog pasitikéjimui
atsirasti yra biitinos trys sqlygos — rizika, tarpusavio subjekty priklausomybé ir geranoriskumas.
Akcentuotina, jog pasitikéjimas daznai traktuojamas kaip esminé sékmingos organizacijos veiklos
priezastis, ir atnesa abipuse naudq tiek darbuotojui, tiek paciai organizacijai. Pasitikéjimas kuria
teigiamq darbo atmosfera bei didina darbuotojo gerove, padeda skatinti darbuotojo kiirybiskumg,
produktyvumgq, augina darbuotojo lyderyste. Tuo paciu pasitikéjimas organizacijoje padeda stiprinti
organizacinj konkurencingumgq, darbuotojy jsipareigojimq organizacijai bei gerina vidine
organizacijos komunikacijq. Pazymétina, jog pasitikéjimo organizacija svarba ypatingai isaugo
pastaraisiais metais, kuomet COVID-19 pandemijos fone organizacijoms teko susidurti su dar
nematytais pasitikéjimo issiukiais. Dél to ir dél anksciau minéty visy organizacinio pasitikéjimo
suteikiamy naudy, organizacinio pasitikéjimo tema ne vienerius metus domina mokslininky
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bendruomene, o jy atliekami tyrimai siekia identifikuoti jvairiy organizaciniy pasitikéjimo formy bei
veiksniy, skatinanciy pasitikéjimg, rysj ir poveikj visoms suinteresuotoms Salims. Taciau tritksta
tyrimy, kurie nagrinéty jvairiy veiksniy jtakq organizaciniam pasitikéjimui ir apibendrinty, kurie
veiksniai yra patys svarbiausi ir labiausiai veikia X ir Y karty darbuotojy pasitikéjimg organizacija,
kurioje jie dirba. Todél tiriamajame darbe ir bus siekiama atskleisti iy veiksniy ir organizacinio
pasitikéjimo raiskq, o tyrimo rezultatai leis pateikti rekomendacijas Zmoniy istekliy vadybos
specialistams, siekiantiems stiprinti savo organizacijos X ir Y karty darbuotojy pasitikéjimq pacia
organizacija COVID-19 kontekste.
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2. Veiksniy, lemian¢iy X ir Y karty darbuotojuy pasitikéjima organizacija COVID-19
kontekste, teoriniai sprendimai

2.1. Pasitikéjimo organizacija samprata

Organizacinio pasitikéjimo tema yra aktuali ir pladiai nagrinéjama mokslininky darbuose.
Pasitikéjimo samprata tyrin¢jama jvairiuose kontekstuose, 0 organizacinis pasitikéjimas kasmet
sulaukia vis daugiau démesio (Agagoli ir kt., 2020). Ta¢iau pazymétina, jog mokslinéje literatiiroje
organizacinis pasitikéjimas yra traktuojamas skirtingai ir yra pateikiamas ne vienas organizacinio
pasitikéjimo apibrézimas (zr. 1 lent.).

1 lent. Organizacinio pasitikéjimo samprata (sudaryta autorés)

Autorius (metai) Apibrézimas

Gilbert ir Tang (1998) Darbuotojo pasitikéjimo darbdaviu ir darbdavio palaikymo jausmas: darbuotojas tiki,
kad darbdavys bus atviras ir vykdys isipareigojimus.

Maguire ir Philips (2008) | Individo liikestis, kad organizaciné sistema veiks geranoriskai ir kaip numatyta.

Ahteelair Vanhala (2011) | Tai aukstesnio lygio konstruktas, apimantis tieck asmeninj (pasitikéjima bendradarbiais ir
vadovais), tiek ir beasmenj pasitikéjima.

Juceviciené (2013) Pasitikéjimas bendra socialine sistema, kuriai priklauso aibé individy.

Den Hartog ir kt. (2016) | Tai pasitikéjimas kolektyvu ar sistema negu pasitikéjimas vienu Zzmogumi.

Loi, Ngo ir Xu (2016) Tai ne tik esminis organizacijos mechanizmas, bet ir tarpininkas tarp zmoniy istekliy
vadybos praktiky ir organizacijos veiklos rezultaty.

Ozgur ir Tektas (2018). Darbuotojy suvokimas apie tai, kad organizacija juos palaiko bei darbuotojy tikéjimas,
kad jy vadovai ir kolegos sako tiesg.

Guo, Jia, Liao ir Van der | Tai noras tikéti organizacija ir jos geranoriSkumu bei suteikiamomis galimybémis
Heijden (2019) darbuotojams.

Pasak Jucevicienés (2013), terminas ,,organizacinis pasitikéjimas® (angl. organizational trust)
skirtingy autoriy darbuose apibiidinamas nevienareikSmiskai. Anot Jucevicienés (2013), vieni
autoriai yra linke organizacinj pasitikéjima sieti su vidine darbuotojy tarpusavio santykiy dinamika
organizacijoje, arba Kkitais Zodziais tariant, su pasitikéjimu organizacijos viduje (angl. intra-
organizational trust). Pavyzdziui, Gilbert ir Tang (1998) organizacinj pasitikéjima apibtdina kaip
darbuotojo pasitikéjimo darbdaviu ir darbdavio palaikymo jausma: darbuotojas tiki, kad darbdavys
bus atviras ir vykdys jsipareigojimus arba, kaip teigia Ozgur ir Tektas (2018), darbuotojas tiki, kad
jo vadovas ir kolegos sakys tiesg. Taigi, tai nurodo darbuotojo tikéjima organizacija ir jsitikinima,
kad jos tikslai yra pasiekiami ir kad galiausiai visi organizacijos veiksmai atne$ naudg darbuotojams
ar, kaip teigia Guo ir kt. (2019), suteiks darbuotojams tam tikras galimybes.

Asmuo savo pasitikéjimg gali nukreipti ir | organizacines sistemas (beasmenis pasitikéjimas)
(Maguire ir Phillips, 2008). Todél, pasak Maguire ir Philips (2008), organizacinj pasitikéjima galima
apibudinti kaip individo likestj, kad visa organizaciné sistema veiks geranoriskai ir kaip numatyta ir
labiau sieti tik su beasmeniu pasitikéjimu, t.y. pasitikéjimu tik organizacinémis sistemomis, bet ne
konkreciais individais organizacijoje. Tam pritaria ir Den Hartog ir kt. (2016), kurie organizacinj
pasitik¢jimg labiau apibiidina kaip pasitikéjimg kolektyvu ar sistema negu pasitikéjimg vienu
Zmogumi, nes organizacinis pasitiké¢jimas apima visai kitokj darbuotojo paZeidziamuma,
priklausomybe ir rizikas nei pasitikéjimas kitu asmeniu. O Loi ir kt. (2016) teigia, jog organizacinj
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pasitikéjimg net galima vadinti tarpininku tarp zmoniy iStekliy vadybos praktiky ir organizacijos
veiklos rezultaty. Vadinasi minéti mokslininkai organizacinj pasitikéjimq labiau traktuoja kaip
beasmenyj pasitikéjimg, t.y. pasitikéjimg organizacinémis sistemomis.

Taciau organizaciniame kontekste, pasitik¢jimo objektai gali biiti organizacija, grupé ar atskiri
individai (Barling, Cooper, Jeong, Korsgaard ir Pitariu, 2008). Todél organizacinj pasitikéjimg savo
tyrimuose Ahteela ir Vanhala (2011) bei Heilmann ir kt. (2016) vertina kaip aukstesnio lygio
konstrukta, apimant] tiek asmeninj (pasitikéjimg bendradarbiais ir vadovais), tiek ir beasmenj
pasitikéjima, todél organizacinj pasitikéjimg apibrézia placiai, nes pasitikéjimg organizacija galima
apibudinti kaip pasitikéjimg bendra socialine sistema, kuriai priklauso aibé individy (Jucevi€iené,
2013).

Yra autoriy, tokj beasmenj pasitikéjima, vadinanciy instituciniy pasitikéjimu ar pasitikéjimu
sistemomis (Bussing, 2002). O pasak Ahteela ir Vanhala (2011) institucinj pasitikéjimg galima
jvardinti kaip pasitikejimg institucijomis (pavyzdziui, vyriausybe ar jmonés prekés Zenklu) bei
pasitikéjima oficialiomis socialinémis struktiiromis, pavyzdziui, naryste kokioje nors organizacijoje.

Tad apibendrinus organizacinio pasitikéjimo sampratq, Siame darbe organizacinis pasitikéjimas
laikomas kaip individo pasitikéjimas visa organizacija — tiek pasitikéjimas konkreciais individais,
tiek ir organizacinémis sistemomis.

2.2. Pasitikéjimo organizacija tipai

Pasak JuceviCienés (2013) pasitikéjimas yra multidimensinis Kkonstruktas ir viena dimensija
nejmanoma apibudinti viso reiSkinio. Organizacinéje aplinkoje pasitikéjimas gali apimti jvairius
objektus — tai gali buti pasitikéjimas konkreciu individais (pavyzdziui, vadovu ar kolega),
pasitikejimas konkreciomis Zmoniy grupémis (pavyzdziui, jmonés vadovybe ar darbo komanda) bei
pasitikéjimas visa organizacija (Davis, Mayer ir Schoorman, 2007). PaZymétina, jog Maguire ir
Phillips (2008) linke organizacinj pasitikéjima skirstyti j dvi grupes pagal tai, kas yra pasitikéjimo
objektas. Tai gali biti pasitikéjimas, kurj galima nukreipti j konkrety asmenj — asmeninis
pasitikéjimas (angl. interpersonal trust) — arba organizacines sistemas — beasmenis pasitikéjimas
(angl. impersonal trust). Vadinasi, organizacinis pasitikéjimas apima pasitikéjimg konkreciais
individais ar asmenimis, pavyzdziui, pasitikéjima kolegomis ir vadovais (Haynes ir kt., 2020), ir
pasitikéjima visa organizacija kaip vienu vienetu (Ellis, Shockley-Zalabak ir Winograd, 2000).

Jucevi€ien¢ (2013) irgi teigia, jog mokslingje literatiiroje pasitik€jimg galima iSskirstyti ] tris
lygmenis: individo, grupés ir sistemos. Individo lygmenj JucevieCiené (2013) apibudina kaip
pasitik¢jima, kuris grindZiamas tarpasmeninio pobudzio sgveika bei individy vidinémis
dizpozicijomis (pavyzdziui, vertybémis bei nuostatomis), kurios skatina ar, atvirk$¢iai, trukdo
pasitikéjimui rastis. Grupés lygmeni JuceviCiené (2013) apibudina kaip pasitikéjima, kuris
suvokiamas kaip kolektyvinis reiSkinys ir kuris iSeina uz tiesioginés individy sgveikos riby. Sistemos
lygmen; galima apibiidinti kai pasitikéjima, kuris yra siejamas su placigja kulttrine, institucine ar
industrine aplinka, darancia jtaka veikéjy (individy ar organizacijy) pasirinkimams ar likesc¢iams
vienas kito atzvilgiu (Juceviciene, 2013).

Asmeninis ir beasmenis pasitiké¢jimas turi ne vieng skirtuma. Ir pasitikéjimas Zzmogumi visiSkai
skiriasi nuo pasitikéjimo organizacija (Aqagoli ir kt., 2020). Pirmiausia, pasitikéjimas Siais objektais
skiriasi tiek teoriSkai, tick empiriskai (Den Hartog, Searle ir Weibel, 2011). Asmeninis pasitikéjimas
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yra pagristas tarpasmenine Zzmoniy sgveika tam tikry santykiy metu, kai beasmenis pasitikéjimas yra
grindziamas vaidmeny prisiémimu, sistemy veiklumu ir reputacija. (Kramer, 1999, cit. Heilmann,
Salminen ir Vanhala, 2016). Kaip teigia Fulmer ir Gelfand (2012), pasitikéjimo, nukreipto j skirtingus
objektus, priezastys gali biiti labai skirtingos bei turéti jvairias pasekmes priklausomai nuo
pasitikéjimo objekto — ar tai yra individualus asmuo, ar asmeny grupé¢ ar visa organizacija.

Todél Den Hartog, Nienaber, Rupp, Searle, Verburg ir Weibel (2018) tvirtina, jog vertinant beasmenj
pasitikéjima, pasitikéjimo objektas yra kolektyvas, sistema, kuri apima kelis individus, o ne vieng
asmenj ar konkrec¢ig grupe. Tokiam pasitikéjimui jtakg daro daug daugiau veiksniy nei palyginus su
pasitikéjimu, nukreiptu j vieng konkrety objekta. O pasak Blomgqvist (1997), pasitikéjimas
organizacija grindziamas tam tikru organizacijos elgesiu, kuris ir sukuria tg pasitikéjima (cit. Brand
ir Croonen, 2013). Tai gali kilti dél vadovo asmenybés arba stipriai centralizuotos sprendimy
priémimo struktiiros ir organizacinés kultiros. Tad galima teigti, jog darbuotojo pasitikéjimas
organizacija ypatingai priklauso nuo jo jausmy, pasauléziiiros, vertybiy ir ty vertybiy vertinimo.
Taciau uz $io emocionalaus vertinimo visada figtiruoja racionalus surinktos informacijos vertinimas,
ar organizacija yra pakankamai patikima ir sgzininga, kad ja biity galima pasitikéti (Ng, 2015).

Lyginant asmeninj ir beasmenj pasitiké¢jima, galima pastebéti ir dideliy kontrolés procesy skirtumy.
Nors darbuotojas aiSkiai supranta priklausomybes ir rizikas, kylancias bendraujant su kitu asmeniu
(asmeninis pasitikéjimas), taciau Sios rizikos tampa daug platesnés ir dviprasmiSkesnés, kai
pasitikéjimas yra nukreiptas j organizacija (beasmenis pasitikéjimas). Nukreipiant pasitikéjima ]
organizacijg, darbuotojui maziau aiSku, kg reikia vertinti uz tam tikrus veiksmus, kas yra uz tai
atsakingas ir kaip tie atlikti veiksmai veikia patj darbuotoja (Den Hartog ir kt., 2016).

Taciau nepaisant i§sakyty asmeninio ir beasmenio pasitikéjimo skirtumy, asmeninis ir beasmenis
pasitikéjimai turi ir panasumy (Jucevic¢iené, 2013). Nagrin¢jant abu S$iuos pasitikéjimus yra
analizuojami Zmoniy tarpusavio santykiai, tiesiog, analizuojant asmeninj pasitikéjima laikoma, kad
santykiai yra tiesioginiai, o beasmenio pasitikéjimo atveju — netiesioginiai ir labiau moderuojami
organizacijos struktiiry, kulttiros bei procediiry (Juceviciené, 2013).

2.2.1. Asmeninis pasitikéjimas

Pasak Jucevicienés (2013), kai kurie mokslininkai linke laikytis nuostatos, jog bet kokios raiSies
pasitikejimas dél to, nes neiSvengiamai formuojasi tarp Zmoniy, yra tarpasmeninis pasitikéjimas.
Tarpasmeninj pasitikejimg net galima pavadinti baziniu bei fundamentaliuoju pasitikéjimo lygmeniu
organizacijoje ir visuomengje (Juceviciené, 2013). McAllister (1995) asmeninj pasitikéjimag apibrézia
kaip masta, kuriuo matuojama, kiek asmuo pasitiki ir nori veikti remiantis kito asmens ZodZiais,
veiksmais ir sprendimais. Todél asmeninis pasitikéjimas (angl. interpersonal) gali bati skirstomas j
dvi grupes — tai horizontalyjj pasitikéjimg (angl. lateral trust), kai darbuotojas pasitiki Kitais
kolegomis, esanciais tame paciame hierarchiniame lygmenyje, ir vertikalyjj pasitikéjimag (angl.
vertical trust), kitaip tariant, pasitikéjimg vadovais (Kuhnert ir McCauley, 1992).

Horizontalusis pasitikéjimas. Tai pasitikéjimas viename organizaciniame lygmenyje esanciais
kolegomis bei, kaip teigia Chen ir Xu (2017) teigiamas komandos nariy poziiiris j kitus komandos
narius. Tai gali buti darbuotojo pasitikejimas kitu darbuotoju ar vadovo pasitikéjimas kitu vadovu
(Hasche, Hoglund ir Martensson, 2020). Teigiama, jog darbuotojai skirtingai suvokia pasitikéjima,
priklausomai nuo to, kas yra jy kolegos ir kurioje organizacijos dalyje dirba (Ellis ir kt., 2000).
Heilmann ir kt. (2016) atlikti tyrimai parodé didziulj pasitikéjimg bendradarbiais ir patvirtino fakta,
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jog asmenys, kuriems biidingi panasiis bruozai, tokie kaip etniné kilme, amzius, lytis ar i§silavinimas
parodo didesnj pasitikéjimg vienas kitu nei jvairiy skirtingy grupiy atstovai. Horizontalus
pasitikéjimas apibtidina kolegy santykius, kad kolegos palaikys vienas kita, nepasinaudos vienas kitu,
nenusléps svarbios informacijos (Hasche ir kt., 2020).

Pasitik¢jimas komandoje grindziamas abipusiais pasitiké¢jimo mainais — komandos sgveikos metu
komandos nariai savanoriSkai atsisako rizikos, nukreiptos vienas ] kita, remdamiesi teigiamais
lukesciais dél busimo atlygio, jskaitant parama, padrasinimg ir pagalba. Jei komandos nariai teigiamai
vertina vienas Kito sugebéjimus ir etika, tai tokie santykiai yra esminé sglyga, siekiant padidinti
komandos patrauklumg ir darng bei sumazinti komandos nariy vienas kito atmetimo reakcijg (Li ir
kt., 2019).

Vertikalusis pasitikéjimas. Tai pasitikéjimas skirtinguose organizaciniuose lygiuose esanciais
kolegomis — vadovais ar, atvirk$Ciai, pavaldiniais. Vertikalyjj pasitikéjimg dar galima vadinti
hierarchiniu pasitikéjimu, kuris orientuojasi j vadovo ir pavaldinio santykius (Aksel ir kt., 2012).
Pasitikéjimg vadovais galima apibrézti ir kaip darbuotojo pasitikéjimg tiesioginiu vadovu ir
auksciausios organizacijos vadovybés gebé¢jimais numatyti ir tinkamai valdyti organizacijos ateitj
(Haridas ir kt., 2021). Vadovai pasitiki darbuotojais jiems skirdami uzduotis, dél ko tokie veiksniai
kaip darbuotojo kompetencija tampa itin svarbiis vadovui vertinant pasitikéjimg darbuotoju (Hasche
ir kt., 2020). Tiesa, daugiausia tyrimai atlickami analizuojant pastarajj, vertikalyjj, pasitikéjima,
nepaisant horizontaliojo pasitikéjimo (Lim ir Tan, 2009).

Teigiama, jog darbuotojo pasitikéjimo organizacija lygis yra pagrjstas vadovybés kompetencija ir
patikimumu, kurj sukuria vadovo saziningumas ir patikimumas (Reychav ir Sharkie, 2010). Todél
pasak Davis ir kt. (1995) asmeninj pasitikéjimag apsprendzia trys veiksniai, vadinamos patikimumo
dimensijos, ir pats pasitik¢jimas daznai yra pagrjstas kitos Salies, kuria pasitikima, kompetencija
(angl. competence), arba, kitais Zodziais tariant, geb¢jimais (angl. ability), geranoriSkumu (angl.
benevolence) arba, kitaip, gera valia ar patikimumu (angl. integrity), kurj dar galima pavadinti
sgziningumu. Paminéta, jog kai kurie autoriai prie Siy dimensijy priskiria dar ir ketvirtaja —
prognozuojamumo — dimensijg (Mishra, 1996).

Kompetencijomis (angl. competence) pagrijstas pasitikéjimas apibtidinamas kaip pasitikéjimas kitos
Salies sugebéjimais ir asmeninémis savybémis: Zmonés pasitiki tais, kurie jy nuomone gali iSspresti
problemas ir pasiekti norimy rezultaty (Brodt, Korsgaard, Werner ir Whitener, 1998). Be to, pasak
Davis ir kt. (1995), tikima, kad tos savybés padés individui tam tikroje situacijoje priimti tam tikrus
laukiamus sprendimus bei, kaip akcentuoja Jucevi¢iené (2013), iSpildyti tam tikrus jsipareigojimus
bei kitos pusés liikesCius. Organizacingje veikloje darbuotoje turi pasitikéti kito darbuotojo
sugeb¢jimais tam, kad galéty tinkamai komunikuoti, dalintis informacija (Hasche ir kt., 2020).
Pazymétina, jog kompetencija gristas pasitik¢jimas gali biiti sukurtas labai greitai, nes jis néra
grindziamas individo emocijomis (Jeffries ir Reed, 2000).

GeranoriSkumu (angl. benevolence) pagristas pasitikéjimas remiasi prielaida, kad asmuo, kuriuo
pasitikima, nori padaryti gera, tai yra elgtis geranoriskai, ir tuo paciu nesiekti tik asmeninés naudos
(Davis ir kt., 1995). Remiantis Juceviciene (2013), geranoriSkumu grjsta pasitikéjimg galima
apibudinti kaip partnerio vidinj norg ar nusiteikimg bei siekj patenkinti kitos pusés poreikius. O
organizacijoje geranoriSkumu gristas pasitikéjimas pasireiSkia sprendimy priémimo procese,
organizacijos darbuotojams siekiant bendro tikslo ir padedant vienas kitam (Hasche ir kt., 2020). Taip
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pat, darbuotojai yra pasirengg pasitikéti organizacija, kai jie tiki arba pasitiki organizacijos
galimybémis ir geranoriSkumu ir tiki, kad organizacija nepakenks jy interesams (Guo ir kt., 2019).

Integralumu (angl. integrity) gristas pasitikéjimas apibtidinamas kaip elementy rinkinys, kurj
pasitikintis asmuo laiko priimtinu arba, kitais zodziais tariant, tai tam tikri kito asmens veiksmai ir
zodziai, kurie vercia juo pasitikéti (Davis ir kt., 1995). Taip pat, pasak Williams (2001) integralumas
reiskia ir lukescCius, kad kita Salis sakys tiesg ir laikysis duoty pazady (cit. Heilmann ir kt., 2016). O,
integralumas parodo ir partnerio prisiimty pazady iSpildymo nuosekluma (Juceviciene, 2013).
Vadinasi, integralumu grjstas pasitikéjimas apima ir teisingumag bei nuosekluma (Fulmer ir Gelfand,
2012).

Paminétina, jog egzistuoja nevienareikSmiska nuomong, ar darbuotojas gali vienu metu parodyti
pasitikéjimg ir nepasitikéjima tam paciam objektui (Dietz, Saunders ir Thornhill, 2014). Pasak Dirks,
Lewicki ir Zaheer (2009), kuo didesnis santykiy kompleksiSkumas, tuo didesné ir tikimybe¢, kad
pasitikéjimas bei nepasitikéjimas veiks vienu metu. D¢l to galima teigti, jog vieny santykiy
aspektuose vyrauja pasitikéjimas, o kity — nepasitikéjimas.

Pasak Heilmann ir kt. (2016) ry$j tarp organizacinio pasitikéjimo ir organizacinio jsipareigojimo
nagrinéjo ne vienas autorius, taciau dauguma tyrimy iki Siol buvo nukreipta j vieng pasitikéjimo
zidinj, t.y. pasitikejimg konkreciai kolegomis, vadovais ar pacia organizacija. PavyzdZziui, Connell,
Ferres ir Travaglione (2004) jrodé, jog pasitikéjimas kolegomis teigiamai susijes su darbuotojy
organizaciniu jsipareigojimu. Dirks ir Ferrin (2001) atlikdami analiz¢ parodé, kad asmeninis
pasitikéjimas daro didele jtakg darbuotojy poziiiriui ] darbg ir jy elgesiui. Taciau Sie mokslininkai,
taip pat, pabréze, jog konkretus kontekstas gali nulemti, ar asmeninis pasitikéjimas turi pagrindinj, ar
moderuojant] poveikj darbuotojy reakcijoms. Pavyzdziui, galima tikeétis, kad darbuotojy skaiciaus
mazinimo ar jmoniy susijungimo metu asmeninis pasitikéjimas gali turéti reikSminga pagrindinj
poveikj darbuotojy pozitiriui ir elgesiui, tuo tarpu esant stabilioms salygoms labiau tikétina, jog
pasitikejimo poveikis bus nuosaikesnis.

2.2.2. Beasmenis pasitikéjimas

Taciau pastaruoju metu vis daugiau atliekama moksliniy tyrimy, analizuojanéiy beasmenj
pasitikéjima (angl. impersonal trust) (Dietz ir Searle, 2012). Ta¢iau beasmenio pasitikéjimo samprata
ir jos pagrindai dar néra pakankamai i$analizuoti atlickant jvairius organizacijy tyrimus ir beasmenio
pasitikéjimo veiksnys tik visai neseniai buvo pradétas placiau analizuoti (Heilmann ir kt., 2016).

Beasmen; pasitikéjima galima apibidinti kaip darbuotojy pasitikejimg organizacijy struktiiromis ir
procesais, taip pat jos zmogiSkyjy istekliy valdymo politikos ir sprendimy priémimo procesy
saziningumu (Atkinson ir Butcher, 2003). Taip pat, beasmen;j pasitikéjimg galima apibrézti kaip
individualaus darbuotojo likes¢ius d¢l darbdavio organizacijos galimybiy ir sgziningumo
(Blomgvist, Puumalainen ir Vanhala, 2011). O pats beasmenis pasitikéjimas grindziamas darbuotojo
vaidmeniu organizacijoje (Atkinson ir Butcher, 2003), organizacinémis sistemos ir organizacijos
reputacija (Ahteeela ir Vanhala, 2011).

Mokslin¢je literatiiroje iki Siol buvo labiau aptariamas asmeninis pasitikéjimas, nors Siuo metu
organizacijy susidomgjimg labiau patraukia beasmenis pasitikéjimas (Ahteeela ir Vanhala, 2011).
Pats beasmenis pasitik¢jimas organizaciniame kontekste tirtas buvo retai, taciau atlikti tyrimy
rezultatai parodé ir daugiau ar maziau pripazino beasmenio pasitikéjimo poveiki tam tikriems
veiksniams (Ahteela ir Vanhala, 2011). PavyzdZziui, tyrimais jrodyta, jog beasmenis pasitikéjimas
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daro jtakg organizacijos vienety novatoriSkumui (Ahteela, Blomqvist, Jantunen ir Puumalainen,
2010).

Kitaip tariant, kaip teigia Maguire ir Phillips (2008) beasmenis pasitikéjimas suprantamas kaip
organizacijos pasitikéjimas, kurj suvokia darbuotojai, kad organizacija veiks darbuotojams naudinga
linkme arba bent jau nedarys neigiamos jtakos jiems (cit. Heilmann ir kt., 2016). Kad tai jvykty,
reikia, jog abiejy Saliy vertybés ir normos sutapty. Taciau Saliy laikomosios vertybés ir normos yra
jitvirtinamos socialiniame ir organizaciniame kontekste, tod¢l galima teigti, jog organizacinis
pasitikéjimas labai priklauso nuo konteksto. Pavyzdziui, jrodyta, kad organizacinis pasitikéjimas
posocialistinése Salyse daznai yra mazesnis nei vakary Salyse dél skirtingy socialiniy ir istoriniy
procesy (Lamsa, Novelskaite ir Pucetaite, 2010).

Pasak Berman, Costigan ir liter (1998), dauguma darbuotojy pasitikéjimg auksciausigja vadovybe
labiau grindZia sprendimy rezultatais ir maziau asmenine nuomone apie kitos asmenybés charakterj
ar individualius veiksmus (cit. Ahteela ir Vanhala, 2014). O kaip teigia Berman ir kt. (1998) daugumai
darbuotojy sprendimas pasitikeéti auksc¢iausiais jmonés vadovais yra labiau pagristas ty vadovy
sprendimy rezultatais ir maziau pagrijstas asmenine darbuotojy patirtimi apie vadovy charakterj ar
tam tikrus veiksmus. Kuhnert ir McCauley (1992) taip pat pabrézia, jog pasitikéjimas tarp darbuotojo
ir vadovo néra nattiraliai asmeninis, bet uztat pagristas vaidmenimis, taisyklémis ir strukttirizuotais
santykiais organizacijoje. Darbuotojai stebédami organizacing aplinka nusprendzia, ar pasitikéti jos
valdymu. Jei organizaciné aplinka skatina auks$ta vadovy pasitikéjimg darbuotojais, pastarieji bus
suinteresuoti parodyti auksta pasitikéjimg vadovybe. Todél, pasak Jucevicienés (2013), galima daryti
prielaida, kad yra jmanoma pasitikéti veiklos sistema, t.y. organizacija, nebutinai pasitikint visais
pavieniais jos elementais, t.y. individais.

Ahteela ir Vanhala (2011) teigia, jog pasitik¢jimas organizacija grindZiamas tuo, kaip pati
organizacija elgiasi, kiek jos elgesys yra vertas pasitikéjimo. Tas elgesys gali atsispindéti vadovo
vaidmenyje ar asmenybéje, stipriai centralizuotame sprendimy priémime ir organizacijos kultiiroje.

Todél Ahteela ir Vanhala (2011) beasmenj pasitikéjimg apibiidina kaip individualy darbuotojo
pozitrj, pagrista individualiu organizacijos, kurioje dirba, suvokimu ir vertinimu. Ir teigia, jog tas
vertinimas yra atliekamas analizuojant dvi dimensijas — organizacijos pajégumus (angl. capability) ir
sgzininguma (angl. fairness). Organizacijos pajégumus galima skirstyti j penkias dalis, o sgziningumo
—tris (zr. 1 pav.).

Organizacijos pajégumai (angl. capability). Sis aspektas susijes su organizacijos gebéjimais
susidoroti su sudétingomis situacijomis ir geb¢jimais panaudoti jvairius iSteklius, vadowvy
sugeb¢jimus bei sprendimy priémimo praktikas siekiant iSlaikyti organizacijos technologinj
patikimuma, tvarumg bei rinkos konkurencingumg. Todél organizacijos pajégumus galima apibiidinti
kaip organizacines veiklas (angl. organizing activities) (organizacijos sugebéjimag susidoroti
i$skirtinémis situacijomis panaudojant savo iSteklius), tvarumg (angl. sustainability) (pokyciai
organizacijos veikloje), vyriausiy vadovy charakteristikas (angl. top management characteristics)
(galimybes ir sprendimy priémimo praktikas), technologinj patikimumg (angl. technological
reliability) (individualius sugebéjimus ir turimg pagalba sprendziant technines problemas) ir
konkurencingumas (angl. competitiveness) (kaip organizacija konkuruoja su konkurentais) (Ahteela
ir Vanhala, 2011).

28



Organizacijos saziningumas (angl. fairness). Tuo tarpu $ig dimensija galima apibudinti kaip zmoniy
istekliy vadybos praktikas (angl. HRM practices) (mokymus ir karjeros pokycius), saziningg veikla
(angl. fair play) (auksciausiy vadovy vadybos elgesj, viding konkurencijg ir oportunizmg) bei
komunikacija (angl. communication) (informacijos patikimumg ir pakankamuma) (Ahteela ir

Vanhala, 2011).
Beasmenis
| pasitikéjimas

—— ———

Organizacijos Organizacijos
pajégumas saziningumas
N
_'_4 _'_J

1 1 1 1 1 1 1 1
) ) p A 1 ) ) . ) p ) )
Vyriausiy Zmoniy
Organizacinés vadovy Technologinis Konkurencin- iStekliy Sazininga oo e
veiklos UREIUITES charakteristi- patikimumas gumas vadybos veikla TG
L kos ) praktikos L )

1 pav. Beasmenio pasitikéjimo dimensijos (Sudaryta remiantis Ahteela ir Vanhala, 2011)

[
[

Beasmenj pasitik¢jimg galima jvertinti ir i§ darbuotojy vertinimy, ar jy nuomone organizacija
igyvendina savo tikslus ir atsakomybes (organizaciniai gebéjimai), kokius organizacija turi ketinimus
uztikrinant visy suinteresuoty organizacijos Saliy individy gerove (organizacinis geranoriskumas) ir
kokiy moralés principy laikosi pati organizacija (organizacijos vientisumas) santykiuose su
skirtingomis suinteresuotomis Salimis (Den Hartog, Hatzakis, Gillespie, Searle, Six, Skinner ir
Weibel, 2011).

Taigi, norint sustiprinti organizacijos veikla, pavyzdziui, kuriant Zinias, diegiant naujoves ir
bendradarbiaujant, reikia ugdyti beasmenj pasitikéjima. Jei darbuotojas sugeba pasitikéti beasmeniais
organizacijos, kurioje dirba, elementais, tai pasitikéjimas islicka net jei ir dingsta asmeninis
darbuotojo pasitikéjimas kitu asmeniniu, pavyzdZiui, jei pasikeicia kolegos ar vadovas. Taciau svarbu
kuriant beasmen] pasitikéjima, atsiZvelgti | visas beasmenio pasitiké¢jimo dimensijas (Ahtela ir
Vanhala, 2011).

2.3. Karty samprata ir klasifikavimas

Pagal Meredith, Noble ir Schewe (2000), karta gali biiti suvokiama kaip grupé asmeny, gimusiy tuo
paciu metu, keliaujanciy per gyvenimg kartu, patirian¢iy panaSius iSorinius jvykius vélyvoje
paauglystéje ar ankstyvoje pilnametystéje. Arroyo, Belli, Giuliani, de Oliveira ir Monteiro (2020)
teigia, jog tyrimai apie karty kohortas buvo pagristi vokieciy socialogo Karlo Mannheino darbais,
kuris jau 1923 metais savo tyrimuose pradéjo kelti klausimus, kodél toje pacioje amziaus grupéje ir
toje pacioje vietovéje gyvenusios socialinés grupés, turéjo pastebimai skirtingg socialinj elges;.
Taciau reikSmingi tyrimai karty teorijos kontekste prasidéjo kiek wveliau, kai, kaip teigia
StaniSauskiené (2015), JAV ekonomistas ir demografas N. Howe ir rasytojas bei dramaturgas W.
Strauss (1992) paskutinjji XX amziaus deSimtmetj beveik vienu metu ir nepriklausomai vienas nuo
kito atrado tam tikrus karty kaitos désningumus, kurie vadinami karty teorija. Tyréjai izvelge
paradoksa: karty konfliktas nesusijes su tam tikram amziui budingais bruozais, nes jei tai biity tiesa,
visy karty dvideSimtmeciai, trisdeSimtmeciai ir t.t. turéty panasiai elgtis, taip pat, deklaruoti panasias
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vertybes ar siekti panasiy tiksly (StaniSauskien¢, 2015). Taciau, kaip teigia StaniSauskiené (2015)
sulauke savo tévy amziaus vaikai kitaip masto, dirba, veikia, ar tiesiog gyvena.

Inglehart (1977) kalbédamas apie Karty Kohorty teorijg (angl. Generational Cohort Theory) teigia,
jog tam tikrais laikotarpiais gim¢ Zmonés turi panasig gyvenimo patirtj ir dél to juos sieja panasios
vertybés bei jsitikinimai, kas iSskiria $iuos asmenis i$ kity karty grupiy. Tam pritaria ir Hernandez,
Petrosky, Page ir Williams (2010), kurie teigia, jog kohorta turi bendra socialing, technologine,
politine, istoring ir ekonomine aplinka. Siose aplinkose vykstantys jvykiai vadinami lemianéiais
momentais ir daro jtaka kohortos asmeny vertybiy formavimuisi, poziiiriui, jsitikinimams, tam
tikriems pageidavimams, kurie iSlieka su jais visg gyvenima.

Duh ir Struwig (2015) nuomone, kohortas apibrézia iSoriniai jvykiai, jvyke asmenybiy formavimosi
metu, tuo laiku, kai individai subresta, mazdaug 17-23 mety amziaus. O StaniSauskiené (2015) teigia,
jog karty teorijos pagrindas yra skirtingos karty vertybés, kurios formuojasi pirmaisiais (2-14)
asmens gyvenimo metais. Tiesa, atsizvelgiant | tai, jog skirtingose Salyse vyko skirtingi iSoriniai
ivykiai, svarstytina, kurie jvykiai ar momentai labiausiai paveike atitinkamos karty kohortos
formavimasi (Arroyo ir kt., 2020). Taciau pabréztina, jog karty kohorty teorija yra vienoda net ir
skirtingose Salyse ar Zemynuose. Kaip teigia StaniSauskiené (2015), yra jrodyta, jog karty teorija
veikia net ir analizuojant skirtingy Saliy ar Zemyny zmones, zinoma, atkreipiant démesj j tam tikras
korekcijas, padarytas dél politiniy bei ekonominiy veiksniy jtakos. Todél galima teigti, jog tos pacios
kartos zmongés i$ jvairiy Saliy ar net zemyny yra panasis (StaniSauskiené, 2015). Taip pat,
globalizacija ypac skatina skirtumy tarp skirtingy jaunyjy karty atstovy nykima, dél ko jvairiy kultiiry
jaunoji karta tarpusavyje turi daug daugiau panaSumy nei skirtingos tos pacios kultiiros kartos
(StaniSauskiene, 2015).

Howe ir Strauss (1992) aiSkina, kad karta apibréziama pagal gimimo metus, dazniausiai analizuojant
kas 2025 metus, kai kartos kohortos nariai gimsta, auga ir pradeda susilaukti savo vaiky. Howe ir
Strauss (1992) iSskyre Sias karty kohortas, kurios $iuo metu yra darbo rinkoje: Tyliaja kartg (dar
vadinamg BrandZigjg ar Veterany karta, gimusia nuo 1925 iki 1942 m.), Kiidikiy bumo karta (gimusia
1943-1960 m.), Tryliktaja karta, geriau zinoma kaip X kartg (gimusig 1961-1981 m.) ir tikstantmecio
kartg, dar geriau Zinomg kaip Y kartg (gimusig 1982-2000 m.). Karta, gimusig po 2000 mety
mokslininkai pavadino Z karta.

Karty skirstymas turi daug variacijy ir néra vienareikSmiSko susitarimo apie kiekvienos karty
kohortos konkrecia pradzig ir pabaiga (Alkire, Kocker, Myrden ir O‘Connor, 2020). Verta paminéti,
jog, kaip teigia Schullery (2013), mokslininkai daZniausiai sutaria tik dél pirmyjy minéty karty —
Tyliosios bei Kiidikio bumo — aiskiy gimimo mety riby, o pavyzdziui X kartos gimimo mety ribos
daznai prasideda nuo 1964-1965 mety ir gali svyruoti iki 1980-1981 mety (Schullery, 2013). 2
lenteléje pavaizduotos karty kohorty ribos remiantis jvairia moksline literatira. Kaip matyti i§ 2
lentelés, mokslininky nuomoné apie Tyliosios ir Kudikiy bumo karty gimimo mety ribas yra gana
vienareikSmiska. Tyliosios kartos gimimo ribos skirtingy mokslininky nuomone svyruoja nuo 1900
iki 1945 mety. O Kidikiy bumo kartos amziaus ribos svyruoja nuo 1943 iki 1967 mety.

Taciau analizuojant X ir Y karty gimimo amziaus ribas pastebima nevienareikSmiska mokslininky
nuomong¢. X kartos gimimo mety pradzios data svyruoja nuo 1961 iki 1968 mety, o pabaigos data —
nuo 1979 iki 1981 mety. Y kartos gimimo amziaus pradzios riba svyruoja nuo 1980 iki 1982 mety ir
tesiasi iki 1994-2002 mety. Dél nevienareikSmiskos mokslininky nuomonés apie karty kohorty
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gimimo pradzios ir pabaigos datas, Siame darbe bus laikomasi Howe ir Strauss (1991) nuomongs, jog
X karta yra gimusi tarp 1961-1981 mety, o Y karta — tarp 1982 ir 2000 mety.

