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Santrauka

Temos aktualumas. Siuolaikinis finansy sektorius issiskiria dinamiskumu, grieztais reglamentais ir
didele atsakomybe, todél vadovo lyderysté tampa svarbiu organizacijos sékmés veiksniu. Pasitikéjimu
grista darbo aplinka didina darbuotojy motyvacija, jsitraukimg ir lojaluma, ypac¢ finansy srityje, kur dél
atsakomybeés uz klienty 1éSas, konfidencialumo ir griezty reguliavimo reikalavimy pasitikéjimas tarp
vadovo ir darbuotojy tampa ne tik moraline vertybe, bet ir biitina veiklos sglyga. Organizacinis
pasitikéjimas apibréziamas kaip darbuotojy tikéjimas vadovo ir organizacijos s3ziningumu,
kompetencija bei nuoseklumu. Lyderystés stiliaus pasirinkimas Siame kontekste yra centrinis veiksnys,
lemiantis, ar pasitik€jimas organizacijoje bus kuriamas, palaikomas ar prarandamas. Vertybémis gristas
transformacinis vadovavimas skatina tarpusavio pasitikéjimg ir psichologinj sauguma, tuo tarpu vien
kontrole pabréziantis autoritarinis vadovavimo biidas silpnina darbuotojy pasitikéjimg. Moksliniuose
tyrimuose darbuotojy organizacinis pasitikéjimas traktuojamas kaip vienareikSmiSkai pozityvus
reiSkinys, teigiamai veikiantis organizacijos rezultatus ir siejamas su didesniu darbuotojy jsitraukimu,
lojalumu bei tapatinimusi su organizacijos vertybémis. Uztikrinus tinkamga lyderyste finansy jstaigoje,
susiformuoja teigiama jtaka darbuotojy elgsenai, kadangi stipréja jy pasitikéjimas organizacija, didéja
veiklos efektyvumas, o tai leidzia palaikyti stabily ir kokybiSkg organizacijos funkcionavimg. Remiantis
tuo, galima teigi, kad tyrimas yra svarbus, taciau finansy sektoriaus kontekste jis dar néra placiai
nagrinétas.

Tyrimo objektas — vadovo lyderystés stiliy jtaka darbuotojy organizaciniam pasitikéjimui finansy
sektoriuje.

Projekto tikslas — atskleisti vadovo lyderystés stiliy jtakg darbuotojy organizaciniam pasitikéjimui
finansy sektoriuje.

Pagrindiniai projekto rezultatai. Atlikto tyrimo metu nustatyta, jog finansy sektoriaus vadovy veikloje
respondentai labiausiai pastebi transformacinio lyderystés stiliaus raiskg. Tyrimo rezultatai parodé, kad
apklausty darbuotojy bendras organizacinio pasitikéjimo lygis yra kiek aukstesnis nei vidutinis;
auksc¢iausiai buvo jvertinta horizontaliojo pasitikéjimo dimensija, o Zemiausig jvertinimg gavo beasmenis
pasitikéjimas. Tiriant vadovavimo stiliaus jtaka darbuotojy organizaciniam pasitik€jimui nustatyta, jog
transformacinis lyderystés stilius daro vidutinio stiprumo teigiama poveikj bendram organizacijos
pasitikéjimui, transakcinis — silpng teigiama, o pasyvusis — neigiamg poveikj darbuotojy pasitikéjimui
organizacija.
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Summary

Relevance of the topic. The contemporary financial sector is characterized by high dynamism, strict
regulation, and significant responsibility, making leadership a critical factor in organizational success. A
trust-based work environment enhances employee motivation, engagement, and loyalty, particularly in
the financial sector, where responsibility for clients’ funds, confidentiality, and stringent regulatory
requirements make trust between managers and employees not only a moral value but also a fundamental
condition for effective operations. Organizational trust is defined as employees’ belief in the integrity,
competence, and consistency of both the leader and the organization. In this context, the choice of
leadership style becomes a central factor determining whether trust within the organization is developed,
maintained, or eroded. Values-based transformational leadership fosters mutual trust and psychological
safety, whereas an authoritarian leadership style focused primarily on control undermines employee trust.
Scientific research consistently treats organizational trust as an unequivocally positive phenomenon,
positively influencing organizational performance and being associated with higher employee
engagement, loyalty, and identification with organizational values. When appropriate leadership is
ensured within a financial institution, it has a positive impact on employee behavior, as trust in the
organization is strengthened, operational efficiency increases, and stable, high-quality organizational
functioning is sustained. Based on this, it can be argued that the research topic is highly relevant;
however, within the context of the financial sector, it remains insufficiently explored.

Research object — the impact of a manager’s leadership styles on employees’ organizational trust in the
financial sector.

Project aim — to reveal the impact of a manager’s leadership styles on employees’ organizational trust
in the financial sector.

Main results of the project. The study revealed that respondents most actively observe the manifestation
of the transformational leadership style in the activities of financial sector managers. The research
identified that the prevailing overall level of employees’ organizational trust among respondents is
slightly above average; the horizontal trust dimension stood out as the highest-rated, while impersonal
trust was rated the lowest. When examining the impact of leadership style on employees’ organizational
trust, it was determined that transformational leadership has a moderate positive effect on overall
organizational trust, transactional leadership has a weak positive effect, and passive leadership has a
negative effect on employees’ trust in the organization.
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Santrumpy ir terminy sgrasas

Santrumpos:

Doc. — docentas;

Prof. — profesorius;

KTU — Kauno technologijos universitetas;

FRLM — Full Range Leadership Model (pilnos apimties lyderystés modelis);
LMX — Leader—Member Exchange (vadovo ir pavaldinio mainy teorija);
JAV — Jungtinés Amerikos Valstijos;

OCB - Organizational Citizenship Behavior (organizacinis pilietiskumas).

Terminai:

Organizacinis pasitikéjimas — darbuotojy tikéjimas, kad organizacija ir jos vadovai veiks sgziningai,
kompetentingai, nuosekliai ir atsizvelgdami j darbuotojy interesus, taip sudarydami prielaidas saugiai ir
efektyviai darbo aplinkai (Mayer, Davis & Schoorman, 1995; Fulmer & Gelfand, 2012; Shockley-
Zalabak, 2020).

Vertikalusis pasitikéjimas — darbuotojy pasitikéjimas tiesioginiu vadovu ir aukStesnigja organizacijos
vadovybe, grindZziamas vadovo kompetencijos, patikimumo ir sgziningumo vertinimu (Fulmer & Ostroft,
2020; Lee ir kt., 2023).

Horizontalusis pasitikéjimas — pasitikéjimas tarp organizacijos darbuotojy ir komandos nariy,
pasireiskiantis bendradarbiavimu, atviru informacijos dalijimusi ir tarpusavio parama (Costa, 2003;

Fulmer & Ostroff, 2020).

Beasmenis pasitikéjimas — darbuotojy pasitikéjimas organizacijos sistema, taisyklémis, procedtromis
ir formaliomis struktiiromis, nepriklausomai nuo individualiy tarpasmeniniy santykiy (Mayer ir kt., 1995;
Ha & Lee, 2022).

Transformacinis lyderystés stilius — lyderystés stilius, grindziamas jkvepiancia vizija, idealizuota jtaka,
individualiu démesiu ir intelektine stimuliacija, skatinantis darbuotojy pasitikéjima ir psichologinj
sauguma (Bass, 1985; Bass & Riggio, 2006).

Transakcinis lyderystés stilius — lyderystés stilius, paremtas mainy principu, kai darbuotojy veikla
valdoma per atlygio ir kontrolés mechanizmus, uZtikrinant uzduo¢iy vykdyma (Burns, 1978; Northouse,
2021).

Pasyvusis lyderystés stilius — vadovavimo forma, pasiZyminti vadovo neveiklumu, sprendimy vengimu
ir ribotu jsitraukimu j darbuotojy veikla, neigiamai veikian¢ia organizacinj pasitikéjimg (Bass & Riggio,
2006; Northouse, 2021).



Ivadas

Temos aktualumas ir naujumas. Siandienos dinamikoje verslo aplinkoje vadovavimo stilius tampa
pagrindiniu veiksniu, lemianciu darbuotojy ir organizacijos tarpusavio santykius, ypa¢ finansy
sektoriuje, kur pasitik¢jimas veikia tiek vidinius, tiek iSorinius procesus. Tokios finansy jstaigos kaip
bankai, kredito unijos ir draudimo bendrovés veikia grieztai reglamentuotoje aplinkoje, kur klienty,
darbuotojy ir visuomenés pasitikéjimas yra esminé ilgalaikés veiklos sglyga. (Kebe ir kt., 2024). Vadovo
gebéjimas kurti ir palaikyti organizacinj pasitikéjimg tampa ne tik vadovavimo stiliaus aspektu, bet ir
svarbiu konkurenciniu pranaSumu, turin€iu jtakos organizacijos reputacijai, darbuotojy lojalumui ir
veiklos stabilumui (Islam ir kt., 2020).

Temos aktualumas atsiskleidzia keliuose tarpusavyje susijusiuose kontekstuose. Visy pirma, darbo
lyderiams. Siame kontekste pasitikéjimas tampa labai svarbiu elementu, leidZian¢iu palaikyti
bendradarbiavimg ir jsitraukimg net ir fizinio atstumo salygomis (Liao, 2017). Pavyzdziui, tyrimas
finansy sektoriuje Pakistane parodé, kad tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy darbo elgesio
egzistuoja tarpiné grandis tai organizacinis pasitikéjimas (Abbas & Tariq, 2024). Tai reiSkia, kad
pasitikéjimas ne tik stiprina darbuotojy motyvacija, bet ir veikia kaip mediatorius tarp lyderystés stiliaus
ir darbo rezultaty. Antra, finansy sektoriaus darbuotojai yra ypac jautriis ekonominiams ir geopolitiniams
svyravimams. Tokie reiSkiniai kaip infliacijos Suoliai, tieckimo grandiniy sutrikimai ar geopolitinés krizés
kelia darbuotojy neuztikrintumg, didina streso lygj ir mazina pasitikéjima organizacija (Cao & Le, 2024).
Siame kontekste lyderystés stiliaus poveikis organizacinio pasitikéjimo formavimui tampa itin
reikSmingas, nes vadovai turi gebéti perteikti stabilumo, sgziningumo ir vizijos jausma, siekiant iSlaikyti
darbuotojy emocinj rysj su organizacija (Nketsiah, 2024). Trecia, vis sparciau j darbo rinkg jsiliejanti Z
karta 1§ esmés keicia likesCius vadovy atzvilgiu. Jaunesni darbuotojai vertina ne tik atlygio dydj ar
karjeros perspektyvas, bet ir organizacijos skaidruma, socialing atsakomybe bei tarpusavio pasitik€jimo
kultarg (Kebe ir kt., 2024). Taigi, darbuotojai dazniau siekia prasmingo darbo ir autentiSko santykio su
vadovu, tod¢l lyderystés stilius, pagrijstas empatija, vertybiniu nuoseklumu ir atviru bendravimu, tampa
itin svarbus ilgalaikio pasitikéjimo kurimui.

Temos iStirtumas. Mokslinéje literatiroje nuosekliai pabréziamas rySys tarp lyderystés stiliaus ir
organizacinio pasitik€¢jimo. Transformaciné lyderysté, pasizyminti gebéjimu jkvépti, motyvuoti bei
jtraukti darbuotojus i bendrg vizija, dazniausiai siejama su aukstesniu pasitikéjimo lygiu organizacijose
(Islam ir kt., 2020). Pavyzdziui, tyrimas finansy institucijose Bangladese parodé, kad transformaciné
lyderysté didina darbuotojy jsitraukimg per pasitikéjimg vadovu (Islam ir kt., 2020). Be to, empiriniai
duomenys 1§ Vietnamo banky sektoriaus jrodé, kad vadovavimo stilius, vidinés teisinés atitikties kultiira
ir organizacinis pasitikéjimas yra glaudziai susije ir statistiskai reikSmingi veiksniai (Mong & Thanh,
2025). Kiti autoriai pazymi, kad organizacinis pasitikéjimas yra grandis tarp lyderystés stiliaus ir
darbuotojy jsitraukimo, kiirybiskumo bei organizacinio pilietiskumo (Abbas & Tarig, 2024; Islam ir kt.,
2020). Sis rysys ypaé¢ ryskus paslaugy sektoriuose, kuriuose svarbi klienty patirtis ir tarpasmeninis
bendravimas, todél finansy institucijoms, kuriy veikla grindziama klienty pasitikéjimu ir duomeny
saugumu, Sis aspektas tampa lemiamas. Vis délto, nors tarptautiniu mastu egzistuoja platus moksliniy
tyrimy spektras, nagrin¢jantis lyderystés stiliaus ir organizacinio pasitikéjimo sasajas, finansy sektoriaus
kontekste, ypac Baltijos Salyse ir Lietuvoje, empiriniy analiziy vis dar triksta (Nketsiah, 2024). D¢l Sios
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priezasties Sis magistro darbo tyrimas, orientuotas j finansy sektoriaus organizacijas, leidzia uzpildyti Sig
akademing spragg ir suteikti praktiniy jzvalgy vadovams, siekiantiems didinti darbuotojy isitraukimg ir
lojaluma per pasitikéjimo kultiiros stiprinima.

Apibendrinant, finansy sektoriaus specifika tai grieztas reguliavimas, klienty pasitikéjimo svarba ir
technologiniy pokyc¢iy tempas kartu su darbo aplinkos transformacijomis ir naujos kartos likescCiais
sukuria konteksta, kuriame vadovo lyderystés stiliaus jtaka organizaciniam pasitikéjimui tampa ypac
svarbi. Todél Siuo tyrimu siekiama istirti, kaip vadovo lyderystés stiliaus jvairios formos veikia
darbuotojy pasitikéjimg organizacijoje finansy sektoriaus kontekste, atsizvelgiant j Siuolaikines darbo
salygas bei vertybinius pokycius.

Moksliné problema — kokia yra vadovo lyderystés stiliy jtaka darbuotojy organizaciniam pasitikéjimui
finansy sektoriuje?

Tyrimo objektas — vadovo lyderystés stiliy jtaka darbuotojy organizaciniam pasitikéjimui finansy
sektoriuje.

Projekto tikslas — atskleisti vadovo lyderystés stiliy jtakg darbuotojy organizaciniam pasitikéjimui
finansy sektoriuje.

Projekto uzZdaviniai:
1. apibrézti lyderystés stiliaus sampratg, apibiidinant jo tipologijas;
2. atskleisti darbuotojy organizacinio pasitikéjimo finansy sektoriuje sampratg ir dimensijas;

3. parengti vadovo lyderystés stiliaus jtakos darbuotojy organizaciniam pasitik€jimui finansy sektoriuje
teorinj modelj;

4. empiriSkai istirti vadovo lyderystés stiliy jtakg darbuotojy organizaciniam pasitikéjimui finansy
sektoriuje.

Tyrimo metodai:

1. mokslinés literatiiros analizé — taikyta teoriniy prielaidy ir ankstesniy tyrimy rezultaty analizei
bei teorinio modelio formavimui;

2. kiekybinis tyrimas (anketiné apklausa) — skirtas empiriskai patikrinti jtakg tarp vadovo lyderystés
stiliaus ir darbuotojy organizacinio pasitikéjimo;

3. statistiné duomeny analize, atlikta naudojant ,,Microsoft Excel 2019 ir ,,IBM SPSS Statistics
29.0.1.0 programing jranga, siekiant jvertinti tyrimo duomeny patikimumg ir identifikuoti
reik§mingas jtakas tarp tiriamyjy kintamyjy.
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1. Vadovo lyderystés stiliaus jtakos darbuotojuy organizaciniam pasitikéjimui finansy sektoriuje
problemos analizé

Siuolaikiné lyderysté finansy sektoriuje yra vienas svarbiausiy organizacijos sékmés veiksniy. Vadovas
Siandien nebéra vien administraciniy funkcijy vykdytojas ar kontrolés priemoniy taikytojas, jis tampa
strateginiu pasitikéjimo kuréju, kuris formuoja emocinj ir vertybinj organizacijos pagrinda (Lee ir kt.,
2023). Pasitikéjimu gristas darbo klimatas, kaip rodo naujausi tyrimai, yra esminis veiksnys, lemiantis
darbuotojy motyvacija, jsitraukima, lojalumg bei gebéjimg generuoti inovacijas, ypac tokiose
dinamiSkose srityse kaip finansai, kur sprendimy kokybé priklauso nuo informacijos skaidrumo ir
tarpusavio bendradarbiavimo (Giauque & Chenevert, 2024). Finansy organizacijose, kuriose procesai
yra glaudziai susij¢ su atsakomybe uz klienty l¢Sas, konfidencialumu ir reguliavimo atitiktimi,
pasitikéjimas tarp vadovo ir darbuotojy tampa ne tik moraline, bet ir funkcinés tvaros salyga (Akter ir
kt., 2024). Siame kontekste vadovo gebéjimas formuoti atvirg, skaidrig ir psichologiskai saugia aplinka
tampa ne papildomu, o esminiu vadybiniu jgudziu (Frazier ir kt., 2023). Pasitikéjimas organizacijoje
Siandien suvokiamas ne kaip statiS§kas jausmas, o kaip dinamiskas socialinis konstruktas, kurio pagrindas
tikéjimas vadovo ir organizacijos gebéjimu veikti sgziningai, kompetentingai ir nuosekliai (Mayer ir kt.,
1995). Vadinasi darbuotojai priima sprendimg pasitikéti ne tik remdamiesi emociniu santykiu, bet ir
racionaliu vertinimu, pavyzdziui: kiek vadovas laikosi pazady, kaip aiskiai jis komunikuoja tikslus, ar jo
veiksmai atitinka deklaruojamas vertybes (Cao, 2024). Naujausi tyrimai (Hanifa & Azmy, 2024; lddrisu,
2025) pabrézia, kad pasitikeéjimas kyla 1§ nuoseklaus vadovo elgesio, skaidrios informacijos sklaidos ir
pagarbos darbuotojams demonstravimo. Finansy sektoriuje Sie aspektai ypa¢ svarbiis, nes darbuotojy
suvoktas teisingumas ir patikimumas tiesiogiai veikia ne tik jy emocinj jsitraukima, bet ir sprendimy
kokybe bei etinj atsparumg. Lyderystés stiliaus pasirinkimas tampa centriniu veiksniu, kuris lemia, ar
pasitikéjimas bus kuriamas, palaikomas ar prarandamas. Transformacinis lyderis, gebantis jkvépti bendra
vizijg ir parodyti asmenin] pavyzdj, daznai tampa pagrindiniu pasitikéjimo Saltiniu, nes jo elgesys
grindZiamas vertybiniu nuoseklumu ir empatija (Breevaart & Zacher, 2019). Autentiskas vadovas, kuris
demonstruoja skaidruma, s3gzininguma ir nuoseklumga, stiprina psichologinj saugumg bei darbuotojy
tik€jimg organizacijos misija (Lee ir kt., 2023; Haq & Riani, 2023). Jgalinantis lyderis, kuris suteikia
darbuotojams autonomija, jtraukia j sprendimy priémima ir parodo pasitikéjimg jy kompetencija, padeda
kurti dvipusj pasitikéjimo rysj, kuris virsta aukStesniu jsitraukimu ir inovacijy atvirumu (Baek ir kt.,
2022; Hanifa & Azmy, 2024). PrieSingai, autoritarinis ar transakcinis lyderystés stilius, pagrjstas vien
kontrole ir nurodymy vykdymu, daznai silpnina organizacinj pasitik¢jimg. Tokiose situacijose
darbuotojai linke jausti nepasitikéjima, nes jy balsas néra girdimas, o sprendimai priimami uz uzdary
dury. Tai ypac rySku po COVID-19 pandemijos, kai iSauges nuotolinis ir hibridinis darbas sukiiré naujus
organizacijose, kur darbas grindziamas informacijos srauty patikimumu, tokia distancija tampa rizikos
veiksniu, nes darbuotojai maziau pasitiki ne tik vadovu, bet ir institucine sistema. Todél finansy
sektoriaus vadovy vadovavimo stilius iSrySkéja kaip strategiSkai svarbus veiksnys, darantis jtaka
organizacijos reputacijai, veiklos efektyvumui ir darbuotojy jsitraukimui. Nuo vadovo elgesio,
komunikacijos buido ir vertybinio nuoseklumo priklauso, ar darbuotojai jausis saugts iSsakyti nuomong,
prisiimti atsakomybe ir pasitikéti vadovybés sprendimais (Pauliené ir kt., 2025). Pasitikéjimas, kaip rodo
empiriniy tyrimy rezultatai (Akter ir kt., 2024; Hanifa & Azmy, 2024), yra ne tik moralinis ar emocinis
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aspektas, bet ir svarbiausias socialinis kapitalas, leidziantis finansy organizacijoms iSlaikyti stabiluma,
inovatyvumg ir konkurencinj pranasuma.

Pozityvis lyderystés bruozai finansy sektoriuje yra vienas i§ svarbiausiy darbuotojy pasitikéjimo
organizacija formavimo Saltiniy, ypa¢ finansy sektoriuje, kur sprendimy patikimumas, informacijos
konfidencialumas ir reputacinis stabilumas yra esminés veiklos salygos. Naujausios studijos pabrézia,
kad vadovo elgesio autentiskumas, skaidrumas ir nuoseklumas daro tiesioging jtaka pasitikéjimo klimatui
ir darbuotojy psichologiniam saugumui (Lee ir kt., 2023). Autentiskas vadovas, kuris s3ziningai
komunikuoja, pripazjsta klaidas ir vadovaujasi etiniais principais, stiprina darbuotojy tikéjima
organizacijos vertybiniu pagrindu ir jos ilgalaikiais tikslais (Hag & Riani, 2023). Autentiskos lyderystés
poveikis pasitikéjimui néra vien emocinis — jis pasireiskia ir per kognityvinius vertinimus, kai darbuotojai
suvokia vadova kaip patikima, nuspéjama ir saziningg sprendimy priéméja (Hanifa & Azmy, 2024). Toks
elgesys ypac reikSmingas finansinése institucijose, kuriose skaidrumas ir moraliné atsakomybé tiesiogiai
siejasi su organizacijos reputacija bei klienty pasitikéjimu. Transformaciné lyderysté taip pat iSlieka
viena 1§ labiausiai empiriSkai pagristy koncepcijy, aiSkinanciy pasitikéjimo formavimasi Siuolaikinése
organizacijose. Transformacinis vadovas kuria jkvepianCig vizija, jtraukia darbuotojus ] strateginius
tikslus ir ugdo vertybin;j jsitraukima, kuris ilgainiui tampa pasitikéjimo pagrindu (Breevaart & Zacher,
2019). Sio tipo lyderiai pasizymi gebéjimu subalansuoti emocinj jkvépima su racionaliu tiksly aiskumu
jie palaiko atvirg dialoga, iSklauso darbuotojy nuomong ir uztikrina, kad kiekvienas jaustysi jtrauktas |
sprendimy procesg. Finansy sektoriuje, kur struktiiriniai pokyc€iai, skaitmenizacija ir reguliaciniai
spaudimai nuolat kei¢ia darbo salygas, toks vadovavimo biidas padeda islaikyti darbuotojy pasitikéjimag
net ir esant auk$tam neapibréztumui (Mustafa & Shkurti, 2024). Tyrimai rodo, kad transformacinis
vadovavimas ne tik didina darbuotojy jsitraukima, bet ir veikia kaip ,,emocinis buferis*, maZzinantis stresg
bei stiprinantis bendrg pasitikéjimo kultirg (Baek ir kt., 2022). Jgalinanti lyderysté tampa vis ir vis
aktualesné hibridinio darbo kontekste, kuriame tradicinés hierarchinés kontrolés formos praranda
efektyvuma. Sio stiliaus esmé yra atsakomybés delegavimas, tikéjimas darbuotojy kompetencija ir
galimybé jiems savarankiSkai spresti, kaip pasickti organizacijos tikslus (Hanifa & Azmy, 2024).
Naujausi tyrimai Azijos finansy institucijose parod¢, kad jgalinanti lyderysté kartu su organizaciniu
pasitikéjimu paaiSkina net iki 68 % psichologinés saugos variacijos, o tai reiskia, jog pasitikéjimas veikia
kaip pagrindinis tarpinis rySys tarp vadovo elgesio ir darbuotojy emocinés gerovés (Back ir kt., 2022).
Svarbus teigiamas lyderystés bruozas — nuolatinis ir skaidrus griZztamasis rysys, leidziantis darbuotojams
jaustis iSgirstiems ir vertinamiems. Empiriniai duomenys i$ ,,Gallup® pasaulinés ataskaitos rodo, kad
aiSkus tiksly perteikimas ir atviras bendravimas yra du pagrindiniai veiksniai, stiprinantys darbuotojy
pasitikéjimg vadovybe (McLain & Pendell, 2023). Finansy sektoriuje Sie aspektai ypac svarbiis dél
hierarchinés struktiiros ir sprendimy centralizacijos, kai komunikacija tampa viena Kkryptimi,
pasitikéjimas nyksta, taciau kai vadovai jtraukia darbuotojus j sprendimy priémima, skaidriai paaiSkina
pasirinkimus ir pripazjsta klaidas, pasitikéjimas vél stipréja (Akter ir kt., 2024). Vertybiskai nuoseklus
vadovo elgesys, kai deklaruojamos vertybés atitinka praktinius veiksmus, mazina organizacinés baimés
kulttrg ir didina psichologinj sauguma. Kai darbuotojai mato, kad vadovai laikosi pazady, jie patiria
stipresnj identifikavimgsi su organizacija, o tai virsta ilgalaikiu pasitikéjimu sistema. Galiausiali,
organizacinés kultliros vertybés, pagarba, socialiné atsakomybé, etika ir atvirumas, yra Struktirinis
pasitikéjimo pamatas (Pauliené ir kt., 2025). Tokiose kultiirose vadovo elgesys atitinka deklaruojamus
organizacijos principus, o pasitikéjimas tampa sisteminiu reiSkiniu, veikian¢iu tiek mikrolygmeniu
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(vadovo ir darbuotojy santykiuose), tiek makrolygmeniu (organizacijos procesuose, sprendimuose ir
reputacijoje). Pasitikéjimo kultiira finansy sektoriuje ypa¢ svarbi, nes ¢ia pasitikéjimas darbuotojais ir
klientais susilieja ] vieningg reputacinj kapitalg. Kai lyderysté yra paremta autentiSkumu, jgalinimu ir
komunikaciniu skaidrumu, organizacija jgyja ilgalaikj konkurencinj pranaSuma, darbuotojai tampa
labiau jsitrauke, o klientai labiau lojalts.

PrieSingame spektre nei autentiSka, jgalinanti ar transformaciné lyderysté, pasizyminti atvirumu ir
bendradarbiavimu, yra autoritarinis, grieztai hierarchinis vadovavimo stilius, kuris sistemingai menkina
darbuotojy pasitikéjimg vadovybe ir organizacija finansy sektoriuje. Tokiam vadovavimui budingas
sprendimy priémimas uz uzdary dury, informacijos slépimas, mazas darbuotojy jtraukimo lygis ir silpnas
griztamasis rySys. D¢l $iy priezasCiy, finansy sektoriaus, darbuotojai jauciasi nejtraukti, nejvertinti ir
emociskai nesaugiis, o jy pasitikéjimas vadovu tampa pavirSutiniskas ir trapus (Wang ir kt., 2019; Velez,
2020). Psichologiné distancija tarp vadovo ir pavaldiniy lemia, kad darbuotojai nebegali prognozuoti
vadovo reakcijy ar sprendimy, todél praranda nusp€jamumo jausma, kuris yra vienas i§ pagrindiniy
pasitikéjimo komponenty (Akter ir kt., 2024). Finansy sektoriuje, kur sprendimy pasekmés daznai yra
didelés, toks neapibréZtumas kelia stresg ir mazina organizacinj jsitraukimg. Naujausi globalts tyrimai
patvirtina, kad po COVID-19 pandemijos pasitikéjimas vadovybe pastebimai sumazéjo. 2023 m.
,»QGallup* ataskaitoje nurodoma, kad tik 21 % JAV darbuotojy visiSkai pasitiki savo jmonés vadovais
(McLain & Pendell, 2023). Sis nuosmukis sietinas ne tik su pandemijos sukeltu emociniu ir ekonominiu
nestabilumu, bet ir su vadovy nesugebejimu uZztikrinti aiSkios, atviros komunikacijos bei prisitaikyti prie
hibridinio darbo realijy. Finansy institucijose, kur pasitikéjimas yra pagrindiné vertybé, tokia
komunikacijos stoka tampa pavojinga, nes didina darbuotojy nepasitenkinimg, mazina psichologinj
saugumg ir gali skatinti reputacing rizikg (Nyeki & Juhasz, 2024). Hibridinio darbo aplinkoje
pasitikéjimo stygius daznai kyla d¢l sumazéjusio neformalaus bendravimo, vadovo ,,nematomumo* ir
riboto jsitraukimo j kasdien¢ komandy veikla, todél vadovai, kurie neadaptuoja savo elgesio prie virtualiy
sglygy, patiria pasitikéjimo erozijg (Hanifa & Azmy, 2024). Empiriniai tyrimai rodo, kad neigiamas
vadovo elgesys, perdéta kontrolé, nenuoseklumas, sprendimy motyvy slaptumas ar pazady nesilaikymas,
mazina tick tarpasmeninj, tiek organizacinj pasitikéjimg (Legood ir kt., 2020). Tokiose organizacijose
darbuotojai daznai susiduria su baimés kultiira, kur dominuoja emocinis atsiribojimas ir tyl¢jimas. Si
situacija lemia ,.,tylaus atsitraukimo ‘“ reiskinj, kai darbuotojai formaliai atlicka pareigas, bet emociskai
atsitraukia nuo organizacijos tiksly, nes nebejaucia saziningumo ir atvirumo i§ vadovybés pusés (Akter
ir kt., 2024). Finansy institucijose tai pasireiskia itin aiSkiai, nes sumazéja iniciatyvumas, auga klaidy
rizika, o inovacijy jgyvendinimas sulétéja dél prarasto tarpusavio pasitikéjimo. Vis délto, naujausi
tyrimai rodo, kad pasitikéjimas gali biiti atkuriamas, kai vadovai elgiasi nuspéjamai, skaidriai ir teisingai.
Vadovo skaidrumas, komunikacijos aiSkumas ir palaikantis elgesys stiprina darbuotojy emocinj
isitraukimg, o pasitikéjimas veikia kaip mediacinis mechanizmas tarp lyderystés stiliaus ir organizacinio
pilietiskumo (Lee ir kt., 2023; Iddrisu, 2025). Kitaip tariant, kai finansy sektoriaus vadovai demonstruoja
nuoseklumg ir pagarba darbuotojams, pasitikéjimas atstatomas, o tai savo ruoZtu skatina
bendradarbiavima, lojalumg ir produktyvumg. Tyrimai rodo, kad kultariniai skirtumai, organizacijos
dydis ir sektorius gali reikSmingai modifikuoti $j ry$j (Hanifa & Azmy, 2024). Pavyzdziui, Piety Kor¢joje
nustatyta, kad jgalinanti lyderysté kartu su pasitikéjimu glaudZiai siejasi su psichologine sauga, o Siaurés
Amerikoje atliktas tyrimas parodé¢, kad autentiskas ir transformacinis vadovavimas islaiko pasitikéjima
net hibridinio darbo salygomis, kai socialiné distancija yra didelé (Baek ir kt., 2022). Tai rodo, kad néra
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vieno universalaus lyderystés modelio, tinkamo visoms organizacijoms. Efektyvus vadovas turi gebéti
derinti elgesio bruozus su konkrecios organizacijos kultiira, darbuotojy vertybémis ir technologinémis
darbo sglygomis, kad biity palaikomas tvarus pasitikéjimo lygis finansy sektoriuje (Wang, Tsui & Xin,
2023).

Vadovai, siekdami didinti darbuotojy pasitikéjimg, pirmiausia turéty demonstruoti nuosekluma,
skaidrumg ir sgziningumg, Kaip aiskiai komunikuoti finansy institucijy tikslus, laisvai dalintis
informacija ir aktyviai jtraukti darbuotojus j sprendimy priémimg. Empiriniai tyrimai rodo, kad butent
tokie elgsenos modeliai labiausiai prisideda prie ilgalaikio pasitik¢jimo formavimo (Hanifa & Azmy,
2024). Gebéjimas iSlaikyti vertybinj nuoseklumg ir rodyti pagarbg darbuotojams nepriklausomai nuo
hierarchinés pozicijos yra svarbus pasitikéjimo statybinis elementas (Akter ir kt., 2024). Tai ypac svarbu
finansy organizacijose, kur sprendimy skaidrumas tiesiogiai veikia institucijos reputacijg ir iSoriniy
suinteresuoty Saliy pasitikéjimg. Be asmeniniy vadovo savybiy, itin reikSmingas tampa pasitik€jimo
finansy organizacijoje matavimas ir stebéjimas. Praktiniu lygmeniu tai gali buti jgyvendinama per
periodines darbuotojy apklausas, psichologinio saugumo indeksus ar jsitraukimo vertinimus. Tokie
duomenys leidZia vadovybei laiku identifikuoti signalus apie pasitikéjimo maz¢jimg ir imtis tikslingy
veiksmy (McLain & Pendell, 2023). [traukiant lyderystés stiliaus vertinimg j vadovy ugdymo programas,
galima sistemingai stiprinti geb&jimag palaikyti pasitikéjima, ypac tarp vidurinés grandies vadovy, kurie
kasdieniai tiesiogiai veikia darbuotojy patirt; (Mustafa & Shkurti, 2024). Nors ilgalaikiy tyrimy Sioje
srityje dar nedaug, naujausi rezultatai rodo, kad stiprus pasitikéjimas tampa svarbiu veiksniu hibridinio
darbo, inovacijy diegimo ir greity finansy sektoriaus organizaciniy pokyc¢iy kontekste (Ostergard ir kt.,
2023).

Siuolaikinis finansy sektoriaus vadovas, gebantis prisitaikyti prie naujy darbo formy, tampa ne tik
valdymo, bet ir pasitikéjimo kirimo lyderiu. Lyderystés stilius veikia organizacin} pasitikéjimg
daugialypiu biidu: autentiSkumas, skaidrumas, jtraukiantis elgesys ir kompetencija stiprina pasitikéjima,
o grieztos hierarchijos, uzdarumas ir kontrolés dominavimas jj silpnina. Empiriniai 2023 — 2025 m.
tyrimai vis aiSkiau rodo, kad atvira komunikacija, palaikymo kultiira ir darbuotojy jtrauktis yra esminiai
socialinés sgveikos mechanizmai, nulemiantys, ar darbuotojai pasitiki vadovybe (Lee ir kt., 2023; Baek
ir kt., 2022; Hanifa & Azmy, 2024). Vis délto vieningo, visoms organizacijoms tinkamo modelio néra,
nes veiksmingas vadovavimas priklauso nuo gebéjimo derinti lyderystés bruozus su kultiiriniu,
technologiniu ir strukttiriniu kontekstu. Apibendrinant galima teigti, kad empiriniai ir teoriniai Saltiniai
nuosekliai patvirtina stiprig vadovo elgesio ir pasitikéjimo sasaja. AutentisSkas, transformacinis ir
igalinantis vadovavimas skatina darbuotojy pasitikéjima, psichologinj sauguma ir emocinj jsitraukima,
0 autoritarinis ar pasyvus vadovavimas $iuos procesus slopina. Globalas tyrimai (McLain & Pendell,
2023) atskleidzia, kad pasitik¢jimo krizés daznai kyla dél komunikacijos trukumo, informacijos
slaptumo, vadovy nenuoseklumo ar sprendimy nepaaiS$kinamo. Tuo tarpu analitiniai darbai (Hanifa &
Azmy, 2024; Akter ir kt., 2024) isskiria tris svarbiausius pasitikéjimo komponentus — vadovo
kompetencija, patikimuma ir abipusj ry$j su darbuotojais. Siy dimensijy saveika lemia, ar finansy
organizacijoje formuosis pasitikéjimo kulttira, ar ji virs kontrolés ir neapibréZtumo aplinka.

