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IVADAS

Darbo temos aktualumas

AutentiSka lyderysté yra gana naujas ir reikSmingas lyderystés stilius, kuris susilauké
didelio mokslininky démesio ir tyrimy per pastaruosius kelerius metus. Mokslininkai teigia, kad
autentiSka lyderysté yra bitina organizacijy sékmei ir gerovei, nes tokia lyderysté yra pagrista
atvirumu, pasitikéjimu, sgziningumu ir nuoSirdumu, o tai skatina darbuotojy pasitikéjimg ir
motyvacija.
Ivairiy tyrimy metu buvo nustatyta, kad autentiSka lyderysté¢ yra susijusi su padidéjusiu
organizaciniu pasitikéjimu, padidéjusiu darbuotojy pasitenkinimu darbu, mazesne darbuotojy
kaita ir didesniu darbo efektyvumu. Taip pat autentiska lyderysté padeda sukurti palankias darbo
salygas, skatina bendradarbiavimg ir atvirumg organizacijoje, ir, svarbu pazyméti, sumazina stresa
darbe.
Be to, mokslininkai teigia, kad autentiSka lyderysté yra ypac¢ svarbi organizacijoms, kurios siekia
ilgalaikés s¢kmés ir tvarumo, nes tokie lyderiai padeda sukurti organizacijy kultiirg, kuri remiasi
aukStu etiniu elgesiu ir atvirumu. AutentiSka lyderysté padeda sukurti tvirtg ir patikima rysj tarp
lyderio ir jo pavaldiniy, taip pat ir tarp kity organizacijos nariy.
Organizacinis pasitikéjimas ir gerove darbe yra ypac svarbios temos, turincios tiesioging jtaka
organizacijy veiklai ir jos nariy produktyvumui. Trys Sios temos dedamosios susijusios viena su
kita, nes autentiSka lyderysté yra vienas i§ veiksniy, kuris gali paveikti organizacinj pasitikejima
ir darbuotojy gerove darbe.
Organizacijos, kuriose yra autentiSki lyderiai, daZniausiai pasiZymi stipriu organizaciniu
pasitikéjimu. AutentiSkas lyderis, savo pavyzdziu, geba skatinti savo pavaldinius pasitikéti ir jausti
didesng atsakomybe, o tai tiesiogiai jtakoja jy darbo kokybe ir produktyvuma. Be to, autentiskas
lyderis yra saziningas ir pasitikintis savimi, tod¢l jis dazniausiai yra pavyzdys kitiems
organizacijos nariams, kurie gali biiti motyvuoti dirbti ir siekti savo, ir organizacijos tiksly.
Sio magistrinio darbo tikslas yra i$siaiskinti autentiskos lyderystés, organizacinio pasitikéjimo bei
gerovés darbe sgsajas ir nustatyti jy tarpusavio rysj, bei jtaka. Siam tikslui pasiekti, bus
analizuojami literatiiros Saltiniai, atlikta empiriné tyrimo dalis bei pateiktos iSvados.
Darbo naujumas

AutentiSkos lyderystés tema yra gana nauja ir intensyviai tyrinéjama moksliniy tyrimy
kontekste. Pastaruoju metu autentiskos lyderystés tema sulauké didelio démesio i§ mokslininky ir
pradéta daugybe tyrimy, siekiant suprasti autentisSkos lyderystés poveikj organizacijy veiklai ir
darbuotojy elgesiui.
AutentiSkos lyderystés tema tyrin¢jama jvairiais aspektais, tokiais kaip autentiskos lyderystés

jtaka darbo motyvacijai, darbo kokybei, organizacijy kulttrai, emocinei gerovei, darbo patirciai ir



kt. Taip pat yra atlickami tyrimai, siekiant suprasti autentiSkos lyderystés reikSme skirtingose
organizacijy srityse pvz. Svietimo, sveikatos priezitiros, verslo ir kt.
AutentisSkos lyderystés tematikg nagrinéjo ne vienas mokslininkas, tokie kaip: W.L. Gardner, B.J.
Avolio, F. Luthans, D.R. May, Bill George ir kiti.
Darbo problema
Atliekant §j tyrima, keliamas klausimas: koks rySys egzistuoja tarp autentiskos lyderystés, gerovés
darbe bei organizacinio pasitikéjimo?
Darbo tikslas — nustatyti rySj tarp autentiSkos lyderystés, geroves darbe ir organizacinio
pasitikejimo, bei pateikti praktines rekomendacijas.
Darbo uZdaviniai:
1. ISanalizuoti moksling literatiirg apie autentiSka lyderyste ir jos jtaka darbo gerovei bei
organizaciniam pasitikéjimui.
2. ISanalizuoti moksling literatira apie darbuotojy sampratg kas yra autentiska lyderyste,
gerove darbe ir organizacinis pasitikéjimas.
3. ISnagrinéti moksling literatirg apie autentiskos lyderystés jtaka, lyginant su Kkitais
lyderystés stiliais, bei rasti jtakos skirtumus.
4. Atliekant empirinj tyrima, iStirti autentiSkos lyderystés daromg jtakg darbuotojy gerovei
bei organizaciniam pasitikéjimui.