2 lent. Karty kohorty gimimo ribos (sudaryta autorés)

Autorius Tylioji karta | Kadikiy bumo karta X karta Tukstantmecio (Y karta)
Pagal Howe ir Strauss | 1925-1942 1943-1960 1961-1981 1982-2000
(1992)
Pagal Tolbize (2008) 1922-1945 1946-1967 1968-1979 1980-2002
Pagal Legg, Murray ir | 1925-1945 1946-1964 1965-1981 1982-1994
Toulson (2011)
Pagal Kaifi, Kaifi, Khanfar | - 1946-1964 1965-1980 Po 1980
ir Nafei (2012).
Pasak Schullery (2013) 1925-1945 1946-1964 1965-1981 1982-1999
Pagal McCrindle ir | 1925-1945 1946-1964 1965-1979 1980-1994
Wolfinger (2009)
Pagal Berkup (2014) 1900-1945 1946-1964 1965-1979 1980-1994
Pagal Stani$auskien¢ | 1920-1945 1946-1964 1965-1981 1982-2003
(2015)

Siame darbe 2.3.1 — 2.3.2 skyriuose pla¢iau nagrinégjama X ir Y karta.
2.3.1. X kartos charakteristikos

X karta (1961-1981 m.). X kartos amziaus ribos svyruoja tarp 41 ir 61 mety. Kaip teigia
StaniSauskiené (2015), X karta uzaugo kaip ,,uzrakinty vaiky* karta, nes ,, | darba susitelke tévai,
siekdami turéti kuo daugiau materialiniy vertybiy (ir Seimos gerove labiausiai siedami bitent su
jomis), netur¢jo galimybiy skirti jiems pakankamai démesio*. Pasak Leelamanothum ir kt. (2018) X
karta gimé didelés ekonominés konkurencijos amziuje. Si karta pasizymi dideliu pasitikéjimu savimi,
turi vizija, kaip nori gyventi, ir nuolatos stengiasi tg vizija jgyvendinti (Leelamanothum ir kt., 2018).

X karta pasizymi unikaliomis savybémis. Pavyzdziui, $i karta neretai apibiidinama kaip
individualistai, tolerantiski rizikai, savarankiski, versliis, mégstantys jvairove ir vertinantys darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyrg (Cox, Deal, Gentry, Griggs ir Mondore, 2011). Tolbize (2008)
nurodo, jog X kartos atstovai ieSko balanso tarp darbinio ir asmeninio gyvenimo, yra nepriklausomi
ir autonomiski, vertina nuolatinj mokymasi ir kompetencijy ugdyma. Be to, pasak StaniSauskienés
(2015), X kartos atstovams dabartis riipi labiau nei ateitis.

Stanisauskiené (2015) teigia, jog X karta laikosi pozitrio, jog ,,Sunkiai dirbsi — gerai gyvensi ir
smagiai pramogausi“. X kartos atstovai labiau linke sutelkti démesj i rezultatus, o ne i procesa (Dols,
Landrum, ir Wieck, 2010). Be to, kaip teigia StaniSauskiené (2015), X kartos asmenims svarbu siekti
gyvenimo sri¢iy darnos. Todél X karta siekia i$laikyti darbo ir gyvenimo balansg (Legg ir kt., 2011)
ir skirti didelj démes;j ir darbui, ir Seimai (Leelamanothum ir kt., 2018).

Kaip apibendrina Legg ir kt. (2011) X karta yra nepriklausoma ir darbe tikisi autonomijos. X kartos
atstovai apibiidinami kaip siekiantys jgudziy ir karjeros (Legg ir kt., 2011). Jie trokSta dirbti
prasmingg ir naudingg darba ir nori, kad jais bty pasitikima darbe (Legg ir kt., 2011). Verta paminéti
ir tai, nors StaniSauskienés (2015) nuomone, X karta yra Siek tiek skeptiSka vertindama atsidavima
vienal organizacijai bei prisiriS§img prie vienos darbo vietos, dé¢l ko §i karta neretai ieSko greito
uzdarbio, noriai prisiima rizika bei pasirenka dirbti sau.
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X karta uzaugo sparéiai tobuléjant technologijoms. Si karta daugiausia atsakinga uz asmeniniy
kompiuteriy, vaizdo zaidimy ir neribotos prieigos prie informacijos sprogima (Alkire, Kocher,
Myrden ir O'Connor, 2020). Taip pat, pasak Brosdahl ir Carpenter (2011) si karta buvo pirmieji
interneto, kuris tapo prieinamas visuomenei 1992 metais, naudotojai (cit. Alkire ir kt., 2020). Todél
galima teigti, jog X karta nuolatos siekia ziniy ir patirties (Leelamanothum ir kt., 2018).

Taciau tam tikri tyréjai tvirtina, jog X kartai ypatingai triksta tam tikry zmogiskyjy kompetencijy ir
gebéjimy (Kaifi ir kt., 2012). Kaip teigia Salahuddin (2010), X kartos vadovai linke biiti
nepriklausomi, dé¢l ko jie yra nekantriis, linke buiti ciniski. Taip pat, Sios kartos vadovai biina
tiesmukiski, kas neretai neigiamai atsiliepia darbuotojy iSlaikymui. X karta neretai laikosi nuostatos
viskg daryti savo biidu ir, jog néra tam tikry apibrézty taisykliy (Cox ir kt., 2011).

2.3.2. Y kartos charakteristikos

Y karta (1982-2000 m.). Y kartos amziaus ribos svyruoja tarp 22 ir 40 mety. Y kartg galima
apibudinti kaip karta, kuri augo ,,naujosios globalizacijos salygomis, komunikaciniy technologijy ir
belaidzio rysio eroje* (Stanisauskiené, 2015). Pagrindinés Sios kartos savybés yra nepriklausomybé,
verslumas, ekonominis optimistiSkumas, Sia karta yra orientuota j globaluma, demonstruoja
teigiamus socialinius jproCius ir vertina jvairove (Hais ir Winograd, 2014). Y Kkartos atstovai
dazniausiai randa biidg kaip iSsiskirti i§ kity, mégsta patoguma, naudojasi naujausiomis
technologijomis, ieSko mégstamo darbo ir gyvena laisvai bei nejsipareigojanciai (Leelamanothum ir
kt., 2018).

Gibson, Greenwood ir Murphy (2010) teigia, jog Y kartai yra svarbiausios $ios penkios vertybés:
Seimos saugumas, sveikata, laisvé, savigarba ir tikra draugysté. Sios kartos nariai daznai pirmenybe
teikia kolektyviniams veiksmams, dirba komandose, troksSta darbo, kuris jiems yra tikrai svarbus, yra
pilietiski, tausoja aplinka, pasitiki savimi, yra optimistiski ir socialiai sgmoningi (Hewlett, Sherbin,
ir Sumberg, 2009).

Howe, Nadler ir Strauss (2008) nurodo keleta pagrindiniy Y kartos bruozy. Y kartos atstovai yra daug
siekiantys ir atsakingi uz savo veiksmus asmenys. Jie pasitiki savimi ir gali biti pavyzdingais
lyderiais. Be to, Y kartos Zmonés mégsta biiti lankstiis ir vengia dorotis su dideliu kiekiu taisykliy ir
reguliavimy.

Pasak StaniSauskienés (2015), Y kartos atstovai mano, jog ,,galima sunkiai dirbti, bet tik prasminga
darba“. Sios kartos atstovai geba atlikti kelias uzduotis vienu metu ir prireikus puikiai improvizuoti,
dél ko vadovai turéty jaustis uztikrintai deleguodami uzduotis Y kartos atstovams (Howe ir kt., 2008).
Taciau, kaip teigia StaniSauskiene (2015), Y kartos asmenys neretai savirealizacijai skiria didesnius
prioritetus nei patj atsidavima darbui ir taip nevertina iStikimybeés darbdaviui. Y kartos atstovai
mégsta laisve darbe, teikia pirmenybe nefiksuotoms darbo valandoms ir pan. (Leelamanothum ir kt.,
2018). Be to, Y kartos nariai yra komandiski ir mégaujasi dirbdami kartu su kitais (Howe ir kt., 2008).
Verta paminéti, jog Y karta yra dinamiSka darbo jéga, o jy darbo etika - unikali, palyginti su labiau
patyrusiais kolegomis (Kaifi ir kt., 2012). O jei Y kartos atstovai dirba sunkiai, jie tikisi i§ darbo gauti
didele graza (Leelamanothum ir kt., 2018)

Y arba, kitaip vadinama, Tukstantmecio karta uzaugo skaitmeniniame amziuje (Kaifi ir kt., 2012). Y
karta yra pirmoji karta, kuri uzaugo su internetu, kuris suteiké neribotg prieigg prie informacijos ir
galimybés komunikuoti (Alkire ir kt., 2020). Jie labiau nei ankstesnés kartos turi Ziniy apie
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komunikacija, Ziniasklaidg ir skaitmenines technologijas, kas suteikia Y kartai iSskirtinumg ir
konkurencinj pranasumg (Kaifi ir kt., 2012). Y karta taip pat jauciasi daug geriau dirbdami su
technologijomis nei X karta, ir Zino, kaip spresti problemas bei sutrumpinti mokymosi procesa
iSnaudojant jvairias komunikavimo galimybes (Alkire ir kt., 2020). Be to, Tolbize (2008) nurodo, jog
Y kartos atstovai ir greitai adaptuosi prie vis tobulé¢janciy technologijy, vertina komandinj darbg ir
grupinius veiksmus, yra optimistiski ir greitai prisitaikantys prie aplinkos pokyciy.

Pasak Schullery (2013), Y kartos atstovai uzuot leide laikg lauke, vaikystéje praleido daug laiko
zaisdami video Zaidimus, kuriy metu iSmoko, kokie veiksmai yra sékmingi, norint pasiekti geresniy
rezultaty arba nugaléti prieSininkg. Kaip teigia Tapscott (2009), tyrimai patvirtino, kad vaiky
smegenys, stimuliuojamos skaitmeniniy technologijy, gali skirtis tiek fizine struktura, tiek
funkcijomis, ypac jei stimuliacija vyksta kritiniais smegeny vystymosi laikotarpiais, tokiais kaip
ankstyva vaikysté ir paauglysté (cit. Schullery, 2013).

Si karta taip pat yra labiausiai nekantriis ir troksta gauti rezultata akimirksniu, todél yra Zinoma kaip
»Noriu visko* ir ,,Noriu ¢ia ir dabar* karta (Lyons, Ng ir Schweitzer, 2010). Pasak StaniSauskienés
(2015) Y kartos asmenys neretai siekia greito rezultato, staigaus pripazinimo, jvertinimo ar atlygio.
O ir dirbdami $ios kartos atstovai jauciasi prastai, jeigu jy vadovai prastai reaguoja j darbo pasiekimus
ar traktuoja juos lyg savaime suvokiamus (Staniskauskiené, 2015). Be to, Y karta skeptiskai vertina
ilgalaikius jsipareigojimus ir troksta didesnio lankstumo savo karjeroje (Kaifi ir kt., 2012). O Hartman
ir McCambridge (2011) teigia, jog Y kartos atstovai visada tikisi buiti iSgirsti. Pasak StaniSauskienés
(2015) Y karta dar galima vadinti kaip vieng labiausiai saugoty ir lepinty karty, dé¢l ko Y kartos
atstovai pasizymi ypatingu pasitikéjimu savimi, o kartais ir arogantiSkumu.

2.4. COVID-19 konteksto konceptualizavimas

Didieji $iy dieny i8Siikiai yra jvairis, daugiausiai susije¢ su jvairiomis kompleksiSkomis problemomis,
tokiomis kaip klimato kaita, ekonomikos nuosmukiai ar politinis nestabilumas (George, Howard-
Grenville, Joshi, ir Tihanyi, 2016). Organizacijos néra izoliuotos salos — tai sistemos, kurias veikia
Sios iSorinés problemos (Coca-Stefaniak ir kt., 2020). Sios problemos gali kelti tiesiogine grésme
organizacijy gyvybingumui ir iSlikimui, skatindamos organizacijas reaguoti ir prisitaikyti
organizuojant ir valdant savo darbo jéga — darbuotojus (Carnevale ir Hatak, 2020). Coca-Stefaniak,
ir kt. (2020) teigia, jog tokios iSorinés grésmes taip pat skatina organizacijos darbuotojus tyléti,
mazina jy kiirybiskuma, kenkia darbuotojy gerovei, jy rezultatams, pilietiSkam darbuotojy elgesiui.
Vadinasi jvairiy iSoriniy veiksniy jtaka ypatingai veikia ir vidiniy organizacijos procesy raiska.

Viena i$ tokiy iSoriniy grésmiy ir yra 2020 metais prasidéjusi pasauliné COVID-19 pandemija.
Koronovirusas arba kitaip vadinamas COVID-19 yra greitai plintanti liga, kurig sukelia SARS-CoV-
2 virusas (World Health Oganization, 2022). Virusas gali plisti zmogui koséjant, ¢iaudint, kalbant,
dainuojant ar net kvépuojant (World Health Oganization, 2022). Nors dél COVID-19 paskelbtos
pandemijos raiSka per pastaruosius dvejus metus gerokai kito, taciau ji vis tiek iSlieka opiu iSoriniu
veiksniu, daugiau ar maziau kei¢ian¢iu kiekvienos organizacijos veiklas.

Pirmiausia, tokie jvykiai kaip COVID-19 pandemija sukuria sudétingg ir kompleksiSka aplinka, kuri
pasizymi naujumu (jvykis yra netikeétas ir naujas reiskinys), trikdZiais (jvykis keicia jprastg ir visiems
kasdiening aplinkg) ir kritiSkumu (jvykis yra svarbus, esminis ir prioritetinis) (Liu, Mitchell ir
Morgeson, 2015). COVID-19 pandemijos atveju, ji sukélé ir didziulj neapibréztumo lygi, keliantj
grésme gyvenimo saugumui bei individy gerovei (Coca-Stefaniak ir kt., 2020).
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Siuo metu dél COVID-19 protriikio ir §io mirtino viruso sukeltos pandemijos daugybei organizacijy
vis tenka ieSkoti naujy ir inovatyviy budy, kaip islaikyti ir auginti savo versla (Al-Enzi ir Diab-
Bahman, 2020). COVID-19 pandemijos metu organizacijos susiduria ne tik su iSorinémis, bet ir
vidinémis problemomis. Jos sprgsdamos COVID-19 keliamus i$Sukius, taip pat turi islikti
démesingos darbuotojams, kuriuos gali neproporcingai paveikti dabartiniai darbo aplinkos poky¢iai
(Carnevale ir Hatak, 2020). Kaip ir kitos kai kurios krizés, COVID-19 pandemija kelia rizikas
darbuotojy sveikatai ir jy ekonominei gerovei (Coca-Stefaniak ir kt., 2020). D¢l to organizacijos turi
skirti daugiau démesio darbuotojams ir vis persvarstyti savo jprastg darbo politikg ir lukescius, kad
galéty geriau prisitaikyti prie naujos darbo realybés (Al-Enzi ir Diab-Bahman, 2020).

COVID-19 pandemija gerokai apsunkina ir zmogiskyjy istekliy valdyma — vadovai turi greitai
reaguoti ] jvairius nenuspéjamus veiksnius, stengdamiesi padéti savo darbuotojams prisitaikyti dirbi
naujoje realybéje ir susidoroti su radikaliais pasikeitimais bei vykstanciais jvairiais poky¢iais tiek
darbe, tiek socialinéje aplinkoje (Carnevale, ir Hatak, 2020). Pandemija organizacijoms atnes¢
nepalyginamy i$Sukiy ir priverté kurti naujas darbo salygas darbuotojams siekiant juos apsaugoti
nenumatytose situacijose (Lucas Ancillo, del Val Nunez ir Gavrila, 2021). Pavyzdziui, darbuotojai,
kurie anksciau visg arba didzigja laiko dalj praleisdavo dirbdami savo organizacijos fizingje
lokacijoje, dabar turéjo greitai prisitaikyti prie nuotolinés darbo aplinkos (Carnevale ir Hatak, 2020).
Pasak Lucas Ancillo ir kt. (2021), COVID-19 pandemija priverté organizacijas rasti ir naujy budy,
kaip uztikrinti darbuotojy sékminga, saugia ir pasitenkinimo jausma suteikiancig karjera.

Kaip teigi Liu ir kt. (2015) kuo kriz¢ yra labiau kritingé, tuo labiau tikétina, jog darbuotojy poziiiris,
nusistatymai ir jausmai kinta. Taip pat, kuo labiau reiskinys yra trikdantis, tuo labiau tikétina, jog jis
keicia kity jvairiy veiksniy raiska organizacijos viduje (Liu ir kt., 2015). Si COVID-19 pandemija
tiek darbdaviams, tiek darbuotojams iki $iol paliko begale klausimy ir daug nezinomybés (Al-Enzi ir
Diab-Bahman, 2020). Todél galima teigti, jog COVID-19 pandemija yra labai reikSminga kaip
1Sorin¢s aplinkos situacija bei kontekstas, kuris veikia jvairiy veiksniy jtakg organizacijos
darbuotojams (Coca-Stefaniak ir kt., 2020).

2.4.1. Darbo vietos lankstumas

Kaip teigia de Lucas Ancillo ir kt. (2021) COVID-19 pandemija nustebino visus, pati situacija
pandemijos metu gerokai pasikeit¢é nuo 2020 mety kovo, kai pandemija tik pradéjo jsibégéti, o
jprastos darbo sglygos nuo pandemijos pradzios pasikeité drastiskai (Al-Enzi ir Diab-Bahman, 2020).
Organizacijos turéjo apsispresti, kuriuos darbu buvo biitina atlikti gyvai, o kuriuos ne ir kokiu mastu
(Lucas Ancillo ir kt., 2021). Todé¢l isryskéjo darbuotojy darbo vietos lankstumo poreikis ir dél to
atsiskleidusios darbinés (profesinés) izoliacijos problemos.

CV v —

pandemijos, yra naujy ir esamy darbuotojy adaptacija prie pasikeitusiy darbo salygy, pavyzdziui,
darbo perkélimas i nuotoling aplinka arba naujy darbo viety politikos ir procediiry jgyvendinimas,
siekiant apriboti zmoniy kontaktus (Carnevale ir Hatak, 2020). Net ir tie darbuotojai, kurie buvo
prisitaik¢ dirbti nuotolinio darbo salygomis, susidiiré su unikaliais i$Siikiais ir turéjo ieSkotis
alternatyviy darbo viety, nes de¢l pandemijos paskelbto karantino metu jprastos jy darbo vietos —
kavinés, bibliotekos, jvairios bendradarbystés erdvés (angl. coworking-spaces) buvo uzdarytos
(Carnevale ir Hatak, 2020). Todél darbo vietos lankstumas tapo svarbiu COVID-19 pandemijos
salygomis dirbancio darbuotojo atributu.
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Kadangi COVID-19 liga sukeliantis virusas vis dar yra labai pavojingas, dalis zmoniy maziau ar
daugiau vis dar dirba i§ namy (Al-Enzi ir Diab-Bahman, 2020). Pirma kartg tyréjy susidomeéjimas
nuotolinio darbo arba darbo nuotoliniu biidu samprata iSaugo aStuntajame praeito amziaus
desimtmetyje, kai terminas ,,darbas i§ namy“ buvo vartojamas kaip terminas apibiidinti darba,
atlickama ne 1§ nuolatinés darbo vietos, vietoj fizinés kelionés | darbg panaudojant technologiniy
komunikacijy metodus (Carlson, Gray, Hanneman ir Nilles, 1976). Véliau Moon ir Stanworth (1997)
nuotolin} darbg apibtudino kaip lankstaus darbo forma, kuri apima darbg per atstumg panaudojant
jvairias rySio ir komunikacijos technologijas.

Al-Enzi ir Diab-Bahman (2020) nurodo, jog nuotolinj darbas galima buty skirstyti j tris dalis:
nuotolinj darbg namuose, kuomet aukstos ar zemos kvalifikacijos darbai atliekami namie panaudojant
virtualias ir jvairias komunikacijos priemones, tokias kaip kompiuteriai, telefonai ir kiti iSmanieji
Irenginiai; nuotolinj darbg i§ nuotoliniy biury, kuomet darbas atliekamas toli nuo pagrindinio biuro
esancCiose darbo vietose, kurias kontroliuoja organizacija; mobily nuotolinj darba, kurj atlieka
asmenys retkarciais biidami ne jprastoje darbo vietoje ir kuriy darbas dazniausiai apima keliones ir
klienty lankyma jy patalpose.

Todél, pasak Al-Enzi ir Diab-Bahman (2020), galima teigti, jog nuotolinis darbas yra procedira,
apimanti daugybe praktiky ir apibrézimy, naudojanciy daugiau nei vieno tipo sistemas ir yra
geriausiai suvokiamas kaip daugiamatis reiskinys, kurio pobiidis kinta priklausomai nuo jvairiy
veiksniy.

Nuotolinis darbas vertinamas kaip situacija, kurioje laimi tiek darbuotojai, tiek ir organizacijos, todél
tai tampa puikiu bidu sumazinti iSlaidas, motyvuoti darbuotojus ir darbuotojui susikurti darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyra (Madsen, 2003). Pasak Al-Enzi ir Diab-Bahman (2020), nuotolinis
darbas suteikia naudy ir organizacijai: mazina kaStus (pavyzdziui, komunaliniy paslaugy,
infrastruktiiros ir pan.), didina darbuotojy autonomija ir ugdo jy laiko planavimo jgiidZius, kas
automatiSkai didina ir darbuotojy produktyvuma, mazina darbuotojy tekamuma bei didina darbuotojy
pasitenkinimg darbu.

Tuo paciu nuotolinis darbas duoda naudos ir paciam darbuotojui. Pasak Al-Enzi ir Diab-Bahman
(2020), darbuotojas gali dirbti lanksciai bei autonomiskai ir pats pasirinkti produktyviausia laika
darbui, darbuotojas gali daugiau laiko praleisti su Seima, yra didesné tikimybé darbuotojui pajutus
nezymius ligos simptomus ir toliau dirbti bei jgyvendinti visus jsipareigojimus darbe, galima
sutaupyti kelionés | darbg pinigines iSlaidas bei laika.

Taciau nuotolinio darbo idéja ne visada buvo vertinama teigiamai. IS pat pradziy, darbo i$ namy idéja
neretai buvo pakankamai nejvertinama kaip efektyvus biidas atlikti darbus ir pasiekti aukstg
produktyvumo lygj (Al-Enzi ir Diab-Bahman, 2020). Tai netgi turéjo tinginystés ir motyvacijos
stokos atspalvj (Al-Enzi ir Diab-Bahman, 2020).

Al-Enzi ir Diab-Bahman (2020) teigia, jog vienodas darbo modelis nebéra geriausias pasirinkimas ir
darbdaviai turi ieskoti labiau kiirybiSky darbo sprendimy, pagrjsty darbuotojy atsiliepimais. D¢l to
organizacijoms teko rimtai permastyti, kokia Siuo metu yra darbo vieta ir kokia ji bus po pandemijos.
Tiesa, kaip teigia Lucas Ancillo ir kt. (2021) panasSu, jog niekas nebeliks lygiai taip pat kaip buvo
pries tai. Dél to atsizvelgiant j dabartines socialinio ribojimo priemones, hibridinis darbo modelis gali
buiti ypatingai veiksmingas (Al-Enzi ir Diab-Bahman, 2020).
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Verta paminéti, jog hibridinis darbo modelis jau seniai nebuvo toks veiksmingas ir toks sekmingas
palyginus su tradiciniu darbo modeliu, o galimybé dirbti bet kur ir bet kada pritrauké tiek akademiky,
tiek profesionaliy darbuotojy démesj (Al-Enzi ir Diab-Bahman, 2020). Lucas Ancillo ir kt. (2021)
teigia, jog esant nuotoliniam arba misriam darbo scenarijui, pavyzdziui, i§ dalies dirbant nuotoliniu
bidu, i§ dalies vietoje, darbo vietos lankstumas gali biiti naudingas tiek organizacijai, tiek
darbuotojams, nes jie gali dirbti i$ savo namy biuro ar net specialios organizacijos paskirtos vietos,
esancios netoli darbuotojy namy. Taip darbo lankstumas pavercia organizacijg labiau patrauklesne
vieta dirbti. Darby priskyrimas skirtingiems darbo viety modeliams gali padéti nustatyti, kurie
zmonés gali dirbti vietoje, o kurie nuotoliniu biidu. Tai gali buti pranasumas organizacijoms ir
darbuotojams, nes tai leidzia darbuotojams jaustis patogiau darbo vietoje bei biiti labiau
motyvuotiems (de Lucas Ancillo ir kt., 2021).

COVID-19 pandemija gali turéti dideliy socialiniy, psichologiniy, fiziniy ir techniniy pasekmiy
darbuotojams, jiems bandant prisitaikyti prie smarkiai pasikeitusios darbo aplinkos (Carnevale, ir
Hatak, 2020). Tokiais atvejais emociné darbuotojy jtampa, atsirandanti dél darbinés izoliacijos,
stipréja, nes didéja naujos darbo vietos spaudimas (Al-Enzi ir Diab-Bahman, 2020). Dél didéjancios
emocinés jtampos, darbuotojai sutrinka tiek dél jiems keliamy darbdavio likesciy, tiek dél likesciy,
kuriuos patys sau kelia darbuotojai (Al-Enzi ir Diab-Bahman, 2020). Dél to svarbu stebéti situacija ir
atsizvelgti | visy suinteresuotyjy Saliy nuomong taikant jvairaus darbo modelius.

2.4.2. Darbiné (profesiné) izoliacija

Darbuotojo darbo vietos pokyc¢iuose galima jzvelgti tiek teigiamy, tiek neigiamy aspekty (Al-Enzi ir
Diab-Bahman, 2020). Taciau toks lankstus darbo modelis turi vieng pagrindinj trikuma — darbuotojas
gali jaustis atskirtas ir izoliuotas nuo kity organizacijos nariy. D¢l tokiy pakitusiy darbo salygy,
darbuotojas gali jausti vienatve, tikslo triikuma ir su tuo susijusj neigiamg poveikj darbuotojo gerovei
(Carnevale, ir Hatak, 2020).

Pirmiausia, dirbantys nuotoliniu biidu, darbuotojai gali jausti maZesnj pasitikéjimag savo organizacija
bei pacios organizacijos palaikyma (Ford ir Newman, 2021). Darbuotojai, dirbantys nuotoliniu biidu,
gali jaustis izoliuoti, nes neZino, kas vyksta jy organizacijose ir gali maZzai arba visai nebendrauti su
kolegomis, todel gali jaustis atstumti (Bailey and Kurland, 2002). O komunikacijos trikumas gali
sumazinti nuotoliu dirban¢iy darbuotojy priklausomumo organizacijai jausmg (Ammons and
Markham, 2004).

Kai darbuotojai pradeda dirbti nuotoliniu biidu, tai neiSvengiamai keicia ir natiiraly bendravimo su
vadovais bei kolegomis biidg (Al-Enzi ir Diab-Bahman, 2020).

Reikeéty pabrézti, jog kinta vadovo ir darbuotojo rySys. Teigiama, jog nuotolinis darbas sumazina
tiesiogin] bendravima, o tai gali turéti jtakos greitam vadovy atsiliepimui apie uzduotis, taigi gali
neigiamai paveikti vadovo ir darbuotojo santykiy pobtdj (Gajendran and Harrison, 2007).

Kinta ir darbuotojo-darbuotojo arba kitais zodZiais tariant, kolegy rySiai. Darbuotojams pradéjus
dirbti nuotoliniu budu keiciasi darbuotojy koordinacija vienas su kitu, kolegy prisitaikymas vienas
prie kito ir darbo kriivio pasiskirstymas (Al-Enzi ir Diab-Bahman, 2020). Todé¢l organizacijos
stengiasi tg rys] atkurti, suteikia darbuotojams jvairias virtualias socializacijos galimybes, tokias kaip
virtualiis pietts ar kavos pertraukélés (Carnevale, ir Hatak, 2020). Taip pat, nuotoliniai darbuotojai,
kurie komandinio darbo metu priklauso nuo kity darbuotojy, gali susidurti ir su laiko spaudimu ir gali
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parodyti sumazejusj individualy produktyvuma dél savo komandos darbo skirtingose vietose (Al-
Enzi ir Diab-Bahman, 2020).

Nors, kaip teigia Lucas Ancillo ir kt. (2021), dauguma darbuotojy dziaugiasi galimybe dirbti
lanksciai, taciau taikant tokj darbo formatg dél fizinés darbuotojy bendravimo stokos kyla grésmée
tokiems organizacijos kultiros ramsciams kaip pokalbiai, susitikimai ar socialiniy kontakty
mezgimas. Laikinas nuotolinis darbas gali turéti nedidelj poveikj organizacijos kultiirai, taciau
nuolatinis nuotolinis darbas gali sukelti talenty praradima bei visiskai pakeisti organizacijos kulttra
(Lucas Ancillo ir kt., 2021).

Apibendrinant galima teigti, jog nors anks¢iau organizacijos jauté vidinj naujy darbo formy poreikj,
tac¢iau COVID-19 kriz¢ priverté jas imtis realiy ir skubiy veiksmy, pavyzdziui, i$ tikryjy pereiti prie
visiskai naujy darbo biidy ir netgi i§ naujo sukurti jvairias darbo formas, kokiy reikalavo pandemineés
aplinkybés (Lucas Ancillo ir kt., 2021). D¢l to dabartinj COVID-19 konteksta organizacijy veikloje
ir geriausiai apibrézia darbo vietos lankstumo bei darbinés (profesinés) izoliacijos veiksniai.

2.5. Veiksniai, lemiantys pasitikéjima organizacija

Tiek asmeninj, tieck beasmenj pasitikéjima veikia jvairtis veiksniai, kurie pasitikéjima stiprina arba,
atvirkSciai, silpnina. Vis labiau daugiau démesio mokslininkai skiria tyrinéti pasitikéjima
organizaciniame kontekste ir jvairiy veiksniy bei praktiky jtaka paties pasitike¢jimo formavimui
(Maurer, 2010). Reikety pabrézti, jog pasitikéjima lemiantys veiksniai veikia dvejomis kryptimis —
pats pasitikéjimas gali prisidéti prie ty paciy veiksniy formavimo. Tai tik jrodo pasitikéjimo kaip
reiskinio kompleksiskuma bei empiriniy tyrimy atlikimo sudétinguma (Laurent, 2000). Analizuojant
pasitikéjima veikiancius veiksnius daugiausia tyré¢jai akcentuoja Zmoniy istekliy vadybos praktikas,
kurios gali turéti pagrindinj vaidmenj darant jtakg darbuotojy pasitikéjimui savo organizacija (Lamsa
ir kt., 2010). Taip pat, mokslingje literatiiroje akcentuojami ir tokie pasitik€jimg lemiantys veiksniai
kaip organizacinis teisingumas, kuris turi teigiamg jtaka didinant darbuotojy pasitikéjimg organizacija
(Bigley, Branyiczki ir Pearce, 2000), psichologinis saugumas, kuris ypatingai vertinamas vadovy
skatina darbuotojus labiau pasitikéti visa organizacija (Kath, Magley ir Marmet, 2010), ir pati vadovo
lyderysté, kas padeda uZtikrinti darbuotojy pasitikéjimg organizacija ypatingai sudétingomis,
besikeiciancios ir neapibréZtos aplinkos salygomis (Connell, Ferres ir Travaglione, 2003).

Visy veiksniy, turin¢iy jtakos darbuotojy pasitikéjimui, literatiiros analizé pateikiama 3 lenteléje.
ISnagrinéjus identifikuoti Saltinius, identifikuoti devyni pagrindiniai veiksniai, kurie veikia
darbuotojo pasitikéjimg organizacija. Tai mokymasis ir ugdymasis, vidiné komunikacija, karjeros
galimybés, veiklos vertinimas ir atlygis, dalyvavimas ir jgalinimas, darbo dizainas, psichologinis
saugumas, organizacinis teisingumas ir transformaciné vadovo lyderysté.

3 lent. Organizacinj pasitikéjimg lemiantys veiksniai (sudaryta autorés)

Veiksniai Autoriai
Mokymasis ir ugdymasis (angl. | Mishra ir Morrissey (1990); Kuhnert ir McCauley (1992); Baruch ir kt. (2004);
learning and development) Ahteela ir Vanhala (2011); Anvari ir kt. (2014); Hauer ir Smolarczyk (2014);

Rong ir Xie (2019); Agagoli ir kt. (2020); Al-Enzi ir Diab-Bahman (2020);
Vidiné komunikacija (angl. | Kuhnert ir McCauley (1992); Mishra (1996); Pfeffer ir Veiga (1999); Ellis ir kt.
internal communication) (2000); Connell ir Zeffane (2003); Baruch ir kt. (2004); Ahteela ir Vanhala
(2011); Kang ir Sung (2017); Ferguson ir kt. (2019); Agagoli ir kt. (2020);
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Karjeros galimybés (angl. career | Harelio ir Tzafriro (1999); Connell ir Zeffane (2003); Connell ir kt. (2005);
opportunities) Ahteela ir Vanhala (2011); Haridas ir kt. (2021);

Veiklos vertinimas ir atlygis | Kuhnertir McCauley (1992); Bigley ir kt. (2000); Bello, ir kt. (2008); Inkpen ir
(angl. performance evaluation and | Tsang, (2005); Maurer (2010); Ahteela ir Vanhala (2011);

rewards)
Dalyvavimas (angl. participation) | Mishra ir Morrissey (1990); Kuhnert ir McCauley (1992); Mishra (1996); Dirks
ir jigalinimas (angl. | ir Ferrin (2001); Baruch ir kt. (2004); Chiang ir Jang (2008); Ahteela ir Vanhala
empowerment) (2011); Den Hartog ir kt. (2011); Aksel ir kt. (2012);

Darbo dizainas (angl. job design) | Ellis ir kt. (2000); Dammen (2001); Friedman ir kt. (2004); Ahteela ir Vanhala
(2011); Abzari ir kt. (2013);

Psichologinis saugumas (angl. | Cook ir kt. (2004); Cullen ir Martin (2006); Jaramillo ir kt. (2006); Kath ir kt.
psychological safety) (2010); Avram ir kt. (2015); Simha ir Stachowicz-Stanusch 2015); Duffy ir kt.
(2016);

Organizacinis teisingumas (angl. | Dirks ir Ferrin (2002); Baruch ir kt. (2004); DeConinck (2010); Agagoli ir kt.
organizational justice) (2020);

Transformaciné vadovo | Connell ir kt. (2003); Braun ir kt. (2013); Furuoka ir kt. (2021);
lyderysté (angl. transformational
leadership )

Mokymasis ir ugdymasis. Vienas svarbiausiy veiksniy, lemianciy organizacinj pasitikéjima — tai
mokymasis ir ugdymasis (angl. learning and development). Mokymasi galima apibtdinti kaip
specialiy salygy sudarymg darbuotojams, kad Sie galéty panaudoti savo zinias, jgiidZius ir nuostatas
bei taip siekti norimo rezultato trumpuoju laikotarpiu (Anvari, Miri, Chasempour ir Mansor, 2014).
O asmeninj; ugdyma galima laikyti ilgalaikiu procesu, kuris yra bitinas, darbuotojui siekiant
susidoroti su i$§tkiais, kylanciais organizacijoje, nes darbuotojas turi pasikliauti savo gebéjimais, kad
galéty prisitaikyti prie jvairiy jo laukianéiy poky¢iy (Hauer ir Smolarczyk, 2014).

Asmeninj mokymasi galima skirstyti j du lygius: pirmasis lygis apima praktinj mokymasi, kai
individas mokosi specialiy uzsiémimy mety 0 antrasis - suvokimo mokymasis, kai individas mokosi
i§ savo patirties (Hauer ir Smolarczyk, 2014). O véliau $ios iSmoktos Zinios ilgainiui lemia ir paciy
organizacijos darbuotojy elgesio pokyc¢ius (Agagoli ir kt., 2020).

Akcentuotina, jog organizacija, kuriai labai svarbu tobulinti savo darbuotojy Zinias ir jgudzius,
ilgainiui gali padidinti ir organizacijos darbuotojy pasitikéjimg (asmeninj ar beasmenj) pacia
organizacija ir taip iSlaikyti iStikimus darbuotojus (Bigley and Pearce, 1998). Jei organizacijos
stengiasi pagerinti savo darbuotojy Zinias per mokymus ir §vietima, jos gali padidinti darbuotojy
pasitikéjimg (Bigley ir Pearce, 1998). Taigi taip organizacijose, kurios skiria didziulj démesj savo
darbuotojy mokymui ir mokymuisi, sukuriama pasitikéjimo pilna atmosfera ir taip skatinama
darbuotojus laikyti organizacijg patikima ir saugia (Baruch, Dolan ir Tzafrir, 2004).

Darbuotojai padidina savo Zinias ir jgiidzius mokydamiesi, todél zmogiskyjy iStekliy valdymo
sistema laikoma svarbiu elementu siekiant gerinti organizacijos darbuotojy mokymasi (Aqagoli ir kt.,
2020). I zmogiskyjy istekliy valdymo sistema jtraukti mokymosi procesai padeda daryti teigiamus
poky¢ius darbuotojy tarpe — didina jy ziniy ir informacijos lygj (Fisher ir White, 2000). Kai
organizacija planuoja kai kurias darbuotojy mokymo ir ugdymo programas, o darbuotojai suvokia,
kad organizacija vertina jy mokymasi ir ugdymasi, sustipréja darbuotojy pasitikéjimas organizacija
(Bigley ir Pearce, 1998).
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Pirmiausia, darbuotojy mokymas didina jy paciy pasitikéjimg savimi ir ugdo jvairius darbuotojy
geb¢jimus (Agagoli ir kt., 2020). Paminétina, jog pasitikéjimg didina individy naujy kompetencijy
igijimas ir apribojimy nenusistatymas (Matzler ir Renz, 2006).

Taip pat, pasak Baruch ir kt. (2004), darbuotojy tobul¢jimas sukuria tikrumo jausmg, stiprina
isidarbinimo galimybes ir tikejima organizacijos valdymu; todél investicijos ] mokyma ir plétra galéty
biiti latkomos pasitikéjimo kirimo mechanizmu. Todél galima teigti, jog darbuotojy tobul¢jimas yra
netiesiogiai ir teigiamai susijes su darbuotoju pasitikéjimu savo vadovais. Todél organizacijos
vadovai gali skatinti beasmenj darbuotojy pasitikéjimg organizacija investuodami j darbuotojy
mokymag ir ugdymga (Aqgagoli ir kt., 2020).

Darbuotojy mokymasis teigiamai veikia ir darbuotojy pasitikéjima savo kolegomis. Rong ir Xie
(2019) tyrimy metu pagrindé, jog komandinis mokymasis turi Zymig teigiama naudg pasitikéjimo
augimui komandoje. O pasitikéjimo augimas prisideda prie komandinio kirybiSkumo augimo.
Vadinasi, galima teigti, jog pasitikéjimas veikia ir kaip mediatorius tarp komandinio mokymosi ir
kiirybiskumo rysio komandoje.

Darbuotojy mokymas ir ugdymas turi ir teigiama poveikj beasmeniui darbuotojy pasitikéjimui
organizacija (Bigley ir Pearce, 1998). Darbuotojy ugdymas padeda plétoti jy zinias ir jgiidzius, taip
didindamas paciy darbuotojy pasitikéjima organizacijos procesais ir mechanizmais (Agagoli ir Kkt.,
2020). Be to, darbuotojai, matydami organizacijos, kurioje dirba, potencialg ir vertindami naudas,
kurias galai gauti i$ organizacijos suteikiamy mokymosi ir ugdymosi galimybiy, labiau pasitiki visa
organizacija (Ahteela ir Vanhala, 2011). Vadinasi, jei organizacija leis savo darbuotojams didinti jy
ziniy lygj, tai turés teigiamos jtakos jy beasmeniui pasitikéjimui organizacija (Agagoli ir kt., 2020).