Be to, naujausi tyrimai rodo, kad lyderystés poveikis pasitikéjimui néra tiesioginis, ji sustiprina tarpiniai
psichologiniai veiksniai, tokie kaip psichologinis saugumas, organizacinis teisingumas, emocinis
jsitraukimas ir identifikacija su organizacija (Breevaart & Zacher, 2021). Transformacinis vadovavimas
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hibridinése darbo salygose statistiskai reikSmingai didina pasitikéjima, o tai savo ruoztu lemia aukstesnj
jsitraukimo ir veiklos efektyvumo lygj. Breevaart’as ir Zach’as (2021) pabrézé, kad vadovo kasdienis
ikvepiantis elgesys veikia kaip tiltas tarp lyderystés ir veiklos rezultaty, nes pasitikéjimas tampa esminiu
tarpininku, per kurj lyderysté transformuojasi j realius organizacinius pasiekimus. Todél siekiant kurti
tvarig, inovatyvig ir pasitikéjimu grista finansy organizacijg, finansy sektoriaus lyderiai turéty kryptingai
ugdyti ne tik technines vadybos kompetencijas, bet ir pasitikéjimo stiprinimo jgiidzius: aktyvy
klausymasi, skaidry bendravima, konstruktyvy griztamajj rysj ir atvirg dialoga. Tik tokia lyderyste, kuri
remiasi autentiSkumu, pagarba ir atsakomybés dalijimusi, gali tapti ilgalaikés organizacinés sékmés ir
tvaraus pasitikéjimo pagrindu finansy sektoriuje (Haq & Riani, 2023).

Naujausi lyderystés modeliy tyrimai (Akter ir kt., 2024; Baek ir kt., 2022) remiasi atnaujinta Full Range
Leadership Model (FRLM) koncepcija, kurioje transformacinis vadovavimas, jkvepiantis, vertybinis ir
orientuotas ] vizija, labiau skatina pasitik€jimg nei transakcinis, paremtas kontrole ir atlygiu, ar pasyvus
vadovavimas. Sios temos aktualumg lemia keli veiksniai. Pirma, $iuolaikinés finansy organizacijos
veikia itin dinamiSkoje aplinkoje, kurioje technologiné pazanga, nuotolinio darbo modeliai, hibridinés
komandos ir globalios vertés grandinés nuolat transformuoja lyderystés praktikg. Tokios salygos
reikalauja didesnio vadovy lankstumo, komunikacijos skaidrumo ir gebéjimo prisitaikyti, tradicinis
,uzdary dury” sprendimy priémimas tampa ne tik neefektyvus, bet ir griaunantis pasitikéjima (Dirani ir
kt., 2020). Antra, finansy sektoriaus darbuotojai, vis dazniau pabrézia etinj vadovavima, socialing
atsakomybe ir sgziningg elges]. Vadovavimas, grindziamas vien hierarchiniu statusu ar baime, vis
dazniau laikomas pasenusiu (Kang & Sung, 2017). Treéia, naujos kartos, finansy sektoriaus, darbuotojai
(Y ir Z kartos) tikisi, kad vadovai bus prieinami, atviri grjZtamajam rysiui ir demonstruos vertybinj
nuoseklumg (Lee ir kt., 2023).

Pokyc¢iai finansy sektoriaus organizacin€je kultiiroje yra didesné autonomija, mazesné hierarchija ir
(Wang ir kt., 2022). Tokiose situacijose darbuotojai daznai praranda pasitikéjimg, nes vadovas
suvokiamas ne kaip partneris, 0 kaip dominuojantis subjektas. Nepaisant augan¢io démesio Siai temai,
tyrimai atskleidzia esming spraga tarp teoriniy koncepcijy ir empiriniy jrodymy. Nors organizacinio
pasitikéjimo svarba placiai pripazjstama, sisteminé apzvalga (Hashemiamin ir kt., 2023) parod¢, kad i$
daugiau nei 13 000 publikacijy tik 63 tyrimai gilinosi j patj pasitikéjimo konstruktg ir jo formavimosi
mechanizmus. Tai atskleidZia, jog pasitikéjimas vis dar nepakankamai iSnagrinétas vadybos tyrimuose.
Remiantis naujausiais duomenimis, galima i$skirti kelias pagrindines sgsajas tarp lyderystés stiliaus ir
organizacinio pasitikéjimo. Autentiski ir transformaciniai vadovai, taikantys jtraukiantj bendravimg ir
palaikantys atvirg komunikacija, kuria aplinka, kurioje darbuotojai jauciasi girdimi, vertinami ir saugas.
Naujausi tyrimai rodo, kad transformaciné ir jtraukianti lyderysté skatina darbuotojy pasitikéjima,
inovatyvy elgesj ir pozityvy jsitraukimg (Jun, 2023; Qi ir kt., 2023). Pavyzdziui, Hanifa’as ir Azmy’as
(2024) nustaté, kad komunikacijos praktikos paaiskimo ry$j tarp organizacinés kulttiros ir pasitikéjimo,
0 atviras informacijos dalijimasis stiprino darbuotojy emocinj jsitraukima. PrieSingai, autoritarinis
vadovavimo stilius, ribotas dialogas ir sprendimy slaptumas lemia pasitikéjimo deficita ir maZina
darbuotojy jsitraukimg (Wang ir kt., 2022).

Empiriniai tyrimai i§ jvairiy Saliy patvirtina, kad pasitikéjimas organizacijoje veikia kaip tarpinis
mechanizmas tarp vadovo elgesio ir organizaciniy rezultaty. Taivano tyrimas (Iddrisu, 2025) parodé, kad
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pasitikéjimas reikSmingai Kkuria ry$j tarp vadovo elgesio, darbuotojy emocinio jsipareigojimo ir
organizacinio pilietiSkumo (OCB). PanasSiai Baek’as ir kt. (2022) nustaté, jog igalinanti lyderysté kartu
su pasitikéjimu paaiskina didele psichologinés saugos variacijos dalj, o tai reiskia, kad vadovo stilius
daro tiesioginj poveikj darbuotojy emocinei gerovei ir pasitikéjimo klimatui. Finansy sektoriaus vadovali,
siekdami stiprinti organizacinj pasitik¢jimg, turi ugdyti nuosekluma, skaidruma ir nuspéjamuma
elgesyje. Pasitikéjimas formuojasi tada, kai darbuotojai mato, kad vadovas laikosi pazady, teisingai
vertina jy indélj ir iSlicka nuoseklus net esant spaudimui (Akter ir kt., 2024). Tokie, finansy sektoriaus,
vadovai sukuria prognozuojamg psichologine aplinka, kurioje darbuotojai drasiau jsitraukia j pokycius
ir priima atsakomybg. Lee’as ir kt. (2023) nustaté, kad vadovo patikimumo suvokimas gali padidinti
darbuotojy pasitikéjima net iki 40 %, o tai tiesiogiai didina pasitenkinimg darbu ir jsitraukimg. Be to,
jtrauktis j sprendimy priémimg turéty biiti traktuojama kaip strateginé vertybé, o ne kaip papildoma
priemon¢. Kai vadovai suteikia darbuotojams balsg ir realiai jtraukia j sprendimy procesus, stipréja
jsipareigojimas bei pasitikéjimo lygis organizacijoje (Hanifa & Azmy, 2024). Svarbus pasitikéjimo
kairimo elementas yra psichologinio saugumo ir grjZztamojo rysio kultira. Vadovai, kurie skatina atvirg
nuomoniy i§sakyma, klaidy pripazinimg ir eksperimentavimo laisve, formuoja inovatyvig ir pasitikéjimu
grista darbo aplinkg (Mustafa & Shkurti, 2024; Baek ir kt., 2022). Tokiose finansy organizacijose
darbuotojai labiau linke¢ dalintis id€jomis, konstruktyviai kritikuoti ir imtis iniciatyvos, nes jaucia, kad jy
nuomong vertinama. Psichologinis saugumas tampa pasitikéjimo ,terpe®, kurioje klesti kiirybiskumas ir
jsitraukimas (Akter ir kt., 2024).

Galutinis pasitikéjimo organizacijoje rezultatas — tai ne tik moralinis, bet ir strateginis pranasumas.
Tyrimai rodo, kad organizacijos, pasiZymincios aukStu pasitikéjimo lygiu, turi iki 50 % mazesne
darbuotojy kaitg ir 20 — 25 % didesnj produktyvuma (McLain & Pendell, 2023). Tokios jmonés pasizymi
tvaresniu jsitraukimu, stipresniu inovacijy potencialu ir didesniu kapitalu rinkoje. Kitaip tariant,
pasitikéjimas tampa ilgalaikio konkurencinio pranasumo Saltiniu, nes jis mazina kontrolés poreikj,
stiprina lojalumg ir uztikrina tvary organizacijos vystymasi.

Apibendrinant galima teigti, kad, finansy sektoriuje, vadovo lyderystés stiliaus jtaka organizaciniam
pasitikéjimui yra daugiasluoksné ir aktuali problema, glaudziai susijusi su vadovo gebé¢jimu adaptuotis
prie nuolat kintancios darbo aplinkos, organizacinés kultiiros ir darbuotojy vertybiniy likesciy.
Siuolaikinéje organizacijoje vadovas tampa ne tik sprendimy priémeéju, bet ir simboliniu pasitikéjimo
Saltiniu, kuris jkiinija organizacijos vertybes, skaidruma, stabilumg ir moralinj tong. Pasitikéjimas tai ne
vien emocinis ar moralinis reiSkinys, bet kompleksinis socialinis konstruktas, veikiantis tiek
mikrolygmeniu (vadovo ir darbuotojy santykiuose), tieck makrolygmeniu (organizacingje kultiroje ir
institucingje aplinkoje) (Akter ir kt., 2024; Mustafa & Shkurti, 2024). Todél lyderystés stilius turi biiti
suvokiamas kaip strateginis socialinis veiksnys, turintis tiesioging jtaka tiek darbuotojy psichologinei
gerovei, tiek organizacijos konkurencingumui.

Atsizvelgiant | tai, iSlieka pagrindinis probleminis klausimas: kokia yra vadove lyderystés stiliy jtaka
darbuotojy organizaciniam pasitikéjimui finansy sektoriuje? Atsakymas | §] klausimg ne tik padéty
uzpildyti teoring spraga, bet ir suteikty praktiniy jzvalgy vadovy ugdymui bei organizacijy politikos
tobulinimui finansy sektoriuje.
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2. Vadovo lyderystés stiliaus jtakos darbuotojuy organizaciniam pasitikéjimui finansy sektoriuje
teoriniai sprendimai.

Siame skyriuje analizuojamos teorinés lyderystés prielaidos, atskleidzian&ios, kaip skirtingi vadovavimo
stiliai formuoja darbuotojy pasitikéjimg vadovu ir organizacija finansy sektoriaus kontekste.

2.1.  Lyderystés stiliaus samprata

Lyderysté Siandien suprantama kaip dinamiSkas procesas, kuriuo vadovas daro jtaka darbuotojams
siekiant organizaciniy tiksly, formuodamas pasitikéjimu grjstus santykius bei darbo aplinka (Northouse,
2021). Skirtingi lyderystés stiliai: transformacinis, transakcinis ir pasyvusis, lemia nevienoda darbuotojy
pasitikéjimo lygj bei jy poziirj j vadovo patikimumg ir teisingumg (Avolio & Bass, 2002).
Transformacinis lyderis, pasizymintis geb¢jimu jkvépti, motyvuoti ir jtraukti pavaldinius, skatina didesnj
pasitikéjimg vadovu bei organizacija, nes jo elgesys grindziamas vizijos aiSkumu, s3ziningumu ir
pagarba darbuotojams (Abbas & Tariq, 2024; Breevaart & Zacher, 2021). Tuo tarpu transakcinis
lyderystes stilius, orientuotas j mainus ir kontrole, uztikrina struktiirg, taiau maziau prisideda prie
emocinio jsitraukimo ir pasitikéjimo stiprinimo. Pasyvusis vadovavimo stilius, pasizymintis mazesniu
vadovo jsitraukimu ir sprendimy vengimu, daznai siejamas su darbuotojy nepasitikéjimu bei menkesniu
organizaciniu jsipareigojimu (Breevaart & Zacher, 2021). Vadovo pasirinktas lyderystés stilius tampa
vienu pagrindiniy veiksniy, lemian¢iy darbuotojy suvokiamg vadovo patikimuma, organizacijos
teisinguma bei pasitikéjimo kultiiros formavima. Kiekviena organizacija egzistuoja ne tik per struktiiras
ir procesus, bet pirmiausia per zmones, o0 zmones jkvepia tie, kurie geba juos vesti bendro tikslo link.
Nuo vadovo gebéjimo sukurti pasitikéjimo atmosfera, iSgirsti, motyvuoti ir nukreipti komandg priklauso
ne tik veiklos rezultatai, bet ir organizacijos kultiira bei darbuotojy emocinis rysys su ja. Sis gebéjimas
vienyti zmones, kurti bendrg vizija ir skatinti jsitraukimg atspindi lyderystés esm¢. Vadovas, gebantis
sukurti aplinkg, kurioje darbuotojai jauciasi saugiis, girdimi ir vertinami, tampa ne tik organizacijos
strateginiy tiksly jgyvendintoju, bet ir pasitikéjimo kultiiros formuotoju (Karikumpu ir kt., 2024).
Lyderystés sgvoka Siuolaikin¢je vadybos literatiiroje apibréziama kaip gebéjimas daryti jtakg Zmonéms
siekiant bendry tiksly, grindziamas vertybémis, pasitikéjimu ir socialine sgveika (Northouse, 2021). Tai
dinamiskas procesas, kuriame svarbus ne tik vadovo gebé¢jimas nurodyti kryptj, bet ir jo emocinis
intelektas, leidziantis suprasti zmoniy poreikius, motyvus ir reakcijas (Yukl, 2013). Vadovas jkvepia
kitus savanoriSkai veikti organizacijos labui, padeda atskleisti jy potencialg, ugdo savarankiskumg ir
stiprina viding motyvacija (Kleynhans ir kt., 2022). Tokia jtaka kyla ne i§ formalaus statuso ar galios, bet
1§ pasitikéjimo, kurj vadovas pelno nuosekliu, etiSku ir empatiSku elgesiu (Miniotait¢ & StaSkevicius,
2021). Lyderysté — tai ne valdZios demonstravimas, o santykiy kiirimas, paremtas autentiSkumu, pagarba
ir vizijos dalijimusi (Miniotait¢ & StaSkevicius, 2021). AutentiSkas vadovas geba suderinti asmenines
vertybes su organizacijos tikslais, parodydamas darbuotojams, kad jy isitraukimas turi prasme ir reikSme
(Kleynhans ir kt., 2022). Tokia vadovavimo forma stiprina emocinj jsipareigojima, mazina
tarpasmeninius konfliktus ir skatina savanorystés bei pasitikéjimo pagrindu veikiancius santykius
(Nazarian ir kt., 2025). Be to, ji kuria salygas, kuriose darbuotojai jauciasi saugiis iSreiksti id¢jas,
prisiimti atsakomybe ir aktyviai dalyvauti sprendimy priéemime (Karikumpu ir kt., 2024). Naujausi
tyrimai rodo, kad lyderysté vis dazniau interpretuojama kaip dinamiskas psichologinis ir socialinis
reiskinys, kuriame svarbiausia yra emocinis rySys tarp vadovo ir pavaldiniy. Tokia j Zzmones orientuota
vadovo veikla padeda kurti prasmingg darbo patirtj, stiprina komandinius santykius ir formuoja ilgalaikj
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pasitikéjimo pagrinda (Nazarian ir kt., 2025). Vadovas tampa ne tik veiklos koordinatoriumi, bet ir
tarpininku tarp organizacijos strategijos ir darbuotojy poreikiy, nes jis jungia struktiirinius tikslus su
zmogiskomis vertybémis, suteikdamas darbui prasmés ir emocinés vertés (Northouse, 2021). Be to,
lyderio gebéjimas palaikyti emocinj rysj ypac reikSmingas neapibréztumo ir poky¢iy salygomis. Tokiais
laikotarpiais pasitikéjimas vadovu tampa stabilumo Saltiniu, o jo empatija, skaidrumas ir gebéjimas
bendrauti atvirai padeda iSvengti nesaugumo jausmo bei iSlaikyti darbuotojy jsitraukimg (Rai ir kt.,
2025). Vadovas, kuris geba iSlaikyti aiSky bendravima, pasidalintg atsakomybeg ir paramg, gali sumazinti
neapibréztumo poveikj, skatindamas darbuotojus pasitikéti tiek juo, tieck organizacija kaip visa sistema
(Uhl — Bien & Arena, 2018).

Pasitikéjimas vadovu yra neatsiejama Siuolaikinés lyderystés dimensija, lemianti organizacijos viding
darng, darbuotojy jsitraukimg ir emocinj saugumg. Vadovas, kuris savo elgesiu demonstruoja
nuoseklumg, skaidrumg ir empatijg, tampa moraliniu autoritetu bei pasitikéjimo Saltiniu visai komandai
(Karikumpu 1r kt., 2024). Tokie vadovai kuria aplinkg, kurioje darbuotojai jauciasi saugis iSsakyti
nuomong, sitlyti id¢jas ar prisiimti atsakomybe, nes Zino, kad jy balsas bus iSgirstas ir vertinamas.
Pasitikéjimas vadovu yra vienas svarbiausiy emocinés gerovés bei organizacinio jsipareigojimo rodikliy,
kuris skatina darbuotojus labiau identifikuotis su organizacija ir siekti jos tiksly ne tik i§ pareigos, bet ir
1§ vidinio jsitikinimo. PrieSingai, nenuoseklus, autoritariSkas ar manipuliatyvus vadovavimas maZina
pasitikéjima, skatina emocinj atotrukj ir neigiamai veikia tiek individualy, tiek kolektyvinj pasitenkinima
darbu (Nazarian ir kt., 2025). Pasitikéjimo stoka daZnai pasireiskia sumazéjusiu jsitraukimu, tyl€jimo
kultiira ir darbuotojy polinkiu atsiriboti nuo organizacijos tiksly. Tokiose situacijose darbuotojai linke
vengti atsakomybés, slopina iniciatyva ir priima pasyvy vaidmenyj, o tai ilgainiui silpnina organizacijos
gebéjimg adaptuotis prie kintancios aplinkos.

Siuolaikinis vadovavimas, finansy sektoriuje, negali baiti suvokiamas tik kaip gebéjimas kontroliuoti
procesus ar deleguoti uzduotis ir apima nuolatinj pasitikéjimo kiirima, palaikyma ir atnaujinimg. Vadovas
tampa jungiamgaja grandimi tarp organizacijos struktiiry ir Zmoniy, todé¢l jo gebéjimas palaikyti atvirg
organizacinés sanglaudos. Toks vadovavimas reikalauja ne tik strateginio mastymo, bet ir emocinio
intelekto, kuris leidZia suprasti kity emocijas bei valdyti tarpasmeninius santykius (Kleynhans ir kt.,
2022). Be to, dabartinis organizacinés lyderystés kontekstas vis labiau sicjamas su adaptacijos gebéjimu.
Vadovai turi veikti nuolatiniy poky¢iy, technologinés pazangos ir neapibréztumo salygomis, iSlaikydami
darbuotojy pasitikéjimag bei motyvacija net ir kriziy metu (Rai ir kt., 2025). Tokie vadovai pasiZymi
vadinamuoju ,,psichologinés stabilizacijos* gebéjimu, kadangi jie perteikia ramybg, aiSkuma ir tikéjima
organizacijos kryptimi, net kai iSorinés aplinkybés kelia nerimg. Biitent §i savybé leidzia kurti atvira,
bendradarbiavimu grjsta organizacing kultiira, kurioje Zmonés jauciasi saugiis, vertinami ir jtraukti |
sprendimy priémimg (Uhl — Bien & Arena, 2018).

1 lentelé. Lyderystés stiliaus samprata (sudaryta autorés)

Autorius Lyderystés stiliaus samprata

Northouse (2021) Lyderystés stilius apibadinamas kaip vadovo poveikio budas, grindZziamas gebéjimu jkvépti kitus,
telkti komanda ir siekti bendro tikslo remiantis pasitikéjimu bei vertybémis.

Avolio & Gardner | Tai vadovo elgsenos modelis, per kurj atsiskleidzia jo poZitris | pavaldinius — kiek jis pasitiki,
(2005) jtraukia ir palaiko bendrg vizija, stiprindamas motyvacija.
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Kleynhans ir kt. Lyderystés stilius suprantamas kaip praktinis jrankis, leidziantis vadovui pritaikyti jtakos biidus
(2022) pagal darbuotojy poreikius ir situacijos konteksta.

Graham ir kt. Siuolaikinis lyderystés stilius pabrézia emocinj rysj tarp vadovo ir pavaldiniy — jy tarpusavio
(2015) pasitikéjimas tampa pagrindiniu veiklos efektyvumo Saltiniu.

Uhl — Bien & Vadovo elgsena, paremta skaidrumu, empatija ir nuoseklumu, laikoma kertiniu veiksniu,

Arena (2018) formuojanciu darbuotojy pasitikéjimg organizacija ir tarpusavio santykius.

Nazarian ir kt. Lyderystés stilius apibréziamas kaip dinamiskas socialinis procesas, kuriame vadovo vertybés ir
(2020) sprendimai lemia darbuotojy jsitraukimg bei emocinj rysj su organizacija.

Rai & Agarwal Lyderystés stilius siejamas su vadovo gebéjimu prisitaikyti prie nuolatinés kaitos, palaikyti
(2023) darbuotojy pasitikéjima ir iSlaikyti motyvacija neapibréztumo sglygomis.

Remiantis lenteléje pateikty autoriy poziiiriais, galima teigti, kad lyderystés stiliaus samprata
evoliucionavo nuo tradicinés valdzios ir kontrolés sampratos iki santykiy, emocijy ir vertybiy dimensijy.
Siuolaikinis vadovas néra tik sprendimy priéméjas, jis yra pasitikéjimo kiiréjas, komunikacijos
tarpininkas ir jkvépimo Saltinis. Todél lyderystés stilius Siandien suvokiamas kaip kompleksinis
reiSkinys, jungiantis vadovo asmenines savybes, elgesio principus bei geb&jima kurti abipusj pasitikéjima
su darbuotojais, nuo kurio tiesiogiai priklauso organizacijos mikroklimatas, jsitraukimas ir veiklos

rezultatai.

2 lentelé. Lyderystés elgesio dimensijy poveikis darbuotojy pasitikéjimui (sudaryta autorés)

elgiasi nuosekliai pagal
savo vertybes, pripazjsta
klaidas, bendrauja atvirai.

vadovas yra patikimas ir sgZiningas;
stipréja emocinis rysys bei
identifikacija su vadovu.

pasitikéjimo vadovu lygis,
didesnis lojalumas ir
jsitraukimas j organizacijos
veikla.

Lyderio elgesio Darbuotojy reakcijos ir Organizaciniai rezultatai Saltiniai
dimensijos psichologiniai procesai
Autenti$kumas — vadovas Didéja darbuotojy suvokimas, kad Formuojasi aukstas Avolio &

Gardner (2005);
Kleynhans ir kt.
(2022)

Skaidrumas — dalijimasis Didéja darbuotojy pasitikéjimas Stiprinamas organizacinis Kang & Sung
informacija, aiskus vadovo kompetencija ir pasitikéjimas, geréja vidiné (2021);
sprendimy pagrindimas, intencijomis; mazéja komunikacija ir Northouse
atvira komunikacija. neapibréztumas ir jtampa. bendradarbiavimas. (2021)
Empatija ir ripestingumas | Sukuriamas psichologinis Mazéja darbuotojy kaita, didéja | Ma ir kt. (2024);
— atjauta, démesys saugumas, darbuotojai jauciasi pasitenkinimas darbu ir Rai & Agarwal
darbuotojy poreikiams, vertinami ir girdimi; stipréja pasitikéjimas organizacija. (2023)
palaikymas kriziy metu. bendruomeniskumas.

Vertybinis nuoseklumas — | Vadovas laikomas patikimu ir Didéja organizacijos reputacija, | Brown &
elgesys atitinka etisku; stipréja pasitikéjimo kultara | formuojamas tvarus Trevifio (2006);
deklaruojamas vertybes, komandoje. pasitikéjimo kapitalas. Uhl — Bien
moralinis pavyzdys. &Arena (2018)
Igalinimas ir jtrauktis — Didéja pasitikéjimas vadovo Skatinamas inovatyvumas, Qi ir kt. (2023);
darbuotojy jtraukimas j teisingumu ir sgZiningumu; stipréja | darbuotojai aktyviau siekia Nazarian, Atour
sprendimy priémima, saviverté ir jsipareigojimas. organizacijos tiksly. & Foroudi
atsakomybés pasidalijimas. (2020)

Sis teorinis modelis atskleidzia, kad vadovo elgsena yra esminis mechanizmas, jungiantis lyderystés

stiliy su darbuotojy pasitikéjimo lygmeniu. Kuo labiau vadovas pasizymi autentiSkumu, skaidrumu ir

empatija, tuo didesné tikimybe, kad organizacijoje formuosis tarpusavio pasitikéjimu, jsitraukimu ir

20




vertybiniu nuoseklumu grjsta kultiira. Tokiu biidu lyderysté tampa ne tik vadybine funkcija, bet ir
socialiniu reiskiniu, formuojanc¢iu organizacijos identitetg bei jos nariy emocinj rysj su darbo aplinka.

2.2.  Lyderystés stiliy tipologija

Lyderystés stiliaus samprata, aptarta ankstesniame skyriuje, atskleidzia, kad vadovo elgesys ir
bendravimo biidas daro tiesioging jtaka darbuotojy pasitikéjimui, motyvacijai bei organizacijos klimatui.
Lyderystés teorijos formavosi ne vienu metu ir ne to paties konceptualaus pagrindo. D¢l to Siandien
egzistuoja platus lyderystés stiliy spektras, atsirades kaip reakcija j skirtingas organizacijy vystymosi
stadijas, darbo aplinkos poky¢ius ir vadovo bei pavaldiniy tarpusavio santykiy liikes¢ius. Ankstyvosiose
lyderystés studijose buvo siekiama nustatyti paprastas, lengvai atpazjstamas elgesio formas, kurios
padéty suprasti vadovo jtakg darbuotojy rezultatams. Viena i§ pirmyjy tokio pobiidzio klasifikacijy
pasiiilyta Lewin’o ir jo kolegy, kurie i§skyré autokratinj, demokratinj ir laisvajj lyderystés stilius (Lewin
ir kt., 1939). Si tipologija, nors sukurta beveik pries §imtmetj, iki $iol naudojama kaip pagrindas daugeliui
Stuolaikiniy modeliy, nes aiSkiai parodo, kaip vadovo elgesys daro jtakg grupés klimatui, motyvacijai ir
pasitikeéjimui. Velesni tyrimai pradéjo ieskoti ne tik atskiry bruozy, bet ir platesniy elgesio modeliy. Ohio
State tyréjy komanda nustaté dvi dimensijas, ripinimgsi Zzmonémis ir orientacijg j uzduotis, kurios tapo
atspirties taSku moderniems elgesio modeliams (Stogdill, 1974). Michigan mokyklos tyréjai §] poZiiir}
papildé pabrézdami vadovo geb€jimg jtraukti pavaldinius ] sprendimy priémimg ir kurti
bendradarbiavimo aplinka (Likert, 1961). Sie modeliai parodeé, kad lyderio efektyvumui svarbu ne vien
formalus autoritetas, o gebéjimas kurti tarpusavio santykiais grista rysj.

Nuo XX a. antrosios pusés j lyderystés diskusijas jsiliejo situaciniai pozitriai. Juose teigiama, kad ,,vieno
geriausio® lyderystés stiliaus néra, o vadovo elgesys turi kisti atsizvelgiant j darbuotojy branda,
kompetencijg, darbo aplinkg ir strukttrg (Hersey & Blanchard, 1982; Fiedler, 1967). Tai buvo pirmasis
realus poslinkis nuo ,,vieno recepto” logikos prie lankstesnio, adaptuojamo vadovavimo. Véliau
susiformavo santykiy orientuotos lyderystés kryptys. Viena jy — LMX teorija, pabrézianti, kad vadovas
su skirtingais darbuotojais kuria nevienoda rysj, o batent $io rySio kokybé lemia pasitikéjima, jsitraukima
ir darbuotojy emocine gerove (Graen & Uhl-Bien, 1995). Sis poziiiris sugrazino démes;j j tai, kad
lyderystés poveikis pirmiausia atsiskleidzia tarpasmeniniame lygmenyje. Pastaraisiais metais didéjantis
démesys darbo aplinkos psichologiniam klimatui paskatino dométis vertybinémis lyderystés formomis,
autentiSka, etine, taranuojancia ir jgalinancia lyderyste. AutentiS§kas vadovas orientuojasi j skaidruma,
nuoseklumg ir atsakomybe (Avolio & Gardner, 2005), o tarnautojy lyderyste siiilo prieSinga logika nei
tradiciniai modeliai, kadangi vadovo prioritetu tampa darbuotojy gerové ir bendruomeniskumas
(Greenleaf, 1977; Liden ir kt., 2008). Tuo tarpu jgalinanti lyderysté akcentuoja pasitikéjimg darbuotojy
kompetencija ir siekia sukurti aplinka, kurioje Zzmonés gali priimti savarankiskus sprendimus (Amundsen
& Martinsen, 2014). Naujausi tyrimai rodo, kad bitent Sie stiliai stiprina pasitik¢jimo kultirg ir
psichologinj sauguma, ypac ziniy ekonomikos ir finansy sektoriuose, kuriems reikia auksto darbuotojy
jsitraukimo (Lee ir kt., 2023).
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3 lentelé. Pagrindinés lyderystés tipologijos ir jy esmé (sudaryta autorés, remiantis moksline literattira)

Lyderystés stiliaus
Kryptis

Autoriai

Lyderystés stiliaus samprata

Autokratinis

Lewin ir kt. (1939)

Vadovas priima sprendimus vienas, taiko kontrole.

Demokratinis

Lewin ir kt. (1939)

Darbuotojai jtraukiami j sprendimus, akcentuojamas
bendradarbiavimas.

Laisvasis Lewin ir kt. (1939) Vadovas minimaliai jsiki$a, palieka darbuotojams daug
laisvés ir atsakomybés.

Elgesio (uzduotys / Stogdill (1974); Likert Balansas tarp uzduociy orientacijos ir santykiy palaikymo.

Zmonés) (1961)

Situaciné lyderysté

Hersey & Blanchard (1982)

Stilius pritaikomas prie darbuotojy brandos ir situacijos.

Kontingenciné
lyderysté

Fiedler (1967)

Stiliaus efektyvumas priklauso nuo situacijos palankumo.

Santykiy orientuota
(LMX)

Graen & Uhl-Bien (1995)

Skirtinga santykiy kokybé lemia darbuotojy pasitikéjimg ir
rezultatus.

Autentiska lyderysté

Avolio & Gardner (2005)

Vertybinis nuoseklumas, skaidrumas, atsakomybé.

Tarnaujanti lyderysté

Greenleaf (1977); Liden ir

Vadovas tarnauja darbuotojams ir jy augimui.

kt. (2008)
Amundsen & Martinsen
(2014)

Jgalinanti lyderysté Pasitikéjimo, autonomijos ir iniciatyvy skatinimas.

Pateiktoje lentel¢je apibendrinamos svarbiausios lyderystés stiliy tipologijos, atskleidZian¢ios skirtingus
vadovavimo poziirius ir elgesio modelius. Ji parodo, kaip lyderystés teorijos evoliucionavo nuo
klasikinés trinarés schemos (autokratinio, demokratinio ir laisvojo stiliaus) iki sudétingesniy modeliy,
akcentuojanc¢iy situacijos, tarpasmeniniy santykiy ir vertybiniy principy svarbg. Tai sudaro teorinj
pagrindg iSsamiau analizuoti transformacinj, transakcinj ir pasyvyjj vadovavimo stilius, kurie placiausiai
taikomi Siuolaikiniuose tyrimuose.

Transformacinis lyderystés stilius. Sis stilius laikomas vienu efektyviausiy $iuolaikinéje vadyboje. Jo
esmé yra jkvépti, motyvuoti ir ugdyti darbuotojus taip, kad jie virSyty savo asmeninius interesus ir veikty
dél organizacijos gerovés (Bass & Riggio 2006). Transformacinis vadovas kuria vizijg, skatina
pasitikéjima, asmeninj augima ir jsitraukima. Sio stiliaus pagrindas yra emocinis rysys tarp vadovo ir
sekéjy, kuris stiprina pasitikéjimg bei lojalumg organizacijai (Northouse, 2021). Transformaciniali
lyderiai remiasi keturiomis dimensijomis: jkvepianfia motyvacija, intelektualiniu stimuliavimu,
individualiu démesiu ir idealizuotu poveikiu (Bass, 1985). Tokie vadovai pabrézia vertybes, skaidruma
ir bendra vizijg — tai tiesiogiai veikia pasitikéjimo atmosfera organizacijoje.

4 lentelé. Transformacinio lyderystés stiliaus bruozai. (sudaryta autorés, remiantis Bass, 1985; Northouse, 2021;
Nazarian ir kt., 2025)

Dimensija Apibidinimas Poveikis darbuotojy pasitikéjimui
Ikvepianti Vadovas perteikia aiSkig vizijg ir entuziazma, Skatina darbuotojy pasididziavima, stiprina
motyvacija ikvepia bendriems tikslams. pasitikéjimg vadovo ketinimais.

Intelektualinis
stimuliavimas
Individualus
démesys

Idealizuotas poveikis

Skatina kiirybiskuma, inovacijas, leidzia klysti
mokymosi procese.

Vadovas rapinasi kiekvieno nario augimu ir
poreikiais.

Vadovas elgiasi kaip moralinis pavyzdys,
demonstruoja nuosekluma ir sagzininguma.

Kuria psichologinj sauguma, darbuotojai
drasiau reiskia idéjas.

Formuoja emocinj ry$j, stiprina asmeninj
pasitikéjima vadovu.

Didina organizacinj pasitikéjima ir
darbuotojy jsipareigojima.
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IS lentelés galime suprasti, kad transformacinis lyderystés stilius yra vienas i$ tviriausiy pasitikéjimo
organizacijoje kiirimo mechanizmy. Sio tipo vadovai pasiekia rezultaty ne per kontrole ar bausmes, o per
ikvépima, asmeninj pavyzdj ir moralinj autoriteta. Jy elgesys grindziamas vidiniu nuoseklumu ir
orientacija | vertybes, tod¢l darbuotojai suvokia vadova kaip patikimg ir teisingg lyderj. Ikvepianti
motyvacija ir idealizuotas poveikis padeda darbuotojams identifikuotis su organizacijos tikslais, o
individualus démesys bei intelektualinis stimuliavimas didina jy jsitraukimg ir pasitikéjima tiek vadovu,
tiek organizacija (Nazarian ir kt., 2025). Toks vadovavimo modelis kuria psichologiskai saugia darbo
aplinka, kurioje darbuotojai nebijo iSreiksti nuomonés, prisiimti atsakomybés ar inicijuoti poky¢iy. Todél
transformacinis vadovas tampa ne tik formaliu sprendimy priéméju, bet ir pasitikéjimo architektu, kuris
formuoja kulttira, gristg skaidrumu, pagarba ir bendrais siekiais. Tokia lyderysté turi ilgalaikj poveikj ,
nes stiprina darbuotojy emocinj jsipareigojima, lojalumg ir pasitik€jimg organizacija kaip stabilia,
sgZininga bei vertybiskai orientuota sistema.

