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IVADAS

Magistro darbo tema — beasmenio organizacinio pasitikéjimo mediacinis vaidmuo darbuotojy

jgalinimo ryS$iui su organizacine identifikacija, moderuojant suvoktam iSoriniam prestizui.

Darbo temos aktualumas — Siuolaikiné globalaus verslo aplinka - dinamiska, nestabili, daznai
nenuspéjama. Zmogiskieji istekliai islieka kertine organizacijy varomaja jéga, todél norédamos
pasiekti konkurencinj pranasuma, nuosekliai realizuoti tikslus, iSlaikyti integraluma, organizacijos
turi jgyvendinti motyvacines vadybos bei zmogisky istekliy valdymo praktikas. Tai darbdaviams
padeda sustiprinti darbuotojy, emocinj ry$j su organizacija, pasiekti zemesnius personalo kaitos
rodiklius, auks$tus organizacinio pasitenkinimo rodmenis. Norint realizuoti Siuos siekius, pravartu
pasitelkti vadybos srityje dar gana naujo reiskinio — stipraus organizacinio tapatinimosi arba
organizacinés identifikacijos suklirimg ir i§laikyma. Iki Siol atlikti $ios srities empiriniai tyrimai jrodo
reiskinio naudg - stipresn¢ organizacing identifikacija patiriantys darbuotojai bus labiau motyvuoti
(Ashforth, Harrison, Corley, 2008), jaus didesnj pasitenkinimg darbu (Karanika-Murray ir kt., 2015),
sieks bendradarbiauti su kolegomis (Dutton ir kt., 1994). Tyrimais taip pat patvirtinta, jog aukstesné
organizaciné identifikacija mazina personalo kaita (Akgunduz ir Bardakoglu, 2017; Marique ir
Stinglhamber, 2011; Nowak, 2020; Prati ir Zani, 2013; Riketta, 2005; Van Dick 2004). Is kitos pusés
besikei¢ianti darbo jéga ir verslo aplinka, gali salygoti i$§tkius vystyti organizacine identifikacija.
Kinta darbo organizavimo formos: plokstéja organizacinés struktiros, menksta vadovo kaip
kontrolieriaus vaidmuo, nuo tradicinés hierarchijos pereinama prie savarankisky darbo grupiy (Rusu
ir Babos, 2016; Spreitzer, Cameron ir Garrett, 2017), tokios sglygos lemia, jog galiy perdavimo
pavaldiniams rei$kinys organizacijose jgauna svarba. Darbuotojy jgalinimas pripazjstamas svarbiu
veiksniu kuriant pasitikéjimo santykius, o tai savo ruoztu skatina aukstesnj veiklos lygj. Siuolaikinése
organizacijose skatinamas atvirumas, sgziningumas, siekiant tai jgyvendinti negalima apsieiti be
pasitikéjimo stiprinimo. Pasitikéjimas laikomas vienu pagrindiniy veiksniy, kurianc¢iy ilgalaikius ir
stiprius organizacijy ir darbuotojy tarpusavio rysius. Siandieniniame verslo pasaulyje mes turime
ribota tiesioginj kontakta su autonominiais ir visiSkai savarankiSkai atsakingais asmenimis, todél
daugeliu atvejy tiesiog reikia pasikliauti nezinomais eksperty kolektyvais, tai yra pastaryjy atstovais
(Bachmann, 2011). Taigi, mes netiesiogiai pasitikime nezinomais veikéjais, kuriy veiksmai yra
apriboti tinkamomis bei veiksmingomis institucinémis normomis ir taisyklémis. Isivyraujant
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dinamiskai verslo aplinkai, darbuotojy mobilumui bei dél COVID-19 pandemijos susiklosCius
priverstinei socialinei atskiréiai - organizacijose iSrySkéja virtualiy struktiiry svarba: dirbama
nuotoliniu biidu, pagal individualy darbo grafika, skirtingose Salyse jkurtuose tarptautiniy
organizacijy padaliniuose (Spurk ir Straub, 2020). Daroma prielaida, jog vystyti tarpasmeninj
pasitikéjimg yra sudétinga, dél Siy priezas¢iy tyrimu bus gilinamasi | empiriniuose tyrimuose kol kas
dar mazai analizuota pasitikéjimo forma, kuria labiau remiamasi virtualiose struktiirose. Remiantis
beasmenio organizacinio pasitikéjimo tyrimais, nustatyta, jog Sis reiskinys kuria teigiamas pasekmes
organizacijoms — stiprus beasmenis pasitikéjimas lemia produkty ir procesy novatoriSkuma
(Semercidz, Hassan, Aldemir, 2011; Vanhala ir Ritala, 2016), geresnius veiklos rezultatus (Vanhala
ir Dietz (2015), stiprina organizacinj jsipareigojima (Nurhayati, Thoyib, Noermijati, Irawanto, 2018)
bei pasitenkinimg darbu (Safari, Barzoki ir Agagoli, 2020). Tiek mokslininkams, tiek organizacijoms
siekian¢ioms konkurencinio pranasumo svarbu suprasti, kas salygoja ir stiprina $io tipo pasitikejima
bei kg jis duoda organizacijai. Siuolaikinés komunikacijos kanalai padeda greitai bei paprastai dalintis
informacija, darbuotojai nebéra izoliuoti nuo iSorés veikéjy poziiirio j jy organizacijg. Taigi, iSorés
nariy, tokiy kaip: klientai, partneriai, investuotojai, darbuotojy draugai ar §eimos nariai, atsiliepimai
apie organizacija daro jtaka darbuotojy suvokiamam organizacijos prestizui. Zinant, jog tai, kaip
organizacijos nariai mano, jog iSorés dalyviai mato organizacija, gali i8 tikryjy neatspindéti realybés,
tai yra, 1Sorés vertinimai gali skirtis, nuo organizacijos nariy ty vertinimy suvokimo (Dutton ir kt.,
1994), svarbu istirti, ar darbuotojy suvoktas organizacijos iSorinis prestizas daro jtaka jy strukttrinio

ir psichologinio jgalinimo poveikiui organizacinés identifikacijos stiprumui.

Temos istyrimo lygis — iki Siol buvo atlikti tyrimai, analizuojantys atskirai struktiirinio ir
psichologinio jgalinimo poveikj organizacinei identifikacijai (Nowak, 2020; Suifan, Diab, Alhyari ir
Sweis, 2020). Psichologinis darbuotojy jgalinimas daugumoje naujausiy empiriniy tyrimy analizuotas
kaip tarpininkaujantis veiksnys, pavyzdziui, nustatyta, jog suvokiamos efektyvios Zmogiskyjy iStekliy
valdymo praktikos stiprina darbuotojy psichologinj jgalinimg ir organizacing identifikacija, o tai
didina savanoriy jsitraukima (Traeger ir Alfes, 2019). Li ir Lin (2020) nustaté, jog gerai suprojektuota
zmogiskyjy istekliy valdymo sistema padeda pagerinti darbuotojy darbo gerove, iStirta jog
psichologinis jgalinimas medijuoja $iy veiksniy rysj. Psichologinis jgalinimas taip pat medijuoja rys;j
tarp struktirinio jgalinimo ir emocinio medicinos srities darbuotojy jsipareigojimo. Tyrimu nustatyta,
jog psichologinis jgalinimas visiSkai medijuoja struktiirinio jgalinimo: galimybiy, paramos,
informacijos, formalios bei neformalios galiy ir emocinio darbuotojy jsipareigojimo. O tarp

strukttirinio jgalinimo iStekliy veiksnio ir emocinio darbuotojy jsipareigojimo psichologinis



jgalinimas tarpininkauja 1§ dalies (Aggarwal, Dhaliwal ir Nobi, 2018). Monje Amor su kolegomis
(2021) jrod¢, jog psichologinis jgalinimas dalinai medijuoja ry$j tarp struktiirinio jgalinimo ir
darbuotojy jsitraukimo, o tai lemia efektyvesni uzduociy atlikimg ir Zemesnes intencijas palikti
organizacijg. Akgunduz and Bardakoglu (2017) patvirtino tarpininkaujantj psichologinio jgalinimo
poveikj santykiui tarp organizacinés identifikacijos ir ketinimo palikti organizacijg. Tyrimu taip pat
nustatyta, jog psichologinis jgalinimas medijuoja rysj tarp suvokto iSorinio prestizo ir darbuotojy
ketinimo palikti organizacija. Darbuotojy psichologinis jgalinimas, jskaitant kompetencija, poveik]j,
prasmg ir apsisprendima, i§ dalies tarpininkavo transakcinés ir transformacinés lyderystés ir poveikiui
darbuotojy organizacinei identifikacijai (Zhu, Sosik, Riggio, Yang, 2012). Bose ir kolegos (2020)
iStyre informaciniy technologijy sektoriaus darbuotojus taip pat nustaté, jog transformacingé lyderysté
daro teigiamg ir reikSmingg poveikj organizacinei identifikacijai bei psichologiniam darbuotojy
igalinimui. Tyrimas atskleidé, jog psichologinis jgalinimas, veikia kaip tarpininkas tarp
transformacinés lyderystés ir organizacinés identifikacijos. Siy sistemy poveikis psichologiniam
jgalinimui ir darbo gerovei teigiamai reikSmingas yra tik tada, kai lyderio pasitikéjimas darbuotojais
yra didelis. Taigi, neabejotina, jog darbo santykiuose pasitikéjimas yra viena i§ kertiniy vertybiy,
ta¢iau Siuvolaikinés darbinés aplinkos tendencijos lemia, jog vis sudétingiau formuoti pasitikejima tarp
asmeny, todé¢l organizacijoms svarbu kreipti démesi ir i kitas pasitikéjimo formas. Visgi iki Siol tiriant
organizacinj pasitikéjimg tradici$kai orientuojamasi j mikro lygio tyrimus — analizuojamas
tarpasmeninis pasitikéjimas, tuo tarpu beasmenio pasitikéjimo organizacijose empiriniai tyrimai dar
tik pradedami vystyti. ApraSomuosius straipsnius publikavo Bachmann (2011), Méllering (2004),
Kroeger (2012). Empirinius tyrimus kol kas iniciavo tik keli tyr¢jai: Vanhala (2011), Vanhala ir Dietz
(2015), M. Nurhayati, A. Thoyib, Noermijati, D.W. Irawanto (2018), Igbal ir kolegos (2019), juose
daugiausia analizuoti beasmenio organizacin} pasitik€¢jimg lemiantys veiksniai ar jo tiesioginis
poveikis (Semercidz, Hassan, Aldemir, 2011; Sultana ir Johari, 2017). Suvokto iSorinio prestizo
tyrimai dazniausiai apsiriboja tiesioginiy rySiy nustatymu. Tyrimai patvirtina, jog tarp suvokto
iSorinio prestiZo ir organizacinés identifikacijos egzistuoja teigiamas rySys (Bartels, Pruyn, Jong,
Joustra, 2007; Carmeli, Gilat ir Weisberg, 2006; Dutton ir Dukerich, 1991; Dutton ir kt., 1994; Mael
ir Ashforth, 1992; Pratt, 1998; Smidts ir kt., 2001).

Darbo temos naujumas — empiriniais tyrimais ne karta jrodyta mediaciné psichologinio
jgalinimo reik§mé ir poveikis teigiamiems organizaciniams aspektams, tokiems kaip: darbuotojy
jsitraukimas, jsipareigojimas, mazesni ketinimai palikti organizacija bei organizaciné identifikacija.

Vis délto dalis tyrimy nustaté daling psichologinio jgalinimo mediacija, tod¢l Siuo magistro darbu bus



bandoma nustatyti, kokie veiksniai gali stiprinti darbuotojy jgalinimo poveikj vienam i§ motyvaciniy
veiksniy — darbuotojy organizacinei identifikacijai. Kadangi pasitikéjimas mokslininky daznai
apibuidinimas kaip ,,socialiniai klijai“ organizacijose (Atkinson ir Butcher, 2003; Erturk, 2010),
nuspresta iStirti ar $is reiSkinys gali stiprinti jgalinimo bei organizacinés identifikacijos rysius. Iki Siol
atlikti tik keli tyrimai, kuriuose analizuoti Siam tyrimui aktualiis veiksniai (Adiguzel, 2020; Akgunduz
ir Bardakoglu, 2017; Ertiirk, 2010), kuriy rezultatai uzpildo tyrimy spragas, taciau vis dar
nepakankamai, todél Siuo tyrimu siekiama atrasti papildomai izvalgy pasirinkty konstrukty sgsajoms.
Sis magistro darbo tyrimas nuo iki §iol atlikty skiriasi ir tuo, jog minétieji autoriai tyré tarpasmeninio
pasitikéjimo vaidmenj, o Siuo tyrimu bus siekiama prisidéti prie beasmenio pasitikéjimo konstrukto
ry$iy su kitais veiksniais empiriniy tyrimy spragy uzpildymo. Analizuojant suvokto iSorinio prestizo
ir organizacinés identifikacijos sgveika dazniausiai apsiribojama tiesioginiy rySiy analize, taigi,
pastebimas suvokto iSorinio prestizo veiksnio, kaip darancio jtaka kity veiksniy rySiy stiprumui,

tyrimy trikumas.

Darbo problema — ar siekiant stiprinti darbuotojy jgalinimo poveikj jy organizacinei
identifikacijai, organizacijoms pravartu vystyti beasmenj darbuotojy pasitikéjimg organizacija ir kokj
poveikj jgalinimo rySiams su organizacine identifikacija atlicka darbuotojy suvoktas organizacijos

iSorinis prestizas.

Tyrimo tikslas — atskleisti ir jvertinti darbuotojy jgalinimo sgsajas su organizacine
identifikacija jas medijuojanciai veikiant beasmeniu organizaciniu pasitikéjimu bei jgalinimo ir

identifikacijos ryS] moderuojant suvoktam iSoriniam prestiZui.
Tikslui pasiekti keliami uzdaviniai:

1. Nagrinéjant mokslinius $altinius, i$analizuoti organizacinés identifikacijos prielaidas, raiska
organizacijose bei poveikj organizacijy nariams.

2.  Atlickant mokslinés literatiiros analizg, iSnagrinéti darbuotojy jgalinimo organizacijoje
samprata, tipus bei poveik].

3. Remiantis moksline literattira iSanalizuoti, kas yra beasmenis organizacinis pasitikéjimas ir kaip
Sis veiksnys pasireiSkia darbingje aplinkoje bei kokias pasekmes sukelia.

4.  Pasitelkiant mokslinius Saltinius atlikti suvokto organizacijos iSorinio prestizo reiskinio analize.



5. Remiantis literatiira nustatyti kokig jtakg organizacinis jgalinimas daro organizacinei
identifikacijai, medijuojant beasmeniam organizaciniam pasitikéjimui bei kokj poveikj rySiams
daro suvoktas organizacijos iSorinis prestizas.

6.  EmpiriSkai istirti kokie rySiai sieja Lietuvoje veikianciy organizacijy darbuotojy jgalinimg ir
organizacing identifikacija, juos medijuojanciai veikiant beasmeniam organizaciniam

pasitikéjimui ir rySius moderuojant suvoktam iSoriniam prestizui.
Darbo metodai —

1. Mokslinés literatiiros pasirinkta tema analizavimas, lyginimas, apibendrinimas. Sis metodas
naudotas norint susisteminti teorines Zzinias nagringjama tema bei iSanalizuoti iki $iol
atliktus tyrimus ir jy rezultatus. Si analizé atskleidZia tiek praeityje nustatytus ir visuotinai
pripazintus teorinius aspektus, tiek naujausius atradimus nagrinéjamy veiksniy srityje.

2. Empiriniam tyrimui pasirinktas analitinis kiekybinis tyrimo metodas — strukttirizuota
apklausa. Sis metodas pasirinktas remiantis iki 8iol atlikty, tapagius veiksnius nagrinéjusiy
autoriy tyrimy pagrindu.

3. Statistin¢ tyrimo duomeny analizé naudota susisteminti struktiirizuotos apklausos metu
gautus duomenis, patikrinti jy patikimumg, iSanalizuoti demografiniy respondenty
charakteristiky jtaka nagrinéjamiems veiksniams bei iSanalizuoti veiksniy tarpusavio

sgsajas ir poveik].

Darbo struktiira — darbg sudaro trys skyriai su poskyriais. Pirmajame skyriuje atskleista
moksliné literatlira nagrinéjama tema. Antroji dalis skirta empirinio tyrimo metodologijai, joje
pateikiamos iSkeltos tyrimo hipotezés, konceptualiis tyrimo modeliai, duomeny rinkimo ir jvertinimo
budai, kintamyjy aprasomoji statistika. Empirinio tyrimo rezultaty dalyje atskleidziamos statistinés

tyrimo duomeny analiz¢ jzvalgos.



1. ORGANIZACINES IDENTIFIKACIJOS, DARBUOTOJU JGALINIMO,
BEASMENIO ORGANIZACINIO PASITIKEJIMO BEI SUVOKTO
ISORINIO PRESTIZO SASAJOS: LITERATUROS APZVALGA

1.1 Asmens tapatumo ir organizacinés identifikacijos reiskiniy analizé

Analizuojant asmeny tapatumg yra iSskiriamos kelios reiskinio kategorijos: individams
budinga ne tik asmeniné, bet ir socialiné tapatybé. Individualus tapatumas bei grupinis ir organizacinis
identitetas laikomi skirtingais, taciau tarpusavyje glaudziai besisiejanéiais veiksniais. Individualaus
asmens tapatumo tyrinéjimas zinomas jau nuo senovés filosofy laiky. Pagrindinés vartojamos sgvokos
tapatumui apibudinti yra paremtos pazinimu — tai yra saves klasifikavimas, identifikuojantis individa
kaip atpaZjstamai skirtingg nuo kity ir panasy j tos pacios grupés narius (Albert ir Whetten, 1985).
Asmens tapatuma taip pat galima apibudinti kaip individo teorijg apie save (Puusa ir Tolvanen, 2006).
Asmuo mastydamas apie asmeninj tapatumg kelia klausimus: ,,Kas as esu 7, ,,Kuo as siekiu buiti 7,

,,Kokie mano santykiai bei rySiai su mane supanciais Zzmonémis ?*.

Asmens savivoka gali sudaryti jvairios tapatybés, kurios kiekviena iSsivysto i§ narystés
skirtingose socialinése grupése, tokiose kaip grupé pagal rase, lytj, pareigas ar kitus skiriamuosius
aspektus. Asmeny saveika laikoma tarpgrupine, kai individai yra visiskai susije su savo grupiy
atstovais ir kai asmenines savybes uzgozia grupés narystés rySkumas. Taip pat individai jprastai
traktuojami kaip grupé, kai jy suvokiami skirtumai tarp nariy yra mazZesni nei tarp jy ir kity pasaliniy
zmoniy. Psichologinio tarpgrupinio elgesio ir ne grupés nariy diskriminacijos aiSkinimui yra
pasitelkiama psichologiniuose tyrimuose taikoma Socialinio tapatumo teorija (angl. Social Identity
Theory (SIT)), kuri jrodo, jog individo savivoka kyla i§ suvokiamos narystés socialingje grupéje.

Psichologing teorijos esme¢ galima apibendrinti taip:

1. Asmenys yra motyvuoti pasiekti ar islaikyti teigiamg savivertg.

2. Asmeny saviverté i§ dalies yra grindziama jy socialine tapatybe, kuri kyla i§ narystés
grupéje.

3. Noras suformuoti teigiama asmening socialing tapatybe, veda prie grupés, kuriai
asmuo priklauso, teigiamo vertinimo, palyginti su kitomis iSorés grupémis. Jei
socialiné tapatybé yra nepatenkinama, asmenys stengsis arba palikti savo esamg grupe
ir prisijungti prie kazkokios pozityviau atskirtos grupés, arba padaryti savo esama

grupg pozityvesne (Tajfel, 1982).



Sios prielaidos galioja esant dviem salygoms: asmuo turi bent minimaliai tapatintis su grupe ir narysté
konkrecioje grupéje jam turi buti svarbi, tai yra psichologiskai svarbi tam tikrame socialiniame
kontekste (Van Dick, 2001). Tajfel (1982) manymu, bet kurios grupés narj veda noras pasirodyti ne
kaip geriausiam individui apskritai, bet noras tapti pranaSesnés grupés nariu, todél, siekdami
sustiprinti savo grupés pozicijas, individai veiksmus ir pastangas nukreipia visos grupés labui, net

jeigu prieSinga strategija atnesty jiems asmeninés naudos ar biity socialiniu poziiiriu teisingesné.

Gilindamas j Socialinio tapatumo teorijg, Tajfel pasekéjas Turner (1987), pastebéjo teorijos
ribotuma, pavyzdziui, kad joje truksta sgveikos ir kontekstinés jtakos veiksniy, todél pasiilé Saves
kategorizavimo teorijg (angl. Self-categorization Theory (SCT)) (dar vadinamg socialinio
kategorizavimo teorija ar grupés socialinio identiteto teorija). Teorija paaiskina, kaip individai
susivienija j grupe ir sugeba kolektyviai elgtis. Pagal Sig teorijg individai yra linke skirstyti save ir
kitus ] jvairias socialines kategorijas, tokias kaip: individualus asmeninis lygis, grupinis lygis arba
auksciausio lygio kategorija, kai zmogus yra lyginimas su kitomis rasimis. Individai gali turéti tiek
socialiniy tapatybiy, kiek grupiy ar socialiniy rysiy jie priklauso. Teorija nurodo, ar individai save
apibrézia per asmening ar socialing tapatybe ir, jei ryski socialiné tapatybé, kuri konkreti grupé daro
didZiausig jtakg jy elgesiui. Pagal $ig teorijg asmeny tapatinimasis su grupe formuoja nuasmeninimag
— tai yra, kai asmuo save ir kitus grupés narius mato maziau kaip asmenis ir labiau kaip kei¢iamus
grupés prototipo pavyzdzius (Dutton ir kt, 1994). Kitaip tariant, tapatinantis su grupe asmeninis
identitetas nublanksta palyginti su bendru grupés tapatumu. Si identifikacija leidzia asmeniui pajausti
sé¢kme, kuri biity nepasiekiama uz grupés riby. Teigiama, jog Sis saves nuasmeninimas skatina

bendradarbiavima, darng ir jtaka tarp grupés nariy (Turner ir Reynolds, 2012).

Organizacija veikia kaip potencialiai ryski socialiné kategorija, su kuria Zmonés gali iSsiugdyti
tapatybe. Organizacing identifikacija yra ypatingas socialinés identifikacijos atvejis, kai individas
savo tapatybe jgyja per naryste organizacijoje ir organizacinius atributus priskiria saves sampratai
(Ashforth ir Mael, 1989; Dutton ir kt., 1994). Nagrinéjamas reiSkinys suvokiamas kaip individo
vienybés ar priklausymo organizacijoje jausmas, kai individas suvokia, kad jo likimas siejasi su
organizacijos likimu (Mael ir Ashforth, 1992). Kai asmens savivokoje yra tie patys pozymiai, kaip ir
suvokiamoje organizacijos tapatybéje, mes §] kognityvinj rysj apibréziame kaip organizacing
identifikacijg (Dutton ir kt., 1994; Tajfel ir Turner, 1978). Kolektyviné (bendra) organizaciné
identifikacija yra jsitikinimy rinkinys, kuriuo dalijasi visi nariai, o suvokiama identifikacija — tai

konkretaus organizacijos nario jsitikinimai (Dukerich ir kt., 2002). Suvokiama organizaciné



identifikacija — nario jsitikinimas apie skiriamuosius, centrinius ir ilgalaikius organizacijos atributus
— gali buti galingas jvaizdis, turintis jtakos nario tapatumo su organizacija laipsniui (Dutton ir kt.,
1994). Butent suvokiama identifikacija yra unikali kiekvienam jos nariui, todél asmens jsitikinimai
gali ir nesutapti su kolektyvine organizacine identifikacija, atspindin¢ia bendra nariy jsitikinimg apie
tai, kokie yra esminiai organizacijos aspektai (Albert ir Whetten, 1985). Sis reiskinys yra abipusis:
organizacinio lygmens identiteta formuoja atskiry nariy savybés, o bendra organizaciné identifikacija
daro jtakg kiekvieno nario identiteto formavimuisi (Puusa ir Tolvanen, 2006). Kuo daugiau zmoniy
susitapatina su grupe ar organizacija, tuo daugiau grupés ar organizacijos interesai yra jtraukti j saves
supratimg, o pats asmuo turi elgtis atsizvelgdamas j organizacijos interesus. Kolektyvinis interesas
patiriamas kaip asmeninis, o individai i§ esmés motyvuojami prisidéti prie kolektyvo (Ashforth ir
Mael, 1989; Dutton ir kt. 1994). Empiriniais tyrimais atrastos skirtingos organizacinés identifikacijos
pusés jrodo, jog Zmonés, priklausantys tai paciai socialinei grupei, gali skirtingai tapatintis su grupe,
priklausomai nuo to, kiek jie jauciasi paveikiai jai atsidave (Doosje, Ellemers, Spears 1995; Vough,

2012).

IS teoriniy socialinio tapatumo pozitrio prielaidy daroma iSvada, kad organizaciné
identifikacija yra daugialypis, o ne vienmatis konstruktas. Tai atsispindi per tai, jog tyréjai
diferencijuoja identifikacijos dimensijas - i§skiriamos kognityviné, vertinamoji ir emociné pusés bei
skirtingi identifikacijos zidiniai, pavyzdziui, karjera, darbo grupé, organizacija ar profesija (Bergami
ir Bagozzi, 2000; Van Dick, 2001). Kognityvinis komponentas parodo bendrus interesus, kuriuos
individas suvokia su organizacija (Ashforth ir Male, 1989), ir apskaifiuojamag nauda, kurig jis gali
jgyti susitapatindamas su organizacija. Tai taip pat rodo, kokiu mastu asmuo save identifikuoja kaip
organizacijos narj, o emocinis komponentas atspindi individo pasididZiavima buvimu organizacijos
nariu. Vertinamasis — teigiamos arba neigiamos reik§més suteikimas grupei. Emociné organizacinés
identifikacijos dimensija vaidina svarby vaidmenj kuriant teigiamg individo jvaizd]j apie savo
organizacijg ir padeda ugdyti susitapatinimg su organizacija (Tajfel, 1972). Kaip minéta pries tai,
svarbu i8skirti ir skirtingus Zidinius, su kuriais asmuo gali save identifikuoti, tai gali biiti: asmeniniu
lygiu — karjera, socialiniu lygiu — skirtingi organizacijos padaliniai ar darbo grupés, galiausiai — visa
organizacija arba aukstesnio lygio kategorijos, pavyzdziui, profesiné grupé (Van Dick, 2005). Nors ir
iSskiriamos organizacinés identifikacijos dimensijos, bet reiskinio tyréjai pripazjsta jog identifikacijos
procesas darbuotojus skatina savo organizacing narystg priimti kaip savo savivoka, nesvarbu, ar tai

jvyksta kognityviniu keliu (darbuotojai jaucia, jog yra organizacijos dalimi, jos vertybes pripazjsta



kaip savas, vertinamuoju (darbuotojas organizacija suvokia teigiamai) ar emociniu (didziuojasi

bidami organizacijos nariais), ar visais iSkart (Pratt, 1998; Riketta, 2005).

Bitent dél emocinio reiSkinio aspekto, organizaciné identifikacija ilga laikg buvo siejama su
darbuotojy jsipareigojimu — organizaciné identifikacija laikyta jsipareigojimo sudétine dalimi
(Dukerich, Golden, Shortell, 2002; Dutton ir kt. 1994; Mathieu, J. E., ir Zajac, 1990). Riketta (2005)
atlikes tyrimy meta analize padaré iSvada, kad Siuos konstruktus galima atskirti, nes jie konceptualiai
skiriasi ir lemia skirtingus organizacinius rezultatus, pavyzdziui, organizaciné¢ identifikacija, turi
didesnj neigiama ry$j su ketinimu palikti organizacija, nei emocinis organizacinis jsipareigojimas.
Stinglhamber ir kolegos (2015) empiriniu tyrimu nustaté, jog organizaciné identifikacija prognozuoja
emocinj jsipareigojima, o atvirkstinis rySys nebuvo nustatytas. Pagrindinis argumentas, leidziantis
atskirti jsipareigojima nuo identifikacijos, yra tas, kad jsipareigojimo tyrimai ir priemonés i§ esmés
ignoruoja individy vienybés su organizacija jausmg (Van Dick, 2005). Tai reiskia, jog identifikacija
atspindi sagmoningg asmens vienybés su organizacija jausma, savo likimo siejimg su organizacijos
likimu, o jsipareigojimas atspindi teigiamus santykius tarp dviejy atskiry subjekty, blitent asmens ir
organizacijos. Pavyzdziui, jsipareigojimas gali kilti todél, kad konkreti organizacija yra priemoné
siekti asmeniniy karjeros tiksly. Tai veda prie to, kad visuomet egzistuoja galimybé palikti
organizacija ir pasirinkti kita, kurioje Sie tikslai galés biiti geriau ijgyvendinami. Taciau identifikacija
su organizacija reiskia, kad palikus ja, bus juntamas emocinis praradimas (Mael ir Ashforth, 1992;
Pratt, 1998; Van Knippenberg ir Sleebos, 2006). Taigi, identifikacija reiskia socialinés kategorijos
sau priskyrima, o jsipareigojimas — grupés poziiirio ar vertybiy perémima ir jtraukima j pagrindinius
savo elgesio principus. Socialinés kategorijos sau priskyrimas nereiskia, jog turi priimti ir grupés
vertybes bei pozitirj (Ashforth ir Mael, 1989). Tai jrodo tokios situacijos, kai darbuotojai nesutinka
su jmonés vertybémis ir jy nesilaiko, taciau identifikuojasi su organizacija, nes mano, jog jy sekmeé
yra susijusi su organizacijos s€¢kme. Panasiu principu darbuotojas gali laikytis jmonés vertybiy ir
standarty, taCiau nejausti organizacinés identifikacijos, nes nelaiko savo likimo susijusiu su

organizacijos likimu.