Mokymai ir ugdymas pagerinti ir bendra darbuotojy nuomone apie organizacijg (Al-Enzi ir Diab-
Bahman, 2020). Pavyzdziui, mokymai skatina darbuotojus tobulinti savo jguidZius, taip didinant
nasumg ir padedant jiems tobuléti darbo vietoje (Al-Enzi ir Diab-Bahman, 2020).

Vidiné komunikacija. Dar vienas svarbus veiksnys, veikiantis darbuotojy pasitikéjima organizacija
— tai vidiné komunikacija (angl. internal communication). Komunikacija galima apibtidinti kaip
procesa, kurio metu vienas su kitu bendraujantys asmenys keiciasi zinutémis (Anggeraini ir Farozin,
2019). Komunikacija tarp individy daro jtakg vieno individo nuomonei apie kitg, todél dauguma
zmoniy linke spresti problemas bendraudami vieni su kitais ir siekti savo tiksly panaudojant jvairius
komunikacijos kanalus (Echterhoff and Higgins, 2017).

Jau Mishra ir Morrissey (1990) akcentavo, jog atvira komunikacija gali tapti paciu svarbiausiu
veiksniu, diegian¢iu pasitikejimg organizacijoje. Nes jprastai efektyvus darbuotojy tarpusavio
komunikavimas didina darbuotojy pasitikéjimg organizacija, o tai skatina teigiamus darbuotojy
pokycius bei teigiamus rezultatus organizacijoje (Ferguson, Men ir Yue, 2019).

Darbuotojy tarpusavio komunikacija, taip pat komunikacija su vadovais daro didelg jtaka darbuotojy
pasitike¢jimo lygiui ir netgi gali sukurti organizacijoje tokig atmosfera, kurioje darbuotojai gali
laisviau ir drgsiau dalytis savo idéjomis bei kurioje Zymiai geréja paslaugy ar produkty kokybé
(Agagoli ir kt., 2020). Kaip teigia Baruch ir kt. (2004), jei komunikacijos lygis organizacijoje yra
aukstas, t.y. darbuotojai gali lengvai komunikuoti ir jie jaucia, jog yra iSklausomi, tai kuria atvirg
atmosfera, kuri teigiamai veikia pasitikéjimg organizacija (Ahteela ir Vanhala, 2014). Jei darbuotojai
supranta, kad organizacijoje yra sukurta aplinka, kurioje jie gali lengvai bendrauti tarpusavyje, jie
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vertina $ig darbo atmosfera, kuping pasitikéjimo ir tai turi teigiama jtaka jy pasitikéjimo laipsniui
(Agagoli ir kt., 2020).

ISsami komunikacija skatina pasitikéti organizacija. Prie darbuotojy pasitikéjimo organizacijos lygio
kélimo, prisideda ir svarbios informacijos atskleidimas darbuotojams — pavyzdziui, iSsakymas
darbuotojams apie realig finansing situacijg ar organizacing strategija ir paslap¢iy nuo darbuotojy
netur¢jimas (Pfeffer ir Veiga, 1999). Pavyzdziui, pasidalijimas tokia svarbia informacija, kaip
organizacijos finansiniai rezultatai ar strategijos, bei informacijos perdavimas darbuotojams ir
kitiems organizacijos nariams didina beasmenj darbuotojy pasitikéjimg organizacija. Be to, kaip
teigia Ellis ir kt. (2000), atviras, sgziningas ir tikslus darbdavio atsiliepimas ir bendravimas turi jtakos
darbuotojy pasitikéjimui vadovybe ir visa organizacija, o keitimasis mintimis ir idéjomis stiprina patj
pasitikéjimo suvokimag (cit. Ahteela ir Vanhala, 2014). Todél ir teigiama, jog darbuotojas labiau
pasitiki organizacija, kurioje vyrauja atviras darbuotojo ir darbdavio rysys (Ahteela ir Vanhala, 2011).

Dalijimasis bendromis vertybémis tarp organizacijos darbuotojy irgi padeda stiprinti tarpusavio
pasitikéjima, palengvina socialinj bendravimag (Den Hartog ir kt., 2016). Jei darbuotojai gali lengvai
komunikuoti vieni su kitais, auga jy pasitikéjimas. Kitais zodziais tariant, darbuotojai nori, kad jy
balsas biity iSgirstas, kad jie galéty dalytis informacija su kolegomis (Agagoli ir kt., 2020).

Matzler ir Renz (2006) nurodo, jog pirmiausia, pasitikéjimg lengviausia skatinti, kai vadovai ir
darbuotojai elgiasi patikimai, pavyzdziui, jy elgesys yra diskretiskas, jie jvykdo tai, kg ir pazada,
darbuotojai bendradarbiauja vieni su kitais bei uztikrina, kad priimami sprendimai buty teisingi ir
skaidrts. O Ellis ir kt. (2000) akcentuoja, jog komunikacijos saZiningumas bei tikslingumas irgi daro
teigiama jtakg darbuotojo pasitik€jimui organizacija.

Taip pat, pasitikéjimg stiprina asmeniniy rySiy tarp darbuotojy kirimas (Matzler ir Renz, 2006).
Tinkamas bendravimas tarp darbuotojy sukuria pojit], kad organizacija palaiko darbuotojus, jiems
suteikiama laisve, o patys darbuotojai pasitiki vienas kitu (Kang ir Sung, 2017).

Apibendrinant, atvira ir sgZininga komunikacija ypatingai skatina darbuotojy pasitikéjima
organizacija (Ellis ir kt., 2000). Vadinasi, sustiprinus darbuotojy tarpusavio komunikacija, tai gali
turéti teigiamos jtakos jy pasitikéjimo pacia organizacija augimui (Agagoli ir kt., 2020).

Karjeros galimybés. Dar vienas veiksnys, lemiantis darbuotojy pasitikéjimg organizacija — tai
karjeros galimybeés (angl. career opportunities). Tinkamos karjeros galimybés padeda organizacijoms
iSlaikyti darbuotojus ir taip pasiekti jvairius konkurencinius tikslus (Hernaus, Klindzic ir Pavlovic,
2019). Taip pat, tinkamos karjeros galimybés skatina darbuotojus atsilyginti uz tai, kg jie gavo i$
organizacijos (Erturk ir Vurgun, 2015) bei skatina darbuotojus pasitikéti pacia organizacija.

Socialiniy mainy santykiuose galimybiy ir kity iStekliy suteikimas darbuotojams, siekiant puoseléti
ir plétoti jy karjera, yra vertinamas kaip organizacijos investicija j savo zmones (Aryee, Budhwar ir
Chen, 2002). O toks nuolatinis organizacijos investavimas j darbuotojy karjerg prisideda ir prie
darbuotojy pasitikéjimo darbdaviu didinimo (Haridas ir kt., 2021). Nes vertindami teikiamg
organizacing parama, darbuotojai atsiliepia nuolatiniu pasitikéjimu ir jsipareigojimu organizacijai
(Kashyap ir Rangnekar, 2016).

Akcentuotina, jog organizacijos taikomos karjeros valdymo praktikos pacios signalizuoja
darbuotojams apie organizacijos patikimuma (Haridas ir kt., 2021). Pavyzdziui, pasak Harel ir Tzafrir
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(1999), vidinés organizacijos darbuotojy atrankos parodo, kad organizacija vertina savo Zmones ir
suteikia galimybe toliau tobuléti.

Nereikéty pamirsti, jog darbuotojai iSlaiko pasitikéjimg organizacija, kai jiems suteikiamas darbo
saugumas, profesinio tobulé¢jimo galimybés ir kai jie organizacijos vadovy veiksmus laiko teisingais
(Kuhnert ir McCauley, 1992). Toks nuolatinis darbuotojy karjeros palaikymas ir valdymas sukuria
darbuotojy pasitikéjimg organizacijos vadovy gebé&jimu numatyti ir valdyti imonés ateitj (Haridas ir
kt., 2021).

Connell ir Zeffane (2003), be kita ko, teigia, kad darbuotojo galimybé pakeisti darbg organizacijoje
gali padidinti darbo saugumo jausma, kuris teigiamai veikia pasitikéjima. O kaip teigia Socialiniy
mainy teorija, kad jei darbuotojai patiria nesaugumo jausma dél savo ateities darbe, darbuotojas gali
jaustis psichologiSkai suzeistas, ir tai gali turéti jtakos sumazéjusiam darbuotojo pasitikéjimui
organizacija ir padidéjusios neigiamoms darbuotojo nuostatomis apie pac¢ig organizacijg (Connell,
Ferres ir Travaglione, 2005).

Veiklos vertinimas ir atlygis. Verta paminéti ir dar vieng svarby veiksnj, veikiantj darbuotojy
pasitikéjimg organizacija — tai darbuotojy veiklos vertinimas ir atlygis (angl. performance evaluation
and rewards). Atlygio sistema yra labai svarbi ir daznai lanksti priemoné, kurios pagalba galima
motyvuoti darbuotojus ir paskirstyti isteklius (Dirks ir Ferrin, 2003). Akcentuotina, jog saZiningas ir
visiems organizacijos darbuotojams pritaikytas veiklos vertinimas ir atlygis teigiamai veikia
darbuotojy pasitikéjima (Ahteela ir Vanhala, 2011). O atlygio strukttira turi stiprig itakg pasitikejimo
formavimui organizacijoje (Dirks ir Ferrin, 2003).

Pirmiausia, sgzininga organizacijos darbuotojy atlygio sistema teigiamai veikia darbuotojy
pasitikéjimg organizacija (Kuhnert ir McCauley, 1992). O tinkama atlygio sistema uz darba gali
prisidéti prie abipusio pasitikéjimo didinimo (Inkpen ir Tsang, 2005). Tai jrodo jau Mayer ir Davis
(1999) atlikti tyrimai, kurie tik patvirtino, jog pasitik¢jimas auks¢iausiu vadovu gerokai padidéja
sukirus aiskig ir objektyvia darbuotojy vertinimo ir atlygio sistema. Pasitikéjimas kolegomis taip pat
1Sauga jdiegus atvira darbuotojy vertinimo ir atlygio sistema, pritaikyta visiems darbuotojams (Bigley
ir kt., 2000).

Paminétina, kaip teigia Inkpen ir Tsang (2005), objektyvis ir skaidris atlygio kriterijai yra svarbus
pasitikéjimo kiirimo pagrindas (cit. Maurer, 2010). Pavyzdziui, projekto partneriai labiau pasitiki
vienas kitu, kai jy gaunama nauda yra aiskiai apibrézta ir atitinka aiskius ir iSmatuojamus atlygio
kriterijus (Maurer, 2010). Tai sustiprina darbuotojy teisingumo suvokimg ir palengvina pasitikéjimo
stiprinimo procesg (Bello, Katsikeas ir Robson, 2008). Tuo paciu, aiskds ir skaidris atlygio kriterijai
sumazina netikrumo jausma bei darbuotojy oportunistinio ir savanaudisko elgesio tikimybe, kuri gali
sukelti nepasitikéjimg tarp kartu dirbanciy darbuotojy (Bello, ir kt., 2008). Tod¢l galima teigti, jog
objektyvus atlygis uz darbg teigiamai veikia darbuotojy pasitikéjima ir patj pasitikéjimo formavimo
procesa (Maurer, 2010).

Efektyvi ir iSsami informacija, pateikiama darbuotojams, sumazina rizikas ir neapibréZztumus, todél
nuolatinis darbuotojy informavimas apie jvairiy atlygio naudy paskirstyma tarp komandos nariy irgi
mazina darbuotojy itaruma bei nora siekti naudos tik sau ir taip didina jy pasitikéjima vienas kitu bei
pacia organizacija, kurioje dirba (Maurer, 2010).
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Dalyvavimas ir jgalinimas. Darbuotojy dalyvavimas (angl. participation) ir jgalinimas (angl.
empowerment) taip pat veikia darbuotojy pasitikéjima organizacija. Siandien norint konkuruoti darbo
rinkoje, biitina sudaryti saglygas darbuotojams dalyvauti organizacijos valdyme ir taip sukurti patikimag
aplinka jy aktyviam jsitraukimui (Wech, 2002). Kai darbuotojas tarsi priklauso organizacijai, tiki jos
filosofija ir vizija, dalyvauja planuojant ir priimant sprendimus, toje organizacijoje darbuotojy
jsitraukimo jausmas yra pats didziausias (Aksel ir kt., 2012). Be to, darbuotojy jtraukimas j sprendimy
priémimo procesg suteikia ir kity naudy - skatina darbuotojy pasitenkinimg darby, jy jsipareigojima
organizacijai, didina pacios organizacijos veikly efektyvuma (Aksel ir kt., 2012).

Kaip teigia Mishra (1996), jei darbuotojas turi galimybe iSsakyti savo nuomong ir jaustis iSklausytas
bei matyti, jog i jo nuomong buvo atsizvelgta priimant tam tikrus sprendimus, tai gali daryti kritiSkai
svarbig jtakg tarpusavio darbuotojo ir darbdavio pasitikéjimui. Toks tarpusavio pasitikéjimas dar
labiau auga, kai jvairiis organizaciniai sprendimai priimami darbuotojui ir darbdaviui kolaboruojant
(Dirks ir Ferrin, 2001).

Ypatingai $j tarpusavio pasitikéjimg augina galios ir sprendimy priémimo perdavimas zemesniam
organizacinés hierarchijos lygmeniui (Baruch ir kt., 2004). Jeigu darbuotojams suteikiamos
galimybés buti savarankiskiems, prisiimti atsakomybg¢ ir dalyvauti priimant sprendimus
organizacijoje, sakoma, kad jie yra jgalinti savo vadovy (Aksel ir kt., 2012). Chiang ir Jang (2008)
darbuotojy jgalinimg prilygina darbuotojy poreikiy ir galimybiy supratimui, pasitikéjimui jais ir
pagalba jiems maksimaliai patenkinti savo darbinius poreikius, siekiant organizacijos tiksly.

Darbuotojy jtraukimas j organizacines veiklas ir jy dalyvavimas sprendimy priémime didina
organizacinj pasitikéjimg (Ahteela ir Vanhala, 2011). O kaip akcentuoja Juceviciené (2013)
organizacijos tikslai bei darbuotojams suteikiami vaidmenys, motyvavimo ir paskaty sistemos gali
biiti stipriis organizacijos lygio veiksniai, kurie daro jtaka pasitikéjimui tiek tarp individy, tiek ir tarp
organizacijy.

Darbo dizainas. Pazymétina, jog darbuotojy pasitikéjima organizacija veikia ir dar vienas veiksnys,
kurj galima apibrézti kaip darbo dizaing (angl. job design). Sj veiksnj galima apibadinti kaip darbo
uzduotis, kurios formaliai yra paskirstytos, sugrupuotos ir koordinuojamos (Latifi ir Shooshtarian,
2014). Taip pat, Sis veiksnys gali biiti vertinamas ir kaip atsakomybeés ir galios paskirstymas
organizacijoje bei organizacijos nariy vykdomos darbo procediiros (Koufteros, Peng ir Teixeria,
2012).

Pasak Ellis ir kt. (2000), didelis organizacinis pasitik€jimas yra susij¢s su galimybe keisti ir adaptuoti
organizacines formas ir struktiiras. Pasitik¢jimas tikétina bus mazas tose situacijose, kai darbuotojy
vaidmenys ar pareigybés yra neaiSkiis arba vyrauja konfliktai tarp jy: prastai struktiirizuotos
pareigybés sukelia darbuotojy konkurencija, todel darbuotojai nepasitiki vieni kitais. Kita vertus, dél
labai struktarizuoto darbo gali padidéti biurokratija ir taip sumazéti darbuotojy pasitikéjimas (Ahteela
ir Vanhala, 2014). Todél pasitikéjimas gali buti padidintas konkreciai apibrézus darbuotojy pareigas
ir uzduotis (Friedman, MclIntyre ir Tidd, 2004)

Dammen (2001) teigimu, egzistuoja reikSmingas rySys tarp organizacijos struktiiros ir bendro
darbuotojy pasitikéjimo organizacija bei jy pasitenkinimu darbu. Abzari, Mazraeh, Maleki ir Shaemi
Barzoki (2013) taip pat nustaté organizacijos struktiiros dimensijy poveikj darbuotojy pasitikéjimui
organizacija. Mokslininkai iStyré, kad formalizavimas, standartizavimas, valdzios hierarchija,
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centralizacija ir profesionalumas turi jtakos darbuotojy pasitikéjimui organizacija, o darbo
sudétingumas, darbuotojo specializacija neturi jtakos darbuotojy pasitikéjimui organizacija.

Vineburgh (2010) teigimu, didesnis darbuotojy jgalinimo lygis, didesnis paramos inovacijoms lygis
ir maZesnis tarpasmeniniy konflikty lygis irgi yra stipriai susij¢ su didesniu darbuotojy pasitikéjimo
organizacija lygiu. O pats darbo dizainas irgi turi teigiama jtakg organizaciniam pasitikéjimui
(Ahteela ir Vanhala, 2011).

Siekdamos sustiprinti organizacinj pasitikéjima, jmonés turéty atkreipti démesj ne tik j savo Zzmoniy
iStekliy vadybos praktikas, kurios daro ypatingg jtaka pasitikéjimui vadovais ir visa organizacija. Tad
svarbu plétoti ne tik atskiras praktikas, bet ir vystyti bendrg organizacijos sistema (Ahteela ir Vanhala,
2014). Tai neapsiriboja tam tikra zmoniy istekliy vadybos funkcija (pavyzdziui, personalo skyriumi),
tai gali biiti net ir aukS¢iausios vadovybés strateginis reikalas. Strateginiai ir vadybiniai veiksmai,
palaikantys visos organizacijos politika (pavyzdziui, bendravimas, darbo rotacija ir veiklos
vertinimas), galéty sustiprinti darbuotojy pasitikéjima organizacija visais lygmenimis (Ahtela ir
Vanhala, 2011).

Psichologinis saugumas. Mokslinéje literatiiroje akcentuojama psichologinio saugumo (angl.
psychological safety) svarba ir jtaka darbuotojy pasitikéjimui organizacija. Psichologinj sauguma
organizacijoje galima apibréZzti kaip normy rinkinj, kuris nusako, ka organizacija laiko etisku elgesiu,
o ka ne (Dufty, Lilly ir Wipawayangkool, 2016). Psichologinis saugumas nurodo ir organizacines
praktikas bei procediiras, kurios apibréZzia, kas organizacijoje yra laikoma teisinga ir neteisinga (Kapp
ir Parboteeah, 2008).

Pirmiausia akcentuotina, jog psichologinis saugumas daro jtakg tiek darbuotojy sprendimy
priémimui, tiek darbuotojy elgesiui organizacijoje (Cullen ir Martin, 2006). Psichologinio saugumo
ir organizacinio pasitikéjimo veiksniy rySys ir jy jtakg teigiamiems darbo rezultatams yra akivaizdus
(Duffy ir kt., 2016). Kai darbuotojai jaucia, kad su jais elgiamasi tinkamai, jie jgyja didesnj
pasitikéjimg organizacija ir labiau sutinka su jvairiais organizacijos priimamais sprendimai (Wech,
2002). Pazymétina, jog psichologinis saugumas organizacijoje parodo, jog organizacija yra
suinteresuota ripintis visais suinteresuotais organizacija asmenimis (Duffy ir kt., 2016). Taip pat
psichologinis saugumas yra svarbus organizacijos nariams priimant sprendimus, nes priimti
sprendimai atsispindi etiSkame ar neetiSkame elgesyje, pasireiSkianCiame darbe (Simha ir
Stachowicz-Stanusch, 2015). Toks elgesys suteikia darbuotojams galimybe aiskiai suprasti, kokia yra
Jy organizacija ir kokie yra jy vadovai.

Taip pat, verta paminéti, jog egzistuoja standartiné prielaida, kad etiskai ir saziningai besielgiantys
asmenys, paprastai laikomi patikimais asmenimis, ypa¢ jei asmuo ir praeityje nepateiké jokiy
jrodymy, kad jis gali elgtis neetiSkai (Dufty ir kt., 2016). Organizacijos daznai vertinamos remiantis
ta pacia prielaida, kad organizacijos, besilaikan¢ios tam tikry etikos standarty, sukuria aplinka,
kurioje darbuotojai jauciasi saugis, jaucia, kad organizacija yra patikima, ypa¢ jei organizacija
praeityje nebuvo pagars¢jus neetiSku elgesiu.

Pasak Avram, lonescu ir Mincu (2015) saugios darbo atmosferos ir organizacinio pasitikéjimo
konstruktai turi tiesioginj rysj vienas su kitu. Todé¢l tiek DeConinck (2011), tiek Jaramillo, Locander
ir Mulki (2006) teigia, jog psichologinis saugumas organizacijoje ir pasitikéjimas yra labai susijg¢ ir
psichologinis saugumas yra vienas i§ esminiy pasitikéjimo formavimo elementy. Kadangi tiek
vadovai, tiek pati organizacija turi galig tiek apdovanoti, tiek nubausti darbuotojus, tad psichologinis
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saugumas, kuris turi jtakg individy elgesiui, iS tiesy gali turéti jtakg darbuotojy pasitikéjimui vadovu
ir visa organizacija (Simha ir Stachowicz-Stanusch, 2015). Tad pabréztina, jog psichologinis
saugumas darbe yra ypatingai susijes tiek su pasitikéjimu savo vadovu, tiek ir su pasitikéjimu visa
organizacija (Duffy ir kt., 2016). Kaip teigia Cook, Edmondson ir Kramer (2004) psichologinis
saugumas ir pasitikéjimas turi daug sasajy: abu Sie veiksniai apibiidina psichologing biiseng, susijusia
su rizikos ar pazeidziamumo suvokimu, pasirinkimg, kurio metu siekiama sumazinti neigiamas
pasekmes, bei teigiamg Siy veiksniy jtakg jvairioms darbuotojy grupéms ir visai organizacijai.
Vadinasi, Sie du konstruktai — psichologinis saugumas bei pasitik€jimas - yra vienas kita papildantys
(Cook ir kt., 2004).

Didziausias démesys nagrinéjant psichologinj sauguma organizacijoje skiriamas etisky sprendimy
priémimui organizacijoje (Duffy ir kt., 2016). Kai organizacija ripinasi individais arba padeda jiems,
pastarieji yra suinteresuoti vienu ar Kitu budu atsilyginti (Duffy ir kt., 2016). O vienas i§ ty
atsilyginimy gali buti pasitikéjimas pacia organizacija ir pasitikéjimas, kad organizacija ir toliau
rupinsis darbuotojais (Duffy ir kt., 2016). O pats pasitikéjimas yra labai svarbus kuriant individy ir
organizacijos nuolatinius santykius, nes be pasitikéjimo abiejy pusiy santykiy palaikymo kastai
nepaprastai iSauga (Duffy ir kt., 2016).

Be to, Jaramillo ir kt. (2006) savo darbuose nagringjo psichologinis saugumas ir pasitikéjimo vadovy
sasajas, ir nustaté, jog psichologinis saugumas organizacijoje yra tiesioginis pasitikéjimo vadovais
zenklas ir ypatingai lemia darbuotojy pasitikéjimg savo vadovu. Taip pat, nagrinéjant §j aspekta,
ypatingai svarbu ir kaip vadovai vertina darbuotojy saugumg ir kaip tai komunikuoja patiems
darbuotojams (Kath ir kt., 2010). Kai vadovas akcentuoja darbuotojo sauguma, ji iSreiskia savo
susiriipinima darbuotojo gerove. O jei darbuotojai tikrai tiki, kad jy vadovai vertina darbuotojy
sauguma, jie atkreipia démesj i §] vadovy rupesti, kas irgi didina darbuotojy pasitikéjimg pacia
organizacija (Kath ir kt., 2010).

Organizacinis teisingumas. Organizacinis teisingumas (angl. organizational justice) yra dar vienas
veiksnys, veikiantis darbuotojy pasitikéjimg organizacija. Organizacinj teisinguma galima apibrézti
kaip procesa, kurio metu yra jgyvendinamos tam tikros normos (Baruch ir kt., 2004). Tai gali buti
vertinama ir kaip laipsnis, kuriuo tinkamai laikomasi organizacijos politikoje nustatyty taisykliy ir
procediiry (Baruch ir kt., 2004). Organizacinio teisingumo suvokimas apibrézia ir darbuotojy pozitirj
ir elgesj darbo vietoje ir jei darbuotojy pozitiris grindZziamas prielaida, kad visi organizaciniai procesai
yra atliekami teisingai, darbuotojai dar labiau stengiasi atlikti savo pareigas (Chan and Lai, 2017).
Saziningas elgesys gerina socialinius santykius ir padidina pasitikéjimo laipsnj (Agagoli ir kt., 2020).
Be to, tai, kaip imamasi organizaciniy veiksmy ir kaip jie atliekami, yra ne maziau svarbu nei pasiekti
rezultatai (Baruch ir kt., 2004). Todél organizacinis teisingumas ir kaip jis atsispindi su zmogiskyjy
1Stekliy valdymu susijusiy sprendimy priémime, daro didele jtaka darbuotojy poZiiiriui ir elgesiui
(Albrecht ir Travaglione, 2003). Pavyzdziui, labiausiai tikétina, jog darbo uzmokescio tvarka
darbuotojy bus suvokiama kaip teisinga, jei ji bus taikoma visiems darbuotojams vienodai,
darbuotojai bus jtraukti  Sios tvarkos reglamentavima, bus priimami pastebéjimai ir pastabos bei bus
taikomi tikslis duomenys (Baruch ir kt., 2004). Be to, jau¢iamas teisingumas organizacijoje padidina
pasitenkinimg darbu, pacig darbuotojo motyvacija ir jo darbo rezultatus (Akram, Lei, Haider, Hussain
ir Puig, 2017). Vadinasi, teisingumas organizacijoje vienareik§miskai veikia darbuotojus ir jy elgesj
bei poziiirj.
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Pazymétina, jog darbuotojai taip pat yra pasirenge priimti organizacijos politikg ir sprendimus, jei jie
yra pagristi sgZiningomis organizacinémis procediiromis, t.y. su darbuotojais yra elgiamasi ne tik kad
oriai ir pagarbiai, bet ir jiems yra teikiama atitinkama informacija apie organizacijoje vykdomas
procediras (Baruch ir kt., 2004). Kitaip tariant, kai darbuotojas pastebi, kad organizacija taiko
sgziningus metodus, jis labiau tiki organizacijos sékme. Taip yra dél to, nes egzistuoja teigiamas rySys
tarp darbuotojy suvokimo apie teisingumg organizacijoje ir paciy darbuotojy (asmeninio ir
beasmenio) pasitikéjimo organizacija (Baruch ir kt., 2004). Pavyzdziui, pasak Aqagoli ir kt. (2020),
kai su darbuotojy yra elgiamasi saziningai skirstant premijas, vertinant pacius darbuotojus ir teisingai
jvertinant abipusius santykius organizacijoje, atsiranda tam tikras pasitikéjimas, kuris skatina
teigiamus darbuotojo rezultatus organizacijoje.

DeConinck (2010) taip pat tvirtina, jog organizacinis pasitikéjimas ir teisingumo suvokimas
organizacijoje yra tarpusavyje susij¢, teisingumas organizacijoje turi didele jitaka darbuotojy
pasitikéjimui savo vadovais (Baruch ir kt., 2004). Pavyzdziui, Dirks ir Ferrin (2002), analizuodami
pasitikéjimg lyderyste nustaté, kad teisingumas turi teigiama ir reikSmingg rysj su pasitikéjimu
lyderyste. Taip pat, darbuotojy suvokimas, ar jy veikla buvo jvertinta teisingai, turi didelg jtaka
beasmeniam pasitikéjimui (Ahteela ir Vanhala, 2011). PavyzdZziui, darbuotojo suvokimas apie
organizacinj teisingumg taikant jvairias sistemas, pavyzdziui, atlygio sistemg, lemia didesnj
darbuotojo pasitikéjima organizacija (Agagoli ir kt., 2020). Todél, pasak Aqagoli ir kt. (2020) galima
teigti, jog organizacinio teisingumo suvokimas gali sustiprinti organizacinj pasitik¢jimg ir turéti
teigiamos jtakos didinant darbuotojy pasitikéjima pacia organizacija.

Tad galima uZztvirtinti, jog teisingumas organizacijoje jtvirtina mainy teorijos principus, sukurdamas
teigiamg darbuotojy ir vadovy saveika, taip sustiprindamas darbuotojy pasitikéjima organizacija
(Baruch ir kt., 2004).

Transformaciné vadovo lyderysté. Darbuotojy pasitikéjimg organizacija lemia dar vienas veiksnys
— tai transformaciné vadovo lyderysté (angl. transformational leadership), kam pritaria ir Connell ir
kt. (2003), kurie teigia, jog pirmiausia pasitikéjimg organizacija formuoja organizacijos lyderiai.
Transformaciné lyderysté pastaraisiais deSimtmeciais yra zinoma kaip viena 18 rySkiausiy lyderystés
stiliy (Furuoka, Idris ir Islam, 2021).

Transformacinis lyderis yra iniciatyvus, jo veiklai budingi pokyciai, toks lyderis kelia sekéjy
sgmoningumga teikdamas pirmenybg ne tik jy grupiniams interesams ir taip padédamas jiems siekti
i8skirtiniy tiksly (Abdullah, Busari, Khan ir Mughal, 2019). Transformacinis lyderis rpinasi ir jaucia
savo darbuotojy emocijas ir susiriipinimg dél jy karjeros progreso, 0 tai kuria patikimus santykius
tarp lyderio ir darbuotojo ypatingai vykstant organizaciniams pokyCiams ir mazina neigiamg
darbuotojo elges;, atsiribojimg (Furuoka ir kt., 2021).

Pasak Esaki, Harvey ir Middleton (2015), transformacinés lyderystés stilius yra pats efektyviausias
ir jtakingiausias vadovavimo stilius valdant pokyc¢ius organizacijoje (cit. Furuoka ir kt., 2021).
Pazymétina, jog vadovy lyderyste yra reikSmingas faktorius, skatinantis abipusj darbuotojy ir
organizacijos pasitikéjimg bei taip didinantis pacios organizacijos darbuotojy efektyvuma (Cardinal
ir Long, 2005). Transformacinis lyderis puoseléja darbuotojy psichologing buseng rodydamas jiems
savo riipestj, o tai stiprina pasitikéjimg darbuotojy tarpe (Furuoka ir kt., 2021). Be to, pasak Connell
ir kt. (2003) tyrimy rezultatai nuolatos pabrézia teigiama lyderystés jtakg organizacijos rezultatams:
maz¢janiam darbuotojy norui iSeiti i§ darbo ar auganfiam darbuotojy organizaciniam
isipareigojimui. O ir organizaciniy pokyc¢iy kontekste pasitikéjimas skatina darbuotojus jaustis
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motyvuotus, jgalintus, jtraukia juos ] organizacijos pokyCiy procesg ir atneSa naujy pokyciy
organizacijoje (Furuoka ir kt., 2021).

Pasak Barling, Kelloway, Loughlin ir Turner (2012) organizacijos sékmé labai priklauso nuo
darbuotojy pasitikéjimo (cit. Furuoka ir kt., 2021). O transformacinés lyderystés pagalba ta
pasitikejimg ir galima sukurti. [vairtis moksliniai tyrimai parodé teigiama rysj tarp transformacinés
lyderystés ir pasitikéjimo organizacija (Braun, Frey, Peus ir Weisweiler, 2013). Kaip teigia Furuoka
ir kt. (2021) transformaciné lyderysté ir darbuotojy pasitikéjimas organizacija turi teigiama ry$j ir tai
ypatingai atsispindi organizaciniy pokyCiy metu, kai transformaciné lyderysté prisideda prie
pasitikéjimo augimo.

Furuoka ir kt. (2021) atlikti tyrimai parodé, jog transformaciné lyderysté turi rySky poveikj darbuotojy
pasitikéjimui, ypatingai organizaciniy poky¢iy metu. O Connell ir kt. (2003) atlikti tyrimai tik
patvirtino, jog transformacine lyderysté yra vienas i$ veiksniy, formuojanciy darbuotojy pasitikéjima
organizacija. Be to, transformaciné lyderysté stiprina ry§j tarp lyderio ir jo pasekéjy, didindama
pastaryjy motyvacija (Furuoka ir kt., 2021).

Apibendrinant galima teigti, jog atlikus moksliniy tyrimy analize¢, matyti, jog visi minéti devyni
veiksniai - mokymasis ir ugdymasis, vidiné komunikacija, karjeros galimybés, veiklos vertinimas ir
atlygis, dalyvavimas ir jgalinimas, darbo dizainas, psichologinis saugumas, organizacinis teisingumas
ir transformaciné vadovo lyderysté — daro jtaka darbuotojy pasitikéjimui organizacija.

2.6. Veiksniy, lemian¢iy X ir Y kartuy darbuotojy pasitikéjima organizacija COVID-19
kontekste, konceptualus modelis

Apibtdinus darbuotojy pasitikéjimg organizacija ir jo tipus akcentuojant X ir Y karty ypatumus bei
identifikavus X ir Y karty darbuotojy pasitikéjima organizacija lemiancius veiksnius COVID-19
kontekste, sudarytas veiksniy, lemian¢iy X ir Y karty darbuotojy pasitikéjima organizacija COVID-
19 kontekste, konceptualus modelis (zr. 2 pav.).

Sis modelis atskleidZia sasajas tarp kintamuyjy: pasitikéjimo organizacija lemianéiy veiksniy, X ir Y
karty darbuotojy pasitikéjimo organizacija ir COVID-19 konteksto. Pagal §j modelj pasitikéjima
organizacija lemianc¢iy veiksniy konstruktas sudarytas i§ devyniy dedamyjy — tai zmoniy iStekliy
vadybos praktiky: mokymosi ir ugdymo, komunikacijos, karjeros galimybiy, veiklos vertinimo ir
atlygio, dalyvavimo ir jgalinimo, darbo dizaino, ir psichologinio saugumo, organizacinio teisingumo
bei transformacinés vadovo lyderystés. X ir Y karty darbuotojy pasitikéjimo organizacija konstruktas
sudarytas 1§ dviejy dedamyjy: asmeninio pasitikéjimo, kuris savo ruoztu susideda i§ dar dviejy
dimensijy — horizontalaus ir vertikalaus pasitikéjimo, ir beasmenio pasitikéjimo. COVID-19
konteksto konstruktas sudarytas i§ dviejy dedamyjy — darbo vietos lankstumo bei darbinés
(profesinés) izoliacijos. Taigi, Sis modelis atspindi sgsajas tarp minéty dedamyjy ir parodo, kokie
veiksniai turi jtakos X ir Y karty darbuotojy pasitikéjimui organizacija COVID-19 kontekste.
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X ir Y karty pasitikéjima

organizacija lemiantys
veiksniai

Z1V praktikos

Mokymasis ir ugdymas

Vidiné komunikacija

Karjeros galimybés

Veiklos vertinimas ir
atlygis

Dalyvavimas ir jgalinimas

Darbo dizainas

Psichologinis saugumas

Organizacinis teisingumas

Transformaciné vadovo
lyderysté

[ XirY karty darbuotoju
' pasitikéjimas
' organizacija
Asmeninis
pasitikéjimas

1

1

1

1

1
Horizontalus :
pasitikéjimas 1
1

1

1

1

1

1

Vertikalus pasitikéjimas

Beasmenis
pasitikéjimas

COVID-19 kontekstas

Darbo vietos Darbiné (profesiné)
lankstumas izoliacija

2 pav. Veiksniy, lemianc¢iy X ir Y karty darbuotojy pasitikéjima organizacija COVID-19 kontekste,

konceptualus modelis (sudaryta autorés)
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3. Veiksniy, lemian¢iy X ir Y karty darbuotojy pasitikéjima organizacija COVID-19
kontekste, empirinio tyrimo metodikos pagrindimas

3.1. Veiksniy, lemiandiy X ir Y karty darbuotojuy pasitikéjima organizacija COVID-19
kontekste, empirinio tyrimo instrumento konstravimas

Atlikta moksliniy darby analizé atskleidé poreikj placiau nagrinéti X ir Y karty darbuotojy
pasitikéjimg organizacija ir labiau jsigilinti | pasitikéjimg organizacija lemianciy veiksniy raiska
Lietuvos darbuotojy atveju. Dél to remiantis teoriniais sprendimais, sudaryta veiksniy, lemian¢iy X
ir Y karty darbuotojy pasitikéjimg organizacija COVID-19 kontekste, empirinio tyrimo metodika.

Tyrimo tikslas. Empiriskai istirti veiksniy jtaka X ir Y karty darbuotojy pasitikéjimui organizacija
COVID-19 kontekste.

Tam, kad pasiekti §j tiksla, i$sikelti tyrimo uzZdaviniai:

1.
2.
3.

Nustatyti X ir Y karty darbuotojy pasitikéjimo organizacija raiska.

Nustatyti veiksniy, daranciy itakg X ir Y karty darbuotojy pasitikéjimui organizacija raiska.
Nustatyti veiksniy jtaka X ir Y karty darbuotojy pasitikéjimui organizacija COVID-19
kontekste.

Tyrimo hipotezés:

Mokymasis ir ugdymas daro teigiama jtaka X ir Y karty pasitikéjimui organizacija (H1),
jskaitant asmenin; pasitik¢jimg (Hla), horizontalyjj pasitikeéjimg (Hlaa), vertikalyjj
pasitikéjimg (H1ab) ir beasmenj pasitikéjima (H1b).

Vidiné komunikacija daro teigiamg jtaka pasitikéjimui organizacija (H2), jskaitant asmeninj
pasitikéjimg (H2a), horizontalyjj pasitikéjimg (H2aa), vertikalyjj pasitikéjimg (H2ab) ir
beasmenj pasitikeéjimg (H2b).

Karjeros galimybés daro teigiamg jtaka pasitik€jimui organizacija (H3), iskaitant asmeninj
pasitikéjimg (H3a), horizontalyjj pasitik¢jimg (H3aa), vertikalyjj pasitik¢jimg (H3ab) ir
beasmenj pasitikéjimg (H3Db).

Veiklos vertinimas ir atlygis daro teigiamg jtaka pasitikéjimui organizacija (H4), jskaitant
asmenin} pasitike¢jima (H4a), horizontalyj; pasitikeéjimg (H4aa), vertikalyj; pasitikéjima
(H4ab) ir beasmen; pasitikeéjimg (H4b).

Dalyvavimas ir jgalinimas daro teigiamg jtaka pasitikéjimui organizacija (HS5), jskaitant
asmeninj pasitike¢jima (HS5a), horizontalyj; pasitikeéjimg (HS5aa), vertikalyj; pasitikéjima
(H5ab) ir beasmenj pasitikejima (H5b).

Darbo dizainas daro teigiamg jtaka pdsitik€jimui organizacija (H6), jskaitant asmeninj
pasitikéjimg (H6a), horizontalyjj pasitik¢jimg (H6aa), vertikalyjj pasitik¢jimg (H6ab) ir
beasmenj pasitikéjimg (H6b).

Psichologinis saugumas daro teigiamg jtaka pasitikéjimui organizacija (H7), jskaitant
asmeninj pasitike¢jima (H7a), horizontalyji pasitikeéjimg (H7aa), vertikalyji pasitikejima
(H7ab) ir beasmenj pasitikejima (H7b).