Transakcinis lyderystés stilius. Daznai grindZiamas mainy santykiais tarp vadovo ir pavaldiniy.
Vadovas nustato tikslus, kontroliuoja rezultatus ir uz atitinkamg veiklg skiria atlygj arba taiko sankcijas
(Burns, 1978). Sis poziiiris efektyvus struktiiruotose organizacijose, kur svarbu aiskis procesai ir tvarka,
taCiau jo poveikis pasitikéjimui daznai ribotas, nes darbuotojai labiau pasitiki sistema nei vadovu
asmeniSkai (Northouse, 2021). Nepaisant to, transakcinis stilius i§lieka svarbus, nes uztikrina discipling,
aiSkumg ir prognozuojamame jvairius Veiksnius, kurie gali sustiprinti institucinio pasitikéjimo
komponenta.

5 lentelé. Transakcinio lyderystés stiliaus bruozai (sudaryta autorés, remiantis Burns, 1978; Northouse, 2021;
Rai ir kt., 2025)

Pagrindiniai Apibudinimas Poveikis darbuotojy pasitikéjimui
elementai

Mainy principas Vadovas motyvuoja per atlygj ar Sukuria formaly, bet ne gily pasitikéjima — grindziama
bausme. sutartiniais santykiais.

Taisykliy Aiskiai apibréztos taisyklés ir Didina organizacinj pasitikéjima per tvarkos jausma.

laikymasis atsakomybés ribos.

Kontrolé ir priezitra | Vadovas aktyviai stebi darbuotojy Mazina asmeninj pasitikéjima, jei kontrolé tampa
veiklg. pernelyg griezta.

Rezultaty Démesys pasiekimams ir Skatina trumpalaik]j jsitraukima, bet ne ilgalaikj

orientacija efektyvumui. pasitikéjima.

Remiantis lenteléje pateiktais aspektais, galima teigti, kad transakcinis vadovavimas remiasi pragmatiniu
pozitiriu ] pasitikéjima, nes ¢ia pasitikéjimas kyla ne i§ emocinio rysio, o i§ aiskiy taisykliy, numatomy
pasekmiy ir stabilumo. Tokie vadovai palaiko tvarka, numato lukescius ir vertina darbuotojus pagal
rezultatus, o tai suteikia saugumo ir pasitikéjimo jausma (Rai ir kt., 2025). Taciau $is stilius pasizymi
ribotu emociniu poveikiu: darbuotojai daznai mato vadova kaip formaly autoriteta, bet ne moralinj ar
ikvepiantj lyderi. Dél to pasitikéjimas €ia yra instrumentinis, susijes su atlygio sistema, o ne su tarpusavio
santykiais. Tokiose organizacijose pasitikéjimas dazniausiai siejamas su institucinémis struktiiromis, o
ne su vadovo asmeninémis savybémis. Nepaisant to, transakcinis stilius yra butinas daugelyje
organizacijy, nes uztikrina operacinj efektyvuma ir tarnauja kaip pagrindas kitoms lyderystés formoms
ypac¢ transformacinei lyderystei, kuri daznai ,,auga® i§ aiSkiai suformuotos struktiiros ir atsakomybés
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sistemy (Northouse, 2021). Todél galima teigti, kad transakcinis vadovavimas palaiko pasitikéjimo
sistemos pamatg, net jei pats asmeninis pasitikéjimas vadovu islieka ribotas.

Pasyvusis lyderystés stilius. Toks stilius apibudinamas kaip maziausiai aktyvus vadovavimo biuidas.
Vadovas nesikisa j pavaldiniy veikla, vengia atsakomybés ir retai suteikia grjztamajj rysj (Bass & Riggio,
2006). Sis stilius yra siejamas su Zemu pasitikéjimo lygiu, nes darbuotojai negauna aiskios krypties ir
paramos. Taciau tam tikrose kurybinése aplinkose ribotas pasyvumo lygis gali skatinti savarankiskuma
ir pasitikejima savo gebéjimais (Rai ir kt., 2025).

6 lentelé. Pasyviosios lyderystés stiliaus bruozai. (sudaryta autorés, remiantis Bass & Riggio, 2006; Northouse,
2021)

Bruozai Apibiidinimas Poveikis darbuotojy pasitikéjimui

Mazas jsitraukimas Vadovas minimaliai dalyvauja Sukuria neapibréZtumo jausma, mazina pasitikéjima
veikloje. vadovu.

Atsakomybés vengimas | Vadovas vengia sprendimy priémimo. | Silpnina pasitikéjima organizacijos kryptimi.

Ribota komunikacija Néra aiskios vizijos ir grjZztamojo Sukuria psichologinj atotrtikj tarp vadovo ir
rysio. darbuotojy.

Savarankiskumo Leidziama veikti savarankiskai, be Gali skatinti kiirybiskuma, jei darbuotojai brandis ir

suteikimas kontrolés. motyvuoti.

Lentel¢je pateikti bruozai atskleidzia dvilypj pasyvios vadovystés poveik] darbuotojy pasitikejimui. IS
vienos pusés, vadovo pasyvumas ir komunikacijos stoka sukelia neapibréztumg, mazina darbuotojy
jsitraukima ir silpnina emocinj ry$j su organizacija. Tokiose situacijose darbuotojai daznai jauciasi palikti
vieni, stokojantys paramos ir aiSkiy gairiy, todél pasitikéjimas vadovu mazeja (Northouse, 2021). IS kitos
pusés, kai §is stilius taikomas brandziose komandose, jis gali skatinti autonomijg ir pasitik€jimg savimi.
Tokiose aplinkose laisvé veikti be nuolatinés kontrolés didina kiirybiskumg ir savarankiskuma, ypac kai
darbuotojai turi aiSkiai apibréztus tikslus ir vertybinj suderinamuma su organizacija. Vis délto, ilgalaikéje
perspektyvoje pasyvus vadovavimas daznai tampa pasitikéjimo rizikos veiksniu, nes triksta vadovo
jsitraukimo ] organizacinius procesus ir zmoniy santykius. Tai ypa¢ pavojinga kriziy ar pokycCiy
laikotarpiais, kai darbuotojams reikalingas aiSkumas, kryptis ir palaikymas. Pasyvusis lyderystés stilius
nekuria pasitikéjimo pagrindo, taciau tam tikromis sglygomis gali veikti kaip autonomijos katalizatorius.
Jo efektyvumas priklauso nuo konteksto, komandos brandos ir organizacinés kulttros (Rai ir kt. 2025).

Aptarti trys lyderystés stiliai skiriasi savo poveikiu pasitikéjimo kiirimui organizacijoje. Transformacinis
stilius labiausiai skatina emocinio ir vertybinio pasitikéjimo formavimasi, kai vadovas, remdamasis
jkvepianéia vizija, autentiSkumu ir empatija, sukuria psichologiskai saugia aplinka, kurioje darbuotojai
jauciasi girdimi, vertinami ir motyvuoti veikti i§ vidiniy paskaty. Tokia lyderysté kuria ilgalaikj
organizacinj jsipareigojimg ir stiprina bendrg vertybinj tapatuma tarp vadovo bei darbuotojy (Northouse,
2021; Nazarian ir kt., 2025). Transakcinis stilius, prieSingai, labiau grindziamas instituciniu pasitikéjimu
— jis suteikia aiSkuma, stabilumg ir tvarka, taciau emocinis rySys tarp vadovo ir pavaldiniy dazniausiai
iSlieka pavirSutinis. Vadovo autoritetas ¢ia remiasi formaliosiomis struktiiromis ir taisyklemis, todél
pasitikéjimas kyla 1§ sistemos patikimumo, o ne i§ asmeninio santykio. Nors toks stilius nekuria gilaus
emocinio pasitikéjimo, jis padeda iSvengti neapibréztumo ir palaiko veiklos efektyvumag (Burns, 1978;
Rai ir kt., 2025). Tuo tarpu pasyvusis stilius dazniausiai silpnina pasitikéjimg tiek vadovu, tiek
organizacija, nes triiksta krypties, paramos ir grjztamojo rysio. Darbuotojai gali jausti neapibréztuma ir
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atsiribojima, o tai mazina jy jsitraukimg ir motyvacija (Bass & Riggio, 2006; Oh ir kt., 2023). Vis délto
tam tikromis aplinkybémis pavyzdziui, kiirybiniuose kolektyvuose ar savarankiskose komandose, ribotas
vadovo pasyvumas gali skatinti pasitikéjima savo kompetencijomis ir didesn¢ autonomijg (Rai ir kt.,
2025). Apibendrinant matome, kad lyderystés stiliaus poveikis pasitikéjimui priklauso nuo vadovo
elgesio pobiidzio, organizacijos konteksto ir darbuotojy brandos. Transformacinis stilius stiprina emocinj
ir vertybinj pasitikéjima, transakcinis palaiko institucinj stabiluma, o pasyvusis, nors ir gali skatinti
savarankiSkuma, dazniausiai silpnina tarpasmeninio pasitikéjimo rysius.

7 lentelé. Pagrindiniy lyderystés stiliy palyginimas (sudaryta autorés, remiantis mokslinés literatiiros analize)

Kriterijus Transformacinis Transakcinis Pasyvusis
Pagrindinis principas | Ikvépimas ir vizija Mainai ir kontrolé Nesikisimas, delegavimas
Vadovo vaidmuo Ikvépéjas, mentorius Kontroliuotojas, Stebétojas

prizitirétojas
Poveikis Motyvacija, jsitraukimas, Drausmg, stabilumas NeapibréZztumas, mazas
darbuotojams pasitikéjimas pasitikéjimas
Komunikacijos Atvira, dvikrypté Formalizuota, viena Ribota arba epizodiné
pobudis Kryptimi
Pasitikéjimo lygis Aukstas (emocinis ir vertybinis) | Vidutinis (institucinis) Zemas arba fragmentigkas

Analizuojant pagrindinius lyderystés stilius, galima pastebeti, kad nors visi jie siekia organizaciniy tiksly,
ju poveikis pasitikéjimo karimui ir darbuotojy elgsenai yra skirtingas. Transformacinis ir transakcinis
stiliai turi tam tikry panasumy, nes abu remiasi vadovo gebéjimu daryti jtakg pavaldiniams bei uztikrinti
veiklos kryptinguma, taciau $ig jtakg pasiekia skirtingais biidais. Transformacinis vadovas jkvepia per
vizijg, vertybes ir emocinj rysj, tuo tarpu transakcinis vadovas remiasi sutartiniais mainais, tarkim atlygiu
uz pasiektus rezultatus ir kontrole. Esminis skirtumas slypi pasitikéjimo Saltinyje: transformacinis stilius
pasitikéjimg grindzia autentiSkumu ir bendromis vertybémis, o transakcinis — organizacine sistema ir
aiSkiomis taisyklémis. Pasyvusis vadovavimas i§ esmés skiriasi nuo abiejy, kadangi vadovas sgmoningai
atsitraukia nuo kontrolés, todé¢l darbuotojai daznai praranda aiSkumo ir paramos jausma, o pasitikéjimo
lygis mazéja. Kita vertus, visy trijy stiliy bendras bruozas yra jy potencialas veikti pasitikéjimo lygij
priklausomai nuo situacijos. Transformacinis stilius efektyviausias dinamiSkoje, pokycius
iSgyvenancioje aplinkoje, transakcinis — stabiliose, procesais gristose organizacijose, o pasyvusis gali
biti tinkamas kirybinése komandose. Lyderystés stiliy skirtumai ir panasumai rodo, kad pasitikéjimo
formavimas néra vienareik§mis procesas finansy sektoriuje, nes jis priklauso nuo vadovo elgesio,
organizacijos strukttiros bei darbuotojy poreikiy. Transformacinis stilius labiausiai siejamas su emociniu
ir vertybiniu pasitikéjimu, transakcinis — su instituciniu, o pasyvusis — su individualaus savarankiskumo,
bet ne tarpusavio pasitikéjimo skatinimu.

2.3.  Darbuotojy organizacinio pasitikéjimo samprata ir dimensijos finansy sektoriuje

Siame poskyryje nagrinéjama darbuotojy organizacinio pasitikéjimo samprata, raida ir teoriniai aspektai,
atskleidZiant, kaip $i savoka kito skirtingy autoriy darbuose. Aptariamos pagrindinés organizacinio
pasitik¢jimo dimensijos, iSrySkinan¢ios jo pobiidj, nuo tarpasmeninio pasitikéjimo vadovu iki
institucings ir vertybinés pasitikéjimo formos. Analizé remiasi naujausiais moksliniais tyrimais, siekiant
atskleisti, kaip pasitik¢jimas veikia darbuotojy elgesi, motyvacija ir jsitraukimg j organizacinj gyvenima
bei kokig vietg jis uzima Siuolaikinés lyderystés kontekste.
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Organizacinis pasitikéjimas Siandien laikomas vienu esminiy veiksniy, lemianciy organizacijos s¢kme,
darbuotojy jsitraukima ir psichologinj sauguma. Siuolaikinéje vadyboje pasitikéjimas traktuojamas kaip
strateginis socialinis kapitalas, kuris jungia Zmones, procesus ir vertybes i bendra veikimo sistema
(Fulmer & Gelfand, 2019). Pasitikéjimas leidzia organizacijoms veikti efektyviau, nes mazina kontrolés
poreikj, stiprina savanoriska atsakomybg ir skatina ziniy dalijimgsi (Dirks & Ferrin, 2020).
Organizacijose, kuriose pasitikéjimas yra aukstas, darbuotojai drasiau priima iniciatyva, laisviau dalijasi
id¢jomis ir jaucia didesnj emocinj rysj su savo komanda bei organizacija. PrieSingai, pasitikéjimo stoka
sukelia atsiribojima, informacijos slépimg ir viding konkurencija, kuri ilgainiui silpnina organizacijos
darng ir efektyvumg (Nazarian ir kt., 2025). Pasitikéjimas organizacijoje apibréziamas kaip darbuotojy
jsitikinimas, kad vadovai, kolegos ar pati organizacija veiks s3ziningai, patikimai ir atsizvelgdami | jy
interesus (Mayer ir kt., 1995). Tai reiskia, jog darbuotojai tiki, kad jy pastangos bus jvertintos, o
organizaciniai sprendimai priimami skaidriai ir remiantis bendromis vertybémis. Pasitikéjimas yra kaip
psichologiné¢ busena, grindziama pozityviais lukesc¢iais deél kito asmens ar institucijos elgesio
neapibréztumo salygomis. Sis pozidris ypaé svarbus Siuolaikingje dinamiskoje aplinkoje, kur
organizacijos veikia nuolatinés kaitos, technologiniy pokycCiy ir neapibréztumo kontekste. Pasitikéjimas
¢ia tampa stabilumo garantu, leidzian¢iu darbuotojams iSlaikyti motyvacija ir veikti net esant rizikai ar
neaiSkumui (Rousseau ir kt. 1998).

Mayer’io ir kt. (1995) sukurta organizacinio pasitikéjimo trijy komponenty teorija iki $iol iSlieka viena
jtakingiausiy $io reiSkinio aiSkinimo paradigmy. Joje pabréziama, kad pasitikéjimg formuoja trys
tarpusavyje susije elementai: gebé¢jimas, geranoriSkumas ir sgziningumas. Gebéjimas rodo darbuotojy
jsitikinimg, kad vadovas yra kompetentingas ir gali priimti racionalius sprendimus; geranoriSkumas
reiskia, kad vadovas rupinasi darbuotojy gerove ir interesais; o sgziningumas, jog jo elgesys atitinka
moralinius bei etinius standartus. Siy trijy komponenty saveika lemia pasitikéjimo gylj ir stabiluma: kuo
labiau darbuotojai suvokia vadova kaip kompetentingg, empatiskg ir dorg, tuo stipresnis tampa jy
jsipareigojimas organizacijai bei pasitenkinimas darbu (Karikumpu ir kt., 2024). Vélesni tyrimai iSplété
organizacinio pasitik€jimo sampratg, siejant ja su platesniais organizacijos socialinés ir kultlirinés
aplinkos veiksniais. Vis dazniau pabréziama, kad pasitikéjimas kyla ne tik i§ vadovo elgesio, bet ir i§
VisS0S organizacijos vertybinés sistemos, komunikacijos kultiros ir teisingumo suvokimo (Shockley —
Zalabak ir kt., 2020). Organizaciné kulttira, pagrjsta skaidrumu, dalyvavimu ir vertybiy atitikimu, skatina
darbuotojy pasitikéjimag, nes suteikia jiems aiSkumo dél priimamy sprendimy ir uztikrina lygias
galimybes biti iSgirstiems (Dirks & Ferrin, 2020). Tokiose aplinkose darbuotojai suvokia, kad
organizacija elgiasi nuosekliai, o vadovai laikosi duoty pazady bei moraliniy jsipareigojimy.
Pasitik¢jimas tampa tarsi ,,emociniu kontraktu® tarp darbuotojo ir organizacijos, pagristu ne tik
sutartiniais jsipareigojimais, bet ir abipusiu moraliniu jsipareigojimu siekti bendry tiksly (Fulmer ir
Gelfand, 2012). Emocinis klimatas organizacijoje taip pat vaidina lemiamg vaidmenj formuojant
pasitik¢jimg. Tyrimai rodo, kad pozityvi emociné atmosfera, kai darbuotojai jauciasi saugis reiksti
nuomong, gauti griztamajj rysj ir dalyvauti sprendimy priémime, 0 tai didina ne tik tarpasmeninj, bet ir
institucinj pasitikéjimg (Krot & Lewicka, 2012). Tokiu atveju organizacija suvokiama kaip patikima
sistema, kurioje Zmonés remiasi ne baime, o tarpusavio palaikymu. Pasitikéjimas tampa integruojanciu
mechanizmu, jungian¢iu organizacijos struktiira, kultlira ir santykius tarp vadovy bei darbuotojy, todél
JO stiprumas tiesiogiai lemia bendrg darbo klimatg, inovatyvumg ir pokyc¢iy valdymo sékme (Shockley —
Zalabak ir kt., 2020).
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8 lentelé. Organizacinio pasitikéjimo komponentai pagal Mayer, Davis & Schoorman (1995) modelj.(sudaryta
autorés, remiantis Mayer ir kt, 1995; Shockley — Zalabak, 2020; Fulmer & Gelfand, 2012; Karikumpu ir kt., 2024;
Nazarian ir kt., 2025)

Komponentas Apibiidinimas Poveikis darbuotojuy pasitikéjimui
organizacijoje
Gebéjimas Vadovo kompetencija, zinios, patirtis ir Didina darbuotojy jsitikinimg vadovo
geb¢jimas priimti tinkamus sprendimus, kompetencija, mazina neapibréztuma ir skatina
padedancius pasiekti organizacijos tikslus. pasitikéjima organizaciniais sprendimais.

Gebéjimas susijes su darbuotojy suvokimu, kad | Kompetentingas vadovas tampa autoritetu ir Ziniy
vadovas profesionaliai valdo situacijas ir geba Saltiniu, todél darbuotojai drgsiau seka jo

uztikrinti stabiluma. pavyzdziu.

GeranoriSkumas | Vadovo nuosirdus rupestis pavaldiniy gerove, Skatina darbuotojy emocinj sauguma, pasitikéjima
démesys jy emociniams ir profesiniams vadovu ir organizacija kaip riipestinga sistema.
poreikiams, noras padéti jiems tobuléti. Sis Darbuotojai, jausdami vadovo palaikyma, labiau

komponentas atspindi zmogiskaja vadovavimo jsitraukia ir tampa lojalesni komandai.
pus¢ ir empatija.

Saziningumas Vadovo elgesio nuoseklumas, atitikimas Stiprina darbuotojy pasitikéjima vadovu kaip
deklaruojamoms vertybéms ir moraliniams moraliniu autoritetu. Saziningumas sukuria
principams. Tai gebéjimas laikytis pazady, pagrinda ilgalaikiam pasitikéjimui, nes darbuotojai
veikti etiSkai ir skaidriai, net esant spaudimui ar | mato, kad vadovas elgiasi teisingai ir
konfliktinéms situacijoms. prognozuojamai. Tokia elgsena tampa visos

organizacijos etikos standartu.

Remiantis lentel¢je pateiktu modeliu suprantame, kad pasitik€¢jimo pagrindas kyla i§ vadovo
kompetencijos, riipestingumo ir vertybinio nuoseklumo. Sie trys komponentai kuria psichologinj
saugumg, leidziantj darbuotojams pasikliauti vadovu ne tik profesiniu, bet ir asmeniniu lygmeniu.
Gebéjimas uztikrina racionaly pasitik€jimg, pagrjsta vadovo kompetencija ir rezultatyvumu,
geranoriSkumas sustiprina emocinj rySj bei bendrumo jausmg, o sgziningumas suteikia moralinj
stabilumag ir patikimumga. Kartu jie sudaro integruotg pasitik€jimo sistema, kurioje racionaliis ir emociniai
veiksniai tarpusavyje susilieja, formuodami tvirtg organizacinj rysj tarp vadovo ir pavaldiniy (Mayer ir
kt., 1995; Nazarian ir kt., 2025). Tokiu buidu pasitikéjimas tampa ne tik moraline ar emocine kategorija,
bet ir vadybine kompetencija, kuria vadovai gali samoningai ugdyti. Siy komponenty pusiausvyra
tiesiogiai lemia, kiek darbuotojai pasitiki organizacija kaip teisinga, stabili ir j jy gerove orientuota
sistema.

Pastaraisiais metais vis dazniau akcentuojamas pasitikéjimo ir lyderystés rySys, ypa¢ vadovy elgesio,
emocinio intelekto ir komunikacijos kontekste. Pasitikéjimas tai pati svarbiausia Siuolaikinés lyderystés
dimensijy, lemianciy, kiek vadovas sugeba sukurti stabily ir jsitraukusj kolektyva. Karikumpu’as ir kt.
(2024) nustateé, kad vadovai, kurie demonstruoja skaidruma, empatija, atsakomybe bei laikosi duoto
zodzio, sukuria auksto lygio psichologinj sauguma, kuris yra biitinas darbuotojy pasitikéjimo pagrindas.
Tokiose organizacijose darbuotojai ne tik tiki vadovo sprendimy teisingumu, bet ir jauciasi emociskai
saugis iSsakyti nuomone, prisiimti atsakomybe bei jsitraukti i sprendimy priémimg. Pasitikéjimas Cia
veikia kaip abipusis socialinis procesas, kai vadovas pasitiki savo komanda, suteikia jai autonomijg ir
pripaZjsta jos kompetencijas, o darbuotojai, matydami §j pasitikéjima, linke atsakyti lojalumu, aukstesniu
jsitraukimu bei iniciatyvumu (Rai ir kt., 2025). Pasitikéjimas turi ne tik emocinj, bet ir strateginj
matmenj, nes jis veikia kaip ilgalaikis organizacijos tvarumo iSteklius, stiprinantis jos atsparumag
pokyCiams ir neapibréztumui (Nazarian ir kt., 2025). Aukstas pasitikéjimo lygis mazina biurokrating
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kontrole ir sandoriy kastus, skatindamas ziniy dalijimasi, tarpusavio paramg ir inovatyvy elgesj. Tokiose
organizacijose darbuotojai labiau identifikuojasi su organizacijos tikslais ir rodo didesnj norg prisidéti
prie jos sékmés. Pasitikéjimu grindziamos organizacijos pasizymi greitesne adaptacija pokyciams, nes
darbuotojai labiau pasitiki vadovy ketinimais, lengviau priima strateginius sprendimus ir re¢iau prieSinasi
pokyciams (Fulmer & Gelfand, 2012). Be to, pasitikéjimas tampa svarbiu socialinés atsakomybés ir
reputacijos komponentu. Organizacijos, kuriy vidinéje kultiroje vyrauja pasitikéjimas, dazniau
suvokiamos kaip etiskos, skaidrios ir orientuotos j zmones (Shockley — Zalabak, 2020). Tokios jmonés
pritraukia lojalius darbuotojus ir partnerius, o juy ilaikymo kaStai yra maZesni. Siuo poZidriu
pasitikéjimas veikia kaip nematomas kapitalas, kuriuo remiasi tiek vidiniai santykiai, tiek iSorinis
organizacijos jvaizdis.

Taigi, pasitik¢jimas tampa tiltu tarp vadovo lyderystés stiliaus ir organizacinio efektyvumo,
apibrézianciu ne tik darbo santykiy kokybe, bet ir organizacijos gebéjima iSlikti konkurencinga,
inovatyvia bei socialiai atsakinga ilgalaikéje perspektyvoje. Jis ne tik stiprina komandos vienybg, bet ir
kuria salygas tvariam augimui, nes pagristas tarpusavio pagarba, skaidrumu ir vertybiy darnumu.

9 lentelé. Organizacinio pasitikéjimo formavimosi veiksniai (sudaryta autorés, remiantis Fulmer & Gelfand,
2012; Shockley — Zalabak, 2020; Karikumpu ir kt., 2024; Nazarian ir kt., 2025)

Veiksnys
Vadovo elgesys ir
vertybinis nuoseklumas

Apibiidinimas Poveikis darbuotoju pasitikéjimui

Vadovas laikosi pazady, demonstruoja
skaidruma, empatija ir etiSkuma.

Stiprina tarpasmeninj pasitikéjima, didina
darbuotojy emocinj saugumg ir lojaluma.

Organizacing kulttira

Organizacijos vertybés, tradicijos ir normos,
grindziamos atvirumu, bendradarbiavimu ir
pagarba.

Kuria priklausymo organizacijai jausma,
skatina pasididziavima darbu ir bendru
tikslu.

Komunikacijos
skaidrumas

Aiski, nuosekli ir dvipusé informacijos sklaida
tarp vadovy ir darbuotojy.

Mazina neapibréztuma, stiprina
pasitikéjimg vadovy sprendimais bei
sgziningumu.

Teisingumo suvokimas

Darbuotojy jsitikinimas, kad sprendimai
priimami s3ziningai ir remiantis objektyviais
Kriterijais.

Skatina pasitikéjima organizacija kaip
institucija, didina motyvacija ir jsitraukima.

Emocinis klimatas

Psichologiné atmosfera, kurioje darbuotojai
jauciasi isklausyti, palaikomi ir vertinami.

Formuoja pasitikéjimo kulttira, mazina
konfliktus, skatina savanoriska
bendradarbiavima.

Lyderystés stilius

Vadovo gebéjimas jkvépti, jtraukti ir palaikyti

Didina tiek asmeninj, tiek institucinj

darbuotojus per asmeninj pavyzdj ir
komunikacija.

Organizacijos struktiiry, procesy ir vertybiy
testinumas, nuspéjamumas.

pasitikéjima, lemia darbuotojy jsitraukima.

Institucinis stabilumas Kuria ilgalaikj pasitikéjimag organizacijos

patikimumu ir jos ateitimi.

Remiantis lentel¢je pateiktais duomenimis, galima teigti, kad organizacinis pasitikéjimas yra
daugiaplanis reiskinys, kylantis i§ dinamiSkos sgveikos tarp vadovo elgesio, organizacinés kulttiros,
komunikacijos kokybés ir emocinio klimato. Sie veiksniai veikia bendrai formuodami tiek tarpasmeninj,
tiek institucinj pasitikeéjimo lygmenj. Vadovo elgesys, gristas skaidrumu ir vertybiniu nuoseklumu, yra
kertinis pasitikéjimo formavimosi elementas, nes darbuotojai linke pasitikéti tais, kurie demonstruoja
atitiktj tarp zodziy ir veiksmy (Shockley — Zalabak, 2020). Etinis vadovo nuoseklumas ilgainiui virsta
moraliniu autoritetu, o tai lemia didesnj darbuotojy lojaluma bei pasitenkinimg darbu (Karikumpu ir kt.,
2024). Ne maziau reikSmingas yra organizacinés kulttros ir teisingumo suvokimo vaidmuo. Kultira,
kurioje vyrauja bendradarbiavimas, jtrauktis ir tarpusavio pagarba, sustiprina darbuotojy pasitikéjima
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tiek vadovu, tiek pacia organizacija. Teisingumo pojitis lemia, ar darbuotojai laiko organizacija patikima
ir prognozuojama sistema, todel jis laikomas svarbiu institucinio pasitikéjimo Saltiniu (Fulmer &
Gelfand, 2012). Be to, skaidri ir abipusé komunikacija padeda sumazinti neapibréztuma bei gandy rizika,
skatindama darbuotojus aktyviau dalyvauti organizacijos procesuose ir priimti bendrus sprendimus
(Dirks & Ferrin, 2020). Ypatinga reik§me turi emocinis klimatas, kuris veikia kaip ,,nematoma jungtis*
tarp formalios struktiiros ir zmogiskyjy santykiy. Pozityvi emociné atmosfera, kurioje darbuotojai
jauciasi iSklausyti ir palaikomi, stiprina bendrystés jausmg ir pasitikéjima organizacijos tikslais (Krot &
Lewicka, 2012). Tokia aplinka padeda iSvengti destruktyviy konflikty, mazina stresg bei didina
savanoriska jsitraukima j veikla. Todél pastebima, kad organizacinio pasitikéjimo stiprumg lemia ne vien
atskiri vadovo veiksmai, o visa pasitikéjimo ekosistema, apimanti elgesio nuosekluma, teisinguma, atvira
komunikacijg ir emocinj palaikyma. Siy elementy sinergija sukuria stabily pasitikéjimo pagrinda, kuris
ne tik gerina darbo santykius, bet ir tampa ilgalaikio organizacijos tvarumo bei efektyvumo Saltiniu
(Nazarian ir kt. , 2025).

Darbuotojy organizacinio pasitikéjimo dimensijos

Siuolaikiniuose organizacinio pasitikéjimo tyrimuose (2020 — 2024 m.) sutariama, kad darbuotojy
pasitikéjimas formuojasi dviejose tarpusavyje susijusiose dimensijose: beasmengje ir tarpasmeningje.
Beasmenis pasitik€jimas siejamas su darbuotojy tikéjimu organizacijos struktiiry, procediiry ir taisykliy
patikimumu, nuoseklumu bei skaidrumu (Gillespie, Fulmer & Lewicki, 2021). Tuo tarpu tarpasmeninis
pasitikéjimas apima santykius tarp vadovy ir darbuotojy, grindZziamus kompetencija, sgziningumu ir
tarpusavio riipes¢iu (Ha & Lee, 2022). Naujausi tyrimai pabrézia, kad Sios dvi pasitikéjimo dimensijos
néra izoliuotos: instituciniai, procediiriniai ir struktiiriniai elementai gali stiprinti socialinius rysius, o
tarpasmeninis pasitikéjimas savo ruoztu didina darbuotojy tikéjimg organizacijos teisingumu ir
vertybiniu nuoseklumu (Williamson, 2022). Kitaip tariant, darbuotojai vertina ne tik tiesioginj vadovy
elgesj, bet ir tai, kaip visa organizacija priima sprendimus, komunikuoja pokycius ir laikosi deklaruojamy
vertybiy. Tyrimai rodo, kad aiskios procediiros, skaidrts sprendimy priémimo procesai ir nuoseklios
taisyklés didina darbuotojy pasitikéjima organizacija bei mazina neapibréztumg (Ha & Lee, 2022). Kai
institucinis pagrindas yra tvirtas, darbuotojai labiau linke pasitikéti ir kolegomis, ir vadovais, nes suvokia,
jog veikla vyksta pagal teisingas ir visiems Zinomas normas. Tuo tarpu neskaidrumas, pertekliné kontrolé
ar nenuosekli komunikacija greitai mazina tiek beasmenj, tiek tarpasmeninj pasitikéjima, o tai ypac
aktualu aukstos rizikos sektoriuose, tokiuose kaip finansai. 2023 m. atlikti tyrimai rodo, kad finansy
sektoriaus darbuotojai itin jautriai vertina vadovy skaidrumo, teisingumo ir kompetencijos lygj, 0 tai
tiesiogiai lemia jy pasitik¢jimg organizacijos sistema (Williamson, 2022; Ha & Lee, 2022). Todé¢l
pasitikéjimas Siuolaikinése organizacijose tampa ne tik emociniu reiSkiniu, bet ir strateginiu
organizacijos iStekliu, stiprinanc¢iu veiklos kokybe, darbuotojy isitraukima, etinj sprendimy priémimg ir
reputacinj stabiluma.

Tarpasmeninis pasitikéjimas apibréziamas kaip darbuotojo tikéjimas konkretaus asmens, vadovo ar
kolegos, patikimumu, saziningumu ir kompetencija. Si pasitikéjimo forma formuojasi nuoseklios
kasdienés saveikos metu: bendradarbiaujant, sprendziant uZduotis, dalijantis informacija ir
komunikuojant. D¢l §ios priezasties tarpasmeninis pasitik¢jimas laikomas viena jautriausiy ir labiausiai
kintanc¢iy pasitikéjimo dimensijy, priklausoma nuo realiy patiréiy ir santykiy kokybés (Gillespie ir kt.,
2021). Skirtingai nei beasmenis pasitikéjimas, kylantis i§ organizacijos struktiiry, taisykliy ir formalios
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kontrolés, tarpasmeninis pasitikéjimas remiasi tiesioginémis darbuotojy sgveikomis bei subjektyviu kity
elgesio vertinimu.

Literatiiroje tarpasmeninis pasitikéjimas paprastai skirstomas | dvi formas: vertikalyjj ir horizontalyjj
pasitikéjima.

1. vertikalus pasitik¢jimas formuojasi vadovo ir darbuotojo santykyje. Ji stiprina vadovo
kompetencija, komunikacijos skaidrumas, etiSkas elgesys, psichologinio saugumo kiirimas ir
nuoseklumas priimant sprendimus. Nauji tyrimai rodo, kad teisingumo principy laikymasis ir
aiSkus likesc¢iy komunikavimas didina darbuotojy pasitikéjimg bei jsitraukima (Ha & Lee, 2022;
Williamson, 2022).

2. horizontalus pasitikéjimas atsiranda tarp darbuotojy, kurie tiesiogiai bendradarbiauja vykdydami
uzduotis. Jis grindZiamas tarpusavio parama, patikimu informacijos dalijimusi ir gebé¢jimu
efektyviai koordinuoti veiklg. Tyrimai atskleidZia, kad stiprus kolegy tarpusavio pasitikéjimas
mazina konflikty tikimybe, skatina geresng¢ darbo kokybe ir efektyvesne problemy sprendimo
dinamikg (Costa, 2003).

Abi pasitikéjimo formos papildo viena kitg ir yra bitinos sklandZiam komandos funkcionavimui.
Subalansuoti vertikaliis ir horizontaliis rySiai padeda kurti saugia, bendradarbiavimu grjsta organizacing
aplinka, kurioje darbuotojai jauciasi vertinami ir gali veikti efektyviai.

10 lentelé. Tarpasmeninio pasitikéjimo formos ir jy charakteristikos (sudaryta autorés remiantis Fulmer &
Ostroff, 2020; Lee ir kt. 2023; Costa, 2003)

Tarpasmeninio Aprasymas Pagrindinés prielaidos / Saltiniai
pasitikéjimo veiksniai
forma
Tarpasmeninis Darbuotojo tikéjimas konkretaus asmens — | Realts santykiai, tiesioginé Gillespie ir kt.
pasitikéjimas vadovo ar kolegos — sgZiningumu, patirtis, elgesio nuoseklumas, (2021); Fulmer
kompetencija ir patikimumu. Formuojasi komunikacijos kokybé. & Ostroff (2020)
per kasdiene sgveika, bendradarbiavimg ir
komunikacija.
Vertikalus Pasitikéjimas vadovu, grindziamas jo Vadovo kompetencija, etika, Ha & Lee
pasitikéjimas elgesiu, kompetencija ir lyderystés stiliumi. | skaidrumas, psichologinio (2022);
saugumo kirimas, nuoseklus Williamson
elgesys. (2022)
Horizontalus Pasitikéjimas tarp kolegy, dirbanéiy toje Bendradarbiavimas, profesinis | Costa (2003)
pasitikéjimas pacioje komandoje ar funkcijoje. patikimumas, informacijos
dalijimasis, tarpusavio pagalba.