ISanalizavus organizacinés identifikacijos samprata, nattiraliai kyla poreikis nustatyti, kokie
veiksniai bei kokios salygos lemia asmeny norg tapatintis su organizacija ir koki poveikj
organizacijoms daro auksta darbuotojy identifikacija su jomis. Empiriniais tyrimais nustatyta, jog
identifikacijos stiprumui gali daryti demografinés darbuotojy charakteristikos, pavyzdziui, darbuotojy

amzius ir darbo santykiy trukmé (Mael ir Ashforth, 1992; Riketta, 2005). Milton, Sinclair ir VVakalahi



(2017) nustaté, jog tapatinimasis su organizacija sumazéja, kai darbuotojai yra issisklaide ir daug
laiko praleidzia ne organizacijos ribose. Siuo tyrimu pateikta ir kita jdomi jzvalga: nors virtuali darbo
per socialinés ziniasklaidos platformas ir jmoniy mobiligsias programas gali sustiprinti tapatinimasi
su organizacija. Moksliniais tyrimai taip pat patvirtinta, jog darbuotojai noriau tapatinsis su
organizacijomis, kai joms galés priskirti teigiamus pozymius, kurie formuos jy unikaluma, lyginant
su kitomis organizacijomis. Nustatyta, jog identifikacija stiprina: teigiamas iSorés nariy (konkurenty,
klienty, tiekéjy) vertinimas (Carmeli ir kt., 2006), organizaciné kultiara (Nowak, 2020; Vijayakumar
ir Padma, 2014)), socialiné atsakomybé (Brammer, He ir Mellahi, 2015; De Roeck, EI Akremi,
Swaen; 2016; Lythreatis, Mostafa, Pereira, Wang ir Del Giudice, 2021), suvokta organizaciné parama
(Gibney, Zagenczyk, Fuller, Hester ir Caner 2011), pozityvi emociné kulttra (Yue, Men ir Ferguson,
2021), autonomija (Allen Milton ir kt., 2017). Priimtinas vadovo elgesys taip pat daro jtaka stipresnei
darbuotojy organizacinei identifikacijai, pavyzdziui, nustatyta, jog transformaciné (Zhu ir kt., 2012),
etiné (Qi ir Ming-Xia, 2014), jgalinanti lyderysté (Adiguzel, 2020) teigiamai veikia darbuotojy
tapatinimgsi su organizacija. Taigi, darbuotojy organizacing identifikacija gali lemti tiek jy asmeninés
charakteristikos, tiek jy suvokimas apie organizacija ir jos savybes. Svarbu paminéti tai, jog kiekvieno

i§ darbuotojy vertinimai bus paremti subjektyviu suvokimu.

Gilinantis j organizacinés identifikacijos poveikj, nustatyta, jog $is reiSkinys gali salygoti
neigiamus padarinius: neetiskg elgesj, pasiprieSinimg organizacijos poky¢iams, prastesnius veiklos
rezultatus, tarpasmeninius konfliktus. Svarbu pabrézti, jog Siems rezultatams jtakg daro tam tikros
aplinkybés, pavyzdziui, grésme darbuotojo identitetui, darbo salygos arba asmeninés organizacijos
nario moralinés vertybés (Conroy, Henle, Shore ir Stelman, 2017). Nepaisant galimy neigiamy
priezas¢iy, dauguma empiriniy tyrimy patvirtina teigiamus stiprios organizacinés identifikacijos
padarinius. Tapatinimasis sSu organizacija skatina motyvacija, pasitenkinimag ir aktyvesnj
organizacijos tiksly siekimg (Ashforth ir kt. 2008; Marique ir Stinglhamber, 2011; Ugheoke, Mashi ir
Isa, 2021). Stipresn¢ organizacing identifikacijg jauciantys darbuotojai elgsis atsakingiau (Liu, Chen,
Zhao ir Li, 2021). Riketta (2005) atlikta praeityje vykdyty tyrimy meta analize atskleidé organizacinés
identifikacijos rysj su kitais veiksniais, tokiais kaip: amzius, ketinimas iSeiti i§ darbo, jsitraukimas j
darbg, pasitenkinimas darbu, organizacinis prisiriS§imas, organizacijos prestizas, darbo trukmeé
organizacijoje, pasitenkinimas organizacija ir prisiriSimas prie darbo grupés, taciau organizacinés
identifikacijos koreliacija su lytimi, i$silavinimu ar pravaikstomis nustatyta kaip nereikSminga.

Empiriniu tyrimu taip pat atskleista, jog darbuotojai, turintys stiprig organizacine identifikacijg, yra



labiau jsitrauke j savo darbg, energingesni ir atsidave darbinéms uzduotims, todél pasitenkinimag
gauna i$ atlieckamo darbo (Karanika-Murray, Duncan ir Potes, 2015). Stipri organizacin¢ identifikacija
taip pat stabdo mokytojus nuo ankstyvo atsistatydinimo i§ darbo dél pensinio amziaus (Giimiis,
Hamarat ir kt., 2012).

ISnagrinéjus organizacinés identifikacijos reiskinj aiskinancias teorijas bei jau atliktus tyrimus,
galima daryti iSvadg, jog asmens saves priskyrimas vienai ar kitai grupei daro prielaidg siekti
pozityvesniy grupés rezultaty, ignoruojant savo asmeninius prioritetus. Tokiu biidu asmenys didina
pasididziavimo jausmg savo grupe bei aktyviau siekia bendros naudos. O aukstas organizacinés
identifikacijos lygmuo salygoja teigiamus rezultatus, tokius kaip: pasitenkinimas darbu, auks$tesné
motyvacija bei jsitraukimas. Taigi, stiprios organizacinés identifikacijos padariniai yra neabejotinai
naudingi tiek Zemiausios grandies darbuotojams, tiek vidurinio bei auks¢iausio lygio vadovams ir
organizacijoms bendrai kaip verslo vienetams, todél svarbu nustatyti, kokie veiksniai gali potencialiai

stiprinti $io veiksnio raiskg organizacijose.
1.2 Darbuotojy jgalinimo organizacijose samprata

Ivairios motyvacinés vadybos praktikos yra stiprios priemonés, padedancios organizacijoms
efektyvinti tiksly siekimo procesus. Viena i§ jy — darbuotojy jgalinimas, §is reiskinys aktualus ir
jdomus tiek teoretikams, tiek praktikams, analizuojantiems organizacinius procesus. Tradiciskai
skiriami du jgalinimo tipai, vienas i§ jy — struktirinis, tai yra makro lygmens veiksnys, kuris
orientuojasi j konteksta, darantj jtaka jgalinimo radimuisi organizacijoje. Si jgalinimo forma
igyvendinama per galiy suteikiancias struktiiras, politikas ir praktikas. Tuo tarpu mikro lygmens
veiksnys — psichologinis jgalinimas — apibtdina psichologing veiksnio puse. Tai yra jgalinimo
suvokimas, kuris sutelktas j individo reakcijg j struktiiras, politikas ir praktikas, i kurias jis yra

jtrauktas (Spreitzer, 2008).

Struktiiriniu jgalinimu yra laikomas valdZios ir sprendimy priémimo suteikimas Zemesnio
lygio organizacijos nariams (Conger ir Kanungo, 1988). Sio veiksnio tyrinétojai daugiausia démesio
skiria valdzios suteikimui, perdavimui ar pasidalijimui, tai yra jgalinimo veiksmui (Menon, 2001).
Igalinti — reiskia suteikti galimybe veikti, sukurti sglygas veikti, siekti tiksly, 0 ne deleguoti uzduotis.
Biitent struktiirinio jgalinimo tyrimuose nesiorientuojama ] psichologing asmeny, kuriems
suteikiamos dalyvavimo sprendimy priémime teisés, biiseng, bet susitelkiama j darbuotojy suvokimag

apie faktines darbo aplinkos salygas. Kanter (1977, 1993) struktarinio jgalinimo teorijoje nurodé¢, jog



egzistuoja situacijos, kurios skatina arba suvarzo efektyvy darby atlikimg ir tai nepriklauso nuo
asmeniniy darbuotojy savybiy. Sios situacijos yra vystomos per formalios ir neformalios galios
perdavimg. Teorijoje galia apibréziama kaip gebé¢jimas sutelkti iSteklius uzduotims atlikti. Formali
galia pasireiSkia per pagrindinius tikslus, kurie lemia organizaciniy rezultaty pasiekimg, veiklas,
kurios formaliai patikimos atlikti darbuotojui. O neformali galia atsiskleidzia bendraujant ir kuriant
pozityvius rysius tarp vadovy, pavaldiniy ir bendrai kolegy. Mokslininké iSskyré aspektus, kurie yra
perduodami per formalius bei neformalius galios Saltinius ir be kuriy negali vykti efektyvus darbas:
galimybés, parama, informacija, iStekliai. Galimybiy veiksnys atspindi organizacijos nariams
suteikiamas galimybes gauti reikalingus mokymus, jgyti Ziniy, jas atnaujinti ir panaudoti darbinése
situacijose. Tokiu biidu skatinamas tobuléjimas profesinéje srityje bei augimas organizacijoje. Per
darbdaviy bei kolegy suteikiamg grjztamajj rysj, patarimus, kg darbuotojui reikéty koreguoti,
tobulinti, pasitlymus, kaip geriausiai spresti iSkilusias problemas yra jgyvendinama parama.
Struktiirinis jgalinimas susijes ir su reikiamos informacijos darbuotojams pateikimu, tai gali biti
informacija apie dabarting organizacijos situacija, auksciausiy vadovy vertybes bei jy tikslus,
organizacijos politikos, praktikos, struktiros ir kitos formalios bei neoficialios zinios, kurios skatina
darbo efektyvuma. Galiausiai, struktiirinis jgalinimas jgyvendinamas per istekliy suteikimg. Prieiga
prie iStekliy reiSkia, galimybe naudotis reikalingais jrenginiais, medziagomis bei turéti pakankamai

laiko bei pagalbos jvykdyti uzduotis, kurios padeda efektyviai siekti organizaciniy tiksly.

Ankstyvieji organizacinio jgalinimo tyr¢jai (Conger ir Kanungo, 1988) nurode¢, jog
strukttrinis jgalinimas neturéty smarkios jtakos organizacijos nariams, jei jie nejausty asmeninio
efektyvumo ir naudos jausmy. Atlikti empiriniai tyrimai bei sistematinés jy apzvalgos jrodé, jog tarp
struktiirinio bei psichologinio jgalinimy egzistuoja reik§mingi rysiai (Monje Amor, Xanthopoulou,
Calvo ir Vazquez, 2021; Wagner ir kt., 2010). Zvelgiant i§ psichologinés pusés, biiti jgalintam, reiskia
patirti savo darbo ir darbo aplinkos kontrolés jausmg. Psichologinis jgalinimas atskleidzia, kiek asmuo
jauciasi galintis bei gebantis atlikti uzduotis. Egzistuoja skirtingos mokslininky nuomonés, dél
veiksnio struktiiros — iSskiriamos skirtingos dimensijos. PavyzdZiui, prasmé¢, kompetencijos,
apsisprendimas ir poveikis (Conger ir Kanungo, 1988; Spreitzer, 1995). Sios dimensijos nurodo, jog
norédami jaustis jgalinti, darbuotojai turi laikyti savo darbg prasminga, turéti reikalingy kompetencijy
darbo veiklai atlikti, buiti savarankiski, kontroliuoti Sig veiklg ir daryti jtaka strateginiams bei veiklos
rezultatams darbe (Suifan ir kt., 2020). Thomas ir Welthouse (1990), taip pat isskyré keturias
psichologini jgalinimo dimensijas, atspindin¢ias skirtingas sampratas, susijusias su darbuotojo

orientacija j jo darbg. Viena i$ jy — jtaka, ji atspindi, laipsnj, kuriuo darbuotojas gali paveikti



organizacijos strateginius, administracinius ar veiklos rezultatus. Antroji — kompetencija, tai yra
darbuotojo tikéjimas, jog jis sugebés atlikti uzduotis sumaniai. Psichologinis jgalinimas mokslininky
suvokiamas ir kaip prasmé. Si dimensija nurodo darbo tikslo verte, kuri nustatoma atsizvelgiant j
paties darbuotojo idealus ir standartus. Galiausiai, ketvirtoji psichologinio jgalinimo dedamoji yra
apsisprendimas, kuris apima darbuotojo elgesio inicijavimg ir atsakomyb¢ uz savo veiksmus bei
apsisprendimo laisve, pavyzdziui darbuotojas gali nuspresti, kokiu buidu bei tempu atliks uzduot;.
Mingtieji mokslininkai psichologinj jgalinimg laiko procesu, kurio metu darbuotojui biity sukurta
erdvé atlikti uzduotj ir galimybé jam paciam subjektyviai jvertinti, ar jam pakaks gebé&jimy ir
kompetencijy atlikti ja (Conger ir Kanungo, 1988; Thomas ir Welthouse, 1990). Kiti autoriai, laiko
psichologinj jgalinimg busena (Spreitzer, 1995; Menon, 2001; Tvarijonavic¢ius, 2014). Bitent Siuo
pozilriu remiamasi ir Siame darbe — psichologiniu jgalinimu tyrime laikoma, biisena, apimanti
meistrystés (sugeb¢jimo atlikti darbus) ir energijos, skatinancios atlikti darbus, patyrimg.
Tvarijonavi¢ius (2014) nurodo, jog toks pozitris leidzia geriau suprasti psichologinio jgalinimo

reiSkinj ir kity veiksniy, pavyzdziui, struktiirinio jgalinimo, poveikj jam.

Kaip minéta, struktiirinis jgalinimas yra laikomas vienu pagrindiniy veiksniy, lemianciy
psichologinj jgalinimo patyrima, taciau atrandami ir Kiti veiksniai, galintys stiprinti darbuotojy
jgalinimo jausmg. Psichologinio jgalinimo raiSkg taip pat galima paaiskinti remiantis
Saviveiksmingumo teorija (angl. Self-Efficacy Theory). Teorija nurodo, jog saviveiksmingi asmenys
viduje tiki, kad yra pajégus ir kompetentingi s€kmingai atlikti reikiamus veiksmus, kad pasiekty tam
tikrus tikslus (Bandura, 1977). Psichologinj jgalinimg stiprina ir skirtingos lyderystés formos:
jgalinanti (Huertas-Valdivia, Gallego-Burin ir Lloréns-Montes, 2019; Tvarijonavicius, 2016),
transformaciné (Bartram ir Casimir, 2007; Bose ir kt., 2020) paradoksali (Huertas-Valdivia ir kt.,
2019) lyderysté. Jokubauskaité ir Lazauskaité-Zabielské, 2015 nustaté, jog transformaciné lyderysté
prognozuoja psichologinio jgalinimo prasmés dimensija. Pasak Menon (2001), nors nustatyta, jog
vadovo jgalinantis elgesys stiprina psichologinj jgalinimg, taciau jgalinantis vadovavimo stilius
neturés jtakos darbuotojy pozitriui bei elgesiui iki kol jie nesijaus psichologiskai jgalinti. Nustatyta,
jog tiesioginio vadovo jgalinantis elgesys stipriau prognozuoja darbuotojy psichologinj jgalinima, kai
bendro struktiirinio jgalinimo ir atskiry struktarinio jgalinimo dimensijy (galimybiy, informacijos,
paramos, resursy) lygis yra Zemesnis (Tvarijonavicius, 2016). Naujausiais tyrimais patvirtinta, jog
darbuotojai jausis labiau psichologiSkai jgalinti, kai i§ organizacijos gaus parama. Nustatyta, jog
organizaciné parama veikia psichologinio jgalinimo jtakos ir prasmés dimensijas (Meira ir Hancer,

2021). Tyrimais taip pat analizuojamos asmeninés darbuotojy savybés, galin¢ios lemti psichologinio



jgalinimo patyrima, pavyzdziui, nustatyta, jog labiau psichologiskai jgalinti jauciasi tie darbuotojai,

kurie pasizymi stipriau iSreikStu pasiekimy poreikiu (Jokubauskaité ir Lazauskaité-Zabielske, 2015).

Igalinimo konstruktas teoretiky laikomas motyvaciniu ir yra naudojamas paaiskinti
organizacijos efektyvuma. Empiriniais tyrimais nustatyta, jog struktiirinis jgalinimas turi teigiamos
jtakos organizacijy rezultatams, pasitelkiant §j veiksnj, geréja darbuotojy darbo kokybé, paslaugy ir
produkty kokybé, klienty aptarnavimas, produktyvumas, sumazéja personalo kaita, auga
isipareigojimas, pasitenkinimas darbu (Laschinger, Fineganet, Shamian, Wilk, 2004; Cai ir Zhou,
2009). Tyrimais taip pat analizuojami skirtingy strukttrinio jgalinimo veiksniy jtaka teigiamiems
organizaciniams padariniams, pavyzdziui, nustatyta, jog vidinj darbuotojy pasitenkinimg darbu lemia
formali galia bei galimybés organizacijoje, o pasitenkinimg darbu su vadovu lemia neformali galia,
prieiga prie iStekliy, informacijos ir gaunama parama (Orgambidez-Ramos ir Borrego-Alés, 2014).
Tuo tarpu psichologinis jgalinimas daro tiek elgesio pokyc¢ius: skatina produktyvuma, j paslaugas
orientuotg pilietiska elgesj (Meira ir Hansen, 2021), inovatyvy elgesj (Spreitzer, 1995), darbo gerove
(Li ir Lin, 2020), tiek kei¢ia darbuotojy nuostatas: stiprina jsipareigojimg (Hamid, Nordin, Adnan ir
Sirun, 2013) pasitikéjima vadovu (Kim, Lee, Murrmann ir George., 2012), jsitraukimg j darba (Meira
ir Hancer, 2021; Monje Amor ir kt., 2021; Ugwu, Onyishi ir Rodriguez-Sanchez, 2014) pasitenkinimg
darbu (Dewettinck ir Van Ameijde, 2011; Tvarijonavicius, 2014), organizacing identifikacijg (Bose
ir kt., 2020; Zhu ir kt., 2012). Psichologinj jgalinimg patiriantys darbuotojai taip pat bus maziau linke
palikti organizacija (Ding, 2021).

ISanalizuota jgalinimo srities moksliné literatiira atskleidZia, jog struktiirinis jgalinimas
jgyvendinimas suteikiant darbuotojams galimybes, parama, informacija ir isteklius. Sios jgalinangios
darbo salygos laikomos vienu pagrindiniy veiksniy prognozuojanciy psichologing darbuotojy
jgalinimo biiseng. ReiSkinys taip pat vertinimas per skirtingas dimensijas: prasmés, sprendimy
priémimo bei pasitikéjimo kompetencija (Tvarijonaviéius ir kt., 2016). Naujausi tyrimai analizuoja ir
kitus veiksnius, galinCius lemti Sios reiskinio raiska: empiriskai patvirtinta teigiamas jgalinancios,
transformacinés, paradoksalios lyderystés, organizacinés paramos poveikis. Taip pat nustatyta ir
asmeniniy darbuotojy charakteristiky jtaka. Neabejotina jgalinimo reiSkinio svarbg stiprinant
darbuotojy motyvacijg ir gerinant organizacijy veiklos rezultatus bei padedant laiméti konkurencine

kova dél talenty.



1.3 Beasmenio organizacinio pasitikéjimo rai§kos analizé

Pasitikéjimo reiskinio radimasis siejamas su ankstyviausiy zmonijos formy atsiradimu. Plati
reiSkinio samprata bei jvairiapusé raiSka lemia tyrimy vykdyma: psichologijos, sociologijos,
filosofijos, politologijos ekonomikos ir vadybos srityse. Ivairiapusis reiskinio suvokimas bei
multidimensiné prigimtis 1émé skirtingy apibrézimy geneze. Psichologijos srities atstovas Rotter
(1967) tarpasmeninj pasitikéjimg apibrézé kaip apibendrintg asmens ar grupés tikéjima, kad galima
remtis kito asmens ar grupés zodziu, pazadu ar ra$ytiniu pareiSkimu. Rousseau, Sitkin, Burt, Camerer
(1998) pabrézia, jog pasitikéjimas yra psichologiné biisena, apimanti ketinimg priimti
pazeidziamuma, pagristg teigiamais kito zmogaus ketinimy ar elgesio likesciais. Visgi dazniausiai
vartojamas socialinés psichologijos tyréjy Mayer, Davis ir Schoorman (1995) apibréZzimas:
pasitik¢jimas — tai vienos pusés noras prisiimti rizikg ir buti pazeidziamam kitos Salies veiksmy,
pagristas lukesciais, kad kita $alis atliks tam tikrg patikétojui (pasitikin¢iajam) svarby veiksma,
nepriklausomai nuo galimybés stebéti ar kontroliuoti tg kitg Salj. Vadybos srities mokslininkai
Castaldo, Premazzi ir Zerbini (2010) atlik¢ didelio masto pasitikéjimo apibrézimy, vartojamy 1982-
2004 m. laikotarpio publikacijose tyrima, nustaté esminius aspektus ir reiSkinj apibrézé taip: a)
lukestis (pasikliovimas, tikéjimas, jsitikinimas, noras ir kiti sinonimai), kad b) subjektas, iSsiskiriantis
specifinémis savybémis (sgziningumu, geranoriSkumu, kompetencijomis), C) ateityje atliks veiksmus,
kuriais siekiama gauti d) teigiamy rezultaty patikétojui (pasitikin¢iajam) e) situacijose, kuriose
vyrauja dalyviy suvokiama rizika ir pazeidziamumas. Pasitikéjimo apibrézimy vartojimo jvairové
suponuoja, jog Sio reisSkinio vaidmuo tiriamas skirtingais lygiais. Gilinamasi j individualy,
tarpasmeninj, grupés, tarpkultiirinj, organizacinj pasitikéjimg. Tyrimai vykdomi mikro lygiu,
analizuojant psichologinius procesus (intrapersonalinius, tarpasmeninius) ir makro lygmeniu, tiriant
grupés dinamika organizacijose, visuomenése ir institucijose (Rousseau ir kt., 1998). Siam tyrimui
aktualus bitent organizacijos lygmens pasitikéjimas, todél svarbu atskleisti jo sampratg bei

iSanalizuoti jau atliktus tyrimus.

Analizuojant organizacinio pasitikéjimo srities tyrimy publikacijas, galima isskirti tris
pagrindines Kryptis, pirmoji: pasitikéjimas organizacijos viduje (pavyzdziui, tarp darbuotojy ir
vadovy/vadybininky arba tarp kolegy), kitos dvi kryptys susijusios su pasitikéjimu tarp organizacijy
ir tarp organizacijy ir jy klienty (rinkodaros srities tyrimai) (Dietz ir Den Hartog, 2006). Siam tyrimui
aktualus bitent pasitikéjimas organizacijos viduje. Organizacinio pasitikéjimo literatiroje iSskiriami:
tarpasmeninis pasitikéjimas (angl. Interpersonal) ir beasmenis (angl. Impersonal) pasitikéjimas.

Tarpasmeninis pasitikéjimas skirstomas j individualy ir grupinj ir kyla diadinés interakcijos metu. Sio



tipo pasitikéjimas skirstomas j horizontaly, apimant] pasitikéjimg tarp hierarchiskai lygiy kolegy ir
vertikaly — tarp vadovy ir jy pavaldiniy (McCaulei ir Kuhnert, 1992). Sis reiskinys susikuria ir
pasireiSkia santykiuose, kuriuose darbuotojai tiesiogiai sgveikauja su kita puse ir i$ $ios sgveikos gali
spresti, ar gali pasitikéti kita santykio puse (McAllister, 1995). Tiriant §io tipo pasitikéjima,
orientuojamasi ] mikro lygj, konstatuojama, jog pasitik€jimas yra psichologiné buisena, sutelkiamas
démesys | dviejy individy santykius, ignoruojami kontekstiniai aplinkos veiksniai ar teigiama, jog
pasitikéjimas yra tik individo moralés klausimas (Bachmann, 2011). Tuo tarpu beasmenis
pasitikéjimas, dar vadinamas instituciniu ar sisteminiu, yra apibtidinamas kaip nariy pasitikéjimas
organizacijos vizija ir strategija, technologine ir komercine kompetencija, sgziningais procesais ir
struktiiromis, taip pat zmogiskyjy iStekliy politika (Ellonen, Blomqgvist ir Puumalainen, 2008). Tai
yra pasitikéjimas tarp veikéjy, kuriy sgveika yra i§ esmés jtvirtinta instituciniuose kontekstuose. Visgi,
svarbu paminéti, kad institucinis pasitikéjimas labiau susijes su pasitik¢jimu institucijomis,
pavyzdziui, vyriausybe ar jmonés prekés Zenklu ir oficialiomis socialinémis struktiiromis, tokiomis
kaip narysté kokioje nors patikimoje organizacijoje, o beasmenis — | beasmen¢ organizacijos
pasitikéjimo dimensija, pasitikéjima organizacinémis struktiromis ir auks$ciausio lygio vadovavimu
(Vanhala, 2011). Mokslininkai pripazjsta tarpasmeninio ir beasmenio pasitikéjimy organizacijoje
butinybe ir veiksniy skirtumus bei jy skirtingg pritaikomuma valdymo situacijose (Atkinson ir
Butcher, 2003).

Remiantis Lewicki ir Bunker (1996), tarpasmeninis pasitikéjimas yra iSskiriamas j tris tipus:
skaiCiavimais, ziniomis ir identifikavimu (tapatinimusi) pagrjstas. Laikoma, jog tipai vystosi
hierarchiSkai, pradedant skai¢iavimu pagrjstu pasitikéjimu, pagal kurj Salys elgsis taip, kaip nurodo,
nes apgaudinéjimo atveju kaina bei praradimo rizika biity per didelé. Sio pasitikéjimo laikymasi
daZnai uZtikrina atlygis uz patikimumg ir grésme, kad paZeidus pasitikéjima, gali nukentéti Salies
reputacija. Antrasis tipas — ziniomis pagrjstas, jis vystosi, kai pasitikéjimo situacijos Salys jau turi
istoriskai susiformavusiy Ziniy viena apie kitg. Sios Zinios leidZia nuspéti kitos pusés potencialy
elgesi. Gebé&jimas numatyti kito elgesi leidzia iSankstinius planus, investicijas ar kitus sprendimus
priimti atsizvelgiant j kitos Salies elgesj. Indentifikavimu pagrjstas pasitikéjimas egzistuoja, nes Salys
efektyviai suvokia ir vertina viena Kkitos norus. Grupése, kuriose vyrauja ryski nariy identifikacija,
pastebimas daznesnis bendradarbiavimas. Kai pasitikéjimas pagrjstas identifikacija, abi Salys gali buti
uztikrintos, kad jy interesai bus apsaugoti ir jos gali veikti be papildomo steb¢jimo. Atlikti tyrimai
nurodo, jog aukstas pradinio pasitikéjimo lygis, kai sgveikos istorijos negaléjo buti, reiskia, kad

egzistuoja tarpasmeniniam pasitikéjimui alternatyvios formos (Mcknight, Cummings ir Chervany,



1998). Taigi, sickiant naujy moksliniy jzvalgy, Siame tyrime bus orientuojamasi biitent j reiau tiriamg

pasitikéjimo forma — beasmen;j pasitikéjimg ir jo raiska, prielaidas bei poveikj organizacijoje.

Pastaraisiais deSimtmeciais, tiriant pasitikéjima verslo srityje, kreipiamas démesys j reiskinio
vystymosi konteksta kaip i svarbig dedamaja, todél inicijuojami beasmenio pasitikéjimo tyrimai
(Bachmann, 2011; Bachmann ir Inkpen, 2011; Kroeger, 2012; Vanhala, 2011). Sis reiskinys atspindi
darbuotojy pasitikéjima savo darbdaviu kaip organizacija. Vanhala ir kolegos (2011) beasmenj
pasitikéjimg apibrézia kaip beasmenius organizacinius veiksnius, tokius kaip vizija ir strategija,
auksciausioji vadovybé, valdymo grupés tikslai ir galimybés, technologiné ir komerciné
kompetencija, teisingumas, sgziningi procesai ir struktaros, vaidmenys, technologijos ir reputacija bei
zmogiSkyjy istekliy valdymo politika. Beasmenis organizacinis pasitikéjimas yra darbuotojo
pasitikéjimo jausmas ir parama darbdaviui: darbuotojas tiki, kad darbdavys bus tiesus ir vykdys
jsipareigojimus, tai nurodo darbuotojo tikéjima organizacijos vadovais ir jsitikinimg, kad jo tikslai
gali biti pasiekti ir kad visi jo veiksmai bus naudingi darbo jégai (Vanhala ir kt., 2011). Kai egzistuoja
beasmenis pasitikéjimas, abi Salys savo sprendimuose remiasi rizika mazinanc¢iomis institucinémis
garantijomis ir gali ugdyti pasitikéjimg be iSankstinés asmeninés patirties bendraujant (Bachmann,
2011). Institucinés struktiiros, galin¢ios sumazinti netinkamo pasitikéjimo rizika, gali bati,
pavyzdziui, teisinis reglamentavimas, teisiSkai jpareigojantys ar neprivalomi profesiniai elgesio
kodeksai, imonés reputacija, darbo sutar¢iy standartai ir kitos oficialios ir neformalios elgesio normos

(Bachmann ir Inkpen, 2011).