Organizacinis teisingumas daro teigiama jtakg pasitikéjimui organizacija (HS), jskaitant
asmenin] pasitikéjimg (H8a), horizontalyjj pasitikéjimg (H8aa), vertikalyjj pasitikejima
(H8ab) ir beasmenj pasitikejima (H8D).
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e Transformacin¢ vadovo lyderyst¢ daro teigiamg jtaka pasitikéjimui organizacija (H9),
jskaitant asmeninj pasitikéjimg (H9a), horizontalyjj pasitikéjimg (H9aa), vertikalyjj
pasitikéjimg (H9ab) ir beasmenj pasitikéjima (H9b).

e COVID-19 kontekstas (H10), jskaitant darbo vietos lankstumg (H10a) ir darbing (profesing)
izoliacijg (H10b), moderuoja rysj tarp pasitikéjima organizacija lemianciy veiksniy ir X ir Y
karty pasitikéjimo organizacija.

Tyrimo metodas. Pasirinkta vykdyti kiekybinj tyrimg. Tyrimo metodas — netiesioginé apklausa,
apklausos instrumentas — anketa. Tyrimo duomenis planuojama surinkti anketg platinat internetu.

Tyrimo instrumentas. Tyrimo metu nagrinéjami trys konstruktai: X ir Y karty darbuotojy
pasitikéjimas organizacija, pasitikéjima lemiantys veiksniai ir COVID-19 kontekstas. Tam, kad Siuos
kintamuosius tinkamai iSmatuoti, naudojamos jvairios skalés, kurios placiau aprasytos 4 lentel¢je, o
pats veiksniy, lemian¢iy X ir Y karty darbuotojy pasitikéjimg organizacija COVID-19 kontekste,
empirinio tyrimo instrumentas pateikiamas 1 priede.

4 lent. Veiksniy, lemianc¢iy X ir Y karty darbuotojy pasitikéjimg organizacija COVID-19 kontekste,
empirinio tyrimo skalés (sudaryta autorés)

Konstruktas Dimensija Autorius Skalés jverciai e‘?i',‘“’
skaicCius
5 baly Likert‘o tipo skalés teiginiai nuo
Asmeninis pasitikéjimas Omarov ,,VisiSkai nesutinku“ iki ,,Visiskai 15
Pasitikéjimas (2009); sutinku®
organizacija Gucer ir 5 baly Likert‘o tipo skalés teiginiai nuo
Beasmenis pasitikéjimas Serif (2014) | ,,Visi$kai nesutinku* iki ,,Visiskai 7
sutinku‘
ZIV praktikos: Mokymasis
ir ugdymasis; Vidiné Delery ir
komunikacija; Karjeros Doty (1996); | 5 baly Likert‘o tipo skalés teiginiai nuo
galimybés; Veiklos Ahteela ir ,,VisiSkai nesutinku“ iki ,,VisiSkai 18
vertinimas ir atlygis; Vanhala sutinku*
Dalyvavimas ir jgalinimas; | (2011)
Darbo dizainas;
Pasitikéjima _ N Cook ir kt. 5 b.al% Li'kert‘o'tipo“slfa'lés tf:i%ini?i nuo
L. Psichologinis saugumas ,,Visiskai nesutinku* iki ,, Visikai 6
organizacija (2003) o
lemiantys sutinku
Lo Cunha ir
veiksniai . . I
Rego 5 baly Likert‘o tipo skalés teiginiai nuo
Organizacinis teisingumas | (2010); ,,VisiSkai nesutinku“ iki ,,VisiSkai 6
Adgagoli ir sutinku®
kt. (2020)
Carles ir kt.
. 5 baly Likert‘o tipo skalés teiginiai nuo
Transformaciné vadovo (2000); eer e e
. . ,» Visi§kai nesutinku“ iki ,,Visiskai 7
lyderysté Furuoka ir sutinku®
kt. (2021);
Sudaryta
COVID-19 Darbo vietos lankstumas darbO. Vienas pasirinkimas i§ penkiy teiginiy 1
kontekstas autores
Darbiné (profesiné) Dino ir kt. 5 baly Likert‘o tipo skalés teiginiai nuo 7
izoliacija (2008); ,,Labai retai* iki ,,Labai daznai“
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Albert ir kt.
(2020)

Asmeninis ir beasmenis pasitikéjimai matuojami Gucer ir Serif (2014) adaptuota kity mokslininky
Omarov (2009) sudaryta organizacinio pasitikéjimo skale, kuri apima tris pasitikéjimo organizacija
dimensijas: vertikalyjj pasitiké¢jima vadovais, horizontalyjj pasitike¢jimg kolegomis ir beasmenj
pasitikeéjima organizacija.

Pasitikéjima lemianciy veiksniy vertinimui pasitelkiama Delery ir Doty (1996) sudaryta ir Ahteela
ir Vanhala (2011) modifikuota zmoniy iStekliy vadybos praktiky vertinimo skalé, Cook ir kt. (2003)
sudaryta psichologinio saugumo skalé, Cunha ir Rego (2010) sudaryta bei Agagoli ir kt. (2020)
adaptuota organizacinio teisingumo skalé ir Carless ir kt. (2000) sudaryta bei Furuoka ir kt. (2021)
adaptuota transformacinés vadovo lyderystés skalé.

Darbo vietos lankstumas jvertinamas darbo autorés sudaryta skale, prasant respondenty pasirinkti
vieng 1§ penkiy nurodyty teiginiy apie jy darbo daznumg i§ namy bei organizacijos patalpose.

Darbinés (profesinés) izoliacijos vertinimui panaudojama Dino ir kt. (2008) sudaryta ir Albert ir
kt. (2020) adaptuota darbinés (profesinés) izoliacijos vertinimo skalé.

Remiantis anksciau atlikta tyrimo sgvoky operacionalizacija, parengiamas tyrimo klausimynas, kuris
pateikiamas 2 priede.

Klausimyng sudaro trys dalys: jvadiniai klausimai, identifikuojantys tikslinius respondentus,
pagrindiniai klausimai, siekiantys iSsiaiSkinti kintamyjy raiSka, ir klausimai, skirti iSsiaiSkinti
demografines respondenty charakteristikas. Klausimai anketoje yra uzdari.

Pirmojoje klausimyno dalyje siekiama identifikuoti tikslinius respondentus, jiems uzduodant
kontrolinius klausimus. Pirmiausia, i$siaiSkinama, ar respondentai yra dirbantys asmenys. Tada
i§siaiSkinamas respondenty amzius ir ar jie priklauso tyrimo metu nagrinéjamoms X ir Y kartoms. Jei
respondentai nedirbantys, arba nepriklauso X ir Y kartoms, jy prasoma anketos pildyma baigti.

Antrojoje klausimyno dalyje pateikiami teiginiai, kuriais siekiama i$siaiskinti kintamyjy raiska.
Visi teiginiai pateikiami pozitirio matavimo 5 baly Likert‘o tipo skalés btidu ir respondenty prasoma
iSreiksti savo pritarimg teiginiams nuo ,,Visiskai nesutinku® iki ,,Visiskai sutinku®.

Treciojoje klausimyno dalyje siekiama iSsiaiSkinti demografines respondenty charakteristikas: lyti,
18silavinimg, sektoriy, kuriame respondentas dirba, darbovietés dydj bei darbo stazg dabartinéje
darbovietéje ir, ar respondentas uZima vadovaujamasias pareigas.

3.2. Veiksniy, lemianciy X ir Y karty darbuotojuy pasitikéjima organizacija COVID-19
kontekste, empirinio tyrimo imtis ir respondenty parinkimas

Tyrimo populiacija — Lietuvoje dirbantys 1961-2000 metais gim¢ asmenys. Tyrimo imtis
skai¢iuojama remiantis $ia populiacija. Pagal Lietuvos statistikos departamentg (2021) 2020 metais
Salyje buvo 1 min. 358,1 tukst. uzimty gyventojy. IS jy mazdaug 1.1 miln. - 22-61 mety amzZiaus.
Imties dydZziui nustatyti yra pasitelkiama Paniott’o formulé (Zr. 3 pav.), kur n — reikiamas respondenty
skaicius, N — tyrimo populiacijos visumos nariy skaicius, A - tyrimo imties paklaida. Apklausos
vykdymo metu biity pasitelkiamas 95 proc. patikimo lygmuo ir 5 proc. imties paklaida bei laikoma,
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jog visumos nariy skai€ius yra 1.1 mlin. Jvertinus tai paaiskéjo, jog tyrimui jgyvendinti reikés 384
respondenty.

1

n=
1
2 —

3 pav. Paniott‘o formulé

Tyrimo atranka. Vykdant tyrima, pasirinktas atsitiktinis (netikimybinis) atrankos metodas —
patogumo atranka.

3.3. Veiksniy, lemiandiy X ir Y karty darbuotojy pasitikéjima organizacija COVID-19
kontekste, empirinio tyrimo duomeny rinkimas ir analizés metodai

Duomenys rinkti internetu panaudojant ,,Google Formos* apklausy rinkimo jrankj. Anketa platinta
per socialinius tinklus, jvairias susirasin¢jimo platformas, el. pastu. Tyrimas vykdytas 2022 mety
kovo 30 — balandzio 23 dienomis. IS viso apklausg uzpildé 431 respondentas. Perzvelgus kontrolinius
apklausos klausimus, kurie leido nustatyti apklausai tinkamus respondentus (dirbancius X ir Y karty
asmenis) paaiskéjo, jog 40 respondenty apklausos atsakymai turéjo biiti atmetami dél Siy respondenty
netinkamumo dalyvauti tyrime. D¢l Sios priezasties tyrimo analizé atlikta remiantis likusiy 391
respondento nuomone.

Tyrimo rezultatams iSanalizuoti ir statistinei analizei atlikti panaudotos ,,IBM SPSS Statistics 27 ir
»~Microsoft Excel programos. Su ,,IBM SPSS Statistics 27 programa atlikti statistinés analizés
skaiCiavimai, o su ,,Microsoft Excel” atliktas grafinis duomeny pavaizdavimas. Analizuojant
rezultatus pirmiausia atliktas skaliy patikimumo vertinimas ir apskai¢iuoti Cronbach’o alfa
koeficientai. Tuomet atlikta faktoriné analize ir taip jvertintas jvairiy skaliy teiginiy sujungimo j tam
tiktas dimensijas tinkamumas. Tai atlikus, iSanalizuotos respondenty demografinés ir darbo
charakteristikos, tarp jvairiy respondenty grupiy jvertinti bei palyginti konstrukty ir jy dimensijy
vidurkiai. Paminétina, jog panaudojant koreliacing analiz¢ nustatyti rysSiai tarp kintamyjy bei ty rySiy
stiprumas, kryptis ir statistinis reikimingumas. Si kintamyjy rysiy analiz¢ atlikta ir jvertinant jvairias
demografines respondenty grupes. Koreliacijos koeficienty interpretavimas (zr. 5 lent.) atliktas
remiantis Cohen, Cohen, West ir Aiken (2003) (cit. Piligrimiené, 2016). Galiausiai panaudojant
tiesing ir daugialype regresing analizg jvertinta, kokig jtaka X ir Y karty darbuotojy pasitikéjimui
organizacija daro skirtingi tg pasitikéjimg lemiantys veiksniai COVID-19 kontekste.

5 lent. Koreliacijos koeficienty interpretacija pagal Cohen ir kt. (2003) (cit. Piligrimiené, 2016)

Koreliacijos koeficiento reikSmé Interpretacija
0,00-0,19 Nezymi koreliacija Labai silpnas rysys
0,20-0,39 Zema koreliacija Silpnas rySys
0,40-0,69 Vidutiné koreliacija Vidutinis rysys
0,70-0,89 Auksta koreliacija Stiprus rysys
0,90-1,00 Labai auksta koreliacija Labai stiprus rySys

3.4. Veiksniy, lemian¢iy X ir Y karty darbuotoju pasitikéjima organizacija COVID-19
kontekste, empirinio tyrimo matavimo skaliy patikimumas

Matavimo skaliy patikimumas yra ypatingai svarbus, nes jis, kaip teigia Piligrimiené (2016), parodo
matavimo instrumento savybe pateikti panasius rezultatus kiekvieng karta, kai tas instrumentas yra
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naudojamas. Tam, kad biity jvertintas matavimo skaliy patikimumas, panaudojamas Cronbach‘o alfa
koeficientas. Sio koeficiento tinkama reik§mé remiantis skirtingy autoriy nuomone svyruoja, taiau,
kaip teigia Dennick ir Tavakol (2011), priimtina Cronbach‘o alfa reik§mé turéty bti tarp 0.70 bei
0.95. Tiesa, pasak Piligrimienés (2016), kai kuriy autoriy nuomone $io koeficiento reik§mé gali biti
kiek didesné¢ uz 0.6 ir tai reik$, jog skalé yra gerai sudaryta. 6 lenteléje pateiktas visy darbe
analizuojamy instrumenty patikimumo vertinimas. Kaip matyti i§ 6 lentelés, beveik visy
analizuojamy instrumenty Cronbach‘o alfa koeficiento reikSmés yra aukstos bei didesnés nei 0.6 ir
visas skalias galima laikyti patikimomis. Vienintelio Psichologinio saugumo kintamojo skalés
Cronbach‘o alfa koeficientas yra mazesnis nei 0.7 ir yra lygus 0.689. Taciau $i reikSmé vis dar yra
leistina norint toliau naudoti konstrukta tolesniuose tyrimo etapuose ir jo skalg vertinti kaip patikima.

6 lent. Matavimo skaliy patikimumo vertinimas (sudaryta autorés)

Konstruktas | Cronbach’o a koeficientas | Dimensija Cronbach’o a koeficientas
Pasitikéjimas 0.959 Asmeninis pasitikéjimas 0.947
organizacija Vertikalus pasitikéjimas 0.952
Horizontalus pasitikéjimas 0.892
Beasmenis pasitikéjimas 0.940
Mokymasis ir ugdymasis 0.903
Vidiné komunikacija 0.858
Karjeros galimybés 0.735
L i e Veiklos vertinimas ir atlygis 0.888
Veiksniai, lemiantys pasitikéjima - -
organizacija Dalyvav_lm_as ir jgalinimas 0.855
Darbo dizainas 0.790
Psichologinis saugumas 0.689
Organizacinis teisingumas 0.832
Transformaciné vadovo lyderysté 0.941
COVID-19 kontekstas Darbiné (profesiné) izoliacija 0.865
Visas
klausimynas 0.961

3.5. Veiksniy, lemiandiy X ir Y karty darbuotoju pasitikéjima organizacija COVID-19
kontekste, empirinio tyrimo konstrukty struktiiros analizé

Tam, kad biity tiksliai iSsiaiSkinta, ar skirtingy konstrukty dimensijy dedamosios dalys tinkamai
priskiriamos numatytoms dimensijoms, atliekama faktoriy analizé. Pirmiausia atlieckami Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) ir Bartlett‘o sferiskumo testai (zr. 7 lent.), kurie parodo duomeny tinkamumag
struktiiros nustatymui (Piligrimiené, 2016). Pasak Piligrimienés (2016) laikoma, kad KMO reikSmé
turi biiti ne mazesné nei 0.5, jog faktoriné analize biity priimtina, o Bartlett‘o testo atveju p reikSmeé
turéty biti mazesne nei 0.05. Beveik visy konstrukty KMO mato reikSmé vir§ija biiting 0.5 ribg, o
Bartlett’o kriterijaus p reikSmé yra mazesné nei 0.05. Tik karjeros galimybiy konstrukto KMO mato
reikSmé lygi 0.494, taciau jvertinus tinkamg Bartlett’o kriterijaus p reikSmés reikSme, pasirinkta vis
tiek laikyti faktoring analiz¢ priimtina.

7 lent. KMO ir Bartlett‘o testo reikSmés (sudaryta autorés)

KMO mato reik§mé Bartlett’o kriterijaus p
Konstruktas . . v
(atlikus pirma karta) reik§Smé
Pasitikéjimas organizacija 0.950 0.000
Asmeninis pasitikéjimas 0.940 0.000
Beasmenis pasitikéjimas 0.933 0.000
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Pasitikéjimg organTzaTcua lemllantys veiksniai: 0.741 0.000
Mokymasis ir ugdymasis
Vidiné komunikacija 0.500 0.000
Karjeros galimybés 0.494 0.000
Veiklos vertinimas ir atlygis 0.875 0.000
Dalyvavimas ir jgalinimas 0.500 0.000
Darbo dizainas 0.698 0.000
Psichologinis saugumas 0.650 0.000
Organizacinis teisingumas 0.704 0.000
Transformaciné vadovo lyderysté 0.935 0.000

COVID-19 kontekstas: Darbiné (profesing) izoliacija 0.851 0.000

Persukta faktoriy matrica (angl. Rotated Xomponent Matrix) padeda jvertinti, kokiems kintamiesiems
bei dimensijoms atstovauja faktoriai. Paminétina, jog maziausias rekomenduotinas faktoriaus svoris
kintamyjy jungimui turéty bti 0.4 (Piligrimieng, 2016).

8 lentel¢je pateikiama Pasitikéjimo organizacija kintamojo persukta faktoriy matrica. IS jos matyti,
jog kintamieji ,,sukrenta” j tris faktorius ir gali buti vertinami kaip trys konstruktai: Asmeninis
pasitikéjimas (Vertikalus ir Horizontalus) bei Beasmenis pasitikéjimas. Toks teiginiy pasiskirstymas
1 faktorius ir buvo numatytas originaliame klausimyne.

8 lent. Pasitikéjimo organizacija persukta faktoriy matrica (sudaryta autorés)

Kintamieji (Omarov 2009; Gucer ir Serif, 2014) 1 faktorius | 2 faktorius 3 faktorius
1.1. Kai darbe susiduriu su problema, tikiu, kad kolegos man padés. 0.241 0.287 0.712
1.2. Mano kolegos atlieka savo darba geriausiai kaip tik gali. 0.229 0.226 0.831
1.3. Mano kolegos tinkamai atlicka savo darba, net kai jy vadovy 0158 0.193 0.820
néra darbo vietoje. -
1.4. Mano kolegos neapsunkina mano darbo atlikdami daug démesio 0293 0.277 0.692
reikalaujancias uzduotis. -
1.5. AS pasitikiu savo kolegy darbinémis kompetencijomis. 0.354 0.112 0.765
i.lBMano vadovas turi pakankamai Ziniy ir jgiidziy atlikti savo 0.750 0.145 0.249
arba.

2.2. I%/Iano vadovas priima teisingus sprendimus. 0.745 0.302 0.262
2.3. Mano vadovas tinkamai atlieka savo pareigas. 0.782 0.287 0.283
2.4. Mano vadovas laikosi duoty pazady. 0.780 0.285 0.220
2.5. Tai, kg sako mano vadovas, atitinka tai, ka jis daro. 0.768 0.274 0.200
2.6. Man_o vadovas_ p_alaiko savo darbuotojus ir yra paslaugus, kai 0814 0.298 0216
darbuotojams to reikia. -

2.7. A8 tikiu savo vadovu jam Kalbant jvairiomis temomis. 0.759 0.256 0.247
2.8. Galiu laisvai diskutuoti su savo vadovu apie jvairias darbines 0738 0.195 0.181
problemas. —

2.9. Mano vadovas darbus atlieka lengvai ir sklandziai 0.758 0.322 0.186
2.10. Priimdamas darbinius sprendimus ir taikydamas procediras, 0704 0338 0136
mano vadovas pries tai susipazjsta su savo darbuotojy nuomone. —

3.1. Organizacija visada su manimi elgiasi sgZiningai ir teisingai. 0.269 0.789 0.223
3.2. Organizacija visada laikosi savo duoty pazady. 0.244 0.839 0.152
3.3. Organizacija visada palaiko mane, kai man reikia pagalbos. 0.327 0.763 0.214
3.4. As ti_ki_u, kad mano organizacija yra sazininga su savo 0.279 0.823 0.190
darbuotojais. -

3.5. Organizacija mane palaiko ir apdovanoja tol, kol atlieku savo 0275 0.719 0.190
darba tinkamai. -

3.6. Organizacija ripinasi man iskylan¢iomis problemomis. 0.285 0.758 0.247
3.7. As tikiu mano organizacijos politika, susijusia su darbuotojais. 0.290 0.791 0.204
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Lygiai taip pat testuojami ir kiti konstruktai — pasitikéjimg organizacija lemiantys veiksniai:
Mokymasis ir ugdymasis, Vidiné komunikacija, Karjeros galimybés, Veiklos vertinimas ir atlygis,
Dalyvavimas ir jgalinimas, Darbo dizainas, Psichologinis saugumas, Organizacinis teisingumas,
Transformaciné¢ vadovo lyderysté bei Darbiné (profesiné) izoliacija, kuri atskleidzia COVID-19
konteksta. Mokymosi ir ugdymosi, Vidinés komunikacijos, Veiklos vertinimo ir atlygio, Dalyvavimo
ir jgalinimo, Darbo dizaino, Transformacinés vadovo lyderystés bei Darbinés (profesinés) izoliacijos
konstruktams, Kkaip ir tikétasi, buvo iSgauta po vieng faktoriy. Taciau atliekant Karjeros galimybiy,
Psichologinio saugumo ir Organizacinio teisingumo konstrukty faktoring analize pastebétas
konstrukty susietumas su ne vienu faktoriumi (zr. ... priedg). D¢l Sios priezasties nutarta iS tolesnés
analizés pasalinti SeSis teiginius (6.2. Mano organizacijoje darbuotojai turi kuklias karjeros
galimybes; 10.1. Jei a§ padarau klaidg darbe, tai daznai blina nuteikiama prie$ mane; 10.2. Mano
organizacijoje sunku paprasyti pagalbos; 10.6. Daznai, kai pasakau problemg savo vadovui, jis néra
labai suinteresuotas padéti man rasti sprendimg; 11.3. Mano gaunamas atlyginimas yra proporcingas
mano atliekamam darbui; 11.4. Premija, kurig gaunu darbe, yra lygi mano jdéty pastangy dydziui.).
Dalis $iy teiginiy respondenty Siems pildant apklausg buvo interpretuoti neteisingai dél reversiniy
teiginiy savybiy. Todél norint, jog analiz¢ buty kuo tikslesn¢, pasirinkta $iy teiginiy j bendrg analize
toliau nebejtraukti.

Atlikus faktoring analize, i§ naujo jvertinamas ir skaliy patikimumas (zr. 6 lent.). Prie§ faktoring
analize vertintas skaliy patikimumas pateikiamas 3 priede. Kaip matyti i$ 6 lent. ir 4 priedo, atlikus
faktoring analize ir atsisakius 6.2, 10.1, 10.2, 10.6, 11.3 ir 11.4 kintamyjy, Karjeros galimybiy,
Psichologinio saugumo ir Organizacinio teisingumo konstrukty ir visos klausimyno skalés
Cronbach‘o alfa koeficientai padidé¢jo. Tai atskleidZia, jog faktoriné analizé buvo atlikta tinkamai, o
patys kintamieji galés biiti s€kmingai naudojami tolesniuose analizés etapuose.

3.6. Veiksniy, lemiandiy X ir Y karty darbuotoju pasitikéjima organizacija COVID-19
kontekste, empirinio tyrimo etika

Atliekant veiksniy, lemian¢iy X ir Y karty darbuotojy pasitikéjimg organizacija COVID-19
kontekste, empirinj tyrima, laikytasi tyrimo etikos principy. Tyrimo metu daugiausia démesio skirta
Gaizauskaites ir Mikénés (2014) apibendrintiems pagrindiniams tyrimo etikos principams:
dalyvavimo tyrime savanoriSkumo, informuotumo sutikimo, anonimiSkumo, gautos informacijos
konfidencialumo uztikrinimo ir Zalos respondentams vengimo.

Pirmiausia, respondentai dalyvauti apklausoje buvo kvieCiami savanoriskai, jie pasitraukti i$
apklausos pildymo galéjo bet kuriame apklausos etape. Tai patvirtina ir informuotumo sutikimo
principas. Jo laikytasi uzpildzius anketa respondenty papildomai klausiant, ar jie nori ir gali pateikti
uzpildytus duomenis. Prie§ pildant apklausg visiems respondentams buvo suteikta svarbiausia
informacija apie apklausa: pateiktas apklausos tikslas, informuota apie apklausos anonimiSkuma,
rezultaty panaudojamuma, tyrimo vykdytojo tapatybe, duoti kontaktai, kur respondentai gali kreiptis
kylant papildomiems klausimams. Suteikiant $ig informacijg taip laikomasi ir anonimiskumo bei
gautos informacijos konfidencialumo uztikrinimo principy. O uztikrinant duomeny konfidencialuma
laikomasi ir Zalos respondentams vengimo principo.

54



4. Veiksniy, lemian¢iy X ir Y karty darbuotojy pasitikéjima organizacija COVID-19
kontekste, empirinio tyrimo rezultatai ir diskusija

4.1. Veiksniy, lemiandiy X ir Y karty darbuotojuy pasitikéjima organizacija COVID-19
kontekste, empirinio tyrimo respondenty demografinés ir darbo charakteristikos

Tyrime dalyvauja 391 respondentas (Zr. 5 priede). IS jy 153 (39.13 proc.) X kartos asmenys, gime
1961-1981 metais (pagal Howe ir Strauss, 1992), bei 238 (60.87 proc.) Y kartos asmenys, gime¢ 1982-
2000 metais (pagal Howe ir Strauss, 1992). IS viso tyrime dalyvauja 105 (26.85 proc.) vyrai ir 286
(73.15 proc.) moterys. Tiek tarp X, tiek tarp Y kartos atstovy didzigja dalj sudaro moterys. IS viso i$
tyrime dalyvavusiy 153 X kartos asmeny - 117 (76.47 proc.) yra X kartos moterys bei 36 (23.53 proc.)
X kartos vyrai. O i$ tyrime dalyvavusiy 238 Y kartos asmeny, 169 (71.01 proc.) i$ jy yra Y kartos
moterys bei 69 (28.99 proc.) - Y kartos vyrai.

Respondenty dalis, turinti aukstajj iSsilavinimg yra didZiausia. I§ viso tyrime dalyvauja 299 (76.47
proc.) asmenys, turintys aukstajj universitetinj iS$silavinima, ir 50 (12.79 proc.) asmeny, turiniy
aukstaji koleginj iSsilavinimg. Nezymi respondenty dalis — 13 asmeny (3.32 proc.) turi profesinj
i$silavinimg, o 28 (7.16 proc.) — vidurinj i$silavinima. 1 (0.26 proc.) tyrime dalyvaves respondentas
turi pagrindinj i$silavinimg. Tiek tarp X kartos, tiek tarp Y kartos atstovy didzigja dalj respondenty
sudaro aukstajj universitetinj i8silavinima jgije asmenys. Tarp X kartos atstovy tai sudaro 72.55 proc.,
o tarp Y kartos atstovy — 78.99 proc. Kitas dvi didzigsias dalis tyrime dalyvavusiy X kartos atstovy
sudaro asmenys, turintys aukstajj koleginj iSsilavinimg — 17.65 proc. — bei asmenys, turintys profesinj
i8silavinimg — 7.84 proc. Taciau akcentuotina, jog tarp Y kartos atstovy be turinciy aukstaji
universitetinj i§silavinimg daugiausia turin¢iy vidurinj (10.50 proc.) bei aukstaji koleginj (9.66 proc.)
i§silavinimus.

Pazymétina, jog 18 tyrime dalyvaujanc¢iy asmeny 238 (60.87 proc.) dirba privaciame sektoriuje, 148
(37.85 proc.) — vieSajame, o 5 (1.28 proc.) — nevyriausybinése organizacijose. Tarp X kartos atstovy
didesnioji dalis asmeny dirba vieSajame sektoriuje (68.63 proc.), o tarp Y kartos atstovy, atvirksciai,
didzioji dalis asmeny dirba privac¢iame sektoriuje (79.83 proc.).

Respondentai pagal darbo laikg dabartin¢je darbovietéje pasiskirsté gana tolygiai. Kiek daugiau nei
ketvirtadalis respondenty (102 respondentai, kas sudaro 26.09 proc.) dabartinéje darbovietéje dirba
1-2 metus. Taip pat didele dalis — 89 respondentai (22.76 proc.) dabartin¢je darbovietéje dirba iki 1
mety. Penktadalis respondenty (82 respondentai, 20.97 proc.) dabartingje darbovietéje dirba 3-5
metus. Kiek maziau nei penktadalis (75 respondentai, 19.18 proc.) dabartinéje darboviet¢je dirba 11
mety ir daugiau, o tik kiek daugiau nei deSimtadalis (43 respondentai, 11.00 proc.) dabartinéje
darbovietéje dirba 6-10 mety. Analizuojant respondenty darbo laiko dabartinéje darbovietéje
pasiskirstyma pagal X ir Y kartas, pastebimi tam tikri désningumai (Zr. 4 pav.). Tarp X kartos atstovy
daugiausia, net 47.06 proc., dirbanciy dabartin¢je darbovietéje 11 mety ir daugiau, o tarp Y kartos
atstovy, atvirksciai, daugiausia dirbanciy dabartinéje darbovietéje 1-2 metus (37.82 proc.) bei iki 1
mety (33.61 proc.). Siy kintamyjy rysj atspindi ir atliktas Chi kvadrato (angl. Chi-square) testas, kuris
parodo, jog tarp skirtingy karty bei darbo laiko dabartinéje darbovietéje egzistuoja statistiSkai
reikSmingas rySys (p<0.000). Tai tik pagrindzia anksciau tarp X ir Y karty akcentuotus skirtumus.

Paminétina, jog respondenty pasiskirstymas pagal darbovietés dydj irgi ganétinai tolygus. Daugiausia
respondenty, i viso 146 (37.34 proc.), dirba darbovietése, turinCiose 251 darbuotojg ir daugiau. Kiek
maziau nei trecdalis respondenty (114, 29.16 proc.) dirba darbovietése turin¢iose 11-50 darbuotojy,
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o kiek daugiau nei penktadalis (91, 23.27 proc.) — turinCiose 51-250 darbuotojy. Maziausia dalis
respondenty (40, 10.23 proc.) dirba organizacijose, turin¢iose iki 10 darbuotojy. Lyginant X ir Y karty
darbuotojy darboviec¢iy dydzius, pastebima skirtumy. Tarp X kartos atstovy, daugiausia — 39.22 proc.
—dirba 11-50 darbuotojy turin¢iose darbovietése, o tarp Y kartos atstovy, daugiausia dirbanciy (46.22
proc.) daugiau nei 251 darbuotoja turin¢iose darbovietése. Vadinasi galima teigti, jog jaunesni tyrimo
dalyviai dirba didesnése organizacijose nei vyresni jy kolegos.

100%

—re s

30% 21.85%
60%
37.82%
40%
19.61%
20% 33,61%
7.84%
0% 5.88%
X karta Y karta

OIki 1 mety DO1-2metus E3-5metus M@6-10mety M@ Daugiau nei 11 mety

4 pav. X ir Y karty respondenty palyginimas pagal jy darbo laika dabartinéje darbovietéje (sudaryta autorés)

DidzZiaja dalj tyrimo dalyviy sudaro ne vadovaujantys asmenys, 1§ viso 313 asmeny, arba 80.05 proc.
Analizuojant vadovy pasiskirstyma tarp karty, irgi pastebima panasi tendencija. Tarp X kartos
asmeny vadovai sudaro 25.49 proc., o tarp Y kartos asmeny — 16.39 proc. Tiesa, lyginant
vadovaujanciy asmeny kiekj tarp X ir Y karty, pastebima, jog jis yra vienodas — 1§ viso vadovaujancias
pareigas uzima po 39 asmenis.

Respondenty buvo teirautasi ir apie jy darbo vietos lankstumg. Apibendrinant gautus rezultatus,
matyti, kad kiek daugiau nei pusé apklaustyjy (199, 50.90 proc.) dirba tik organizacijos patalpose.
Taip pat, nemaza dalis respondenty (75, 19.18 proc.) jprastai daugiau laiko dirba organizacijos
patalpose nei nuotoliniu biidu i§ namy. Ir tik nedidel¢ dalis renkasi daugiau laiko dirbti nuotoliniu
biidu i§ namy nei organizacijos patalpose (58, 14.83 proc.) ar visg laika dirbti tik nuotoliniu biidu 1§
namy (21, 5.37 proc.).

100%

B Dirbama tik organizacijos patalpose
80%

B prastai daugiau laiko dirbama organizacijos
patalpose nei nuotoliniu btidu i$ namy

60%

@ lprastai dirtbama vienodai laiko tiek ir
nuotoliniu buidu i$ namuy. tiek ir organizacijos

40% patalpose
12.18% Olprastai daugiau laiko dirbama nuotoliniu
® bidu i3 namu nei organizacijos patalpose
20% 19.33% OVisa laika dirbama tik nuotoliniu badu i§
namuy
7,.84% 8,82%
0% 0,00%
X karta Y karta

5 pav. X ir Y karty respondenty palyginimas pagal jy darbo vietos lankstumg (sudaryta autorés)
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Kiek kitoks darbuotojy darbo vietos lankstumo pasiskirstymas matyti atskirai lyginant X ir Y kartas
(zr. 5 pav.). X kartos atveju, net 70.59 proc. respondenty dirba tik organizacijos patalpose, o 15.69
proc. jprastai daugiau laiko dirba organizacijos patalpose nei nuotoliniu biidu i§ namy. Y kartos atveju
darbuotojy pasiskirstymas analizuojant jy darbo lankstumg yra visiSkai kitoks. Tarp Y kartos
darbuotojy tik 38.24 proc. darbuotojy dirba tik organizacijos patalpose, o kiek maziau nei penktadalis
(19.33 proc.) daugiau laiko dirba nuotoliniu biidu i§ namy nei organizacijos patalpose. Vadinasi,
jaunesni zmonés daugiau laiko dirba i§ namy ir dazniau renkasi miSrios darbo vietos alternatyvas nei
vyresni ju kolegos. Sj karty ir darbo vietos lankstumo rysio statistinj reik§minguma atspindi ir atliktas
Chi kvadrato (angl. Chi-square) testas, kuris parodo, jog minétieji kintamieji i$ tikro yra susij¢
(p<0.000).

4.2. Veiksniy, lemianciy X ir Y karty darbuotoju pasitikéjima organizacija COVID-19
kontekste, empirinio tyrimo konstrukty vidurkiy analizé

Siekiant identifikuoti kintamyjy raiska ir jzvelgti pirminius skirtumus, atliekama tyrimy konstrukty
ir jy dedamyjy vidurkiy analizé. Pirmiausia pateikiama vidurkiy teiginiy analizé, po to - tyrimo
konstrukty ir jy dedamyjy vidurkiy analize.

Akcentuotina, jog respondenty nuomong atspindi jy poziiiris j tam tikrus tyrimo teiginius. Pozitiris
pateikiamas analizuojant bendrus respondenty teiginiy vidurkius bei atskirai lyginant X ir Y kartas.
9 lenteléje matyti, jog Horizontalyjj pasitikéjima, arba Pasitikéjima kolegomis, visy respondenty
nuomone geriausiai atspindi tikéjimas, jog kolegos padés darbe susidiirus su problema (1.1 teiginys)
bei pasitik¢jimas kolegy darbinémis kompetencijomis (1.5 teiginys). O prasCiausiai, jog kolegos
neapsunkina respondenty darbo atliekant daug démesio reikalaujancias uzduotis (1.4 teiginys). Visi
teiginiai yra jvertinti auksStesniu nei vidutinis balu (>3), tad galima teigti, jog pasitikejimo kolegomis
teiginius respondentai vertina gana palankiai. Analizuojant X ir Y kartos duomenis pastebime tuos
pacius désningumus. PaZymeétina tai, jog nors visi teiginiai tarp X ir Y karty respondenty jvertinti
aukstesniu nei vidutinis balas (>3), taciau X karta visus teiginius jvertino prasc¢iau nei Y karta.

9 lent. Horizontalaus pasitikéjimo (Pasitikéjimo kolegomis) teiginiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai
(sudaryta autores)

Visos Visos imties X X kartos Y Y kartos
imties standartinis kartos | standartinis | kartos | standartinis
vidurkis nuokrypis | vidurkis | nuokrypis | vidurkis | nuokrypis

Teiginiai (Omarov (2009); Gucer
ir Serif (2014))

1.1. Kai darbe susiduriu su
problema, tikiu, kad kolegos man 4.17 0.915 3.91 1.060 4.34 0.766
padés.

1.2. Mano kolegos atlieka savo
darbg geriausiai kaip tik gali.
1.3. Mano kolegos tinkamai
atlicka savo darba, net kai jy 3.98 0.938 3.86 1,033 4.06 0.865
vadovy néra darbo vietoje.

1.4. Mano kolegos neapsunkina
mano darbo atlikdami daug 3.76 0.954 3.50 0.867 3.93 0.972
démesio reikalaujancias uzduotis.

3.87 0.861 3.74 0.902 3.95 0.825

1.5. AS pasitikiu savo kolegy

S o 4.04 0.889 3.89 0.929 4.13 0.851
darbinémis kompetencijomis.
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Vertikalaus pasitikéjimo (Pasitikéjimo vadovu) teiginiy vidurkiai pasiskirste ne taip tolygiai kaip
Horizontalaus pasitikéjimo (zr. 10 lent.). Respondentai teigia, jog pasitikéjimg vadovu geriausiai
parodo tai, jog jy nuomone tiesioginis vadovas turi pakankamai ziniy ir jgiidziy atlikti savo darbg (2.1
teiginys), jis tinkamai atlieka savo pareigas (2.3 teiginys), o pats darbuotojas gali laisvai diskutuoti
su savo tiesioginiu vadovu apie jvairias darbines problemas (2.8 teiginys). Taciau respondentai
labiausiai link¢ nesutikti su 2.10 teiginiu, jog Priimdamas darbinius sprendimus ir taikydamas
procediiras, jy tiesioginis vadovas pries tai susipazjsta su savo darbuotojy nuomone. Tiesa, nepaisant
to, visi teiginiai jvertinti aukStesniu nei vidutinis balu (>3), kas parodo gana auksta respondenty
pasitikéjimo savo tiesioginiu vadovu lygj. Taciau kai kurie teiginiai pasizymi gana dideliu
standartiniu nuokrypiu nuo vidurkio (yra visu balu nukryp¢ nuo vidurkio), kas signalizuoja, jog
vertinant skirtingas respondenty demografines grupes, pasitikéjimo teiginiai gali biiti jvertinti labai
skirtingai.

Atskirai analizuojant X ir Y kartas pastebima, jog vélgi X kartos respondentai visus teiginius jvertino
prasCiau nei Y kartos respondentai, taciau visi geriausiai ir prasciausiai jvertinti teiginiai tarp $iy
respondenty grupiy sutampa. Tiesa, Y karta, taip pat, labai gerai jvertino 2.6 teiginj, jog ,,<...>
tiesioginis vadovas palaiko savo darbuotojus ir yra paslaugus, kai darbuotojams to reikia®.

10 lent. Vertikalaus pasitikéjimo (Pasitikéjimo vadovu) teiginiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai
(sudaryta autorés)

Visos Visos imties X X kartos Y Y kartos
imties standartinis | kartos standartinis kartos | standartinis
vidurkis | nuokrypis | vidurkis | nuokrypis | vidurkis | nuokrypis

Teiginiai (Omarov (2009);
Gucer ir Serif (2014))

2.1. Mano tiesioginis vadovas
turi pakankamai Ziniy ir jgidziy 4.23 0.87 3.94 0.875 441 0.810
atlikti savo darba.

2.2. Mano tiesioginis vadovas
priima teisingus sprendimus.

2.3. Mano tiesioginis vadovas
tinkamai atlieka savo pareigas.
2.4. Mano tiesioginis vadovas
laikosi duoty pazady.

2.5. Tai, ka sako mano tiesioginis
vadovas, atitinka tai, kg jis daro.
2.6. Mano tiesioginis vadovas
palaiko savo darbuotojus ir yra
paslaugus, kai darbuotojams to
reikia.