Lenteleje apibendrintos pagrindinés tarpasmeninio pasitikéjimo formos ir jy teorinés charakteristikos,
atskleidziancios §io konstrukto daugiasluoksnj pobiidj organizacijose. Pirmiausia pateikiamas bendras
tarpasmeninio pasitikéjimo apibrézimas, akcentuojantis darbuotojo tikéjima kito asmens, vadovo ar
kolegos, saziningumu, kompetencija ir patikimumu. Toks pasitikéjimas néra statiSkas: jis formuojasi
nuolatinés kasdienés sgveikos, bendradarbiavimo ir komunikacijos procese, todél priklauso nuo santykiy
kokybés ir elgesio nuoseklumo. Lenteléje iSskiriami du pagrindiniai tarpasmeninio pasitikéjimo tipai —
vertikalusis ir horizontalusis. Vertikalusis pasitikéjimas atspindi darbuotojo santykj su vadovu ir yra
grindziamas vadovo profesionalumu, skaidrumu, etiSku elgesiu bei gebéjimu sukurti psichologinio
saugumo atmosferg. Tyrimai rodo, kad nuoseklus vadovo elgesys ir aiSkus komunikavimas tiesiogiai
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stiprina darbuotojo pasitikéjimg ir ryS$] su organizacija (Ha & Lee, 2022; Williamson, 2022).
Horizontalusis pasitikéjimas susiformuoja tarp kolegy, dirbanc¢iy toje pacioje komandoje ar funkcijoje,
ir remiasi tarpusavio pagalba, patikimu informacijos dalijimusi ir profesiniu patikimumu. Pasitikéjimas
tarp darbuotojy yra esminé veiksmingo bendradarbiavimo salyga, padedanti mazinti konflikty tikimybe
ir kurti palanky socialinj klimatg (Costa, 2003).

Beasmenis (institucinis) pasitikéjimas siejamas su darbuotojy jsitikinimu, kad organizacija veikia
teisingai, laikosi nustatyty taisykliy ir priima sprendimus nuosekliai. Tai pasitikéjimo forma, kuri skiriasi
nuo tarpasmeninio pasitik€jimo, nes ji remiasi ne individualiy santykiy patirtimi, bet organizacijos
struktiromis, procesais, politika ir vyraujanfia kultGra (Fulmer & Ostroff, 2020). Institucinis
pasitikéjimas stipréja tuomet, kai darbuotojai mato, kad organizacijos procesai yra aiSkiai apibrézti,
sprendimai priitmami nuosekliai, o taisyklés taikomos vienodai visiems.

Pasitikéjimo dimensijg formuoja keli pagrindiniai veiksniai.

1. procediirinis teisingumas — darbuotojy suvokimas, kad organizacijos sprendimy priémimo
procesai yra objektyviis, nuosekliis ir pagrjsti (Lee ir kt., 2023).

2. organizacijos skaidrumas — aiski ir laiku teikiama informacija apie pokycius, tikslus, veiklos
principus bei atsakomybiy paskirstymg (Ha & Lee, 2022).

3. institucinis patikimumas — organizacijos nuosekliai demonstruojamas profesionalumas,
stabilumas ir reputacija, kurie kuria darbuotojy saugumo jausmg ir patvirtina, kad organizacija
veikia patikimu pagrindu.

Finansy sektoriuje beasmenis pasitikéjimas jgauna ypatingg reikSme dél griezty reguliaciniy reikalavimy,
kuriy privalo laikytis bankai, kredito jstaigos, draudimo bendrovés ir kitos finansy organizacijos. Kasdien
priimami sprendimai daznai tiesiogiai susij¢ su klienty finansiniais interesais, duomeny apsauga ir riziky
vertinimu, todé¢l darbuotojams svarbu, kad organizaciné sistema bty aiSki, stabili ir nuspéjama.
Pasitikéjimas stipréja tuomet, kai taisyklés ir procesai taikomi nuosekliai, o sprendimy priémimas
nepriklauso nuo individualiy vadovy sugebéjimu. PrieSingai, nepakankamas beasmenio pasitikéjimo
lygis gali sukelti neigiamy pasekmiy. Neapibréztumo jausmas, sumaze¢jes saugumo pojitis ir
nepasitenkinimas darbu daznai lemia mazesnj darbuotojy jsitraukima bei iniciatyvg. Tokiose situacijose
darbuotojai linke atsiriboti nuo sprendimy priémimo, labiau pasikliauja formaliais patvirtinimais ir
vengia prisiimti atsakomybe, o tai didina operaciniy klaidy ar etikos pazeidimy rizika. IS kitos pusés,
tvirtas institucinés tvarkos pagrindas ne tik stiprina organizacijos patikimumo suvokima, bet ir skatina
tarpasmeninj pasitikéjimg. Kai organizacijos normos yra aiskios ir taikkomos vienodai, darbuotojai labiau
pasitiki vadovais ir kolegomis, nes veikia aplinkoje, kurioje sprendimai yra prognozuojami ir pagristi.
Tai atitinka naujausius tyrimus, teigianCius, kad instituciné aplinka yra vienas svarbiausiy veiksniy,
padedanciy formuotis pasitikéjimui tarp organizacijos nariy (Fulmer & Ostroff, 2020).

11 lentelé. Beasmenio (institucinio) pasitikéjimo dimensijos ir jy charakteristikos (sudaryta autorés remiantis
Fulmer & Ostroff, 2020; Ha & Lee, 2022)

Beasmenio Aprasymas Pagrindinés prielaidos Aktualumas finansy Saltiniai
pasitikéjimo / veiksniai sektoriui
dimensija
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Bendras Darbuotojy tikéjimas, kad Institucinés procediiros, | MaZina neapibréztuma, Fulmer &
beasmenis organizacija kaip sistema yra stabilios taisyklés, stiprina saugumo jausmg | Ostroff
pasitikéjimas patikima, sgzininga ir nuosekli. | aiskis procesai, ir skatina didesnj (2020)
Taisyklés ir procesai taikomi nuosekliai priimami organizacinj
objektyviai ir nuspéjamai. sprendimai. Jsipareigojima.
Procediirinis Darbuotojy suvokimas, kad Nesaliskumas, taisykliy | Ypac svarbus vertinant Ha & Lee
teisingumas sprendimai priimami laikantis | laikymasis, nuspéjamas | rizikas, priimant (2022)
skaidriy, nuosekliy ir procesy vykdymas. kreditavimo sprendimus ir
objektyviy procediiry. vykdant atitikties
procediiras.
Organizacijos Aiski, savalaiké ir atvira Skaidri komunikacija, Didina pasitikéjima Ha & Lee
skaidrumas informacijos sklaida apie aiskiai apibrézta vadovybe ir mazina (2022)
poky¢ius, strateginius tikslus, politika, atvirumas reputaciniy riziky baime.
procesus ir rizikas. darbuotojy klausimams.
Instituciné Organizacijos istorinis Organizacijos vertybés, | Stiprina darbuotojy Ha & Lee
reputacija patikimumas, veiklos veiklos stabilumas, saugumo ir lojalumo (2022)
nuoseklumas ir etiné praktika, | reputacijos testinumas. jausma; formuoja
kuri kuria patikimos pasitikéjimg finansine
institucijos jvaizdj. sistema.

11 lenteléje apibendrintos pagrindinés beasmenio (institucinio) pasitikéjimo dimensijos, padedancios
suprasti, kaip darbuotojai vertina organizacijos kaip sistemos patikimuma. Sios dimensijos susijusios su
tuo, kiek nuspéjami ir nuosekliis yra organizacijos procesai, kaip skaidriai priimami sprendimai ir kokj
institucinio patikimumo vaizdg organizacija kuria tiek viduje, tiek iSoréje. Bendras beasmenio
pasitikéjimo lygis stipréja tuomet, kai darbuotojai mato, kad taisyklés taikomos vienodai, o procediros
veikia stabiliai ir nesaliskai. Siame sektoriuje darbuotojai daznai dirba su reguliuojamais procesais, todél
aiSkiai apibréztos taisyklés ir nuoseklus jy taikymas tiesiogiai veikia sprendimy kokybe. Skaidri
komunikacija ir institucinis patikimumas taip pat prisideda prie didesnio darbuotojy saugumo jausmo,
jsitraukimo ir atsakomybés vykdant finansines operacijas ar vertinant rizikas. Apibendrinant galima
teigti, kad 11 lenteléje pateiktos beasmenio pasitikéjimo dimensijos parodo, jog finansy organizacijose
pasitikéjimas kyla ne tik i§ tarpasmeniniy santykiy, bet ir i§ instituciniy pagrindy, kurie lemia darbuotojy
elgesj, sprendimy nuoseklumg ir organizacijos stabiluma.

2.4.  Teorinis vadovo lyderystés stiliaus jtakos darbuotoju organizaciniam pasitikéjimui finansy

sektoriuje modelis

Ankstesniuose skyriuose buvo analizuoti jvairiis lyderystés stiliy teoriniai aspektai ir i§samiai nagrinéta
organizacinio pasitikéjimo samprata bei jos struktiiriniai komponentai. Analizuojant lyderystés stilius,
buvo nustatyti esminiai vadovo elgesio modeliai, atskleidZiantys, kaip vadovavimo principai gali
formuoti darbuotojy pozilirj | organizacijg ir tarpusavio santykius joje. Organizacinio pasitikéjimo
aspektuose akcentuojamos §io reiskinio dimensijos ir jy turinys. Pasitikéjimas organizacijoje pasireiSkia
keliais lygmenimis: tarpasmeniniu, apiman¢iu horizontaly (tarp kolegy) ir vertikaly (tarp vadovy ir
pavaldiniy) pasitikéjima, bei instituciniu, kuris remiasi pasitikéjimu pacia organizacija, jos taisyklémis,
vertybémis ir valdymo praktikomis. Remiantis ankstesniy tyrimy jzvalgomis, jvairiis lyderystés aspektai,
autentiSkumas, komunikacijos skaidrumas, dalyvavimo kultiira ir emocinis palaikymas, daro jtaka
organizacinio pasitikéjimo formavimuisi (Islam, 2021; Abbas & Tariq, 2024; Mong & Thanh, 2025).
Siame skyriuje, remiantis analizuotais teoriniais ir empiriniais tyrimy rezultatais, pristatomas
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konceptualus modelis, skirtas atskleisti rySius tarp vadovo lyderystés stiliaus ir darbuotojy pasitikéjimo
organizacijoje. Modelis grindziamas prielaida, kad skirtingi vadovavimo stiliai (ypa¢ transformacinis,
transakcinis ir pasyvusis) daro nevienoda jtaka organizaciniam pasitikéjimui, veikdami tiek tiesiogiai,
tiek netiesiogiai, per emocinio saugumo, jsitraukimo ir teisingumo suvokimo mechanizmus.

Finansy sektoriaus organizacijose pasitikéjimas atliecka ypa¢ svarby vaidmenj dél Sio sektoriaus veiklos
pobudzio. Bankai ir kitos finansy institucijos operuoja su klienty léSomis, todél vidinis darbuotojy
pasitikéjimas vadovybe ir vieni kitais persiduoda organizacijos reputacijai bei klienty pasitikéjimui
iSor¢je. Mokslinéje literatiiroje pabréziama, kad organizacinis pasitikéjimas apima dvi esmines
dimensijas: tarpasmening (horizontalyjj pasitikéjimg tarp kolegy ir vertikalyjj pasitikéjimg tarp
pavaldiniy ir vadovy) bei beasmeng¢ (institucinj pasitikéjimg pacia organizacija, jos taisyklémis ir
vertybémis). Aukstas pasitikéjimo lygis viduje siejamas su geresniais veiklos rodikliais: pavyzdziui,
tyrimai rodo, kad didelio pasitikéjimo jmonése darbuotojai patiria apie 74% maziau streso ir yra apie
50% produktyvesni nei Zemo pasitikéjimo aplinkoje (Accenture, 2018). Tai iliustruoja, jog pasitikéjimas
organizacijoje stipring darbo kultiirg ir maZzing jtampa. Finansy sektoriuje vadovavimo stiliy raiSka turi
tam tikry ypatumy, nulemty grieZtos reguliacinés aplinkos ir veiklos rizikingumo. Tyrimai atskleidzia,
jog bankininkystés ir finansy jstaigose neretai dominuoja transakcinis lyderystés stilius, orientuotas j
trumpalaikius tikslus, procediiry laikymasi bei griezta kontrole Toks vadovavimas uztikrina aiskig
struktiirg, tiksly nustatyma ir atlygio bei nuobaudy sistema, kas padeda palaikyti tvarka bei darbuotojy
discipling siekiant rezultaty Dél didelés atitikties svarbos finansy sektoriuje, toks struktiiruotas
vadovavimas laikomas veiksmingu sprendziant operacinés rizikos ir naSumo klausimus. Vis délto vien
kontrolés ir mainy (atlygio — nuobaudy) logika grindziamas vadovavimas gali nepakankamai stiprinti
darbuotojy emocinj jsitraukimg ir lojaluma organizacijai, ypa¢ dinamisky poky¢iy laikotarpiu (Kebe ir
kt. 2024). Nuolatiné finansy sektoriaus kaita (globalizacija, skaitmenizacija, grieztéjantys reikalavimai)
transformacija didina neapibréztuma, o tai gali skatinti darbuotojy nesauguma. Be to, neetiSki vadovy
sprendimai finansy srityje ne karta lémé vieSus skandalus bei suk¢iavimo atvejus, griaunancius
organizacijy reputacija. Dél to pastaruoju metu ypa¢ akcentuojama etiSkos lyderystés svarba, kad finansy
jmonéms bitini vadovai, pasizymintys tvirtomis vertybémis ir skaidrumu, kurie savo elgesiu formuoja
pasitikéjimo kulttirg. Tyrimai pabrézia, jog vertybémis gristas vadovavimas (pavyzdziui, autentiSka
lyderysté) gali padéti atkurti darbuotojy pasitik€jimg po kriziy bei sustiprinti jy jsipareigojima
organizacijai. Tokie lyderiai, aiSkiai komunikuodami vizija, rodydami asmeninj pavyzdj ir gerbdami
etikos normas, kuria aplinka, kurioje darbuotojai jauciasi saugiis bei jgalinti prisidéti prie organizacijos
tiksly. Pozityviosios lyderystés praktikos finansy sektoriuje laikomos ,,gyvybiskai biitinu” veiksniu,
padedanciu atkurti ne tik darbuotojy, bet ir investuotojy bei klienty pasitikejimg institucija po neskaidraus
elgesio atvejy (Srivastava & Mohaley, 2019).

Analizavus mokslinius Saltinius ir tyrimus, nagrinéjancius lyderystés stilius bei jy raiska finansy
sektoriuje, buvo identifikuoti pagrindiniai vadovy elgesio bruoZai, dominuojantys lyderystés tipai ir
jiems biuidingos dimensijos. Vadovy lyderystés stiliai finansy sektoriaus organizacijose ne tik daro didelg
itaka darbuotojy motyvacijg ir jsitraukimg, bet ir tiesiogiai formuoja pasitikéjimo kultiirg bei klienty
pasitenkinimg (Islam, 2021; Abbas & Tariq, 2024; Kebe, 2024).
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Remiantis S$altiniy analize, iSskiriami trys pagrindiniai lyderystés stiliai finansy jstaigose:
transformacinis, transakcinis ir pasyvus stiliai. Cia pateikiami, 12 lenteléje, kartu su jy pagrindinémis
savybémis, sudedamosiomis dalimis ir literatiiros Saltiniais.

12 lentelé. Lyderystés stiliy finansy sektoriuje klasifikacija ir pagrindiniai komponentai (autorés sudaryta,
remiantis moksline literatiira)

Lyderystés stilius Charakteristika Pagrindinés Autorius (-iai)
sudedamosios dalys
Transformacinis Lyderis jkvepia darbuotojus siekti Idealizuota jtaka, Bass & Avolio (2002);
lyderystés stilius aukstesniy tiksly, motyvuodamas per ikvepianti motyvacija, Islam (2020, 2021);
vizija, asmeninj pavyzdj ir pasitikéjimo intelektiné stimuliacija, Abbas & Tariq (2024);
kultiira. Sis stilius skatina inovacijas, individualus démesys. Dao Mong & Phan
iniciatyvuma ir vidinj jsipareigojima. Thanh (2025)
Transakcinis Lyderis remiasi mainy logika — uz Atlygio siejimas su Burns (1978); Bass &
lyderystés stilius pasiektus rezultatus skiriami atlygiai, o uz | rezultatais, aktyvi i§im¢iy Bass (2008); Kebe
klaidas taikomos sankcijos. Esminis valdymo praktika, pasyvi (2024); Cao (2022)
dalykas — uzduo¢iy vykdymas ir procesy i8im¢iy valdymo praktika.
stebésena.
Pasyvusis Vadovas nesikisa j darbuotojy veiklg ir Delegavimas, atsakomybés | Bass & Bass (2008);
lyderystés stilius priima sprendimus tik esant batinybei. Sis | vengimas, neapibréztas Nketsiah (2024)
stilius daznai susijgs su pasitikéjimo vadovavimas.
trikumo rizika ir Zemu darbuotojy
jsitraukimo motyvacija.

Organizacinis pasitikéjimas mokslinéje literatiiroje paprastai skirstomas j dvi pagrindines dimensijas:
tarpasmeninj ir beasmenj (institucinj) pasitikéjimg (Islam 2021; Kebe, 2024). Tarpasmeninis
pasitikéjimas apima tiek vertikaly, tiek horizontaly pasitikéjima.

13 lentelé. Organizacinio pasitikéjimo dimensijos ir jas stiprinantys elementai finansy sektoriuje (sudaryta autorés,
remiantis mokslinés literatliros analize)

Organizacinio Pasitikéjimg skatinantys elementai
pasitikéjimo dimensija
Vertikalusis Lyderio kompetencija, etiskas elgesys, pagarba darbuotojams, patikimumas, darbuotojy
pasitikéjimas dalyvavimas sprendimy priémime, grjZztamasis rySys, skaidri komunikacija.
Horizontalusis Profesiné kompetencija, altruizmas, integralumas, komandinés kultiiros puoseléjimas, veiklos
pasitikéjimas koordinavimas, Ziniy dalijimasis, tarpusavio parama.
Beasmenis (institucinis) | Organizacijos tvarumas, technologinis patikimumas, vadovybés reputacija,
pasitikéjimas konkurencingumas, etikos standarty laikymasis, zmogiskyjy istekliy valdymo skaidrumas,
komunikacijos atvirumas.

Remiantis finansy sektoriaus organizacinio pasitikéjimo elementais ir vadovo lyderystés stiliaus
komponenty sgsajomis, sukurtas modelis, atspindintis vadovo lyderystés stiliaus itakg organizaciniam
pasitikéjimui finansy sektoriuje (zr. 2 paveikslg). Modelio struktiira remiasi prielaida, kad vadovo
taikomas lyderystés stilius tiesiogiai veikia organizacinio pasitikéjimo dimensijas, vertikaly, horizontaly
ir beasmenin] pasitikéjima, kurie kartu formuoja bendra darbuotojy pasitikéjimo organizacija lygj.
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Lyd a5 stili Organizacinis
erystés stilius aiel s
pasitikéjimas

Transakcinis Horizontalus

=

Beasmenis

1 pav. Vadovo lyderystés stiliaus organizaciniam pasitikéjimui finansy sektoriuje tyrimo modelis (sudaryta
autorés)

Pagal pateikta jtakos modelj, teigiama, kad vadovo taikomas lyderystés stilius tiesiogiai veikia
vertikaliojo, horizontaliojo ir beasmenio pasitikéjimo dimensijy elementus, o per juos ir darbuotojy
bendra organizacinio pasitikéjimo vertinima.
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3. Vadovo lyderystés stiliaus jtakos organizaciniam pasitikéjimui finansy sektoriuje tyrimo
metodika

Tyrimo tikslas — empiriskai istirti vadovo lyderystés stiliaus jtaka darbuotojy organizaciniam
pasitikéjimui finansy sektoriuje.

Tyrimo uzdaviniai:

1. empiriskai istirti, kokie lyderystés stiliai vyrauja finansy sektoriaus organizacijose.

2. empiriskai jvertinti organizacinio pasitikéjimo (vertikaliojo, horizontaliojo ir beasmenio) raiska
finansy sektoriuje.

3. nustatyti vadovo lyderystés stiliaus jtakg organizacinio pasitikéjimo dimensijoms.

Pirmuoju tyrimo uzdaviniu siekiama nustatyti, kokie lyderystés stiliai, transformacinis, transakcinis ar
pasyvusis, labiausiai pasireiSkia tarp finansy sektoriaus organizacijy vadovy. Antruoju uzdaviniu
siekiama jvertinti darbuotojy pasitikéjimo lygj ir jo skirtumus skirtingose organizacinio pasitik€jimo
dimensijose. Treciuoju uZdaviniu siekiama atskleisti, kaip vadovy taikomi lyderystés stiliai lemia
darbuotojy pasitikéjimo lygj vertikaliuose, horizontaliuose ir beasmeniuose santykiuose organizacijoje.

Tyrimo metodas — Tyrimo duomenys buvo renkami naudojant kiekybinj metodg — interneting anketine
apklausa, leidzianCig sistemingai jvertinti respondenty nuostatas ir nustatyti statistinius rySius tarp
tirlamyjy kintamyjy. Sis metodas pasirinktas siekiant objektyviai jvertinti rysj tarp vadovy lyderystés
stiliaus ir darbuotojy organizacinio pasitikéjimo finansy sektoriuje. Kiekybiné¢ apklausa suteikia
galimybe analizuoti didesnj duomeny kiekj ir gauti reprezentatyvius rezultatus (Kardelis, 2017;
Malhotra, 2020). Duomenys buvo analizuojami naudojant apraSomaja, koreliacing ir regresing statistika,
taikant programas IBM SPSS Statistics 29.0.1.0 ir Microsoft Excel 2019.

Tyrimo instrumentas

Norint pasiekti tyrimo tiksla ir objektyviai jvertinti vadovo lyderystés stiliaus jtakga darbuotojy
organizaciniam pasitikéjimui finansy sektoriuje, buvo parengta struktiirizuota anketiné apklausa, kuri
tapo pagrindiniu duomeny rinkimo jrankiu. Klausimynas buvo sukurtas remiantis mokslinés literatiiros
analize, pripazintais psichologiniais vertinimo modeliais ir empiriniais tyrimais, atliktais panaSiuose
organizaciniuose kontekstuose (Bass & Avolio, 2002; Gucer & Demirdag, 2014; Vilkaité — Vaitoné ir
kt., 2016; Abbas & Tariq, 2024). Klausimynas susideda i§ trijy pagrindiniy komponenty, orientuoty j
skirtingus tyrimo aspektus: demografinius kintamuosius, vadovo lyderystés stiliaus vertinimg ir
organizacinio pasitikéjimo matavima. Si struktiira leidzia ne tik apibidinti respondenty charakteristikas,
bet ir identifikuoti statistinius rySius tarp lyderystés formy ir pasitikéjimo dimensijy.

1. Demografiné dalis

Pirmojoje klausimyno dalyje pateikti klausimai, skirti surinkti pagrinding respondenty sociodemografing
informacija, reikalingg im¢iai apibuidinti ir rezultatam segmentavimui. Buvo klausiama apie lytj, amziy,
darbo staza, uzimamas pareigas. Si informacija leidzia analizuoti, ar skirtingy demografiniy grupiy
darbuotojai (pvz., skirtingo amZziaus ar pareigy lygmens) skirtingai vertina vadovavimo stiliy ir
organizacinj pasitikéjima. Be to, demografiniai duomenys suteikia galimybe jvertinti, ar egzistuoja
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reik§mingi skirtumai tarp vadovy ir darbuotojy pozitirio j pasitikéjima organizacija, kas ypac aktualu
finansy sektoriuje, kuriame hierarchiné strukttira yra itin aiskiai apibrézta.

2. Lyderystés stiliaus vertinimo dalis

Antroji klausimyno dalis buvo skirta vadovo lyderystés stiliui jvertinti. Ji buvo sudaryta remiantis pla¢iai
taikkomu ir empiriSkai patvirtintu Daugiaveiksmio vadovavimo  klausimyno (angl. Multifactor
Leadership Questionnaire (MLQ) modeliu, sukurtu B. M. Bass & B. J. Avolio (2002). Sis modelis
laikomas vienu i$ patikimiausiy instrumenty lyderystés analizei, nes leidzia iSmatuoti tris pagrindinius
lyderystés stilius: transformacinj, transakcinj ir pasyvyji.

Kiekvienas stilius apima kelias subdimensijas:

1. transformacinis lyderystés stilius apima idealizuotg jtaka, jkvepiancig motyvacija, intelekting
stimuliacijg ir individualy démesj. Tokie vadovai geba jkveépti pasitikéjima, perteikti aiskig vizijg
bei skatinti kiirybiskuma (Bass & Riggio, 2006).

2. transakcinis lyderystés stilius grindziamas mainy logika, atlygio ir kontrolés mechanizmais. Jo
sudedamosios dalys — salyginis atlygis ir valdymas pagal i§imtj (aktyvus ir pasyvus). Sis stilius
daZnai budingas institucijoms, tokioms kaip bankai ar draudimo bendrovés, kur svarbus
atitikimas taisykléems (Kebe, 2024).

3. pasyvusis lyderystés stilius apibadina vadovus, kurie vengia sprendimy, retai teikia griztamajj
ry$j ir minimaliai dalyvauja darbuotojy veikloje. Sis stilius daZniausiai siecjamas su maZzesniu
darbuotojy jsitraukimu ir silpnesniu pasitikéjimu pacia organizacija (Nketsiah, 2024).

Kiekvieng teiginj respondentai atsaké naudodami penkiabale Likerto skale (1 — ,,visiSkai nesutinku®, 5 —
,,visiS$kai sutinku‘). Klausimai buvo adaptuoti finansy sektoriui, jtraukiant pavyzdzius, susijusius su
tiksly komunikacija, etika, informacijos skaidrumu ir sprendimy priémimu.

3. Organizacinio pasitikéjimo vertinimo dalis

Trecioji klausimyno dalis buvo skirta darbuotojy organizacinio pasitikéjimo lygiui jvertinti. Ji buvo
sudaryta remiantis Gucer’io & Demirdag’o (2014) klausimynu, papildytu Mayer’io, Davis’o &
Schoorman’o (1995) pasitikéjimo modeliu. Klausimynas apémé tris organizacinio pasitikéjimo
dimensijas:

1. vertikalusis pasitik¢jimas — pasitik¢jimas tarp vadovo ir pavaldiniy, pagristas vadovo
kompetencija, sagziningumu, patikimumu bei darbuotojy itrauktimi i sprendimy priémima.

2. horizontalusis pasitikéjimas — pasitikéjimas tarp kolegy, gristas geranoriskumu, integralumu,
bendradarbiavimu ir profesine kompetencija.

3. beasmenis (institucinis) pasitikéjimas — pasitikéjimas organizacijos struktiira, procesais,
informaciniy technologijy patikimumu, ZmogiSkyjy istekliy politika ir vadovybés skaidrumu
(Cao, 2024).

Siklausimyno dalis buvo pritaikyta finansy sektoriaus specifikai, nes jtraukti klausimai apie pasitikéjima
vadovybés sprendimais dél duomeny saugumo, etikos standarty laikymosi bei darbuotojy jtraukimo i
strateginius pokycius. Tokia adaptacija uztikrino, kad vertinimo priemoné biity tinkama konkreciam
sektoriui ir atspindéty realig darbo aplinka.
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Visi teiginiai vertinami Likerto skaléje nuo 1 iki 5, kur 1 reiskia ,,visiS$kai nesutinku®, o 5 — ,,visiSkai
sutinku. Si skalé pasirinkta dél savo universalumo ir tinkamumo socialiniy reidkiniy matavimui (Joshi
ir kt., 2015).

Apibendrinant galima teigti, kad parengtas tyrimo instrumentas yra kompleksinis ir empiriskai pagristas.
Jis leidzia ne tik kiekybiSkai iSmatuoti lyderystés stiliaus ir organizacinio pasitikéjimo sgsajas, bet ir
nustatyti, kurios pasitikéjimo dimensijos yra jautriausios konkretaus vadovavimo tipo poveikiui. Toks
instrumentas suteikia galimybe sukurti patikimg teorinio modelio empirinj pagrinda finansy sektoriaus
kontekste.

14 lentelé. Tyrimo klausimyno struktiira (sudaryta autorés)

Elementas Naudojama matavimo Klausimy
skalé / Saltinis numeriai
Demografiniai Lytis, amzius, pareigos, darbo stazas Sudaryta autorés 1-7
duomenys
Transformacinis Idealizuota jtaka, jkvepianti motyvacija, Avolio & Bass (2002); 8-17
lyderystés stilius intelektiné stimuliacija, asmeninis démesys Vilkaité — Vaitoné ir kt.
(2016)

Transakcinis Salyginis atlygis, valdymas pagal i§imtj Bass & Bass (2008); Vinger | 18 —23
lyderystés stilius & Cilliers (2006)
Pasyvus lyderystés Nekontroliuojamas vadovavimas Bass & Bass (2008) 24 — 26
stilius
Vertikalusis Patikimumas, s3ziningumas, jtrauktis, Gucer & Demirdag (2014) 27 -33
pasitikéjimas pagarba
Horizontalusis Kompetencija, geranoriSkumas, integralumas | Gucer & Demirdag (2014) 34 -39
pasitikéjimas
Beasmenis Organizacijos patikimumas, skaidrumas, Gucer & Demirdag (2014); 40 - 46
pasitikéjimas zmogiskyjy istekliy valdymas Kebe (2024)

Tyrimo dalyviai ir imtis

Tyrimo dalyviai — finansy sektoriaus darbuotojai, atstovaujantys jvairioms $io sektoriaus organizacijoms:
komerciniams bankams, kredito unijoms, draudimo bendrovéms ir investiciniy paslaugy jmonéms. Tokia
atranka pasirinkta siekiant gauti iSsamesnj sektoriaus vaizdg ir jvertinti lyderystés stiliaus poveikj
organizaciniam pasitikéjimui skirtinguose finansy institucijy tipuose. Remiantis Oficialiosios statistikos
portalo (OSP) ir Lietuvos banko (2024) duomenimis, Lietuvos finansy sektoriuje dirba apie 22 000
darbuotojy. Sis skai¢ius laikytas generaline tiriamosios populiacijos visuma (N).

Norint nustatyti optimaly respondenty skaiciy, buvo pasitelkta Paniotto formulé, taikoma socialiniy
moksly tyrimuose imties dydziui apskaiciuoti (Kardelis, 2017). Formulé leidzia nustatyti maziausia
reikalingg respondenty uztikrinant] tyrimo rezultaty patikimumg ir pakankamg

reprezentatyvuma.

skaiCiy,

n=1/(A*+ 1/N) formulé (1)

W

¢ia  n-—reikalingas imties dydis;

A — leistina paklaida (Siame tyrime — 5 %);
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N — bendras populiacijos nariy skaicius,

Apskaiciavus pagal §ig formule, esant 95 % patikimumo lygiui ir 5 % paklaidai, gauta, kad minimali
apklausos imtis turéty sudaryti apie 377 respondentus. Tinkamai parinkta imtis sudaro galimybes gauti
patikimus statistinius duomenis, atspindin¢ius vyraujancias finansy sektoriaus darbuotojy tendencijas.
Paniotto formulés taikymas socialiniuose tyrimuose yra plaiai pripazintas metodas, leidziantis
racionaliai planuoti tyrimo mastg ir uztikrinti duomeny kokybe (Kardelis, 2017). Tyrimo metu viso buvo
apklausti 404 respondentai.

Tyrimo laikotarpis — tyrimas buvo atlickamas 2025 m. lapkri¢io 10 — 20 dienomis.

Tyrimo etika — tyrimas atliktas vadovaujantis socialiniy moksly etikos principais, uztikrinant
savanoriSkumg, anonimiskumg, konfidencialuma ir informuotumg (Kardelis, 2017). Visi respondentai
prie§ pradédami pildyti anketg buvo aiSkiai supaZindinti su tyrimo tikslu, duomeny naudojimo tikslais ir
teisémis atsisakyti dalyvauti. Buvo garantuotas anonimiSkumo ir konfidencialumo laikymasis, nes
anketoje nebuvo praSoma pateikti asmens duomeny, leidzianc¢iy identifikuoti respondentg. Be to, buvo
laikomasi informuoto sutikimo principo, uztikrinant, kad dalyvavimas baty sgmoningas ir laisvas nuo
bet kokio spaudimo. Tyrimas vykdytas sgziningai, laikantis objektyvumo ir mokslinio nesaliSkumo
principy, siekiant uztikrinti duomeny patikimuma ir dalyviy teisiy apsaugg.

Tyrimo patikimumas - tyrimo patikimumui jvertinti buvo taikytas Cronbacho a koeficientas,
leidziantis nustatyti klausimyno vidinj nuoseklumg ir rodikliy tarpusavio sgsajas. Siekiant patikrinti, ar
klausimai patikimai matuoja kiekvieng dimensijg, buvo apskaiCiuotas Cronbach a kiekvienai tyrimo
daliai atskirai.

15 lentelé. Patikimumo vertinimas (sudaryta autorés)

Klausimyno dalis Cronbach o reik§mé Patikimumo jvertinimas
Transformacinis lyderystés stilius 0,968 labai geras patikimumas
Transakcinis lyderystés stilius 0,956 labai geras patikimumas
Pasyvus lyderystés stilius 0,892 geras patikimumas
Vertikalusis pasitikéjimas 0,967 labai geras patikimumas
Horizontalusis pasitikéjimas 0,958 labai geras patikimumas
Beasmenis pasitikéjimas 0,940 labai geras patikimumas

Pagal George’io & Mallery’io (2010) interpretacija, Cronbach a > 0,7 rodo priimting, > 0,8 — gera, o >
0,9 — labai gera patikimumo lygj. Gauti rezultatai patvirtina, kad klausimyno poskyriai yra patikimi ir
gali buiti naudojami tolesnei statistinei analizei. Turinio validumas uztikrintas remiantis:

1. iSsamia mokslinés literatiiros analize (Bass & Avolio, 2002; Gucer & Demirdag, 2014; Abbas &
Tariqg, 2024);

2. klausimy pritaikymu finansy sektoriaus specifikai (etikos, duomeny saugumo, informacijos
skaidrumo aspektai);

Konstrukto validumas buvo tikrintas taikant faktiiring analize, kurios metu nustatyta, kad klausimai
logiSkai grupuojasi | numatytas teorines dimensijas (lyderystés stiliai ir organizacinio pasitikéjimo
lygmenys), o tai patvirtina klausimyno struktiiros pagristuma. Visy tyrimo konstrukty Cronbach o
reik§mes virsija 0,7 riba, todél naudojamas klausimynas yra patikimas.
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Tyrimo statistinés analizés metodai. Atlickant tyrimg, duomenys buvo apdorojami taikant koreliacinés
ir tiesinés regresinés analizés metodus, siekiant nustatyti rySius tarp vadovo lyderystés stiliaus ir
darbuotojy organizacinio pasitik¢jimo rodikliy. Siekiant tinkamai interpretuoti gautus koreliacijos
koeficientus, lyderystés gebéjimy poveikiui darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui nustatyti buvo
taikyta tiesiné regresijos analizé. Vertinant statistiniy hipoteziy reikSmingumg, buvo laikomasi $iy
kriterijy: p < 0,05 laikyta statistiSkai reik§mingu rezultatu, o p > 0,05 — nereikSmingu. Anketoje naudoty
skaliy patikimumui patikrinti apskai¢iuoti Cronbach'o alfa rodikliai. Sie kriterijai naudoti aiskinant
tyrimo metu gautas Pearsono koreliacijos (r) reikSmes. Duomeny analizé atlikta naudojant IBM SPSS
Statistics 29.0.1.0 ir Microsoft Excel 2019 programas. Nustatyta, kad intervaliniy kintamyjy
pasiskirstymas atitiko normalumo prielaida, todél jy palyginimui tarp dviejy grupiy buvo taikytas
Stjudento t — testas, o tarp trijy ar daugiau grupiy — vienfaktoriné dispersiné analizé (One — Way
ANOVA). Kai nustatyti reikSmingi grupiy dydziy skirtumai, papildomai taikytas Welch koregavimas,
leidZiantis uztikrinti rezultaty patikimumg. ApraSomoji analizé buvo atlikta pateikiant vidurkius (M) ir
standartinius nuokrypius (SN), siekiant apibiidinti pagrindines duomeny tendencijas ir pasiskirstyma.
Koreliaciné analizé leido jvertinti tarpusavio rySius tarp kintamyjy, o tiesiné regresiné analizé — nustatyti
vadovy lyderystés stiliaus jtakos stiprumg darbuotojy organizaciniam pasitikéjimui. Statistinis
reikSmingumo lygmuo tyrime nustatytas p < 0,05, o reikSmes, virSijancios §ig riba, laikytos statistiSkai
nereikSmingomis. Klausimyno poskyriy patikimumui jvertinti apskaic¢iuoti Cronbach a koeficientai,
leidZiantys jsitikinti, kad naudojamos skalés yra suderintos ir tinkamos tolesnei analizei.
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4. Vadovo lyderystés stiliaus jtakos organizaciniam pasitikéjimui finansy sektoriuje tyrimo
rezultatai ir diskusija

4.1. Empirinio tyrimo respondenty charakteristiky analizé

Tyrime dalyvavo 404 respondentai, dirbantys finansy sektoriuje. Visi jie pateiké atsakymus autorés
sudarytame klausimyne, kuriuo buvo vertinami demografiniai rodikliai, vadovo lyderystés stiliaus raiska
ir organizacinio pasitikéjimo lygis. Respondenty socialiniai ir demografiniai duomenys pateikiami
suvestinéje (zr. 2 priedg). Toliau Siame skyriuje analizuojamas atsakymy pasiskirstymas pagal
pagrindines demografines grupes ir pateikiami detaltis empirinio tyrimo rezultatai.