Tarpasmeninis pasitikéjimas tradiciskai laikomas ilgu ir sunkiai uzsitarnaujamu procesu, o
kalbant apie beasmenj pasitikéjima, jis jgalina auks$c¢iausio lygio vadovybe gana greitai sustiprinti
darbuotojy pasitikéjima, pavyzdziui, sukuriant ir jgyvendinant stiprig, nuoseklig teising sistema, kur
jos anks¢iau nebuvo. Organizacinis pasitikéjimas yra abipusis procesas: darbuotojai nuolat stebi
organizacing aplinka, kai svarsto, ar pasitikéti savo organizacija, ar ne. Organizaciniai procesai
perduoda organizacijos pozitrj j savo darbuotojus ir jy vaidmenis, o darbuotojai atsako j organizacijos
perduodamus pasitikéjimo santykius (Puusa ir Tolvanen, 2006). Jei darbuotojai gali pasitikéti savo
organizacija, jie gali pasitikéti savo ateitimi organizacijoje, net jei pasikeisty jy kolegos ar vadovas
(Vanhala, 2019). Vanhala ir Ahteela (2011) teigia, jog beasmenio organizacinio pasitikéjimo
kontekste darbuotoji sprendzia ar pasitikéti organizacija, remiantis dviem pagrindiniais
organizaciniais aspektais: geb&jimais ir sgziningumu. Gebéjimy aspektas yra susijes su organizacijos

geb¢jimu susidoroti su sudétingomis situacijomis ir panaudoti iSteklius, vadovybés gebéjimais ir



sprendimy priémimo praktika, organizacijos technologiniu patikimumu, tvarumu ir rinkos
konkurencingumu. Saziningumo aspektas atspindi tinkamg zmogiskyjy istekliy valdymo praktika,
sgziningg organizacijos vadovy elgesj taip pat adekvaty ir pakankamg bendravima, suteikiant prieiga

prie reikiamos informacijos.

......

organizacijose, zemiau pateikiama autorés sudaryta iki Siol atlikty beasmenio pasitikéjimo tyrimy

suvesting, nurodant tyrimo autorius, tikslg bei rezultatus (1 lentelg).

1 lentelé

ki Siol atlikty beasmenio organizacinio pasitikéjimo tyrimy suvestiné

Autorius Tikslas Rezultatai
Vanhala ir Istirti jvairiy zmogiSkyjy iStekliy valdymo praktiky (vidiniy | Darbuotojy pasitikéjimas visa
Attela karjeros galimybiy, formaliy mokymo sistemy, vertinimo | organizacija yra susijes su zmogiskyjy
(2011) priemoniy, pelno pasidalijimo, uzimtumo saugumo, balso | iStekliy valdymo praktikos teisingumo
mechanizmy ir darbo apibrézimo) poveikj beasmenéms | ir veikimo suvokimu.
organizacijos pasitikéjimo dimensijoms.
Semercitz, | Istirti organizacinio pasitikéjimo dimensijy, tokiy kaip | Rezultatai rodo, kad beasmenis
Hassan, tarpasmeninis pasitikéjimas (kolegy tarpusavio pasitikéjimas | organizacinis pasitikéjimas yra
Aldemir ir pavaldiniy pasitikéjimas vadovais) ir beasmenio | gyvybiSkai svarbus tiek produkty, tiek
(2011) pasitikéjimo ry$ius su organizaciniu novatoriskumu. procesy novatoriskumui. Tuo tarpu,
kolegy tarpusavio pasitikéjimas buvo
teigiamai  susijes su  strateginiu
novatoriSkumu.
Vanhalair | Istirti  darbuotojy  pasitikéjimo  savo  darbdaviu | Atlikti du tyrimai atskleidzia, kad
Dietz tarpininkaujant] vaidmenj tarp organizacijos zmogiSkyjy | Zzmogiskyjy iStekliy politika gali
(2015) iStekliy valdymo intervencijy ir veiklos rezultaty | sustiprinti darbuotojy pasitikéjimg savo
individualiu, darbo vieneto ir organizacijos lygiu. darbdaviu, o tuo tarpu pasitikéjimas
organizacija stiprina veiklos rezultatus.
Vanhala ir Nustatyti beasmenio organizacinio pasitikéjimo poveikj | Tyrimas rodo, kad veiksmingos
Ritala zmogiskyjy iStekliy praktikoms ir pastaryjy jtaka | zmogiSkyjy istekliy valdymo praktikos
(2016) organizacijos novatoriSkumui. i§ tiesy palengvina organizacijos
novatoriSkuma ir kad §j poveikj i$ dalies
lemia beasmenis pasitikéjimas
organizacija
Sultana ir Nustatyti beasmenio pasitikéjimo poveiki darbuotojy j | Beasmenis pasitikéjimas teigiamai ir
Johari paslaugas orientuotam organizaciniam pilietiSkumui ry$j | reikSmingai susijes su ] paslaugas
(2017) moderuojant darbo $eimos konfliktui. orientuotu organizaciniu pilietiSkumu.
Tyrimu nenustatytas moderuojancio
darbo Seimos konflikto poveikis, kuris
sumazinty beasmenio pasitikéjimo ir j
paslaugas orientuoto  organizacinio
pilietisSkumo rysius.




1 lentelés tesinys

Autorius Tikslas Rezultatai

Nurhayati, Thoyib, Noermijati, [8analizuoti moderuojantj beasmenio | Rezultatai atskleidzia, kad beasmenis

Irawanto (2018) organizacinio pasitikéjimo vaidmenj | pasitikéjimas  teigiamai  veikia
rySiui tarp suvoktos organizacinés | organizacinj jsipareigojimg. Taip pat
politikos ir organizacinio | nustatyta, jog beasmenis
isipareigojimo. pasitikéjimas neatlieka

moderuojancio vaidmens suvokiamos
organizacijos politikos rySiams su
organizaciniu jsipareigojimu.

Tyrimo iSvados atskleidzia, kad
zmogiskyjy istekliy valdymo
praktikos turi reikSminga teigiama
poveikj beasmeniam oOrganizacijos
pasitikéjimui. Tai atskleidé, jog
darbuotojy  pasitiké¢jimas  visos
organizacijos veikimu priklauso nuo
saziningumo ir teigiamo zmogiskyjy
iStekliy valdymo praktiky suvokimo.
Tyrimas patvirtina, jog beasmenis
pasitiké¢jimas dalinai tarpininkauja
tarp elektroninio zmogiskyjy istekliy
valdymo ir darbuotojy
produktyvumo. Rezultatuose
pateikiami empiriniai jrodymai, kad
technologijomis paremtas
zmogiskyjy istekliy valdymas teikia
nauda organizacijoms, didindamas jy
pasitikéjima ir darbuotojy
produktyvumo rezultatus.

Nustatyta, jog beasmen] pasitikéjima
organizacijose gali salygoti:
asmeninis mokymasis, tarpasmeniné
komunikacija bei  organizacinio
teisingumo suvokimas. Tyrimas taip
pat atskleidzia, jog beasmenis
pasitikéjimas organizacijoje lemia:
pasitenkinimg  darbu,  spartesnj
inovacijy diegima.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Vanhala ir Attela (2011), Semercitz, Hassan, Aldemir (2011),
Vanhala ir Dietz (2015), Vanhala ir Ritala (2016), Sultana ir Johari (2017), Nurhayati, Thoyib,
Noermijati, Irawanto (2018), Nishanthi ir Kulathunga, (2018), Igbal, Ahmad, Allen (2019), Safari,

Barzoki ir Agagoli (2020).

Nishanthi ir Kulathunga, (2018) Pagrindinis $io tyrimo tikslas buvo
nustatyti, ar yra reik§mingas nustatyty
strateginiy ~ zmogiskyjy  istekliy
valdymo praktiky (mokymosi ir
tobuléjimo, komunikacijos, veiklos
vertinimo  ir  atlygio, Kkarjeros
galimybiy,  dalyvavimo,  darby
paskirstymo) poveikis beasmeniam
organizaciniam pasitikéjimui.

Nustatyti beasmenio pasitikéjimo
tarpinio vertés kiirimo faktoriaus tarp
elektroninio  Zmogiskyjy istekliy
valdymo ir produktyvumo vaidmenj.

Igbal, Ahmad, Allen (2019)

Safari, Barzoki ir Agagoli (2020) ISsiaiskinti beasmenio pasitikéjimo

organizacijose priezastis ir pasekmes.

Taigi, tarpasmeninis pasitikéjimas priklauso nuo asmeny tarpusavio saveikos tam tikruose
santykiuose, 0 beasmenis pasitikéjimas grindziamas vaidmenimis, sistemomis ir reputacija (Vanhala,
2011). Beasmenio pasitikéjimo tyrimai aktyviau vykdyti pradéti tik praéjusiame deSimtmetyje,
dazniausiai beasmenis pasitikéjimas buvo tirtas kaip tarpininkaujantis veiksnys. Tyrimais nustatyta,

jog gerai jvertintos, technologijomis paremtos zmogiskyjy istekliy praktikos organizacijoje bei



tarpasmeniné komunikacija ir pozityviai suvoktas organizacinis teisingumas lems stipresnj beasmenj
pasitikejimag. O tiriant beasmenio pasitikéjimo poveikj organizacijoms, nustatyta, jog Sis veiksnys
teigiamai veikia jsipareigojima, inovacijy diegima, darbuotojy produktyvuma, veiklos rezultatus,
pasitenkinimg darbu. Susisteminus tyrimy rezultatus, pastebima, jog analizuojant beasmenj
organizacinj pasitik€jima kaip rySius moderuojantj veiksnj, poveikis nerastas né¢ viename i$ analizuoty

tyrimy.

1.4 Beasmenio organizacinio pasitikéjimo mediacinis vaidmuo darbuotojy jgalinimo

sasajoms Su organizacine identifikacija

Iki Siol atliktais tyrimais jrodyta, jog tiek jgalinimas, tiek stipri darbuotojy organizaciné
identifikacija lemia teigiamus organizacinius rezultatus. Siekiant paaiSkinti jgalinimo bei
organizacinés identifikacijos rySius tyrime, remiamasi Socialiniy mainy teorija (angl. Social
Exchange Theory (SET)) nurodo, jog darbuotojai yra jpareigoti atlyginti uz saZininga elgesj, kurj
jiems taiko jy organizacijos. Pasak Blau (1964), socialiniai mainai yra savanoriski veiksmai, kuriuos
gali inicijuoti organizacijos elgesys su jos nariais, tikintis, kad toks elgesys ilgainiui bus abipusis.
Mainy teorija tarpasmeninius santykius apibiidina per sanaudy ir naudy perspektyva, $i sgveika panasi
1 ekonominius mainus, i$skyrus tai, kad Sie mainai yra susij¢ su nematerialiomis socialinémis
iSlaidomis ir naudomis, pavyzdziui, pagarba, pasitik€¢jimas, draugysté ir néra reglamentuojami
grieZztomis taisyklémis ar susitarimais. Kitas skirtumas tarp socialiniy ir ekonominiy mainy yra tai,
jog pastaruosius apriboja laiko salygos, o socialiniai mainai yra ilgalaikis, neapibréZtas procesas.
Taigi, socialiniy mainy atveju, sgveikos dalyviai niekada nebus tikri, ar uz jy pastangas bus atlyginta
lygiaverte nauda. Pagrindiné teorijos idéja apibrézia, jog Salims laikantis tam tikry mainy taisykliy,
santykiai laikui bégant virsta pasitik¢jimu ir abipusiais jsipareigojimais. Pagrindinés mainy taisyklés
paprastai apima abipusiskumo arba grazinimo aspektus, tai reiskia, jog vienos $alies veiksmai lemia

kitos Salies atsakg arba veiksmus (Cropanzano ir Mitchell, 2005).

Si teorija pagrindzia darbuotojy jgalinimo bei organizacinés identifikacijos rysius: darbuotojai
1§ organizacijos gaudami tam tikrus iSteklius, Siuo konkre€iu atveju materialias bei psichologines
priemones vykdyti darba, bus linke¢ patys organizacijai suteikti naudos, elgtis pozityviai organizacijos
atzvilgiu, labiau tapatinsis su ja. Remiantis §ia teorija, organizaciné identifikacija stiprés tiems
darbuotojams, kurie jaus, jog jy darbo indélis yra svarbus. Jei darbdavys suteiks darbuotojui
tobuléjimo galimybes, paramg ir tinkamg prieiga prie informacijos bei organizaciniy iStekliy, taip

sustiprindamas darbuotojo pojitj, jog jis yra svarbus organizacijai (Thomas ir Welthouse, 1990), 1§ jo



bus tikimasi stipresnés organizacinés identifikacijos. Taigi, darbuotojams suteiktos didesnés teisés
dalyvaujant sprendimy priémime leis jiems labiau jsitraukti j organizacijos tiksly siekima ir pajausti,
jog organizacijos tikslai yra ir jy paciy tikslai. Tokios situacijos leis darbuotojams pajausti prasme¢
darbuose, galimybe daryti jtaka ir didins bendrus darbuotojy ir organizacijos bruozus, kas i§ esmés ir

lems stipresne¢ organizacing identifikacija.

Socialiniy mainy teorija taip pat galima remtis aiSkinant sgsajas tarp darbuotojy jgalinimo ir
ju beasmenio organizacinio pasitikéjimo. Socialiniai mainy santykiai negali vystytis, jei néra
pasitikéjimo, kadangi jo stoka salygoja pazeidziamumo jausma, Kuris suponuoja, jog viena salis gali
nepateisinti kitos lukes¢iy. Pasitikéjimas ir patikimumas yra pagrindiniai aspektai, kurie palengvina
valdymo praktiky, tokiy kaip jgalinimas, paramos teikimas ir darbuotojy prisiri§imo prie
organizacijos integracija (Bobbio et al., 2012; Ertirk, 2010). Organizacijos, kurios suteikia galimybe
darbuotojams laisvai reikSti nuomone ir | ja atsizvelgia, skatina darbuotojus dalyvauti valdyme,
sprendimy priémime kuria teigiamai veikia darbuotojy suvokimag apie teisinguma ir taip skatina
beasmen] pasitikéjimg organizacija (Vanhala ir Ahteela, 2011). Abipusis pasitikéjimas auga, kai
sprendimai yra priimami kartu. Igalinimas perkelia sprendimy priémimo galig | zemesnius lygmenis,
taip sumazindamas vidines ribas tarp vadovybés ir darbuotojy (Tzafrir, Harel, Baruch ir Dolan, 2004).
Darbuotojy jgalinimas lemia jy galimybes dalyvauti organizaciniy sprendimy bei tiksly vykdyme,
stiprina jausma, jog organizacijos rezultatai priklauso ne tik nuo vadovybés, o ir nuo jy paciy veiksmy
ir taip teigiamai veikia beasmenj pasitikéjima organizacija. Taigi, laiku suteikta, i§sami informacija,
sukurtos aplinkybés dalyvauti organizacijos valdyme, leis darbuotojams tikéti, jog organizacija yra
atvira ir stiprins pasitikéjima vadovybe, jos tvarkomis bei politikomis. Pasitikéjimas stiprins jgalinimo
poveikj, nes darbuotojai jausis drasesni dalyvauti ir norés daryti jtaka pasitikejimg kelianciy, atviry,

aiSkiy organizacijy valdyme.

Kaip minéta anksciau, yra empiriniy jrodymy, rodanciy, jog beasmenis pasitikéjimas teigiamai
veikia darbuotojy motyvacijos rodiklius, pavyzdziui pasitenkinima darbu (Safari, Barzoki ir Agagoli,
2020), jsipareigojimg (Nurhayati, Thoyib, Noermijati, Irawanto, 2018), organizacinj pilietiSkuma
(Sultana ir Johari, 2017). Kadangi organizaciné identifikacija taip pat yra motyvacinis veiksnys ir turi
konceptualy panasuma su organizacijos jsipareigojimu, todél daroma prielaida, kad beasmenis
pasitikéjimas organizacija taip pat galéty buti susij¢s su organizacine identifikacija. Atsizvelgiant j
socialiniy mainy teorijos prielaida, kad abipusé¢ nauda yra savanorisko pobtidzio, tyrimai taip pat

patvirtina mintj, kad pasitikéjimas labiau paskatins socialiniy mainy santykius (Ertiirk ir Albayrak,



2019). Vadovaujantis socialiniy mainy teorija, mainais uz pasitikéjimg darbuotojai, kurie pasitiki savo
vadovais ir komandos nariais, ilgiau ir sunkiau dirba siekdami uzsibrézty tiksly ir nenuvildami
vadovy, laisva laika skiria padéti kolegoms, dalijasi informacija, naudinga atliekant dabines uzduotis.
Be to, kai darbuotojai jaucCiasi palaikomi ir vertinami vadovy, jie demonstruoja didesnj lojalumag
organizacijai, laikosi darbuotojo ir darbdavio psichologinés sutarties (Vanhala ir Ritala, 2016). Taigi
pasitikéjimas yra bitinas norint palaikyti socialinius mainus, nes pasitikéjimas sukuria individy
jsipareigojimus atsilyginti organizacijai, 0 darbuotojai gali tai padaryti demonstruodami teigiama
pozitrj j organizacija, pavyzdziui stipriau identifikuotis su ja.

Apibendrinant, galima teigti, kad darbuotojy jgalinimas teigiamai veiks jy organizacing
identifikacija, taCiau tikétina, kad beasmenis organizacinis pasitikéjimas atliks mediacijos vaidmen;j
ir stiprins & poveikj. Si i§vada daroma remiantis socialiniy mainy teorija kuri pagrindzia, jog
darbuotojai, gaunantys organizacing paramg, paprastai atsilygina darbdaviui teigiamais aspektais,
tokiu budu sukuriami pasitikéjimu gristi santykiai. IS esmeés galima daryti prielaida, jog darbuotojai
bus linke labiau pasitikéti organizacija, kai gaus i§ jos materialig bei psichologing parama. Kadangi
darbuotojy pasitikéjimas visa organizacija yra susijes su zmogiSkyjy istekliy valdymo praktikos
teisingumo ir veikimo suvokimu (Vanhala ir Ahtel, 2011), daroma prielaida: kuo labiau organizacija
demonstruos pasitikéjimo vertus atributus: aiskias struktiiras, politikas, tvarkas, tikslia, savalaike
informacija, tuo labiau jos nariai labiau psichologiskai prisiri§ prie jos ir jaus stiprig organizacing

identifikacija.

1.5 Moderuojantis suvokto iSorinio prestizo poveikis darbuotojy jgalinimo rySiams su

organizacine identifikacija

Remiantis socialinés tapatybés teorija, Zmonés siekia apibréZti saves sampratg ir sustiprinti
savo savigarbg priklausydami organizacijai, turinCiai teigiamg jvaizdj (Tajfel ir Turner, 1985) arba
auksta iSorinj prestiza (Mael ir Ashforth, 1992). Mokslines diskusijos atskleidZia, jog suvoktas iSorinis
prestizas skiriasi nuo giminingy terminy, tokiy kaip organizacijos reputacija ar jvaizdis (Dutton ir kt.,
1994; Gioia, Schultz ir Corley, 2000). Reputacija, tai kolektyvinis suvokimas apie organizacijos
gebéjimus patenkinti suinteresuotyjy Saliy lukescius, nesvarbu, ar tai pirkéjai, norintys jos produkty,
potencialiis darbuotojai ar investuotojai. Skirtingai nuo reputacijos, kuri laiko atzvilgiu yra gana
stabili, jvaizdis yra gana trumpalaikis jsptdis, sukuriamas skirtingy suinteresuotyjy Saliy akyse,
kintantis atsizvelgiant j jy lukes¢ius ir santykius su organizacija. Ivaizdzio kiirimo pavyzdziai yra

vadovybés iSorei transliuojamos Zinutés, panaudojat skirtingas reklamos ir rinkodaros priemones. Tuo



tarpu suvoktas iSorinis prestizas atspindi biitent darbuotojo suvokimg apie organizacijos vertinimg per
pasaliniy asmeny prizme (taigi ir saves kaip organizacijos nario vertinimg) (Smidts ir k., 2001).
Darbuotojai vertina organizacijos iSorinio jvaizdzio patrauklumg pagal tai, kaip Sis vaizdas sustiprina
Ju savivoka, suteikia savitumo ir padidina saviverte (Dukerich ir kt., 2002). IS esmés suvoktg iSorinj
prestizg galima paaiskinti per organizacijos nariy klausimg ,,Kg pasaliniai galvoja apie mane, dél
mano rySio su $ia organizacija?* (Dutton ir kt., 1994). IS esmé didziausig poveikj darbuotojy
suvokimui apie organizacijg daro iSorés grupés, galinCios daryti jtakg organizacijos pasiekimams,

finansinei situacijai. Taip pat nuomonei jtaka daro darbuotojy artimieji, pavyzdziui, Seimos nariai.

Pabréziama, jog organizacijos nariy nuomong, apie iSorés dalyviy suvokimg apie organizacija,
gali i tikryjy neatspindéti realybés, tai yra, iSorés vertinimai gali skirtis, nuo organizacijos nariy ty
vertinimy suvokimo (Dutton ir kt. 1994). Daroma i$vada, jog suvoktas iSorinis prestizas priklauso
nuo: darbuotojo asmeninio suvokimo apie organizacijos prestizg ir iSorés veiksniy jtakos, tai yra
organizacijos nario supratimo, kaip iSoriniai veikéjai suvokia jo organizacija. Kaip ir suvokta
organizaciné identifikacija, suvoktas iSorinis prestizas yra individualaus lygio konstrukcija ir nurodo
kiekvieno nario sampratg apie organizacija. Galima daryti prielaida, jog Sis reiskinys pats i$ saves
néra nei teigiamas, nei neigiamas, o prasme¢ jam suteikia kiekvieno organizacijos nario suvokimas.
Suvoktas organizacijos prestizas gali bti skirtingai vertinamas jvairiose kultirose ar Zmoniy, turin¢iy
skirtingg poZiiir] | gyvenima, todél natiiralu, jog vienos organizacijos nariy suvokimas apie jos prestiza
gali kardinaliai skirtis. Tam didziausig jtakg daro tai, jog kiekvienas i§ nariy savo aplinkoje susiduria
su skirtingais asmenimis, kurie jam transliuoja jvairias subjektyvias zinias apie organizacijos iSorinj

vaizdj.

Teigiamas iSorinis prestizas yra svarbus instrumentas, kuris daro organizacijg patrauklig tiek
darbuotojams, tiek paSaliniams asmenims. Pavyzdziui, empiriniu tyrimu nustatyta, jog kuo
organizacijos nariai labiau teigiamai vertins Kitus jos narius, tuo labiau tikétina, kad jie patikés, jog ir
asmenys, easantys uz organizacijos riby irgi vertina organizacijg teigiamai. Taip pat nustatyta, jog
suvoktg iSorinj prestiza prognozuoja ir organizacijos sékmé siekiant tiksly (Fuller, Hester ir Barnett,
2006). Kaip teigiama mokslinéje literattiroje, vidiné ir iSoriné komunikacija gali biiti galinga valdymo
priemoné, daranti jtakg organizacijos iSoriniam jvaizdziui. Tinkamos informacijos gavimas per viding
komunikacijg apie asmeny vaidmenis, jy asmenin] inde¢lj ir organizacijos pasiekimus gali turéti
teigiamy pasekmiy darbuotojy suvokiamam iSoriniam organizacijos prestizui (Dutton ir kt., 1994;

Smidts ir kt., 2001). Informacija pavaldinius dazniausiai pasiekia per jy tiesioginius vadovus, kurie



turi tikslenes Zinias apie tai, kaip iSorés nariai suvokia organzacija. Tinkamai pateikdami S§ig
informacijg pavaldiems darbuotojams, vadovai gali daryti jtakg jy iSorinio Organizacijos prestizo
suvokimi. Taigi, organizacijos nariy suvoktas iSorinis prestizas gali biti patobulintas, ypa¢ gerinant
jmongés reputacijg ir matomumga iSorés suinteresuotosioms Salims bei naudojant iSoring bei viding

komunikacijg (Smidts ir kt, 2001).

Empiriniais tyrimais nustatyta, jog suvoktas iSorinis prestizas prognozuoja socialing
identifikacijg (Bartels, Pruyn, Jong, Joustra, 2007; Dutton ir Dukerich, 1991; Dutton ir kt., 1994; Mael
ir Ashforth, 1992). Taip pat jrodyta, jog buvimas socialiai vertinamos ar prestizinés organizacijos
nariu skatina darbuotojus didziuotis, o tai sustiprina jy jausmus, pavyzdziui lemia emocinj
jsipareigojima ( Bergami ir Bagozzi, 2000; Carmeli, 2005; Carmeli ir kt., 2006; Kang, Stewart ir Kim,
2011) ir organizacing identifikacija (Pratt, 1998; Smidts ir kt., 2001; Dutton ir kt., 1994; Dukerich ir
kt., 2002; Fuller ir kt., 2006; Elsbach ir Kramer, 1996; Tajfel ir Turner, 1979). Bartels su kolegomis
(2007) iStyre ry§j tarp suvokiamo iSorinio prestizo ir identifikavimo skirtingais lygmenimis:
organizacijos, skyriaus ir darbo grupés. Rezultatai parodé¢, jog suvokiamas iSorinis prestiZas turi
didesng jtaka identifikacijai visos organizacijos lygmeniu nei padaliniuose ar darbo grupiy lygmeniu.
Mokslininkai priéjo i§vados, jog kuo pozityviau darbuotojai mano, kad iSorinis pasaulis vertina jy
organizacijos statusg ir prestiza, tuo pozityviau jie ziliri | savo organizacijg ir tuo stipriau su

susitapatina.

Organizacijos nariai gali iSorinj jvaizdj vertinti ir neigiamai. ISoriniai veiksniai, kurie paneigia
ar kitaip neigiamai atsiliepia apie esmines organizacijos savybes, gali pakenkti darbuotojy
organizacinei identifikacijai (Albert ir Whetten, 1985). Pavyzdziui, jei nariai interpretuoja iSorinj
organizacijos prestiza kaip nepalanky, jie gali patirti neigiamy asmeniniy rezultaty, tokiy kaip
depresija ir stresas. Savo ruoztu $ie asmeniniai rezultatai gali sukelti nepageidaujamus organizacinius
rezultatus, tokius kaip padidéjusi konkurencija tarp nariy arba sumazéjusios pastangos atliekant
ilgalaikes uzduotis (Dutton ir kt.,1994). Laikui bégant tai gali padaryti jtakg darbuotojy motyvacijos
smukimui bei i§éjimui 1§ darbo ar kitiems neigiamiems padariniams. Pavyzdziui, Mignonac, Herrbach
ir kolegy (2004; 2006) tyrimai apie suvokto iSorinio prestizo ir ketinimo palikti organizacija rysj,

atskleidzia, kad suvokiamas iSorinis prestizas neigiamai koreliuoja su ketinimu palikti organizacija.

Naujesni tyrimai atskleidé svarbiy jzvalgy: Jones ir Volpe (2011) akademinés bendruomenés
tyrimais nustaté, jog asmuo tapatinasi su organizacija ne tik tuomet, kai suvokia jg kaip prestizing, bet

ir kai organizacijoje vyrauja platiis ir stipris socialiniai tinklai. Nustatyta, kad organizacijos vidiniy



santykiy stiprumas sustiprino jos suvokto iSorinio prestizo poveikj organizacijos identifikavimui ir
skirtingai daugumai tyrimy, pats organizacinis prestizas neturéjo tiesioginés jtakos §io tyrimo imties
organizacijos identifikavimui. Tam tikrais analizuotais atvejais yra jrodymy, kad organizacija gali
turéti puikig produkty kokybe ir buti teigiamai vertinama tarp investuotojy, bet taip pat neigiamai
suvokiama kaip nemalonus darbdavys (Herrbach, Mignonac ir Gatignon, 2004). Walsh, Pazzaglia ir
Ergene (2019) nustaté, jog asmenys tapatinasi su zlugusiomis, tai yra praradusiomis prestiza,
organizacijomis dél kognityviniy ir komunikaciniy veiksniy — siekio iSlaikyti identifikacijg bei rySius

su buvusiais kolegomis.

Taigi, kaip matyti i§ literattiros analizés, dauguma iki Siol atlikty tyrimy apsiriboja tiesioginiy
rySiy nustatymy ir nagrinéja suvokto iSorinio prestizo poveikj organizacinei identifikacijai: jei
organizacijos nariai mano, kad zmonés, nepriklausantys jy organizacijai, apie jg atsiliepia teigiamai,
tai suteikia jiems tam tikrg pasididziavimo lygj organizacija. Kitavertus nataralu, jog darbuotojo
iSorés nariy nuostaty vertinimas gali buti ir neigiamas, tai potencialiai kelia neigiamas pasekmes
darbuotojo ryS$iui su organizacija. ISnagrinéti pavyzdziai jrodo, jog suvoktas iSorinis prestizas gali
lemti tai, kaip motyvaciniy praktiky, S§iuo atveju darbuotojy jgalinimo taikymas organizacijose, lems
Jju nuostaty pokycius. Tiksliau, ar tai, jog darbuotojas manys, kad iSorés asmenys vertina organizacija
teigiamai arba neigiamai, lems jam suteikiamy galimybiy, paramos, informacijos iStekliy bei jo

psichologinés biisenos atlikti uzduotis stiprumo jtakg jo organizacinei identifikacijai.