2.7. A8 tikiu savo tiesioginiu
vadovu jam kalbant jvairiomis 3.85 0.99 3.44 0.916 411 0.946
temomis.

2.8. Galiu laisvai diskutuoti su
savo tiesioginiu vadovu apie 4.02 1.02 3.65 1.067 4.26 0.908
jvairias darbines problemas.

2.9. Mano tiesioginis vadovas
darbus atlieka lengvai ir 3.77 1.01 3.37 0.973 4.03 0.943
sklandziai.

2.10. Priimdamas  darbinius
sprendimus  ir  taikydamas 3.53 1.02 3.20 1.022 3.75 1.041
procediras, mano tiesioginis

3.84 0.87 3.54 0.803 4.03 0.866

4.05 0.92 3.75 0.977 4.25 0.824

3.88 1.03 3.55 1.032 4.10 0.976

3.88 1.02 3.45 1.038 4.16 0.909

4.01 1.03 3.59 1.054 4.27 0.925
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vadovas prie$ tai susipazjsta su
savo darbuotojy nuomone.

Beasmenio pasitikéjimo teiginiai respondenty jvertinti gana tolygiai: jvertinimai svyruoja nuo 3.67
iki 3.8 balo, taciau atskiri teiginiai nebuvo jvertinti taip aukstai kaip pasitikéjimo kolegomis ar
pasitikéjimo vadovais atveju (zr. 11 lent.). Geriausiai respondenty nuomone jvertintas teiginys 3.3
Organizacija visada palaiko mane, kai man reikia pagalbos, o pras¢iausiai — teiginys 3.5
Organizacija mane palaiko ir apdovanoja tol, kol atlieku savo darbg tinkamai.

Atskirai aptariant X ir Y kartas irgi pastebimas tolygus teiginiy vertinimas — X karto atveju jvertinimai
svyruoja nuo 3.41 iki 3.55 balo, 0 Y kartos atveju nuo 3.85 iki 3.96 balo. Akcentuotina, jog kaip ir
Horizontalaus bei Vertikalaus pasitikéjimo atvejais, X karta teiginius jvertino gerokai pras¢iau nei Y
karta.

11 lent. Beasmenio pasitikéjimo (pasitikéjimo organizacinémis sistemomis) teiginiy vidurkiai ir standartiniai
nuokrypiai (sudaryta autores)

Teiginiai (Omarov (2009); V IS.O ) Visos |m.t|e?s X kartos X kart(.)s. Y kartos N kartgs-

Gucer ir Serif (2014)) imties | standartinis |, g | Standartinis | e | Standartinis
vidurkis nuokrypis nuokrypis nuokrypis

3.1. Organizacija visada su

manimi elgiasi sgziningai ir 3.75 0.927 3.54 0.918 3.89 0.907

teisingai.

32. Organizacija visada | 54, 0.933 3.54 0.018 3.85 0.924

laikosi savo duoty pazady.

3.3. Organizacija visada

palaiko mane, kai man reikia 3.80 0.904 3.55 0.903 3.96 0.868

pagalbos.

34. AS tikiu, kad mano

organizacija yra sazininga su 3.72 0.977 3.43 0.958 3.91 0.944

savo darbuotojais.

3.5. Organizacija mane

palaiko ir apdovanoja tol, kol 3.65 0.957 3.55 0.850 3.71 1.016

atlieku savo darbg tinkamai.

3.6. Organizacija riipinasi

man iSkylanc¢iomis 3.67 0.875 341 0.799 3.83 0.884

problemomis.

3.7 As tikiu mano

organizacijos politika, 3.70 0.967 3.43 0.894 3.87 0.974

susijusia su darbuotojais.

Veiksniy, lemianciy pasitikeéjima organizacija vidurkiy ir standartiniy nuokrypiy duomenys
pateikiami 6-14 prieduose. IS jy matyti, kad jvairiy veiksniy teiginiy vidurkiai jvertinti gana tolygiai
ir néra jokiy iSskirtiniy ekstremumy. Be to, paZymétina, jog visi teiginiai jvertinti aukStesniu nei
vidutinis balu (>3).

6-14 prieduose pateikiama ir pasitikéjimg lemianciy veiksniy X ir Y karty vidurkiy analizé. Kaip ir
visos imties respondenty atveju jvairiy veiksniy teiginiy vidurkiai jvertinti gana tolygiai. Pastebima,
jog X karta visus teiginius jvertino Siek tiek prasCiau (arba bent vienodai) nei Y karta. Dauguma
teiginiy jvertinti aukStesniu nei vidutinis balu (>3). Tiesa, X karta Darbo dizaino konstrukto 9.1 teiginj

(,,Mano organizacijoje yra lankscios pareigybés ir darbai.) jvertino kiek prasciau nei vidutinis balu
(2.97<3).
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Visi Darbinés (profesinés) izoliacijos teiginiai jvertinti Zemesniu nei vidutiniu balu (<3). Tai parodo,
jog respondentai linke nesutikti su teiginiais, jog jaucia darbing¢ izoliacija savo darbovietéje. Tiesa,
aukscCiausiu balu jvertintas 14.7 teiginys, jog darbuotojams tritksta neformaliy susitikimy su
kolegomis. Taciau tuo paciu $is teiginio jvertinimas pasizymi ir didziausiu nuokrypiu nuo vidurkio,
kas parodo, jog respondenty nuomoné buvo laba nevienareikSmiska.

Vélgi pana$i teiginiy jvertinimo tendencija pastebima ir atskirai analizuojant X ir Y kartas (visi
teiginiai jvertinti zemesniu nei vidutiniu balu (<3)). Tiesa, verta paminéti, jog Y kartos atstovams
gerokai labiau truksta neformaliy susitikimy su kolegomis (14.7 teiginys) nei X kartos atstovams.

12 lent. Darbinés (profesinés) izoliacijos teiginiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta autorés)

L Visos | Visos imties X X kartos Y Y kartos
Teiginiai (Dino ir kt. (2008); — . .. .
Albert ir kt. (2020)) imties | standartinis | kartos | standartinis | kartos | standartinis
' vidurkis | nuokrypis | vidurkis | nuokrypis | vidurkis | nuokrypis
14.1. Darbe as$ jauciuosi atstumtas ir
izoliuotas nuo veikly ir susitikimy, | gq 0.929 1.96 0.768 2.00 1.021
kurie galéty biti naudingi mano
karjerai.
14.2. Darbe a daznai netenku |, 5 0.978 2.37 0.865 2.11 1.032
galimybés turéti mentoriy.
14.3. Darbe daZnai nesusigaudau | ) o 0.829 1.76 0.646 1.98 0.918
Jvairiose Situacijose.
14.4. Man tritksta gyvy susitikimy | = 1.150 2.29 1.019 2.47 1.224
su kolegomis.
14.5. Darbe as jauciuosi izoliuotas. 1.88 0.914 1.84 0.804 1.90 0.980
14.6_. Man truksta kolegy emocinio 516 1013 510 0.849 590 1106
palaikymo.
14.7. Man wriksta neformaliy |, 7 1.221 2.43 1.056 2.88 1.288
susitikimy su kolegomis.

ISanalizavus atskiry teiginiy vidurkius, pateikiama atskiry kostrukty analizé. Akcentuotina, jog
respondentai Pasitikéjima organizacija ir visas pasitikéjimo organizacija dedamasias jvertino
ganétinai tolygiai. Respondenty nuomone, geriausiai jvertintas Horizontalus pasitikéjimas
(Pasitikéjimas kolegomis) (M=3.96), o prasCiausiai — Beasmenis pasitikéjimas, kuris dar Kitaip
vadinamas Pasitikéjimu organizacinémis sistemos (M=3.72). Respondentai auks¢iau nei vidutiné
vert¢ (>3) jvertino ir visus pasitikéjimg organizacija lemiancius veiksnius. Tiesa, geriausiai
respondenty jvertintas Organizacinis teisingumas (M=3.85), o prasciausiai — Darbo dizainas
(M=3.41). Darbiné¢ (profesiné) izoliacija respondenty jvertina mazesne nei vidutine verte (M=2.18),
kas parodo, jog vidutiniskai respondentai nesijaucia izoliuoti savo darbo vietoje.

13 lent. Tyrimo konstrukty ir jy dedamyjy vidurkiai bei standartiniai nuokrypiai (sudaryta autorés)

Konstruktai Vidurkis Standartinis nuokrypis
Pasitikéjimas organizacija 3.86 0.68
Asmeninis pasitikéjimas 3.94 0.71
Horizontalus pasitikéjimas (Pasitikéjimas
. 3.96 0.76
kolegomis)
Vertikalus  pasitikéjimas  (Pasitikéjimas
3.91 0.82
vadovu)
Beasmenis pasitikéjimas 3.72 0.80
Pasitikéjimg organizacija lemiantys veiksniai: 3.74 0.93
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Mokymasis ir ugdymasis
Vidiné komunikacija 3.43 1.09
Karjeros galimybés 3.65 0.8
Veiklos vertinimas ir atlygis 3.72 0.81
Dalyvavimas ir jgalinimas 3.58 0.92
Darbo dizainas 3.41 0.85
Psichologinis saugumas 3.63 0.79
Organizacinis teisingumas 3.85 0.80
Transformaciné vadovo lyderysté 3.75 0.87
COVID-19 kontekstas: Darbiné (profesiné) izoliacija 2.18 0.75

ISanalizavus Pasitikéjimo organizacija konstrukto ir jj lemianciy veiksniy vidurkius atskirai tarp X ir
Y karty pastebimi tam tikri skirtumai. Pazymétina, jog visus kintamuosius X kartos respondentai
jvertino prasCiau nei Y kartos respondentai (zr. 15-17 priedus). Be to, akcentuotina, jog beveik visy
kintamuyjy $is vidurkiy skirtumas yra ir statistiskai reikSmingas. Tai parodo atliktas Mann-Whitney U
testas. IS 14 lentelés matyti, jog tik Mokymaosi ir ugdymaosi bei Darbinés (profesinés) izoliacijos atveju
vidutinis veiksniy rodiklis X ir Y karty populiacijose statistiSkai reikSmingai nesiskiria. Todél galima
teigti, jog Y karta ir labiau nei X karta pasitiki organizacija, kurioje dirba, ir geriau vertina jvairius
veiksnius, kurie lemia tg pasitikéjimg. Vadinasi, galima daryti ir pirming prielaida, jog geriau jvertinti
pasitikéjima organizacija lemiantys veiksniai tikétina ir lemia tg aukStesnj Y kartos pasitikéjima pacia
organizacija.

14 lent. Mann-Whitney U testo X ir Y karty vidurkiy palyginimas (sudaryta autorés)

Konstrukiai Vidutinis rangas b reikimé
X karta Y karta
Pasitikéjimas organizacija 153.31 223.44 0.000
Asmeninis pasitikéjimas 153.82 223.12 0.000
Horizontalus pasitikéjimas 170.42 912,45 0.000
(Pasitikéjimas kolegomis) ' ' '
Vertikalus pasitikéjimas
(Pasitikéjimas vadovu) 143.86 229.52 0.000
Beasmenis pasitikéjimas 160.15 219.05 0.000
Pasitikéjimg organizacija lemiantys veiksniai:
M(J)ky?nasfi;s ir ungymasis ’ 18333 204.14 0.073
Vidiné komunikacija 174.75 209.66 0.003
Karjeros galimybés 169.55 213.00 0.000
Veiklos vertinimas ir atlygis 168.63 213.59 0.000
Dalyvavimas ir jgalinimas 170.11 212.64 0.000
Darbo dizainas 150.71 225.12 0.000
Psichologinis saugumas 162.23 217.71 0.000
Organizacinis teisingumas 160.68 218.71 0.000
Transformaciné vadovo lyderysté 156.73 221.25 0.000
i(';gl\i{ollc[i)j;jl 19 kontekstas: Darbiné (profesing) 189.32 900.29 0.347
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4.3. Veiksniy, lemianciy X ir Y karty darbuotojuy pasitikéjima organizacija COVID-19
kontekste, empirinio tyrimo Kkonstrukty vidurkiy analizé pagal demografines
charakteristikas

IStyrus kintamyjy raiska analizuojant visy respondenty ir atskirai X ir Y karty duomenis, toliau
atliekant analize siekiama atrasti tam tikrus skirtumus ar panasumus skirtingose respondenty grupése
pagal anks¢iau minétus demografinius ir darbo rodiklius.

Analizuojant skirtumus tarp skirtingy respondenty ly¢iy bei jy turimo iSsilavinimo, statistiskai
reik§mingy vidurkiy skirtumy nebuvo identifikuota. Vadinasi, tieck Organizacinis pasitikéjimas, tiek
ji lemiantys veiksniai analizuojant tarp skirtingy ly¢iy atstovy ir jy turimo iSsilavinimo, statistiskai
reik§Smingai nesiskiria.

Lyginant skirtumus tarp skirtinguose sektoriuose - privaciame ir vieSajame (nevyriausybinése
organizacijose dirban¢iy asmeny nuomoné j $ig analize nejtraukta vien dél per mazos $iy respondenty
imties) - dirbanciy darbuotojy irgi pastebéta statistiSkai reikSmingy skirtumy (zr. 18 priedg). Atlikta
Kraskelo-Voliso kriterijy k-nepriklausomoms imtims (k>2) analizé parodé, jog privac¢iame sektoriuje
dirbantys darbuotojai labiau pasitiki tiek savo tiesioginiu vadovu, tiek apskritai visais asmenimis
organizacijoje, tiek visomis organizacinémis sistemomis (didesnis Beasmenis pasitikéjimas
organizacija). Be to, privac¢iame sektoriuje dirbantys darbuotojai labiau pasitiki visa organizacija nei
vieSajame sektoriuje dirbantys darbuotojai. Taip pat pazymétina, jog priva¢iame sektoriuje dirbantys
darbuotojai geriau jvertino Darbo Dizaing, Organizacinj teisinguma bei Transformacing vadovo
lyderyste nei vieSajame sektoriuje dirbantys darbuotojai.

Analize atlikta ir lyginant respondenty pateiktus rezultatus pagal jy uzimama vadovaujamg pozicija.
Pastebima, jog vadovy ir ne vadovy respondenty nuomoné iSsiskyré aptariant visas Organizacinio
pasitikéjimo dimensijas bei jj lemiancius veiksnius, tac¢iau tik Horizontalaus pasitikéjimo (p=0.010)
ir Asmeninio pasitiké¢jimo (p=0.010) atveju Sis vidurkiy skirtumas yra statistiSkai reikSmingas.
Matoma, jog ne vadovai yra linke labiau pasitikéti tiek savo kolegomis (M=4.02), tiek ir apskritai
visais asmenimis (M=3.98) darbe nei tie asmenys, kurie uZima vadovaujamas pareigas (atitinkamai
M=3.75 ir M=3.76).

Tam tikri skirtumai pastebimi ir analizuojant respondenty atsakymus pagal tai, kiek laiko jie dirba
savo dabartin¢je darbovietéje (Zzr. 15 lent.). Pirmiausia, akcentuotina, jog statistiSkai reikSmingi
skirtumai tarp respondenty vidurkiy pastebimi analizuojant Pasitikéjimo organizacija konstrukta. Kuo
ilgiau organizacijoje dirba darbuotojas, tuo pasitikéjimas organizacija yra mazesnis. Vadinasi, tie
darbuotojai, kurie organizacijoje dirba iki 1 mety pasiZymi didZiausiu Organizaciniu pasitikéjimu —
tiek Asmeniniu, tiek Beasmeniu. Sis rezultatas leidzia daryti prielaida, kad darbuotojui ilgiau dirbant
darbovietéje, jo pasitikéjimas organizacija maze¢ja ir, tikétina, del to gali kilti jvairios kitos Zmoniy
iStekliy valdymo problemos, pavyzdziui, didéjantis darbuotojy tekamumas ir pan. Nagrinéjant
pasitikejimg lemiancius veiksnius, pastebima, jog respondenty vertinimas statistiSkai reikSmingai
skiriasi analizuojant Mokymosi ir ugdymosi, Karjeros galimybiy, Dalyvavimo ir jgalinimo, Darbo
dizaino, Psichologinio saugumo, Organizacinio teisingumo ir Transformacinés vadovo lyderystés
konstruktus. Iki vieneriy mety dirbantys darbuotojai geriausiai vertina Karjeros galimybes,
Dalyvavimg ir jgalinima bei Darbo dizaing savo organizacijoje. Taciau Teisinguma savo
organizacijoje bei Transformacing vadovo lyderyst¢ jau geriau vertina 1-2 metus darbovietéje
dirbantys darbuotojai. Paminétina, jog Psichologinis saugumas geriausiai vertinamas 3-5 metus
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dirban¢iyjy grupéje. Akcentuotina, jog analizuojant visus veiksnius pastebima, kad 6-10 mety ir
daugiau nei 11 mety dirbantys savo darbovietéje darbuotojai pasitikéjimg lemiancius veiksnius
vertina prasciausiai ir todél galima teigti, jog yra labiausiai nepatenkinti savo darboviete.

15 lent. Mann-Whitney U testo respondenty atsakymo vidurkiy palyginimas pagal skirtinga jy darbo laika
organizacijoje (sudaryta autorés)

Konstruktai Vidutinis rangas ¥me
reik§m
Tki 1 moty | 1-2 metus | 3-5metus | 6-10mety | > 11 mety | D o ome
Pasitikéjimas organizacija 233.58 220.09 199.05 147.40 143.17 0.000
Asmeninis pasitikéjimas 234.44 221.66 196.63 161.40 134.64 0.000
Horizontalus
pasitikéjimas
bt e 224.88 209.06 196.68 169.86 158.22 0,001
(Pasitikéjimas
kolegomis)
Vertikalus
pasitikéjimas
bt s 234.79 228.13 197.80 160.24 124.80 0.000
(Pasitikéjimas
vadovu)
Beasmenis pasitikéjimas 225.78 211.17 203.51 142.97 162.23 0.000
Pasitikéjima organizacija
lemiantys veiksniai: 202.93 211.95 208.07 146.95 181.01 0.011
Mokymasis ir ugdymasis
Vidiné komunikacija 209.49 206.97 195.73 175.95 176.85 0.207
Karjeros galimybés 228.47 200.50 202.56 167.09 160.74 0.001
Veiklos vertinimas ir atlygis 212.17 201.66 206.75 166.06 174.52 0.071
Dalyvavimas ir jgalinimas 212.69 199.37 210.68 166.07 172.73 0.041
Darbo dizainas 229.83 218.44 188.74 164,59 151.29 0.000
Psichologinis saugumas 193.10 221.31 223.92 179.35 144.05 0.000
Organizacinis teisingumas 208.84 222.01 198.61 176.23 153.87 0.001
Transformaciné vadovo
. 221.57 223.71 193.87 171.65 144.26 0.000
lyderysté
COVID-19 kontekstas: Darbiné
e e . 194.94 212.45 188.48 193.84 184.35 0.499
(profesing) izoliacija

Respondenty nuomoné statistiSkai reikSmingai iSsiskiria ir analizuojant duomenis pagal
organizacijos, kurioje dirba darbuotojas, dydj (zr. 19 prieda). Didziausias Asmeninis pasitikéjimas
pastebimas tarp ty respondenty, kuriy organizacijoje dirba 251 darbuotojas ir daugiau, o didZiausias
Beasmenis pasitikejimas — organizacijose, kurioje dirba iki 10 darbuotojy. Apskritai itin mazos
organizacijos, turin€ios iki 10 darbuotojy, pasiZzymi auksc¢iausiu Pasitikéjimu organizacija. Kiek
kitokia situacija analizuojant veiksnius, lemiandius organizacinj pasitikéjima. Cia beveik visus
veiksnius geriausiai jvertino tie darbuotojai, kurie dirba itin didelése organizacijose, turin¢iose 251
darbuotojg ir daugiau. Vadinasi, galima daryti prielaidas, jog itin didelése organizacijose pasitikéjima
lemiantys veiksniai daro reikSmingg jtaka pasitikéjimui organizacija. Taciau tikslesne Siy veiksniy
jtaka bus galima iSsiaiskinti atlikus sgsajy ir regresing analizes.

StatistiSkai reikSmingas skirtumas pastebimas ir vertinant respondentus pagal tai, kiek laiko
vidutiniskai jie dirba nuotoliu ir kiek laiko dirba organizacijos patalpose (zr. 20 priedg). Analizuojant
Pasitikéjimo organizacija konstrukta, pastebima, jog auksciausias pasitikéjimas organizacija yra tarp
ty respondenty, kurie vienodai laiko praleidzia dirbdami miSriu biidu: tiek nuotoliu, tiek organizacijos
patalpose, o maziausias tarp ty respondenty, kurie dirba tik nuotoliu, arba tik organizacijos patalpose.
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Tai parodo, jog galimybé derinti skirtingus darbo modelius svariai prisideda prie auksStesnio
darbuotojo pasitikéjimo organizacija. Analizuojant organizacinj pasitikéjimag lemiancius veiksnius,
pastebima, jog ne visy veiksniy vertinimo skirtumas yra statistiSkai reikSmingas. Verta atkreipti
démesj | tai, jog Vidiné Komunikacija geriausiai jvertinta ty darbuotojy, kurie daugiau laiko dirba
nuotoliu arba tik nuotoliu. Galima daryti prielaida, jog daugiau dirbant nuotoliu tinkamos vidinés
komunikacijos poreikis ypatingai iSauga, tod¢l ir darbuotojams tai tampa ypac¢ aktualu. Taip pat
pazymeétina, jog didziausig Darbing (profesing) izoliacijg patiria nuotoliu dirbantys asmenys. Tiesa,
nepaisant iSankstiniy teoriniy spé&jimy, Darbiné (profesiné) izoliacija statistiSkai reikSmingai
nesiskiria tarp skirtingo darbo model; taikanciy respondenty, d¢l to teigti, jog kazkuri respondenty
grupé¢ jauciasi labiau izoliuoti darbe vienareik§miskai negalime.

4.4. Veiksniy, lemianciy X ir Y karty darbuotoju pasitikéjima organizacija COVID-19
kontekste, empirinio tyrimo sasajy analizé

Nustatant kintamyjy sasajas, pasirinkta atlikti koreliacing analiz¢. Ji, kaip teigia Piligrimiené (2016),
naudinga nustatant rySio dviejy kintamyjy kryptj ir stiprumg. Tam, kad pasirinkti tinkamg koreliacijos
koeficienta, pirmiausia atlikta Kolmogorov-Smirnov testo analizé, kuri parodé (zr. 21 prieda), jog nei
vienas i$ konstrukty ar jy dedamyjy néra pasiskirstes pagal normalyjj skirstinj (p<0.005). Dél to
koreliacing analiz¢ pasirinkta atlikti taikant Spearman koreliacijos koeficientg (Piligrimiené, 2016).
Pirmiausia nustatoma Pasitikéjimo organizacija konstrukto ir jj lemianciy veiksniy sgsajos
nagrinéjant visg respondenty imtj pavaizduotos 16 lentel¢je.

16 lent. Pasitikéjimo organizacija konstrukto ir jj lemianéiy veiksniy koreliacijy matrica (p<0.05) (sudaryta
autores)
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E =9 > Q O (=] <
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=
Horl.zo.n.t.alus 1000
pasitikéjimas
V.er.tllffi.lus 0.615 1.000
pasitikéjimas
As.me.n.l.ms 0.874 0.909 1.000
pasitikéjimas
Be.a.sm.e.ms 0.564 | 0.645 | 0.670 | 1,000
pasitikéjimas
Pasitikejimas | o0 | 0677 | 0949 | 0858 | L1000
organizacija
MOkymaSI.S Ir 0.433 0.438 0.478 0.511 0.536 1.000
ugdymasis
Vidine | 270 | 467 | 0467 | 0476 | 0508 | 0588 | 1000
komunikacija
K?”em? 0.407 | 0512 | 0505 | 0.538 | 0.557 | 0.662 | 0.632 | 1.000
galimybés
Veiklos
vertinimas ir | 0497 | 0488 | 0543 | 0579 | 0.610 | 0574 | 0.622 | 0.638 | 1.000
atlygis
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I;)quvgv_mas 0.459 | 0.501 | 0.532 | 0.636 | 0.618 | 0.573 | 0.610 | 0.642 | 0.700 | 1.000

ir jgalinimas

Darbo

. 0503 | 05533 | 0574 | 0.614 | 0.633 | 0531 | 0446 | 0542 | 0521 | 0.639 | 1.000

dizainas
Psichologinis 0.381 | 0,534 | 0504 | 0.443 | 0502 | 0.365 | 0.348 | 0.428 | 0.387 | 0.431 | 0.483 | 1.000

saugumas
Orga}nlzamms 0.444 | 0,689 | 0.639 | 0.562 | 0.655 | 0.409 | 0.514 | 0553 | 0.544 | 0.613 | 0551 | 0.542 | 1.000
teisingumas
Transformaci

né vadovo 0.505 | 0,760 | 0.719 | 0596 | 0.731 | 0.462 | 0467 | 0518 | 0542 | 0557 | 0584 | 0.611 | 0.704 | 1.000
lyderysté

Darbiné - - - - - - - . . - . . B i, 1000
izoliacija 0.458 | 0.385 | 0.459 | 0.460 | 0.494 | 0.274 | 0.224 | 0.290 | 0.340 | 0.353 | 0.335 | 0.326 | 0.408 | 0.441 :

I§ atliktos koreliacinés analizés matyti, jog Pasitikéjimas organizacija (tiek Asmeninis, tiek
Beasmenis) yra susijes su visais nurodytais pasitikéjima lemianéiais veiksniais. Sie visi rysiai yra
statistiSkai reikSmingi (p<0.05), taciau skiriasi tam tikry rySiy stiprumas. Vadinasi, kuo stipresni yra
nurodyti pasitikéjima organizacija lemiantys veiksniai, tuo pats darbuotojy pasitikéjimas organizacija
yra didesnis.

Dauguma rysiy yra vidutinio stiprumo, taciau tam tikrus konstruktus sieja ir stipriis ar labai stipriis
rySiai. Pavyzdziui, Transformacinés vadovo lyderystés veiksnio ir Vertikalaus pasitikéjimo
(Pasitikéjimo vadovu) rySys yra stiprus (r=0.76), kas parodo, jog kuo stipresné transformaciné vadovo
lyderysté, tuo darbuotojo pasitikéjimas vadovu yra didesnis. D¢l $ios priezasties Transformacinés
vadovo lyderystés veiksnys stipriai susijes ir su Asmeninio pasitikéjimo konstruktu (r=0.72). Tarp
Darbinés (profesinés) izoliacijos ir Organizacinio pasitikéjimo konstrukto vyrauja statistiSkai
reik§Smingas ir vidutiniSkai stiprus neigiamas rySys. Vadinasi, kuo labiau izoliuotas jauciasi asmuo,
tuo mazesnj pasitikejima jis jaucia organizacijai, kurioje dirba.

Akcentuotina, jog siekiama atskirai patikrinti X ir Y karty Pasitikéjimo organizacija konstrukto ir jj
lemianéiy veiksniy sasajas (zr. 22 ir 23 priedg). Atlikus koreliacing analize pastebéti keli skirtumai.
Nors koreliacija tarp Pasitikéjimo organizacija ir jj lemianciy veiksniy iSlieka statistiskai reik§minga
abiejose grupése, taCiau tam tikry rySiy stiprumas skiriasi. Pavyzdziui, veiksniy - Vidinés
komunikacijos, Karjeros galimybiy, Dalyvavimo ir jgalinimo, Psichologinio saugumo, Organizacinio
teisingumo, Darbinés izoliacijos — ir Horizontalaus pasitikéjimo (Pasitikéjimo kolegomis) rySys X
kartos grupéje yra vidutinis (atitinkamai, rs=0.422; rs=0.584; rs=0.588; rs=0.447; rs=0.477; rs=0.507;
rs=-0.620) kai tuo tarpu Y kartos grupéje jis yra silpnas (atitinkamai rs=0.304; rs=0.277; rs=0.359;
rs=0.288; rs=0.368; rs=-0.386). Lygiai taip pat veiksniy - Darbo dizaino bei Psichologinio saugumo —
ir Beasmenio pasitikéjimo ir viso Pasitikejimo organizacija rySys X kartos grupéje yra vidutinis, kai
tuo tarpu Y kartos grupéje sasajos tarp kintamyjy yra daug silpnesnés. Vadinasi, egzistuoja tam tikri
skirtumai tarp kintamyjy rySiy stiprumo analizuojant skirtingas kartas, taciau Sie skirtumai néra
esminial.

4.5. Veiksniy, lemiandiy X ir Y karty darbuotojuy pasitikéjima organizacija COVID-19
kontekste, epirinio tyrimo sgsajy analizé pagal demografines charakteristikas

Toliau koreliaciné analizé atlickama nagrinéjant skirtingas respondenty demografines
charakteristikas ir ieskant esminiy skirtumy tarp jvairiy respondenty demografiniy grupiy.

Atliekant sgsajy analize vyry ir motery grupése pastebéta, jog visi rysiai tarp kintamyjy yra statistiSkai
reikSmingi (zr. 24 ir 25 priede). Pazymétina, jog vyry grupéje veiksniy - Mokymosi ir ugdymosi,
Vidinés komunikacijos, Karjeros galimybiy, Psichologinio saugumo, Organizacinio teisingumo — ir
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Horizontalaus pasitikéjimo (Pasitikéjimo kolegomis) rysiai (atitinkamai rs=0.589; rs=0.520; rs=0.528;
rs=0.501; rs=0.553) yra gerokai stipresni nei motery kategorijoje (atitinkamai rs=0.371; rs=0.312;
rs=0.362; 1s=0.342; r;:=0.396). Lygiai taip pat rysiai vyry grupé€je yra daug stipresni nei motery grupéje
analizuojant ir kity kintamyjy rySius, pavyzdziui, Organizacinio teisingumo ir Vertikalaus
pasitikejimo (Pasitikejimo vadovu) ar tarp Veiklos vertinimo ir atlygio ir Pasitikéjimo organizacija.

Atliekant tolesn¢ analiz¢ pasirinkta placiau panagrinéti duomenis grupuojant pagal skirtinga
iSsilavinimg turin€ius respondentus (zr. 17 lent.). Kadangi pagrindinj i$silavinimg nurodé turintis tik
vienas asmuo, tad $i grupé tolesniame etape nebus analizuojama. Atlikus sgsajy analize, paaiskéjo,
jog beveik tarp visy Pasitiké¢jimo organizacija ir jj lemian¢iy veiksniy rySiy matyti statistiSkai
reikSminga koreliacija. Taéiau ypa¢ skiriasi koreliacijy rySio stiprumas lyginant skirtingas
respondenty grupes. Tiek vidurinio, tiek aukStaji universitetinj iSsilavinimg turin€iyjy grupiy
Pasitikéjimo organizacija ir ji lemianc¢iy veiksniy rySiai yra vidutiniskai stipriis ar net silpni. Kai tuo
tarpu, profesinj ir aukstaji koleginj iSsilavinimg turin€iyjy grupiy Pasitikéjimo organizacija ir jj
lemianc¢iy veiksniy rySiai beveik visais atvejais yra stipriis, o pacig veiksniy koreliacijg galima
traktuoti kaip auksta.

17 lent. Pasitikéjimo organizacija ir jj lemianciy veiksniy sasajos vidurinio, profesinio, aukstojo koleginio ir
aukstojo universitetinio iSsilavinimo grupése (sudaryta autorés)

Mokymasis ir ugdymasis
Vidiné komunikacija
Karjeros galimybés
Dalyvavimas ir jgalinimas
Darbo dizainas
Psichologinis saugumas
Organizacinis teisingumas
Darbiné (profesingé) izoliacija

Veiklos vertinimas ir atlygis
Transformaciné vadovo lyderysté

Koreliacijos -
Vidurine ot oo | 0406 | 0.385 | 0473 | 0.681 | 0540 | 0.574 | 0602 | 0.414 | 0705 |~
D 0.032 | 0.043 | 0.011 | 0.000 | 0.003 | 0.001 | 0.001 | 0.029 | 0.000 | 0.006

Koreliacijos -
orofesin o0 | 0.492 | 0.520 | 0.805 | 0.827 | 0.798 | 0.784 | 0.32 | 0.876 | 0.932 | o o
D 0.088 | 0.068 | 0.001 | 0.000 | 0.001 | 0.001 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000

Aukitasis Koreliacijos | 20, | 0780 | 0.713 | 0.853 | 0,799 | 0.632 | 0.491 | 0.808 | 0.884 |
Kolegiinis koeficientas 0.347
g D 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.014

Aukstasis Koreliacljos | ) 0y | 0468 | 0.532 | 0.555 | 0.590 | 0.648 | 0.456 | 0.625 | 0.040 | °
koeficientas 0.476

universitetinis

p 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000

Sasajy analizé atlikta ir atskirai nagriné€jant privataus ir viesojo sektoriaus grupes (zr. 26 prieds).
Nevyriausybiniy organizacijy grupé nejtraukta j analize dél per mazo ¢ia dirbanciy respondenty
kiekio. Atlikta analizé parodé, jog Visi Pasitikéjimo organizacija ir jj lemianciy veiksniy sgsajy rysiai
privataus ir vieSojo sektoriy grupése yra statistiSkai reikSmingi ir vidutiniskai stipriis arba stipris.
Daugiau reikSmingy skirtumy nagrinéjant Sias dvi grupes nebuvo rasta.

Dar viena placiau nagrinéjama demografiné¢ ypatybé — tai respondenty darbo laikas dabartingje
darbovietéje (zr. 27 priedg). Atlikus koreliacing analiz¢ paaiSkéjo, jog sasajy tarp Pasitikéjimo
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organizacija ir jj lemian¢iy veiksniy rySiai beveik visose nagrinéjamose grupés yra statistiSkai
reikSmingi bei vidutiniskai stipris arba stipriis. Verta paminéti pagrindinj skirtumg tarp tiriamyjy
grupiy: organizuojant Pasitikéjimo organizacija ir Psichologinio saugumo veiksnio ry$j, jo stiprumas
iki 1 mety, 1-2 metus, 3-5 metus dirban¢iyjy grupéje yra vidutiniskai stiprus (atitinkamai rs=0.419;
rs=0.505; rs=0.652), 0 6-10 mety ir daugiau nei 11 mety dirbanciyjy — silpnas (atitinkamai rs=0.311 ir
rs=0.276). Vadinasi, maziau mety dirbanéiyjy grupése, augant Psichologiniam saugumui,
Pasitikéjimo organizacija auga labiau, nei daugiau mety dirbanciyjy grupése.

Siekiama identifikuoti ir Pasitikéjimo organizacija ir jj lemian¢iy veiksniy sgsajy skirtumus tarp
skirtingg darbuotojy skaiéiy turinéiy organizacijy tarpe (zr. 18 lent.). Akcentuotina, jog atlikus
koreliacing analize, paaiskéjo, jog visi Pasitikéjimo organizacija ir jj lemianciy veiksniy sasajy rysiai
yra statistiSkai reikSmingi, taciau skiriasi nagrinéjamy rySiy stiprumas tarp skirtingy konstrukty.
Pavyzdziui, iki 10 darbuotojy turinti organizacijy grupés Pasitikéjimo organizacija ir Karjeros
galimybiy (rs=0.782), Veiklos vertinimo ir atlygio (rs=0.774) bei Dalyvavimo ir jgalinimo (rs=0.795)
veiksniy sgsajos pasizymi itin stipriu rySiu. Vadinasi, minétiems veiksniams augant, labiau auga ir
Pasitikéjimo organizacija Sioje iki 10 darbuotojy turincioje grupéje palyginus su kitomis grupémis.
Taip pat, pastebima, jog 51-250 darbuotojus turinCioje organizacijy grupéje, Pasitikéjimo
organizacija ir Psichologinio saugumo sasajos (rs=0.208) bei Pasitikéjimo organizacija ir Darbinés
izoliacijos (rs=0.214) sgsajos pasizymi itin silpnu rys$iu, atvirkséiai, negu kitose grupése.

18 lent. Pasitikéjimo organizacija ir jj lemianéiy veiksniy sgsajos iki 10 darbuotojy, 11-50 darbuotojy, 51-
250 darbuotojy ir 251 ir daugiau darbuotojg turinciy organizacijy grupése (sudaryta autorés)

Mokymasis ir ugdymasis
Vidiné komunikacija
Karjeros galimybés
Dalyvavimas ir jgalinimas
Darbo dizainas
Psichologinis saugumas
Organizacinis teisingumas
Darbiné (profesingé) izoliacija

Veiklos vertinimas ir atlygis
Transformaciné vadovo lyderysté

Iki 10 Koreliacijos | o sog | 0651 | 0.782 | 0.774 | 0.795 | 0.536 | 0.631 | 0739 | 0.552 | -
darbuotoi koeficientas 0.751
uotory P 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000
11-50 Koreliacijos | .oe | 0398 | 0533 | 0.545 | 0.544 | 0.687 | 0.634 | 0.704 | 0.796 |~
darbuotoi koeficientas 0.589
arouotosn P 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000
51-250 Koreliacijos | o 415 | 0503 | 0.640 | 0.607 | 0.720 | 0.675 | 0.208 | 0.660 | 0.623 |
darbuotoi koeficientas 0.214
arbuoton P 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.048 | 0.000 | 0.000 | 0.042
Daugiau nei Koreliacijos -
oy Cont iontas | 0:544 | 0519 | 0.436 | 0530 | 0544 | 0556 | 0510 | 0548 | 0782 | o
darbuotojas | p 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000

Pasitik¢jimo organizacija ir jj lemianciy veiksniy sgsajy rySiai iSnagrinéti ir tarp vadovaujamas
pareigas ir ne vadovaujamas pareigas uzimanciy asmeny grupiy (zr. 28 priedg). Visi nustatyti
Pasitikéjimo organizacija ir jj lemianciy veiksniy sgsajy rysiai yra statistiSkai reikSmingi, o rysiy
stiprumas — vidutiniskai stiprus arba stiprus. Verta paminéti, jog pastebétas vienas skirtumas tarp
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Pasitikéjimo organizacija ir Organizacinio teisingumo rysio stiprumo. Vadovy grupéje Sis rySys yra
vidutiniskai stiprus (rs=0.468), kai tuo tarpu ne vadovy grupéje $is rySys yra stiprus (rs=0.705). Tai
parodo, jog ne tarp vadovy augant Organizaciniam teisingumui, Pasitikéjimas organizacija auga
labiau, nei tarp vadovy.

Analizé atliekama ir patikrinant Pasitikéjimo organizacija ir ji lemianciy veiksniy sgsajy rySius
skirtingg darbo modelj taikanc¢iy darbuotojy grupése (zr. 29 prieda). Atlikus analize paaiskéjo, jog
dauguma Pasitikéjimo organizacija ir jj lemianciy veiksniy sasajy rySiai yra statistiskai reikSmingi.
Pasitikéjimo organizacija ir jj lemianciy veiksniy rySiy stiprumas lyginant skirtingas grupes yra
panasus visais atvejais, iSskyrus Pasitikéjimo organizacija bei Mokymosi ir ugdymosi sgsaja.
Lyginant skirtingas grupes pastebima, jog Pasitikéjimo organizacija bei Mokymosi ir ugdymosi rysiai
visais atvejais yra vidutiniskai stipriis, taciau po lygiai laiko i§ namy ir organizacijos patalpose
dirbanéiyjy grupéje $is rySys yra ganétinai stiprus (rs=0.743).

4.6. Veiksniy, lemianciy X ir Y karty darbuotoju pasitikéjima organizacija COVID-19
kontekste, empirinio tyrimo regresiné analizé

Koreliaciné analizé padéjo jzvelgti tam tikry konstrukty sgsajas ir rySiy stipruma, taciau tam, kad buty
galima, kaip teigia Piligrimiené (2016) nustatyti rysio tarp kintamyjy pobidj ir aprasyti priklausomo
kintamojo — Pasitikéjimo organizacija — priklausomybg nuo keliy nepriklausomy kintamyjy —
pasitikéjimg lemianciy veiksniy — reikSmiy matemating formule ir kartu prognozuoti kintamojo
reik§mes, biitina atlikti regresing analize.