Demografiniy duomeny pasiskirstymas pagal lytj. Remiantis gautais duomenimis galima teigti, kad
dauguma apklausoje dalyvavusiy respondenty sudaré moterys (60,6 proc.), o vyry dalis buvo mazesné ir
sudaré 39,4 proc. Tyrimo respondenty pasiskirstymas pagal lytj pateikiamas 3 paveiksle.
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Procentai

Vyras Moterys
Lytis
2 pav. Respondenty pasiskirtymas pagal lytj (proc.) (sudaryta autorés)

Respondenty pasiskirstymas pagal amziy. Pagal gautus duomenis matome, kad didziausig dalj
respondenty sudaro 26 — 35 mety amziaus grupé, nes ji apima 38,9 proc. visy apklaustyjy. Antroje vietoje
yra 36 — 45 mety grupé, kuri sudaro 25,5 proc. respondenty. 46 — 55 mety amziaus dalyviai sudaro 22,0
proc. imties, o 25 mety ir jaunesni — 11,1 proc. Maziausig dalj sudaro 56 mety ir vyresni respondentai,
kurie sudaro 2,5 proc. visy apklaustyjy. Tyrimo respondenty pasiskirstymas pagal amziaus grupes
pateikiamas 4 paveiksle.
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40
(11
% 30 25.5 22
2 20 11.1
10 2.5
0
25m.ir 26 - 35 36 - 45 46 - 55 56 m. ir
maziau daugiau
Amzius

3 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy (proc.) (sudaryta autorés)
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Respondenty pasiskirstymas pagal finansu sektoriaus sritj. Pagal tyrimo rezultatus dauguma
respondenty dirba banky sektoriuje, $i sritis sudaro 57,2 proc. visy apklaustyjy. Apskaitos ir audito
imonése dirba 18,1 proc. respondenty, o draudimo bendrovése — 12,9 proc. Apklausos dalyviy, dirbanciy
investicijy ar turto valdymo jmonése, dalis sudaro 6,9 proc., o kitose finansy paslaugy imonése — 3,7
proc.. Maziausia dalis — 1,0 proc. dirba kredito unijose. Tyrimo respondenty pasiskirstymas pagal finansy
sektoriaus sritj pateikiamas 5 paveiksle.

Kitoje finansy paslaugy jmonéje 3.7
5 Apskaitos / audito jmonéje 18.1
% Investicijy / turto valdymo jmonéje 6.9
w
8 Draudimo bendrovéje 12.9
T . -
m) Kredito unijoje | 1

Banke 57.2

0 10 20 30 40 50 60 70
Procentai

4 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal finansy sektoriaus sritj.(proc.) (sudaryta autorés)

Respondenty pasiskirstymas pagal pareigas. Pagal gautus duomenis daugiausia respondenty dirba
specialisty arba darbuotojy pareigose — §i grup¢ sudaro 52,5 proc. visos imties. Antroje vietoje yra
vyresniyjy specialisty pareigybés, kurias nurodé 32,9 proc. apklaustyjy. Skyriaus ar komandos vadovy
grupé sudaro 14,1 proc. respondenty. Maziausig dalj sudaro auksciausio lygio vadovai — jy yra tik 0,5
proc. Visas tyrimo respondenty pasiskirstymas pagal pareigas pateikiamas 6 paveiksle.
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& Vyresnysis specialistas 32.9
Specialistas / darbuotojas 52.5

0 10 20 30 40 50 60
Procentai

5 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal pareigas.(proc.) (sudaryta autorées)

Respondentuy pasiskirstymas pagal darbo staza organizacijoje. Pagal tyrimo duomenis didZiausig
respondenty dalj sudaro 4 — 6 mety darbo staza turintys darbuotojai, 0 §i grupé apima 32,2 proc. visy
apklaustyjy. Antroje vietoje yra 1 — 3 mety darbo patirtj turintys respondentai, sudarantys 26,2 proc.
imties. 7 — 10 mety staza nurodé 23,0 proc. apklaustyjy, o maziau nei vienerius metus organizacijoje
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dirba 10,6 proc. dalyviy. Maziausig dalj sudaro daugiau nei 10 mety darbo patirtj turintys respondentai
— 7,9 proc. Tyrimo respondenty pasiskirstymas pagal darbo staza pateikiamas 7 paveiksle.
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6 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo stazg organizacijoje. (proc.) (sudaryta autorés)

Respondenty pasiskirstymas pagal organizacijos dydis (darbuotojy skaiciy). Pagal tyrimo rezultatus
didZiausia dalis respondenty dirba organizacijose, kuriose yra daugiau nei 1000 darbuotojy — tai sudaro
39,6 proc. visy apklaustyjy. Antroje vietoje yra 501 — 1000 darbuotojy turinios organizacijos, kuriose
dirba 29,9 proc. respondenty. Mazesné dalis, 13,6 proc., dirba vidutinio dydzio organizacijose, turin¢iose
51 — 250 darbuotojy, 0 251 — 500 darbuotojy turin¢iose jmonése dirba 11,9 proc. apklaustyjy. Maziausia
dalj sudaro maziausios organizacijos — iki 50 darbuotojy, kuriose dirba 5,0 proc. respondenty. Tyrimo
respondenty pasiskirstymas pagal organizacijos dydj pateikiamas 8 paveiksle.
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7 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal organizacijos dydis (darbuotojy skaiCiy). (proc.) (sudaryta autorés)

Respondenty pasiskirstymas pagal darbo pobudj. Pagal gautus duomenis matyti, kad dauguma
respondenty dirba hibridiniu biidu, derindami darbg biure ir nuotoliniu badu — taip dirba 58,2 proc.
apklaustyjy. Trecdalis dalyviy, t. y. 32,2 proc., nurodé¢ dirbantys tik biure. MaZiausia dalis, 9,7 proc.,
dirba nuotoliniu biidu. Sie rezultatai rodo, kad hibridinis darbo modelis $iame sektoriuje yra
dominuojantis. Tyrimo respondenty pasiskirstymas pagal darbo pobudj pateikiamas 9 paveiksle.
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8 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo pobiidj. (proc.) (sudaryta autorés)

4.2.  Vadovo lyderystés stiliaus ir organizacinio pasitikéjimo finansy sektoriuje konstruktuy
kiekybinio tyrimo vidurkiy analizé

4.2.1. Bendri vadovo lyderystés stiliaus ir darbuotojy organizacinio pasitikéjimo finansy
sektoriuje tyrimo konstrukty dedamyjy vidurkiai

Remiantis empirinio tyrimo metu suformuotais konstrukty duomenimis, buvo apskaiciuoti vadovo
lyderystés stiliaus bei darbuotojy organizacinio pasitikéjimo dimensijy vidurkiai ir standartiniai
nuokrypiai, pateikti 15 lenteléje. Sie rodikliai sudaro prielaidas nustatyti respondenty suvokiama
dominuojant] lyderystés stiliy finansy sektoriuje ir jvertinti bendrg organizacinio pasitikéjimo lygj bei
labiausiai iSreikStas jo dimensijas.

16 lentelé. Bendri tyrimo konstrukty ir jy dedamyjy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta autorés)

Konstruktas Dimensijos Vidurkis (M) | Standartinis nuokrypis (SN)
Transformacinis stilius 3,28 1,13
Transakcinis stilius 3,14 0,93
Lyderystes stilius Pasyvusis stilius 2,46 1,14
Bendras lyderystés stilius 2,96 1,07
Vertikalusis pasitikéjimas 3,26 1,20
Horizontalusis pasitikéjimas 3,55 1,12
Organizacinis pasitikéjimas Beasmenis pasitikéjimas 3,15 1,13
Bendras organizacinis pasitikéjimas 3,32 1,15

Apskai¢iavus tyrimo konstrukty vidurkius nustatyta, kad bendras lyderystés stiliy konstrukto vidurkis
siekia 2,96 balo (SN = 1,07), o bendras organizacinio pasitikéjimo vidurkis yra 3,32 balo (SN = 1,15).
Tai rodo, kad respondentai organizacinj pasitik¢jimg vertina Siek tiek auksS¢iau nei vadovy lyderystés
raiSka. Tarp lyderystés stiliy dimensijy auk$ciausiai jvertintas transformacinis lyderystés stilius (M =
3,28; SN = 1,13), o Zemiausiai — pasyvusis stilius (M = 2,46; SN = 1,14). Organizacinio pasitikéjimo
konstrukte rySkiausia yra horizontaliojo pasitik¢jimo dimensija (M = 3,55; SN = 1,12), tuo tarpu
beasmenis pasitikéjimas vertinamas kukliau (M = 3,15; SN = 1,13). Sie rezultatai leidia teigti, kad
finansy sektoriuje dominuoja transformacinio vadovavimo poZymiai ir aukStas tarpusavio pasitikéjimas
tarp darbuotojy. Toliau analizuojami konstrukto dimensijy skirtumai skirtingose respondenty
demografinése grupése.
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4.2.2. Vadovo lyderystés stiliaus finansy sektoriuje tyrimo rezultatai

Tyrimo metu respondentai vertino tris vadovo lyderysteés stilius: transformacinj, transakcinj ir pasyvyjj.
Kiekvienas teiginys buvo vertinamas 5 baly Likerto skaléje, kur didesné reikSmé reiskia stipresnj
respondento pritarimg pateiktam teiginiui. Remiantis gautais duomenimis, finansy sektoriaus
organizacijose rySkiausiai pasireiskia transformacinis lyderystés stilius, kurio vidurkis siekia 3,28 balo
(SN = 1,13). Tai rodo, kad respondentai savo vadovus dazniau suvokia kaip gebancius jkvépti,
motyvuoti, skatinti profesinj augima ir palaikyti darbuotojus. Antroje vietoje pagal raiSka nustatytas
transakcinis lyderystés stilius (M = 3,14; SN = 0,93), kuris vertinamas Siek tiek zemiau, taciau vis dar
patenka j neutralumo riba. Tai leidzia teigti, kad aiskiis tikslai, taisyklés ir atlygiais grindziama
vadovavimo logika finansy sektoriuje taip pat yra pastebima, taciau ne tokia stipri kaip transformaciné
vadovysté. Zemiausiai jvertintas pasyvusis lyderystés stilius (M = 2,46; SN = 1,14), kurio vidurkis
patenka ] nesutikimo intervalg. Tai reiSkia, kad respondenty tiesioginiai vadovai retai vengia sprendimy,
retai atidélioja reagavimg ar palieka situacijas savieigai. Kitaip tariant, pasyvus vadovavimas finansy
sektoriuje néra paplites. Lyderystés stiliy pasiskirstymas tyrime dalyvavusiy respondenty tarpe
pateikiamas 10 paveiksle.

35 328 3.14 2.96
3 2.46
25
< 2
8 15
1
05
0
Transformacinis ~ Transakcinis Pasyvus Bendras lyderystés
konstrukto
vidurkis

Lyderystés stilius

9 pav. Vadovo lyderystés stiliy konstrukto dedamyjy vidurkiai (sudaryta autorés)

Apibendrinant galima teigti, kad finansy sektoriaus vadovy elgsenoje ryskiausiai atsiskleidzia
transformacinio lyderystés stiliaus pozymiai, o transakcinis stilius pasireiskia vidutiniskai ir yra antras
pagal daznumg. Pasyvusis lyderystés stilius laikomas maziausiai budingu tiriamy organizacijy
vadovams. Akivaizdu, kad finansy sektoriuje dominuoja aktyviis, orientuoti j darbuotojy skatinimg ir
jtraukimg vadovavimo biidai.

Toliau pateikiami lyderystes stiliy konstrukto dimensijy elementy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai,
apskaiCiuoti remiantis respondenty atsakymais. Analizé apima tris lyderystés stiliy dimensijas —
transformacing, transakcing ir pasyviaja bei septynis jy elementus, kurie atspindi skirtingus vadovavimo
elgsenos aspektus finansy sektoriaus organizacijose. Sie duomenys leidzia detaliau jvertinti, kokios
lyderystés stiliy elgsenos formos yra vyraujancios tarp respondenty tiesioginiy vadovy. Konstrukto
dimensijy elementy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai pateikiami 16 lenteléje.
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17 lentelé. Lyderystés stiliy konstrukto dimensijy elementy vidurkiai ir jy standartiniai nuokrypiai (sudaryta
autorés)

Konstruktas Dimensijos Elementai Vidurkis (M) Standartinis
nuokrypis (SN)

Transformaciné Idealizuota jtaka 3,28 1,19

Ikvepianti motyvacija 3,29 1,16

Intelektiné stimuliacija 3,37 1,22

Lyderystés stilius — Asme.ni.nis dén.lesys 3.21 1,23
Transakciné Salyginis atlygis 3,27 0,93

Valdymas pagal iSimtj 3,01 1,13

Pasyvi Nekontroliuojamas vadovavimas 2,46 1,14

Analizuojant respondenty lyderystés stiliy dimensijy elementy vertinimus, matoma, kad aukSciausi balai
skiriami transformacinio lyderystés stiliaus elementams. IS 16 lenteléje pateikty duomeny matyti, kad
didziausig vidurkj turi intelektiné stimuliacija (M = 3,37; SN = 1,22), rodanti, kad vadovai dazniau
perspektyvy. Antroje vietoje pagal raiSka yra jkvepianti motyvacija (M = 3,29; SN = 1,16), o trecioje —
idealizuota jtaka (M = 3,28; SN = 1,19). Siy elementy rezultatai rodo, kad transformaciné lyderysté
finansy sektoriuje yra pakankamai ryski ir darbuotojai daznai pastebi vadovy gebéjima motyvuoti
komandg, komunikuoti aiSkig krypt] bei veikti kaip sekting pavyzdj. Asmeninis démesys, taip pat
priskiriamas transformacinei lyderystei, jvertintas kiek zemiau (M = 3,21; SN = 1,23), taciau jo vidurkis
vis dar artimas kitiems transformacinio stiliaus elementams. Sis rezultatas leidZia suprasti, kad
darbuotojai daznai pastebi vadovy pastangas atsizvelgti j jy individualius poreikius, suteikti palaikyma
ir padéti ugdyti profesinius gebéjimus, taCiau Sios pastangos néra tokios iSreikStos kaip Kkiti
transformaciniai aspektai. Tarp transakcinio lyderystés stiliaus elementy auk$¢iausiai vertinamas
sglyginis atlygis (M = 3,27; SN = 0,93), rodantis, kad vadovai daznai aiSkiai nustato likesc¢ius ir skatina
darbuotojus per tiesioginj atlygj uz gerai atlikta darbg. Valdymas pagal iSimt] vertinamas zemiau (M =
3,01; SN = 1,13), todé¢l darbuotojai reciau susiduria su intensyvia proceso kontrole, klaidy stebé¢jimu ar
taisykliy vykdymo uztikrinimu.

Zemiausia vidurkj tarp visy lyderystés stiliy elementy turi pasyvaus stiliaus dimensija —
nekontroliuojamas vadovavimas (M = 2,46; SN = 1,14). Tai rodo, kad finansy sektoriaus vadovai néra
linke vengti atsakomybeés, delsti priimti sprendimus ar palikti darbuotojy be griztamojo rysio. PrieSingai
Sis lyderystés stilius pasireiSkia silpniausiai ir nesudaro reikSmingos vadovavimo dalies.

Lyginant elementus su bendru lyderystés stiliy konstrukto vidurkiu (M = 2,96), galima pastebéti, kad
transformacinés dimensijos elementai vertinami auk$¢iau uz bendrg konstrukto vidurkj, o transakcinio
lyderystés stiliaus elementai iSlicka kiek zemesni, ta¢iau vis dar vidutinio stiprumo. Pasyvaus lyderystés
stiliaus elementas vertinamas zenkliai Zemiau, todél respondentai dazniausiai patiria aktyvy, j darbuotojo
motyvacijg ir veiklos kokybe orientuota vadovavima, o vengiancio atsakomybés ar pasyvaus elgesio i§
vadovy sulaukia retai.

Atsizvelgiant | 11 paveiksle pateikta elementy pasiskirstyma, akivaizdu, kad rySkiausiai iSsiskiria
transformacinei lyderystei biidingi bruoZzai, ypac intelektiné stimuliacija ir jkvepianti motyvacija.
Transakciniai elementai iSlieka vidutinio lygio, o pasyvus lyderystés stilius yra silpniausia i§ visy
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dimensijy. Taigi, finansy sektoriaus darbuotojy patirtis daugiausia siejama su aktyviu ir | komanda
orientuotu vadovavimo modeliu, kuriame dominuoja motyvacija, jkvépimas ir profesinis augimas.

Nekontroliuojamas vadovavimas 2.46
_ Valdymas pagal iSimtj 3.01
g Salyginis atlygis 3.27
g Asmeninis démesys 3.21
Uij Intelektiné stimuliacija 3.37
Ikvepianti motyvacija 3.29
Idealizuota jtaka 3.28
0 05 1 15 2 25 3 35 4
Balai

10 pav. Lyderystés stiliy konstrukto dimensijy elementy vidurkiai (sudaryta autorés)

Atsizvelgiant ] lyderystés stiliy konstrukto rezultatus ir remiantis 3 priede pateikta teiginiy struktiira,
buvo iSnagrinéti visi 19 klausimyno teiginiy, apimanc¢iy transformacinio, transakcinio ir pasyvaus
vadovavimo elementus. Analiz¢ atlikta jvertinant kiekvieno teiginio vidurkio reikSmes ir jy iSsiskyrima,
siekiant identifikuoti, kurios vadovo elgsenos formos finansy sektoriaus darbuotojams atrodo labiausiai
priimtinos, o kurios yra maziausiai palankios (Zr. 3 priedg). Rezultatai parodé, kad aukséiausi jverciai
teko keturiems teiginiams, kuriy vidurkiai buvo didesni uz bendra konstrukto vidurkj. Sie teiginiai susije
su aiSkiu vadovo uzduociy formulavimu, skaidriu pasiekty rezultaty vertinimu bei darbuotojy pastangy
jvertinimu. Tai leidzia daryti prielaida, kad finansy sektoriaus darbuotojai ypac¢ vertina nuoseklia, aiskia
ir teisingumo principu grindziama vadovo elgseng. Auksciausiai jvertinti teiginiai pateikti 17 lenteléje.
PrieSingg tendencijg atskleidé maziausiai palankiai vertinti teiginiai, kuriems budingas pasyvus
vadovavimo pobiidis. Zemiausi jveréiai teko situacijoms, kai vadovas véluoja reaguoti j problemas, teikia
minimaly griztamajj rysj arba visai nesikisa j darbuotojy veiklg net tada, kai to aiSkiai reikia. Tai rodo,
kad tokio tipo vadovavimo stilius finansy sektoriuje vertinamas neigiamai ir neatitinka darbuotojy
lukesCiy. Maziausios reikSmes teiginiai pateikiami 18 lenteléje.

18 lentelé. Auksciausiai respondenty jvertinti lyderystés stiliy konstrukto teiginiai

Elementai Teiginiai Vidurkis Standartinis
(M) nuokrypis (SN)
Salyginis atlygis (Transakcinis Vadovas ai$kiai nustato uzduotis ir 3,53 1,10
lyderystés stilius) tikisi jy vykdymo.
Asmeninis démesys (Transformacinis | Vadovas suteikia emocinj palaikyma ir | 3,41 1,25
lyderystés stilius) padrasinima.
Salyginis atlygis (Transakcinis Vadovas atlygina uz gerai atliktg 3,29 1,22
lyderystés stilius) darbg ar pasiektus tikslus.
Asmeninis démesys (Transformacinis | Vadovas skatina mokymasi ir 3,23 1,30
lyderystés stilius) profesinj tobuléjima.

Analizuojant 17 lenteléje pateiktus duomenis matyti, kad aukSCiausiai jvertinti teiginiai atspindi tas
vadovo elgsenos formas, kurios darbuotojams suteikia aiSkumo ir saugumo jausmg. Didziausig vidurkj
surinkes teiginys, susijes su aiSkiu uzduociy formulavimu ir tiksly apibrézimu, rodo, kad finansy
sektoriaus darbuotojams itin svarbu tiksliai zinoti, kas i§ jy tikimasi. Toks vadovo elgesys leidZia

47



sumazinti neapibréztuma, kuris Sio sektoriaus veikloje daznai nattraliai kyla. Antroji pagal vertinima
elgsenos grupé susijusi su vadovo gebéjimu suteikti emocinj palaikyma, padéti darbuotojams jveikti
darbo sunkumus ir padrasinti siekiant aukStesniy rezultaty. Tai rodo, kad finansy sektoriuje vertinama ne
tik techniné kompetencija ar griezta kontrolé, bet ir zmogiskasis démesys. Tarp auksCiausiai vertinamy
aspekty pateko ir vadovo gebéjimas pastebéti gerai atliktg darbg bei jvertinti darbuotojy pastangas, kas
patvirtina, jog darbuotojai ypatingai jautriai reaguoja j pripazinima. Toks grjztamasis rySys padeda kurti
teigiamg darbo atmosferg ir stiprina pasitikéjima vadovu.

19 lentelé. Zemiausiai respondenty jvertinti lyderystés stiliy konstrukto teiginiai

Elementai Teiginiai M SN
Vadovas nesikisa | darbuotojy veikla, net | 2.34 1.23
kai reikia jo pagalbos.
Nekontroliuojama lyderysté Vadovas retai teikia grjZztamajj rysj apie 2.45 1.30
(Pasyvusis lyderystés stilius) mano darba.
Vadovas vengia sprendimy, kol problema | 2.60 1.30
neisryskéja.
Valdymas pagal iSimtj Vadovas vadovaujasi principu ,rezultatai | 2.73 1.37
(Transakcinis lyderystés stilius) uz atlygj*.

18 lenteles rezultatai aiSkiai parodo, kokios vadovo elgsenos formos darbuotojams atrodo maziausiai
priimtinos. Zemiausiai jvertinti teiginiai atskleidZia pasyvy vadovavimo modelj, kai vadovas vengia
jsitraukti j darbuotojy veiklg arba suteikia pagalbg tik tuomet, kai problema jau tapo labai svarbi. Tai
atskleidzia, kad toks elgesys darbuotojy akyse kelia neuztikrintumo jausmga ir sudaro jspiidj, kad vadovui
neriipi kasdieniai komandos is$Siikiai. Taip pat nepalankiai vertinamas menkas grjZztamojo rysio teikimas.
Finansy sektoriuje, kur sprendimai daznai turi tiesioging jtakg organizacijos rezultatams ir klienty
santykiams, nuolatiné komunikacija su vadovu yra bitina. Retas komentavimas arba jo nebuvimas trukdo
darbuotojams tobuléti, suprasti savo darbo kokybe ir koreguoti veiksmus. Vengimas priimti sprendimus
taip pat sulauké Zemo jvertinimo, nes tokia elgsena stabdo procesus ir sukuria papildoma jtampa. Siek
tiek aukstesnj, bet vis tiek vieng Zemiausiy jvertinimy gaves teiginys apie grieztg taisykliy laikymasi
rodo, kad darbuotojai nepalankiai vertina kontrolés akcentavima, kai jis néra derinamas su dialogu ar
paaiskinimu. Vien formalus taisykliy vykdymo reikalavimas, be aiSkios komunikacijos ar palaikymo,
darbuotojy akyse néra efektyvus ir gali biiti suvokiamas kaip pertekliné kontrole.

Lyderystés stiliaus dimensijy ir ju elementy pasiskirstymas pagal respondenty lytj. Tyrime
dalyvavo 404 respondentai. I$ jy 245 buvo moterys (60,6 %) ir 159 vyrai (39,4 %). Respondenty lyties
pasiskirstymas leido atlikti lyderystés stiliy dimensijy vertinimy palyginima tarp vyry ir motery grupiy.

20 lentelé. Lyderystés stiliy dimensijy ir jy elementy pasiskirstymas pagal lytj (sudaryta autorés)

Konstruktas Dimensija Elementas Vyrai | Vyrai | Moterys | Moterys t p
M SN M SN

Idealizuota jtaka 3,38 1,00 3,22 1,29 1,40 | 0,163

Transformaciné | JTkvepianti motyvacija 3,40 1,06 3,22 1,22 1,55 | 0,122

Intelektiné stimuliacija 3,55 1,06 3,24 1,30 2,58 | 0,010

Lyderystés Asmeninis démesys 3,31 1,14 3,15 1,28 1,27 | 0,207
stilius Transakciné Salyginis atlygis 3,39 0,81 3,18 1,00 2,330,021
Valdymas pagal i§imtj 3,23 1,04 2,87 1,16 | 3,25 ] 0,001
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Pasyvioji Nekontroliuojamas 2,60 1,08 2,38 1,16 1,94 | 0,053
vadovavimas

Tyrimo rezultatai atskleidé tam tikrus lyderystés stiliy dimensijy ir jy elementy skirtumus pagal
respondenty lytj. Analizuojant transformacinés lyderystés stiliaus elementus, nustatyta, kad visy
elementy vertinimy vidurkiai buvo aukstesni vyry nei motery grupéje. Didziausias skirtumas fiksuotas
intelektinés stimuliacijos elemente (M vyry = 3,55; M motery = 3,24), tuo tarpu maZziausias — asmeninio
démesio elemente. Vertinant transakcinés lyderystés stiliaus dimensija, pastebéta, kad vyrai labiau nei
moterys linke teigiamai vertinti tiek salyginio atlygio, tiek valdymo pagal iSimt] taikyma. RySkiausias
skirtumas nustatytas valdymo pagal i§imtj elemente (M vyry = 3,23; M motery = 2,87). Pasyviosios
lyderystés stiliaus dimensijos rezultatai parodé, kad nekontroliuojamas vadovavimas vyry buvo
vertinamas Siek tiek auk$¢iau nei motery, taciau abiejy lyC¢iy respondenty vertinimy vidurkiai i$liko
zemiau teorinio skalés vidurkio, leidziancio daryti prielaidg, jog S§i lyderystés forma organizacijose
patiriama gana retai. Nepriklausomy im¢iy t - testo rezultatai parode, kad statistiSkai reikSmingi
skirtumai tarp vyry ir motery nustatyti trijuose lyderystés stiliaus elementuose: intelektinés stimuliacijos
(t=2,58; p=0,010), salyginio atlygio (t =2,33; p =0,021) ir valdymo pagal iSimtj (t = 3,25; p =0,001).
Visais Siais atvejais vyry vertinimy vidurkiai buvo aukStesni nei motery. Kity lyderystés stiliaus
elementy skirtumai pagal lytj statistiSkai reikSmingi nenustatyti (p > 0,05).

Lyderystés stiliaus dimensijy ir jy elementy pasiskirstymas pagal respondenty amziy. Lyderystés
stiliy dimensijy ir jy elementy pasiskirstymas pagal respondenty amziaus grupes pateiktas 21 lenteléje.
Tyrimo rezultatai parod¢, kad respondenty amzius yra susijes su kai kuriy lyderystés stiliy elementy
vertinimy skirtumais.

21 lentelé. Lyderystés stiliy dimensijy ir jy elementy pasiskirstymas pagal amziy (sudaryta autorés)

25 | SN | 26— | SN | 36— | SN | 46— | SN | 56+ | SN F p
. 35 45 55 m.
Konstruk Dimensija Elementas ir< m. m. m. M
tas M M M M
Idealizuota 33112 (34|12 |33 |11 |30 (11|27 |12 |24 0,04
jtaka 6 7 4 3 0 0 1 1 3 6 8 3
Tkvepianti 33 (11|34 (12|32 |11 |30 (10|27 |13 |31 0,01
Transformac | motyvacija 6 9 8 0 7 3 0 4 0 0 9 3
iné Intelektiné 33 (113512 (33|12 (3111|2912 |19 |00
Lyderysté stimuliacija 7 8 4 5 4 2 4 8 0 4 3 5
s stilius Asmeninis 33 (14133 [12[32(12(29 |11 |28|13[25 0,04
démesys 0 9 9 6 0 5 1 2 7 3 1 1
Salyginis 34(08(31(10(31/08 (33|09 (38|07 220,05
Transakciné | atlygis 7 3 8 0 9 8 4 2 7 1 9 9
Valdymas 3010|2911 |30 (|11 |30 (|10 (39|05 |20 0,08
pagal i§imtj 5 9 0 9 6 0 4 7 0 7 3 9
Pasyvioji Nekontroliuoja | 2,6 | 1,2 |22 |12 |24 |10 |27 |10 |28 |09 |27 |0,02
mas 0 6 6 3 6 1 1 1 3 6 2 9
vadovavimas

Analizuojant transformacinés lyderystés stiliaus elementus nustatyta, kad auksc¢iausi vertinimy vidurkiai
daugeliu atvejy buvo fiksuojami 26 — 35 mety amziaus grupéje. Sioje grupéje didziausi vidurkiai
uzfiksuoti idealizuotos jtakos (M = 3,44), ikvepianCios motyvacijos (M = 3,48) ir intelektinés
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stimuliacijos (M = 3,54) elementuose. Tuo tarpu vyresniy, 56 mety ir daugiau, respondenty vertinimy
vidurkiai daugumoje transformacinés lyderystés stiliaus elementy buvo zemesni, ypac idealizuotos jtakos
(M = 2,73) ir asmeninio démesio (M = 2,87) atvejais. Vienfaktorinés dispersinés analizés (ANOVA)
rezultatai parode, kad statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp skirtingy amZziaus grupiy buvo nustatyti
idealizuotos jtakos (F = 2,48; p = 0,043), ikvepiancios motyvacijos (F = 3,19; p = 0,013) bei asmeninio
démesio (F =2,51; p=0,041) elementuose. Tuo tarpu intelektinés stimuliacijos vertinimy skirtumai tarp
amziaus grupiy nebuvo statistiSkai reikSmingi (p > 0,05). Vertinant transakcinés lyderystés stiliaus
dimensija, nustatyta, kad salyginio atlygio ir valdymo pagal iSimtj elementy vidurkiai taip pat skyrési
tarp amziaus grupiy, taciau Sie skirtumai nepasieké statistinio reikSmingumo lygmens (p > 0,05).
Pazymétina, kad 56 mety ir daugiau respondenty grupéje fiksuoti aukS¢iausi valdymo pagal iSimt; (M =
3,90) ir salyginio atlygio (M = 3,87) vertinimy vidurkiai, palyginti su jaunesniy amziaus grupiy
respondentais. Analizuojant pasyviosios lyderystés stiliaus dimensijg nustatyta, kad nekontroliuojamo
vadovavimo vertinimai reikimingai skyrési pagal amziy (F = 2,72; p = 0,029). Sio elemento vertinimy
vidurkiai did¢jo kartu su amziumi — aukS$Ciausias vidurkis buvo nustatytas 56 mety ir daugiau
respondenty grupéje (M = 2,83), o zemiausias — 26 — 35 mety amziaus grupéje (M = 2,26). Visgi visy
amziaus grupiy nekontroliuojamo vadovavimo vertinimy vidurkiai iSliko Zemiau teorinio skalés
vidurkio, leidZian¢io daryti prielaida, kad pasyvioji lyderysté organizacijose néra daznai patiriama
nepriklausomai nuo darbuotojy amziaus.

Lyderystés stiliaus dimensijy elementy pasiskirstymas pagal respondenty darbo vietos sektoriy.
Lyderystés dimensijy ir jy elementy pasiskirstymas pagal respondenty darbo vietos sektoriy pateiktas 22
lenteléje. Tyrimo rezultatai rodo, kad darbo vietos sektorius yra susijes su kai kuriy lyderystés stiliy
elementy vertinimy skirtumais.

22 lentelé. Lyderystés stiliy dimensijy ir jy elementy pasiskirstymas pagal darbo vietos sektoriy (sudaryta
autorés)

s 3 8 g s
. . = S =
Kon;tsrukt Dimensija Elementas _g z es| z § s| z qﬁ, s| z 3 z N o
g E 5 2 X
Vi £
Idealizuota 32|12 (37 |0, [319|1, |306|0, |37 06|09 0,446
jtaka 6 9 57 03 92 |1 4 3
Transformac | Jkvepianti 32|12 (363 |0, (3181, |311|1, |36 |06 |06 |0,663
iné motyvacija 6 3 48 05 010 6 0
Intelektiné 33|12 (38 |0, [33]1 |325|1 (3609 |04]0,773
Lyderysté stimuliacija 3 8 85 07 21| 3 2 5
s stilius Asmeninis 32 113 [375]0, 3131, 2881, [35]07]10 0,403
démesys 4 1 69 04 13]1 5 1
Salyginis 31|10 (367 |1, [331|0, |352|0, 350,722 0,069
Transakciné | atlygis 2 0 09 83 66 | 6 0 0
Valdymas 2711367 |0, [312|1, |350|1 |35]06 |45]0,001
pagal i§imtj 9 8 47 03 011 8 2
Nekontroliuoja | 2,2 | 1,1 | 350 |0, | 2471, |315|0, |27 |06 |50 | <00
Pasyvioji mas 9 8 58 13 98 | 8 0 1 01
vadovavimas
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Analizuojant lyderystés stiliy dimensijy ir jy elementy pasiskirstyma pagal respondenty darbo vietos
sektoriy, nustatyta, kad daugumos elementy vertinimy vidurkiai (M) skirtinguose sektoriuose yra
panasis, o statistiSkai reik§mingi skirtumai pasireiske tik dalyje pasyviosios lyderystés stiliy elementy.
Transformacinés lyderystés stiliaus dimensijoje idealizuotos jtakos elemento vertinimy vidurkiai svyravo
nuo M = 3,06 (SN = 0,92) investicijy sektoriuje iki M = 3,75 (SN = 0,57) kredito unijose, taciau
vienfaktoré dispersiné analizé neatskleidé statistiSkai reik§mingy skirtumy (p = 0,446). Panasi tendencija
nustatyta ir jkvepian¢ios motyvacijos, intelektinés stimuliacijos bei asmeninio démesio elementuose —
nors kai kuriuose sektoriuose vidurkiai buvo aukstesni (ypa¢ kredito unijy ir ,kita® sektoriuose),
statistiSkai reikSmingy skirtumy nenustatyta (p > 0,05). Transakcinés lyderystés stiliaus dimensijoje
salyginio atlygio vertinimai taip pat reikSmingai nesiskyré tarp sektoriy (p = 0,069). Auksciausias
vidurkis buvo fiksuotas ,kita* sektoriuje (M = 3,56; SN = 0,70), Zzemiausias — banky sektoriuje (M =
3,12; SN = 1,00). Pasyviosios lyderystés stiliaus dimensijoje nustatyti statistiSkai reik§mingi skirtumai
tarp darbo vietos sektoriy. Valdymo pagal i§imtj elementas reik§mingai skyrési (F = 4,52; p = 0,001):
zemiausias vertinimo vidurkis nustatytas banky sektoriuje (M = 2,79; SN = 1,18), o auks$c¢iausias —
investicijy (M = 3,50; SN =1,01) ir ,.,kita* sektoriaus grupe€je (M = 3,51; SN = 0,68). Taip pat statistiSkai
reikSmingi skirtumai nustatyti nekontroliuojamo vadovavimo elemente (F = 5,01; p < 0,001), kur banky
sektoriuje vidurkis buvo Zemiausias (M = 2,29; SN = 1,18), o kredito unijose — auks¢iausias (M = 3,50;
SN =0,58). Apibendrinant galima teigti, kad pagal respondenty darbo vietos sektoriy didziausi lyderystés
stiliaus elementy vertinimy skirtumai iSrySkéjo pasyviojoje lyderystés dimensijoje, tuo tarpu
transformacinés ir transakcinés lyderystés elementai skirtinguose sektoriuose buvo vertinami panasiai.