2. EMPIRINIO TYRIMO APRASYMAS IR METODOLOGIJA

2.1 Tyrimo metodologija

Remiantis iki $iol atliktais panasiy ar analogisky veiksniy rysius nagrinéjusiais tyrimais, Siame

tyrime pasitelktas analitinis kiekybinis tyrimo metodas — strukttrizuota apklausa.

Empirinio tyrimo tikslas — istirti kokie rysiai sieja Lietuvos organizacijy darbuotojy jgalinima
ir organizacing identifikacijg, juos medijuojanéiai veikiant beasmeniam organizaciniam pasitikéjimui

bei rySius moderuojant suvoktam iSoriniam prestizui.
Uzdaviniai:

1. Struktirizuota anketine Lietuvos vieSo ir privataus sektoriy jvairiy sri¢iy organizacijy
darbuotojy apklausa nustatyti struktiirinio ir psichologinio jgalinimo, suvokto iSorinio
prestizo, organizacinés identifikacijos bei beasmenio pasitikéjimo organizacija vertinimus.

2. Skaiciuojant Cronbach‘s a rodiklius, nustatyti klausimyno skaliy vidinj suderinamuma.

3. Atlikti Kolmogorov-Smirnov bei Shapiro-Wilk testus bei nustatyti duomeny pasiskirstymo
normaluma.

4. Naudojant reikSmingumo testus, nustatyti veiksniy vertinimy skirtumus pagal demografines
bei organizacines charakteristikas.

5. Pasitelkiant mediatoriaus analize, iSmatuoti kaip beasmenis pasitikéjimas organizacija
veikia struktiirinio jgalinimo veiksniy: galimybiy, prasmés, informacijos ir paramos, rysius
su organizacine identifikacija.

6. Panaudojant mediacijos analize, iSanalizuoti kaip beasmenis pasitikéjimas organizacija
veikia psichologinio jgalinimo ry$j su organizacine identifikacija.

7. Atliekant moderacing analize, nustatyti, kaip suvoktas iSorinis organizacijos prestiZas veikia
ry$j tarp struktiirinio jgalinimo, jo veiksniy ir organizacinés identifikacijos.

8. Atliekant moderacing analizg¢, nustatyti, kaip suvoktas iSorinis organizacijos prestizas veikia

ry$] tarp psichologinio jgalinimo ir organizacinés identifikacijos.

Nowak (2020) tyrimas atskleidé, jog jgyvendinant darbuotojy struktdrinj jgalinimg yra
stiprinama jy organizaciné identifikacija. Tyrimu taip pat nustatyta, jog organizaciné identifikacija
uzima tarpininko pozicija tarp darbuotojy jgalinimo bei jy ketinimo palikti organizacijg. Empiriniais

tyrimais taip pat patvirtintas psichologinio jgalinimo poveikis organizacinei identifikacijai (Suifan ir



kt., 2020; Erturk, 2010). Nagrinéjant psichologinio jgalinimo poveikj organizacinei identifikacijai,
Bose ir kolegos (2020) patvirtino, jog psichologini jgalinimas pilnai medijuoja ry$j tarp
transformacinés lyderystés ir organizacinés identifikacijos. Empiriniu tyrimu taip pat nustatyta, jog
pasekeéjy psichologinis jgalinimas, jskaitant kompetencija, poveikj, prasme ir sprendimy primémima,
1§ dalies tarpininkavo transakcinés ir transformacinés lyderystés poveikiui sekéjy organizacinei
identifikacijai (Zhu ir kt., 2012). Iki $iol yra atlikta tyrimy, kurie atskleidzia ir kitokj veiksniy poveikij
vienas kitam. Pavyzdziui, Prati ir Zani (2013), atlikdami didelés apimties (5195 respondentai) Italijos
sveikatos organizacijy darbuotojy tyrimg, nustaté, jog organizaciné identifikacija lemia psichologinj
jgalinimg, o tai savo ruoztu prognozuoja pasitenkinimg darbu ir mazesne darbuotojy kaitg. Visgi,
svarbu paminéti, jog autorés tyrimg atliko pagal du skirtingus tyrimo modelius. Tyrimu patvirtintas ir
psichologinio jgalinimo mediacinis vaidmuo tarp organizacinés identifikacijos, pasitenkinimo darbu
ir ketinimo palikti organizacija. Akgunduz and Bardakoglu (2017) patvirtino tarpininkaujantj
psichologinio jgalinimo poveikj santykiui tarp organizacinés identifikacijos ir ketinimo palikti
organizacijg. Suifan ir kolegos (2020) tyrimu taip pat patvirtino, jog tiek organizaciné identifikacija
prognozuoja psichologinj jgalinima, tiek jgalinimas lemia identifikacijg. Tai jrodo, jog mokslininky

nuomoné dél darbuotojy jgalinimo ir organizacinés identifikacijos sasajy nevienareik§me.

Adiguzel (2020) tyrimo metu gauti duomenys atskleidzia, kad jgalinantis vadovavimas, kuris
yra laikomas vienu i§ jgalinimo raiSkos organizacijose aspekty, daro teigiama poveikj formuojant
darbuotojy pasitikéjimg organizacija ir organizacing identifikacijg. Ertiirk ir Albayrak (2019) iStyre,
kokig jtaka suvokiamos jgalinimo praktikos organizacijoje daro darbuotojy organizaciniam
identifikavimui. Tarpininkaujanciu veiksniu autoriai pasirinko mainus tarp lyderio ir pavaldiniy, o
moderatoriumi — pasitikéjimo lyderiu veiksnj. Tyrimu patvirtinta, jog mainai tarp lyderio ir pavaldiniy
medijuoja rysj tarp suvokiamos jgalinimo praktikos ir organizacinés identifikacijos. Rezultatai taip
pat atskleidzia, kad pasitikéjimas lyderiu stiprina lyderio-pavaldiniy mainy tarpininkavimo poveikj
tarp jgalinimo ir organizacinés identifikacijos, sustiprindamas lyderio-pavaldiniy mainy mediacinj
vaidmen] ir i§ dalies sumazindamas jgalinimo ir lyderio-pavaldiniy mainy rysj, taip pat i§ dalies
sumazindamas rysj tarp lyderio-pavaldiniy mainy ir organizacinés identifikacijos. Nustatyta, jog
jgalinanti lyderysté bei psichologinis jgalinimas daro teigiama jtakg pasitikéjimui lyderiu (Bobbio,
Bellan ir Manganelli, 2012; Tzafrir ir kt., 2004). Nishanthi ir Kulathunga (2018) empiriniu tyrimu
nustate, jog darbuotojams suteikiamos karjeros, mokymosi bei tobulé¢jimo galimybés teigiamai veikia

beasmenj organizacinj pasitik¢jimg. Analizuojant veiksnius, daranCius jtaka beasmeniam



organizaciniam pasitik€jimui, patvirtintas teigiamas darbuotojy dalyvavimo valdyme ir sprendimy

priémime poveikis (Vanhala ir Ahtela 2011).

Puusa ir Tolvanen (2006) pozitriu pasitikéjimas, kaip jungiamoji grandis, susieja nario
tapatuma ir stipry organizacijos identitetg. Tai yra, stiprus organizacijos identitetas visy pirma veikia
asmeny identifikacijg su ja, tai kuria pasitikéjimg organizacija ir didina nariy jsipareigojimg jai, kuris
savo ruoztu toliau stiprina identitetg. Taigi, tyréjai ir praktikai orientuojasi j pasitikéjima, kaip |
mechanizma, leidziantj vadovams pasiekti organizacinj atvirumg ir galiausiai, konkurencinguma,
kartu organizacijose sumazinant socialinj neapibréztumg ir pazeidziamuma. Tiriant biitent beasmenj
organizacin] pasitik€¢jimg yra nustatyta, jog Sis veiksnys stiprina darbuotojy jsipareigojimag
organizacijai (Nurhayati ir kt., 2018; Lewicka, 2020). Kadangi organizacinés identifikacijos
konstruktas ilgg laikg buvo sietas su organizaciniu jsipareigojimu, daroma prielaida, jog beasmenis
organizacinis pasitikéjimas prognozuos organizacing identifikacijg. Organizacinis pasitikéjimas arba
abu pasitikéjimo tipai daznai yra tarpininkai tarp Zmogiskyjy istekliy valdymo praktikos ir su gerove
susijusiy pasekmiy (Jaskeviciateé ir kt., 2021). Tyrimy rezultatai atskleidé pasitikéjimo organizacija
teigiama poveikj rySiui tarp suvokiamos socialinés atsakomybés bei organizacinés identifikacijos (de
Roeck ir Delobbe, 2012). Organizacinis pasitikéjimas tarpininkauja tarp etiskos lyderystés ir
darbuotojy jsitraukimo (llyas, Abid ir Ashfag, 2020). Pasitikéjimas vadovybe medijuoja rysj tarp
psichologinio jgalinimo jtakos ir apsisprendimo dimensijy ir organizacinio jsipareigojimo (Kim ir kt.,
2012). Pasitikéjimas kolegomis, tiesioginiais vadovais ir auk$¢iausia vadovybe medijuoja rysj tarp
jgalinimo, inovatyvaus elgesio ir organizaciniy veiklos rezultaty (Berraies et al., 2014). Tyrimai
atskleidzia ir prieSingy rezultaty — Ahteela ir kolegos (2010) analizuodami horizontaly, vertikaly ir
organizacin] pasitike¢jima, nustaté, jog Sis veiksnys neatlieka tarpininkaujanc¢io vaidmens tarp

zmogiskyjy iStekliy valdymo praktiky, inovatyvumo ir veiklos rezultaty.

Literatiros analizé atskeidé, jog suvoktas iSorinis prestizas daro jtaka organizacijos nariy
identifikacijai (Bartels, Pruyn, Jong, Joustra, 2007; Carmeli, Gilat ir Weisberg, 2006; Dutton ir
Dukerich, 1991; Dutton ir kt., 1994; Mael ir Ashforth, 1992; Pratt, 1998; Smidts ir kt., 2001). Mathe
ir Scott-Halsell (2012) empiriniu tyrimu jrodé, jog suvoktas iSorinis prestizas lemia psichologinj
jgalinimg. Nustatyta, jog esant aukS$tam suvoktam iSoriniam prestizui, psichologinis jgalinimas taip
pat bus aukstas. Kitu empiriniu tyrimu patvirtinta, jog psichologinis jgalinimas medijuoja rysj tarp
suvokto iSorinio prestizo ir darbuotojy ketinimo palikti organizacijg (Akgunduz ir Bardakoglu, 2017).

Siuo tyrimu nustyta, jog suvoktas iorinis prestizas daro jtaka psichologiniam jgalinimui. Taigi,



tyrimai rodo nevienareikSmj suvokto iSorinio prestizo poveikj darbuotojy jgalinimui bei organizacinei

identifikacijai.

Taigi, iki $iol atliktuose tyrimuose analizuotas tarpasmeninio pasitikéjimo bei pasitikéjimo
vadovybe mediacinis vaidmuo, taciau biitent beasmenio pasitikéjimo tyrimai daugiausia orientavosi i
zmogiskyjy istekliy valdymo praktiky poveikj Sio reiskinio stiprumui. Atlikus literatiiros analizg
organizacinio jgalinimo tema, daroma prielaida, jog tiek struktirinis, tiek psichologinis jgalinimas
taip pat yra veiksniai, prisidedantys prie zmogiskyjy iStekliy valdymo stiprinimo organizacijoje, todél
tyrimu siekiama iSmatuoti jy poveikj organizacinei identifikacijai bei remiantis socialiniy mainy
teorija bus siekiama istirti tarpininkaujantj beasmenis pasitikéjimo vaidmenj Siy konstrukty rysSiy
stiprumui. Praeities tyrimuose analizuotas tiesioginis suvokto iSorini prestiZzo poveikis organizacinei
identifikacijai ir psichologiniu jgalinimui arba priesingi veiksniy poveikiai. Siuo tyrimu siekiama
nustatyti suvokto iSorinio prestizo moderacinj poveikj rySiui tarp darbuotojy jgalinimo ir

organizacinés identifikacijos.

Tyrimo koncepcija pavaizduota remiantis iSnagrinéta literatira sudarytuose tyrimo

modeliuose (1 paveikslas, 2 paveikslas).

1 paveikslas

Tyrimo modeliai

Beasmenis
organizacinis
pasitikéjimas

Struktiirinis jgalinimas o P
rganizaciné
> identifikacija
Parama
Galimybés
Informacija Suvoktas iSorinis
prestiZas
Istekliai

Saltinis: sudaryta tyrimo autorés



Beasmenis
organizacinis

pasitikéjimas
Psichologinis jgalinimas Organizaciné
> identifikacija
Prasmé
Sprendimy
priémimas ..
Suvoktas iSorinis
Pasitikéjimas prestizas
kompetencija

Saltinis: sudaryta tyrimo autorés

Nepriklausomais kintamaisiais (X) tyrimo modeliuose yra struktiirinis jgalinimas, jo veiksniai:
parama, galimybés, informacija ir iStekliai bei psichologinis jgalinimas. Mediatoriumi (M) beasmenis
organizacinis pasitik¢jimas, moderatoriumi (W) suvoktas iSorinis prestizas, o priklausomu

kintamuoju (Y) organizacin¢ identifikacija.
Sios argumentacijos pagrindu, keliamos tyrimo hipotezés:

H1 Beasmenis organizacinis pasitikéjimas medijuoja rySj tarp darbuotojy struktiirinio

jgalinimo ir organizacinés identifikacijos.

H2 Beasmenis organizacinis pasitikéjimas medijuoja ry$j tarp darbuotojy struktiirinio

jgalinimo paramos veiksnio ir organizacinés identifikacijos.

H3 Beasmenis organizacinis pasitiké¢jimas medijuoja rysj tarp struktirinio jgalinimo

galimybiy veiksnio ir organizacinés identifikacijos.

H4 Beasmenis organizacinis pasitik¢jimas medijuoja rysj tarp struktiirinio jgalinimo iStekliy

veiksnio ir organizacinés identifikacijos.



H5 Beasmenis organizacinis pasitikéjimas medijuoja ry$j tarp struktdrinio jgalinimo

informacijos veiksnio ir organizacinés identifikacijos.

H6 Suvoktas organizacijos iSorinis prestizas moderuoja rysj tarp struktirinio jgalinimo ir
organizacinés identifikacijos taip, kad tiems darbuotojams, kuriy organizacijos suvoktas iSorinis
prestizas Zemas, struktirinio jgalinimo poveikis organizacinei identifikacijai bus stipresnis, o tiems,

kurie organizacijg suvokia kaip iSoriSkai prestiziska, $is rysis bus silpnesnis.

H7 Suvoktas organizacijos iSorinis prestizas moderuoja ryS§j tarp struktiirinio jgalinimo
paramos veiksnio ir organizacinés identifikacijos taip, kad tiems darbuotojams, kuriy organizacijos
suvoktas iSorinis prestizas zemas, struktiirinio jgalinimo paramos veiksnio poveikis organizacinei
identifikacijai bus stipresnis, o tiems, kurie organizacijg suvokia kaip iSoriskai prestiziska, Sis rysis

bus silpnesnis.

H8 Suvoktas organizacijos iSorinis prestizas moderuoja ry§j tarp struktiirinio jgalinimo
galimybiy veiksnio ir organizacinés identifikacijos taip, kad tiems darbuotojams, kuriy organizacijos
suvoktas iSorinis prestizas zemas, struktiirinio jgalinimo paramos veiksnio poveikis organizacinei
identifikacijai bus stipresnis, o tiems, kurie organizacijg suvokia kaip iSoriskai prestiziska, $is rysis

bus silpnesnis.

H9 Suvoktas organizacijos iSorinis prestiZas moderuoja rysj tarp struktiirinio jgalinimo
informacijos veiksnio ir organizacinés identifikacijos taip, kad tiems darbuotojams, kuriy
organizacijos suvoktas iSorinis prestizas zemas, struktiirinio jgalinimo paramos veiksnio poveikis
organizacinei identifikacijai bus stipresnis, o tiems, kurie organizacijg suvokia kaip iSoriskai

prestiziska, §is rySis bus silpnesnis.

H10 Suvoktas organizacijos iSorinis prestizas moderuoja rysj tarp Struktiirinio jgalinimo
iStekliy veiksnio ir organizacinés identifikacijos taip, kad tiems darbuotojams, kuriy organizacijos
suvoktas iSorinis prestizas Zemas, struktlirinio jgalinimo paramos veiksnio poveikis organizacinei
identifikacijai bus stipresnis, o tiems, kurie organizacijg suvokia kaip iSoriskai prestiziska, $is rysis

bus silpnesnis.

H11 Beasmenis organizacinis pasitikéjimas medijuoja rysj tarp psichologinio darbuotojy

igalinimo ir organizacinés identifikacijos.



H12 Beasmenis organizacinis pasitikéjimas medijuoja ry$j tarp psichologinio jgalinimo

prasmés veiksnio ir organizacinés identifikacijos.

HI13 Beasmenis organizacinis pasitik¢jimas medijuoja ry$j tarp psichologinio jgalinimo

sprendimy priémimo veiksnio ir organizacings identifikacijos.

H14 Beasmenis organizacinis pasitikéjimas medijuoja ry$j tarp psichologinio jgalinimo

pasitikéjimo kompetencija veiksnio ir organizacinés identifikacijos.

H15 Suvoktas organizacijos iSorinis prestizas moderuoja rysj tarp psichologinio jgalinimo ir
organizacinés identifikacijos taip, kad tiems darbuotojams, kuriy organizacijos suvoktas iSorinis
prestizas Zemas, psichologinio jgalinimo poveikis organizacinei identifikacijai bus stipresnis, o tiems,

kurie organizacijg suvokia kaip iSoriSkai prestiziska, $is rySis bus silpnesnis.

H16 Suvoktas organizacijos iSorinis prestizas moderuoja rysj tarp psichologinio jgalinimo
prasmés veiksnio ir organizacinés identifikacijos taip, kad tiems darbuotojams, kuriy organizacijos
suvoktas iSorinis prestizas zemas, psichologinio jgalinimo prasmés veiksnio poveikis organizacinei
identifikacijai bus stipresnis, o tiems, kurie organizacija suvokia kaip iSoriskai prestiziska, Sis rysis

bus silpnesnis.

H17 Suvoktas organizacijos iSorinis prestizas moderuoja ry§j tarp psichologinio jgalinimo
sprendimy priémimo ir organizacinés identifikacijos taip, kad tiems darbuotojams, kuriy
organizacijos suvoktas iSorinis prestizas Zemas, psichologinio jgalinimo sprendimy priémimo
veiksnio poveikis organizacinei identifikacijai bus stipresnis, o tiems, kurie organizacijg suvokia kaip

1SoriSkai prestiziska, Sis rySis bus silpnesnis.

H18 Suvoktas organizacijos iSorinis prestizas moderuoja ry§j tarp psichologinio jgalinimo
pasitikéjimo kompetencija veiksnio ir organizacinés identifikacijos taip, kad tiems darbuotojams,
kuriy organizacijos suvoktas iSorinis prestizas Zemas, psichologinio jgalinimo pasitikéjimo
kompetencija veiksnio poveikis organizacinei identifikacijai bus stipresnis, o tiems, kurie organizacija

suvokia kaip iSoriskai prestiziska, $is rySis bus silpnesnis.
2.2 Duomeny rinkimo ir jvertinimo biidai

Atsizvelgiant | tyrimo tema, aktualis tik organizacijose dirbantys respondentai, todél tyrimo

klausimynas pradedamas nuo kontrolinio klausimo ,,Ar $iuo metu dirbate samdomg darba



organizacijoje ?. Pasirinkus neigiamg atsakyma, respondentai nukreipiami j anketos pabaigg. Nors
iki $iol atliktuose tyrimuose nebuvo bandyta nustatyti, ar darbo laiko norma daro jtaka organizacinei
identifikacijai bei organizaciniam pasitikéjimui, bet tyrimo autor¢ daro prielaida, jog Sie aspektai gali
daryti jtaka, todél respondentams papildomai uzduodamas klausimas apie jy darbo laiko norma, tai
yra, ar dirbama pilng arbo dieng, ar sutrumpintu darbo laiko rezimu. Kadangi Milton, Sinclair ir
Vakalahi (2017) nustaté, jog organizaciné identifikacija silpnéja, kai dirbama issklaidytose grupése,
ne organizacijos ribose, o tyrimo organizavimo metu dél COVID-19 pandemijos Lietuvoje padaugéjo
samdomg darbg dirbanc¢iy nuotoliniu btidu, kontroliniy klausimy sritis papildyta klausimu ,,Kokig

Jusy darbo dalj Siuo metu sudaro nuotolinis darbas ?*.

Tyrimo kintamiesiems pamatuoti buvo naudojamos iki $iol sukurtos ir patikrintos matavimo
skalés. Tyrimo dalyviy paprasyta organizacinés identifikacijos, suvokto iSorinio prestizo bei
beasmenio pasitikéjimo matavimo skaliy teiginius jvertinti penkiy baly Likert‘o skaléje nuo 1 —
,visiSkai nesutinku”, iki 5 — , visiSkai sutinku”. Psichologinio jgalinimo teiginiams pamatuoti
pasitelkta Sesiy baly skalé nuo 1 — ,,visisSkai nesutinku”, iki 6 — ,,visiS8kai sutinku”. Struktiiriniam
jgalinimui pamatuoti respondentams pateikiami klausimai ir skalés, pritaikytos prie jy. Pavyzdziui,
klausimams apie informacijos priecinamumg organizacijoje vertinti pasirinkta skalé nuo 1 — , visiskai

neprieinama“, iki 5 ,,visa informacija prieinama“.

Darbuotojy psichologiniam jgalinimui didzioji dalis uzsienyje atlieckamy tyrimy taiko G. M.
Spreitzer (1995) psichologinio jgalinimo klausimyng, paremta keturiy dimensijy psichologinio
jgalinimo samprata, ta¢iau Siam konkre¢iam tyrimui, kuris atliekamas Lietuvoje, pasirinktas Sioje
Salyje atliekamiems tyrimams pritaikytas Lietuviskas psichologinio jgalinimo klausimynas (PIKL).
Pirminis M. Tvarijonavi€iaus ir D. BagdZitinienés (2013) sukurtas konstruktas susidéjo i$ penkiolikos
teiginiy ir rémesi penkiy dimensijy psichologinio jgalinimo modeliu. Visgi autoriai 2016 m.
(Tvarijonaviéius, Bagdzitiniené, Zukauskaité, 2016) konstrukta patikslino ir sutrumpino iki devyniy
teiginiy bei trijy psichologinio jgalinimo dimensijy (angl. The Lithuanian Employee Psychological
Empowerment Questionnaire (LPEQ — 9)). Galutinis konstruktas susideda i§: 1) prasmés skalés,
apimancios darbuotojo tikéjimg tuo, kg jis daro darbe, darbo prasmingumo suvokima, teigiama
atlickamo darbo valentingumag asmeniniy ilgalaikiy tiksly atzvilgiu; 2) sprendimy priémimo skalés,
apimancios darbuotojo suvokimg priimti su savo darbu susijusius sprendimus ir daryti jiems jtaka; 3)

pasitikéjimo kompetencija skalés, atskleidziancios darbuotojo suvokima, kad jis yra kompetentingas



deramai atlikti savo darba. Kiekvieng skal¢ sudaro po tris teiginius. Teiginiy pavyzdziai: ,,Mano

darbas padeda man siekti ilgalaikiy tiksly®, ,,AS galiu daryti jtakg darbe priimamiems sprendimams*.

Struktiriniam jgalinimui vertinti naudojamas Struktiirinio jgalinimo klausimynas (angl.
Conditions of Work Effectiveness-1l — CWEQ I1), sudarytas H. K. S. Laschinger, J. Finegan, J.
Shamian, P. Wilk, (2001). Visas konstruktas susideda i$ devyniolikos teiginiy ir SeSiy subskaliy:
galimybiy, paramos, informacijos, iStekliy, formalios galios ir neformalios galios. Tyr¢jai nurodo, jog
matavimg galima atlikti pasitelkiant Kketurias skales ir dvylika teiginiy, netiriant formalios bei
neformalios galiy (Wagner ir kt., 2010). Bitent tokios apimties konstruktas pasirinktas Siam tyrimui.
Visas keturias skales (galimybiy, paramos, informacijos ir i$tekliy) sudaro po tris teiginius. Galimybiy
subskalé atspindi augimo ir judéjimo organizacijoje galimybes, taip pat galimybes didinti Zinias ir
igtdzius, pavyzdinis klausimas: ,,Kiek Jus darbe turite galimybiy, jgyti naujy jgidziy ir Ziniy ?*.
Informacijos — atskleidzia oficialias ir neoficialias zinias, kurios biitinos siekiant efektyvumo darbe.
Sioje subskaléje keliami klausimai, tokie kaip: ,,Kiek Jiisy darbe jums prieinama informacija apie
auks$ciausios vadovybés tikslus ?. Paramos subskalé apima grjztamojo rySio ir patarimy gavima i$
pavaldiniy, bendraamziy ir vadovy, pavyzdinis klausimas — ,,Kiek darbe sulaukiate konkrecios
informacijos apie tai, kg darbe darote gerai 7 Galimybé naudotis iStekliais yra susijusi su sugebéjimu
gauti finansiniy istekliy, medziagy, laiko ir atsargy, reikalingy darbui atlikti, pavyzdinis subskalés
klausimas: ,,Kiek darbe Jums suteikiama laiko reikalingai dokumentacijai sutvarkyti ?*. Bendras
jgalinimo balas gali buti apskai¢iuojamas susumavus subskaliy rezultatus arba skaiiuojant

respondenty atsakymy vidurkj.

Organizacinei identifikacijai matuoti tinkamiausia laikoma Mael ir Ashforth (1992) sesiy
teiginiy skalé (Riketta, 2005). Pavyzdiniai skalés teiginiai: ,,Kai kalbu apie $ig organizacija, paprastai
sakau ,,mes“, o ne ,jie”, ,Kai kas nors kritikuoja man organizacijg, tai man kaip asmeninis

1zeidimas*.

Suvoktam iSoriniam prestizui matuoti pasitelktas dazniausiai tyrimuose naudojamas Mael ir
Ashforth (1992) sesiy teiginiy konstruktas. Du skalés teiginiai yra prieSingos krypties. Pavyzdiniai
skalés teiginiai: ,,Dirbti mano organizacijoje yra laikoma prestizu®, ,,Kity organizacijy nariai laiko

mano organizacijg prastesne®.

Beasmeniam pasitikéjimui matuoti naudojama Vanhala ir kolegy (2011) sukurta skalé, kurig

mokslininkas patvirtino 2019 metais (Vanhala, 2019). Si skalé¢ buvo specialiai sukurta, atliekant



asistemating pasitikéjimo literatiros apzvalgg ir induktyvy darbuotojy ir darbdaviy suvokimo apie
pasitikéjimo organizacijose tyrima, jvertinti beasmenius organizacinio pasitikéjimo reiskinius.
Pradinj klausimyna sudaro trisdeSimt vienas teiginys. Keturi skalés teiginiai yra prieSingos krypties.
Visgi, 2011 m. konstrukto autorius su kolege atlikdami tyrimg apie zmogiskyjy iStekliy valdymo
praktiky poveikj beasmeniam organizacijos pasitikéjimui panaudojo sutrumpintg — septyniolikos
teiginiy konstrukta, kur tik vienas i§ teiginiy yra atvirkStinis, taCiau teiginiai apima tas pacias
kategorijas, kaip ir pradiniame konstrukte (Vanhala ir Ahteela, 2011). Teiginiy kategorijos:
operatyvinés veiklos organizavimo, oOrganizacijos tvarumo, auks$Ciausio lygio vadovy
charakteristikos, technologinio organizacijos patikimumo, konkurencingumo, zmogiskyjy istekliy
valdymo praktiky saziningumo, komunikacijos, saziningumo organizacijoje. Pavyzdiniai konstrukto
teiginiai: ,,Darbuotojams mano organizacijoje nusimato puiki ateitis”, ,,Auk$¢iausia vadovybé

nickada nesiekia asmeninés s€ékmés labiau nei darbuotojy sékmés*.

Tyrime naudoty skaliy vidinis suderinamumas pateiktas nurodant skaliy autoriy tyrimuose bei
§io tyrimo autorés gautus Cronbach‘s a jvercius (2 lentelé). Vidinj skaliy suderinamumas laikomas

tinkamu duomeny analizei atlikti, kadangi Cronbach‘s o jverciai virsija 0,7 (Field, 2018).

2 lentelé

Tyrimo skaliy vidinio suderinamumo rodikliy (Cronbach s o) palyginamoji lentelé
Konstruktas Teiginiy/klausimy | Tyrimo skalés Tyrimo autorés

skaicius autoriy nustatytos nustatytos
Cronbach‘s a Cronbach‘s a

Psichologinis 9 0,827 0,847
jgalinimas
Struktiirinis jgalinimas | 12 0,89 0,840
Galimybés 3 0,81 0,823
Parama 3 0,89 0,813
Informacija 3 0,80 0,868
Istekliai 3 0,84 0,708
Suvoktas iSorinis 6 0,79 0,783
prestiZas
Organizaciné 6 0,81 0,868
identifikacija
Beasmenis 17 - 0,913
pasitikéjimas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Tvarijonavidius, BagdZiinien¢, Zukauskaité (2016), H. K. S.
Laschinger, J. Finegan, J. Shamian, P. Wilk, (2001), Mael ir Ashforth (1992), Vanhala ir Ahteela,
(2011).