Pirmiausia regresiné analizé atlickama analizuojant skirtingy pasitikéjimg organizacija lemianciy
veiksniy jtaka Pasitikéjimui organizacija (zr. 19 lent.). Po to analizuojama ty paciy veiksniy jtaka
atskiroms pasitikéjimo dimensijoms — Asmeniniam pasitikéjimui ir Beasmeniam pasitikéjimui. O
galiausiai pateikiama pasitikéjimg organizacija lemiancéiy veiksniy jtaka atskiroms Asmeninio
pasitikéjimo dimensijoms — Horizontaliam pasitikéjimui ir Vertikaliam pasitikéjimui (zr. 20 lent.)

Analizuojant pasitikéjimg organizacija lemianc¢iy veiksniy ir Pasitikéjimo organizacija tiesinj rysj,
matoma, kad jis yra gana stiprus (r=0.813), o pataisytasis determinacijos koeficientas nurodo, jog
devyni veiksniai paaiskina 65 proc. duomeny sklaidos Pasitikéjimo organizacija Kintamajame
(R?=0.654). Remiantis regresijos koeficientais (p<0.05), galima teigti, jog visy nepriklausomy
kintamyjy — pasitikéjima lemianciy veiksniy — koeficientai yra statistiSkai reikSmingi, tad visi
veiksniai yra svarbils aiSkinant Pasitikéjimo organizacija dimensija. Taciau skiriasi nepriklausomy
kintamyjy jtakos dydis Pasitikéjimui organizacija. DidZiausig jtaka Pasitikéjimui organizacija daro
Transformaciné vadovo lyderysté ($=0.407), Darbo dizainas ($=0.319) ir Mokymasis ir ugdymasis
(6=0.300). Kiek mazesne jtaka Pasitikéjimui organizacija daro Organizacinis teisingumas (5=0.267),
Karjeros galimybés ($=0.245), Psichologinis Saugumas ($=0.227), Dalyvavimas ir jgalinimas
(6=0.226) ir Veiklos vertinimas ir atlygis (5=0.221). Maziausig jtaka Pasitikéjimui organizacija daro
Vidinés komunikacijos veiksnys (#=0.150).

19 lent. Pasitikéjima lemianciy veiksniy jtaka Pasitikéjimui organizacija, Asmeniniam pasitikéjimui ir
Beasmeniam pasitikéjimui (sudaryta autorés)

Pasitikéjimas organizacija | Asmeninis pasitikéjimas | Beasmenis pasitikéjimas
(r=0.813) (r=0.759) (r=0.756)
R? B p R? B p R? B p
Mokymasis ir ugdymasis 0.300 0.000 | 0.566 | 0.288 | 0.000 0.561 0.257 | 0.000
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Vidiné komunikacija 0.150 0.000 0.148 | 0.000 0.122 | 0.000
Karjeros galimybés 0.245 0.000 0.240 | 0.000 0.201 | 0.000
Veiklos  vertinimas  ir

atlygis 0.221 | 0.000 0.178 | 0.000 0.250 | 0.000
Dalyvavimas ir jgalinimas 0.226 0.000 0.156 | 0.000 0.301 | 0.000
Darbo dizainas 0.654 0.319 0.000 0.274 | 0.000 0.330 | 0.000
Psichologinis saugumas 0.227 0.000 0.206 | 0.000 0.215 | 0.000
Organizacinis teisingumas 0.267 0.000 0.262 | 0.000 0.219 0.000
Transfm:maclné vadovo 0.407 0.000 0414 | 0.000 0.307 | 0.000
lyderysté

Nagriné¢jant pasitikéjimg organizacija lemianciy veiksniy jtaka Asmeniniam ir Beasmeniam
pasitikéjimui, irgi pastebimas stiprus tiesinis rySys (atitinkamai r=0.759 ir r=0.756). Visi devyni
pasitikéjimag lemiantys veiksniai paaiSkina 57 proc. Asmeninio pasitikejimo sklaidos apie vidurkj
(R?=0.566) ir 56 proc. Beasmenio pasitikéjimo sklaidos apie vidurkj (R?=0.561). Tiek Asmeninio,
tiek beasmenio pasitikéjimo atveju visy pasitikéjima lemianciy veiksniy koeficientai yra statistiskai
reik§mingi, tad galima teigti, jog visi veiksniai daro jtakg Asmeniniam ir Beasmeniam pasitikéjimui.
Didziausig jtaka Asmeniniam pasitikéjimui, kaip ir Pasitikéjimo organizacija atveju, daro
Transformaciné vadovo lyderysté ($=0.414), Mokymasis ir ugdymasis ($=0.288) bei Darbo dizainas
(6=0.274). Taciau veiksniai, labiausiai lemiantys Beasmenj pasitikéjimg yra kiek kitokie. Didziausig
jtakg Beasmeniam pasitikéjimui daro Darbo dizainas ($=0.330), Transformaciné vadovo lyderysté
(6=0.307) ir Dalyvavimas bei jgalinimas ($=0.301).

Verta apzvelgti ir veiksniy jtaka atskirai Asmeninio pasitikéjimo dimensijoms — Horizontaliam ir
Vertikaliam pasitikéjimams. Tiek Horizontalaus pasitikéjimo ir pasitikéjima lemianciy veiksniy, tiek
Vertikalaus pasitikéjimo ir pasitikéjima lemianciy veiksniy rySiai yra vidutiniskai stipris (atitinkamai
r = 0.608 ir r = 0.630). Pataisytasis determinacijos koeficientas atskleidzia, jog devyni veiksniai
paaiskina atitinkamai 35 proc. ir 62 proc. duomeny sklaidos Horizontalaus pasitikéjimo (R?=0.354)
ir Vertikalaus pasitikéjimo (R?=0.622) kintamuosiuose. Tad galima teigti, jog Vertikalaus
pasitikejimo atveju pasitikejima lemiantys veiksniai paaiskina kiek maZziau nei dvigubai didesng¢ dalj
duomeny sklaidos nei Horizontalaus pasitikéjimo atveju. Abiem atvejais visy nepriklausomy
kintamyjy koeficientai yra statistiSkai reikSmingi (p<0.05), vadinasi visi devyni pasitikéjima
lemiantys veiksniai daro jtaka tiek Horizontaliam, tiek Vertikaliam pasitikéjimams. Horizontaly;j
pasitikéjimg labiausiai veikia Mokymosi ir Ugdymosi (#=0.303), Darbo dizaino ($=0.265) ir Veiklos
vertinimo ir atlygio (5=0.236) veiksniai. O Vertikalyjj pasitikéjima labiausiai veikia Transformacinés
vadovo lyderystés (£=0.520), Organizacinio teisingumo ($=0.293) ir Psichologinio saugumo
veiksniai (#=0.257). Paminétina, jog Horizontalaus pasitiké¢jimo atveju Transformaciné vadovo
lyderysté nedaro tokios didelés jtakos ($=0.209), kaip kity pasitiké¢jimo dimensijy atveju. O
Vertikalaus pasitikéjimo atveju Psichologinis saugumas ir Organizacinis teisingumas daro daug
didesng jtaka nei kity pasitikéjimo dimensijy atveju.

20 lent. Pasitikéjimg lemianéiy veiksniy jtaka Asmeniniam pasitikéjimui, Horizontaliam pasitikéjimui ir
Vertikaliam pasitikéjimui (sudaryta autorés)

Asmeninis Horizontalus pasitikéjimas Vertikalus pasitikéjimas
pasitikéjimas (Pasitikéjimas kolegomis) (Pasitikéjimas vadovu)
(r=0.759) (r =0.608) (r=0.630)
R B P R B P R? i P
Mokymasis ir ugdymasis | 0.566 | 0.288 | 0.000 0.354 0.303 | 0.000 0.622 0.216 | 0.000
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Vidiné komunikacija 0.148 | 0.000 0.097 0.018 0.164 0.000
Karjeros galimybés 0.240 | 0.000 0.177 | 0.000 0.249 | 0.000
Veiklos vertinimas ir

atlygis 0.178 | 0.000 0.236 | 0.000 0.087 | 0.005
Dalyvavimas " 0.156 | 0.000 0.161 | 0.000 0.119 | 0.000
jgalinimas

Darbo dizainas 0.274 | 0.000 0.265 | 0.000 0.226 | 0.000
Psichologinis saugumas 0.206 | 0.000 0.105 | 0.010 0.257 | 0.000
Organizacinis

teisingumas 0.262 | 0.000 0.172 | 0.000 0.293 | 0.000
Transfm"macme vadovo 0414 | 0.000 0.209 0.000 0520 | 0.000
lyderysté

Atlikta sgsajy analizé parodé tam tikrus veiksniy, lemianciy pasitikéjima, ir Pasitikéjimo organizacija
ry$iy stiprumo skirtumus atskirai lyginant X ir Y kartas, dél to nuspresta atlikti regresine analizg ir
taip patikrinti veiksniy jtakos dyd;j skirtingy karty grupése (zr. 21 lent.).

Sasajy analize atskleidé, jog daZnu atveju to paties veiksnio ir Pasitikéjimo organizacija rySio
stiprumas Y kartos atveju buvo silpnesnis nei X kartos atveju. Tai pagrindZia ir regresijos analizg,
kuri rodo, jog stipresnj tiesinj ry$j X kartos negu Y kartos atveju (rx=0.850; ry=0.789). Paminétina,
Jog devyni pasitikéjimg lemiantys veiksniai paaisSkina beveik 71 proc. duomeny sklaidos Pasitikéjimo
organizacija kintamajame nagrinéjant X kartos atvejj (R>=0.706) ir 61 proc. duomeny sklaidos
nagrinéjant Y kartos atvejj (R>=0.608). Visy veiksniy koeficientai yra statistiskai reikimingi (i8skyrus
Vidinés komunikacijos veiksnj X kartos grupéje, kur p=0.659>0.05), tad visi jie yra aktualis
aiSkinant darbuotojy pasitikéjimg organizacija atskirai X ir Y karty grupése. Tiek X, tiek Y karty
atveju didziausig jtaka Pasitikéjimui organizacija daro Transformacinés vadovo lyderystés veiksnys
(atitinkamai £=0.433 ir f=0.417). X kartos atveju didelg jtaka darbuotojy Pasitikéjimui organizacija
taip pat daro Karjeros galimybiy ($=0.412) ir Darbo dizaino ($=0.351) veiksniai. O Y kartos atveju
darbuotojy Pasitikéjima organizacija be Transformacinés vadovo lyderystés labiausiai veikia
Mokymasis ir ugdymasis ($=0.327) ir Organizacinis teisingumas (5=0.294).

21 lent. Pasitikéjimg lemianciy veiksniy jtaka Pasitikéjimui organizacija atskirai analizuojant X ir Y kartas
(sudaryta autores)

Pasitikéjimas organizacija X kartos Pasitikéjimas organizacija Y kartos
atveju atveju
(r=0.850) (r=0.789)
R B P R i P
Mokymasis ir ugdymasis 0.338 0.000 0.327 0.000
Vidiné komunikacija 0.021 0.659 0.184 0.000
Karjeros galimybés 0.412 0.000 0.167 0.000
Veiklos vertinimas ir atlygis 0.206 0.000 0.243 0.000
Dalyvavimas ir jgalinimas 0.706 0.217 0.000 0.608 0.241 0.000
Darbo dizainas 0.351 0.000 0.286 0.000
Psichologinis saugumas 0.207 0.000 0.222 0.000
Organizacinis teisingumas 0.247 0.000 0.294 0.000
l’gll;lzler;;fs(ilé‘ma01ne vadovo 0.433 0.000 0.417 0.000
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Regresiné analize atlikta ir siekiant iSsiaiSkinti veiksniy, formuojanciy pasitikéjima organizacija,
itaka X ir Y karty Pasitikéjimo organizacija atskiroms dimensijoms. Analizuojant pasitikéjima
organizacija lemianc¢iy veiksniy ir Asmeninio pasitikéjimo ry$j X ir Y karty grupése, nepastebima
jokiy isskirtiniy nukrypimy nuo jau aptartos pasitikéjima lemianciy veiksniy jtakos Pasitikéjimui
organizacija. Taciau iSsamiau analizuojant pasitikéjimag organizacija lemianciy veiksniy ir Beasmenio
pasitikéjimo rysj X ir Y karty grupése pastebimi tam tikri skirtumai. X kartos grupéje didziausig jtaka
Beasmeniam pasitikéjimui daro Darbo dizaino ($=0.458), Transformacinés vadovo lyderystés
(6=0.328) ir Veiklos vertinimo ir atlygio ($=0.307) veiksniai. Veiklos vertinimo ir atlygio veiksnys
néra vienas i didziausig jtakg daranciy veiksniy nei aptariant jtakg visam X kartos darbuotojy
pasitik¢jimui organizacija, nei aptariant visos respondenty imties veiksniy jtakag Beasmeniam
pasitikéjimui. Y kartos grupéje didziausig jtaka Beasmeniam pasitikéjimui daro Dalyvavimas ir
igalinimas ($=0.326), Mokymasis ir ugdymasis ($#=0.315) ir Transformaciné vadovo lyderysté
(6=0.283).

Placiau nagrinéjant jtakg Asmeninio pasitikéjimo dimensijoms — Horizontaliajam ir Vertikaliajam
pasitikéjimams — X ir Y karty grupése irgi pastebimi tam tikri skirtumai. Horizontaliajam
pasitikéjimui, arba pasitikéjimui kolegomis, didziausig jtaka X kartos atveju daro Karjeros galimybés
(6=0.450), Mokymasis ir ugdymasis ($=0.386) ir Darbo dizainas ($#=0.254), o jokios statistiskai
reik§mingos jtakos nedaro net du veiksniai — Vidiné komunikacija (p=0.168>0.05) ir Psichologinis
saugumas (p=0.814>0.05). Y kartos atveju Horizontaliajam pasitikéjimui didZiausig jtaka daro
Mokymasis ir ugdymasis ($=0.284), Darbo dizainas ($=0.283) ir Veiklos vertinimas ir atlygis
(6=0.260), o jokios statistiSkai reik§mingos jtakos nedaro Karjeros galimybés (p=0.793>0.05). Biitent
Karjeros galimybeés ir yra tas veiksnys, kuris visiSkai iSskiria X ir Y kartas vertinant veiksniy jtakg
Horizontaliam pasitikéjimui organizacija. Vertikaliam pasitikéjimui, arba pasitikéjimui vadovu,
didziausig jtakg X kartos grupéje daro Transformacinés vadovy lyderystés ($=0.544), Karjeros
galimybiy ($=0.355) ir Mokymosi ir ugdymosi (5=0.285) veiksniai, o jokios reik§mingos jtakos
nedaro Veiklos vertinimo ir atlygio (p=0.884>0.05) bei Dalyvavimo ir jgalinimo (p=0.247>0.05)
veiksniai. Y kartos grupés atveju didziausig jtaka daro Transformacinés lyderystés ($=0.533),
Organizacinio teisingumo (£=0.318) ir Mokymosi ir ugdymosi ($=0.231) veiksniai. Vadinasi
Horizontaliojo ir Vertikaliojo pasitikéjimy atveju ne visi veiksniai veikia statistiSkai reikSmingai ir
Siek tiek skiriasi veiksniy jtakos dydis atskirai nagrin¢jant X ir Y kartas.

Apibendrinant veiksniy jtaka Pasitikéjimui organizacija ir jo dimensijos X ir Y karty atveju, galima
teigti, jog ne visi veiksniai yra svarbis ir daro jtaka $iy karty darbuotojy pasitikéjimo organizacija
formavimui bei skiriasi $iy veiksniy jtakos dydis analizuojant skirtingas Pasitikéjimo organizacija
dimensijas.

Tyrimo metu siekta iSsiaiSkinti ir COVID-19 konteksto kaip moderatoriaus jtakg darbuotojy
pasitikéjimg organizacija lemianciy veiksniy ir pacio Pasitikéjimo organizacija rysSiui. COVID-19
kontekstas apibréziamas kaip Darbiné (profesiné) izoliacija ir Darbo vietos lankstumas. Atlikus
regresing analizg, $i parodé, jog COVID-19 kontekstas nedaro statistiSkai reitkSmingos (p=0.08>0.05)
jtakos organizacijg lemianciy veiksniy ir pacio pasitikéjimo organizacija rySiui. Taip pat statistiSkai
reikSmingos jtakos Siam rySiui nedaro ir atskiros COVID-19 konteksto dimensijos: Darbine
(profesiné) izoliacija (p=0.134>0.05) ir Darbo vietos lankstumas (p=0.146>0.05). COVID-19
konteksto jtaka patikrinta ir atskirai analizuojant X ir Y kartas. X kartos atveju statistiskai reikSminga
jtaka irgi nebuvo nustatyta (p=0.177>0.05). Y kartos atveju nustatyta, jog COVID-19 kontekstas labai
nezymiai, bet vis délto moderuoja rysj tarp pasitik€jimg organizacijg lemianciy veiksniy ir pacio
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pasitikéjimo (p=0.023<0.05, =-0.094). Tokias pat i§vadas galima padaryti ir nagrinéjant atskiras
COVID-19 konteksto dimensijas. X kartos atveju, nei Darbiné (profesiné) izoliacija (p=0.263>0.05),
nei Darbo vietos lankstumas (p=0.149>0.05) nedaro statistiskai reikSmingos jtakos organizacija
lemianciy veiksniy ir pacio pasitikéjimo organizacija ry$iui tarp X kartos atstovy. Y kartos atveju abu
Sie veiksniai neZymiai, bet moderuoja rysj tarp organizacijg lemianciy veiksniy ir pacio pasitikéjimo
organizacija (atitinkamai p=0.006<0.05, #=0.122 ir p=0.030<0.05, #=-0.091).

Regresiné analizé atlieckama ir vertinant minéty devyniy veiksniy jtaka Pasitikéjimui organizacija
skirtingose respondenty demografinése grupése. Analizuojant pasitikéjima lemianciy veiksniy rysj su
Pasitikéjimu organizacija tarp skirtingy lyCiy, skirtingg darbuotojy skaiCiy turin€iy organizacijy ir
vadovaujamas pareigas (ne)uzimanciy asmeny reikSmingy skirtumy nerasta.

Kiek kitokia situacija aptariant pasitik¢jimg lemianciy veiksniy jtaka Pasitikéjimui organizacija
skirtingose iSsilavinimo grupése. Vidurinio iSsilavinimo grupéje tik trys veiksniai daro statistiskai
reikSmingg (p<0.05) itaka Pasitiké¢jimui organizacija — tai Transformaciné¢ vadovo lyderysté
(6=0.484), Veiklos vertinimas ir atlygis ($=0.481) ir Darbo dizainas (#=0.317). Profesinj i$silavinima
turin¢iy asmeny grupéje jau keturi veiksniai daro statistiSkai reikSmingg (p<0.05) jtaka Pasitikejimui
organizacija — tai irgi Transformaciné vadovo lyderysté ($#=0.439) ir Darbo dizainas (5=0.199), kaip
ir vidurinj iSsilavinimg turinéiy asmeny grupéje, bei Psichologinis saugumas (5=0.517) ir
Dalyvavimas ir jgalinimas ($#=0.304). Aukstajj koleginj iSsilavinimg turin¢iy asmeny grupéje jau
septyni i§ devyniy veiksniy daro statistiskai reik§minga (p<0.05) jtaka Pasitikéjimui organizacija.
Trys labiausiai veikiantys — tai Transformaciné vadovo lyderysté (£=0.489), Dalyvavimas ir
jgalinimas ($=0.366) ir Veiklos vertinimas ir atlygis ($=0.261). O aukstajj universitetinj i$silavinima
turinéiy asmeny grupéje jau visi veiksniai daro statistiS8kai reikSmingg (p<0.05) jtakg Pasitikéjimui
organizacija. Trys darantys didZiausig jtaka yra — Darbo dizainas (#=0.391), Transformaciné vadovo
lyderysté ($=0.385) bei Mokymasis ir ugdymasis (#=0.361). Tad galime daryti prielaida, kad kuo
aukstesnis yra asmens iSsilavinimo lygis, tuo jo pasitikéjimui Organizacija jtaka daro vis daugiau
veiksniy.

Nors atliekant sgsajy analize reikSmingy skirtumy tarp skirtinguose sektoriuose dirbanc¢iyjy nebuvo
pastebéta, taciau regresiné analize atskleidé kelis iSskirtinumus. PaZzymeétina, jog didziule jtakg tiek
privataus, tiek vieSojo sektoriaus darbuotojy Pasitikéjimui organizacija daro Transformaciné vadovo
lyderysté (atitinkamai $=0.419 ir f=0.424). Taliau privataus sektoriaus darbuotojy pasitikéjimg taip
pat labai veikia ir Organizacinis teisingumas ($=0.322) bei Psichologinis saugumas ($=0.309), kai
tuo tarpu viesojo sektoriaus grup¢je Psichologinis saugumas net nedaro statistiskai reikSmingos jtakos
(p>0.05). Paminétina, jog vieSajame sektoriuje didele jtaka darbuotojy pasitikéjimui organizacija dar
daro ir Darbo dizainas ($=0.465) bei Mokymasis ir ugdymasis (5=0.375).

Analizuojant darbuotojy grupes pagal dirbamg laikg organizacijoje, pastebéta, kad visose grupése
vienas svarbiausiy veiksniy, veikian¢iy Pasitikéjimg organizacija, yra Transformaciné¢ vadovo
lyderysté. Taip pat pastebétas jdomus faktas, jog Vidinés komunikacijos veiksnys iki 1 mety
dirbanciyjy grupéje yra vienas svarbiausiy (#=0.335), kai tuo tarpu visose kitose grupése Sio veiksnio
jtaka net nelaikoma statistiskai reikSminga (p>0.05). Be to, patvirtintas faktas, kurj parodé¢ ir sgsajy
analiz¢, jog Psichologinio saugumo veiksnys nedaro statistiSkai reikSmingos jtakos daugiau nei 11
mety dirban¢iy asmeny grupéje (p>0.05), kai tuo tarpu visose kitose grupése Sio veiksnio jtaka yra
gana reikSminga.
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4.7. Veiksniy, lemianciy X ir Y karty darbuotojuy pasitikéjima organizacija COVID-19
kontekste, empirinio tyrimo rezultaty apibendrinimas ir diskusija

Tyrimo metu siekta empiriskai iStirti pasitikéjimg lemianc¢iy veiksniy jtakg X ir Y karty darbuotojy
pasitikéjimui organizacija COVID-19 kontekste. Tam, kad pasiekti §j tikslag buvo iSsikelta 10
hipoteziy, kuriy testavimo rezultatai pateikti 30 priede. Pirmiausia zadéta tyrimo hipotezes tikrinti
analizuojant visg respondenty imtj, taCiau galiausiai nuspresta hipoteziy tvirtinima atlikti ir
analizuojant atskirai X ir Y kartas, nes skirtingy karty norai, vertybés ir nusiteikimas darbo vietoje
irgi gali skirtis (Becton, Jones-Farmer ir Walker, 2014). Atliktas kiekybinis tyrimas leido patvirtinti
arba paneigti visas iSsikeltas hipotezes.

Pirmiausia, akcentuojama, jog buvo laikomasi pozitirio, jog visi devyni pasitikéjima lemiantys
veiksniai darys jtaka Pasitikéjimui organizacija ir $io konstrukto dimensijoms tiek analizuojant visg
respondenty imtj, tiek atskirai nagrin¢jant X ir Y kartas. Mokymosi ir Ugdymosi determinanto atveju
visos hipotezés (H1, Hla, Hlaa, Hlab, H1b) atlikus regresing analize¢ pasitvirtino ir buvo nustatyta,
jog Sis veiksnys statistiskai reik§mingai veikia Pasitikéjimg organizacija ir visas Sio konstrukto
dimensijas tiek visos imties, tiek ir atskirai X ir Y karty atveju. Ypatingai Sis veiksnys daro didele
Pasitikéjimui organizacija Y kartos atveju (5=0.327).

Nagrin¢jant Vidinés komunikacijos veiksnj, jo jtaka Pasitikéjimui organizacija buvo patvirtinta tik i$
dalies. Nors Ahteela ir Vanhala (2011) savo darbuose teigé, jog darbuotojas labiau pasitiki
organizacija, kurioje vyrauja atviras darbuotojo ir darbdavio rysys, taciau atlikus regresing analize,
nustatyta, jog Vidinés komunikacijos veiksnys statistiSkai reikSmingai veikia Pasitikéjimag
organizacija ir visas jo dimensijas (H2, H2a, H2aa, H2ab, H2b) analizuojant tik visg respondenty imtj
ir atskirai Y karta. Taciau analizuojant X karta, statistiSskai reikSminga Vidinés komunikacijos jtaka
X kartos darbuotojy Pasitiké¢jimui organizacija, Asmeniniam pasitikéjimui, Horizontaliam
pasitikéjimui ir Beasmeniam pasitikéjimui nebuvo nustatyta ir hipotezés nebuvo patvirtintos.

Akcentuotina, jog Karjeros galimybiy veiksnio jtaka Pasitikéjimui organizacija irgi patvirtinta tik 1§
dalies. Pasak, Haridas ir kt. (2021), nuolatinis organizacijos investavimas j darbuotojy karjerg, daro
jtaka didinant darbuotojy pasitikéjima darbdaviu. Tad ir tyrimas parodé, jog Karjeros galimybés daro
statistiSkai reikSmingg jtakg Pasitikéjimui organizacija ir visoms §8io konstrukto dimensijoms tiek
analizuojant visg respondenty imtj, tiek X karta. X kartos atveju Karjeros galimybiy veiksnys yra net
vienas i$ svarbiausiy ir daran¢iy didZiausig jtakg Pasitikéjimui organizacija (5=0.412). Bet Y kartos
atveju Karjeros galimybiy veiksnio statistiSkai reikSmingos jtakos Horizontaliam pasitikéjimui, arba
kitaip, pasitikéjimui kolegomis, nenustatyta. To buvo tikétasi ir atlikus koreliacijos analizg, kurios
metu paaiskéjo, jog sgsajos tarp Karjeros galimybiy ir Horizontalaus pasitikéjimo yra labai silpnos
biitent Y kartos atveju.

Veiklos vertinimo ir atlygio veiksnio jtaka Pasitikéjimui organizacija yra neviereikSmiska. Nors
Mayer ir Davis (1999) atlikti tyrimai, patvirtino, jog, sukiirus aiskig bei objektyvig darbuotojy
vertinimo ir atlygio sistema, pasitikéjimas auksciausiu vadovu gerokai padidéja, taciau regresiné
analiz¢ atskleid¢, jog tarp X kartos atstovy Veiklos vertinimo ir atlygio veiksnys nedaro statistiSkai
reikSmingos jtakos darbuotojy Vertikaliam pasitikéjimui, arba kitaip, pasitikéjimui vadovais. Y
kartos atveju Sio veiksnio reikSminga jtaka buvo nustatyta. Taip pat, patvirtintos ir kitos hipotezés,
jog Veiklos vertinimas ir atlygis daro statistiSkai reikSminga jtakg Pasitikéjimui organizacija,
Asmeniniam pasitik€jimui, Horizontaliam pasitikéjimui ir Beasmeniam pasitikéjimui.
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Pazymétina, jog Dalyvavimo ir jgalinimo veiksnio raiSka irgi nebuvo vienareikSmiska lyginant
skirtingas kartas. Kaip teigia Ahteela ir Vanhala (2011), darbuotojy jtraukimas j organizacines veiklas
ir jy dalyvavimas sprendimy priémime didina organizacinj pasitikéjimg. Taciau regresinés analizés
metu paaiskéjo, jog X kartos atveju, §is veiksnys nedaro statistiSkai reikSmingos jtakos vienai i§
Pasitikéjimo organizacija dimensijy — Vertikaliam pasitikéjimui, arba kitaip, pasitikéjimui vadovais.
Vadinasi, kuo daugiau jtraukiant X kartos darbuotojus j jvairias veiklas, tai nepaskatins jy labiau
pasitikéti savo tiesioginiais vadovais. Y kartos atstovus, atvirkscCiai, Sis veiksnys paskatina labiau
pasitikéti savo vadovais. Be to, pazymétina, jog Dalyvavimas ir jgalinimas statistiSkai reikSmingai
veikia ir kitas Pasitikéjimo organizacija dimensijas.

Dammen (2001) teigimu, egzistuoja reikSmingas rySys tarp organizacijos struktiros ir bendro
darbuotojy pasitikéjimo organizacija bei jy pasitenkinimu darbu. Tai buvo patvirtinta ir atlikto §io
tyrimo metu: nustatyta, jog Darbo dizainas daro statistiSkai reikSminga jtaka Pasitikéjimui
organizacija ir visoms Pasitikéjimo organizacija dimensijoms. Be to, Darbo dizaino veiksnys yra
vienas 1§ didziausiy jtakg daran¢iy veiksniy Pasitikéjimui organizacija ($#=0.319) bei darantis
didziausig jtakg Beasmeniam pasitikéjimui ($=0.330). Tad tyrimo metu iSkeltos hipotezés d¢l Darbo
dizaino jtakos buvo patvirtintos.

Psichologinio saugumo ir Pasitikéjimo organizacija veiksniy rySys ir jy jtakg teigiamiems darbo
rezultatams yra akivaizdus (Duffy ir kt., 2016). Tai parodo ir atlikto tyrimo rezultatai. Psichologinis
saugumas daro statistiSkai reik§mingg jtakg tiek Pasitikéjimui organizacija, tiek ir kKitoms Pasitikéjimo
organizacija dimensijoms: Asmeniniam pasitikéjimui, Vertikaliam pasitikéjimui ir Beasmeniam
pasitikejimui. Ypatingai Psichologinis saugumas veikia Vertikalyjj pasitikéjimg (£=0.257). Taciau
nustatyta, jog Psichologinio saugumo veiksnys nedaro statistiSkai reikSmingos jtakos X kartos
darbuotojy pasitikéjimui kolegomis, t.y. Horizontaliam pasitikéjimui. Taip pat, paminétina, jog
Psichologinio saugumo veiksnys nedaro statistiSkai reikSmingos jtakos ir daugiau nei 11 mety
dirban¢iy asmeny grupéje.

Akcentuotina, jog patvirtintos ir hipotezés apie Organizacinio teisingumo ir Pasitikéjimo organizacija
ry$j. Kaip teigia Agagoli ir kt. (2020), saziningas elgesys gerina socialinius santykius ir padidina
pasitikéjimo laipsnj. Jau koreliacinés analizés metu buvo padarytos pirminés jzvalgos, jog augant
Organizaciniam teisingumui, auga ir pasitikéjimas Organizacija. Ypatingai $iy konstrukty stiprus
rySys jzvelgtas analizuojant ne vadovaujamas pozicijas uzimanéiy respondenty atveju. Tad ir atlikta
regresiné analizé atskleidé, jog Organizacinis teisingumas daro statistiSkai reik§minga jtaka
Pasitikéjimui organizacija ir visoms Pasitikéjimo organizacija dimensijoms. Tad tyrimo metu iskeltos
hipotezés buvo patvirtintos.

Furuoka ir kt. (2021) atlikti tyrimai parod¢, jog Transformaciné vadovo lyderysté turi rysky poveikij
darbuotojy pasitikejimui, ypatingai organizaciniy poky¢iy metu. Tai atsispindéjo ir viso atlikto tyrimo
metu. Jau atliekant konstrukty vidurkiy analize, Transformaciné vadovo lyderysté buvo jvertinta kaip
vienas auk$Ciausig balg turin¢iy veiksniy. Véliau atlikta koreliaciné analizé parodé, jog
Transformacinés vadovo lyderystés ir Asmeninio pasitikéjimo sgsajos yra ganétinai stiprios (r=0.72).
Galiausiai, atlikta regresiné analizé parod¢, jog Transformaciné vadovo lyderysté yra vienas
svarbiausiy ir didziausig jtakg daranciy veiksniy (5=0.407) tick X, tick Y kartos atvejais ir $is veiksnys
statistiSkai reikSmingai veikia tiek Pasitik¢jimg organizacija, tiek ir Asmeninj bei Beasmenj
pasitikéjimus.
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Ford ir Newman (2021) teigimu, dirbantys nuotoliniu budu, darbuotojai gali jausti mazesnj
pasitikéjima savo organizacija bei pacios organizacijos palaikyma, tac¢iau regresin¢ analiz¢ atskleideé,
jog COVID-19 konstruktas tik i§ dalies moderuoja pasitikéjima organizacija lemianc¢iy veiksniy ir
pacio Pasitikéjimo organizacija rysj. Sis konstruktas daro neZymia statistiskai reik§minga jtaka Y
kartos atveju, taciau X kartos atveju statistiSkai reikSmingos jtakos nebuvo nustatyta.

Apibendrinant rezultatus galima teigti, jog visi devyni pasitikéjima organizacija lemiantys veiksniai
daro reikSmingg itaka paciam Pasitikéjimui organizacija. Taciau nagrinéjant atskiras Pasitikéjimo
organizacija dimensijas ir atskiras kartas matome tam tikry skirtumy ir vieny veiksniy reik§mingesne
jtaka formuojant skirtingas Pasitikéjimo organizacija rasis. Paminétina ir tai, jog COVID-19
kontekstas nedaro statistiSkai reikSmingos jtakos X kartos pasitik€jimo organizacija formavimui,
taciau labai nezymiai moderuoja pasitikéjimg lemianéiy veiksniy ir Pasitikéjimo organizacija ry$j Y
kartos atveju.

Tod¢l remiantis aptartais tyrimo rezultatais, tolesni tyrimai galéty biti orientuoti rasti atsakymus |
Siuos klausimus:

1. Ar augantis darbuotojo pasitikéjimas tiesioginiu vadovu, veikia ir vadovo pasitikéjimg savo
darbuotoju? Ir ar yra rySys tarp darbuotojo pasitikéjimo savo tiesioginiu vadovu ir pasitikéjimo savo
darbuotojais?

2. Kaip uztikrinti darbuotojo pasitikéjima Organizacija ir kokiy priemoniy imtis didinant darbuotojy
pasitikéjima organizacija, Siems organizacijoje dirbant ilgg laikg?

3. Ar galimybé paciam pasirinkti tinkamiausig darbo model;j (darbas i§ darbovietés, miSrus darbas ar
darbas tik i§ namy) gali svariai prisidéti didinant darbuotojo pasitikéjimg organizacija bei visomis
Pasitikéjimo organizacija dimensijomis? Ir kaip darbuotojo darbo modelio pasirinkimas gali pakeisti
darbdavio kultiiros formavimo jprocius pacioje organizacijoje?

Tyrimo rezultatai leido daryti ir jzvalgas apie vadovo svarbg, formuojant darbuotojo pasitikéjimag
organizacija. Kiek netikétai tyrimas atskleidé, jog Transformacinés lyderystés veiksnio vaidmuo yra
vienas svarbiausiy ir daran¢iy didZiausig jtaka pasitikéjimo organizacija formavime. Ir §is veiksnys
veikia ne tik darbuotojy pasitikéjimag vadovais, taciau ir pasitikéjimg kolegomis ar organizacinémis
sistemomis. Vadinasi, vadovas, o tiksliau jo Transformaciné lyderysté, yra ypatingai svarbi
formuojant darbuotojo pasitik€jimg ne tik vadovu, bet net ir kolegomis ir visa organizacija. Taciau
tyrimas parod¢, jog ne vadovaujamas pareigas uzimantys asmenys yra linke labiau pasitikéti tiek savo
kolegomis (M=4.02), tiek ir apskritai visais asmenimis (M=3.98) darbe nei tie asmenys, kurie uzima
vadovaujamas pareigas (atitinkamai M=3.75 ir M=3.76). Tad kyla diskusinis klausimas, ar
Transformaciné tiesioginio vadovo lyderysté paskatinty darbuotojus labiau pasitikéti savo
darbuotojais? Ir ar iSvis egzistuoja rySys tarp darbuotojo pasitikéjimo savo tiesioginiu vadovu ir
pasitikéjimo savo darbuotojais? Ir ar augantis darbuotojo pasitikéjimas savo tiesioginiu vadovo daro
jtakg vadovo pasitikéjimui tuo paciu darbuotoju? Juk jau Cropanzano ir Mitchell (2005), teigé, jog
asmenys matydami, kad kiti elgiasi taip, kas verCia jais pasitikéti, yra labiau linke atliepti  ta
pasitikéjimg, ir labiau pasitikéti kitais, jsipareigoti vienas kitam. Vadinasi, toks darbuotojy
pasitikéjimo savo vadovais ir savo darbuotojais rySys galéty biti dar vienas tyrimy objektas ateities
darbuose.
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Taip pat, tyrimo metu padaryta daug jzvalgy ir apie darbuotojy pasitikéjimo organizacija skirtumus
tarp skirtingy demografiniy grupiy. Tyrimo metu pastebéta, jog kuo ilgiau organizacijoje dirba
darbuotojas, tuo jo pasitikéjimas organizacija yra mazesnis. Pavyzdziui, pastebéta, jog 6-10 mety ir
daugiau nei 11 mety dirbantys savo darbovietéje darbuotojai pasitikéjimg lemiancius veiksnius
vertina prasCiausiai ir todél galima teigti, jog yra labiausiai nepatenkinti savo darboviete. Be to,
veiksniai, tokie kaip Psichologinis saugumas, kurie daro didziule jtakg formuojant pasitikéjimag 1
mety, 1-2 metus ar 3-5 metus dirbanc¢iyjy asmeny grupése, neturi tokiy stipriy rySiy su organizaciniu
pasitikéjimu dirbanc¢iyjy toj pacioj organizacijoj 6 metus ir ilgiau. Tad nataralu, jog kyla klausimas,
kaip uztikrinti darbuotojo pasitikéjimg Organizacija ir kokiy konkreciy priemoniy imtis didinant
darbuotojy pasitikéjima organizacija, Siems organizacijoje dirbant ilgg laikg?