Lyderystés stiliy dimensiju elementy pasiskirstymas pagal respondenty pareigas organizacijoje.
Siekiant nustatyti, ar respondenty einamos pareigos organizacijoje susijusios su lyderystés stiliaus
dimensijy ir jy elementy vertinimy skirtumais, buvo apskaiciuoti vertinimy vidurkiai (M), standartiniai
nuokrypiai (SN) bei atlikta vienfaktoré dispersiné analizé (ANOVA) pateikiama 23 lenteléje.

23 lentelé. Lyderystés stiliy dimensijy ir jy elementy pasiskirstymas pagal respondenty pareigas organizacijoje
(sudaryta autorés)

4 = g
Konstruk Dimensija Elementas ‘% 2 g E
tas 2 2 £ = 2
3 z S |z |R88|z| 2 z
= = 73 & 73 > é 5|52 R L
2 = 3 'z
= 2 25 |3
2 g & Z
wn > <
Idealizuota jtaka 3,20 1,19 | 3,28 | 1,22 | 3,58 | 1, | 3,17 071 |01
06 1 |61]88
Tkvepianti 3,23 1,14 | 3,24 | 1,21 | 3,62 | 1, | 3,50 001 |01
Transformacin | motyvacija 12 0 |88]32
¢ Intelektiné 3,32 1,21 1333|126 3581, |375 03(0 |05
stimuliacija 18 5 76 | 19
Lyderysté Asmeninis 3,18 1,20 [ 3,20 [ 1,29 | 3,39 | 1, | 3,17 110 |07
s stilius démesys 21 8 |44 23
Salyginis atlygis 3,18 0,93|3,35|0,97|340|0, |3,00 001 |02
Transakciné 88 0 49 | 17
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Valdymas pagal 2,97 1,13 13,02 |119 | 315 |0, | 3,17 02|0, |07
iSimtj 98 4 |40 |50
Nekontroliuojama | 2,48 1,13 1233|112 | 2,73 |1, | 233 0411 |01
Pasyvioji s vadovavimas 17 7 74 | 59

Analizuojant lyderystés stiliy dimensijy ir jy elementy pasiskirstymg pagal respondenty pareigas
organizacijoje, nustatyta, kad daugumos elementy vertinimy vidurkiai (M) tarp pareigy grupiy buvo
panasis, o statistiSkai reikSmingy skirtumy nenustatyta (p > 0,05). Transformacinés lyderystés stiliaus
dimensijoje aukstesni idealizuotos jtakos, jkvepiancios motyvacijos ir intelektinés stimuliacijos
vertinimy vidurkiai buvo fiksuoti skyriaus / komandos vadovy grupéje (pvz., idealizuota jtaka — M =
3,58; SN = 1,06), taciau Sie skirtumai nepasieke statistinio reikSmingumo (F = 1,61; p=0,188). Panasios
tendencijos nustatytos ir asmeninio démesio elemente. Transakcinés lyderystés stiliaus dimensijoje
salyginio atlygio ir valdymo pagal iSimt] vertinimy vidurkiai skirtingose pareigy grupése reikSmingai
nesiskyré (p > 0,05), nors vadovaujancias pareigas einantys respondentai Siuos elementus vertino Siek
tiek auksciau. Pasyviosios lyderystés stiliaus dimensijoje nekontroliuojamo vadovavimo vertinimy
vidurkiai taip pat buvo panasis visose pareigy grupése (F =1,74; p=0,159). Apibendrinant galima teigti,
kad respondenty pareigos organizacijoje neturéjo statistiSkai reikSmingos jtakos lyderystés stiliy
dimensijy ir jy elementy vertinimams.

Lyderystés stiliy dimensijy elementy pasiskirstymas pagal respondenty darbo staza. Lyderystés
stiliy dimensijy ir jy elementy pasiskirstymas pagal respondenty darbo stazg pateiktas 24 lenteléje.
Tyrimo rezultatai atskleidé, kad darbo stazas yra susijes su daugumos lyderystés stiliy elementy
vertinimy skirtumais, nes visiems analizuotiems elementams nustatyti statistiSkai reikSmingi skirtumai
(p <0,05). Mazesnj darbo stazg turintys respondentai dazniau aukstesniais balais vertino transformacinés
lyderystés stiliaus elementus, ypaé¢ jkvepian¢ig motyvacijg ir intelekting stimuliacijg, tuo tarpu ilgesnj
darbo stazg turintys respondentai aukstesniais balais vertino transakcinés ir pasyviosios lyderystés stiliy
elementus.

24 lentelé. Lyderystés stiliy dimensijy ir jy elementy pasiskirstymas pagal respondenty darbo staza (sudaryta
autores)

Konstruk Dimensija Elementas
tas = s s 2 s
E12|5|3 5|3 |5 |3 |E |3 |v|=
< : ' [ o
= — < ~
Idealizuota 34112 (35(12|30 (1132|1032 |12 |26 |0,033
jtaka 0 9 6 3 7 7 2 2 3 8 6
Ikvepianti 33 1111(35(12 (31|11 (32|10 |31 |12 |28 |0,023
Transformac | motyvacija 8 5 8 3 2 4 1 3 1 7 6
in¢ Intelektiné 33112 (3712|3112 (33|1032 |13 |36 |0,006
stimuliacija 3 2 2 8 2 3 6 2 7 5 7
Lyderyst Asmeninis 31112 (35(12|29 (1231|1030 |13 |38 ]0,005
és stilius démesys 7 |7 |9 |6 |9 |4 |8 |3 |7 |7 |O
Salyginis 3407132083010 (33|08 )37 |07 |43 ]0,002
Transakciné | atlygis 1 6 3 8 5 7 9 7 1 0 6
Valdymas 3011328112911 (32|09 |34 |08 |28 |0,025
pagal iSimtj 4 0 2 3 2 8 0 8 4 8 2
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Nekontroliuoja |25 |12 |20 (11|24 |10|28 |10 |26 |09 |60 |<0,00
Pasyvioji mas 2 8 6 4 8 9 1 6 6 7 1 1
vadovavimas

24 lentelés duomenys rodo, kad lyderystés stiliy dimensijy ir jy elementy vertinimai skiriasi priklausomai
nuo respondenty darbo stazo. Transformacinés lyderystés stiliaus dimensijoje auk$¢iausi idealizuotos
jtakos, jkvepiancios motyvacijos ir intelektinés stimuliacijos vidurkiai buvo fiksuoti 1-3 mety darbo
staza turinCiy respondenty grupéje (M = 3,55 — 3,72), o zemiausi — ilgesnj nei 10 mety staza turinéiy
darbuotojy grupéje. Sie skirtumai buvo statistiskai reik§mingi (p < 0,05). Asmeninio démesio ir salyginio
atlygio elementy vertinimai taip pat reikSmingai skyrési priklausomai nuo darbo stazo — aukstesni
vidurkiai biidingi trumpesnj ir vidutinj darbo stazg turintiems respondentams, o Zemesni — 4 — 6 mety ir
7 — 10 mety stazo grupéms. Transakcinés lyderystés stiliaus dimensijoje auks¢iausi sglyginio atlygio
vertinimai nustatyti daugiau nei 10 mety darbo stazg turin€iy respondenty grupéje (M = 3,71), o Zzemiausi
— 4 — 6 mety stazo grupéje. Pasyviosios lyderystés stiliaus dimensijoje nekontroliuojamo vadovavimo
vertinimy vidurkiai didéjo ilgéjant darbo stazui, o didziausias vidurkis fiksuotas 7 — 10 mety darbo staza
turin¢iy respondenty grupéje (M = 2,81). Nustatyti statistiSkai reik§mingi skirtumai tarp visy darbo stazo
grupiy (p <0,001).

Lyderystés stiliu dimensijy elementy pasiskirstymas pagal organizacijos dydj. Lyderystés stiliy
dimensijy ir jy elementy pasiskirstymas pagal respondenty organizacijos dydj pateiktas 25 lenteléje.

25 lentelé. Lyderystés stiliy dimensijy ir jy elementy pasiskirstymas pagal organizacijos dydj (sudaryta autorés)

= o = o =
Konstruk Dimensija Elementas ° = B = § = § z o z
tas 3|5 |36 | 736 | 935 |8 |6 |+ |2
= 3 2 3 n
Idealizuota 3209|3210 (32|11 |33 |10 (32 |13 |00 0,99
jtaka 5 7 3 7 5 5 1 9 9 3 6 4
Transformac | Jkvepianti 30(09 (34 (10 (32|11 |32 |10 (32|12 |03 ]0,83
Lyderysté | iné motyvacija 8 4 3 9 9 4 8 8 8 8 7 0
s stilius Intelektiné 29 (10|34 (11|34 |12 |33 |11 (33|13 |05 0,68
stimuliacija 8 7 3 0 2 9 8 0 7 5 7 6
Asmeninis 32 (1031113113 |32 (11|32 |13 |01 |09
démesys 3 0 3 4 1 1 5 6 4 2 9 1
Salyginis 3507330833 /|08 |34 /083010 270,02
Transakciné | atlygis 0 0 3 5 8 1 0 2 8 7 3 9
Valdymas 341100320929 |10 (31|11 |28 |11 |31 0,011
pagal i§imtj 2 5 8 9 8 5 1 1 0 8 2 5
Nekontroliuoja | 2,6 {09 |26 |11 |25 |12 |25 |10 |22 |11 |17 |0,13
Pasyvioji mas 8 9 0 0 3 1 8 9 8 7 9 1
vadovavimas

Analizuojant lyderystés stiliy dimensijy ir jy elementy pasiskirstyma pagal organizacijos dydj, nustatyta,
kad transformacinés lyderystés stiliaus elementy vertinimy vidurkiai (M) skirtingo dydZzio organizacijose
buvo panasis, o statistiSkai reikSmingy skirtumy nenustatyta (p > 0,05). Idealizuotos jtakos, jkvepiancios
motyvacijos, intelektinés stimuliacijos ir asmeninio démesio elementy vertinimy vidurkiai svyravo nuo
M = 3,07 iki M = 3,43, rodydami viduting Siy lyderystés stiliaus raisky israiska skirtingo dydzio
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organizacijose. Transakcinés lyderystés stiliaus dimensijoje nustatyti statistiskai reikSmingi skirtumai.
Salyginio atlygio elemento vertinimai reik§mingai skyrési pagal organizacijos dydj (F = 2,73; p = 0,029),
o auksciausias Sio elemento vertinimy vidurkis fiksuotas organizacijose, turin¢iose iki 50 darbuotojy (M
=3,50; SN = 0,70), zemiausias — organizacijose, kuriose dirba daugiau nei 1000 darbuotojy (M = 3,08;
SN = 1,07). Taip pat statistiSkai reikSmingi skirtumai nustatyti valdymo pagal i§imtj elemente (F = 3,12;
p = 0,015), kur aukstesni vertinimy vidurkiai bidingi mazesnio dydzio organizacijoms. Pasyviosios
lyderystés stiliaus vertinimai pagal organizacijos dydj statistiskai reik§mingai nesiskyré (p = 0,131), nors
pastebima tendencija, kad didéjant organizacijos dydziui $io lyderystés stiliaus elemento vertinimy
vidurkiai mazéja. Apibendrinant galima teigti, kad organizacijos dydis labiausiai siejasi su transakcinés
lyderystés stiliaus raiskos skirtumais, o transformacinés ir pasyviosios lyderystés stiliaus vertinimai
skirtingo dydzio organizacijose iSlieka panasis.

Lyderystés stiliy dimensiju elementy pasiskirstymas pagal darbo pobiudj. Lyderystés stiliy
dimensijy ir jy elementy pasiskirstymas pagal respondenty darbo pobiidj (biure, nuotoliniu ar hibridiniu
biidu) pateiktas 26 lenteléje.

26 lentelé. Lyderystés stiliy konstrukto dimensijy ir jy elementy pasiskirstymas pagal darbo pobiidj (sudaryta
autores)

=} =]
= c =
Konstruktas Dimensija Elementas 2 z §§ z §§ z w a
& = 2
Z T
Idealizuota jtaka 3,34 1096 |303|112|329|1,30|1,09 |0,337
Ikvepianti motyvacija | 3,30 | 1,00 | 3,09 | 1,12 | 3,31 | 1,25 | 0,64 | 0,530
Transformaciné | Intelektiné 3,47 | 1,05 | 3,12 | 1,27 | 3,35 | 1,30 | 1,27 | 0,283
stimuliacija
Asmeninis démesys 3,26 (1,08 3,021,119 |3,22| 131|059 | 0,554
Lyderystés — -
stilius T et Salyginis atlygis 3,42 | 0,77 | 3,27 | 0,95 | 3,18 | 1,00 | 2,58 | 0,077
Fansakeme - aldymas pagal isimtj | 3,26 | 0,98 | 3,38 | 1,19 | 2,81 | 1,15 | 9,35 | <0,001
Pasyvioji Nekontroliuojamas 2,941 1,03 | 2,77 | 1,20 | 2,15 | 1,07 | 23,96 | <0,001

vadovavimas

Analizuojant lyderystés stiliy dimensijy ir jy elementy pasiskirstyma pagal respondenty darbo pobiidj,
nustatyta, kad transformacinés lyderystés stiliaus elementy vertinimai skirtingose darbo formose i§ esmés
buvo panasus. Idealizuotos jtakos elemento vertinimy vidurkiai svyravo nuo M = 3,03 (SN = 1,12)
nuotoliniu biidu dirbanciy respondenty grupéje iki M = 3,34 (SN = 0,96) biure dirban¢iy respondenty
grupe¢je, taciau statistiSkai reikSmingy skirtumy nenustatyta (p = 0,337). PanaSios tendencijos nustatytos
ir jkvepian¢ios motyvacijos, intelektinés stimuliacijos bei asmeninio démesio elementuose (p > 0,05).
Transakcinés lyderystés stiliaus dimensijoje salyginio atlygio elemento vertinimai taip pat statistiskai
reik§mingai nesiskyré pagal darbo pobud;j (p = 0,077), nors aukStesnis Sio elemento vertinimy vidurkis
buvo fiksuotas biure dirbanciy respondenty grupéje (M = 3,42; SN = 0,77), o Zemesnis — hibridiniu budu
dirbanciy respondenty grup¢je (M = 3,18; SN = 1,00). Tuo tarpu valdymo pagal i§imtj elemente nustatyti
statistiskai reik§mingi skirtumai (F = 9,35; p < 0,001). Sis lyderystés stiliaus elementas buvo labiausiai
pastebimas nuotoliniu biidu dirbanciy respondenty vertinimuose (M = 3,38; SN = 1,19), o maziausiai —
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hibridiniu btdu dirbanciy respondenty grupéje (M = 2,81; SN = 1,15). Pasyviosios lyderystés stiliaus
dimensijoje nekontroliuojamo vadovavimo elementas taip pat reikSmingai skyrési pagal darbo pobudj (F
= 23,96; p < 0,001). Auksciausias Sio elemento vertinimy vidurkis buvo nustatytas biure dirbanciy
respondenty grupéje (M = 2,94; SN = 1,03), o Zemiausias — hibridiniu biidu dirbanciy respondenty
grupéje (M = 2,15; SN = 1,07). Apibendrinant galima teigti, kad respondenty darbo pobiidis yra susijes
su pasyviosios ir dalies transakcinés lyderystés stiliaus elementy vertinimy skirtumais, tuo tarpu
transformacinés lyderystés stiliaus elementai skirtingose darbo formose buvo vertinami panasiai.

4.2.3. Organizacinio pasitikéjimo tyrimo rezultatai

Tyrimo metu respondentai vertino darbuotojy organizacinio pasitikéjimo finansy sektoriuje dimensijas,
apimancias vertikalyjj, horizontalyjj ir beasmen;j pasitiké¢jimg. Kiekvienas teiginys buvo vertinamas 5
baly Likerto skaléje, kur didesné reikSmé reiSkia stipresnj respondento pritarimg pateiktam teiginiui.
Remiantis gautais duomenimis, bendras organizacinio pasitikeéjimo konstrukto vidurkis siekia 3,32 balo
(SN = 1,15), kas rodo, kad respondentai organizacijoje patiriamg pasitikeéjima vertina kaip vidutiniskai
aukstg. AukSciausiai jvertintas horizontalusis pasitikéjimas (M = 3,55; SN = 1,12), leidziantis teigti, kad
darbuotojai labiausiai pasitiki savo kolegomis ir jy kompetencija bei geranoriSkumu. Vertikalusis
pasitikéjimas jvertintas kiek zemiau (M = 3,26; SN = 1,20), o tai rodo, kad respondentai dazniausiai
pasitiki vadovy patikimumu, saziningumu, jtrauktimi ir pagarba. Zemiausias vidurkis nustatytas
beasmenio pasitikéjimo dimensijoje (M = 3,15; SN = 1,13), taciau jis vis dar vir$ija neutralig ribg, tod¢l
galima teigti, kad organizacijos patikimumas, skaidrumas ir zmogisSkyjy iStekliy valdymas respondenty
vertinami pakankamai palankiai. Organizacinio pasiskirstymas tyrime dalyvavusiy respondenty tarpe
pateikiamas 10 paveiksle.

3.26 3.55 3.15

2.32

Balai
O B N oW
oINS

Vertikalus Horizantalus Beasmenis Bendras
organizacinio
pasitikéjimo
konstrukto
vidurkis

Organiacinis pasitikéjimas

11 pav. Organizacinio pasitikéjimo konstrukto dimensijy vidurkiai (sudaryta autorés)

Apibendrinant, galima teigti, kad finansy sektoriaus organizacijose labiausiai iSreikStas horizontalusis
pasitikéjimas, o maziausiai — beasmenis pasitikéjimas. Vertikalusis pasitikéjimas respondenty
vertinamas vidutini§kai aukstai, o bendras organizacinio pasitikéjimo lygis virSija neutralig riba, kas rodo
palanky darbuotojy poZitirj j organizacijoje vyraujancig pasitikéjimo aplinka.

Toliau pateikiami organizacinio pasitikéjimo konstrukto dimensijy elementy vidurkiai ir standartiniai
nuokrypiai, apskai¢iuoti remiantis respondenty atsakymais. Analizé apima tris organizacinio
pasitikéjimo dimensijas, vertikalyjj, horizontalyji ir beasmenj pasitikéjima, bei jy elementus, kurie
atspindi darbuotojy pasitikéjima vadovais, kolegomis ir organizacija kaip institucine sistema. Sie
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duomenys leidzia detaliau jvertinti, kurios pasitikéjimo apraiskos yra labiausiai ir maziausiai iSreikstos
finansy sektoriaus organizacijose. Organizacinio pasitikéjimo konstrukto dimensijy elementy vidurkiai
ir standartiniai nuokrypiai pateikiami 27 lenteléje.

27 lentelé. Organizacinio pasitikéjimo konstrukto dimensijy elementy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai
(sudaryta autorés)

Konstruktas Dimensija Elementas Vidurkis | Standartinis nuokrypis
(M) (SN)
Organizacinis Vertikalusis Patikimumas 3,28 1,21
pasitikéjimas pasitikéjimas Saziningumas 3,22 1,27
Itrauktis 3,28 1,33
Pagarba 3,26 1,27
Horizontalusis Kompetencija 3,52 1,13
pasitikéjimas GeranoriSkumas 3,57 1,19
Integralumas 3,56 1,23
Beasmenis Organizacijos 3,06 1,19
pasitikéjimas patikimumas
Skaidrumas 3,04 1,22
Zmogiskyjy istekliy 3,28 1,25
valdymas

Analizuojant respondenty organizacinio pasitikéjimo dimensijy elementy vertinimus, matoma, kad
auksciausi balai skiriami horizontaliojo pasitikéjimo elementams. IS 27 lenteléje pateikty duomeny
matyti, kad didziausig vidurkj turi geranoriskumas (M = 3,57; SN = 1,19), rodantis, jog darbuotojai
dazniausiai pasitiki kolegy geranorisku elgesiu ir tarpusavio pagalba. Antroje vietoje pagal reikSme yra
integralumas (M = 3,56; SN = 1,23), leidziantis teigti, kad respondentai kolegas suvokia kaip sgziningus
ir besilaikancius profesiniy bei etiniy principy. Trecioje vietoje rikiuojasi kompetencija (M = 3,52; SN =
1,13), rodanti auksta pasitikéjima kolegy profesiniais gebéjimais ir darbo kokybe. Siy elementy rezultatai
rodo, kad finansy sektoriuje itin stiprus tarpusavio pasitik¢jimas komandose. Vertikaliojo pasitikéjimo
dimensijoje vertinimai pasiskirsté gana tolygiai. Auksc¢iausiai jvertinti patikimumo ir jtraukties elementai
(abiejy M = 3,28), rodantys, kad respondentai dazniausiai pasitiki vadovy nuoseklumu ir jy pastangomis
jtraukti darbuotojus j sprendimy priémimo procesus. Pagarbos elementas jvertintas Siek tiek zemiau (M
=3,26; SN = 1,27), taciau islieka auksto lygio, tuo tarpu sgziningumo elemento vidurkis (M = 3,22; SN
= 1,27) rodo, kad darbuotojy suvokiamas vadovy saziningumas yra vidutiniskai aukstas, ta¢iau maziau
rySkus nei kiti vertikaliojo pasitikéjimo aspektai. Beasmenio pasitikéjimo dimensijoje auksc¢iausias
vidurkis nustatytas zmogiskyjy iStekliy valdymo elementui (M = 3,28; SN = 1,25), kas rodo, jog
darbuotojai pakankamai palankiai vertina personalo valdymo praktika organizacijoje. Tuo tarpu
organizacijos patikimumas (M = 3,06; SN = 1,19) ir skaidrumas (M = 3,04; SN = 1,22) jvertinti
Zemiausiai tarp visy organizacinio pasitik¢jimo elementy. Tai leidZzia teigti, kad respondenty
pasitik¢jimas organizacija kaip institucine sistema yra silpnesnis nei pasitik¢jimas vadovais ar
kolegomis. Lyginant organizacinio pasitikéjimo elementus su bendru organizacinio pasitikéjimo
konstrukto vidurkiu (M = 3,32), matyti, kad horizontaliojo pasitikéjimo elementai vertinami aukS¢iau uz
bendra vidurkj, vertikaliojo pasitikéjimo elementai yra artimi bendrajam vidurkiui, o beasmenio
pasitikéjimo elementai dazniausiai yra Zemiau §ios ribos. Tai leidzia daryti iSvada, kad finansy sektoriaus
organizacijose stipriausiai iSreikStas tarpusavio pasitikéjimas tarp darbuotojy, o silpniausia organizacinio
pasitikéjimo grandis siejama su instituciniu pasitikéjimu ir organizacijos skaidrumu. Atsizvelgiant | 13
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paveiksle pateikta organizacinio pasitiké¢jimo elementy pasiskirstyma, akivaizdu, kad rySkiausiai
iSsiskiria horizontaliojo pasitikéjimo elementai — geranoriSkumas, integralumas ir kompetencija, tuo
tarpu beasmenio pasitikéjimo elementai islieka silpniausiai iSreiksti. Taigi, finansy sektoriaus darbuotojy
patirtis labiausiai siejama su tarpusavio pasitikéjimu ir komandiniais santykiais, o organizacijos lygmens
pasitikéjimas reikalauja didesnio vadovybés démesio.

Skaidrumas
Organizacijos patikimumas
Integralumas

GeranoriSkumas

Elementai

Kompetencija
Pagarba

Itrauktis

27 28 29 3 31 32 33 34 35 36 37
Balai

12 pav. Organizacinio pasitikéjimo konstrukto dimensijy elementy vidurkiai (sudaryta autorés)

AtsiZzvelgiant | organizacinio pasitikéjimo konstrukto rezultatus ir remiantis 4 priede pateikta teiginiy
struktiira, buvo iSnagrinéti visi organizacinio pasitik€¢jimo klausimyno teiginiai, apimantys vertikaliojo,
horizontaliojo ir beasmenio pasitikéjimo elementus. Analiz¢ atlikta vertinant kiekvieno teiginio vidurkio
reikSmes ir jy iSsiskyrimg, siekiant identifikuoti, kurios pasitikéjimo apraiskos finansy sektoriaus
darbuotojams atrodo labiausiai iSreikstos, o kurios — silpniausios (zr. 4 prieda). Gauti rezultatai parode,
kad auksciausi jverciai teko teiginiams, susijusiems su horizontaliojo pasitikéjimo dimensija, kuriy
vidurkiai virijo bendra organizacinio pasitikéjimo konstrukto vidurkj. Sie teiginiai atspindi tarpusavio
pagalba, bendradarbiavimg, kolegy geranoriskumg bei pasitikéjimg jy profesionalumu. Vadinasi, kad
finansy sektoriaus darbuotojai labiausiai pasitiki kolegomis ir kasdieniu komandiniu darbu, kuris
uztikrina veiklos testinuma ir uzduo¢iy jgyvendinimg. Auksciausiai jvertinti organizacinio pasitikéjimo
teiginiai pateikiami 28 lenteléje. PrieSingg tendencijg atskleidé maziausiai palankiai vertinti teiginiai,
priskiriami beasmenio pasitikéjimo dimensijai. Zemiausi jver¢iai nustatyti teiginiams, susijusiems su
organizacijos skaidrumu, sprendimy priémimo aiskumu bei komunikacijos patikimumu. Tai rodo, kad
darbuotojy pasitikéjimas organizacija kaip institucine sistema yra silpnesnis nei pasitikéjimas vadovais
ar kolegomis, o organizacijos lygmens procesai ne visada atitinka darbuotojy lukes¢ius. Maziausi
organizacinio pasitikéjimo teiginiy vidurkiai pateikiami 29 lentel¢je.

28 lentelé. Auksciausiai respondenty jvertinti organizacinio pasitikéjimo konstrukto teiginiai (sudaryta autorés)

Elementas Teiginiai Vidurkis Standartinis
(M) nuokrypis (SN)
GeranoriSkumas (horizontalusis | Kolegos padeda vieni kitiems spresti darbo 3,61 1,13
pasitikéjimas) problemas.
Integralumas (horizontalusis Galiu pasikliauti kolegomis net sudétingose 3,60 1,28
pasitikéjimas) situacijose.
GeranoriSkumas (horizontalusis | Komandoje jauc¢iamas tarpusavio palaikymas | 3,58 1,27
pasitikéjimas) ir bendradarbiavimas.
Integralumas (horizontalusis Mano komandos nariai laikosi duoto zodzio. 3,53 1,28
pasitikéjimas)
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Analizuojant 28 lentel¢je pateiktus duomenis, matyti, kad auksc¢iausiai respondenty jvertinti teiginiai yra
susije su horizontaliojo pasitikéjimo dimensija. DidZiausig vidurk] turintys teiginiai atspindi tarpusavio
pagalba, palaikyma bei kolegy patikimumg kasdienéje darbinéje veikloje. Vadinasi, finansy sektoriaus
darbuotojai labiausiai pasitiki kolegomis ir jy geranorisSkumu, o stipriis tarpusavio santykiai laikomi
svarbia organizacijos veiklos prielaida.

29 lentelé. Zemiausiai respondenty jvertinti organizacinio pasitikéjimo konstrukto teiginiai (sudaryta autorés)

Elementas Teiginiai Vidurkis Standartinis
(M) nuokrypis (SN)
Skaidrumas (beasmenis Organizacijos komunikacija yra skaidri ir | 2,82 1,39
pasitikéjimas) patikima.
Organizacijos patikimumas Pasitikiu organizacijos vadovybés 3,03 1,25
(beasmenis pasitikéjimas) sprendimais.
Organizacijos patikimumas Organizacijoje laikomasi etikos ir 3,09 1,28
(beasmenis pasitikéjimas) atsakomybés principy.
Zmogiskyjy istekliy valdymas Vadovybé priima sprendimus remdamasi | 3,18 1,33
(beasmenis pasitikéjimas) objektyviais kriterijais.

29 lentel¢je pateikti rezultatai rodo, kad Zemiausiai jvertinti organizacinio pasitikéjimo teiginiai yra susije
su beasmenio pasitikéjimo dimensija. Maziausi vidurkiai atskleidzia darbuotojy abejones dél
organizacijos skaidrumo, sprendimy priémimo pagrjstumo ir vadovybés patikimumo. Matoma, kad
finansy sektoriaus darbuotojai labiau pasitiki tiesioginiais tarpasmeniniais santykiais nei organizacija
kaip institucine sistema.

Organizacinio pasitikéjimo dimensiju ir ju elementy pasiskirstymas pagal respondenty lytj. 30
lenteléje pateikiamas organizacinio pasitikéjimo dimensijy ir jy elementy pasiskirstymas pagal
respondenty lytj, atskleidziant vyry ir motery vertinimy vidurkiy, standartiniy nuokrypiy bei statistinio
reikSmingumo skirtumus.

30 lentelé. Organizacinio pasitikéjimo konstrukto dimensijy ir jy elementy pasiskirstymas pagal lytj (sudaryta
autores)

Konstruktas Dimensija Elementas Vyrai | Vyrai | Moterys | Moterys F p
M SN M SN
Patikimumas 3,43 1,09 3,19 1,28 3,66 | 0,056
Vertikalusis Saziningumas 3,31 1,21 3,17 1,30 1,19 | 0,276
Itrauktis 3,47 1,19 3,17 1,40 4,92 | 0,027
Pagarba 3,27 1,18 3,25 1,33 0,03 | 0,856
Organizacinis Kompetencija 373 10,95 3,38 1,22 9,63 | 0,002
pasitikéjimas Horizontalusis | Geranorigkumas 372 [105 [348 1,26 4,14 | 0,043
Integralumas 3,72 1,09 3,46 1,30 4,55 | 0,034
Organizacijos 3,26 1,06 2,93 1,26 7,71 | 0,006
patikimumas
Beasmenis Skaidrumas 3,25 1,14 2,91 1,26 7,27 | 0,007
Zmogiskuyjy istekliy | 3,48 [ 1,13 | 3,15 1,31 7,07 | 0,008
valdymas

Tyrimo rezultatai parodé, kad organizacinio pasitikéjimo elementy vertinimai pagal respondenty lytj
skiriasi selektyviai. Vertinant vertikalyjj pasitikéjima, statistiSkai reikSmingas skirtumas nustatytas tik
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jtraukties elemente (p < 0,05) kai vyrai $j aspektg vertino auks$Ciau nei moterys. Kity vertikaliojo
pasitik¢jimo elementy vertinimuose reikSmingy skirtumy nenustatyta. Analizuojant horizontalyjj
pasitikéjima, nustatyta, kad kompetencijos, geranoriSkumo ir integralumo elementy vertinimai
statistiSkai reikSmingai skyreési pagal lyti (p < 0,05), o visais atvejais vyry vertinimai buvo auksStesni nei
motery. Vertinant beasmenj (institucinj) pasitikéjima, taip pat nustatyti statistiSkai reikSmingi skirtumai
visiems analizuotiems elementams — organizacijos patikimumo, skaidrumo ir zmogisSkyjy istekliy
valdymo, kuriuos vyrai vertino palankiau nei moterys. Apibendrinant galima teigti, kad respondenty lytis
turéjo didesn¢ jtaka horizontaliojo ir beasmenio pasitik¢jimo elementy vertinimams, tuo tarpu
vertikaliojo pasitikéjimo dimensijoje reik§mingi skirtumai nustatyti tik i$ dalies.

Organizacinio pasitikéjimo dimensijuy ir ju elementy pasiskirstymas pagal respondenty amziy. 31
lenteléje apibendrinami organizacinio pasitikéjimo konstrukto dimensijy ir jy elementy statistiniai
rodikliai pagal skirtingas respondenty amziaus grupes.

3llentelé. Organizacinio pasitikéjimo konstrukto dimensijy ir jy elementy pasiskirstymas pagal respondenty
amziy (sudaryta autorés)

Konstrukt | Dimensija Elementas =
£33 |8 |3 |2 |3 |8 |3 |83 |« |-
g < o o ° g
m N ™ <
Organizaci Patikimumas | 3,3 |11 (33|12 |33 |11 (31|11 |25 |14 |17 |0,141
nis 9 8 4 8 7 6 2 3 0 7 4
pasitikéjim Sazininguma | 3,3 |12 |33 |13 |32 |12 {30 |11 |24 |15 |15 |0,189
as Vertikalusis | s 3 1 2 1 4 6 7 8 5 0 4
[trauktis 3411333133313 (3112|2816 (1,0 0,371
7 2 4 4 2 5 0 3 0 2 7
Pagarba 34112 (33|13 (32|12 (30|12 |24 |15 |20 |0,084
2 6 7 0 5 4 8 1 0 4 7
Kompetencij |36 (1,1 |36 |11 |36 |10 |31 |10 (34 |14 |3,7|0,005
a 8 2 5 8 0 1 2 6 0 9 4
Horizontalu | Geranorisku |36 |12 [3,7 |12 {36 |10 |31 |10 (29|14 |51 |<0,00
sis mas 6 2 7 2 7 8 4 8 5 8 6 1
Integralumas | 3,6 |12 (3,7 |12 |36 |10 |31 |11 |29 |14 |54 | <0,00
9 1 5 7 8 9 0 7 0 5 6 1
Organizacijo | 3,2 |11 (30 (12 (31 (11|28 |11 |26 |14 |13 |0,258
s 0 6 9 5 6 4 7 3 0 3 3
patikimumas
. Skaidrumas 30 (12 (30|13 (31|11 (29|11 (28|14 |0,7 0,585
Beasmenis 7 12 |4 |1 |8 |3 |1 |5 |0 |6 |2
Zmogiskyjy |34 |12 (33 (13 (33|11 (29|11 (31|17 |21 0074
istekliy 1 2 9 0 5 8 4 7 7 4 5
valdymas

Tyrimo rezultatai parodé¢, kad organizacinio pasitikéjimo elementy vertinimai pagal respondenty amziy
skiriasi selektyviai. Vertinant vertikalyjj pasitikéjima, statistiSkai reik§mingy skirtumy pagal amZziy
nenustatyta nei patikimumo, nei saziningumo, nei jtraukties ar pagarbos elementuose (p > 0,05), nors
jaunesniy respondenty grupése Siy elementy vertinimy vidurkiai buvo Siek tiek aukstesni. Analizuojant
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horizontalyjj pasitikéjima, nustatyti statistiSkai reikSmingi skirtumai visuose Sios dimensijos
elementuose. Kompetencijos (F = 3,74; p = 0,005), geranoriSkumo (F = 5,16; p < 0,001) ir integralumo
(F = 5,46; p < 0,001) elementai aukS¢iausiai vertinti 25 m. ir 26 — 35 m. amZiaus grupése, 0 Zemiausi
vertinimai fiksuoti 46 — 55 m. ir 56 m. ir vyresniy respondenty grupése. Vertinant beasmenj pasitikéjima,
statistiSkai reikSmingy skirtumy pagal amziy nenustatyta nei organizacijos patikimumo, nei skaidrumo
ar zmogiskyjy istekliy valdymo elementuose (p > 0,05), nors vyresniy respondenty vertinimy vidurkiai
buvo linkg¢ mazéti. Taigi, respondenty amzius turéjo jtakos horizontaliojo organizacinio pasitikéjimo
elementy vertinimams, tuo tarpu vertikaliojo ir beasmenio pasitikéjimo dimensijose reikSmingy skirtumy
pagal amziy nenustatyta.