ISanalizuota literatiira atskleidzia, jog vienareikSmiSko atsakymo dél demografiniy darbuotojy
charakteristiky poveikio nagrinéjamiems reiskiniams neatrasta. Ankstyvaisiais oOrganizacinés
identifikacijos tyrimais nustatyta, jog reiSkinio stiprumui jtakg daro darbuotojy amzius bei darbo
santykiy trukmé (Mael ir kt., 1992; Riketta, 2005), 0 Gkorezis ir kolegos (2012) nustaté, jog amzius,
iSsilavinimas, Seimos padétis ir darbo laikas, taip pat lytis, nedaro jtakos organizacinei identifikacijai.
Zhu, Sosik, Riggio ir Yang (2012) nustaté, jog ilgesnis bendras darbo stazas prognozuos stipresne
organizacing identifikacija. Lietuvoje vykdytais tyrimais nustatyta, jog respondenty lytis, darbo laiko
norma (Kepalaite, Vaitkevic¢iené ir Drung¢laite, 2018), amzius ir darbo patirtis (Tvarijonavicius,
2014) nedaro jtakos psichologiniam jgalinimui. Siekiant patikrinti Sio tyrimo respondenty
demografiniy charakteristiky jtakg tiriamiems reiskiniams, klausimyno pabaigoje jtraukti klausimai
apie respondenty amziy, lytj, iSsilavinimg, bendrg darbo stazg. Kadangi Tvarijonavicius (2014),
Jokubauskaité ir Lazauskaité-Zabielské (2015) iStyré, jog specialistai organizacijose jauciasi maZiau
psichologiskai jgalinti nei vadovai, 0 Mathe ir Scott-Halsell (2012) nustaté, jog priklausymo
organizacijai trukmé teigiamai veikia psichologinj jgalinima, $iuo tyrimu siekiama patvirtinti, kad
organizacinés charakteristikos daro jtaka analizuojamy reiskiniy raiSkos stiprumui. Duomenims
surinkti, anketoje jtraukti klausimai apie uzimamy pareigy tipa (uzima vadovaujanéias pareigas ar
ne), organizacijos dydj — respondenty paprasyta pasirinkti darbuotojy skai¢iy i§ pateikty intervaly,
darbo santykiy trukme dabartingje organizacijoje bei, remiantis Ekonominés veiklos rusiy

klasifikatoriumi (EVRK 2 RED.), pateiktas organizacijos veiklos sri¢iy pasirinkimo sarasas.

Norint pasiekti tyrimo reprezentatyvuma, svarbu nustatyti, kiek respondenty reikia apklausti
bei kokiu biidu juos atsirinkti. Sio tyrimo im¢iai sudaryti pasirinkta remtis iki $iol atliktais, panagius
veiksnius nagrinéjusiais, kiekybiniais tyrimais (3 lentelé).

3 lentelé
Iki siol atlikty empiriniy tyrimy suvestiné, skirta sio tyrimo imciai nustatyti

3
c
3
Autorius Tyrimo tikslas S
a
3
o
Ertiirk (2010) Istirti psichologinio jgalinimo, suvokiamos organizacinés paramos, pasitikéjimo | 518

vadovu ir organizacinés identifikacijos sgsajas.

Marique ir Stinglhamber | Nustatyti organizacinés identifikacijos indélj, prognozuojant emocinj organizacinj | 195
(2011) jsipareigojima.




3 lentelés tesinys

padidinti organizacinés identifikacijos lygi, savo ruoztu sumazindamos
darbuotojy ketinima palikti organizacija. Konkreciai, tyrimas empiriskai
patikrina dviejy organizaciniy veiksniy — Struktiirinio jgalinimo ir
aptarnavimo kultoros — bendra poveikj darbuotojy organizacinei
identifikacijai.

g
c
%
Autorius Tyrimo tikslas S
2
o

Ugwu, Onyishi ir Rodriguez-Sanchez | I8analizuoti organizacinio pasitikéjimo, psichologinio jgalinimo ir | 715

(2014) darbuotojy jsitraukimo rys;.

Karanika-Murray, Duncan, Potes, | Suprasti, kaip organizaciné identifikacija yra susijusi su pasitenkinimu | 177

Griffiths (2015) darbu.

Akgunduz ir Bardakoglu (2017) Nustatyti rySius tarp organizacijos prestizo ir organizacinés | 332
identifikacijos su  ketinimu palikti organizacijg, tarpininkaujant
psichologiniam jgalinimui.

Aggarwal, Dhaliwal, Nobi (2018) I8bandyti medicinos srities motery darbuotojy psichologinio jgalinimo | 389
tarpininkavimo vaidmen] santykyje tarp struktiirinio jgalinimo ir
darbuotojy emocinio jsipareigojimo.

Erturk ir Albayrak (2019) Istirti mechanizma, per kurj suvokiama jgalinimo praktika jmonéje daro | 236
itaka darbuotojy organizacinei identifikacijai.

Suifan, Diab, Alhyari ir Sweis (2020) | Istirti psichologinio jgalinimo ir organizacinés identifikacijos tarpinj | 324
poveikj santykyje tarp etinio vadovavimo ir ketinimo palikti organizacija.

Adiguzel (2020) Nustatyti emocinio intelekto tarpininkaujantj vaidmenj jgalinan¢ios | 381
lyderystés rySiams su oOrganizaciniu pasitikéjimu ir organizacine
identifikacija, gamybos sektoriaus administracijos darbuotojams.

Nowak (2020) Siekiama pateikti alternatyvy paaiSkinima, kaip organizacijos galéty | 680

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Ertiirk (2010), Marique ir Stinglhamber (2011), Ugwu, Onyishi
ir Rodriguez-Sanchez (2014), Karanika-Murray, Duncan, Potes, Griffiths (2015), Akgunduz ir
Bardakoglu (2017), Aggarwal, Dhaliwal, Nobi (2018), Ertlirk ir Albayrak (2019), Suifan, Diab,
Alhyari ir Sweis (2020), Adiguzel (2020), Nowak (2020).

ApskaiCiavus tyrimy suvestinés respondenty vidurkj, minimalus reikalingas respondenty

skaigius yra 394. Siame tyrime naudojamas netikimybinis metodas, parankioji imtis, kai pasirenkama

apklausti lengvai pasiekiamus respondentus.




2.3 Tyrimo eiga ir duomeny apdorojimas

Visi anketos Klausimai, iSskyrus psichologinio jgalinimo konstrukto, i§ angly kalbos versti
tyrimo autorés. Siekiant nustatyti, ar iSversti klausimai nepraranda prasmés, ar tyréja bei potencialiis
respondentai vienodai suvokia klausymy esmg¢, prie§ paskelbiant klausimyng asmeniniy susitikimy
metu jis buvo perzvelgtas su kolegémis lictuviy filologijos bei organizacinés psichologijos
specialistémis. Bandant patikrinti ne tik moteriskos lyties respondenciy klausimyno suvokima, jis
pateiktas bei asmeninio susitikimo metu aptartas su dviem respondentais vyrais. Po aptarimy
nezenkliai patikslinta kalbos stilistika. Pakoreguoti trys suvokto iSorinio prestizo konstrukto teiginiai:
vietoj ,,bendruomenés* sgvokos, pasirinkta vartoti ,,mano aplinkos zmonés*. Smarkiai pakoreguotas
Struktiirinio jgalinimo klausimynas: siekiant respondentams jvesti aiSkumo, veiksniy klausimai
iSskirti j keturias kategorijas: galimybiy, paramos, informacijos, iStekliy. Kiekvienai i§ kategorijy
pagal prasme priskirti vertinamieji atsakymai. Visgi, siekiant auksCiausio tyrimo respondenty
klausimy supratimo, galutin¢je anketoje Salia iSversty teiginiy palikti ir teiginiai angly kalba. Galutiné

tyrimo anketa pateikta 1 priede.

Siekiant uztikrinti patogumg ir prieinamuma tiriamiesiems tyrimo apklausa patalpinta j
internetinj puslapj typeform.com. Duomenys rinkti 2021 m. rugsé¢jo — lapkri¢io ménesiais. Anketa
platinta atskirai keliose labai didelése bei didelése mazmeninés ir didmeninés prekybos ir pramogy
organizavimo organizacijose, asmeniskai gavus sutikimg i$ organizacijy vadovybiy. Anketos
pateiktos tiek vidurinio lygio vadovams, tiek pavaldziy asmeny neturintiems darbuotojams. Taip pat
anketa platinta siuniant tiesiogiai | atsitiktine tvarka atrinkty organizacijy elektroniniuose
puslapiuose nurodytus elektroninius pastus, su kvietimu dalyvauti magistro darbo tyrime.
Respondentai 1§ anksto informuoti apie jy anonimiSkumg bei fakta, jog tyrime bus naudojami tik

apibendrinti duomenys.

Gautiems duomenims apdoroti buvo naudojamas SPSS 27.0 (angl. Statistical Package for the
Social Sciences) IBM statistinis programinis paketas. Surinkti duomenys buvo susisteminti ir
grafiskai atvaizduoti pasitelkiant apraSomajg statistikg: pateikti kiekvienos skalés vidurkiai (M),
standartiniai nuokrypiai (SD), minimaliis bei maksimalis jverciai (4 lentelé). Nustatyti vidiniai skaliy
suderinamumo jveréiai (angl. Cronbach’s a) (2 lentelé¢). Duomeny pasiskirstymo normalumui
nustatyti naudoti Kolmogorov-Smirnov bei Shapiro-Wilk normalumo testai, interpretuoti asimetrijos
koeficientai bei eksceso rodikliai (4 lentelé). Siekiant nustatyti kintamyjy tarpusavio sgsajas, atlikta

Pearson koreliacijos analizé. Naudojant reik§mingumo testus: Stjudent T Test ir One-Way ANOVA



nustatyti veiksniy vertinimo skirtumai pagal demografines bei organizacines charakteristikas.
Galiausiai, naudojant papildoma programinés jrangos jskiepj Process by Andrew F. Hayes, atliktos

mediatoriaus bei moderatoriaus statistinés analizés.



3. MEDIACINIO BEASMENIO ORGANIZACINIO PASITIKEJIMO
POVEIKIO JGALINIMO RYSIAMS SU ORGANIZACINE
IDENTIFIKACIJA, MODERUOJANT SUVOKTAM ISORINIAM
PRESTIZUI, TYRIMO REZULTATAI

2.1 Respondenty demografinés charakteristikos

I§ viso tyrime dalyvavo 434 respondentai, visgi duomeny analizei naudoti 378 respondenty

atsakymai, nes 56 respondentai nurod¢, jog Siuo metu samdomo darbo organizacijoje nedirba.

Remiantis respondenty individualiy asmeniniy charakteristiky duomenimis, didziaja dalj (71,4 proc.)

sudaré moterys. Tyrime daugiausia dalyvavo jauno amziaus respondenty — 18-25 m. (27,8 proc.) bei

26-30 m. (22,2 proc.). Jauniausi respondentai — 18 m., vyriausi — 60 m. Tyrime dalyvavusiy motery

vidutinis amzius yra 30,46 m., o vyry — 34,62 m. Dauguma tyrimo dalyviy yra jgij¢ aukstaji

universitetinj i$silavinimg (60,85 proc.). Tarp respondenty vyrauja 1-5 m. darbo stazg sukaupe

asmenys (30,4 proc.), tatiau gana nemaza dalis respondenty dirba 21 metus ir daugiau (13,8 proc.) (4

lentelé).

4 lentelé

Respondenty individualios asmeninés ir organizacinés charakteristikos

Organizacinés charakteristikos

Individualios asmeninés charakteristikos

Pasirinkimo variantas Respondenty Pasirinkimo variantas | Respondenty
pasiskirstymas (N = 378) pasiskirstymas (N = 378)
Darbo santykiy trukmé dabartinéje organizacijoje Lytis

Maziau nei 1 metai 67 (17,73 proc.) Vyras 86 (22,8 proc.)

1-5 metai 162 (42,86 proc.) Moteris 270 (71,4 proc.)

6-10 mety 66 (17,46 proc.) Lyties nenurodé 22 (5,8 proc.)

11-15 mety 49 (12,96 proc.) AmZius

16-20 mety 18 (4,76 proc.) 18-25 105 (27,8 proc.)

21 ir daugiau mety 16 (4,23 proc.) 26-30 84 (22,2 proc.)
Darbo laiko normos tipas 31-35 53 (14,02 proc.)

Pilna darbo diena 328 (86,77 proc.) 36-40 39 (10,32 proc.)

Sutrumpinta darbo laiko norma | 50 (13,23 proc.) 41-45 19 (5,03 proc.)

Nuotolinis darbas 46 ir vyresni 33 (8,73 proc.)

Darbo funkcijas vykdau
tiesiogiai (nedirbu nuotoliniu
bidu)

298 (78,84 proc.)

Amziaus nenurodé

45 (11,9 proc.)

Dalj darby atlieku nuotoliniu
biidu

52 (13,76 proc.)

ISsilavinimas

Didzigja dalj darby atlieku 14 (3,7 proc.) Pradinis 1 (0,26 proc.)
nuotoliniu budu
Dirbu per nuotolj nuolatos 14 (3,7 proc.) Pagrindinis 1 (0,26 proc.)




Ar turi tiesioginiy pavaldiniy

Vidurinis

57 (15,08 proc.)

Taip 160 (42,3 proc.) Profesinis 13 (3,44 proc.)
Ne 218 (57,7 proc.) Aukstasis 76 (20,11 proc.)
neuniversitetinis
Organizacijos, kuriai priklauso, dydis Aukstasis universitetinis | 230 (60,85 proc.)

1-9 44 (11,6 proc.) Bendras darbo stazas
10-49 118 (31,2 proc.) Maziau nei 1 metai 19 (5 proc.)
50-249 83 (22 proc.) 1-5 metai 115 (30,4 proc.)
250 ir daugiau 133 (35,2 proc.) 6-10 mety 87 (23 proc.)

Organizacijos veiklos sritis 11-15 mety 68 (18 proc.)
Gamyba 21 (5,56 proc.) 16-20 mety 37 (9,8 proc.)
Statyba 27 (7,14 proc.) 21 ir daugiau mety 52 (13,8 proc.)
Didmeniné prekyba 46 (12,17 proc.)
Mazmeniné prekyba 147 (38,89 proc.)
Paslaugos 56 (14,82 proc.)

Informacija ir rysiai

10 (2,65 proc.)

Finansiné ir draudimo veikla

24 (6,35 proc.)

Administracing ir aptarnavimo
veikla

13 (3,44 proc.)

Svietimas

6 (1,59 proc.)

Zmoniy sveikatos priezitra ir
socialinis darbas

14 (3,70 proc.)

Meniné, pramoginé ir poilsio
organizavimo veikla

12 (3,17 proc.)

Nenurodé

2 (0,53 proc.)

Saltinis: sudaryta tyrimo autorés remiantis tyrimo rezultatais

Respondenty organizacinés charakteristikos atskleidzia, jog didzioji dauguma apklaustyjy
dirba pilng darbo laiko norma (86,77 proc.) bei darbo funkcijas vykdo tiesiogiai (nedirba nuotoliniu
biidu) (78,84 proc.). Pagal pareigy tipa respondentai pasiskirsté gana panaSiai: Siek tiek daugiau
uziman¢iy nevadovaujancias pareigas (57,7 proc.), o uzimanéiy vadovaujancias (42,3 proc.).
Dauguma dabartingje organizacijoje dirba 1-5 metus (42,86 proc.) bei priklauso mazoms (31,2 proc.)
arba labai dideléms (35,2 proc.) organizacijoms. Vertinant pagal sektorius, daugiausia respondenty i§
mazmeninés prekybos organizacijy (38,89 proc.), kita nemaZza dalis respondenty priklauso paslaugy

sektoriui (14,82 proc.). (4 lentelé).
2.2 Kintamyjy aprasomoji statistika

Siekiant patikrinti, ar duomenys tinkami taikyti mediacinés bei moderacinés statistinés
analizés metoda, svarbu nustatyti duomeny pasiskirstymo normaluma. Tam buvo atlikti Kolmogorov-
Smirnov ir Shapiro-Wilk normalumo testai. Siy testy p reik§mé kintamiesiems mazesné uz 0,05 (Field,
2018). D¢l Sios priezasties duomeny pasiskirstymo normalumas nustatytas pagal ekscesg ir

asimetrijos koeficienta (5 lentelé).



5 lentelé
Vidurkiy pasiskirstymo lentelée

Kintamasis Vidurkis SD Min. Max. Asimetrijos Ekscesas
koeficientas
Organizaciné 3,64 0,86 1 5 -0,513 0,83
identifikacija
Psichologinis jgalinimas | 4,72 0,73 2 6 -0,478 0,080
Struktarinis jgalinimas | 3,52 0,64 1,92 5 -0,220 -0,112
Galimybés 3,62 0,90 1 4 -0,395 -0,230
Parama 3,35 0,91 1 5 -0,397 0,03
Informacija 3,52 1,03 1 5 -0,344 -0,610
IStekliai 3,57 0,75 1,33 5 -0,212 -0,107
Suvoktas iSorinis 3,49 0,67 1,17 5 -0,153 0,382
prestiZas
Beasmenis 3,61 0,63 1,65 5 -0,303 0,061
organizacinis
pasitikéjimas

Saltinis: sudaryta autorés pagal tyrimo rezultatus
Pastabas: N = 378

Struktiirinio jgalinimo (-0,220) ir jo veiksniy: paramos (-0,397), galimybiy (-0,395),
informacijos (-0,344) bei istekliy (-0,212), suvokto iSorinio prestizo (-0,153) ir beasmenio
organizacinio pasitikéjimo (-0,303) asimetrijos koeficientai neigiamai ir néra pernelyg nutole nuo 0,
tai rodo, jog skirstiniai yra apytiksliai simetriSki. Organizacinés identifikacijos (-0,513) ir
psichologinio jgalinimo (-0,478) asimetrijos koeficientai rodo, jog histogramos yra $iek tiek labiau
pasislinkusios j kairg ir skirstiniai yra saikingai asimetriski. Struktdrinio jgalinimo veiksniy:
galimybés (-0,230) ir istekliai (-0,107), eksceso rodikliai neigiami, nesmarkiai nutole nuo nulio, tai
reiskia, jog histogramos yra labiau 1€kStos, taciau neturi dideliy nukrypimy nuo normalaus skirstinio.
Struktiirinio jgalinimo informacijos veiksnio (-0,610) eksceso rodiklis labiau neigiamas ir nutolgs nuo
nulio, tai rodo, jog skirstinys Siek tiek nukrypes nuo normalaus pasiskirstymo. Tuo tarpu
organizacinés identifikacijos, struktiirinio jgalinimo paramos veiksnio (0,03), psichologinio jgalinimo
(0,080), suvokto isorinio prestizo (0,382) ir beasmenio organizacinio pasitikéjimo (0,061) eksceso
rodikliai teigiami, nesmarkiai nutol¢ nuo nulio, 0 tai parodo, jog histogramos yra smailios — pasiekia
aukstas reikSmes, taciau neturi dideliy nuokrypiy nuo normalaus pasiskirstymo. Taigi, daroma iSvada,
jog duomenys yra artimi normaliam pasiskirstymui (Cekanavi¢ius, Murauskas, 2009). Visgi, kadangi
duomenys néra pilnai normaliai pasiskirste, siekiant uztikrinti teisingg rezultaty interpretacija, kur
tyrimo metodai leidzia, bus naudojama atrankos procediira (angl. bootstrap), kuri leidzia analizuoti

duomenis nepriklausomai nuo jy pasiskirstymo normalumo.



Visi kintamieji, iSskyrus psichologinj jgalinimg, buvo vertinami penkiy baly skal¢je. Jy
vertinimai pasiskirste Siek tiek auksciau uz skalés viduring verte. Auksciausiai jvertinta organizaciné
identifikacija (M = 3,64, SD = 0,86). Zemiausiai jvertintas struktiirinio jgalinimo paramos veiksnys
(M = 3,35, SD = 0,91), Psichologinio jgalinimo vertinimai i$siskiria i§ kity kintamyjy aukStesniu
jvertinimu (M = 4,72, SD = 0,73), to priezastis — naudota SeSiy baly vertinimo skalé.

Tiesiniy rysiy tarp kintamyjy stiprumui bei krypéiai nustatyti pasitelkta Pearson koreliacijos
analiz¢. Analiz¢ atskleidzia, jog tarp strukttirinio jgalinimo ir jo veiksniy bei psichologinio jgalinimo
ir jo veiksniy, egzistuoja stipri teigiama koreliacija, taciau tyrime Sie veiksniai naudojami atskiruose
mediacijos modelivose, todél auksta tarpusavio koreliacija nedarys jtakos tyrimo iSvadoms.
Koreliacija tarp nepriklausomy kintamyjy (struktiirinio jgalinimo, jo veiksniy ir psichologinio
jgalinimo), mediatoriaus (beasmenio organizacinio pasitikéjimo) ir priklausomo kintamojo
(organizacines identifikacijos) yra teigiama, vidutinio stiprumo. Koreliacija statistiSkai nereik§minga
tarp strukttrinio jgalinimo istekliy veiksnio ir bendro psichologinio jgalinimo (r = 0,09, p > 0,05) (5
lentelé). Silpna koreliacija nustatyta tarp struktirinio jgalinimo iStekliy veiksnio ir psichologinio
igalinimo prasmés veiksnio (r = 0,11, p < 0,05) (2 priedas). Psichologinis jgalinimas (r = 0,55, p <
0,01) ir beasmenis organizacinis pasitikéjimas (r = 0,54) labiau koreliuoja su organizacine
identifikacija nei struktiirinis jgalinimas (r = 0,46, p < 0,01). Vertinant psichologinio jgalinimo
veiksniy koreliacija, stipriausios nustatytos tarp prasmeés veiksnio ir organizacinés identifikacijos (r =
0,60, p < 0,01) bei tarp prasmés ir beasmenio organizacinio pasitikéjimo (r = 0,56, p < 0,01).
Struktiirinio jgalinimo iStekliy veiksnys silpniausiai koreliuoja su organizacine identifikacija (r =
0,12, p < 0,05). Tyrimo mediatorius — beasmenis organizacinis pasitikéjimas pana$iai Stipriai
koreliuoja su psichologiniu jgalinimu (r = 0,52, p < 0,01) ir organizacine identifikacija (r = 0,54, p <
0,01), o stipriausias teigiamas rySys nustatytas tarp struktiirinio jgalinimo ir beasmenio organizacinio
pasitikéjimo (r = 0,69, p < 0,01). Sie rezultatai rodo, jog tarp kintamyjy egzistuoja rysiai, todél
tikslinga atlikti mediacines analizes. Moderatorius — suvoktas iSorinis prestizas labiausiai koreliuoja
su organizacine identifikacija (r = 0,49, p < 0,01), jo koreliacija su psichologiniu jgalinimu (r = 0,44,
p < 0,01) bei struktdriniu jgalinimu (r = 0,42, p < 0,01) taip pat gana auksta, todél pravartu analizuoti

moderacinj poveikj. Visy veiksniy koreliacijy suvestiné pateikta 2 priede.



6 lentelé
Kintamyjy tarpusavio sgsajos — Pearson koreliacijos

Kintamasis ol PI SI G P INF IST SIP BOP
Organizaciné 1

identifikacija

Psichologinis 0,55** 1

igalinimas

Struktiirinis 0,46** 0,46** 1

igalinimas

Galimybés 0,42** 0,50** 0,70** 1

Parama 0,33**  0,33** 0,75** 0,43** 1

Informacija 0,40** 0,37** 0,78** 0,40 0,39** 1

Istekliai 0,12* 0,09 0,56**  0,11* 0,26**  0,32** 1

Suvoktas iSorinis 0,49**  0,44**  (0,42**  0,35** 0,26**  0,33** 0,15** 1

prestiZas
Beasmenis 0,54**  0,52** 0,69** 0,56** 0,54**  0,51** 0,32**  0,54** 1
organizacinis
pasitikéjimas
Saltinis: sudaryta autorés pagal tyrimo rezultatus
Pastabos: N=378. SD — standartinis nuokrypis, Ol — organizaciné identifikacija, SI — struktirinis
jgalinimas,
G — struktirinio jgalinimo galimybiy veiksnys, P — struktirinio jgalinimo paramos veiksnys, INF —
struktiirinio informacijos veiksnys, IST — struktiirinio jgalinimo istekliy veiksnys, PJ — psichologinis
jgalinimas, SIP — suvoktas isorinis prestizas, BOP — beasmenis organizacinis pasitikéjimas.

**p< 0,01 * p<0,05

2.3 Tiriamyjy veiksniy vertinimy palyginimas pagal respondenty demografines

charakteristikas

Kadangi nustatyta, jog duomenys yra artimi normaliam pasiskirstymui, siekiant atrasti, ar
analizuojamy kintamyjy respondenty vertinimai skirsis pagal individualias asmenines bei
organizacines charakteristikas, atlikti parametriniams duomenims analizuoti skirti reik§mingumo
testai: Stjudent T Test ir One-Way ANOVA.

Skirtingos lyties respondenty pasirinkimai skyrési vertinant psichologinj jgalinima — labiau
jgalinti jautési vyrai (M = 4,948, SD = 0,71) nei moterys (M = 4,659, SD = 0,73). Taip pat vyrai
organizacijas, kurioms priklauso, vertino labiau iSoriskai prestiziskas (M = 3,612, SD = 0,73) nei
moterys (M = 3,455, SD = 0,65). Likusiy kintamyjy vertinimy skirtumai pagal lytj statistiSkai
nereik§mingi (p > 0, 05) (7 lentelé).



4 lentelé
Tyrimo kintamyjy vertinimy skirtumai pagal respondenty lytj

Kintamieii Moterys (N = 270) Vyrai (N = 86) T-test rezultatai
) Vidurkis SD Vidurkis SD t p (2-tailed)

Organizaciné 3,608 0,83 3,787 0,96 1,681 0,094
identifikacija
Psichologinis 4,659 0,73 4,948 0,71 3,216 0,001
igalinimas
Beasmenis
organizacinis 3,612 0,60 3,635 0,73 0,260 0,795
pasitikéjimas
Suvoktas iSorinis 3,455 0,65 3,612 0,73 1,972 0,049
prestizas
Struktiirinis 3,526 0,62 3,545 0,66 0,244 0,807
igalinimas

Saltinis: sudaryta tyrimo autorés remiantis tyrimo rezultatais

Analizuojant ar kintamyjy vertinimams jtaka daré darbo laiko norma, nustatyta, jog pilng
darbo dieng dirbantys respondentai jauté stipresng organizacing identifikacija (M = 3,707, SD = 0,85)
nei dirbantys pagal sutrumpinta darbo laiko normg (M = 3,223, SD = 0,79). Pilng darbo dieng
dirbantys respondentai taip pat jautési labiau psichologiskai jgalinti (M = 4,792, SD = 0,71), palyginti
su dirbanciais ne pilng darbo dieng (M = 4,218, SD = 0,63). Beasmenio organizacinio pasitikéjimo,
suvokto organizacijos i$orinio prestizo ir struktiirinio jgalinimo vertinimai pagal respondenty darbo

laiko norma nesiskyré (p > 0,05) (8 lentel¢).

5 lentelé
Tyrimo kintamyjy vertinimy skirtumai pagal respondenty darbo laiko normg
. . _ Sutrumpinta darbo laiko i .
Kintamieji Pilna darbo diena (N = 328) norma (N = 50) T-test rezultatai
Vidurkis SD Vidurkis SD t p (2-tailed)
Organizaciné 3,707 0,85 3,223 0,79 3,761 <0,001
identifikacija
Psichologinis 4,792 0,71 4,218 0,63 5,387 <0,001
igalinimas
Beasmenis
organizacinis 3,609 0,63 3,596 0,61 0,406 0,894
pasitikéjimas
Suvoktas - iSorinis 3,499 0,66 3,397 0,73 -1,007 0,314
prestizas
Struktiirinis 3,519 0,63 3,502 0,63 -0,182 0,855
igalinimas

Saltinis: sudaryta tyrimo autorés remiantis tyrimo rezultatais

Tarp respondenty, uzimanciy vadovaujancias ir nevadovaujanias pareigas egzistuoja
statistiSkai reikSmingi analizuojamy veiksniy vertinimy skirtumai. Vidurkiy palyginimai atskleidZia,

jog vadovaujancias pareigas uzimantys respondentai jaus stipresn¢ organizacing identifikacija (M =



3,941, SD =0,77) nei nevadovaujancias (M = 3,424, SD = 0,85). Vadovai jauciasi labiau struktiriSkai
bei psichologiskai jgalinti (M = 3,599, SD = 0,62 ir M = 5,051, SD = 0,62) nei uZimantys
nevadovaujancias pareigas (M = 3,457, SD = 0,65 ir M = 4,472, SD = 0,71). Vadovaujantys
respondentai auk$¢iau vertino beasmenj organizacinj pasitikéjimg ir iSorinj organizacijos prestizg (M
= 3,735, SD = 0,59 ir M = 3,581, SD = 0,66) nei nevadovaujantys (M = 3,514, SD = 0,64 ir M =
3,415, SD = 0,67) (9 lentelé).