Tyrimo metu buvo Siek tiek paliesta ir skirtingo darbo modelio tema. COVID-19 pandemijos fone
stipriai pasikeité darbuotojy darbo modelis. Hibridinis darbo modelis jau seniai nebuvo toks
veiksmingas ir toks sékmingas palyginus su tradiciniu darbo modeliu, o galimybé dirbti bet kur ir
bet kada pritrauké tiek akademiky, tiek profesionaliy darbuotojy démesj (Al-Enzi ir Diab-Bahman,
2020). Taciau kai kuriy tyréjy nuomone, nors dauguma darbuotojy dziaugiasi galimybe dirbti
lanksciai, taciau taikant tokj darbo formata dé¢l fizinés darbuotojy bendravimo stokos kyla grésme
tokiems organizacijos kultiros rams¢iams kaip pokalbiai, susitikimai ar socialiniy kontakty
mezgimas, dél ko nuolatinis nuotolinis darbas gali sukelti talenty praradimg bei visiS$kai pakeisti
organizacijos kultiirg (Lucas Ancillo ir kt., 2021). Tad pirminés teorinés jZvalgos teige, jog tikétina,
kad didesng¢ dalj laiko nuotoliu dirban¢iy asmeny Darbiné (profesing) izoliacija bus aukstesné. Taciau
tyrimo metu paaiSkéjo, jog nepaisant iSankstiniy teoriniy sp¢jimy, Darbiné (profesiné) izoliacija
statistiSkai reikSmingai nesiskiria tarp skirtingo darbo modelj taikan¢iy respondenty, dél to teigti, jog
kazkuri respondenty grupé jauciasi labiau izoliuoti darbe vienareikSmisSkai negalime. Taip pat, tyrimo
metu pastebéta, jog auksciausias pasitikéjimas organizacija yra tarp ty respondenty, kurie vienodai
laiko praleidZia dirbdami miSriu biidu: tiek nuotoliu, tiek organizacijos patalpose, 0 maZziausias tarp
ty respondenty, kurie dirba tik nuotoliu, arba tik organizacijos patalpose. Tai parodo, jog galimybe
derinti skirtingus darbo modelius galimai svariai prisideda prie aukstesnio darbuotojo pasitikéjimo
organizacija. Tad kyla klausimas, kiek galimybé pafiam pasirinkti tinkamiausig darbo modelj
prisideda prie darbuotojo pasitikéjimo organizacija didinimo? Ir kaip darbuotojo darbo modelio
pasirinkimas gali pakeisti darbdavio kultiros formavimo jprocius pacioje organizacijoje? Praktiniu
poziiiriu tai panagrinéti biity labai jJdomu ir aktualu ateityje, kai darbuotojy pasirinkimui dirbti i§ namy
ar organizacijoje visiSkai nedaryty jtakos pandemijos sukelti veiksniai ar jvairlis vyriausybeés
reikalavimai ir darbuotojo darbo modelio pasirinkimas biity tik darbuotojo ir darbdavio susitarimo
klausimas.
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ISvados ir rekomendacijos

Atskleidus veiksniy, lemian¢iy X ir Y karty darbuotojy pasitikéjimg organizacija COVID-19
kontekste, raiskg galima daryti Sias i§vadas:

1. Organizacinj pasitikéjimg galima apibadinti, kaip individo pasitikéjimg visa organizacija — tai
apima tiek individo pasitikéjima konkreciais Kitais individais, tiek ir individo pasitikéjima
organizacinémis sistemomis. Pazymétina, jog pagal Siuos pasitikéjimo objektus pasitikéjimag
organizacija galima skirstyti | dvi dalis — asmenin;j pasitikéjima, kuris yra nukreiptas j konkrety
asmenj, ir beasmen]j pasitik€jimg, kuris yra nukreiptas | organizacines sistemas. Asmeninis
pasitikéjimas vertinamas i§ dviejy perspektyvy — kaip darbuotojy pasitikéjimas tame paciame
hierarchiniame lygmenyje esanciais kolegomis, kuris dar vadinamas kaip horizontalusis
pasitikéjimas, arba kaip darbuotojy pasitikéjimas vadovais, kuris dar vadinamas kaip vertikalusis
pasitikéjimas. Taip pat akcentuotina, jog X (darbuotojai, gime¢ 1961-1981 m.) ir Y (darbuotojai
gime 1982-2000 m.) darbuotojy kartos, kurios sudaro didzigja dali darbo jégos Lietuvoje,
i$siskiria skirtingomis ir tik tai kartai biidingomis charakteristikomis, todé¢l pasitikéjimag
organizacija jos gali suvokti skirtingai.

2. Atlikta moksliniy tyrimy analiz¢, parodé, jog X ir Y karty darbuotojy pasitikéjima organizacija
daugiausia lemia devyni veiksniai — tai SeSios zmoniy istekliy vadybos praktikos: mokymasis ir
ugdymasis, vidiné komunikacija, karjeros galimybés, veiklos vertinimas ir atlygis, dalyvavimas
ir jgalinimas, darbo dizainas, bei psichologinis saugumas, organizacinis teisingumas ir
transformacin¢ vadovo lyderysté. Pasitike¢jimg lemianciy veiksniy ir pacio organizacinio
pasitikejimo ry§j veikia ir COVID-19 kontekstas, kuris geriausiai apibréziamas kaip darbo vietos
lankstumas bei darbiné (profesiné) izoliacija.

3. Parengta tyrimo metodika apibrézé, jog tyrimo tikslas yra empiriSkai istirti veiksniy jtaka X ir Y
karty darbuotojy pasitikéjimui organizacija COVID-19 kontekste. Dél to pasirinktas vykdyti
kiekybinis tyrimas, atliekant netiesioging apklausa, o duomenis renkant apklausos instrumentg —
anketg — platinat internetu. Apsibrézta, jog vykdomo tyrimo populiacija — Lietuvoje dirbantys
1961-2000 metais gim¢ asmenys. Pasirinktas atsitiktinis (netikimybinis) atrankos metodas —
patogumo atranka. Akcentuotina, jog tyrime sudalyvavo 431 respondentas, o atliekant patj tyrima
buvo laikytasi tyrimo etikos principy - dalyvavimo tyrime savanoriSkumo, informuotumo
sutikimo, anonimiSkumo, gautos informacijos konfidencialumo wuztikrinimo ir Zalos
respondentams vengimo.

4. Apibendrinant empirinio tyrimo rezultatus galima teigti, jog:

4.1. Pasitikéjima organizacija ir visas pasitikeéjimo organizacija dedamasias respondentai vertina
gana tolygiai ir auk$¢iau nei vidutiné verté. Respondenty nuomone, geriausiai vertinamas yra
Horizontalus pasitikéjimas (M=3.96), o prasciausiai — Beasmenis pasitikéjimas (M=3.72).

4.2. Paminétina ir tai, jog X ir Y karty vertinamas Pasitikejimas organizacija ir jo dimensijomis
skiriasi statistiSkai reikSmingai - Y Kkarta labiau nei X karta pasitiki organizacija, kurioje
dirba. Analizuojant pasitikéjimg organizacija lemiancius veiksnius, pastebéta, jog
respondentai visus veiksnius jvertino geriau nei vidutiné¢ verté. Respondenty geriausiai
jvertinti Organizacinio teisingumo (M=3.85), o prasCiausiai — Darbo dizaino (M=3.41)
veiksniai. Y karta visus pasitikéjimg lemiancius veiksnius jvertino geriau nei X karta.
Geriausiai tarp X kartos respondenty jvertinti Mokymosi ir ugdymosi (M=3.65) bei
Organizacinio teisingumo (M=3.62) veiksniai. O Y Kkartos atveju geriausiai vertinti
Organizacinio teisingumo (M=4.01) ir Transformacinés vadovo lyderystés veiksniai.
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4.3. Analizuojant visg respondenty imt] nustatyta, jog visi devyni pasitikéjimg organizacija
lemiantys veiksniai — Mokymasis ir ugdymasis ($=0.300, p<0.05),Vidiné komunikacija
(B=0.150, p<0.05), Karjeros galimybés (B=0.245, p<0.05), Veiklos vertinimas ir atlygis
(B=0.221, p<0.05), Dalyvavimas ir jgalinimas (f=0.226, p<0.05), Darbo dizainas (=0.319,
p<0.05), Psichologinis saugumas (=0.227, p<0.05), Organizacinis teisingumas (f=0.267,
p<0.05) ir Transformaciné vadovo lyderysté (p=0.407, p<0.05) — daro statistiSkai reikSmingg
jtaka paciam Pasitik€¢jimui organizacija. Taciau nagrinéjant atskiras Pasitikéjimo
organizacija konstrukto dimensijas ir atskiras X ir Y kartas matome tam tikry skirtumy ir
vieny veiksniy reikSmingesne jtaka formuojant skirtingas Pasitiké¢jimo organizacija
dimensijas. Todé¢l akcentuotina, jog X kartos Pasitikéjima organizacija labiausiai lemia
Transformaciné vadovo lyderysté (f=0.433, p<0.05), Karjeros galimybés (f=0.412, p<0.05)
ir Darbo dizainas ($=0.351, p<0.05), o Y kartos Pasitikéjimg organizacija labiausiai lemia
Transformaciné vadovo lyderysté (= 0.417, p<0.05), Mokymasis ir ugdymasis (f=0.327,
p<0.05) bei Organizacinis teisingumas ($=0.294, p<0.05). Paminétina ir tai, jog COVID-19
kontekstas nedaro statistiSkai reikSmingos jtakos X kartos pasitikéjimo organizacija
formavimui (p=0.177>0.05), tafiau labai nezymiai moderuoja pasitikéjimg lemianciy
veiksniy ir Pasitikéjimo organizacija rysj Y kartos atveju (f=-0.094, p=0.023<0.05).

Remiantis Siais darbo rezultatais, toliau pateikiamos esminés rekomendacijos, skirtos Zzmoniy iStekliy
valdymo specialistams, siekiantiems stiprinti darbuotojy pasitikéjima organizacija.

Atliktas empirinis veiksniy, lemianciy X ir Y karty pasitikéjimg organizacija COVID-19 kontekste,
tyrimas atskleide, jog visi tyrimo metu nagrinéti veiksniai daro jtaka darbuotojy pasitikéjimui
organizacija, taciau atskirai analizuojant X ir Y kartas $iy veiksniy jtaka ir raiSka skiriasi. Tad ir
organizacijos, kuriose dirba skirtingo amziaus asmenys, pries priimdamos sprendimus stiprinti vienus
ar kitus veiksnius, turéty atsizvelgti | tai, kokios kartos asmenys daugiausia darbuojasi pacioje
organizacijoje.

Jei organizacijoje daugiausia dirba X kartos asmenys, rekomenduotina daugiausia démesio skirti
Transformacinés vadovo lyderystés, Karjeros galimybiy ir Darbo dizaino veiksniams, nes Sie
veiksniai daro didziausig jtakg X kartos asmeny Pasitikéjimui organizacija. Nors tikétina, jog $ios
kartos asmenys jau yra savo karjeros pike arba jy karjera ,,persirito* | antrg puse, taiau nepaisant to
Siems asmenims vis dar yra labai svarbus vadovo vaidmuo, galimybés kilti karjeros laiptais bei
galimybés uzsiimti naujais darbais ir gauti naujy atsakomybiy. X kartos darbuotojams bitina suteikti
galimybe keisti uzimamas pareigas tiek vertikaliame, tiek horizontaliame lygmenyje, investuoti tiek
laiko, tiek finansiniy iStekliy j jy persikvalifikavimg ar naujy kompetencijy jgijima, paskatinti juos
18dristi keisti jau nusistovéjusj darbo modelj ir pan. Darbuotojas turéty jausti ne tik organizacijos, bet
ir savo tiesioginio vadovo palaikyma, tad vadovai turéty nepamirsti skirti laiko iSklausyti savo
darbuotojus, pavyzdziui, valandiniy kassavaitiniy pokalbiy metu, skirti laiko iSklausyti apie jy
norimus jgyvendinti planus ir padéti darbuotojui jvykdyti uzsibréztus tikslus.

Jei organizacijoje daugiausia dirba Y kartos asmenys, rekomenduotina didziausig démesj skirti
Transformacinés lyderystés, Mokymosi ir ugdymosi bei Organizacinio teisingumo veiksniams. Sios
kartos asmenims ypatingai svarbus yra vadovas, galimybé i$ jo mokytis. Vadinasi vadovais turéty
bati skiriami kompetentingi asmenys, suinteresuoti buti mentoriais ir padéti jaunam Zmogui augti bei
motyvuoti ji jgyti naujy kompetencijy ir prisiimti vis daugiau atsakomybiy. Taip pat Y kartoms
asmenims butina suteikti galimybe visapusiskai mokytis — tiek ugdyti darbui reikalingas dalykines
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kompetencijas, tiek ir lavinti asmenines, socialines, kirybiSkumo bei kitas kompetencijas. Tai galima
padaryti pasinaudojant 70/20/10 kompetencijy lavinimo taisykle, kai 70 proc. laiko kompetencijos
ugdomos darbo metu, semiantis patirtj i§ realiy atliekamy uzduociy, 20 proc. neformaliy susitikimy
metu, gaunant atgalinj rysj i§ vadovo, mentoriaus ar kolegy ir 10 proc. formaliy mokymy metu
dalyvaujant organizacijos rengiamuose ir apmokamuose mokymuose, seminaruose ar konferencijose.
Nereikéty pamirsti, jog Y kartai svarbu ir jausti, jog organizacija su jais elgiasi sgziningai, tad
organizacijoms bitina uztikrinti visapusiska procedirinj teisinguma nepaliekant vietos papildomoms
interpretacijoms, pavyzdziui, sudaryti visiems lygias galimybes ir i§ anksto apibréztas taisykles gauti
tam tikras premijas ar apdovanojimus uz parodytus darbo rezultatus ir pan.

O ka pirmiausia daryti toms organizacijoms, kuriy darbuotojy pasiskirstymas pagal amziy labai
lvairus, taciau jos vis tiek nori uztikrinti kuo jmanoma didziausig darbuotojy pasitikejimg?
Pirmiausia, rekomenduotina investuoti j vadovus, jy lyderystés auginima, tobulinimg. Atliktas
tyrimas atskleidé, jog Transformaciné vadovo lyderysté daro didziulg jtaka darbuotojy pasitikéjimo
organizacija formavimui ir tiek X, tiek Y kartos atvejais ir §is veiksnys statistiskai reik§mingai veikia
tiek Pasitikéjimg organizacija, tiek ir Asmeninj bei Beasmenj pasitikéjimus. Vadinasi, stiprinant ir
skatinant Transformacing vadovo lyderyste, §i zymiai prisidés prie darbuotojy pasitikéjimo
organizacija didinimo. Tad investicija j kelis asmenis (vadovus) gali lengvai tapti ir investicija j visus
organizacijos darbuotojus. O kaip tg vadovy lyderyste ugdyti? Tikriausiai, vienareik§misko atsakymo
pateikti negalima, taciau akcentuotina, jog pirmiausia, reikéty siekti kuo ankstesniame etape atrasti
lyderiy savybémis pasizymin€ius asmenis, suteikti jiems galimybe biiti mentoriais savo kolegoms ir
taip duoti jiems galimybe atskleisti savo lyderio potencialg. Skatinant ugdyti jau esamy vadovy
lyderystés gebéjimus rekomenduotina stengtis organizacijoje kurti darbuotojo-vadovo supratingumu
grista aplinka, skirti tiek laiko, tiek ir finansiniy istekliy gerinant komandy nariy tarpusavio santykius
tiek formaliais, tiek neformaliais buidais bei padéti vadovams jvairiy mokymy metu ugdyti konfilkty
valdymo, komunikacijos ir kitas vadovams-lyderiams itin svarbias kompetencijas.

Taciau bitina atkreipti démes;j ir | potencialiai probleminius taSkus. Rekomenduotina didziausig
démesj atkreipti | ilgiausig laikg (6 metus ir daugiau) organizacijoje dirbancius darbuotojus. Tyrimas
atskleide¢, jog kuo ilgiau organizacijoje dirba darbuotojas, tuo jo pasitikéjimas organizacija yra
mazesnis. Be to, analizuojant visus veiksnius pastebéta, kad 6-10 mety ir daugiau nei 11 mety
dirbantys savo darbovietéje darbuotojai pasitikéjima lemiancius veiksnius vertina prasciausiai ir todel
galima teigti, jog yra labiausiai nepatenkinti savo darboviete. Vadinasi, organizacijoms biitina
nepamirSti ir ilgiau organizacijoje dirban¢iy darbuotojy bei stiprinti jy pasitikéjimg pacia
organizacija, kad ateityje nekilty didesniy zmoniy iStekliy valdymo problemy. DidZiausig démes;j
rekomenduotina skirti Transformacinés vadovo lyderystés, Karjeros galimybiy ir Darbo dizaino
veiksniams, nes jie daro didziausig jtakg 6 metus ir daugiau organizacijoje dirbanc¢iy darbuotojy
pasitik¢jimo organizacija augimui. Veélgi, skiriant didesnj démesj Siems veiksniams galima
pasinaudoti jau anksciau iSsakytais patarimais ir taip didinti ilgg laikg toje pacioje organizacijoje
dirbanciy asmeny pasitikéjima.

Apibendrinant galima teigti, jog kiekviena organizacija geriausiai paZjsta savo darbuotojus. Ir
siekiant auginti jy pasitikéjima organizacija butina nepamirsti jsiklausyti j paciy darbuotojy nuomong,
pastabas ir patarimus ir taip sukurti tarpusavio pasitikéjimu paremtg aplinka, kurioje gera dirbti kartu.
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Priedai

1 priedas. Veiksniy, lemianc¢iy X ir Y karty darbuotojuy pasitikéjimg organizacija COVID-19
kontekste, empirinio tyrimo instrumentas

Asmeninis 1.1. Kai darbe susiduriu su problema, tikiu, kad kolegos man padés. Omarov
pasitikéjimas. 1.2. Mano kolegos atlicka savo darbg geriausiai kaip tik gali. (2009);
Pasitikéjimas 1:3. Mano kolegos tinkamai atlieka savo darba, net kai jy vadovy néra darbo Gu<_:er ir
kolegomis vietoje. Serif (2014)
1.4. Mano kolegos neapsunkina mano darbo atlikdami daug démesio
reikalaujancias uzduotis.
1.5. AS pasitikiu savo kolegy darbinémis kompetencijomis.
Asmeninis 2.1. Mano tiesioginis vadovas turi pakankamai ziniy ir jgidziy atlikti savo darba. Omarov
pasitikéjimas. 2.2. Mano tiesioginis vadovas priima teisingus sprendimus. (2009);
Pasitikéjimas 2.3. Mano t!es!og!n!s vadovas tinkamai atlieka savo pareigas. Guger ir
vadovu 2.4. Mano tiesioginis VafioYas.la.ikosi duoty pazady. _ Serif (2014)
2.5. Tai, kg sako mano tiesioginis vadovas, atitinka tai, kg jis daro.
2.6. Mano tiesioginis vadovas palaiko savo darbuotojus ir yra paslaugus, kai
darbuotojams to reikia.
2.7. As tikiu savo tiesioginiu vadovu jam kalbant jvairiomis temomis.
2.8. Galiu laisvai diskutuoti su savo tiesioginiu vadovu apie jvairias darbines
problemas.
2.9. Mano tiesioginis vadovas darbus atlieka lengvai ir sklandziai.
2.10. Priimdamas darbinius sprendimus ir taikydamas procediiras, mano tiesioginis
vadovas pries tai susipaZjsta su savo darbuotojy nuomone.
Beasmenis 3.1. Organizacija visada su manimi elgiasi sgZiningai ir teisingai. Omarov
pasitikéjimas 3.2. Organizacija visada laikosi savo duoty pazady. (2009);
organizacija 3.3. Organizacija visada palaiko mane, kai man reikia pagalbos. Guger ir
3.4. As tikiu, kad mano organizacija yra saZininga su savo darbuotojais. Serif (2014)
3.5. Organizacija mane palaiko ir apdovanoja tol, kol atlicku savo darbg tinkamai.
3.6. Organizacija ripinasi man iskylan¢iomis problemomis.
3.7. AS tikiu mano organizacijos politika, susijusia su darbuotojais.
Mokymasis ir | 4.1. Mano organizacijoje mokymasis ir ugdymasis yra skatinamas. Delery ir
ugdymasis 4.2. Mano organizacijoje darbuotojams sitilomos galimybés ugdyti savo jgiidzius, | Doty (1996);
reikalingus jy tolimesnei karjerai. Ahteela ir
4.3. Mano organizacijoje darbuotojai yra skatinami tobuléti ir mokytis naujy dalyky, | Vanhala
net jei tai néra tiesiogiai susije su jy dabartine pozicija. (2011)
Vidiné 5.1. Informacija apie mano organizacijos situacijg ir planus yra reguliariai | Delery ir
komunikacija suteikiama visiems darbuotojams. Doty (1996);
5.2. Informacija apie mano organizacijos finansinius rezultatus yra reguliariai | Ahteela ir
suteikiama visiems darbuotojams. Vanhala
(2011)
Karjeros 6.1. Mano organizacijoje darbuotojai turi galimybe tobuléti ir gauti naujy | Delery ir
galimybeés atsakomybiy. Doty (1996);
6.2. Mano organizacijoje darbuotojai turi kuklias karjeros galimybes. (R) Ahteela ir
6.3. Mano organizacijoje vadovai zino apie jy darbuotojy karjeros siekius. Vanhala
(2011)
Veiklos 7.1. Mano organizacijoje darbuotojai gali dalyvauti jy metiniy tiksly nustatyme. Delery ir
vertinimas  ir | 7.2. Mano organizacijoje darbuotojy veiklos rezultatai vertinami objektyviai. Doty (1996);
atlygis 7.3. Mano organizacijoje darbuotojy veiklos vertinimas atlickamas jvertinant jy | Ahteela ir
parodytus darbo rezultatus. Vanhala
7.4. Mano organizacijoje darbuotojy veiklos vertinimas atliekamas jvertinant kaip | (2011)
darbuotojy rezultatai buvo pasiekti.
7.5. Mano organizacijoje jvertinant darbuotojg didesnis démesys kreipiamas j jo
idirbj, o ne pozicija.
Dalyvavimas 8.1. Mano organizacijoje vadovai jtraukia darbuotojus j sprendimy priémimo | Delery ir
procesus. Doty (1996);
8.2. Mano organizacijoje darbuotojai skatinami jsitraukti tobulinti jvairias darbines | Ahteela ir
veiklas ir procesus. Vanhala
(2011)
Darbo dizainas | 9.1. Mano organizacijoje yra lanks¢ios pareigybés ir darbai. Delery ir

Doty (1996);
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14.4. Man triksta gyvy susitikimy su kolegomis.

14.5. Darbe a$ jauciuosi izoliuotas.

14.6. Man triiksta kolegy emocinio palaikymo.

14.7. Man triksta neformaliy susitikimy su kolegomis.

9.2. Mano organizacijoje apsikeitimas darbais yra propaguojamas kaip | Ahteela ir

kompetencijas ugdanti veikla. Vanhala

9.3. Mano organizacijoje darbai yra sgmoningai paskirstyti taip, kad kuo efektyviau | (2011)

iSnaudoti darbuotojy jgiidzius ir kompetencijas.
Psichologinis 10.1. Jei as padarau klaida darbe, tai daznai biina nuteikiama prie§ mane. (R) Cook ir kt.
saugumas 10.2. Mano organizacijoje sunku paprasyti pagalbos. (R) (2003)

10.3. Mano tiesioginis vadovas daznai skatina mane imtis naujy uzduoéiy arba

iSmokti daryti tai, ko dar niekada nedariau.

10.4. Jei galvociau palikti $ig organizacija ir siekti geresnio darbo Kitur,

pasikalbéciau apie tai su savo tiesioginiu vadovu.

10.5. Jei turéciau problemy $ioje organizacijoje, galé¢iau pasikliauti savo tiesioginiu

vadowvu, kuris mane uzstoty.

10.6. Daznai, kai pasakau problemg savo tiesioginiam vadovui, jis néra labai

suinteresuotas padéti man rasti sprendima. (R)
Organizacinis 11.1. Esu jsitraukes j sprendimy priémimo procesus. Cunhair
teisingumas 11.2. Jei paprasysiu, vadovas man suteiks reikiama informacija dél sprendimy | Rego

priémimo. (2010);

11.3. Mano gaunamas atlyginimas yra proporcingas mano atliekamam darbui. Agagoli ir kt.

11.4. Premija, kurig gaunu darbe, yra lygi mano jdéty pastangy dydziui. (2020)

11.5. Mano vadovas vienodai pagarbiai bendrauja su visais darbuotojais.

11.6. Mano vadovas palaiko vienodai gerus santykius su visais darbuotojais.
Transformaciné | 12.1. Mano tiesioginis vadovas turi aiskig ir pozityvig ateities vizija. Carles ir kt.
vadovo 12.2. Mano tiesioginis vadovas su darbuotojais elgiasi kaip su asmenybémis, palaiko | (2000);
lyderysté ir skatina jy ugdymasi. Furuoka ir

12.3. Mano tiesioginis vadovas skatina savo darbuotojus ir pastebi jy pasiekimus. kt. (2021);

12.4. Mano tiesioginis vadovas skatina komandos nariy pasitikéjima, jsitraukima ir

tarpusavio bendradarbiavima.

12.5. Mano tiesioginis vadovas skatina spresti problemas naujais biidais.

12.6. Mano tiesioginis vadovas aiskiai supranta savo vertybes ir jy laikosi.

12.7. Mano tiesioginis vadovas jkvepia kitus savo kompetencija.
Darbo  vietos | 13.1. Visa laika dirbu tik nuotoliniu biidu i§ namy. Sudaryta
lankstumas 13.2. Jprastai daugiau laiko dirbu nuotoliniu biidu i§ namy nei organizacijos | darbo

patalpose. autoreés

13.3. Iprastai dirbu vienodai laiko tiek ir nuotoliniu biidu i§ namy, tiek ir

organizacijos patalpose.

13.4. Iprastai daugiau laiko dirbu organizacijos patalpose nei nuotoliniu budu i$

namuy.

13.5. Dirbu tik organizacijos patalpose.
Darbiné 14.1. Darbe as jauciuosi atstumtas ir izoliuotas nuo veikly ir susitikimy, kurie galéty | Dino ir kt.
(profesiné) biti naudingi mano karjerai. (2008);
izoliacija 14.2. Darbe a$ daznai netenku galimybés turéti mentoriy. Albert ir kt.

14.3. Darbe daznai nesusigaudau jvairiose situacijose. (2020)

2 priedas. Tyrimo anketa

Gerbiamas (-a) Respondente,
Esu Goda Miltinyté, Kauno technologijos universiteto Ekonomikos ir verslo fakulteto Zmoniy
1Stekliy vadybos studijy programos magistro II kurso studentg.
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Siuo metu rasau baigiamajj magistro darba ir kvie¢iu sudalyvauti tyrime, kurio metu sickiama i3tirti
jvairiy veiksniy jtakg X ir Y karty darbuotojy pasitikéjimui organizacija COVID-19 kontekste.
Anketa yra anoniming, o gauti rezultatai bus naudojami tik §io tyrimo tikslams.

Kylant klausimams su manimi galima susisiekti el. pastu: goda.miltinyte@ktu.edu .

Dékoju uz Jusy pagalbg atliekant tyrima.
Anketa

1. Ar Siuo metu dirbate pagal darbo sutartj? (pazymékite):

e Taip (respondentas toliau pildo 2 klausimqg)
e Ne (respondentas baigia pildyti apklausq)

2. Kuriais metais giméte? (pazymekite):

e 1961-1981 metais (respondentas toliau pildo 3 klausimg)
e 1982-2000 metais (respondentas toliau pildo 3 klausimg)
o Kita (respondentas baigia pildyti apklausg)

Pildydami klausimus galvokite apie savo esamg darboviete.

3. Galvodami apie organizacija, kurioje dirbate, nurodykite, Kiek pritariate Siems teiginiams apie Jisy
kolegas (nuo visiSkai nesutinku iki visiskai sutinku): (respondentas toliau pildo 4 klausimgq)

Visiskai | Nesutinku | Nei sutinku, | Sutinku | Visiskai
nesutinku nei sutinku
nesutinku
1 Kai darbe susiduriu su problema, tikiu, kad
" | kolegos man padés.
5 Mano kolegos atlicka savo darbg geriausiai kaip
| tik gali.
3 Mano kolegos tinkamai atlieka savo darba, net
" | kai jy vadovy néra darbo vietoje.
4 Mano kolegos neapsunkina mano darbo
" | atlikdami daug démesio reikalaujancias uzduotis.
5 AS  pasitikin  savo  kolegy  darbinémis
" | kompetencijomis.

4. Nurodykite, kiek pritariate Siems teiginiams apie Jiisy tiesioginj vadova (nuo visisSkai nesutinku iki
visiSkai sutinku): (respondentas toliau pildo 5 klausimq)

Visigkai Nesutinku | Nei sutinku, | Sutinku | Visiskai

nesutinku nei sutinku
nesutinku

1 Mano tiesioginis vadovas turi pakankamai ziniy

| ir jgiidziy atlikti savo darba.
2 Mano tiesioginis vadovas priima teisingus

" | sprendimus.
3 Mano tiesioginis vadovas tinkamai atlieka savo

" | pareigas.

4. | Mano tiesioginis vadovas laikosi duoty pazady.
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5 Tai, ka sako mano tiesioginis vadovas, atitinka tai,
" | ka jis daro.

Mano tiesioginis vadovas palaiko savo

6. | darbuotojus ir yra paslaugus, kai darbuotojams to
reikia.

AS tikiu savo tiesioginiu vadovu jam kalbant

! jvairiomis temomis.
8 Galiu laisvai diskutuoti su savo tiesioginiu
" | vadovu apie jvairias darbines problemas.
9 Mano tiesioginis vadovas darbus atlieka lengvai ir

sklandziai.

Priimdamas darbinius sprendimus ir taikydamas
10. | procedaras, mano tiesioginis vadovas prie§ tai
susipaZzjsta su savo darbuotojy nuomone.

5. Nurodykite, kiek pritariate Siems teiginiams apie Jisy organizacija, kurioje dirbate (nuo visiskai
nesutinku iki visiskai sutinku): (respondentas toliau pildo 6 klausimg)

Visiskai Nesutinku | Nei sutinku, | Sutinku | VisiSkai
nesutinku nei sutinku
nesutinku

Organizacija visada su manimi elgiasi sagZiningai
ir teisingai.

2. | Organizacija visada laikosi savo duoty pazady.
Organizacija visada palaiko mane, kai man reikia

3.
pagalbos.

4 AS tikiu, kad mano organizacija yra sazininga su
" | savo darbuotojais.

5 Organizacija mane palaiko ir apdovanoja tol, kol
" | atlieku savo darbg tinkamai.

6 Organizacija ripinasi man iskylan¢iomis
" | problemomis.

7 AS pasitikiu organizacijos politika, susijusia su

darbuotojais.

6. Nurodykite, kiek pritariate Siems teiginiams apie Jiisy organizacijoje vykdomas veiklas (nuo
visiSkai nesutinku iki visiskai sutinku): (respondentas toliau pildo 7 klausimg)

Visiskai Nesutinku | Nei sutinku, | Sutinku | Visi$kai
nesutinku nei sutinku
nesutinku

Mano organizacijoje mokymasis ir ugdymasis
yra skatinamas.

Mano organizacijoje darbuotojams sitilomos
2. | galimybés ugdyti savo jgiidzius, reikalingus jy
tolimesnei karjerai.

Mano organizacijoje darbuotojai yra skatinami
3. | tobuléti ir mokytis naujy dalyky, net jei tai néra
tiesiogiai susije su jy dabartine pozicija.
Informacija apie mano organizacijos situacijg ir
4. | planus yra reguliariai suteikiama visiems
darbuotojams.

Informacija apie mano organizacijos finansinius
5. | rezultatus yra reguliariai suteikiama visiems
darbuotojams.

6 Mano organizacijoje darbuotojai turi galimybe
" | tobuléti ir gauti naujy atsakomybiy.

Mano organizacijoje darbuotojai turi kuklias
karjeros galimybes.
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8 Mano organizacijoje vadovai zino apie jy
" | darbuotojy karjeros siekius.
9 Mano organizacijoje darbuotojai gali dalyvauti
" | metiniy tiksly nustatyme.
10 Mano organizacijoje  darbuotojy  veiklos
" | rezultatai vertinami objektyviai.
Mano  organizacijoje  darbuotojy  veiklos
11. | vertinimas atlickamas jvertinant jy parodytus
darbo rezultatus.
Mano  organizacijoje  darbuotojy  veiklos
12. | vertinimas atlickamas jvertinant kaip darbuotojy
rezultatai buvo pasiekiti.
Mano organizacijoje jvertinant darbuotoja
13. | didesnis démesys kreipiamas } jo idirbj, o ne
pozicija.
14 Mano organizacijoje vadovai itraukia
" | darbuotojus j sprendimy priémimo procesus.
Mano organizacijoje darbuotojai skatinami
15. | jsitraukti tobulinti jvairias darbines veiklas ir
procesus.
16 Mano organizacijoje yra lankséios pareigybés ir
" | darbai.
Mano organizacijoje apsikeitimas darbais yra
17. | propaguojamas kaip kompetencijas ugdanti
veikla.
Mano organizacijoje darbai yra samoningai
18. | paskirstyti taip, kad kuo efektyviau iSnaudoti
darbuotojy jgudzius ir kompetencijas.

7. Pagalvokite apie save ir nurodykite, kiek pritariate Siems teiginiams apie Jisy savijautg darbe (nuo
visiSkai nesutinku iki visiskai sutinku): (respondentas toliau pildo 8 klausimg)

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei sutinku,
nei
nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

Jei a§ padarau klaidg darbe, tai daznai biina
nuteikiama prie§ mane.

Mano organizacijoje sunku paprasyti pagalbos.

Mano tiesioginis vadovas daznai skatina mane
imtis naujy uzduocCiy arba iSmokti daryti tai, ko
dar niekada nedariau.

Jei galvociau palikti Sig organizacija ir siekti
geresnio darbo kitur, pasikalbéciau apie tai su
savo tiesioginiu vadovu.

Jei turéCiau problemy Sioje organizacijoje,
galéciau pasikliauti savo tiesioginiu vadovu, kuris
mane uzstoty.

Daznai, kai pasakau problemg savo tiesioginiam
vadovui, jis néra labai suinteresuotas padéti man
rasti sprendima.

8. Pagalvokite apie save bei organizacija, kurioje dirbate, ir nurodykite, kiek pritariate Siems
teiginiams (nuo visiSkai nesutinku iki visiskai sutinku): (respondentas toliau pildo 9 klausimg)

Visigkai
nesutinku

Nesutinku

Nei sutinku,
nei
nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

Esu jsitraukes j sprendimy priémimo procesus.
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) Jei papraSysiu, tiesioginis vadovas man suteiks

" | reikiamg informacijg dél sprendimy priémimo.
Mano gaunamas atlyginimas yra proporcingas

3 mano atliekamam darbui.

4 Premija, kurig gaunu darbe, yra lygi mano jdéty
" | pastangy dydziui.

5 Mano tiesioginis vadovas vienodai pagarbiai
" | bendrauja su visais darbuotojais.

6 Mano tiesioginis vadovas palaiko vienodai gerus
" | santykius su visais darbuotojais.

9. Nurodykite, kiek pritariate Siems teiginiams apie Jusy tiesioginj vadova (nuo visiskai nesutinku iki
visiSkai sutinku): (respondentas toliau pildo 10 klausimg)

Visiskai | Nesutinku | Nei sutinku, | Sutinku | Visiskai
nesutinku nei sutinku
nesutinku
Mano tiesioginis vadovas turi aiskig ir pozityvia
L ateities vizija.
Mano tiesioginis vadovas su darbuotojais elgiasi
2. | kaip su asmenybémis, palaiko ir skatina jy
ugdymasi.
Mano tiesioginis vadovas skatina savo
darbuotojus ir pastebi jy pasiekimus.
Mano tiesioginis vadovas skatina komandos nariy
4. | pasitikéjima, jsitraukimg  ir  tarpusavio
bendradarbiavima.
5 Mano tiesioginis vadovas skatina spresti
" | problemas naujais biidais.
6. | Mano tiesioginis vadovas aiskiai supranta savo
" | vertybes ir jy laikosi.
7 Mano tiesioginis vadovas jkvepia kitus savo
" | kompetencija.

10. Pagalvokite apie save ir nurodykite, Kiek pritariate Siems teiginiams apie Jisy savijautg darbe
(nuo visiskai nesutinku iki visiskai sutinku): (respondentas toliau pildo 11 klausimq)

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei sutinku,
nei
nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

Darbe a$ jauciuosi atstumtas ir izoliuotas nuo
veikly ir susitikimy, kurie galéty biiti naudingi
mano Karjerai.

Darbe a$ daZznai netenku galimybés turéti
mentoriy.

Darbe daznai nesusigaudau jvairiose situacijose.

Man triksta gyvy susitikimy su kolegomis.

Darbe a$ jauciuosi izoliuotas.

Man tritksta kolegy emocinio palaikymo.

Nlogals~w

Man tritksta neformaliy susitikimy su kolegomis.

11. Nurodykite, kokiu biidu Siuo metu dirbate (pazymeékite): (respondentas toliau pildo 12 klausimg)

Visg laika dirbu tik nuotoliniu biidu i§ namy.

Iprastai daugiau laiko dirbu nuotoliniu biidu i§ namy nei organizacijos patalpose.
Iprastai dirbu vienodai laiko tiek ir nuotoliniu biidu i§ namuy, tiek ir organizacijos patalpose.
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e Jprastai daugiau laiko dirbu organizacijos patalpose nei nuotoliniu biidu 1§ namy.

e Dirbu tik organizacijos patalpose.

12. Jasy lytis (pazymékite): (respondentas toliau pildo 13 klausimg)

e Vyras
e Moteris
o Kita

13. Jusy i$silavinimas (pazymeékite): (respondentas toliau pildo 14 klausimg)

e Pagrindinis

e Vidurinis

e Profesinis

e Aukstasis koleginis

e Aukstasis universitetinis

14. Jus dirbate (pazymékite): (respondentas toliau pildo 15 klausimg)

e Priva¢iame sektoriuje
e Viesajame sektoriuje
e Nevyriausybingje organizacijoje (NVO)

15. Kiek laiko dirbate dabartinéje darbovietéje? (pazymeékite): (respondentas toliau pildo 16

klausimgq)
e Tki I mety
e 1-2 metus
e 3-5metus
e 6-10 mety

e Daugiau nei 11 mety

16. Jasy organizacijoje dirba (pazymékite): (respondentas toliau pildo 17 klausimg)

e Tki 10 darbuotojy

e 11-50 darbuotojy

e 51-250 darbuotojy

e Daugiau nei 251 darbuotojas

17. Ar uzimate organizacijoje, kurioje Siuo metu dirbate, vadovaujamas pareigas (pazymekite):

(respondentas baigia pildyti apklausqg)

e Taip
e Ne

Dékoju uz dalyvavimg apklausoje!
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3 priedas. Karjeros galimybiu, Psichologinio saugumo ir Organizacinio teisingumo

konstrukty persuktos faktoriy matricos

Karjeros galimybiy kintamieji (Delery ir Doty, 1996; Ahteela ir 1 faktorius | 2 faktorius
Vanhala, 2011)

6.1. Mano organizacijoje darbuotojai turi galimybe tobuléti ir gauti 0.890 _
naujy atsakomybiy.
6.2. Mano organizacijoje darbuotojai turi kuklias karjeros galimybes.
R) 0.861 -
6.3. Mano organizacijoje vadovai zino apie jy darbuotojy karjeros 0.281 )
siekius. '

Psichologinio saugumo kintamieji (Cook ir kt., 2003) 1 faktorius | 2 faktorius
10.1. Jei a$ padarau klaida darbe, tai daznai biina nuteikiama prie§ mane. 0.025 0.830
(R)
10.2. Mano organizacijoje sunku paprasyti pagalbos. (R) 0.003 0.815
.10.3. Mano \./ad.ovas dazn.al skatina @ane imtis naujy uzduoéiy arba 0.704 -0.059
iSmokti daryti tai, ko dar niekada nedariau.
10.4. Jei ga.llvocu.lu p'flllktl Sig organizacija ir siekti geresnio darbo kitur, 0.799 -0.077
pasikalbéciau apie tai su savo vadovu.
10.5. Jei turemal-l problemy Sioje organizacijoje, galéciau pasikliauti 0.830 -0.053
savo vadovu, kuris mane uzstoty.
10.6. Daznai, kai pasakau problemg savo vadovui, jis néra labai 0.262 0.647
suinteresuotas padéti man rasti sprendima. (R)

——— N T 010 A T ) )
Organizacinio teisingumo !ntamlejl (Cunha ir Rego, 2010; Aqgagoli 1 faktorius | 2 faktorius

ir kt., 2020)

11.1. Esu jsitraukgs j sprendimy priémimo procesus. 0.741 0.010
11.2. Jei paprasysiu, vadovas man suteiks reikiama informacija dél 0.871 0123
sprendimy priémimo. '
11.3. Mano gaunamas atlyginimas yra proporcingas mano atliekamam 0.256 0,819
darbui. v.619
11.4. Premija, kurig gaunu darbe, yra lygi mano jdéty pastangy dydZiui. 0.060 0.895
11.5. Mano vadovas vienodai pagarbiai bendrauja su visais darbuotojais. 0.794 0.225
11.6. Mgn_o vadovas palaiko vienodai gerus santykius su visais 0.796 0313
darbuotojais. —

4 priedas. Matavimo skaliy patikimumo vertinimas pries faktorine analize (sudaryta

autorés)
Konstruktas | Cronbach’o a koeficientas Dimensija Cronbach’o o koeficientas

Pasitikéjimas 0.959 Asmeninis pasitikéjimas 0.947
Horizontalus pasitikéjimas 0.952

(Pasitikéjimas kolegomis)
Vertikalus  pasitikéjimas 0.892

(Pasitikéjimas vadovu)

Beasmenis pasitikéjimas 0.940
Mokymasis ir ugdymasis 0.903
Vidiné komunikacija 0.858
Karjeros galimybés 0.511
Veiksniai, lemiantys pasitikéjima organizacija Veiklos vertinimas ir atlygis 0.888
’ Dalyvavimas ir jgalinimas 0.855
Darbo dizainas 0.790
Psichologinis saugumas 0.401
Organizacinis teisingumas 0.802
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Transformaciné vadovo lyderysté

0.941

COVID-19 kontekstas

Darbiné (profesing) izoliacija

0.865

Visas
klausimynas

0.950

5 priedas. Respondenty demografiniy ir darbo charakteristiky pasiskirstymas pagal X ir Y
kartas (sudaryta autorés)

Charakteristikos X karta Y karta IS viso
4 o Vyrai 36 69 105
- - Moterys 117 169 286
£ Pagrindinis 0 1 1
= Vidurinis 3 25 28
z 3 Profesinis 12 1 13
z Aukstasis koleginis 27 23 50
~ Aukstasis universitetinis 111 188 299
S » Privatus sektorius 48 190 238
=< 2 Vie§asis sektorius 105 43 148
@ Nevyriausybinis sektorius 0 5 5
w o | Jkilmety 9 80 89
£ 2% [1-2metus 12 90 102
< £2 [ 3-5metus 30 52 82
£ 8 2 | 6-10 mety 30 13 43
<
O S | Daugiaunei 11 mety 72 3 75
o, Iki 10 darbuotojy 15 25 40
S .22 | 11-50 darbuotojy 60 54 114
g’ 8 & |[51-250 darbuotojy 42 49 91
Daugiau nei 251 darbuotojas 36 110 146
L Vadovaujamos 39 39 78
L 8
& @ | Nevadovaujamos 114 199 313
Visa lglkq dl_rbarT.]va tik 0 21 21
nuotoliniu bidu i§ namy.
Iprastai daugiau laiko
0 dirbama _nuotoh'mu Pudu i$ 12 16 58
£ namy nei organizacijos
=] patalpose.
2 Iprastai dirbama vienodai
§ Filiko tiek .ir m.lotolinil-l bﬁ.(.iu 9 29 38
= i§ namy, tiek ir organizacijos
; patalpose.
'c% Iprastai daugiau laiko dirbama
& organizacijos patalpose nei 24 51 75
nuotoliniu biidu i§ namy.
Di T —
irbama tik organizacijos 108 01 109
patalpose.