Organizacinio pasitikéjimo dimensiju elementy pasiskirstymas pagal respondenty darbo vietos
sektoriy. 32 lentel¢je apibendrinami organizacinio pasitikéjimo konstrukto dimensijy ir jy elementy
statistiniai rodikliai pagal skirtingus darbo vietos sektorius.

32 lentelé. Organizacinio pasitikéjimo konstrukto dimensijy ir jy elementy pasiskirstymas pagal respondenty
darbo vietos sektoriy (sudaryta autorés)

8 © @ a g =
E § % é z %% pd £ pd =) pd §§ z 2 z
? 2 £ < |22 B %E 75} QE & g% & .‘;E Rl
S a m a8 X3 5 2 23
Patikimu [321 |1, [363 |0, [323 |1, [313 |1, [346 |1, [3 |0 |1, |02
mas 27 48 19 08 16 | 90 | 66 | 45 | 06
Vertik | SAming [317 |1 136310, [310 [1 [298 [1 (340 [L |3 [0 [1 |02
alusis umas 32 25 24 17 25|77 | 70 | 31 | 58
Jtrauktis | 3,20 |1, [ 425 |0, [331 |1, |29 |1, (348 [1, [3, [0, |1, |01
Organiz 37 96 29 23 33|73 |59 60|59
acinis Pagarba |3,24 |1, [338 |1, [318 |1, |29 |1, [338 |1, [3 [0, [0 [06
pasitikej 34 11 15 13 29 [ 60 | 66 | 71 | 15
imas Kompete | 347 |1, [400 |0, [355 |1, [363 |0 [352 |1, [3 [0 [0 |08
| ncija 21 41 02 89 12 | 73 | 68 | 39 | 53
Horzo "Geranoris | 3,57 | 1, | 3,25 | 0, | 3,43 1, | 3,57 0, [364 [1,[3 |0, [0 |08
2“""“5' kumas 27 87 16 86 16 | 80 | 62 | 36 | 79
Integralu | 3,55 1, [ 350 |1, | 347 1, | 3,68 0, 1361 |1, |3 |0, |0, |09
mas 31 08 23 93 20 | 60 | 60 | 14 | 83
Organiza | 2,95 |1, [350 |0, [312 |1, [316 |1, [316 [1, [3 [0, |1, |03
cijos 23 82 01 18 26 |53 | 74 | 14 | 41
patikimu
Be_asm mas
eMS “Skaidrum | 293 |1, | 388 |1, [ 309 |1, 311 |1, |320 |1 |3 |0 |1 |02
as 22 03 17 11 34140 | 85|29 | 67
Zmogisk 321 |1, [375 [0, [321 |1, [321 o, [325 |1, |3, [0, [0 |04
Uiy 32 50 10 97 32173 |70|91]|73
istekliy
valdymas

Analizuojant organizacinio pasitikéjimo konstrukto atsakymy pasiskirstyma pagal respondenty darbo
vietos sektoriy, stebima, kad atskiry organizacinio pasitikéjimo dimensijy vertinimy vidurkiai (M)
skirtinguose sektoriuose Siek tiek varijavo. Vertikaliojo pasitik¢jimo dimensijoje patikimumo,
sgziningumo, jtraukties ir pagarbos elementai auk$¢iausiai buvo vertinami kredito unijos bei kito

60



sektoriaus respondenty, kuriy vertinimy vidurkiai daugumoje atvejy virsijo 3,5 balo, tuo tarpu investicijy
ir draudimo sektoriuose Siy elementy jverciai buvo kiek zemesni. Horizontaliojo pasitikéjimo
dimensijoje kompetencijos, geranoriSkumo ir integralumo elementai auk$¢iausiai buvo vertinami ,kita*
bei apskaitos ir audito sektoriuose, kur vidurkiai sieké apie 3,6 — 3,8 balo. Tuo tarpu banky sektoriaus
respondenty vertinimai Sioje dimensijoje i§liko artimi bendram imties vidurkiui. Beasmenio pasitikéjimo
dimensijoje organizacijos patikimumo, skaidrumo ir Zzmogiskyjy iStekliy valdymo elementai taip pat
pasizyméjo nuosaikiais vertinimy skirtumais tarp sektoriy, taciau aiSkios vienos dominuojancios
sektoriaus grupés neisrySkéjo. Vis délto, vertinant statistiskai reik§mingus skirtumus, nustatyta, kad
organizacinio pasitikéjimo dimensijy ir jy elementy vertinimy skirtumai tarp skirtingy darbo vietos
sektoriy néra statistiSkai reikSmingi, nes visy analizuoty elementy p reikSmes buvo didesnés nei 0,05.
Taigi, nors respondenty vertinimy vidurkiai pagal darbo vietos sektoriy $iek tiek skiriasi, pats sektorius
neturéjo esmings jtakos organizacinio pasitikéjimo vertinimams.

Organizacinio pasitikéjimo dimensiju elementy pasiskirstymas pagal respondenty pareigas
organizacijoje. 33 lenteléje apibendrinami organizacinio pasitikéjimo konstrukto dimensijy ir jy
elementy statistiniai rodikliai pagal skirtingas respondenty pareigas.

33 lentelé. Organizacinio pasitikéjimo konstrukto dimensijy ir jy elementy pasiskirstymas pagal respondenty
pareigas organizacijoje (sudaryta autorés)

g 2
3 B P ;E o 2 %§ 25
X 2 £ g8 28 €% 2%
S a m g o 27 =R =g
Y 0 @© (o ':> = >
S n s =
< <«
Patikimumas 32 (12 |32 |12 (34 |10 |35 |07 |03 |0,76
6 2 5 8 4 7 0 1 9 4
Saziningumas 31 112 |31 (13 (34 |11 |37 |03 |08 |0,45
Vertikalusis 8 5 9 4 6 6 5 5 8 0
[trauktis 32 |13 |32 |14 |36 |11 |25 |07 |17 |0,15
5 0 0 1 3 9 0 1 6 4
Pagarba 32 |12 |32 |13 |34 |11 |30 |00 |06 |0,60
S 2 5 2 5 6 7 0 0 1 6
Organizacini Kompetencija 35 |11 |34 |11 |37 |08 |27 |03 |10 | 0,35
S 2 7 5 6 2 6 5 5 9 5
pasitik¢jimas | Horizontalusi | Geranoriskuma | 35 | 1,2 |35 |12 [37 [09 [32 |03 [03 [0,77
S S 3 3 9 2 0 6 5 5 7 6
Integralumas 35 |12 |35 |12 |37 |11 |37 |03 |04 | 0,69
1 6 7 4 3 1 5 5 8 8
Organizacijos 30 |11 |29 |12 |30 |12 |35 |0,7 |03 | 0,80
patikimumas 9 6 9 6 8 0 0 1 3 5
Beasmenis =g} cidrumas 30 | 1,2 |30 |13 |31 |11 [32 |03 |03 |0480
3 0 0 1 8 3 5 5 3 1
Zmogiskyjy 32 |12 |32 |13 |34 |12 |36 |04 |04 |0,70
iStekliy 4 3 6 2 4 0 7 7 7 2
valdymas
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Analizuojant organizacinio pasitikéjimo konstrukto atsakymy pasiskirstymag pagal respondenty pareigas
organizacijoje, stebima, kad skirtingas pareigas einantys respondentai organizacinj pasitikéjima vertina
nevienodai. Vertikaliojo pasitikéjimo dimensijoje patikimumg, sgzininguma, jtraukt] ir pagarbag
auksciausiai vertino skyriaus ar komandos vadovai (patikimumas — 3,44 balo; saziningumas — 3,46 balo;
jtrauktis — 3,63 balo; pagarba — 3,46 balo), o kiek Zemesni vertinimai buvo buidingi specialistams ar
darbuotojams. Tai leidzia manyti, jog vadovaujancias pareigas einantys respondentai pasizymi didesniu
pasitikéjimu tiesioginiu vadovavimu ir organizaciniais sprendimais. Horizontaliojo pasitikéjimo
dimensijoje taip pat stebima tendencija, kad vadovaujancias pareigas einantys respondentai (ypac
skyriaus ar komandos vadovai) kompetencijos (3,72 balo), geranoriskumo (3,70 balo) ir integralumo
(3,73 balo) elementus vertino auk$¢iau nei specialistai ar darbuotojai. Tai leidzia daryti prielaida, kad
kylant pareigy lygiui stipréja tarpusavio pasitikéjimas kolegy profesinémis ir asmeninémis savybémis.
Analizuojant beasmenio pasitikéjimo dimensija, organizacijos patikimumo, skaidrumo ir Zzmogiskyjy
iStekliy valdymo elementus taip pat kiek auks¢iau vertino vadovaujamas pareigas einantys respondentai,
lyginant su specialistais ar darbuotojais. Vis délto, Siy elementy vertinimy skirtumai tarp pareigy grupiy
buvo nedideli, o vertinimy vidurkiai visose grupése isliko artimi bendram imties vidurkiui. Vertinant
statistiSkai reikSmingus skirtumus, nustatyta, kad organizacinio pasitik€¢jimo dimensijy ir jy elementy
vertinimy skirtumai tarp skirtingy pareigy grupiy néra statistiSkai reikSmingi, nes visy analizuoty
elementy p reikSmés virsijo 0,05. Taigi, nors pasitikéjimo vertinimy vidurkiai skirtingose pareigy grupése
Siek tiek skiriasi, respondenty pareigos organizacijoje neturéjo esmings jtakos organizacinio pasitikéjimo
vertinimames.

Organizacinio pasitikéjimo dimensijy elementy pasiskirstymas pagal respondenty darbo staza. 34
lenteléje apibendrinami organizacinio pasitikéjimo konstrukto dimensijy ir jy elementy statistiniai
rodikliai pagal skirtingas respondenty darbo stazg.

34 lentelé. Organizacinio pasitikéjimo konstrukto dimensijy ir jy elementy pasiskirstymas pagal respondenty
darbo stazg (sudaryta autorés)

S s s = s
Konstruktas Dimensija Elementas E 5 f) 5 “E, 5 g 5 g 5 w o
< : ' [ o
= — < ~
Patikimumas 3,22 3,71 3,05 3,22 3,11 4,84 | <0,001
(1,21) | (1,21) | (1,23) | (1,03) | (1,37)
Sgziningumas 3,20 3,62 2,95 3,19 3,13 4,30 | 0,002
Vertikalusis (1,26) | (1,25) | (1,32) | (1,06) | (1,44)
Jtrauktis 3,28 3,58 3,08 3,26 3,25 2,11 | 0,079
(1,42) | (1,34) | (1,31) | (1,20) | (1,46)
Pagarba 3,27 3,56 3,05 3,26 3,08 2,61 | 0,035
(1,34) | (1,25) | (1,31 | (1,07) | (1,49)
S Kompetencija 3,66 3,76 3,34 3,47 3,38 2,46 | 0,045
Orga'nlz'a'lcmls (1,25) | (1,08) | (1,18) | (1,00) | (1,18)
pasitikéjimas Horizontalusis | Geranoriskumas 3,70 3,80 3,42 3,56 3,30 2,04 | 0,087
(1,24) | (1,17) | (1,23) | (1,04) | (1,29)
Integralumas 3,74 3,87 3,35 3,50 3,31 3,32 | 0,011
(1,20) | (1,19) | (1,31 | (1,07) | (1,32)
Organizacijos 2,86 3,41 2,88 3,08 2,81 3,68 | 0,006
patikimumas (1,15) | (1,20) | (1,22) | (1,07) | (1,24)
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Beasmenis Skaidrumas 281 329 |28 [313 [294 |226]0062
1,17) | (1,33) | (1,22) | (1,08) | (1,24)
Zmogiskyjy 314 367 |300 |330 |32l |456] 0,001
istekliy valdymas | (1,25) | (1,20) | (1,26) | (1,14) | (1,45)

Analizuojant organizacinio pasitiké¢jimo dimensijy ir jy elementy pasiskirstyma pagal respondenty darbo
staza, stebima aiski tendencija, kad auksciausius vertinimus daugeliu atvejy pateikia 1-3 mety darbo
staza turintys respondentai. Sioje grupéje buvo fiksuoti didziausi patikimumo (M = 3,71), saZiningumo
(M = 3,62), jtraukties (M = 3,58), pagarbos (M = 3,56) bei horizontaliojo pasitikéjimo elementy —
kompetencijos (M = 3,76), geranoriskumo (M = 3,80) ir integralumo (M = 3,87) — vidurkiai. Beasmenio
pasitikéjimo kontekste taip pat iSrySkejo, kad organizacijos patikimumg (M = 3,41), skaidrumg (M =
3,29) ir zmogiskyjy iStekliy valdymag (M = 3,67) aukSCiausiai vertino 1-3 mety darbo staza sukaupe
respondentai. Tai gali reiksti, kad ankstyvuoju karjeros etapu darbuotojai organizacijg vertina palankiau,
o likesciai ir kritiSkumas didéja ilgéjant darbo stazui. Vertinant statistiSkai reikSmingus skirtumus,
nustatyta, kad darbo stazas turi statistiSkai reik§mingg poveikj patikimumo, s3ziningumo, pagarbos,
kompetencijos, integralumo, organizacijos patikimumo ir zmogiskyjy iStekliy valdymo vertinimams (p
< 0,05). Tuo tarpu jtraukties, geranoriSkumo ir skaidrumo elementy skirtumai tarp skirtingg darbo staza
turin¢iy respondenty nebuvo statistiSkai reikSmingi.

Organizacinio pasitikéjimo dimensiju elementy pasiskirstymas pagal organizacijos dydj. 35
lenteléje apibendrinami organizacinio pasitikéjimo konstrukto dimensijy ir jy elementy statistiniai
rodikliai pagal organizacijos dydj, darbuotojy skaiciy.

35 lentelé. Organizacinio pasitikéjimo konstrukto dimensijy ir jy elementy pasiskirstymas pagal organizacijos
dydj (sudaryta autorés)

Konstruk- | Dimensija Elementas S E 2 § =
tas 213 (8|3 |% |5|7=23 |8 |§|u|=
o 9 )

Patikimumas |3, |11 (34 (10 (32 (13|32 |11 |324 |13 |03 0,83

33 |7 6 4 4 6 7 1 1 7 1

Saziningumas | 3, |11 (33|12 (31 |13 |31 |11 (327 |13 |03 |0,85

Vertikalusis 20| 2 4 6 1 3 6 7 5 3 7

Itrauktis 3,112 (3512 |32 (13|32 |12 |3,26 |14 |08 | 0,48

10 |5 8 4 5 4 3 6 0 6 7

Pagarba 3,110 (32 (11|32 (13|32 |12 |327 |13 |00 0,9

o 35|19 5 4 5 1 3 2 7 5 6
Or_gan|zaC| Kompetencija |3, {08 |34 |11 |36 [10 |35 |10 (349 |12 (0,2 |0,90
s 43 | 0 4 3 0 9 7 4 4 6 5
pasitikéjim | Horizontalu | Geranoriskum 3, |08 |34 (12 |36 |11 |35 |11 (366 |12 |06 | 0,65
-as Sis -as 38 |6 8 1 6 2 0 2 8 2 0
Integralumas |3, {09 |34 (12 |35 |11 |35 |11 |361 |13 (0,2 |0,93

63 | 6 6 7 8 5 2 6 3 0 6

Organizacijos |3, 1,131 |11 (30 |12 |31 |11 |29 |12 |05 |0,69

patikimumas | 25 | 5 0 1 8 6 3 1 7 6 3
Beasmenis | Skaidrumas 2, 11013112 (32 |13 |30 |12 |294 (12|06 |0,60

93 | 7 6 2 1 2 7 0 3 8 5
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Zmogiskyjy 3, /14133 (10 (32 (12 (32 (12325 13|01 095
iStekliy 40 | 8 8 8 4 6 6 5 2 6 7
valdymas

Analizuojant organizacinio pasitikéjimo dimensijy ir jy elementy pasiskirstyma pagal organizacijos dydj,
buvo lyginami respondenty, dirbanciy skirtingo dydzio organizacijose (iki 50, 51 — 250, 251 — 500, 501
— 1000 ir daugiau nei 1000 darbuotojy), vertinimy vidurkiai (M) ir standartiniai nuokrypiai (SN). Gauti
rezultatai rodo, kad kai kuriy organizacinio pasitik¢jimo elementy vertinimai skirtingo dydzio
organizacijose nezymiai varijuoja, taciau $ie skirtumai néra ryskiis. Vertikaliojo pasitikéjimo dimensijoje
matyti, kad patikimumo elemento auksc¢iausias vidurkis fiksuotas 51 — 250 darbuotojy turinCiose
organizacijose (M = 3,46), o zemiausias — iki 50 darbuotojy turinCiose organizacijose (M = 3,33).
Saziningumo elemento vertinimai taip pat buvo panasis visose grupése, svyruodami nuo M = 3,11 iki M
= 3,34. Itraukties ir pagarbos elementy vertinimuose pastebimos minimalios variacijos, taciau bendras
vertinimy lygis iSlieka vidutinis ir panasus visose organizacijy dydzio grupése. Analizuojant
horizontaliojo pasitikéjimo dimensija, galima pastebéti, kad didesni geranoriSkumo ir kompetencijos
jverCiai dazniau fiksuojami vidutinio ir didesnio dydzio organizacijose. Pavyzdziui, kompetencijos
elemento auks$¢iausi jverciai nustatyti 251 — 500 (M = 3,60) ir 501 — 1000 darbuotojy (M = 3,57)
organizacijose, o geranoriskumas auks$¢iausiai vertintas organizacijose, turiné¢iose 251 — 500 ir daugiau
nei 1000 darbuotojy (M = 3,66). Integralumo elemento vertinimai islieka stabiliis visose grupése, o
skirtumai tarp jy nedideli. Beasmenio pasitikéjimo dimensijoje organizacijos patikimumo, skaidrumo ir
zmogiskyjy istekliy valdymo vertinimai taip pat yra gana panasus skirtingo dydzio organizacijose. Nors
pastebima tendencija, kad maZesnése organizacijose kai kurie elementai vertinami Siek tiek auksciau, o
didesnése — nuosaikiau, Sie skirtumai néra rysSkiis ir nuosekliis. Vertinant statistiSkai reikSmingus
skirtumus, vienfaktoré dispersiné analizé (ANOVA) parodé, kad nei vieno organizacinio pasitik€jimo
elemento skirtumai pagal organizacijos dydj néra statistiskai reikSmingi (p > 0,05). Taigi, organizacijos
dydis neturi reik§mingos jtakos darbuotojy organizacinio pasitikéjimo vertinimams. Apibendrinant,
organizacinis pasitiké¢jimas labiau siejasi su organizacijos vidiniais procesais, vadybos praktika ir
darbuotojy tarpusavio santykiais, o ne su formaliu organizacijos dydziu. Pasitikéjimas organizacijoje
formuojasi kaip kompleksinis reiskinys, nepriklausantis nuo darbuotojy skaiciaus, ir gali biiti palaikomas
tiek mazose, tiek didelése organizacijose.

Organizacinio pasitikéjimo dimensijuy elementy pasiskirstymas pagal darbo pobudj. 36 lenteléje
apibendrinami organizacinio pasitikéjimo konstrukto dimensijy ir jy elementy statistiniai rodikliai pagal
respondenty darbo pobiidj biure, nuotoliniu ar hibridiniy bidu.

36 lentelé. Organizacinio pasitikéjimo dimensijy ir jy elementy pasiskirstymas pagal respondenty darbo pobiidj
(sudaryta autorés)

] >
= c S
Konstruktas Dimensija Elementas g z é s p g S z TR o
o 2 =
z T
Patikimumas 3,48 | 10 | 294 1,3 | 324 1,2 | 3,46 | 0,032
2 3 8 7
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Saziningumas 3,35 1,0 | 2,92 1,3 | 3,20 1,3 11,82 | 0,162
Vertikalusis 8 6 4 6
[trauktis 342 |11 | 295 1,4 | 3,27 1,4 {191 | 0,149
2 9 0 1
Pagarba 340 |10 | 2091 1,3 | 3,23 1,3 | 2,37 | 0,094
4 7 6 5
Organizacini Kompetencija | 3,55 |09 | 3,22 1,3 | 3,55 1,2 | 1,53 | 0,217
S 0 5 0 4
pasitikéjimas | Horizontalusi | Geranoriskuma | 3,63 | 0,9 | 3,24 1,3 |3,59 1,2 [ 1,71 |0,181
S S 9 3 5 5
Integralumas 357 |10 |3,28 14 | 3,60 1,3 | 1,14 | 0,321
0 2 1 0
Organizacijos 3,36 [ 0,9 | 2,68 1,3 | 295 1,2 | 7,30 | <0,00
patikimumas 6 7 4 1 1
Skaidrumas 3,39 (10 | 259 1,2 | 293 1,2 |9,28 | <0,00
Beasmenis 5 3 6 8 1
Zmogiskyjy 348 | 1,0 | 2,99 1,4 | 321 1,3 | 315 | 0,044
iStekliy 1 0 3 6
valdymas

Analizuojant organizacinio pasitik€¢jimo dimensijy ir jy elementy pasiskirstymg pagal respondenty darbo
pobiidj, nustatyta, kad vertikalaus pasitikéjimo elementy vidurkiai daugeliu atvejy yra aukStesni
respondenty, dirban¢iy biure, lyginant su nuotoliniu ar hibridiniu biidu dirbanciais respondentais.
Auksciausiai biure dirbantys respondentai jvertino patikimumo (M = 3,48; SN = 1,02), sagZiningumo (M
= 3,35; SN = 1,08) ir pagarbos (M = 3,40; SN = 1,04) elementus, tuo tarpu nuotoliniu biidu dirbanéiy
respondenty Siy elementy vertinimo vidurkiai buvo Zemesni. Horizontaliojo pasitikéjimo dimensijoje
visose darbo pobudzio grupése pastebimi panasis vertinimo vidurkiai, o didziausi rodikliai fiksuoti biure
ir hibridiniu budu dirban¢iy respondenty grupése. Kompetencijos, geranoriSkumo ir integralumo
elementy vertinimo vidurkiai tarp grupiy i§ esmés skyrési neZymiai, o statistiSkai reikSmingy skirtumy
tarp darbo pobuidzio grupiy nenustatyta (p > 0,05). Beasmenio pasitikéjimo dimensijoje nustatyti rySkesni
skirtumai. Organizacijos patikimumo ir skaidrumo elementy vertinimai statistiSkai reikSmingai skyrési
tarp skirtingy darbo pobudzio grupiy (atitinkamai p < 0,001), o auksCiausi vidurkiai fiksuoti biure
dirban¢iy respondenty grupéje. Zmogiskujy istekliy valdymo elemento vertinimo skirtumai taip pat buvo
statistiS8kai reikSmingi (p = 0,044), ta¢iau $iy skirtumy dydziai i$liko vidutiniai. Apibendrinant galima
teigti, kad darbo pobiidis yra labiau susij¢s su beasmenio organizacinio pasitikéjimo elementy vertinimu,
o tiesioginiam vadovui ar kolegoms priskiriamy pasitiké¢jimo dimensijy vertinimai nuo darbo pobiidzio
priklauso maziau.

4.3.  Vadovo lyderystés stiliaus ir darbuotojy organizacinio pasitikéjimo jtakos tyrimo rezultatai

Vadovo lyderystés stiliy ir darbuotojy organizacinio pasitikéjimo dimensijy tarpusavio sgsajoms jvertinti
finansy sektoriuje buvo taikoma Pearsono koreliacijos koeficientu (r) grindziama koreliaciné analizé. Sis
metodas leidzia jvertinti dviejy intervaliniy kintamyjy tarpusavio rysio kryptj ir stipruma, kai duomenys
atitinka parametriniy testy taikymo prielaidas. Statistiniam reikSmingumui vertinti naudojama p reikSme,
parodanti, ar nustatyta koreliacija yra statistiSkai reikSminga (p < 0,05). Koreliacijy analiz¢é atlikta tarp
trijy lyderystés konstrukty, transformacinio, transakcinio ir pasyviojo lyderystés stiliaus, bei trijy
organizacinio pasitik¢jimo formy: vertikaliojo pasitikéjimo (pasitiké¢jimo vadovu), horizontaliojo
pasitikéjimo (pasitikéjimo kolegomis) ir beasmenio (institucinio) pasitik¢jimo. Lyderystés stiliy
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dimensijos sudarytos remiantis pripazintais teoriniais Saltiniais: transformacing lyderyst¢ sudaro
idealizuota jtaka, jkvepianti motyvacija, intelektiné stimuliacija ir individualus démesys transakcinj stiliy
— salyginis atlygis ir valdymas pagal i§imtj, o pasyvyji stiliy atspindi nekontroliuojamo vadovavimo
elementai. Organizacinio pasitikéjimo dimensijos apima vertikaliaja pasitikéjimo forma (patikimuma,
sgzininguma, jtrauktj ir pagarba), horizontalyjj pasitikéjima (kompetencija, geranoriskuma, integraluma)
bei beasmen] (institucinj) pasitikéjima (organizacijos skaidrumg, patikimumg ir zmogiskyjy iStekliy
valdymo praktiky nuoseklumg).

Gauty koreliacijos koeficienty interpretacijai taikytos BekéSienés (2015) pateiktos rysio stiprumo gairés:

e 0-0,2 - labai silpna koreliacija;
e 0,2-0,4—silpna koreliacija;

e 0,4-0,7 — vidutiné koreliacija;
e 0,7-0,9 —stipri koreliacija;

e 0,9 — labai stipri koreliacija.

Tiriant sgsajas naudojamos S$ios reikSmés: r — Pearson‘o koreliacijos koeficientas, identifikuojantis
kintamyjy tarpusavio priklausomybe ir jos stipruma, ir p — statistinio reikSmingumo lygmuo, parodantis,
ar nustatyta koreliacija yra statistiSkai reikSminga. Atlikta koreliaciné analizé leidzia jvertinti, kaip
skirtingi lyderystés stiliai siejasi su darbuotojy pasitikéjimu vadovu, kolegomis ir organizacija kaip
institucija. Sie rezultatai leidzia identifikuoti stipriausias ir silpniausias analizuojamy konstrukty
tarpusavio sgsajas.

Toliau pateikiamos koreliacijy lentelés, detalizuojancios kiekvieno lyderystés stiliaus rysj su atskiromis
organizacinio pasitikéjimo dimensijomis.

37 lentelé. Vadovo lyderystés stiliy ir organizacinio pasitikéjimo sgsajos (sudaryta autorés)

Lyderystés stilius Vertikalus pasitikéjimas Horizontalus pasitikéjimas Beasmenis pasitikéjimas
Transformacinis r =0,858; p < 0,001 r=0,613; p <0,001 r=0,698; p <0,001
Transakcinis r =0,010; p = 0,839 r=0,224; p <0,001 r =0,146; p = 0,003
Pasyvusis r=-0,225; p< 0,001 r=-0,087; p= 10,080 r=-0,043; p= 0,384

Pateiktoje lentel¢je atsispindi vadovo lyderystés stiliy ir darbuotojy organizacinio pasitikéjimo formy
tarpusavio sasajos finansy sektoriuje. Koreliacin¢ analizé parodé, kad skirtingi lyderystés stiliai
nevienodai siejasi su darbuotojy pasitikéjimu vadovu, kolegomis ir organizacija kaip institucija.
Nustatyta, kad transformacinis lyderystés stilius pasiZymi stipriausiomis ir nuosekliausiomis
teigiamomis sgsajomis su visomis organizacinio pasitikéjimo formomis. Ypac ryskus rysys fiksuotas tarp
transformacinio vadovavimo ir vertikaliojo pasitikéjimo (r = 0,858; p < 0,001), kas rodo, jog finansy
sektoriuje dirbantys darbuotojai kur kas labiau pasitiki vadovais, kurie geba jkvépti, motyvuoti, aiskiai
komunikuoti organizacijos vizija ir rodyti asmeninj pavyzdj. Tokia vadovavimo forma suteikia
darbuotojams stabilumo ir aiSkumo jausma, ypac svarby aplinkoje, kurioje sprendimai daznai susij¢ su
didele finansine ir reputacine atsakomybe. Be to, nustatyti vidutinio stiprumo teigiami rySiai tarp
transformacinio lyderystés stiliaus ir horizontaliojo pasitikéjimo (r = 0,613; p < 0,001) bei beasmenio
(institucinio) pasitikéjimo (r = 0,698; p < 0,001). Tai leidZia teigti, kad transformaciniai vadovai finansy
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sektoriuje ne tik stiprina pasitikéjimg savimi kaip vadovais, bet ir prisideda prie palankesnés
bendradarbiavimo kultiiros bei didesnio darbuotojy pasitikéjimo organizacijos procesais, vidaus
taisyklémis ir sprendimy skaidrumu. Analizuojant transakcinio lyderystés stiliaus sgsajas, nustatyta, kad
Sis stilius néra susijes su vertikaliuoju pasitikéjimu (r = 0,010; p = 0,839), o tai reiskia, jog vien tik atlygio,
kontrolés ar taisykliy laikymosi pagrindu grindziamas vadovavimas finansy sektoriuje neskatina
darbuotojy pasitikéjimo vadovu. Vis délto nustatytos silpnos, taciau statistiskai reikSmingos teigiamos
sasajos su horizontaliojo (r = 0,224; p <0,001) ir beasmenio pasitikéjimo (r =0,146; p = 0,003) formomis,
suprantama, kad strukttruotas ir aiSkiomis taisyklémis grindziamas vadovavimas gali prisidéti prie
tvarkos pojucio organizacijoje, taciau neuztikrina emocinio pasitikéjimo santykio su vadovu. Tuo tarpu
pasyvusis lyderystés stilius pasizymi neigiamomis arba nereikSmingomis sgsajomis su organizaciniu
pasitikéjimu. Nustatyta silpna, taCiau statistiSkai reikSminga neigiama koreliacija su vertikaliuoju
pasitikejimu (r = —0,225; p < 0,001), rodanti, kad vadovo pasyvumas, sprendimy vengimas ar
nejsitraukimas finansy sektoriuje mazina darbuotojy pasitikéjimg vadovybe. Rysiai su horizontaliojo (r
= —0,087; p = 0,080) ir beasmenio pasitikéjimo (r = —0,043; p = 0,384) formomis néra statistiSkai
reikSmingi, todél galima teigti, kad pasyvus vadovavimas labiausiai neigiamai veikia butent vadovo ir
darbuotojo tarpusavio santykj.

Apibendrinant galima teigti, kad stipriausias ir nuosekliausias rySys su visomis organizacinio
pasitikéjimo formomis nustatytas transformacinio lyderystés stiliaus atveju, o tai empiriSkai patvirtina
teoriniame tyrimo modelyje numatytas prielaidas apie Sio vadovavimo stiliaus reikSme finansy
sektoriuje. PrieSingai, pasyvusis lyderystés stilius pasizymi neigiamomis arba nereikSmingomis
sgsajomis, o transakcinis — tik ribotu teigiamu poveikiu.

38 lentelé. Vadovo lyderystés stiliy konstrukto elementy ir organizacinio pasitikéjimo dimensijy sasajos
(sudaryta autorés)

Lyderystés stiliy Vertikalus Horizontalus Beasmenis
konstrukto elementai pasitikéjimas pasitikéjimas pasitikéjimas
r p r p r p

Idealizuota jtaka 0,76 <0,001 | 0,58 <0,001 | 0,66 <0,001
Ikvepianti motyvacija 0,76 <0,001 | 0,53 <0,001 | 0,64 <0,001
Intelektiné stimuliacija 0,79 <0,001 | 0,57 <0,001 | 0,67 <0,001
Asmeninis démesys 0,80 <0,001 | 0,54 <0,001 | 0,67 <0,001
Salyginis atlygis 0,17 <0,001 | 0,32 <0,001 | 0,23 <0,001
Valdymas pagal iSimtj -0,09 0,060 0,09 0,087 | 0,02 0,656
Nekontroliuojamas -0,22 <0,001 | -0,07 0,185 | 0,04 0,380
vadovavimas

Tyrimo rezultatai rodo, kad transformacinés lyderystés stiliaus elementai pasizymi stipriomis ir
statistiSkai reikSmingomis teigiamomis sgsajomis su visomis organizacinio pasitikéjimo dimensijomis.
Stipriausias rySys nustatytas tarp asmeninio démesio ir vertikaliojo pasitikéjimo (r = 0,80; p < 0,001),
kas leidZia teigti, jog finansy sektoriuje darbuotojy pasitikéjima vadovu labiausiai stiprina vadovo
gebejimas jsiklausyti j darbuotojy poreikius, parodyti démesj ir uztikrinti atvirg tarpusavio komunikacija.
Taip pat nustatyti stipriis teigiami ry$iai tarp intelektinés stimuliacijos ir vertikaliojo pasitikéjimo (r =
0,79; p < 0,001), bei tarp idealizuotos jtakos ir vertikaliojo pasitikéjimo (r = 0,76; p < 0,001). Sie
rezultatai rodo, kad vadovai, kurie skatina kritinj mastyma, kiirybiSkuma ir elgiasi kaip profesiniai
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autoritetai, reikSmingai prisideda prie pasitikéjimo vadovu formavimo finansy sektoriaus organizacijose.
Analizuojant horizontalaus pasitikéjimo dimensija, nustatyta, kad transformacinés lyderystés stiliaus
elementai taip pat siejasi vidutinio stiprumo teigiamomis koreliacijomis. Didziausias rySys stebimas tarp
idealizuotos jtakos ir horizontalaus pasitikéjimo (r = 0,58; p < 0,001), o tai reiskia, kad aiski vertybiné
lyderysté ir nuoseklus vadovo elgesys prisideda prie darbuotojy tarpusavio bendradarbiavimo ir
pasitikéjimo kolegomis. Beasmenio pasitikéjimo atzvilgiu gauti rezultatai rodo, kad transformacinés
lyderystés stiliaus elementai pasizymi vidutinio stiprumo teigiamais ry$iais su darbuotojy pasitikéjimu
organizacija kaip institucija. Pavyzdziui, intelektinés stimuliacijos rySys su beasmeniu pasitikéjimu
siekia r = 0,67 (p < 0,001), o tai leidzia teigti, kad inovacijy skatinimas ir darbuotojy jtraukimas j
sprendimy priémimg didina pasitikéjimg organizacijos procesais ir vidaus tvarka. Tuo tarpu transakcinés
lyderystés stiliaus elementas, salyginis atlygis, pasizymi silpnomis, taciau statistiSkai reik§mingomis
teigiamomis koreliacijomis su visomis organizacinio pasitikéjimo dimensijomis (r = 0,17 — 0,32; p <
0,001). Tai rodo, kad atlygio ir rezultaty siejimas gali turéti tam tikrg teigiamg poveik] pasitikéjimui,
taciau $is poveikis yra zenkliai silpnesnis nei transformacinés lyderystés stiliaus atveju. Valdymas pagal
18imt] ir nekontroliuojamas vadovavimas pasiZzymi nereikSmingomis arba neigiamomis sgsajomis su
organizacinio pasitik€jimo dimensijomis. Ypac iSsiskiria nekontroliuojamo vadovavimo neigiamas rysys
su vertikaliuoju pasitik¢jimu (r = — 0,22; p < 0,001), kuris rodo, kad vadovo pasyvumas, sprendimy
vengimas ar nepakankamas jsitraukimas finansy sektoriuje mazina darbuotojy pasitikéjimg vadovu
Apibendrinant galima teigti, kad finansy sektoriaus organizacijose didziausig reikSme¢ darbuotojy
organizaciniam pasitikéjimui turi transformacinés lyderystés stiliaus elementai, tuo tarpu transakciné
lyderysté daro tik ribotg poveikj, o pasyvioji lyderysté silpnina darbuotojy pasitikéjimg vadovu ir
organizacija.