6 lentelé
Tyrimo kintamyjy vertinimy skirtumai pagal respondenty pareigy tipq

Vadovaujancios pareigos Nevadovaujancios g :
Kintamieji (N = 160) pareigos (N = 218) T-test rezultatai
Vidurkis SD Vidurkis SD t p (2-tailed)
Organizaciné 3,941 0,77 3,424 0,85 6,080 <0,001
identifikacija
Psichologinis 5,051 0,62 4,472 0,71 8,459 < 0,001
igalinimas
Beasmenis
organizacinis 3,735 0,59 3,514 0,64 3,438 0,001
pasitikéjimas
Suvoktas  iSorinis | 5 5oy 0,66 3,415 0,67 2,400 0,017
prestizas
Struktiirinis 3,599 0,62 3,457 0,65 -2,156 0,032
igalinimas

Saltinis: sudaryta tyrimo autorés remiantis tyrimo rezultatais

Analizuojant vertinimus pagal amziy, nustatyta, jog nepriklausomai nuo amZziaus,
respondentai jauté panaSy beasmen] organizacinj pasitikéjimg (p > 0,05), ta¢iau amzius daré jtaka
respondenty organizacinei identifikacijai, psichologiniam jgalinimui bei suvoktam organizacijos
iSoriniam prestizui. Nustatyta, jog 46 mety ir vyresni darbuotojai jaudia stipresne organizacing
identifikacijag (M = 4,252, SD = 0,70) nei 18-25 mety (M = 3,429, SD = 0,79) ir 26-30 mety (M =
3,431, SD = 0,88). Tuo tarpu 31-35 mety, 36-40 mety bei vyresni nei 46 mety respondentai jautési
labiau psichologiskai jgalinti (M = 4,841, SD = 0,74, M = 5,051, SD =0,58; M = 5,054, SD = 0,66)
uz 18-25 mety respondentus (M = 4,445, SD = 0,73). Remiantis Bonferroni testu 36-40 mety
respondentai organizacijy suvoktg iSorinj prestizg vertino auks$¢iau (M = 3,761, SD = 0,63) nei 26-30
mety (M = 3,347, SD =0,71) (3 priedas. 3.1 lentelé).

Analizuojant kintamyjy vertinimy vidurkius pagal respondenty iSsilavinima, pastebima, jog
organizaciné identifikacija yra stipresné auks$tajj neuniversitetinj (M = 3,689, SD = 0,78) bei
universitetinj (M = 3,724, SD = 0,87) nei vidurinj (M = 3,272, SD = 0,83) iSsilavinimg jgijusiems
respondentams. Aukstajj neuniversitetinj (M = 4,829, SD = 0,65) bei universitetinj (M = 4,789, SD =



0,73) iSsilavinimg jgij¢ respondentai taip pat jausis labiau psichologiskai jgalinti nei turintys vidurinj
i§silavinimg (M = 4,271, SD = 0,67). Respondenty issilavinimas nedaré jtakos beasmenio
organizacinio pasitikéjimo bei suvokto iSorinio prestizo vertinimams (p > 0,05) (3 priedas. 3.2

lentelé).

Organizacings identifikacijos, psichologinio jgalinimo, suvokto iSorinio prestizo ir beasmenio
organizacinio pasitik€jimo vertinimai §io tyrimo imtyje nepriklausé nuo darbo organizavimo formy
(p > 0,05). Darbuotojy dirban¢iy per nuotolj nuolatos, dalj ar didzigja dalj darby atliekan¢iy nuotoliniu
btdu, vertinimai nesiskyré nuo darbo funkcijas tiesiogiai vykdanciy darbuotojy (3 priedas. 3.3
lentelé). Skirtumy neatrasta ir vertinant kintamuosius pagal organizacijy veiklos sektoriy (p > 0,05)
(3 priedas. 3.4 lentel¢). Nustatyta, jog respondenty organizaciné identifikacija priklauso nuo
organizacijos, kuriai jie priklauso, dydzio. Sio tyrimo imtyje labai mazy (1-9 darbuotojai) organizacijy
nariams pasireiské stipresné organizaciné identifikacija (M = 3,948, SD = 0,77) nei priklausantiems
labai dideléms organizacijoms (M = 3,535, SD = 0,85) Organizacijos dydis nedaré jtakos
psichologinio jgalinimo, beasmenio organizacinio pasitikéjimo ir suvokto iSorinio prestizo

vertinimams (p > 0,05) (3 priedas. 3.5 lentelé).

Nustatyta, jog bendras respondenty darbo stazas lemia jy organizacinés identifikacijos (p <
0,001), psichologinio jgalinimo (p < 0,001), ir suvokto iSorinio prestizo (p < 0,05) vertinimus.
Stipriausig organizacing identifikacijg jauté respondentai darbo santykius vystantys vir§ 21 mety (M
=4,192, SD = 0,69), o0 silpniausig — dirbantys maziau nei 1 metus (M = 3,368, SD = 0,63). Daroma
iSvada, jog kuo ilgiau darbuotojai vysto darbinius santykius, tuo labiau jie bus linke tapatintis su
organizacija, kuriai priklauso. Vertinant psichologinj jgalinimg pagal dargo santykiy trukmg,
pastebima, jog labiausiai psichologisSkai jgalinti jauciasi 16-20 mety darbo santykius vystantys
respondentai (M = 5,009, SD = 0,74), palyginti 21 metus ir ilgiau dirbanéiy respondenty psichologinis
igalinimas $iek tiek zemesnis (M = 5,008, SD = 0,58), taciau pagal LSD bei Bonferroni testus Sis
skirtumas néra statistiSkai reikSmingas (p > 0,05). Maziausiai psichologiskai jgalinti jautési 1-5 metus
dirbantys (M = 4,475, SD = 0,72) ir maziau nei 1 metus dirbantys respondentai (M = 4,251, SD =
0,62). Taigi, psichologinis jgalinimas didéja ilgéjant bendram darbo stazui. Remiantis Bonferroni
testu respondentai dirbantys 21 metus ir daugiau organizacija, kuriai priklauso vertins kaip labiau
prestiziskag (M = 3,718, SD = 0,61), nei tie, kurie darbo santykius vysto 1-5 m. (M = 3,358, SD =
0,71). Beasmenio organizacinio pasitikéjimo vertinimy skirtumy pagal bendrg darbo stazg nenustatyta

(p > 0,05) (3 priedas. 3.6 lentele).



Priklausymo dabartinei organizacijai trukmé taip pat 1émé organizacinés identifikacijos (p <
0,001), psichologinio jgalinimo (p < 0,001), ir suvokto iSorinio prestizo (p < 0,05) vertinimy
skirtumus, o beasmenio organizacinio pasitikéjimo vertinimams jtakos nedaré (p > 0,05) (3 priedas.
3.7 lentelé). Labiausiai su dabartine organizacija tapatinosi respondentai, dirbantys 21 metus ir
daugiau (M = 4,343, SD =0,85), jy vertinimai skiriasi nuo dirban¢iy maziau nei 1 metus (M = 3,405,
SD =0,91) ir 1-5 metus (M = 3,512, SD = 0,84). Remiantis Bonferroni testu, dirbanciy 6-20 mety
respondenty organizacinés identifikacijos vertinimai nesiskiria nuo dirbanc¢iy 21 metus ir daugiau (p
> 0,05). Psichologinio jgalinimo vertinimuose statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp maziau nei 1
metus dirban¢iy respondenty (M = 4,357, SD = 0,72) ir organizacijai priklausanéiy 1-5 metus (M =
4,656, SD = 0,75), 6-10 mety (M = 4,859, SD = 0,64), 11-15 mety (M = 4,993, SD = 0,65), 16-20
mety (M = 5,068, SD = 0,53) ir 21 metus ir ilgiau (M = 4,972, SD = 0,69). Respondentai dirbantys
dabartingje organizacijoje ilgiau nei 1 metus jausis labiau psichologiskai jgalinti uz tuos, kurie dirba
maziau nei 1 metus. Organizacijoje dirbantys 16-20 mety ja vertins kaip labiausiai prestiziskg (M =
3,898, SD = 0,63), palyginti su tais, kurie organizacijai priklauso 1-5 metus (M = 3,409, SD = 0,70)
(3 priedas. 3.7 lentele).

Taigi, organizacinés identifikacijos vertinimus lemia darbuotojy amzius, bendras darbo stazas,
darbo santykiy trukmé organizacijoje, darbo laiko norma — vyresni, pilng darbo dieng dirbantys bei
ilgiau darbo santykius vystantys respondentai jauté stipresn¢ organizacing identifikacijg.
AukS¢iausius organizacings identifikacijos vertinimus pateiké labai mazose organizacijose dirbantys
bei aukstaji universitetin} ir neuniversitetinj iSsilavinimg jgije, vadovaujancias pareigas uzimantys
darbuotojai. Sio reiskinio vertinimams jtakos nedaré respondenty lytis, organizacijos veiklos sektorius
bei darbo organizavimo forma. Nustatyta, jog vyrai, uzimantys vadovaujancias pareigas, jgij¢ aukstajj
iSsilavinimg, dirbantys pilng darbo diena, jausis labiau psichologiskai jgalinti. Maziausiai
psichologiskai jgalinti jauciasi maziau nei penkis metus darbo santykius vystantys respondentai ir
darbuotojai, kurie dabartingje organizacijoje dirba trumpiau nei vienus metus. Psichologinio
igalinimo nelemia organizacijos dydis, veiklos sektorius bei darbo organizavimo forma. Beasmenio
organizacinio pasitikéjimo vertinimams jtaka daré tik pareigy tipas — vadovaujancias pareigas
uzimantys respondentai jauté stipresnj beasmenj pasitikéjimg organizacija. Vadovaujancias pareigas
uZimantys vyrai organizacijas vertinio kaip labiau iSorikai prestiziskas. Sio veiksnio vertinimams
jtaka daré ir bendras darbo stazas bei darbo santykiy trukmé su dabartine organizacija — kuo jis

ilgesnis, tuo vertinimai aukstesni.



2.4 Beasmenio organizacinio pasitikéjimo mediacinio poveikio jgalinimo rySiui su

organizacine identifikacija analizé

Siekiant patikrinti iskeltas beasmenio organizacinio pasitikéjimo mediacinio efekto hipotezes
(H1-H5; H11- H14), atliktos devynios mediacinés analizés. Analizéms atlikti pasitelktas papildomas

SPSS programinés jrangos jskiepis Process by Andrew F. Hayes, 5 modelis (Hayes, 2018).

Mediacinés analizés duomenys pateikiami zingsnis po zingsnio. Pirmiausia, pasitelkiant
tiesing regresija, nustatyti rysiai tarp tyrimo nepriklausomy kintamyjy (struktiirinio jgalinimo ir jo
veiksniy: paramos, galimybiy, informacijos ir iStekliy) (10 lentelé) bei psichologinio jgalinimo ir jo
veiksniy: prasmés, sprendimy priémimo ir pasitikéjimo kompetencija) ir mediatoriaus (beasmenio
organizacinio pasitikéjimo) (11 lentelé). IS rezultaty matyti, jog visos regresijos yra statistiS$kai
reikSmingos. Bendras struktiirinis jgalinimas prognozuoja 49 proc. beasmenio organizacinio
pasitikéjimo. Vertinant veiksniy poveikj, stipriausiai beasmen] pasitikéjimg prognozuoja struktiirinio
jgalinimo galimybiy ir psichologinio jgalinimo prasmés veiksniai (R* = 0,32). AuksCiausi
standartizuoti regresijos koeficientai taip pat yra tarp bendro struktiirinio jgalinimo (B = 0,70),
galimybiy veiksnio ( = 0,57), prasmés veiksnio (§ = 0,56) ir mediatoriaus.

7 lentelé

Struktirinio jgalinimo ir jo veiksniy tiesinés regresijos poveikis beasmeniam organizaciniam
pasitikéjimui

R? . Konstantos Koeficientai
reik§mé \ t unst B \ t | stan p
Struktiirinis jgalinimas -> Beasmenis pasitikéjimas
049 | 3%64* | 119 | 912 | 069 | 1888* | 0,70
Parama -> Beasmenis pasitikéjimas
029 | 1576* | 235 | 2277 | 037 | 1255 | 054
Galimybés -> Beasmenis pasitikéjimas
032 | 1803* | 216 | 1955* | 039 | 1343* | 057
Informacija -> Beasmenis pasitikéjimas
026 | 1321* | 250 | 2518 | 031 | 1149* | 051
IStekliai -> Beasmenis pasitikéjimas
010 | 4506* | 263 | 1777 | 027 | 671* | 033

Saltinis: sudaryta autorés pagal tyrimo rezultatus
Pastaba: * p < 0,001



8 lentelé
Psichologinio jgalinimo ir jo veiksniy tiesinés regresijos poveikis beasmeniam organizaciniam
pasitikéjimui

R? . Konstantos Koeficientai
reik§meé \ t unst B \ t | stan
Psichologinis jgalinimas -> Beasmenis pasitikéjimas

027 | 14097 | 149 | 821* | 045 | 1187* | 052
Prasmé -> Beasmenis pasitikéjimas

032 | 17379* | 204 | 1668* | 035 | 1318 | 056

Sprendimy priémimas -> Beasmenis pasitikéjimas
015 | 6549 | 247 | 1724 | 025 | 809* | 039
Pasitikéjimas kompetencija -> Beasmenis pasitikéjimas
009 | 3702 | 217 | 906* | 029 | 608 | 030

Saltinis: sudaryta autorés pagal tyrimo rezultatus
Pastaba: * p < 0,001

Antrasis zingsnis — daugialypé regresiné analizé, kuri analizuoja nepriklausomy kintamyjy ir
mediatoriaus poveikj priklausomam kintamajam (12, 13 lentelés). Analizé atskleidzia, jog tiek
struktirinis, psichologinis ir jy veiksniai, tiek beasmenis organizacinis pasitikéjimas yra tinkami
veiksniai, organizacinés identifikacijos prognozei. Vertinant bendro struktiirinio jgalinimo poveikj R?
=0,31, o psichologinj R? = 0,39, psichologinio jgalinimo paramos veiksnj — R2 = 0,42. Standartizuoti
regresijos koeficientai, kurie atspindi ry$j, tarp mediatoriaus ir priklausomo kintamojo, svyravo nuo
0,56 (struktiirinio jgalinimo iStekliy veiksnys), 0,51 (strukttirinio jgalinimo paramos veiksnys), 0,50
(psichologinio jgalinimo pasitikéjimo kompetencija veiksnys) iki 0,30 (psichologinio jgalinimo
prasmés veiksnys). Vertinant nepriklausomy kintamyjy poveikj priklausomam kintamajam, veikiant
mediatoriui, standartizuoty koeficienty rezultatai svyravo nuo 0,43 (psichologinio jgalinimo prasmés
veiksnys) iki 0,17 (struktdrinio jgalinimo galimybiy ir informacijos veiksniai). Nustatyta, jog
struktlirinio jgalinimo paramos ir iStekliy veiksniy jtaka organizacinei identifikacijai veikiant

mediatoriui tampa statistiSkai nereikSminga (p > 0,05).



9 lentelé
Struktiirinio jgalinimo, jo veiksniy ir beasmenio organizacinio pasitikéjimo poveikis organizacinei
identifikacijali

Konstantos Struktirinio jgalinimo Beasmenio pasitikéjimo
R? F koeficientali koeficientai
reik§mé |t unstB| t | stanp unstB | t | stan

Struktiirinis jgalinimas + beasm. pasitikéjimas -> Organizaciné identifikacija
0,31 [8397*| 075 |[329**| 024 [296**| 018 | 057 | 696* | 042
Parama + beasm. pasitikéjimas -> Organizaciné identifikacija

030 [78,83*] 095 | 437* | 006 | 124 | 006 | 069 | 981* | 051
Galimybés + beasm. pasitikéjimas -> Organizaciné identifikacija

031 [8545*] 087 | 401* | 016 [330**| 0417 | 060 | 851* | 044
Informacija + beasm. pasitikéjimas -> Organizaciné identifikacija

031 [8572*] 091 | 424* | 014 |336**| 0417 | 062 | 917* | 046
IStekliai + beasm. pasitikéjimas -> Organizaciné identifikacija

030 [7892*| 113 | 463* | 067 | -129 | -06 | 076 | 1223* | 0,56

Saltinis: sudaryta autorés pagal tyrimo rezultatus
Pastaba: * p < 0,001 ** p<0,05

10 lentelé
Psichologinio jgalinimo, jo veiksniy ir beasmenio organizacinio pasitikéjimo poveikis
organizacinei identifikacijai

Konstantos Psichologinio jgalinimo Beasmenio pasitikéjimo
R? F koeficientai koeficientai
reikimeé | t unstB| t | stanp unst B | t | stan p
Psichologinis jgalinimas + beasm. pasitikéjimas -> Organizacin¢ identifikacija
039 [1225*] -013 | -054 | 044 |795* | 037 | 047 | 734* | 035
Prasmé + beasm. pasitikéjimas -> Organizaciné identifikacija
042 [1357*] 053 [263**| 037 |905*| 043 | 041 | 629* | 030
Sprendimy priémimas + beasm. pasitikéjimas -> Organizaciné identifikacija
0,35 [1006*] 044 | 191 | 022 |569* | 026 | 060 | 980* | 044
Pasitikéjimas kompetencija + beasm. pasitikéjimas -> Organizaciné identifikacija
0,31 |84,63*| 027 086 | 018 [312**| 014 | 068 | 11,12* | 0,50

Saltinis: sudaryta autorés pagal tyrimo rezultatus
Pastaba: * p < 0,001 ** p<0,05

Tiesinés regresijos analizés duomenys atskleidzia, jog bendras psichologinis jgalinimas labiau
prognozuoja organizacine identifikacijg (R? = 0,31) nei struktarinis (R? = 0,22). Vertinant veiksniy
rySius, auks$¢iausi jverciai nustatyti psichologinio jgalinimo prasmés veiksnio poveikiui (R? = 0,36)
bei bendro psichologinio jgalinimo (R? = 0,31). Nustatytas labai silpnas pasitikéjimo kompetencija
(R* = 0,08) poveikis (16 lentel¢). Visy struktarinio jgalinimo veiksniy poveikis organizacinei

identifikacijai gana silpnas, nustatytas ypac¢ silpnas istekliy veiksnio rodiklis (R? = 0,02) (15 lentelé).



Vertinant standartizuotus regresijos koeficientus, aukS¢iausi jverciai nustatyti bendram struktiiriniam

jgalinimui (0,47) ir psichologinio jgalinimo prasmés veiksniui (0,60) (14, 15 lentelés).

11 lentelé
Struktirinio jgalinimo ir jo veiksniy tiesinés regresijos poveikis organizacinei identifikacijai
Konstantos Koeficientali
R? F
reik§mé | t unstB | t | stan p
Struktiirinis jgalinimas -> Organizacin¢ identifikacija
022 | 10599* | 143 | 652 | 063 | 1029* | 047
Parama -> Organizaciné identifikacija
012 | 4897 | 258 | 1632 | 032 | 699* | 034
Galimybés -> Organizaciné identifikacija
018 | 8260* | 218 | 1310 | 040 | 908 | 042
Informacija -> Organizaciné identifikacija
016 | 7147 | 247 | 1707 | 033 | 845~ | 040
IStekliai -> Organizaciné identifikacija
002 | 588* | 314 | 1480* | 014 | 242 | 012

Saltinis: sudaryta autorés pagal tyrimo rezultatus
Pastaba: * p < 0,001** p<0,05

12 lentelé
Psichologinio jgalinimo ir jo veiksniy tiesinés regresijos poveikis organizacinei identifikacijai
Konstantos Koeficientali
R? F
reik§mé \ t unst B \ t | stan p
Psichologinis jgalinimas -> Organizaciné identifikacija
031 | 16746* | 057 | 237 | 065 | 1294* | 055
Prasmé -> Organizaciné identifikacija
036 | 21030 | 13 | 846* | 051 | 1450* | 0,60
Sprendimy priémimas -> Organizacin¢ identifikacija
018 | 8391* | 193 | 101* | 037 | 916 | 043
Pasitikéjimas kompetencija -> Organizacine identifikacija
008 | 3445~ | 174 | 533% | 03 | 587 | 029

Saltinis: sudaryta autorés pagal tyrimo rezultatus
Pastaba: * p < 0,001** p<0,05

Galiausiai pateikiama mediaciniy analiziy rezultaty suvestiné, atspindinti bendra
nepriklausomy kintamy poveiki, tiesioginj efekta bei netiesioginj efekta (16 lentelé). Analizés metu
nustatyta, jog egzistuoja statistiSkai reikSmingas netiesioginis struktiirinio jgalinimo poveikis
organizacinei identifikacijai per beasmenj organizacinj pasitikéjimg (B = 0,39, 95% BCa CI1[0,271;
0,522]), bendras poveikio efektas — 0,63. Vertinant netiesioginj efekta struktiirinio jgalinimo

veiksniams, stipriausias jis buvo tarp paramos veiksnio, beasmenio organizacinio pasitikéjimo ir



organizacinés identifikacijos (B = 0,26, 95% BCa CI [0,189; 0,331]), bendras poveikis — 0,31.
Stipriausias bendras efektas pasireiSké organizacing identifikacijg veikiant galimybiy veiksniui ir
beasmeniam organizaciniam pasitikéjimui — 0,41. Taip pat nustatytas netiesioginis psichologinio
jgalinimo poveikis organizacinei identifikacijai per beasmen;j organizacinj pasitikéjimg (B = 0,21,
95% BCa CI [0,146; 0,291]), bendras poveikio efektas — 0,65. IS psichologinio jgalinimo veiksniy
stipriausias netiesioginis efektas pasireiské beasmenj organizacinj pasitikéjima veikiant pasitikéjimo
kompetencija veiksniui (B = 0,19, 95% BCa CI [0,121; 0,279]), bendras poveikio efektas — 0,38.

Stipriausig bendrg prognostinj efektg organizacinei identifikacijai pademonstravo prasmés veiksnys

su organizacine identifikacijg — 0,51.

13 lentelé
Mediacijos analizés rezultatai
Bendras Tiesioginis Netiesioginis Hipotezé
efektas efektas efektas
H1 | S]->BOP ->O0l 0,6302 0,2389 0,3913 Patvirtinta
LLCI=0,5099 | LLCI=0,0806 | BootLLCI=0,2711
ULCI =0,7506 | ULCI=0,3972 | BootULCI =0,5219
H2 | G->BOP->0I 0,4049 0,1640 0,2409 Patvirtinta
LLCI=0,3173 | LLCI=0,0663 | BootLLCI=0,1738
ULCI =0,4925 | ULCI=0,2617 | BootULCI =0,3151
H3 |P->BOP->0lI 0,3184 0,0602 0,2582 Patvirtinta
LLCI=0,2290 | LLCI= -0,0350 | BootLLCI =0,1889
ULCI =0,4079 | ULCI =0,1544 | BootULCI =0,3312
H4 | INF->BOP -> Ol 0,3331 0,1392 0,1939 Patvirtinta
LLCI=0,2556 | LLCI=0,0577 | BootLLCI=0,1399
ULCI=0,4106 | ULCI =0,2207 | BootULCI = 0,2534
H5 | IST ->BOP -> Ol 0,1409 -0,0673 0,2082 Patvirtinta
LLCI=0,0267 | LLCI=-0,1696 | BootLLCI =0,1349
ULCI =0,2551 | ULCI=0,0350 | BootULCI =0,2872
H11 | P] -> BOP -> Ol 0,6518 0,4398 0,2120 Patvirtinta
LLCI=0,5528 | LLCI=0,3310 | BootLLCI =0,1458
ULCI =0,7509 | ULCI=0,5485 | BootULCI =0,2908
H12 | PR -> BOP -> Ol 0,5108 0,3673 0,1435 Patvirtinta
LLCI=0,4415 | LLCI=0,2875 | BootLLCI =0,0935
ULCI=0,5801 | ULCI=0,4471 | BootULCI =0,1990
H13 | SP -> BOP -> Ol 0,3700 0,2224 0,1476 Patvirtinta
LLCI=0,2906 | LLCI=0,1455 | BootLLCI =0,0995
ULCI=0,4494 | ULCI =0,2992 | BootULCI =0,2010
H14 | PK -> BOP -> Ol 0,3767 0,1823 0,1944 Patvirtinta
LLCI=0,2505 | LLCI=0,0674 | BootLLCI=0,1210
ULCI =0,5029 | ULCI=0,2971 | BootULCI =0,2790

Saltinis: sudaryta autorés pagal tyrimo rezultatus.




Pastaba: Ol — organizaciné identifikacija, S| — struktirinis jgalinimas, G — struktirinio jgalinimo
galimybiy veiksnys, P — struktirinio jgalinimo paramos veiksnys, INF — struktiirinio informacijos
veiksnys, IST — struktirinio jgalinimo istekliy veiksnys, P] — psichologinis jgalinimas, PR —
psichologinio jgalinimo prasmés veiksnys, SP — psichologinio jgalinimo sprendimy priémimo
veiksnys , PK — psichologinio jgalinimo pasitikéjimo kompetencija veiksnys, BOP — beasmenis
organizacinis pasitikéjimas.

Taigi, mediaciné analizé atskleidé, jog beasmenis organizacinis pasitikéjimas atlieka
tarpininko vaidmenj tarp darbuotojy jgalinimo ir organizacinés identifikacijos. Patvirtintos iSkeltos
devynios tyrimo hipotezés. Vertinant beasmenio organizacinio pasitiké¢jimo mediacinio efekto
reik§me struktiirinio jgalinimo kontekste nustatyta, jog tiesioginis nepriklausomy kintamyjy efektas
priklausomam kintamajam yra arba statistiSkai nereikSmingas (paramos ir iStekliy veiksniai) arba
silpnesnis (bendras struktiirinis jgalinimas, galimybiy ir informacijos veiksniai) nei netiesioginis. Tuo
tarpu psichologinis jgalinimas ir jo prasmés ir sprendimy priémimo dimensijos stipriau veikia
organizacin¢ identifikacija tiesiogiai nei per mediatoriy. O pasitikeéjimo kompetencija veiksnio
poveikis organizacinei identifikacijai yra stipresnis medijuojant beasmeniam organizaciniam

pasitikéjimui.

2.5 Beasmenio organizacinio pasitikéjimo mediacinio poveikio darbuotojy jgalinimo rysiui

su organizacine identifikacija, rysj moderuojant suvoktam iSoriniam prestiZui, analizé

ISanalizavus moksling literatlirg nagrin¢jama tema buvo iSkeltos hipotezés, jog suvoktas
iSorinis prestizas moderuos rysj tarp darbuotojy jgalinimo (struktiirinio ir psichologinio), jgalinimo
veiksniy ir organizacinés identifikacijos, ryS; medijuojant beasmeniam organizaciniam pasitikéjimui
(H6 — H10). Siekiant patikrinti sudarytus tyrimo modelius (1 paveikslas), naudojant specialy
makrokomandy rinkinj Process by Andrew F. Hayes, atlikta moderuoto mediatoriaus analizé (5
modelis). Tiesioginis ir netiesioginis nepriklausomy kintamyjy poveikis organizacinei identifikacijai
buvo apskai¢iuotas naudojant 5000 atrankos procediira (angl. bootstrap), kuri leido generuoti

apskaiciuoty efekty pasikliautinus intervalus (Hayes, 2018).

Pirmiausia analizuotas suvokto iSorinio prestizo moderacinis poveikis struktiirinio jgalinimo
ir jo veiksniy: galimybiy, paramos, informacijos ir iStekliy rySiui su organizacine identifikacija, rysj
medijuojant beasmeniam organizaciniam pasitikéjimui. Gauti rezultatai atskleidzia, jog suvoktas
iSorinis prestizas ir jo veiksniai: parama, galimybés, informacija ir iStekliai neatlieka moderacinio
poveikio Siame kontekste, poveikis yra statistiSkai nereikSmingas (p > 0,05) (17 lentelé¢). Moderuotos

mediacijos efekto nebuvimg atspindi ir grafikai (4 priedas).



17 lentelé
Moderuotos mediacijos efektas struktiirinio jgalinimo rysiui su organizacine identifikacija

stan f§ se t p LLCI | ULCI Hipotezé

H6 Struktirinis jgalinimas x suvoktas | -0,42 | 0,74 | -0,56 | 0,5735 - 0,1032 | Nepasitvirtino
iSorinis prestizas 0,1861

H7 Parama X suvoktas isorinis prestizas | -0,07 | 0,54 | -1,40 | 0,1646 - 0,0307 | Nepasitvirtino
0,1797

H8 Galimybés x  suvoktas iSorinis | -0,06 | 0,57 | -1,11 | 0,2671 - 0,0484 | Nepasitvirtino
prestizas 0,1744

H9 Informacija x suvoktas iSorinis | 0,05 0,05 | 1,17 | 0,2427 - 0,1425 | Nepasitvirtino
prestizas 0,0362

H10 | IStekliai x suvoktas iSorinis prestizas | -0,005 | 0,07 | -0,07 | 0,9415 - 0,1271 | Nepasitvirtino
0,1370

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais
Pastaba: M — beasmenis organizacinis pasitikéjimas, W — suvoktas iSorinis prestiZas.