6 priedas. Mokymosi ir ugdymosi teiginiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta

autorés)
Teiginiai (Delery ir Doty Visos Visos imties X X kartos Y Y kartos
(1996); Ahteela ir Vanhala imties standartinis kartos | standartinis | kartos | standartinis
(2011)) vidurkis nuokrypis vidurkis | nuokrypis | vidurkis | nuokrypis
4.1. Mano organizacijoje
mokymasis ir ugdymasis yra 3.91 0.991 3.81 0.923 3.98 1.029
skatinamas.
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4.2, Mano organizacijoje
darbuotojams siilomos
galimybés ugdyti savo 3.74 1.018 3.59 0.935 3.84 1.059
igiidzius, reikalingus juy
tolimesnei karjerai.

4.3. Mano organizacijoje
darbuotojai yra skatinami
tobuléti ir mokytis naujy
dalyky, net jei tai néra

3.57 1.037 3.56 0.938 3.58 1.098
tiesiogiai susij¢ su jy
dabartine pozicija.

7 priedas. Vidinés komunikacijos teiginiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta
autoreés)

Teiginiai (Delery ir Doty Visos Visos imties X X kartos Y Y kartos
(1996); Ahteela ir Vanhala imties standartinis kartos | standartinis | kartos | standartinis
(2011)) vidurkis nuokrypis vidurkis | nuokrypis | vidurkis | nuokrypis

5.1. Informacija apie mano
organizacijos situacijg ir

planus  yra  reguliariai 3.54 1.085 3.38 1.051 3.65 1.095
suteikiama visiems
darbuotojams.

5.2. Informacija apie mano
organizacijos  finansinius

rezultatus yra reguliariai 3.32 1.246 3.10 1.119 3.46 1.304
suteikiama visiems
darbuotojams.

8 priedas. Karjeros galimybiu teiginiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta
autoreés)

Teiginiai (Delery ir Doty Visos Visos imties X X kartos Y Y kartos
(1996); Ahteela ir Vanhala imties standartinis kartos | standartinis | kartos | standartinis
(2011)) vidurkis nuokrypis vidurkis | nuokrypis | vidurkis | nuokrypis

6.1. Mano organizacijoje
darbuotojai turi galimybe

e . . 3.77 0.950 3.56 0.924 3.90 0.943
tobuléti ir gauti naujy
atsakomybiy.
6.3. Mano organizacijoje
vadovai Zino apie jy 3.53 0.908 3.38 0.761 3.63 0.980

darbuotojy karjeros siekius.

9 priedas. Veiklos vertinimo ir atlygio teiginiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai
(sudaryta autorés)

Teiginiai (Delery ir Doty Visos Visos imties X X kartos Y Y kartos
(1996); Ahteela ir Vanhala imties standartinis kartos | standartinis | kartos | standartinis
(20112)) vidurkis nuokrypis vidurkis | nuokrypis | vidurkis | nuokrypis
7.1. Mano organizacijoje

darbuotojai gali dalyvauti jy 3.53 1.208 3.35 1.120 3.65 1.250
metiniy tiksly nustatyme.
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7.2.  Mano organizacijoje
darbuotojy veiklos rezultatai 3.72 0.883 3.56 0.802 3.83 0.917
vertinami objektyviai.

7.3. Mano organizacijoje

darbuotojy veiklos

vertinimas atliekamas 3.91 0.907 3.78 0.842 3.99 0.939
ivertinant jy parodytus darbo

rezultatus.

7.4. Mano organizacijoje

darbuotojy veiklos

vertinimas atliekamas 3.68 0.967 3.49 0.874 3.81 1.004

ivertinant kaip darbuotojy
rezultatai buvo pasiekti.
7.5. Mano organizacijoje

jvertinant darbuotoja

didesnis démesys 3.76 0.918 3.61 0.700 3.87 1.022
kreipiamas j jo jdirbj, o ne

pozicija.

10 priedas. Dalyvavimo teiginiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta autorés)

Teiginiai (Delery ir Doty Visos Visos imties X X kartos Y Y kartos
(1996); Ahteela ir Vanhala imties standartinis kartos | standartinis | kartos | standartinis
(2011)) vidurkis nuokrypis vidurkis | nuokrypis | vidurkis | nuokrypis
8.1. Mano organizacijoje

vadovai itraukia darbuotojus | 5 1.017 3.24 0.944 3.55 1.045

1 sprendimy  priémimo

procesus.

8.2. Mano organizacijoje

darbuotojai skatinami |, 2 0.956 3.52 0.889 3.87 0.974

jsitraukti tobulinti jvairias
darbines veiklas ir procesus.

11 priedas. Darbo dizaino teiginiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta autorés)

Teiginiai (Delery ir Doty Visos Visos imties X X kartos Y Y kartos
(1996); Ahteela ir Vanhala imties standartinis kartos | standartinis | kartos | standartinis
(2011)) vidurkis nuokrypis vidurkis | nuokrypis | vidurkis | nuokrypis
9.1. Mano organizacijoje yra
lanksCios  pareigybés  ir 341 1.080 297 0.959 3.69 1.061
darbai.

9.2. Mano organizacijoje
apsikeitimas darbais yra

propaguojamas kaip 3.27 1.014 3.02 0.862 3.43 1.072
kompetencijas ugdanti
veikla.

9.3. Mano organizacijoje
darbai yra  samoningai
paskirstyti taip, kad kuo

; . . 3.56 0.953 3.25 0.870 3.75 0.955
efektyviau iSnaudoti
darbuotojy  igidzius  ir
kompetencijas.
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12 priedas. Psichologinio saugumo teiginiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta

autorés)

Teiginiai (Cook ir kt.
(2003))

Visos
imties
vidurkis

Visos imties
standartinis
nuokrypis

X
kartos
vidurkis

X kartos
standartinis
nuokrypis

Y
kartos
vidurkis

Y kartos
standartinis
nuokrypis

10.3. Mano tiesioginis
vadovas daznai skatina mane

niekada nedariau.

imtis naujy uzduociy arba
iSmokti daryti tai, ko dar

3.60

0.958

3.42

0.971

3.71

0.935

10.4. Jei galvocCiau palikti
Sig organizacija ir siekti
geresnio darbo kitur,
pasikalbéciau apie tai su
savo tiesioginiu vadovu.

3.63

1.083

3.45

1.019

3.74

1.110

Sioje organizacijoje,
galéCiau pasikliauti
tiesioginiu  vadovu,

mane uzstoty.

savo
kuris

10.5. Jei turééiau problemy

3.68

0,974

3.31

0.921

3.91

0.937

13 priedas. Organizacinio teisingumo teiginiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta

autorés)

Teiginiai (Cunha ir Rego
(2010); Agagoli ir kt.
(2020))

Visos
imties
vidurkis

Visos imties
standartinis
nuokrypis

X
kartos
vidurkis

X kartos
standartinis
nuokrypis

Y
kartos
vidurkis

Y kartos
standartinis
nuokrypis

11.1. Esu
sprendimy
procesus.

isitraukes |
priémimo

3.50

1.015

3.32

1.004

3.61

1.008

11.2. Jei paprasysiu,
tiesioginis vadovas man
suteiks reikiamg informacija
deél sprendimy priémimo.

3.91

0.893

3.65

0.885

4.08

0.858

11.5. Mano tiesioginis
vadovas vienodai pagarbiai
bendrauja su visais
darbuotojais.

4.08

0.961

3.81

0.909

4.25

0.957

11.6. Mano tiesioginis
vadovas palaiko vienodai
gerus santykius su visais
darbuotojais.

3.93

1.029

3.69

1.023

4.08

1.005

14 priedas. Transformacinés vadovo lyderystés teiginiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai

(sudaryta autorés)

pozityvia ateities vizija.

Teiginiai (Carles ir kt. Visos Visos imties X X kartos Y Y kartos
(2000); Furuoka ir kt. imties standartinis kartos | standartinis | kartos | standartinis
(2021);) vidurkis nuokrypis vidurkis | nuokrypis | vidurkis | nuokrypis
12.1. Mano tiesioginis

vadovas  turi aiskiag ir 3.74 1.018 3.47 1.000 3.92 0.993
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12.2. Mano tiesioginis

vadovas su darbuotojais

elgiasi kaip su asmenybémis, 3.85 0.977 351 0.961 4.07 0.925
palaiko  ir  skatina jy

ugdymasi.

12.3. Mano tiesioginis

vadovas skatina  savo | 5 g 0.985 3.65 0.949 3.95 0.990
darbuotojus ir pastebi jy

pasiekimus.

12.4. Mano tiesioginis

vadovas skatina komandos

nariy pasitikéjima, 3.83 0.988 3.51 0.940 4.04 0.965
isitraukimg ir tarpusavio

bendradarbiavima.

12.5. Mano tiesioginis

vadovas  skatina  spresti 3.57 1.028 3.33 0.967 3.71 1.040
problemas naujais biidais.

12.6. Mano tiesioginis

vadovas aiSkiai supranta savo 3.81 1.015 351 1.077 4.00 0.925
vertybes ir jy laikosi.

12.7. Mano tiesioginis

vadovas jkvepia kitus savo 3.62 1.117 3.24 1.134 3.86 1.036
kompetencija.

15 priedas. Pasitikéjimo organizacija konstrukto ir jo atskiry dimensiju vidurkiy palyginimas
tarp X ir Y karty (sudaryta autorés)

Horizontalus Vertikalus
pasitikéjimas | pasitikéjimas Asmeninis Beasmenis Pasitikéjimas
(Pasitikéjimas | (Pasitikéjimas | pasitikéjimas | pasitikéjimas | organizacija
kolegomis) vadovu)
X karta | Vidurkis 3.78 3.55 3.66 3.49 3.61
Apatinis
pasikliautinis 3.65 3.42 3.55 3.37 3.50
intervalas
VirSutinis
pasikliautinis 3.91 3.68 3.78 3.62 3.72
intervalas
Y karta | Vidurkis 4.08 4.14 411 3.86 4.03
Apatinis
pasikliautinis 3.99 4.04 4.03 3.76 3.95
intervalas
Virsutinis
pasikliautinis 4.17 4.23 4.19 3.96 411
intervalas

16 priedas. Atskiry Zmoniy iStekliy vadybos praktiky vidurkiy palyginimas tarp X ir Y karty
(sudaryta autorés)

Mokymasis ir Vidiné Karjeros V_el.k los . Dalyvavimas | Darbo
. S . ) vertinimas ir e o
ugdymasis komunikacija | galimybés atlygis ir jgalinimas | dizainas
Vidurkis 3.65 3.24 3.47 3.56 3.38 3.08
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karta

Apatinis
pasikliautinis
intervalas

3.51

3.08

3.34

3.44

3.24

2.96

VirSutinis
pasikliautinis
intervalas

3.79

341

3.59

3.68

3.52

3.21

karta

Vidurkis

3.80

3.55

3.76

3.83

3.71

3.62

Apatinis
pasikliautinis
intervalas

3.68

341

3.66

3.72

3.59

3.52

VirSutinis
pasikliautinis
intervalas

3.92

3.69

3.87

3.93

3.83

3.73

17 priedas. Likusiy pasitikéjima lemianciy veiksniy vidurkiy palyginimas tarp X ir Y karty
(sudaryta autorés)

Psichologinis Organizacinis Transformaciné Darbiné (profesiné)
saugumas teisingumas vadovo lyderysté izoliacija

X Vidurkis 3.40 3.62 3.46 2.11
karta | Apatinis

pasikliautinis 3.27 3.49 3.32 2.01

intervalas

Virsutinis

pasikliautinis 3.52 3.74 3.60 2.21

intervalas
Y Vidurkis 3.78 4.01 3.94 2.22
karta | Apatinis

pasikliautinis 3.69 3.91 3.83 2.12

intervalas

Virsutinis

pasikliautinis 3.88 4.10 4.04 2.32

intervalas

18 priedas. Kraskelo-Voliso kriteriju k-nepriklausomoms imtims (k>2) testo skirtinguy darbo
sektoriy vidurkiy palyginimas (sudaryta autorés)

Konstruktai Vidutinis rangas p reik§mé
Privatus sektorius Viesasis sektorius
Pasitikéjimas organizacija 210.51 171.77 0.004
Asmeninis pasitikéjimas 209.84 172.88 0.007
Horizontalus pasitikéjimas
(Pasitikéjimas kolegomis) 199.79 189.00 0.568
Vertikalus pasitikéjimas
(Pasitikéjimas vadovu) 215.66 163.60 0.000
Beasmenis pasitikéjimas 207.35 176.99 0.033
Pasitikéjimag organizacija lemiantys veiksniai:
Mokymasis ir ugdymasis 191.96 202.06 0.668
Vidiné komunikacija 197.20 195.04 0.830
Karjeros galimybés 196.82 195.22 0.941
Veiklos vertinimas ir atlygis 194.78 198.74 0.853
Dalyvavimas ir jgalinimas 198.55 193.11 0.686
Darbo dizainas 206.98 177.76 0.042
Psichologinis saugumas 205.26 180.85 0.112
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Organizacinis teisingumas 211.20 173.25 0.003
Transformaciné vadovo lyderysté 208.88 174.85 0.015
COVID-19 kontekstas: Darbiné (profesiné)
o 200.42 189.38 0.618
izoliacija

19 priedas. Mann-Whitney U testo respondenty atsakymo vidurkiy palyginimas pagal

skirtingg organizacijos, kurioje jie dirba, dydi (sudaryta autorés)

Vidutinis rangas

Konstruktai Iki 10 11-50 51-250 Daug';“ 81| b reiksmeé
darbuotojy | darbuotojy | darbuotojy darbuotojas
Pasitikéjimas organizacija 235.96 168.53 182.20 215.10 0.001
Asmeninis pasitikéjimas 218.30 171.66 180.41 218.62 0.002
Horizontalus pasitikéjimas
et e . 214,35 178.14 178.23 215.99 0.013
(Pasitikéjimas kolegomis)
Vertikalus pasitikéjimas
ey e 214,01 167.12 183.91 221.15 0.001
(Pasitikéjimas vadovu)
Beasmenis pasitikéjimas 256.06 165.48 188.20 208.24 0.000
Pasitikéjimg organizacija lemiantys veiksniai:
s . 206.71 164.79 194.73 218.23 0.002
Mokymasis ir ugdymasis
Vidiné komunikacija 210.78 140.22 191.78 238.13 0.000
Karjeros galimybés 219.14 160.49 190.21 221.00 0.000
Veiklos vertinimas ir atlygis 209.49 142.27 198.02 233.00 0.000
Dalyvavimas ir jgalinimas 221.43 157.52 190.52 222.50 0.000
Darbo dizainas 245.54 171.66 185.88 207.74 0.001
Psichologinis saugumas 210.58 157.43 197.71 221.05 0.000
Organizacinis teisingumas 205.56 158.65 180.93 231.93 0.000
Transformaciné vadovo lyderysté 210.71 157.95 196.08 221.63 0.000
COVID-19 kontekstas: Darbiné (profesiné)
e 181.05 210.47 198.47 187.26 0.320
izoliacija
20 priedas. Mann-Whitney U testo respondenty atsakymo vidurkiy palyginimas pagal
skirtinga ju darbo modelj (sudaryta autoreés)
Vidutinis rangas
Konstruktai Tik Labiau Tiek n_uotollu, Labiau Tik . pv .
. . tiek L . .. . | reik§meé
nuotoliu | nuotoliu ... . | organizacijoje | organizacijoje
organizacijoje
Pasitikéjimas organizacija 167.60 188.61 239.09 222.37 182.98 0.008
Asmeninis
et e 190.79 184.04 237.49 220.36 182.93 0.018
pasitikéjimas
Horizontalus
pasitikéjimas
et e 180.05 182.32 218.30 213.75 190.72 0.278
(Pasitikéjimas
kolegomis)
Vertikalus
pasitikéjimas
et e 198.52 191.68 240.18 223.63 178.14 0.004
(Pasitikéjimas
vadovu)
Beasmenis
et e 137.79 197.54 224.82 221.07 186.74 0.011
pasitikéjimas
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Pasitikéjimg  organizacija
lemiantys veiksniai:
. . 203.60 200.47 214.49 209.23 185.38 0.397
Mokymasis ir
ugdymasis
Vidiné komunikacija 227.02 232.30 205.29 208.06 175.83 0.004
Karjeros galimybés 234.00 206.31 207.42 202.33 184.42 0.214
Veiklos vertinimas ir
. 210.36 218.30 204.75 232.91 172.40 0.001
atlygis
Dalyvavimas ir
s 200.00 200.71 216.13 211.00 184.71 0.307
jigalinimas
Darbo dizainas 204.57 201.60 226.93 201.49 185.49 0.278
Psichologinis
196.81 191.89 217.51 206.17 189.17 0.583
saugumas
Organizacinis
o 215.79 193.91 223.25 221.09 179.86 0.029
teisingumas
Transformaciné
. 183.26 194.47 236.62 219.18 181.30 0.019
vadovo lyderysté
COVID-19 kontekstas:
Darbiné (profesiné) | 242.76 209.32 197.42 183.05 191.79 0.223
izoliacija

21 priedas. Kintamuju Kolmogorov-Smirnoyv testo analizé (sudaryta autorés)

Konstruktai p reik§mé
Pasitikéjimas organizacija 0.000
Asmeninis pasitikéjimas 0.000
Horizontalus pasitikéjimas (Pasitikéjimas kolegomis) 0.000
Vertikalus pasitikéjimas (Pasitikéjimas vadovu) 0.000
Beasmenis pasitikéjimas 0.000
Pasitikéjima organizacija lemiantys veiksniai: 0.000
Mokymasis ir ugdymasis
Vidiné komunikacija 0.000
Karjeros galimybés 0.000
Veiklos vertinimas ir atlygis 0.000
Dalyvavimas ir jgalinimas 0.000
Darbo dizainas 0.000
Psichologinis saugumas 0.000
Organizacinis teisingumas 0.000
Transformaciné vadovo lyderysté 0.000
COVID-19 kontekstas: Darbiné (profesiné) izoliacija 0.000

112



22 priedas. Pasitikéjimo organizacija konstrukto ir jji lemianciy veiksniy koreliaciju matrica
(p<0.05) analizuojant X kartos respondenty imtj (sudaryta autorés)

QO
12 <
(%)
|72] < g %) 0 Z“' =
< 72} . (2]} (@]
g 3 g g | 5| a3 s = | g 8 €| 3| 8
= g g £ < < = .5 = = IS S > =
BTY := 3= = N IS 13) 2 © g . 5 > = o)
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Konstruktas s 8. o, a, @ 0 c @ © c 2 2
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|_
Horl.zo,nt.alus 1.000
pasitikéjimas
V?r.t”f.a.lus 0.685 1.000
pasitikéjimas
A§me.n.|.n|s 0.905 0.913 1.000
pasitikéjimas
Be_a_sm_gms 0,637 0.628 0.678 1.000
pasitikéjimas
Pasitikejimas | o 00 | 071 | 055 | 0850 | 1000
organizacija
Mokyma5|§ Ir 0.497 0.429 0.497 0.529 0.553 1.000
ugdymasis
Vidine | 400 | 45 | 0484 | 0525 | 0540 | 0649 | 1000
komunikacija
Karjero,s 0.584 0.529 0.590 0.578 0.626 0.664 0.761 1,000
galimybés
Veiklos
vertinimas ir 0.554 0.400 0.518 0.624 0.609 0.667 0.754 0.699 1.000
atlygis
I_Dglwgv_|mas 0.588 | 0.478 | 0.586 | 0.720 | 0.681 | 0.695 | 0.804 | 0.772 | 0.809 | 1.000
ir jgalinimas
Darbo
.. 0.579 0.559 0.617 0.755 0.713 0.572 0.594 0.548 0.600 0.733 1.000
dizainas
Psichologinis 0.447 | 0.631 | 0587 | 0.541 | 0.580 | 0.424 | 0.401 | 0.462 | 0.351 | 0.434 | 0.580 | 1.000
saugumas
Orgqnlzacmls 0.507 | 0.671 | 0.656 | 0.515 | 0.652 | 0.342 | 0.534 | 0.517 | 0.442 | 0551 | 0.572 | 0.601 | 1.000
teisingumas
Transformaci
né vadovo 0.552 | 0.779 | 0.736 | 0.583 | 0.713 | 0.403 | 0.424 | 0.461 | 0.466 | 0.495 | 0.583 | 0.663 | 0.707 | 1.000
lyderysté
Darbiné - - - - - - - - - . B B a - 1000
iZo|iacija 0.620 0.471 0.602 0.648 0.664 0.320 0.304 0.332 0.521 0.467 0.524 0.470 0.470 0.628 ’

23 priedas. Pasitikéjimo organizacija konstrukto ir ji lemianciuy veiksniu koreliaciju matrica
(p<0.05) analizuojant Y kartos respondenty imtj (sudaryta autorés)

Konstruktas

Horizontalus pasitikéjimas
Vertikalus pasitikéjimas
Asmeninis pasitikéjimas
Beasmenis pasitikéjimas

Pasitikéjimas organizacija
Mokymasis ir ugdymasis

Vidiné komunikacija
Karjeros galimybés
Dalyvavimas ir jgalinimas
Darbo dizainas
Psichologinis saugumas
Organizacinis teisingumas
Darbiné (profesiné) izoliacija

Veiklos vertinimas ir atlygis
Transformaciné vadovo lyderysté
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Horl_zo.n_t.alus 1,000
pasitikéjimas

V?‘r.“'f?.'us 0563 | 1.000
pasitikéjimas

As.me_n'l.ms 0.869 | 0.883 | 1.000
pasitikéjimas

Be_a_smgms 0493 | 0.605 | 0619 | 1.000
pasitikéjimas
Pasitikejimas | o5 | g ocs | 0039 | 0.835 | 1000

organizacija
Mokyma5|_s,|r 0.388 | 0.440 | 0465 | 0.476 | 0523 | 1.000

ugdymasis

Vidine 1 o0 | 0405 | 0413 | 0385 | 0443 | 0564 | 1000
komunikacija

Ka_lrjerog 0.277 | 0.439 | 0405 | 0.471 | 0476 | 0.656 | 0.530 | 1.000

galimybés

Veiklos

vertinimas ir | 0.438 | 0.484 | 0515 | 0518 | 0571 | 0521 | 0521 | 0575 | 1.000

atlygis

I_Da_lyvgv_|mas 0359 | 0.462 | 0469 | 0549 | 0548 | 0502 | 0.484 | 0549 | 0.623 | 1.000

ir jgalinimas

Darbo

o 0417 | 0.422 | 0.466 | 0.474 | 0507 | 0513 | 0.315 | 0485 | 0.417 | 0.544 | 1.000

dizainas
Psichologinis 0288 | 0.404 | 0372 | 0.325 | 0.386 | 0.323 | 0.271 | 0.362 | 0.375 | 0.400 | 0.362 | 1.000
saugumas
Orga}nlzacmls 0.368 | 0.615 | 0559 | 0.542 | 0.594 | 0.442 | 0.458 | 0539 | 0.584 | 0.634 | 0500 | 0.467 | 1.000
teisingumas
Transformaci

né vadovo 0433 | 0681 | 0.635 | 0549 | 0.669 | 0.479 | 0428 | 0.482 | 0549 | 0557 | 0521 | 0541 | 0.658 | 1.000
lyderysté

Darbiné - - - - - - , . . - - B a - 1000
izoliacija 0.386 | 0.397 | 0431 | 0.390 | 0437 | 0.262 | 0.201 | 0285 | 0.261 | 0313 | 0.281 | 0270 | 0.418 | 0375 | ™

24 priedas. Pasitikéjimo organizacija konstrukto ir jj lemian¢iy veiksniy koreliacijy matrica
(p<0.05) vyry grupéje (sudaryta autorés)

Horizontalus Vertikalus Asmeninis Beasmenis Pasitikéjimas
Konstruktas e . L et aes R

pasitikéjimas pasitikéjimas | pasitikéjimas | pasitikéjimas | organizacija
Mokymasis ir ugdymasis 0.589 0.517 0.558 0.569 0.608
Vidiné komunikacija 0.520 0.557 0.576 0.577 0.608
Karjeros galimybés 0.528 0.523 0.535 0.546 0.572
Veiklos vertinimas ir atlygis 0.594 0.626 0.645 0.704 0714
Dalyvavimas ir jgalinimas 0.552 0.484 0.538 0.600 0.607
Darbo dizainas 0.572 0.662 0.668 0.475 0.635
Psichologinis saugumas 0.501 0.584 0.586 0.416 0.536
Organizacinis teisingumas 0.553 0.782 0.744 0.650 0.753

25 priedas. Pasitikéjimo organizacija konstrukto ir ji lemianciuy veiksniu koreliaciju matrica
(p<0.05) motery grupéje (sudaryta autoreés)

Horizontalus Vertikalus Asmeninis Beasmenis Pasitikéjimas
Konstruktas e . L I R

pasitikéjimas pasitik¢jimas | pasitikéjimas | pasitikéjimas | organizacija
Mokymasis ir ugdymasis 0.371 0.409 0.448 0.501 0.517
Vidiné komunikacija 0.312 0.437 0.432 0.453 0.472
Karjeros galimybés 0.362 0.509 0.493 0.547 0.557
Veiklos vertinimas ir atlygis 0.441 0.437 0.501 0.539 0.573
Dalyvavimas ir jgalinimas 0.409 0.500 0.523 0.665 0.621
Darbo dizainas 0.469 0.497 0.542 0.668 0.635
Psichologinis saugumas 0.342 0.512 0.477 0.455 0.485
Organizacinis teisingumas 0.396 0.650 0.598 0.530 0.616
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26 priedas. Pasitikéjimo organizacija ir ji lemianciy veiksniy sasajos privataus ir vieSojo

sektoriy grupése (sudaryta autorés)

8
1< <
@ ) 2 0 2 g | 5
@ < i > s © IS §e) S
E |3 | 2| 2|24 5| 23| %3
> S > = = © =) c < N
=) 'MH 8 n §0 = > ) = ~~
2 =) = 3 o— [ — =} 3)
S 5 = = = S @ @ = =
= g 80 = o S g N%) > 1]
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s 2 5} L g S o IS 5} g
e =) = > > J53 s} N & Ra
> S b=} 4 g @) = = = )
= iz N, - > L2 < = g
o > ~ = 7 > i) )
= T S o 5 2 5
> g a
F
Koreliacijos | 0,580 | 0,553 | 0,610 | 0,651 | 0,638 | 0,595 | 0,523 | 0,685 | 0,751 -
Privatus koeficientas 0,563
p 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000
Koreliacijos | 0,510 | 0,441 | 0,499 | 0,596 | 0,613 | 0,699 | 0,426 | 0,544 | 0,640 -
Viesasis koeficientas 0,418
p 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000

27 priedas. Pasitikéjimo organizacija ir ji lemianciy veiksniy sasajos iki 1 mety, 1-2 metus, 3-5

metus, 6-10 mety ir daugiau nei 11 mety dirbanciyjuy dabartinéje darbovietéje grupése

(sudaryta autorés)
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Koreliacijos | 0.572 | 0.599 | 0.529 | 0.616 | 0.593 | 0.394 | 0.419 | 0.598 | 0.606 -
Iki 1 mety koeficientas 0.545
p 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000

Koreliacijos | 0.447 | 0.368 | 0.470 | 0.647 | 0.620 | 0.634 | 0.505 | 0.627 | 0.681 -
1-2 metus koeficientas 0.440
p 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000

Koreliacijos | 0.527 | 0.614 | 0.643 | 0.610 | 0.628 | 0.656 | 0.652 | 0.727 | 0.874 -
3-5 metus koeficientas 0.580
p 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000

Koreliacijos | 0.350 | 0.372 | 0.436 | 0.379 | 0.387 | 0.435 | 0.311 | 0.667 | 0.718 -
6-10 mety koeficientas 0.689
p 0.021 | 0.014 | 0,003 | 0.012 | 0010 | 0.004 | 0.042 | 0.000 | 0.000 | 0.000

. .| Koreliacijos | 0.588 | 0.548 | 0.525 | 0.559 | 0,638 | 0,727 | 0.276 | 0.476 | 0.574 -

Daugiau nei .

11 met koeficientas 0.535
4 p 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.016 | 0.000 | 0.000 | 0.000
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28 priedas. Pasitikéjimo organizacija ir ji lemianciy veiksniy sasajos tarp vadovaujamas
pareigas ir ne vadovaujamas pareigas uZimanciy asmeny grupiy (sudaryta autorés)
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Koreliacijos -
Vadovas Koeficientas 0.579 | 0.470 | 0.474 | 0.466 | 0.576 | 0.723 | 0.459 | 0.468 | 0.743 0.603
p 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000

Koreliacijos -

L 0.536 | 0.531 | 0.575 | 0.652 | 0.633 | 0.609 | 0.517 | 0.705 | 0.720

Ne vadovas | koeficientas 0.476
p 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000

29 priedas. Pasitikéjimo organizacija ir ji lemianciuy veiksniy sasajos tik i§ namuy, labiau i
namy, po lygiai i$§ namuy ir organizacijos patalpose, labiau organizacijos patalpose ir tik
organizacijos patalpose dirbanciy darbuotoju grupése (sudaryta autoreés)
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Koreliacijos | 0.571 | 0.472 | 0.624 | 0.460 | 0.585 | 0.669 | 0.205 | 0.528 | 0.844 -

Tik i§ namy koeficientas 0.519

p 0.007 | 0.031 | 0.003 | 0.036 | 0.005 | 0.001 | 0.372 | 0.014 | 0.000 | 0.016

N Koreliacijos | 0.560 | 0.558 | 0.530 | 0.464 | 0.509 | 0.619 | 0.481 | 0.595 | 0.707 -
Labiau i8 ..

nam koeficientas 0.497

4 p 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000

Po lygiai i$ Koreliacijos | 0.743 | 0.609 | 0.572 | 0.573 | 0.564 | 0.480 | 0.541 | 0.641 | 0.606 -

namy ir koeficientas 0.403

organizacijos 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.002 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.012

patalpose P

Labiau Koreliacijos | 0.424 | 0.435 | 0.418 | 0.593 | 0.580 | 0.602 | 0.398 | 0.643 | 0.759 -

organizacijos | koeficientas 0.497

patalpose p 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000

Tik Koreliacijos | 0.541 | 0.513 | 0.614 | 0.637 | 0.660 | 0.681 | 0.554 | 0.654 | 0.711 -

organizacijos | koeficientas 0.502

patalpose p 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000
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30 priedas. Tyrimo hipoteziy testavimo rezultatai

i t
Visa r?Sp(.mden " X karta Y karta
Hipo- imtis
Priezastis > kmeé igi o igi I L oo
tezé riezastis = pasexme ng;ama Pasitvir- Telg;ama Pasitvir- | Teigiama/ | Pasitvir-
- tino - tino Neigiama tino
Neigiama Neigiama
H1 Mokymasis ir ugdymasis
> Pasitikéjimas + Taip + Taip + Taip
organizacija
H1 Mokymasis ir masi . . .
a oy as's' u.g.d){”ass + Taip + Taip + Taip
- Asmeninis pasitikéjimas
Hlaa | Mokymasis ir ugdymasis
> Horizontalus + Taip + Taip + Taip
pasitikéjimas
Hlab | Mokymasis ir ugdymasis . . .
. e + Tai + Tai + Tai
-> Vertikalus pasitikéjimas P P P
H1lb | Mokymasis ir ugdymasis
> + Taip + Taip + Taip
Beasmenis pasitikéjimas
H2 Vld.lI.le. “komunlkaglja “9 + Taip . Ne + Taip
Pasitikéjimas organizacija
H2 idine k ikacija > . .
a Vldme. .Omu.n.l ?.C‘U 3 + Taip + Ne + Taip
Asmeninis pasitikéjimas
H2 idine k ikacija > . .
aa V1d1'ne omum‘a‘lcp'a'\ + Taip i Ne N Taip
Horizontalus pasitikéjimas
H2ab Vldlpe kOl’nu.II.Ik.a.(.Il_]a > N Taip N Taip N Taip
Vertikalus pasitikéjimas
H2b | Vidiné k ikacija 2> . .
1aine (?munl' acua + Talp ) Ne + Talp
Beasmenis pasitikéjimas
H Karj li es > . . .
3 ar;c?rc?é' ga 1rnyb‘es ) . Taip N Taip N Taip
Pasitikéjimas organizacija
H3a Karjero.s. gal.lr.ny.l?.es > + Taip 4 Taip + Taip
Asmeninis pasitikéjimas
H3aa Karj.eros gallrn.y.bf?s“ > + Taip N Taip . Ne
Horizontalus pasitikéjimas
H Karjer li S > . . .
3ab aj§ 0S ga.n.n}.ft.)'es N Taip N Taip N Taip
Vertikalus pasitikéjimas
H3B | Karj li os > . . .
3 arjeros ga 1m'ype.s” N Taip N Taip N Taip
Beasmenis pasitikéjimas
H4 Veiklos  vertinimas ir
atlygis > Pasitikéjimas + Taip + Taip + Taip
organizacija
H4a | Veiklos  vertinimas ir
atlygis > Asmeninis + Taip + Taip + Taip
pasitikéjimas
H4aa | Veiklos  vertinimas ir
atlygis —>Horizontalus + Taip + Taip + Taip
pasitikéjimas
H4ab | Veiklos  vertinimas ir
atlygis > Vertikalus + Taip - Ne + Taip
pasitikéjimas
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H4b

Veiklos  vertinimas  ir
atlygis >  Beasmenis
pasitikéjimas

Taip

Taip

Taip

H5

Dalyvavimas ir jgalinimas
> Pasitikéjimas
organizacija

Taip

Taip

Taip

H5a

Dalyvavimas ir jgalinimas
- Asmeninis pasitikéjimas

Taip

Taip

Taip

H5aa

Dalyvavimas ir jgalinimas
—~>Horizontalus
pasitikéjimas

Taip

Taip

Taip

H5ab

Dalyvavimas ir jgalinimas
- Vertikalus pasitikéjimas

Taip

Ne

Taip

H5b

Dalyvavimas ir jgalinimas
-> Beasmenis pasitikéjimas

Taip

Taip

Taip

H6

Darbo dizainas >
Pasitikéjimas organizacija

Taip

Taip

Taip

H6a

Darbo dizainas >
Asmeninis pasitikéjimas

Taip

Taip

Taip

H6aa

Darbo dizainas
—>Horizontalus
pasitikéjimas

Taip

Taip

Taip

H6ab

Darbo dizainas >
Vertikalus pasitikéjimas

Taip

Taip

Taip

H6b

Darbo dizainas >
Beasmenis pasitikéjimas

Taip

Taip

Taip

H7

Psichologinis saugumas >
Pasitikéjimas organizacija

Taip

Taip

Taip

H7a

Psichologinis saugumas >
Asmeninis pasitikéjimas

Taip

Taip

Taip

H7aa

Psichologinis ~ saugumas
—>Horizontalus
pasitikéjimas

Taip

Ne

Taip

H7ab

Psichologinis saugumas >
Vertikalus pasitikéjimas

Taip

Taip

Taip

H7b

Psichologinis saugumas >
Beasmenis pasitikéjimas

Taip

Taip

Taip

H8

Organizacinis teisingumas
> Pasitikéjimas
organizacija

Taip

Taip

Taip

H8a

Organizacinis teisingumas
- Asmeninis pasitikéjimas

Taip

Taip

Taip

HB8aa

Organizacinis teisingumas
->Horizontalus
pasitikéjimas

Taip

Taip

Taip

HB8ab

Organizacinis teisingumas
- Vertikalus pasitikéjimas

Taip

Taip

Taip

H8b

Organizacinis teisingumas
-> Beasmenis pasitikéjimas

Taip

Taip

Taip

H9

Transformaciné vadovo
lyderysté - Pasitikéjimas
organizacija

Taip

Taip

Taip
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H9a

Transformaciné vadovo
lyderysté >  Asmeninis
pasitikéjimas

Taip

Taip

Taip

H9aa

Transformaciné ~ vadovo
lyderyst¢ —>Horizontalus
pasitikéjimas

Taip

Taip

Taip

H9ab

Transformaciné  vadovo
lyderystt >  Vertikalus
pasitikéjimas

Taip

Taip

Taip

H9b

Transformaciné vadovo
lyderysté > Beasmenis
pasitikéjimas

Taip

Taip

Taip

H10

COVID-19 kontekstas -
Pasitikéjimas organizacija

Ne

Ne

Taip

H10a

Darbo vietos lankstumas -
Pasitikéjimas organizacija

Ne

Ne

Taip

H10b

Darbiné (profesiné)
izoliacija > Pasitikéjimas
organizacija

Ne

Ne

Taip
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