Siekiant jvertinti vadovo lyderystés stiliaus jtakg darbuotojy organizaciniam pasitikéjimui, atlikta
daugialypé tiesiné regresin¢ analiz¢€, naudojant SPSS statisting programg. Regresijos modeliuose vadovo
lyderystées stiliai (transformacinis, transakcinis ir pasyvusis) buvo laikomi nepriklausomais kintamaisiais,
o darbuotojy organizacinio pasitikéjimo formos — priklausomais kintamaisiais. Tyrimo metu sudaryti trys
regresiniai modeliai, leid¢ jvertinti lyderystés stiliy jtaka vertikaliajam, horizontaliajam ir beasmeniam
organizaciniam pasitikéjimui. Regresinés analizés rezultatai pateikiami 39 lentel¢je, kurioje nurodomi
nestandartizuoti (B) ir standartizuoti (B) regresijos koeficientai, statistinio reik§mingumo lygmuo (p) bei
modeliy determinacijos koeficientai (R?), leidziantys jvertinti modeliy aiSkinamgaja galig.

39 lentelé. Vadovo lyderystés stiliaus jtaka darbuotojy organizaciniam pasitikéjimui (sudaryta autorés)

Vertikalusis Horizontalusis Beasmenis
pasitikéjimas pasitikéjimas pasitikéjimas
B p p B p p B B p

Transformacinis | 0,90 0,85 | <0,001 | 0,61 0,61 | <0,001 | 0,72 0,72 | <0,001
lyderystés stilius
Transakcinis 0,03 0,02 | 0,403 | 0,28 0,23 | <0,001 | 0,14 0,12 | 0,002
lyderystés stilius
Pasyvusis -0,02 - 0,475 | -0,02 - 0,660 | 0,10 0,10 | 0,014
lyderystés stilius 0,02 0,02
R2 0,74 0,43 0,52
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39 lentel¢je pateikiami regresinés analizés rezultatai, atskleidziantys, kaip skirtingi vadovo lyderystés
stiliai lemia darbuotojy organizacinj pasitikéjimg finansy sektoriaus organizacijose. Kadangi Siame
sektoriuje darbuotojai kasdien priima finansiSkai reikSmingus sprendimus, pasitikéjimas vadovu,
komanda ir organizacijos procesais tiesiogiai susijes su veiklos kokybe, rizikos valdymu ir klienty
aptarnavimo standartais. Analizuojant vertikaliojo pasitikéjimo modelj nustatyta, kad transformacinis
lyderystés stilius turi stipriausig ir statistiskai reikSmingg poveikj darbuotojy pasitikéjimui vadovu (B =
0,90; B = 0,85; p < 0,001). Tai ypac svarbu finansy sektoriuje, kur vadovo gebéjimas aiskiai formuoti
tikslus, palaikyti komandos motyvacijg ir skatinti skaidruma tiesiogiai siejasi su darbuotojy jsitraukimu
ir atsakomybés jausmu. Tuo tarpu transakcinis ir pasyvusis lyderystés stiliai neturi reikSmingos jtakos
vertikaliojo pasitikéjimo lygiui (p > 0,05). Modelis paaiSkina net 74 % S$io pasitikéjimo sklaidos (R* =
0,74), todeél laikomas labai gerai atspindinciu ry$j tarp vadovavimo ir darbuotojy pasitikéjimo vadovu.
Toliau analizuojant horizontalyj; pasitikéjima, t. y. darbuotojy tarpusavio pasitikéjimag, matyti, kad jo
lygj taip pat reikSmingai formuoja transformacinis (B = 0,61; p = 0,61; p < 0,001) ir transakcinis
lyderystes stiliai (B = 0,28; B = 0,23; p < 0,001). Tai rodo, kad tiek jkvepiantis vadovo elgesys, tiek
aisSkiai apibréztos taisykles ir atsakomybes ribos prisideda prie konstruktyvaus bendradarbiavimo, kuris
biitinas dirbant su finansinémis operacijomis ar klienty duomenimis. Pasyvusis lyderystés stilius Sio
pasitikéjimo statistiSkai reikSmingai neveikia (p = 0,660). Modelio R? = 0,43 rodo, kad lyderystés stiliai
paaiSkina 43 % horizontaliojo pasitikéjimo sklaidos. Analizuojant beasmenio pasitikéjimo modelj, kuris
apima darbuotojy pasitikéjimg organizacijos taisyklémis, procesais ir valdymo struktiira, matyti, kad visi
trys lyderystés stiliai daro statistiSkai reikSmingg poveikj. Didziausias poveikis fiksuojamas
transformacinio lyderystés stiliaus atveju (B = 0,72; B = 0,72; p < 0,001), mazesnis — transakcinio (B =
0,14; B=0,12; p=0,002) ir pasyviojo stiliaus (B = 0,10; p = 0,10; p = 0,014). Tai leidzia teigti, kad net
ir finansy sektoriuje, kuriame vyrauja aiSkiai nustatyti procesai, vadovo komunikacija, palaikymas ir
aiSki kryptis reikSmingai sustiprina darbuotojy pasitikéjimg organizacija. Modelis paaiSkina 52 %
beasmenio pasitikéjimo sklaidos (R* = 0,52). Apibendrinant nustatyta, kad finansy organizacijose
transformacinis lyderystés stilius yra stipriausias ir nuosekliausias darbuotojy pasitikéjimo
prognozuotojas — jo poveikis statistiSkai reik§mingas visoms pasitikéjimo formoms. Transakcinis
lyderystés stilius taip pat prisideda prie horizontaliojo ir beasmenio pasitikéjimo, taciau zenkliai silpniau.
Pasyvusis lyderystés stilius reikSmingai veikia tik beasmen;j pasitikéjima ir néra efektyvus formuojant
pasitikéjima vadovu ar komandos nariais.

4.4. Apibendrinti vadovo lyderystés stiliaus jtakos darbuotoju organizaciniam pasitikéjimui
finansy sektoriuje tyrimo rezultatai ir diskusija

Sio tyrimo tikslas buvo empiriskai jvertinti vadovo lyderystés stiliy jtaka darbuotojy organizaciniam
pasitikéjimui finansy sektoriuje ir palyginti gautus rezultatus su moksline literatiira. Tyrimo metu
analizuoti transformacinis, transakcinis ir pasyvusis lyderystés stiliai bei jy sasajos su organizacinio
pasitiké¢jimo dimensijomis. Apibendrinant galima teigti, kad tyrimo rezultatai patvirtino prielaida, jog
vadovo lyderystés stilius yra reikSmingas veiksnys, formuojantis darbuotojy pasitikéjima organizacija
finansy sektoriuje.

Pirmiausia nustatyta, kad transformacinis lyderystés stilius pasizymi stipriausia ir statistiSkai reikSminga
teigiama sgsaja su darbuotojy organizaciniu pasitikéjimu. Sie tyrimo rezultatai patvirtina ankstesniy
autoriy teiginius, jog transformaciné lyderysté, grindZiama jkvepiancia vizija, individualiu démesiu
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darbuotojams ir vertybiniu nuoseklumu, skatina darbuotojy pasitikéjimg tiek vadovu, tiek organizacija
kaip institucija (Islam ir kt., 2020; Breevaart & Zacher, 2021; Akter ir kt., 2024). Tyrimo rezultatai taip
pat papildo autoriy i§vadas, kad pasitikéjimas veikia ne tik kaip lyderystés rezultatas, bet ir kaip svarbus
tarpinis mechanizmas, stiprinantis darbuotojy emocinj jsitraukimg ir psichologinj sauguma (Abbas &
Tariq (2024); Baek ir kt. (2022). Finansy sektoriaus kontekste tai ypa¢ reik§minga, nes darbuotojy
suvokiamas vadovo patikimumas ir nuspéjamumas tiesiogiai siejasi su organizacijos reputacija ir veiklos
stabilumu. Analizuojant transakcinio lyderystés stiliaus jtaka, nustatyta, kad S$is stilius pasizymi
silpnesnémis, taCiau kai kuriais atvejais statistiSkai reikSmingomis sgsajomis su organizaciniu
pasitikéjimu. Tokie rezultatai i$ dalies sutampa su Burns’o (1978) ir Northouse’o (2021) i§vadomis, jog
transakcinis vadovavimas uZtikrina aiskig struktiirg, vaidmeny apibréZtumag ir trumpalaikj stabiluma,
tadiau néra pakankamas ilgalaikiam pasitikéjimui kurti. Sio tyrimo rezultatai papildo moksline diskusija
atskleisdami, kad finansy sektoriuje transakcinis lyderystés stilius gali palaikyti institucinj pasitikéjima,
ypa¢ grieztai reglamentuotoje aplinkoje, taciau jis neskatina gilesnio emocinio pasitikéjimo vadovu.
Taigi, matome, kad transakciné lyderysté finansy sektoriuje veikia labiau kaip pasitikéjimg palaikantis,
o ne jj kuriantis veiksnys. PrieSingai, pasyvusis lyderystés stilius tyrimo metu pasizyméjo neigiama arba
statistiskai nereik§minga sasaja su darbuotojy organizaciniu pasitikéjimu. Sie rezultatai patvirtina Bass’o
& Riggio’so (2006) bei Breevaart’o & Zacher’o (2021) tyrimy iSvadas, kad vadovo neveiklumas,
sprendimy vengimas ir grjztamojo rysio stoka mazina darbuotojy pasitikéjimg ir didina neapibréztumo
jausma. Finansy sektoriuje, kuriame darbuotojai susiduria su dideliu atsakomybés lygiu ir reguliaciniais
reikalavimais, pasyvus vadovavimas tampa ypac rizikingu, nes silpnina darbuotojy tikéjima
organizacijos gebéjimu veikti nuosekliai ir atsakingai. Sie rezultatai taip pat sutampa su Mustaf’o &
Shkurti’o (2024) teiginiais, kad nuotolinio ir hibridinio darbo sglygomis vadovo ,,nematomumas® dar
labiau stiprina pasitik€jimo erozija. Vertinant atskiras organizacinio pasitik€¢jimo dimensijas, nustatyta,
kad transformaciné lyderysté labiausiai siejasi su vadovo patikimumo, sgziningumo ir darbuotojy
jtraukimo vertinimais. Tai patvirtina Mayer’io ir kt. (1995) modelio i§vadas, jog pasitikéjimas formuojasi
per suvokiamg vadovo kompetencijg, geranoriSkumg ir integraluma. Tyrimo rezultatai papildo
Nazarian’o ir kt. (2025) bei Karikumpu’no ir kt. (2024) tyrimus, atskleisdami, kad finansy sektoriuje
ypaC svarbus tampa vadovo elgesio nuoseklumas ir sprendimy skaidrumas, kurie darbuotojams
signalizuoja organizacijos patikimuma.

Apibendrinant galima teigti, kad Sio tyrimo rezultatai patvirtina mokslinéje literatiiroje vyraujancia
nuostatg, jog transformacinis ir jtraukiantis vadovavimo stilius daro teigiama jtaka darbuotojy
organizaciniam pasitikéjimui, o pasyvus vadovavimas $ig jtaka silpnina. Tuo paciu tyrimas praplecia
esamus tyrimus, pateikdamas empirinius jrodymus finansy sektoriaus kontekste, kuris pasizymi didesniu
reguliaciniu spaudimu, rizikos valdymo svarba ir reputaciniais i8Siikiais. Diskusijos kontekste svarbu
pabrézti, kad tyrimo rezultatai rodo ne vien tiesiogine lyderystés stiliaus jtaka pasitikéjimui, bet ir galima
tarpininkaujan¢iy veiksniy, komunikacijos, psichologinio saugumo ir organizacinio teisingumo,
reik§mg, kas atitinka Breevaart’o ir Zacher’o (2021) bei Akter’o ir kt. (2024) tyrimy kryptj. Taigi, vadovo
lyderystés stilius finansy sektoriuje daro jtaka darbuotojy pasitikéjimui, jsitraukimui ir ilgalaikiam
organizaciniam stabilumui.
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ISvados ir rekomendacijos

1. Lyderystés stilius apibréziamas kaip vadovo taikomy elgesio modeliy visuma, kuria jis daro
poveikj pavaldiniams siekdamas organizacijos tiksly. ISanalizavus moksling literatiira, iSskirtos
pagrindinés lyderystés stiliy tipai: transformacinis, transakcinis ir pasyvusis.

2. Organizacinis pasitikéjimas suprantamas kaip darbuotojy jsitikinimas, jog vadovai, kolegos ir
pati organizacija veiks sgziningai, kompetentingai ir atsizvelgs j jy interesus. Finansy sektoriuje
iSskirtos trys pagrindinés pasitikéjimo dimensijos: vertikalusis pasitikéjimas (darbuotojy
pasitikéjimas tiesioginiu vadovu ir aukStesne vadovybe), horizontalusis pasitikéjimas
(pasitik¢jimas kolegomis, komandos nariais) ir beasmenis pasitikéjimas (pasitikéjimas
organizacijos sistema, taisyklémis ir vertybémis). AukStas organizacinio pasitikéjimo lygis siejasi
su didesniu darbuotojy jsitraukimu, iniciatyvumu bei bendradarbiavimu, o pasitikéjimo stoka
lemia darbuotojy atsiribojimg, informacijos slépima ir maZina organizacijos veiklos efektyvuma.

3. Remiantis moksline literatiira, parengtas konceptualus modelis, kuriame numatyta, jog vadovo
lyderystés stilius daro jtakg darbuotojy organizaciniam pasitikéjimui. Modelyje lyderystés stiliai
(transformacinis, transakcinis ir pasyvusis) traktuojami kaip nepriklausomi kintamieji, o
organizacinis pasitikéjimas — kaip priklausomas kintamasis. Siuo modeliu siekiama atskleisti
vadovo lyderystés stiliaus ir darbuotojy organizacinio pasitikéjimo sgsajas finansy sektoriaus
kontekste.

4. Atlikus kiekybinj tyrimg (apklausti 404 finansy sektoriaus darbuotojai), empiriSkai patvirtinta,
kad vadovo lyderystés stilius yra reikSmingas veiksnys, formuojantis darbuotojy organizacinj
pasitikéjimg. Nustatyta, jog transformacinis lyderystés stilius pasizymi stipriausiu teigiamu
poveikiu pasitikéjimo lygiui. Sio vadovavimo stiliaus svarba iliustruoja ir tai, kad transformacinio
vadovo elgesys statistiSkai paaiskina labai didele dalj pasitikéjimo vadovu variacijos (modelio
determinuotas R2 siekia net ~ 0,74), taigi finansy organizacijose butent $is stilius labiausiai
prisideda prie pasitikéjimo kultiiros formavimo. Transakcinis lyderystés stilius turéjo tik ribota
teigiama poveikj organizaciniam pasitikéjimui. Empiriniai rezultatai rodo, kad vadovo orientacija
] aiSkiai apibréztas uzduotis, taisykles ir atlygio uz pasiektus rezultatus sistemg Siek tiek prisideda
prie pasitikéjimo stiprinimo horizontaliojoje plotméje, t. y. gali pagerinti tarpusavio pasitikéjima
tarp kolegy, nes suteikia aiSkumo dél atsakomybiy ir vertinimo kriterijy. Vis délto transakcinis
vadovavimas nezymiai arba nereikSmingai veikia pasitik¢jimg paciu vadovu (vertikalyjj
pasitikéjima), kadangi vien tik kontrolés ir atlygio politikos nepakanka darbuotojy pasitikéjimui
vadovybe tvirtai sukurti. Pasyvusis vadovavimas — neigiamas efektas pasitikéjimui. Pasyvusis
lyderystés stilius (vadovo nesikiSimas ir vengimas priimti sprendimus) pasirod¢ neformuojantis
pasitikéjimo organizacijoje tyrimo metu fiksuotos neigiamos arba statistiSkai nereik§mingos
pasyvaus vadovavimo sasajos su pasitik¢jimo rodikliais. Taigi finansy sektoriuje pasyvus
vadovavimas laikytinas neigiamu veiksniu, galinciu sukelti darbuotojy nepasitikéjimg ir
sumazinti jy jsitraukimg.

Rekomendacijos finansy sektoriaus vadovams. Finansy sektoriaus vadovams
rekomenduojama daugiau remtis transformacinio lyderystés stiliaus principais: aiSkiai
komunikuoti organizacijos vizija ir tikslus, rodyti asmeninj pavyzdj, laikytis vertybinio
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nuoseklumo ir auksty etikos standarty. Toks vadovo elgesys stiprina darbuotojy pasitikéjima
vadovo kompetencija ir sgziningumu bei skatina jy jsitraukimg siekiant bendry organizacijos
tiksly. Vadovams taip pat rekomenduojama palaikyti nuolatinj rysj su komanda — reguliariai teikti
konstruktyvy griztamajj rysj, jsiklausyti j darbuotojy idéjas ir sudaryti sglygas jy profesiniam
tobuléjimui. Pagarba, empatija ir démesys pavaldiniams prisideda prie tarpusavio pasitikéjimo
stiprinimo ir didina darbuotojy pasitikéjima vadovo sprendimais. Siekiant iSvengti pasitikéjimo
silpné¢jimo, vadovams svarbu laiku priimti sprendimus, operatyviai reaguoti ] iSkylancias
problemas, jtraukti darbuotojus j sprendimy priémimo procesus ir vengti perteklinés kontrolés.
Dirbant nuotoliniu ar hibridiniu biidu, vadovams rekomenduojama uztikrinti aiskig ir reguliariag
komunikacija, nustatyti komunikacijos kanalus ir periodiskuma, kad darbuotojai jausty vadovo
matomuma, prieinamumag ir palaikyma.

Rekomendacijos finansy sektoriaus organizacijoms (vadovybei ir personalo padaliniams).
Finansy sektoriaus organizacijoms rekomenduojama kryptingai investuoti j vadovy ugdyma,
ypatingg démes] skiriant transformacinés lyderystés ir pasitik¢jimo kiirimo kompetencijy
stiprinimui. Reguliariis mokymai, koucingo sesijos ar praktiniai seminarai gali padéti vadovams
taikyti pasitik€jimg stiprinancias lyderystés praktikas kasdienéje veikloje. Organizacijy
vadovybei svarbu puoseléti skaidrios komunikacijos ir darbuotojy jtraukimo kultiirg bei uztikrinti
savalaikj informacijos apie strateginius sprendimus, pokycius ir rezultatus perdavima, sudaryti
galimybes darbuotojams dalyvauti sprendimy priémime. Taip pat rekomenduojama nuosekliai
taikyti teisingumo principus, pripazinti pasiekimus ir konstruktyviai spresti klaidas, stiprinant
darbuotojy pasitikéjimg organizacija ir jos vadovybe.

Rekomendacijos tyréjams. Ateities tyrimuose rekomenduojama analizuoti vadovo lyderystés
stiliaus ir organizacinio pasitikéjimo sgsajas kituose ekonomikos sektoriuose ir skirtinguose
kultiiriniuose kontekstuose, siekiant jvertinti rezultaty pritaikomuma platesniu mastu. Taip pat
tikslinga taikyti kokybinius tyrimo metodus, kurie leisty giliau atskleisti pasitikéjimo
formavimosi mechanizmus organizacijose. Be to, blsimi tyrimai galéty nagrinéti ir Kkitus
lyderystés stilius bei veiksnius, galinCius turéti jtakos organizaciniam pasitikéjimuli.

Tyrimo ribotumai. Nepaisant to, kad tyrimo rezultatai leido pasiekti iSkeltg tikslg ir atsakyti j
tyrimo klausimus, butina jvardyti kelis Sio tyrimo ribotumus. Pirmiausia, tyrimas buvo atliktas
tik finansy sektoriaus organizacijose, tod¢l gauti rezultatai atspindi biitent Sio sektoriaus specifika
ir negali biiti tiesiogiai apibendrinami kity ekonomikos sektoriy organizacijoms. Finansy
sektorius pasizymi grieztu reguliavimu, aukSta atsakomybe ir didesniais pasitikéjimo
reikalavimais, todél lyderystés stiliaus ir organizacinio pasitikéjimo sgsajos ¢ia gali skirtis nuo
kity veiklos sri¢iy. Antra, tyrimas buvo grindziamas darbuotojy subjektyviais vertinimais,
surinktais anketinés apklausos metodu. Respondentai patys vertino savo vadovy lyderystés
stiliaus raiSka bei organizacinio pasitikéjimo lygj, todél gauti duomenys atspindi darbuotojy
suvokimg, o ne objektyviai stebimg vadovy elgesi. Toks duomeny rinkimo budas gali buti
paveiktas individualiy patir¢iy, emocinés buklés ar asmeniniy nuostaty. Trecia, tyrime buvo
taikomas kiekybinis tyrimo modelis, todé¢l rezultatai atspindi situacijg konkreciu laiko momentu.
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Priedai

1 priedas. Tyrimo anketa
Gerbiamas(-a) Respondente,

Mano vardas Vilté Noreikaité — esu Kauno technologijos universiteto Ekonomikos ir verslo fakulteto
magistrantiiros studenté. Siuo metu rengiu baigiamajj magistro darba, kuriame siekiu issiaiskinti, kaip
vadovy lyderystés stilius veikia darbuotojy pasitikéjima organizacija finansy sektoriuje.

Jeigu dirbate finansy sektoriuje, labai kvieciu Jus prisidéti prie Sio tyrimo — Jusy patirtis ir nuomoné yra
labai svarbios, nes padés geriau suprasti, kokie vadovavimo bruozai stiprina pasitikéjima ir jsitraukima
darbo aplinkoje. Anketos pildymas truks vos5 — 7 minutes, o visi atsakymai bus anoniminiai ir
naudojami tik moksliniais tikslais.

IS anksto nuoSirdziai dékoju uz Jusy laikg ir pagalbg!

Jasy atsakymas prisidés prie mano magistro darbo rezultaty ir padés geriau suprasti, kokie vadovai kuria
pasitikéjimu grjstas komandas.

Vilté Noreikaité

el. pastas: vilte.noreikaite @ktu. It

I Dalis. Demografiniai duomenys

Si anketos dalis skirta surinkti bendra informacija apie tyrimo dalyvius. Surinkti duomenys padés geriau
suprasti, kaip skirtingg patirtj ir darbo aplinkg turintys darbuotojai vertina vadovy lyderystés stiliaus jtaka
organizaciniam pasitikéjimui finansy sektoriuje. PraSau pasirinkti Jums tinkamiausig atsakymo variantg
1§ pateikty pasirinkimy.

1. Jusy lytis:
L] Vyras
O Moteris

2. Jusy amzius:
0] 25 m. ir maZiau
00 26-35m.
00 36-45 m.

L] 46-55 m.
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[0 56 m. ir daugiau

3. Kaurioje finansy sektoriaus srityje dirbate?
O Banke
O Kredito unijoje
0] Draudimo bendrovéje
O Investicijy / turto valdymo jmongéje
L1 Apskaitos / audito jmongje

[ Kitoje finansy paslaugy jmonéje

4. Jisy pareigos organizacijoje:
[0 Specialistas / darbuotojas
[0 Vyresnysis specialistas
[0 Skyriaus / komandos vadovas

] Auksciausio lygio vadovas

5. Darbo stazas Sioje organizacijoe:
L] Maziau nei | metai
O 1-3 metai
O 4-6 metai
L] 7-10 mety

L] Daugiau nei 10 mety

6. Organizacijos dydis (darbuotojy skaiCius):

01 Iki 50 darbuotojy

0] 51-250 darbuotojy
] 251-500 darbuotojy
1 501-1000 darbuotojy

[ Daugiau nei 1000 darbuotojy
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7. Darbo pobudis:
O Biure

0 Nuotoliniu budu

L] Hibridiniu budu (biuras ir nuotolis)

11 Dalis. Vadovo lyderystés stilius

Sioje dalyje prasome jvertinti, kaip Jiisy tiesioginis vadovas elgiasi kasdienéje darbo aplinkoje. Teiginiai

apibudina skirtingus vadovavimo budus, kurie gali biiti daugiau ar maziau biidingi Jiisy vadovui.

Naudokite §ig vertinimo skalg:
1 — Visiskai nesutinku 2 — Nesutinku 3 — Nei sutinku, nei nesutinku 4 — Sutinku 5 — Visiskai

sutinku.
Atsakykite remdamiesi savo asmenine darbo patirtimi su vadovu.
Nr. Teiginys 11213415
Transformacinis lyderystés | (Idealizuota jtaka, jkvepianti motyvacija, intelektiné
stilius stimuliacija, asmeninis démesys)
7 Mano vadovas savo elgesiu rodo pavyzdj ir jkvepia ololololo
pasitikéjima.
8 Vadovas geba motyvuoti komandg siekti aukstesniy tiksly. ololololo
9 Vadovas skatina kiirybiskai mastyti ir ieSkoti naujy sprendimy. ololololo
10 Vadovas atsizvelgia j kiekvieno darbuotojo poreikius ir olglololo
pastangas.
11 Vadovas aiskiai komunikuoja organizacijos vizijg ir vertybes. o|lg|lolo)|g
12 Vadovas geba suteikti emocinj palaikymg ir padrasinima. olglololo
13 Vadovas skatina mokymasi ir profesinj tobuléjima. olglololo
14 Vadovas priima sprendimus vadovaudamasis sgziningumu ir olglololo
vertybémis.
15 Vadovas jtraukia darbuotojus j sprendimy priémima. Oolglololo
16 Vadovas savo elgesiu stiprina pasitikéjima organizacija. o|lg|lolo)|g
Transakcinis lyderystés (Sqlyginis atlygis, valdymas pagal isimtj)
stilius
17 Mano vadovas aiskiai nustato uzduotis ir tikisi jy vykdymo. Oolglololo
18 Vadovas atlygina uz gerai atliktag darba ar pasiektus tikslus. Oolglololo
19 Vadovas pastebi klaidas ir jas i$ karto istaiso. golglololo
20 Vadovas kontroliuoja, kad darbai biity atliekami pagal taisykles. | O | O | O | O | O
21 Vadovas daznai primena apie atsakomybe uz klaidas. golglololo
22 Vadovas vadovaujasi principu ,,rezultatai uz atlygj®. golglololo
Pasyvus lyderystés stilius | (Nekontroliuojamas vadovavimas)
23 Vadovas vengia sprendimy, kol problema neisryskéja. o|lg|lolo|g
24 Vadovas retai teikia griztamaji rysj apie mano darba. o|ojo|ol|og
25 Vadovas nesikisa | darbuotojy veikla, net kai reikiajopagalbos. | O | O | O | O | O
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111 Dalis. Organizacinis pasitikéjimas

Sioje dalyje pateikiami teiginiai apie pasitikéjima Jiisy organizacijoje — tiek santykius su vadovu, tiek su
kolegomis, tiek Jusy pozitri | pacig organizacija. Kiekvieng teiginj jvertinkite pagal tai, kiek jis atitinka
Jisy patirtj ir nuomone apie darbo aplinka.

Vertinimo skalé:

1 — Visiskai nesutinku 2 — Nesutinku 3 — Nei sutinku, nei nesutinku 4 — Sutinku 5 — Visiskai

sutinku.

Atsakykite taip, kaip Jus i$ tikryjy jauciatés savo organizacijoje.

Nr. Teiginys 11213 |4]5
Vertikalusis pasitikéjimas (Pasitikéjimas vadovu — kompetencija, sqziningumas,
jtrauktis, pagarba)
26 Mano vadovas elgiasi sgziningai su darbuotojais. Oololololo
27 Pasitikiu vadovo priimamais sprendimais. oOlolol|lolo
28 Vadovas vertina mano nuomong ir jtraukia j sprendimy Oolololol o
priémima.
29 Vadovas palaiko atvirg ir skaidrig komunikacija su Oolololol o
darbuotojais.
30 Vadovas laikosi duoty pazady. Oolololol o
31 Galiu laisvai iSsakyti nuomone savo vadovui. Oo|o|lo|l0O)|O
32 Vadovas gerbia darbuotojus ir uztikrina teisinguma ololololo
komandoje.
Horizontalusis pasitikéjimas | (Pasitikéjimas kolegomis — bendradarbiavimas,
geranoriskumas, integralumas)
33 Kolegos padeda vieni kitiems spresti darbo problemas. ololololo
34 Tikiu, kad mano kolegos elgiasi saziningai. ololololo
35 Kolegos dalijasi informacija ir patirtimi. Ololololo
36 Komandoje jauc¢iamas tarpusavio palaikymas ir Ololologlo
bendradarbiavimas.
37 Galiu pasikliauti kolegomis net sudétingose situacijose. Oololololo
38 Mano komandos nariai laikosi duoto zodzio. Oololololo
Beasmenis (institucinis) (Pasitikéjimas organizacijos sistema, procesais, skaidrumu)
pasitikéjimas
39 Pasitikiu organizacijos vadovybés sprendimais. Oololololo
40 Organizacijoje laikomasi etikos ir atsakomybés principy. o|lo|lolOolOd
41 Organizacijos komunikacija yra skaidri ir patikima. ololololo
42 Pasitikiu, kad organizacija saugo darbuotojy interesus. Ololololo
43 Organizacija uztikrina duomeny ir informacijos sauguma. o|lo|lolOolOd
44 Vadovybé¢ priima sprendimus remdamasi objektyviais Oo|lOo|Oo|lOglog
kriterijais.
45 Jauciu, kad organizacija veikia sgziningai ir patikimai. Oo|lOo|Oo|lOglog

Acit uz skirtg laikg
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2 priedas. Demografiniai tyrimo respondenty duomenys (sudaryta autorés)

Demografiniai duomenys N (N=404) Proc. (100%0)
Lytis
Moteris 245 60,6 %
Vyras 159 39,4 %
AmzZius
26-35m. 157 38,9 %
36-45 m. 103 25,5%
46-55 m. 89 22,0%
25 m. ir maziau 45 11,1 %
56 m. ir daugiau 10 2,5%
Finansy sektoriaus sritis
Banke 231 57,2 %
Apskaitos / audito jmonéje 73 18,1 %
Draudimo bendrovéje 52 12,9 %
Investicijy / turto valdymo jmonéje 28 6,9 %
Kitoje finansy paslaugy jmonéje 15 3,7%
Kredito unijoje 4 1,0%
Pareigos organizacijoje
Specialistas / darbuotojas 212 52,5 %
Vyresnysis specialistas 133 32,9%
Skyriaus / komandos vadovas 57 14,1%
Auksciausio lygio vadovas 2 0,5%
Darbo staZas organizacijoje
4-6 metai 130 322%
1-3 metai 106 26,2 %
7-10 mety 93 23,0%
Maziau nei 1 metai 43 10,6 %
Daugiau nei 10 mety 32 7,9 %
Organizacijos dydis
Daugiau nei 1000 darbuotojy 160 39,6 %
501-1000 darbuotojy 121 29,9 %
251-500 darbuotojy 48 119%
51-250 darbuotojy 55 13,6 %
Iki 50 darbuotojy 20 5,0 %
Darbo pobidis
Hibridiniu badu 235 58,2 %
Biure 130 32,2%
Nuotoliniu budu 39 9,7%
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3 priedas. Lyderystés stiliy konstrukto elementy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta autorés)

Elementai Teiginiai M | SN
Transformacinis lyderystés stilius
Idealizuota jtaka Mano vadovas savo elgesiu rodo pavyzdj ir jkvepia pasitikéjima. 3.34 | 1.28
Ikvepianti motyvacija Vadovas geba motyvuoti komanda siekti aukstesniy tiksly. 3.24 | 1.26
Intelektiné stimulacija Vadovas skatina kiirybiskai mastyti ir ieSkoti naujy sprendimy. 3.27 | 1.26
Asmeninis démesys Vadovas atsizvelgia j kiekvieno darbuotojo poreikius ir pastangas. 3.26 | 1.29
Vadovas aiskiai komunikuoja organizacijos vizijg ir vertybes. 3.32 | 1.30
Vadovas suteikia emocinj palaikyma ir padrasinimg. 341 | 1.25
Vadovas skatina mokymasi ir profesinj tobuléjima. 3.23 | 1.30
Vadovas priima sprendimus remdamasis vertybémis. 3.29 | 1.30
Vadovas jtraukia darbuotojus j sprendimy priémima. 3.16 | 1.31
Vadovas stiprina pasitikéjima organizacijoje. 3.30 | 1.32
Transakcinis lyderystés stilius
Salyginis atlygis Vadovas aiSkiai nustato uzduotis ir tikisi jy vykdymo. 3.53 | 1.10
Vadovas atlygina uz gerai atliktg darba ar pasiektus tikslus. 299 | 1.22
Valdymas pagal iSimtj Vadovas pastebi klaidas ir siekia jas iStaisyti. 3.29 | 1.07
Vadovas kontroliuoja, kad darbai buty atliekami pagal taisykles. 3.29 | 1.17
Vadovas primena apie atsakomybe uz klaidas. 3.15 | 1.30
Vadovas vadovaujasi principu ,,rezultatai uz atlygj®. 2.73 | 1.37
Pasyvusis lyderystés stilius
Nekontroliuojama lyderysté | Vadovas vengia sprendimy, kol problema neisryskéja. 2.60 | 1.30
Vadovas retai teikia grjztamajj rysj apie mano darba. 2.45 | 1.30
Vadovas nesikisa j darbuotojy veikla net ir tada, kai reikia jo pagalbos. | 2.34 | 1.23

4 priedas. Organizacinio pasitikéjimo konstrukto elementy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai

(sudaryta autorés)

Elementas Teiginiai Vidurkis Standartinis
(M) nuokrypis (SN)
Vertikalusis pasitikéjimas
Patikimumas Mano vadovas elgiasi saziningai su darbuotojais; 3,28 1,26
Pasitikiu vadovo priimamais sprendimais.
Saziningumas Vadovas palaiko atvirg ir skaidrig komunikacija; 3,23 1,33
Vadovas laikosi duoty pazady.
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Itrauktis Vadovas vertina mano nuomong ir jtraukia j 3,14 1,33
sprendimy priémima.

Pagarba Galiu laisvai i§sakyti nuomong¢ vadovui; Vadovas 3,26 1,33
gerbia darbuotojus ir uztikrina teisinguma komandoje.

Horizontalusis pasitikéjimas

Kompetencija Kolegos padeda spresti darbo problemas; Kolegos 3,52 1,18
dalijasi informacija ir patirtimi.

Geranoriskumas Komandoje jauc¢iamas tarpusavio palaikymas; Galiu 3,59 1,28
pasikliauti kolegomis sudétingose situacijose.

Integralumas Kolegos elgiasi sgziningai; Komandos nariai laikosi 3,55 1,25
duoto zodzio.

Beasmenis pasitikéjimas

Organizacijos Pasitikiu vadovybés sprendimais; Organizacija laikosi | 3,06 1,27

patikimumas etikos principy.

Skaidrumas Organizacijos komunikacija yra skaidri; Sprendimai 3,00 1,36
grindziami objektyviais kriterijais.

Zmogidkyjy iStekliy Organizacija saugo darbuotojy interesus; UZtikrinamas | 3,27 1,33

valdymas duomeny saugumas; Organizacija veikia saziningai.
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