Toliau analizuotas moderacinis suvokto iSorinio prestizo poveikis psichologinio jgalinimo,
ry$ius medijuojant beasmeniam organizaciniam pasitikéjimui. Nustatyta, statistiSkai reikSmingas

rySys, tai atskleidZia, jog moderuota mediacija egzistuoja (p =-0,16, se = 0,06, p = 0,013) (18 lentelé).

18 lentelé
Moderuotos mediacijos efektas psichologinio jgalinimo rysiui su organizacine identifikacija

Prognozuojantis Beasmenis organizacinis pasitikéjimas Organizaciné identifikacija
kintamasis

stan se p LLCI-ULCI stan B se p LLCI-ULCI

Psichologinis 0,45 0,04 < 0,001 [0,38; 0,53] 0,95 0,23 < 0,001 [0,49; 1,40]
igalinimas

Psichologinis -0,16 0,06 0,013 [-0,29; -0,35]
jgalinimas X
suvoktas
iSorinis
prestiZas

Beasmenis 0,35 0,07 <0,001 [0,21; 0,48]
organizacinis
pasitikéjimas

R2 0,44 < 0,001

F 71,863

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Pastaba: N = 378. M — beasmenis organizacinis pasitikéjimas, W — suvoktas iSorinis prestizas
Siekiant pamatuoti salyginj netiesioginj suvokto iSorinio prestizo poveiki psichologinio

jgalinimo rySiui su organizacine identifikacija naudota bootstrap atrankos preocediira. Matuotas

netiesioginis suvokto iSorinio prestizo poveikis trimis lygiais (1 SD vir§ vidurkio, vidurkis ir 1 SD

zemiau vidurkio) buvo naudotas 95 % ikrovos metodo CI (19 lentel¢, 3 paveikslas).



19 lentelé
Sqlyginiai netiesioginiai poveikiai, esant tam tikriems moderatoriaus lygiams, kai mediatorius
beasmenis organizacinis pasitikéjimas

Moderatorius Netiesioginis se LLCI ULCI
efektas

1 SD virs vidurkio 0,4553 0,0614 0,3345 0,5761

Vidurkis 0,3735 0,0551 0,2651 0,4819

1 SD auks¢iau vidurkio 0,2645 0,073 0,1204 0,4086

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais
Pastaba: N = 378.

2 paveikslas
Psichologinio jgalinimo rysys Su organizacine identifikacija, moderuojant suvoktam isoriniam
prestizui - efekto diagrama

Suvoktas
iSorinis
prestizas
—_—2g2
400 —_349
—3115

380

360

Organizaciné identifikacija

3,00

Psichologinis jgalinimas
Taigi suvoktas iSorinis prestizas moderuoja psichologinio jgalinimo poveik] organizacinei
identifikacijai medijuojant beasmeniam organizaciniam pasitik¢jimui taip, kad kuo aukstsenis
suvoktas prestizas, tuo zemesnis poveikio efektas ir atvirksciai, kuo prestizas Zemesnis, tuo

psichologinio jgalinimo poveikio efektas organizacinei identifikacijai bus aukstenis.
2.6 Moksliné diskusija, apibendrinanti empirinio tyrimo rezultatus

Empiriniu tyrimy nustatyta, jog jgalinimo salygy sukiirimas bei jgalinimo biisenos stiprinimas
skatina darbuotojy organizacing identifikacija. Tai patvirtina iki §iol empiriniuose tyrimuose nustatyta
darbuotojy struktarinio (Nowak, 2020) ir psichologinio (Suifan ir kt., 2020; Ertirk, 2010, Zhu ir kt.,
2012) jgalinimy poveikj organizacinei identifikacijai. Siy veiksniy tyrimai atskleidZia

nevienareik§mes juy sgsajas: iki Siol nustatyta, jog organizaciné identifikacija lemia psichologinj



jgalinimg (Prati ir Zani, 2013), o Suifan ir kolegos patvirtino, kad tiek psichologinis jgalinimas lemia
organizacine identifikacijg, tiek priesinga veiksniy poveikj vienas kitam. Sis tyrimas prisideda prie
jrodymy, jog jgalinimas lemia organizacin¢ identifikacija. Mokslin¢ literatira atskleide, jog
jgalinimai susideda i§ skirtingy dimensijy, todé€l tyrime neapsiribota tik bendro struktiirinio bei
psichologinio jgalinimo poveikiy analize, o papildomai atskleistas ir skirtingy jgalinimo dimensijy
poveikis organizacinei identifikacijai. Nustatyta, jog stipriausiai organizacing identifikacija veikia
bendras psichologinis jgalinimas bei jo prasmés veiksnys, o struktiirinio jgalinimo iStekliy bei
psichologinio jgalinimo pasitikéjimo kompetencija veiksniai daro minimalig jtakg organizacinei
identifikacijai. Sie tyrimo atradimai papildo motyvaciniy praktiky, $iuo atveju struktirinio ir

psichologinio jgalinimo dimensijy, poveikio darbuotojy organizacinei identifikacijai iStyrimo lygj.

Tyrime analizuoti struktirinio ir psichologinio jgalinimo veiksniai leidzia suvokti, kurie i$ jy
daro didziausig jtaka beasmeniam organizaciniam pasitikéjimui ir organizacinei identifikacijai.
Daroma iSvada, jog paramos suteikimas darbuotojams tiesiogiai neskatina jy tapatintis su
organizacija, taciau stiprina beasmenj organizacinj pasitikéjima ir per jj yra stiprinama organizaciné
identifikacija. Tai rodo, kad istekliy, darbo priemoniy suteikimas darbuotojams tiesiogiai neskatina
Jju tapatintis su organizacija, taciau stiprina beasmenj organizacinj pasitikéjimg ir per ji darbuotojai
noriau tapatinasi su organizacija. Tyrimu pateikiami empiriniai jrodymai, jog beasmenis organizacinis
pasitik¢jimas atlieka svarby vaidmenj, prognozuojant darbuotojy organizacing identifikacijg. [rodyta,
jog §i pasitikéjimo forma labai svarbi, norint stiprinti struktdrinio jgalinimo poveikj organizacinei
identifikacijai. Patvirtinta dalinis beasmenio organizacinio pasitikéjimo mediacinis poveikis

psichologinio jgalinimo rySiams su organizacine identifikacija.

Tyrimas patvirtina Socialiniy mainy teorijos mintj, jog organizacijai tinkamai elgiantis su
darbuotojais, ateityje jie bus linke atsilyginti tuo paciu. Taigi, Sio rezultatai patvirtina ankstesnius
tyrimus, kuriy metu padarytos i§vados, jog darbuotojy palanki nuomoné apie organizacija, skatins
juos teigiamam elgesiui jos atzvilgiu, pavyzdziui, stipresnei organizacinei identifikacijai. Anksciau
buvo analizuotas jgalinimo poveikis organizacinei identifikacijai, daZznai tyrimuose psichologinis
jgalinimas pasirinktas kaip medijuojantis veiksnys, $is tyrimas nustaté, jog beasmené pasitikejimo
forma stiprina jgalinimo poveikj organizacinei identifikacijai. Tyrimo rezultatai atskleidzia, jog
beasmenis pasitikejima stiprina struktiirinio jgalinimo poveikj organizacinei identifikacijai, taigi, tai

jrodo, jog nesvarbu, ar darbuotojai jausis jgalinti, ar ne, bet jiems suteiktos galimybés, parama,



informacija ir iStekliai stiprins jy beasmenj organizacinj pasitikéjima, o Sis sglygos smarkesn¢

organizacine identifikacija.



ISVADOS

1. Mokslinés literatiiros organizacinés identifikacijos tema atskleidé, reiskinj prognozuoja tiek
asmeninés darbuotojy charakteristikos, pavyzdziui, amzius, darbo santykiy trukmé, tiek kiti
organizaciniai reiskiniai. Patvirtintas suvokto iSorinio prestizo, organizacinés kultiiros,
socialinés atsakomybés, suvoktos organizacinéS paramos, pozityvios emocinés kultiiros,
autonomija darbe poveikis organizacinés identifikacijos stiprumui. Priimtinas vadovo elgesys
taip pat daro jtaka stipresnei darbuotojy organizacinei identifikacijai — reiskinj stiprina:
transformacing, etiné, jgalinanti lyderysté. Stipri darbuotojy organizaciné identifikacija
salygoja teigiamus padarinius: motyvacijg, pasitenkinimg darbu, atsakomybés jausma
jsitraukimas j darbg. Darbuotojai, turintys stiprig organizacing identifikacijg bus maziau linke

palikti organizacijg.

2. Strukttrinis jgalinimas apibudinamas per kelias dimensijas. Pirma, S§is reiSkinys
karjeros pokyc¢iams, dalyvavimui valdyme. Strukttirinis jgalinimas pasireiskia ir per paramos
teikima, tai gali buti grjztamasis rySys apie tai, kg darbuotojai atlieka gerai arba patarimai ir
pagalba darbuotojams. Informacijos apie organizacijos biikle, auks¢iausios vadovybés tikslus
suteikimas taip pat kuria struktrinj jgalinima. Galiausiai darbuotojai jausis struktiriskai
jgalinti, jei gaus visas darbui atlikti reikalingas priemones ir iSteklius. Veiksnys laikomas
motyvaciniu, atskleista, jog struktiirinis jgalinimas skatina jsipareigojimg organizacijai,
pasitenkinimg darbu, gerina darbo, paslaugy ir produkty kokybe, klienty aptarnavima,

produktyvuma, mazina personalo kaitg.

3. Psichologinio jgalinimo rai$ka atsiskleidzia per veiksnius. Jtakos aspektas atspindi darbuotojo
galimybes paveikti organizacijos strateginius ar veiklos tikslus ar rezultatus. Psichologinj
igalinimg atspindi ir darbuotojo pasitikéjimas turimomis kompetencijomis ir tik€jimas, jog jis
gali atlikti tam tikras uzduotis. Prasmés dimensija remiantis darbuotojo asmeniniais idealiais
nustatomg darbo tikslo verte. Galiausiai psichologinis jgalinimas atspindi ir darbuotojo
sprendimy priémimo aspekta, jis apibréZia, apsisprendimo laisve ir darbuotojo atsakomybeés
uz savo veiksmus priémimg. Psichologinis jgalinimas organizacijose jgyvendinamas per
jgalinancig lyderyste, ReiSkinys laikomas motyvaciniu, jis sglygoja: produktyvuma, i

paslaugas orientuotg pilietiska elgesj, inovatyvy elgesj, darbo gerove, stiprina jsipareigojima,



pasitikéjimg vadovu, jsitraukimg j darbg, pasitenkinimg darbu, organizacing identifikacija.

Psichologine jgalinimg biiseng patiriantys darbuotojai bus maziau link¢ palikti organizacija.

Beasmenis organizacinis pasitikéjimas pasireiSkia per organizacijos geb¢jimus ir
sgziningumg. Sudétingy situacijy efektyvus sprendimas, iStekliy panaudojimas, vadovybés
sprendimy priémimo praktika, organizacijos technologinis patikimumas, tvarumas ir auksty
pozicijy konkurencingje kovoje iSlaikymas apima gebéjimy dimensijg. Sagziningumo aspektas
atspindi tinkama zmogiskyjy iStekliy valdymo praktika, saziningg organizacijos vadovy elgesi
taip pat adekvacia ir pakankama komunikacijg suteikiant darbuotojams prieigg prie reikiamos
informacijos. Nors $is reiSkinys mokslinéje literattiroje pristatytas organizacinio pasitikéjimo
tyrimy pradininky, taciau empiriniai tyrimai aktyviau vykdomi tik pastargji deSimtmet;.
Tyrimy rezultatai atskleidzia, jog Si pasitikéjimo forma yra sglygota organizacijose taikomy
zmogisSkyjy iStekiy valdymo praktiky veiksmingumo. Taip pat jtakg daro komunikacija ir
suvoktas organizacinis teisingumas. Tyrimai atskleidzia ir pozityvius beasmenio
organizacinio pasitikéjimo padarinius organizacijoms, pavyzdziui, nustatyta, jog §is veiksnys
teigiamai veikia jsipareigojima, inovacijy diegima, darbuotojy produktyvuma, veiklos
rezultatus, pasitenkinima darbu. Pastebima, jog analizuojant beasmenj organizacinj
pasitik¢jimg kaip rySius moderuojantj veiksnj, poveikis nerastas né viename i$ analizuoty

tyrimy.

Suvoktas iSorinis prestiZzas atspindi darbuotojy nuomong¢ apie organizacijos prestiza, kurig
salygoja tai, kg darbuotojai mano, jog pasaliniai asmenys masto apie organizacija. Sis
reiskinys yra subjektyvus, taigi jo vertinimai priklauso nuo kiekvieno individo suvokimo.
Suvoktas iSorinis prestizas neabejotinai daro jtakg darbuotojy organizacinés identifikacijos

stiprumui.

Analizuojant respondenty asmeniniy bei organizaciniy charakteristiky jtakg nagrin¢jamiems
reiskiniams nustatyta, jog sStipriau su organizacija tapatinasi vyresnio amziaus darbuotojai,
igije aukstajj iSsilavinimag, dirbantys pilng darbo laiko norma, uzimantys vadovaujancias
pareigas. Organizaciné identifikacija taip pat stipréja ilgéjant tiek bendrai darbo santykiy
trukmei, tiek darbo santykiams dabartinéje organizacijoje. Nustatyta, jog vyrai, uZimantys
vadovaujancias pareigas, igije aukstajj iSsilavinima, dirbantys pilng darbo diena, jausis labiau
psichologiskai jgalinti. Vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai jaucia stipresnj

beasmen] organizacinj pasitikéjimg bei vertina organizacijas kaip labiau prestiziSkas. Suvokta



10.

1Sorin] prestizg taip pat saglygoja bendras darbo stazas bei darbo santykiy trukmé dabartinéje

organizacija — kuo darbo santykiai ilgesni, tuo vertinimai aukstesni.

Siame darbe atliktas empirinis tyrimas atskleidé¢, jog struktiirinis jgalinimas ir jo veiksniai:
galimybés, prasmé, informacija ir iStekliai veikia organizacine identifikacija, rySius
medijuojant beasmeniam organizaciniam pasitikéjimui. Stipriausias beasmenio organizacinio
pasitikéjimo mediacinis efektas pasireiSké tarp bendro struktdirinio jgalinimo, jo paramos
veiksnio ir organizacinés identifikacijos. Organizacing identifikacija veikiant mediatoriui,
paramos ir iStekliy veiksniy tiesioginis poveikis tampa statistiSkai nereik§mingu, taigi tarp Siy

veiksniy nustatytas pilnas mediacinis efektas.

Nustatyta, jog beasmenis organizacinis pasitikéjimas medijuoja ry$j tarp psichologinio
jgalinimo ir jo dimensijy: prasmés, sprendimy priémimo ir pasitikéjimo kompetencija ir
organizacinés identifikacijos. Psichologinis jgalinimas ir jo veiksniai: prasmé ir sprendimy
priémimas tiesiogiai organizacing identifikacijg veikia stipriau nei per mediatoriy beasmenj
organizacinj pasitikéjima, todél su Siais veiksniais pasitvirtina daliné mediacija. Stipriausias
bendras efektas nustatytas tarp paramos veiksnio ir beasmenio organizacinio pasitikéjimo. O
pasitik¢jimo kompetencija veiksnys veikia organizacing identifikacija, taciau netiesioginis

poveikis per mediatoriy beasmenj organizacinj pasitikéjima yra stipresnis nei tiesioginis.

Moderuotos mediacijos analizés rezultatai suponuoja, jog suvoktas iSorinis prestizas
moderuoja ry$j tarp psichologinio jgalinimo, jo veiksniy: prasmés, sprendimy pri€mimo ir
pasitik¢jimo kompetencija ir organizacinés identifikacijos, medijuojant beasmeniam
organizaciniam pasitikéjimui taip, kad kai suvoktas iSorinis prestiZas yra aukStas, mediacinis
efektas bus silpnesnis. Kai suvoktas iSorinis prestizas yra zemas, psichologinis jgalinimas ir
jo veiksniai medijuojant beasmeniam organizaciniam pasitikéjimui stipriau veiks organizacing

identifikacija.

Tyrimu nustatyta, jog suvoktas iSorinis prestizas nemoderuoja strukttrinio jgalinimo, jo
veiksniy: galimybés, parama, informacija, iStekliai ir organizacinés identifikacijos rysio, kurj

medijuoja beasmenis organizacinis prestiZas.



PRAKTINES REKOMENDACIJOS

Atlikus empirinj tyrima, svarbu skirti démesj praktiniams pasitilymams organizacijoms. IKi
Siol atliktais tyrimais patvirtintas teigiamas stiprios organizacinés identifikacijos poveikis
organizaciniams rezultatams: darbuotojy motyvacijai, pasitenkinimui darbu, atsakomybés jausmui,
isitraukimui j darbag (Ashforth ir kt. 2008; Liu ir kt., 2021; Marique ir Stinglhamber, 2011; Ugheoke,
ir kt., 2021). Taip pat nustatyta, jog darbuotojai besitapatinantys su organizacija bus maziau linkg
palikti ja. Dél $iy priezascCiy stipri darbuotojy organizaciné identifikacija turi buti norinéiy laiméti
konkurencine kova darbdaviy siekis. Tyrimais jrodyta, jog darbuotojai, savo darbg laikantys
prasmingu, pasitikintys savo kompetencijomis ir jauciantys, jog jie gali prisidéti prie organizacijos
tiksly keélimo bei jgyvendinimo, bus linke labiau tapatintis su organizacija. Siuo tyrimu taip pat
patvirtinta, jog tiek struktiirinis, tiek psichologinis jgalinimas lemia organizacing identifikacija. Taigi,
vadovai, siekiantys kurti jgalinancias darbo salygas turi atkreipti démesj, j darbuotojams suteikiamas
galimybes: dalyvauti valdyme, vystyti karjera, tobuléti profesiniame kontekste. Taip pat siekiant
efektyvaus struktirinio jgalinimo svarbu uztikrinti parama darbuotojams, tai galima padaryti teikiant
konstruktyvy griztamajj rys$j, patarimus, kg darbuotojas galéty tobulinti, skatinamuosius atsiliepimus
apie darbo rezultatus. Stiprus struktirinis jgalinimas nejmanomas ir be savalaikés, tikslios
informacijos teikimo darbuotojams, ir be reikalingy darbo priemoniy ir iStekiy pariipinimo, todeél
svarbu rengti reguliarius informacinius pranesimus, ar susitikimus, kuriy metu darbuotojams biity
pateikiama reikalinga informacija. Nemazai tyréjy konstatuoja, jog igalinanciy salygy suktirimas
prognozuoja darbuotojy jgalinimo biiseng, taciau svarbu paminéti, jog egzistuoja ir kiti efektyviis
biidai, kaip skatinti darbuotojus jaustis psichologiskai jgalintais. PavyzdZiui, vadovai turéty sukurti
salygas darbuotojams dirbti autonomiskai bei patiems priimti sprendimus, kaip organizuoti darbines
uzduotis. Kitas efektyvus psichologinio jgalinimo stiprinimo btidas — sukurti darbuotojams salygas
dalyvauti tiksly formavime, tai gali biiti skyriaus, padalinio ar visos organizacijos, operatyviniai ar
strateginiai tikslai. Svarbu skatinti darbuotojus jaustis atsakingais uz jy siekima, tai galima pasiekti
formuluojant aiSkias, laike apibréztas uzduotis, kurios yra realistiS8kos ir jas jmanoma jgyvendinti.
Darbuotojy jtraukimas j dalyvavimg valdyme, i$Stkiai darbingje aplinkoje skatins jy darbo prasmés
suvokima, vystys sprendimy priémimo gebéjimus bei didins pasitikéjima turimomis profesinémis

kompetencijomis.

Sis tyrimas atskleidZia reikSmingg beasmenio organizacinio pasitikéjimo vaidmen; stiprinant

jgalinimo poveikj organizacinei identifikacijai, todél darbdaviai, norintys sustiprinti darbuotojy



organizacing identifikacija, turéty skirti démesj beasmenio organizacinio pasitikéjimo raiskai. Sis
reiSkinys neabejotinai svarbus dabartinémis pandemijos salygotomis socialinés atskirties
aplinkybémis, kadangi dirbant iSsisklaidziusiose, nuotolinése komandose sudétinga vystyti
tarpasmeninj pasitikéjima, o beasmenis pasitikéjimas butent pravartus virtualiuose santykiuose. Taip
pat susilpnéjus tarpasmeniniams santykiams, pavyzdziui, pasikeitus kolegoms ar vadovui, darbuotojy
pasitikéjimg galima ir toliau iSlaikyti per aiSkias organizacines struktiiras, tvarkas, politikas, tvarig
veiklg. Praeities tyrimais taip pat patvirtinta, jog beasmenj organizacinj pasitikéjima galima sustiprinti
kuriant stiprias ZmogiSkyjy iStekliy valdymo praktikas (Igbal, Ahmad, Allen; 2019; Nishanthi ir
Kulathunga, 2018; Vanhala ir Ritala, 2016). Siekdamos $io tikslo, organizacijos turéty jdiegti aiSkias
struktiiras, vaidmenis ir gaires, kurios nurodyty priimtino elgesio darbinéje aplinkoje kryptis. Taip
pat, didele reikSme pasitikéjimo skatinimui turi organizacijos kultira, kurios reikéty laikytis.
Organizacijy siekis turéty biti atvira organizaciné kultiira, paremta aiSkia komunikacija. Vadovai gali
prisidéti prie tokios kultiiros jgyvendinimo, teikdami darbuotojams konstruktyvy griztamajj rysi. Be
to, organizacijos turéty sutelkti démesj j aplinkos, skatinancios darbuotojus dalyvauti priimant
sprendimus ir kelti susirGipinima dél savo darbo ar darbo aplinkos, kiirima. Siuo tyrimu prisidedama
prie naudos praktikams, nes atskleistos iki $iol nenustatyto jzvalgos, jog beasmenj organizacinj
pasitik¢jimg galima stiprinti jgyvendinant jgalinimo praktikas bei stiprinant darbuotojy jgalinimo
bliseng. Nustatyta, jog stipriausias poveikio efektas organizacinei identifikacijai bus veikiant
psichologinio jgalinimo prasmés veiksniui ir beasmeniam organizaciniam pasitikéjimui. Taigi, svarbu
kurti tokias aplinkybes, kuriy salygoti darbuotojai pajausty prasme¢ darbingje veikloje, taip bus
paskatintas jy beasmenis organizacinis pasitikéjimas ir sustiprinta organizacin¢ identifikacija. IS kitos
pusés, jei darbuotojy beasmenis pasitikéjimas organizacija yra zemas, organizacing identifikacija
darbdaviai gali stiprinti, suteikdami darbuotojams stipry struktiirinj bei psichologinj jgalinima,
tiksliau, sukurdami darbuotojams galimybes tobuléti, gauti naujy Ziniy, pravarciy darbinei veiklai,
kilti karjeros srityje, suteikdami darbuotojams parama, pavyzdziui, griztamajj rysj, jvairius patarimus,
susijusius su darbine veikla. Kurdamos ir tobulindamos pasitikéjimo kultiirg bei skatindamos
stipresng organizacing identifikacija, organizacijos gali gauti tiek pat arba daugiau naudos nei
jgyvendinat tiesioginius kokybés gerinimo sprendimus. Vadybiniy praktiky jgyvendinimas ypac
pasitarnaus neapibréztumo, kriziy ar pokyciy salygomis. Darbuotojai, jauciantys, kad juos sieja
bendras likimas su organizacija, noriau prisidés prie organizacijos tiksly net ir neapibrézty aplinkybiy
kontekste. Patikima organizaciné aplinka skatins darbuotojus nenuvilti vadovy ir prisidéti siekiant

i§spresti organizacines problemas. Taigi, siekiant organizacijoje sukurti pasitikéjimo atmosferg ir



skatinti stiprig organizacine identifikacija, gali prireikti dideliy pastangy ir tai gali uztrukti ilgai, taciau

neabejotinali tai suteiks jmonéms aiSky pranaSuma konkurencinéje kovoje.

Tyrimu taip pat atskleista, jog suvoktas organizacijos iSorinis prestizas moderuoja ry$j tarp
psichologinio jgalinimo rySio su organizacine identifikacija, ryS] medijuojant beasmeniam
organizaciniam pasitikéjimui. Vadovams pravartu Zinoti, jog jei darbuotojas suvokia organizacija
kaip iSoriSkai prestiziS$kg, tuomet psichologinio jgalinimo praktikos medijuojant beasmeniam
organizaciniam pasitikéjimui nedarys didelés jtakos organizacinei identifikacijai. Taigi, jei suvoktas
organizacijos iSorinis prestizas zemas, tuomet siekdami, kad darbuotojai jausty organizacing
identifikacija, vadovai turi stiprinti darbuotojy psichologinio jgalinimo biiseng ir jgyvendinti

praktikas, kurios skatins beasmenj organizacinj pasitikéjima.



TYRIMO APRIBOJIMAI IR PASIULYMAI ATEITIES TYRIMAMS

Nepaisant atradimy, Sis tyrimas turi ir apribojimy, kurie skatina atlikti platesnius veiksniy
sgsajy tyrimus. Visy pirma, tyrimui naudota skerspjivio strategija ir reiSkiniai analizuoti tik konkreciu
tyrimo laiku. Nagrinéjami reiSkiniai néra stabilas ir gali Kisti priklausomai nuo kontekstiniy
aplinkybiy. Be to ilgainiui santykiai tarp jgalinimo ir beasmenio organizacinio pasitikéjimo tampa
stiprinantys vienas kita — jgalinimo praktikos ne tik kurig pasitikéjima, bet augantis pasitikéjimas
keicia darbuotojy pozitrj  tas praktikas ir jas stiprina. Dél $iy priezas¢iy longitudiniai tyrimai geriau
fiksuoty darbuotojy elgesio bei nuostaty pokycius ir organizacinés aplinkos poveikj jiems. Natiralu,
jog tokie tyrimai galéty atskleisti atvirkStinio priezastingumo ryS$ius, pavyzdziui, beasmenio
organizacinio pasitikéjimo poveikj darbuotojy psichologinio jgalinimo biuisenai. Tyrimo anketos
pobtudis lémé, jog respondentai patys vertino visus tyrimo kintamuosius, todél galéjo kilti to paties
Saltinio SaliSkumo problema., kuri lemty tikrovés neatspindincias kintamyjy tarpusavio sgsajas. D¢l
Sios priezasties ateityje pravartu atlikti tyrimus, kuriuose vertinimus pateikty skirtingi asmenys,

pavyzdziui vertinty vadovai.

Apribojimy pastebimas ir tarp demografiniy tyrimo imties charakteristiky — tarp respondenty
daugiau motery (71,4 proc.) nei vyry (22,8 proc.), o tai neatspindi realaus Lietuvos dirbanciyjy
asmeny pasiskirstymo pagal lytj. Atliekant reikSmingumo testus buvo nustatyta, jog lytis daro jtaka
psichologinio jgalinimo bei suvokto iSorinio prestizo vertinimams, taciau dél netolydaus respondenty
pasiskirstymo pagal lytj Sie vertinimy skirtumai negali bati priskirti visai populiacijai. Vertinant
tyrimo rezultaty reprezentatyvuma taip pat svarbu pastebéti, jog nustatyta visy analizuojamy reiskiniy
vertinimy skirtumy pagal uZimamas pareigas — vadovaujancias pareigas uZimanciy respondenty
vertinimai buvo aukstesni. Sio tyrimo imtyje pasiskirstymas pagal pareigy tipa (vadovy — 42,3 proc.,
nevadovaujanciy — 57,7 proc.) neatitinka realaus populiacijos pasiskirstymo, tod¢l ateityje reikéty
atlikti veiksniy vertinimy tyrimus imtyje, kurioje vyrauty nevadovaujanéias pareigas uzimantys

respondentai.

Dar vienas apribojimas, jog tyrime struktiirinio ir psichologinio jgalinimy sgsajos tik
koreliacinio pobiidzio. Kadangi ankstesniais tyrimais patvirtintas prognostinis strukttirinio jgalinimo
poveikis psichologiniam, biity naudinga iSanalizuoti Siy veiksniy bendra poveiki beasmeniam
organizaciniam pasitikéjimui. Galiausiai, tyrime analizuotas tik beasmenio organizacinio pasitikéjimo
mediacinis poveikis, neatsizvelgiant j tarpasmenin] pasitikéjimg, nors natralu, jog organizacijose

vystosi abiejy tipy pasitikejimai. Atlikta pasitikéjimo reiSkinio tyrimy metaanalize atskleidzia, jog



visos pasitik¢jimo formos, veikianCios kartu turéty atlikti stipriausig prognostinj vaidmenj
pozityviems organizaciniams rezultatams (Jaskevic¢iaté, Stankevi¢iené, Diskiené ir Savické, 2021).
Taigi, pravartu atlikti tyrimy, kuriuose biity matuojama jgalinimo poveikis tiek tarpasmeniniam, tiek
beasmeniam pasitik¢jimui. Taip pat svarbu nustatyti, kaip abu pasitikéjimai prognozuoja
organizacinés identifikacijos rezultatus, ar kuri nors pasitikéjimo forma daro didesn¢ jtakg. Be jokios
abejonés, tyrimai, kuriuose imamasi jvairesniy aplinkybiy, gali labai prisidéti prie tolesniy Sios srities
atradimy. Kadangi beasmenio organizacinio pasitikéjimo tyrimai organizuojami gana neseniai ir
nebuvo rastas tyrimas, kuriame analizuojamas beasmenio organizacinio pasitikéjimo medijuojantis

poveikis, svarbu §io tyrimo atradimus patvirtinti ir kitomis aplinkybémis.
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Pasitikéjimas organizacijose laikomas vienu svarbiausiy veiksniy, kurianciy sglygas pozityviems
zmogiSkyjy iStekliy valdymo praktiky rezultatams. Dél kintanciy darbo organizavimo formuy,
pandemijos salygotos sudétingos pasaulinés situacijos, organizacijoms nebéra paprasta vystyti
tarpasmenini pasitikéjima. Dél Siy priezas¢iy svarbu atkreipti démes;j i kito tipo pasitikéjimo vystyma.
Magistro darbo tikslas — atskleisti ir jvertinti darbuotojy jgalinimo sgsajas su organizacine
identifikacija jas medijuojanciai veikiant beasmeniu organizaciniu pasitikéjimu bei jgalinimo ir
identifikacijos ry$j moderuojant suvoktam iSoriniam prestizui. Darbe pasitelktas mokslinés literatiiros
pasirinkta tema analizavimas, lyginimas, apibendrinimo metodas. Empiriniam tyrimui pasirinktas
analitinis kiekybinis tyrimo metodas — struktiirizuota apklausa. Statistiné tyrimo duomeny analizé
naudota susisteminti struktiirizuotos apklausos metu gautus duomenis, patikrinti jy patikimuma,
iSanalizuoti demografiniy respondenty charakteristiky jtaka nagrinéjamiems veiksniams bei
iSanalizuoti veiksniy tarpusavio sgsajas ir poveikj. Darbg sudaro trys skyriai su poskyriais: pirmajame
skyriuje atskleista moksliné literatiira nagrinéjama tema, antroji dalis skirta empirinio tyrimo
metodologijai, empirinio tyrimo rezultaty dalyje atskleidziamos statistinés tyrimo duomeny analizé
1zvalgos.

Empirinio tyrimo rezultatai atskleidé mediacinj beasmenio organizacinio pasitikéjimo poveikj
darbuotojy strukttirinio ir psichologinio jgalinimo ryS$iams su organizacine identifikacija. Stipriausias
beasmenio organizacinio pasitik€¢jimo mediacinis efektas pasireiSké¢ tarp bendro struktiirinio
igalinimo, jo paramos veiksnio ir organizacinés identifikacijos. Stipriausias bendras efektas nustatytas
tarp psichologinio jgalinimo paramos veiksnio ir beasmenio organizacinio pasitike¢jimo. O
pasitikéjimo kompetencija veiksnys veikia organizacing identifikacija, taciau netiesioginis poveikis
per mediatoriy beasmen] organizacinj pasitikéjimg yra stipresnis nei tiesioginis. Organizacing
identifikacijg veikiant mediatoriui, paramos ir iStekliy veiksniy tiesioginis poveikis tampa statistiSkai
nereikSmingu, taigi tarp $iy veiksniy nustatytas pilnas mediacinis efektas. Tyrimo duomenys
atskleidzia ir moderuota mediacija — suvoktas iSorinis prestizas moderuoja beasmenio organizacinio



pasitikéjimo mediacinj poveikj psichologinio jgalinimo ir jo veiksniy: prasmés, sprendimy pri€mimo
ir pasitikéjimo kompetencija rySiui su organizacine identifikacija. Kuo auksc¢iau darbuotojai vertins
organizacijos iSorinj prestizg, tuo silpnesnis bus psichologinio jgalinimo poveikis organizacinei
identifikacijai, ry$j medijuojant beasmeniam organizaciniam pasitikéjimui. Nustatyta, jog suvoktas
organizacijos prestizas nemoderuoja rySio tarp struktiirinio jgalinimo, jo veiksniy: galimybiy,
paramos, informacijos, iStekliy ir organizacinés identifikacijos medijuojant beasmeniam
organizaciniam pasitikéjimui. Tyrimo rezultaty publikavimui apribojimy nenumatyta.

Raktiniai zodziai: struktirinis jgalinimas, psichologinis jgalinimas, beasmenis organizacinis
pasitikéjimas, suvoktas iSorinis prestizas, organizaciné identifikacija, socialinio tapatumo teorija,
socialinio kategorizavimo teorija, socialiniy mainy teorija.
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Trust in organizations is considered one of the most important factors in creating the conditions for
positive human resource management practices. Due to the changing forms of work organization, the
complex global situation caused by the pandemic, it is no longer easy for organizations to develop
interpersonal trust. For these reasons, it is important to pay attention to the development of another
type of trust. The aim of the master's thesis is to reveal and evaluate the links between employee
empowerment and organizational identification by mediating them through impersonal organizational
trust and by moderating the relationship between empowerment and identification by perceived
external prestige. The analysis, comparison and generalization method of the scientific literature on
the chosen topic used in the work. The analytical quantitative research method chosen for the
empirical research is a structured survey. Statistical analysis of the survey data used to systematize
the data obtained during the structured survey, to check their reliability, to analyze the influence of
the demographic characteristics of the respondents on the analyzed factors, and to analyze the
interrelationships and impact of the factors. The work consists of three chapters with subsections: the
first chapter reveals the scientific literature on the topic, the second part is devoted to the methodology
of empirical research, the empirical research results reveal statistical insights into the analysis of
research data.

The results of the empirical study revealed the mediating effect of impersonal organizational trust on
the relationships of structural and psychological empowerment of employees to organizational
identification. The strongest mediating effect of impersonal organizational trust was between general
structural empowerment, its support factor, and organizational identification. The strongest overall
effect found between the support factor of psychological empowerment and impersonal organizational
trust. The factor of trust competence affects organizational identification, but the indirect effect
through mediator is stronger than the direct one. The direct effect of support and resource factors on
organizational identification under the influence of the mediator becomes statistically insignificant,
so a full mediation effect found between these factors. The research data also reveals moderated
mediation - perceived external prestige moderates the mediating effect of impersonal organizational
trust on the psychological empowerment and its factors: meaning, decision-making, and trust



competence in relation to organizational identification. The higher employees value an organization’s
external prestige, the weaker will be the effect of psychological empowerment on organizational
identification, while impersonal organizational trust is mediating the relationship. Analysis reveal that
perceived organizational prestige does not moderate the relationship between structural
empowerment, its factors: opportunities, support, information, resources, and organizational
identification while mediated by impersonal organizational trust. There are no restrictions on the
publication of research results.

Keywords: structural empowerment, psychological empowerment, impersonal organizational trust,
perceived external prestige, organizational identification, social identity theory, social categorization
theory, social exchange theory.



PRIEDAI

1 priedas. Apklausos klausimynas
Sveiki,

Esu Akvilé Zvirblyte, Vilniaus Universiteto Ekonomikos ir verslo administravimo fakulteto
Zmogiskyjy istekliy magistro studijy programos studenté. Kvieéiu Jus dalyvauti §iuo metu
atliekamame tyrime, kurio metu sieckiama nustatyti, kaip darbuotojo jgalinimas organizacijoje bei jo
suvoktas organizacijos iSorinis prestizas veikia tapatinimasi su ja ir kokia tam jtaka daro
pasitikéjimas. Anketiné apklausa yra anoniminé, darbe bus pateikiami tik apibendrinti rezultatai,
taip uztikrinant Jiisy pateikty duomeny konfidencialuma.

IS anksto nuosirdziai dékoju uz Jusy atsakymus bei dalyvavima tyrime!

Ar $iuo metu dirbate samdomg darbg organizacijoje?
e Taip;
e Ne.
Kokio tipo darbo laiko norma dirbate?
e Pilna darbo diena;
e Sutrumpinta darbo laiko norma;
e Kita (nurodyti).
Kokig Jusy darbo dalj $iuo metu sudaro nuotolinis darbas?
e Darbo funkcijas vykdau tiesiogiai (nedirbu nuotoliniu budu);
e Dalj darby atlieku nuotoliniu biidu;
e Didzigjg dalj darby atlieku nuotoliniu biidu;
¢ Dirbu per nuotolj nuolatos.

Toliau skaléje nuo 1 iki 6, kur 1 reiskia ,,visiS8kai nesutinku®, o 6 ,,visiSkai sutinku®, jvertinkite kaip
stipriai Jiis jauciatés psichologiSkai jgalinti organizacijoje, kurioje Siuo metu dirbate:
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1. Mano darbas padeda man siekti ilgalaikiy tiksly 1 2 3 4 5 6
2. AS galiu darbe daryti jtaka kitiems zmonéms 1 2 3 4 5 6
3. AS esu kompetentingas tinkamai atlikti savo darba 1 2 3 4 5 6
4. Mano darbas man atrodo prasmingas 1 2 3 4 5 6
5. AS galiu daryti jtaka darbe priimamiems 1 2 3 4 5 6
sprendimams
6. Nepaisant kliti¢iy, a§ sugebu pasiekti reikiamus 1 2 3 4 5 6
rezultatus
7. Atlikdamas darbg as$ jauciuosi uzsideges 1 2 3 4 5 6
8. AS galiu savarankiskai priimti sprendimus darbe 1 2 3 4 5 6




Manau, kad kiti Zzmonés darbe pasitiki mano
kompetencijomis

Zemiau pateikiami klausimai, skirti jvertinti, kieck organizacijoje turite galimybiy. Atidziai
perskaitykite kiekvieng klausima ir pasirinkite Jisy nuomong atitinkantj variantg (nuo 1 iki 5):
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1. | Tobuléjima skatinanc¢iy uzduociy? 1 3 5
(Challenging work)
2. | Galimybiy jgyti naujy jgtdziy ir ziniy? (The 1 3 5
chance to gain new skills and knowledge on
the job)
3. UZduociy, kuriose naudotuméte visus Jiisy 1 3 5
turimus jgudzius ir zinias? (Tasks that use all
of your own skills and knowledge)

Toliau pateikiami klausimai, skirti jvertinti, kiek organizacijoje Jums prieinama informacija.

Atidziai perskaitykite kiekvieng klausimg ir pasirinkite Jlisy nuomong atitinkantj variantg (nuo 1
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4. Informacija apie dabarting organizacijos 1 3 5
situacijg? (The current state of the
organization)
5. Informacija apie auks¢iausiy vadovy 1 3 5
vertybes? (The values of top management)
6. Informacija apie auksc¢iausiy vadovy tikslus? 1 3 5

(The goals of top management)




Zemiau pateikiami klausimai, skirti jvertinti, Jums darbe suteikiamg grjztamajj rysj. Atidziai

perskaitykite kiekvieng klausimg ir pasirinkite Jiisy nuomong atitinkantj variantg (nuo 1 iki 5):
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7. | Kaip daznai Jums darbe suteikiama tikslios 3 5
informacijos apie tai, kg darote gerai?
(Specific information about things you do
well)
8. Kaip daznai Jums darbe suteikiama patarimy, 3 5
ka galétuméte patobulinti savo darbingje
veikloje? (Specific comments about things
you could improve)
9. Kaip daZznai Jums darbe suteikiama naudingy 3 5

pasitilymy ar patarimy, kaip spresti darbines
problemas? (Helpful hints or problem
solving advice)

Toliau pateikiami klausimai, skirti jvertinti, kiek Jis darbe turite resursy. Atidziai perskaitykite

kiekvieng klausimg ir pasirinkite Jiisy nuomong atitinkantj variantg (nuo 1 iki 5):
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10. | Laiko reikalingai dokumentacijai sutvarkyti? 3 5
(Time available to do necessary paperwork)
11. | Laiko jvykdyti darbinéms uzduotims? (Time 3 5
available to accomplish job requirements)
12. | Laikinos pagalbos, kai ji reikalinga? 3 5

(Acquiring temporary help when needed)




Skal¢je nuo 1 iki 5, kur 1 reiskia ,,visiSkai nesutinku®, o 5 ,,visiskai sutinku®, jvertinkite, kiek jus
save tapatinate su organizacija kurioje $iuo metu dirbate:
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1. Kai kas nors kritikuoja mano organizacija, tai man 1 2 3 4 5
kaip asmeninis jzeidimas (When someone criticizes
my organization, it feels like a personal insult)
2. | Man labai jdomu, ka kiti mano apie mano 1 2 3 4 5)
organizacijg (I am very interested in what others
think about my organization)
3. | Kai kalbu apie savo organizacijg, paprastai sakau 1 2 3 4 5
»mes®, o ne ,,jie” (When | talk about my
organization, I usually say ‘we’ rather than ‘they’)
4. | Sios organizacijos sékmé yra mano sékmé (This 1 2 3 4 5
organization successes are my successes)
5. Kai kas nors giria $ig organizacija, tai man kaip 1 2 3 4 5
asmeninis komplimentas (When someone praises
this organization, it feels like a personal
compliment)
6. | Jei ziniasklaidoje buty kritikuojama mano 1 2 3 4 5
organizacija as jausc¢iau géda (If a story in the
media criticized my organization, | would feel
embarrassed)

Tolimesnéje tyrimo dalyje pateikti teiginiai apie Jusy suvoktg organizacijos, kurioje §iuo metu
dirbate, iSorinj prestiZa. [vertinkite juos nuo 1 iki 5, kur 1 reiskia ,,visiSkai nesutinku®, o 5 ,,visiSkai

sutinku*:
> - —
Eil. Teiginiai 255 225 € |42
N >3 2 |28/ 2 | >3
— ~ ?) c| < )
1. | Mano aplinkos Zzmonés teigiamai vertina 1 2 3 4 5
organizacijg, kurioje dirbu (People in my
community think highly of my organization)
2. | Mano aplinkos Zmonés mano, jog dirbti mano 1 2 3 4 5
organizacijoje yra prestiziska (It is considered
prestigious in my community to be an employee of
my organization)
3. Organizacija, kurioje dirbu, yra vertinama kaip 1 2 3 4 5
viena geriausiy (My organization is considered one
of the best)




Kity organizacijy nariai laiko mano organizacija
prastesn¢ (People from other organizations look
down at my organization) (R)

Kity organizacijy nariai didziuotysi galimybe dirbti
mano organizacijoje (Employees of other
organizations would be proud to work in my
organization)

Mano organizacija neturi geros reputacijos tarp
mano aplinkos Zzmoniy (My organization does not
have a good reputation in my community) (R)

Skaléje nuo 1 iki 5, kur 1 reiskia ,,visiSkai nesutinku®, o 5 ,,visiSkai sutinku, jvertinkite Zemiau

pateiktus teiginius, apibiidinancius Jusy pasitikéjimg organizacija, kurioje $iuo metu dirbate:

priemonés funkcionuoja tinkamai (The tools I need
in my everyday work function properly)

52|12 |_E2lg |3g
Eil. Teiginiai 25|35 |225|€ | %=
. g 2 |2£8 2 | >3
— ~ a2 S| < Ve)
1. Mano organizacijoje yra darbo praktikos, 1 2 3 4 5
padedancios mums jveikti iSskirtines situacijas
(There are work practices in my organization that
help us to overcome exceptional situations)
2. Mano organizacija efektyviai naudoja savo 1 2 3 4 5
darbuotojy patirtj (Our organization efficiently
utilizes the expertise of its staff)
3. | Mano organizacija turi tokius tvirtus veiklos 1 2 3 4 5
principus, kad pokyc¢iai verslo srityje nekelia
grésmés organizacijos operacijoms (My
organization functions on such a firm foundation
that changes in our business context do not threaten
our operations)
4. Darbuotojams mano organizacijoje nusimato puiki 1 2 3 4 5
ateitis (Employees have a bright future with this
employer)
5. Mano organizacijos vadovybé turi aiskig ateities 1 2 3 4 5
vizija (Our top management has a clear vision of
the future)
6. | Mano nuomone, auksc¢iausioji vadovybé mano 1 2 3 4 5
organizacijg veda teisinga linkme (In my opinion,
the top management is taking my organization in
the right direction)
7. | AS tikiu auksciausiy vadovy patirtimi (I have faith 1 2 3 4 5
in the expertise of the top management)
8. Mano kasdieniame darbe naudojamos darbo 1 2 3 4 5




AS visada sulaukiu pagalbos i8kilus techninéms
problemoms (I receive assistance with technical
problems whenever | need it)

10.

Kiti masy verslo srities dalyviai mus lenkia (R)
(The other players in our line of business are ahead
of us)

11.

Kiti asmenys laiko mano organizacija s¢kmingu
verslo srities ,,zaidéju” (Outsiders consider my
employer to be a successful player in its field)

12.

Mano darbdavys sitilo man galimybes iSmokti
naujy gebéjimy ir tobulinti profesines
kompetencijas (My employer offers me
opportunities to learn new skills and develop
myself in my profession)

13.

Kvalifikuoti darbuotojai turi galimybe uzimti
atsakingesnes pareigas (Skilled employees are
offered more responsible positions)

14.

Auksciausia vadovybé niekada nesiekia asmeninés
sékmés labiau nei darbuotojy sékmés (The top
management never puts their success ahead of that
of the employees)

15.

Man niekada nereikia pazeisti savo etikos principy,
kad galéc¢iau sékmingai veikti savo organizacijoje
(I never have to compromise my ethical principles
to succeed in my organization)

16.

Informacija, kurig gaunu organizacijoje, yra
savalaiké/naujausia (The information | get in my
organization is up-to date)

17.

Man svarbi informacija organizacijoje yra
prane$ama atvirai (Information on matters
important to me is communicated openly in my
organization)

Jisy amzius:
Laisvas jrasymas, klausimas neprivalomas.

Jusy lytis:

o \yras;

e Moteris;

e Nepageidauju nurodyti.
Jusy iSsilavinimas:

e Pradinis;

e Pagrindinis;
e Vidurinis;
e Profesinis

e Aukstasis neuniversitetinis;




e Aukstasis universitetinis;
e Kita (nurodyti).

Jusy bendras darbo stazas:
e Maziau nei 1 metai;

e 1-5 metai;

e 6-10 metai;
e 11-15 metai;
e 16-20 mety;

e 21 ir daugiau mety.
Jusy darbo santykiy trukmé dabartinéje organizacijoje:
e Maziau nei 1 metai;

e 1-5 metai;

e 6-10 metai;
e 11-15 metai;
e 16-20 mety;

e 21 ir daugiau mety.
At turite tiesioginiy pavaldiniy?
e Taip;
e Ne.
Organizacijos, kuriai priklausote, dydis (pasirinkite darbuotojy skai¢iy):
e 1-9:
o 10-49;
e 50-249:
e 250 ir daugiau.
Jiisy organizacijos veiklos sritis:
e Gamyba;
e Statyba;
e Didmeniné prekyba;
e Mazmeniné prekyba;
e Paslaugos;
e Informacija ir rySiai;
e Finansiné ir draudimo veikla;
¢ Administracing ir aptarnavimo veikla,
e Svietimas;
e Zmoniy sveikatos prieZiiira ir socialinis darbas;
e Meniné, pramoginé ir poilsio organizavimo veikla;
e Kita (nurodyti).
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3 priedas. Tyrimo kintamyjuy sasajos su asmeninémis individualiomis ir organizacinémis
charakteristikomis

3.1 lentelé. Organizacinés identifikacijos, psichologinio jgalinimo, suvokto iSorinio prestiZo

ir beasmenio organizacinio pasitikéjimo vertinimai pagal skirtingas amzZiaus grupes

Organizaciné Psichologinis Beasmenis Suvoktas i$orinis
identifikacija s N prestiZas
jgalinimas organizacinis
pasitikéjimas
M [sD [F [p [M[sD[F [p [M[sDJF [p |[M[SD[F [p
18-25 o o © o
(N = S | R I = 8| 3 I8
105) ™ o < | @ o | © o | @
26-30 — N~ [{(=) N~
(N=84 | @ | & 3| € Q|8 3| =
o o < o o o o o
31-35 - B ~ o
(N=83) | & | R 3|2 3|3 I| 5
o o — < o — o o o o
o = © S < < < ™
1} < I < o ) ) o
36-40 A © < © N o o Q.
N [ee) Vv — N~ \ [ee) N o — N o
(N=39) | g | & a | 8| & a 5| & |3
41-45 < g © ©
N=19)| 3 | & 8| & 58 N8
< o < o o o o o
46 ir
1 [9N] <t D (o]
Ao | & | R 3|8 3|8 | B
(N = 33) < o S o o o o o

Saltinis: sudaryta tyrimo autorés remiantis tyrimo rezultatais



3.2 lentelé. Organizacinés identifikacijos, psichologinio jgalinimo, suvokto iSorinio prestiZo

ir beasmenio organizacinio pasitikéjimo vertinimai pagal skirtinga iSsilavinima

Organizaciné Psichologinis Beasmenis Suvoktas iSorinis
identifikacija s s prestiZas
igalinimas organizacinis
pasitikéjimas
M | SD | F p M |SD|F p M |SD | F p M |SD | F p
Vidurinis
(N =57) N o 2|~ 2| © K| <
o~ @ N «© © 0 ™ ™~
Profesinis
(N=13)
~ < Te] ~
| ® N = 2|8
o | © < | © - o | © o | ©
o < ) S ] o — ©
~ o < - fo'e) ~ ~ o
<~ | S S | © S | o o | X
< o (2] \ o o o o
o
Aukstasis
neuniversitetinis | o o o) N~
[e0) Lo D ™
(N =76) S| = 8| @ 3| ® B | <
o | © < | © o | © o | ©
Aukstasis
universitetinis < o ® —
N~ o Lo N~
(N =230) N R~ 3| e 2| e
o | © < | © o | © o | ©

Saltinis: sudaryta tyrimo autorés remiantis tyrimo rezultatais



3.3  lentelé. Organizacinés identifikacijos, psichologinio jgalinimo, suvokto iSorinio prestizo

ir beasmenio organizacinio pasitikéjimo vertinimai pagal skirtingas darbo organizavimo

formas
Organizaciné Psichologinis Beasmenis Suvoktas iSorinis
identifikacija T N prestiZas
jgalinimas organizacinis
pasitikéjimas
M |SD |F p M SD | F p M |SD |F |p M SD | F p
Darbo
funkcijas
vykdau
tiesiogiai | & | = | e S | N
(nedirbu = | o S | o o | o A =
nuotoliniu
btdu)
(N =298)
Dalj darby
atlieku ~ o © o
nuotoliniu | R S > 5 o S o) 3
bidu ST IR (S [T 118 (|8 ([“° |38 |° |8 |8
To) © (o)) — ™ M~ N [ee)
(N =52) s | o - | o S| o S | o
Didzigja
dalj darby
atlieku 218 5 | D |8 S | =
nuotoliniu | & | S e =) o | s 5 | o
budu
(N =14)
Dirbu per
nuotolj o ™ ™ —
nuolatos | © 5 @ E ~ § ] §
(N =14) @ < o5 o

Saltinis: sudaryta tyrimo autorés remiantis tyrimo rezultatais



3.4 lentelé. Organizacinés identifikacijos, psichologinio jgalinimo, suvokto iSorinio prestizo ir

beasmenio organizacinio pasitikéjimo vertinimai pagal skirtingo veiklos tipo organizacijas

Organizaciné Psichologinis Beasmenis Suvoktas iSorinis
identifikacija s s prestiZas
igalinimas organizacinis
pasitikéjimas
M |SD |F p |M|SD |F p |M|SD |F p |M|SD |F p
Gamyba
- =T < | o N i~ Lo I~
(N =21) S| 8| B < S| =
o | @ < | o o | @ o | @
Statyba o g < g
- o0 < (oo —
(N =27) g S 2| = 8| = 8| =
o | S 4| © o | S o | ©
Didmeniné prekyba - o g o
— © o — (2]
(N = 46) = 5| ® 8| © B @
o | @ < | @ o | @ o | @
Mazmeniné prekyba o o o g
_ © N~ N~ ©
(N =147) 3| = el e 3| I| ©
o | @ < | @ o | @ o | @
Paslaugos . o o ©
— — M~ Lo <
(N=56) 3| S Sl = S| e | =
o | < | @ o | @ o | @
Informacija ir rySiai - © o | o g
- N~ o <
(=19 AEAFREIE R TR I DA T
w| o | S| o | S S| o | S o | S| S :
— o i o i o — o
Finansiné ir o < ~ ©
draudimo veikla = 3 3 3 S e 10 8
(N =24) o | © < | © ~ | © o | o
Administracing ir o o - o
aptarnavimo veikla 5| 3 N| & 2 S| 8
(N =13) o | © < | © o | © o | S
Svietimas ° o °
(N =6) 3|8 S| = S| 3| &8
w | O 2| e o | © S
Zmoniy sveikatos ©
priezilra ir socialinis § LQ 3 S o ® § o
darbas o5 | S| o 3| e o | S
(N=14) ~
Meniné, pramoginé ir o
poilsio organizavimo % Q o | o o g °§ 2
veikla | o R| o ST w| S
(N=12) ~

Saltinis: sudaryta tyrimo autorés remiantis tyrimo rezultatais




3.5 lentelé. Organizacinés identifikacijos, psichologinio jgalinimo, suvokto iSorinio prestizo ir

beasmenio organizacinio pasitikéjimo vertinimai pagal skirtingo dydZio organizacijas

Organizaciné Psichologinis jgalinimas Beasmenis Suvoktas iSorinis
identifikacija N prestiZas
organizacinis
pasitikéjimas

M |SD |F p | M SD | F p | M SD | F p M |SD | F p
1-9
(N =44) o) © o) <

S| = 5 | € 3| @ 3| e

o | © < o o o o | ©
10-49
(N =118) o o) o~ <

o5 | @ < © %) © o | @

™ To) o'} < N N S ©
5 g g |3 8% SIS

50-249 w | o s | o s | o < | o
(N =83) o @ ) 7o)

8|2 8 | = S| = 8| <

o | < < o o o o | ©
250 ir
daugiau O | ™ ~ ™ o O |
(N=133) | @B | =® S ~ 8| » B <

o | © < o o o o | ©

Saltinis: sudaryta tyrimo autorés remiantis tyrimo rezultatais



3.6 lentelé. Organizacinés identifikacijos, psichologinio jgalinimo, suvokto iSorinio prestizo ir

beasmenio organizacinio pasitikéjimo vertinimai pagal skirtinga bendra darbo santykiy

trukme
Organizaciné Psichologinis Beasmenis Suvoktas iSorinis
identifikacija S o prestiZas
igalinimas organizacinis
pasitikéjimas
M |SD | F p M |SD | F p M |SD | F p M |SD | F p
Maziau
nei 1
metai S| @ b RS S50 g
_ ™ © R\ © © L o ©
(N= w | S <~ | © o | S o | S
19)
1-5
metai o o — ©
™ N o —
(= | &) 8 |5 |3 515
6-10
mety o © ~ - o ~ ~ <
N= | B | = RS B < 3|2
87 o™ — < — ™ ™
) © S o)} = o To) SN To)
(2] - © - < Lo o o
[ee] o o o ()] < < o
11-15 o v o | Vv S | o =)
mety < © o © ~ o © ™ N, o
N= | 8| % 2|5 R B2
16-20
mety Q| ~ 3 < S| o= 9| o
N= | & | = 8|5 S s
21ir
daugiau
(o] [ee) N~ [ee)
o I R S| & B & =2
(N= < | © w | S o | S o | S
52)

Saltinis: sudaryta tyrimo autorés remiantis tyrimo rezultatais



3.7 lentelé. Organizacinés identifikacijos, psichologinio jgalinimo, suvokto iSorinio prestizo ir
beasmenio organizacinio pasitikéjimo vertinimai pagal skirtinga darbo santykiy trukme

dabartinéje organizacijoje

Organizaciné Psichologinis jgalinimas Beasmenis Suvoktas iSorinis
identifikacij N tiz
de aclja organizacinis prestizas
pasitikéjimas
M SD | F p M SD | F p M |SD | F p M | SD | F p
Maziau
nei 1 0 ~ 0 o
metai S| 8 | R 8| s Q|
1-5
metali ~ © o o
_ — S 0 Y © | 8 S| L
(122) s | © < | o | S 5| S
6-10
mety 9 o x < 9| w N ey
(N=66) | R | ~ Q8 | © B w Q| «
o5 =) 5 < ) 5 o | © o | ©
g |8 3 |8 S g g
1115 S | S - | S |~ & | S
- ~ v ~ Y% S) <) N S
mety ‘7’ © = paey Lo = S| e R| o
(N=49) | & | = S | © 8| © Q|
%) © < © o | @ ® | @
16-20
mety ~ ~ © ™ v | o = )
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21ir
daugiau ™ ~ © ©
mety & %_ > %_ o 8_ = S
(N = 16) < © < © o5 | @ o5 | @

Saltinis: sudaryta tyrimo autorés remiantis tyrimo rezultatais



Organizaciné identifikacija

AN

Organizaciné identifikacija

AW

4 priedas Moderuotos mediacijos struktiirinio jgalinimo rySiui su organizacine identifikacija

efekto diagramos

400

380

360

340

400

380

X

1

T

kL -

=]
[

283 358 41

Struktdrinis jgalinimas

Suvoktas
iSorinis
prestizas
=300
—_— 17

Organizaciné identifikacija

Suvoktas
isorinis
prestizas
—300
—350
—_—317

267 367 487

Galimybés

Frvabley
il erindn
preskifan
— 1
] &I

Suvoktas

| igorinis
prestizas
—3,00
350 =350
—_—417
380
™ /
g0
3s0|
340
255 333 433
Parama
LE] E‘I;'-mﬂlll
preaciiad
— ', '|'_.
[F--]

E ]

I

14

Eo

el L