5. Remiantis literatiiros analize ir atliktu tyrimu, pateikti iSvadas ir pasiiilymus.

Tyrimo klausimai

Atliekant §j tyrimg keliami klausimai: koks rySys egzistuoja tarp autentiskos lyderystés,
geroves darbe bei organizacinio pasitikéjimo? Ar rySys tarp autentiskos lyderystés ir gerovés darbe
priklauso nuo darbuotojo amziaus? Pagrindinés hipotezés yra tokios: autentiska lyderysté
teigiamai veikia organizacinj pasitikéjimg ir darbuotojy gerove, o organizacinis pasitikéjimas
medijuoja §j rysj. Darbuotojo amzius turi moderuojantj poveiki autentiskos lyderystés ir gerovés
darbe rysiui.
Darbo metodai

o Literatiros apzvalga: buvo atlikta i§sami mokslinés literatiiros analiz¢, siekiant suprasti
autentiSkos lyderystés, organizacinio pasitikéjimo ir darbuotojy gerovés sgvokas bei jy
tarpusavio rySius. Analizuoti moksliniai straipsniai, knygos ir kiti akademiniai Saltiniai.

o Kiekybinis tyrimas: siekiant gauti empirinius duomenis, buvo pasirinktas kiekybinis
tyrimo metodas. Sis metodas leido rinkti strukttiruotus duomenis i§ didesnio skaiciaus
respondenty ir atlikti statisting analize.

o Anketiné¢ apklausa: duomeny rinkimui buvo panaudota anketin¢ apklausa, kurig sudare

darbo gerovés, organizacinio pasitikéjimo ir autentiskos lyderystés vertinimo klausimynai.
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Klausimynai buvo parengti remiantis patikimais ir validuotais instrumentais, pritaikytais
tyrimo tikslams.

o Duomeny analizé naudojant statistinius metodus: surinkti duomenys buvo analizuojami
naudojant jvairius statistinius metodus, tokius kaip apraSomoji statistika, koreliaciné
analizé, regresiné analizé ir mediacijos bei moderacijos analizés. Sie metodai leido
nustatyti rysius tarp tyrimo kintamuyjy ir patikrinti tyrimo hipotezes.

Darbo struktiira

Sis magistro darbas susideda i3 e$iy skyriy. Pirmajame skyriuje nagrinéjami teoriniai
autentiSkos lyderystés, organizacinio pasitike¢jimo ir darbuotojy gerovés aspektai. Antrajame
skyriuje apzvelgiamos teorijos ir tyrimai, susij¢ su darbuotojy gerove darbo aplinkoje. Treciajame
skyriuje analizuojama organizacinio pasitikejimo reikSmeé. Ketvirtajame skyriuje nagrin¢jamos
autentiSkos lyderystés ir organizacinio pasitikejimo sasajos. Penktasis skyrius skirtas empirinio
tyrimo metodologijai, o SeStajame skyriuje pateikiami tyrimo rezultatai ir jy analizé.
Darbo apimtis ir apribojimai

Siame darbe nagrinéjami tik Lietuvos organizacijy pavyzdziai, todél rezultatai gali
neatspindéti kity Saliy ar kultiry. Be to, tyrimas remiasi kiekybiniu metody, taigi kokybiniai

aspektai nebus atskleisti dél tyrimo apimties apribojimy.

LENTELIU SARASAS

1 lentelé. Anketinés apklausos struktiira

2 lentelé. Autentiskos lyderystés inventoriaus Cronbach’o alfa (o) koeficientai

3 lentelé. Organizacinio pasitikéjimo klausimyno Cronbach’o alfa (o) koeficientai

4 lentelé. Geroves darbe klausimyno Cronbach’o alfa (a) koeficientai

5 lentelé. Imties jvertinimas pagal kity autoriy ankstesnius atliktus mokslinius tyrimus

6 lentelé. Autentiskos lyderystés inventoriaus Cronbach’o alfa (o) koeficientai

7 lentelé. Organizacinio pasitikéjimo klausimyno Cronbach’o alfa (o) koeficientai

8 lentelé. Gerovés darbe klausimyno Cronbach’o alfa (o) koeficientai

9 lentelé. Respondenty demografinés charakteristikos

10 lentelé. Autentiskos lyderysteés ir jos subskaliy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai, skaliy
vertés bei nupjauti vidurkiai

11 lentelé. Organizacinio pasitikéjimo ir jo subskaliy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai, skaliy
vertés bei nupjauti vidurkiai

12 lentelé. Darbuotojy geroveés ir jos subskaliy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai, skaliy vertés

bei nupjauti vidurkiai



13 lentelé. Normalumo pasiskirstymo testo rezultatai

14 lentelé. Autentiskos lyderystés poveikis pasitikéjimui organizacijos vadovybe

15 lentelé. Autentiskos lyderystés poveikis pasitikéjimui organizacija ir jos vertybémis

16 lentelé. Autentiskos lyderystés poveikis pasitikéjimui organizacijos vadovy veiksmais ir
ketinimais

17 lentelé. Autentiskos lyderystés poveikis darbuotojy gyvenimo gerovei

18 lentelé. Autentiskos lyderystés poveikis darbuotojy gerovei darbe

19 lentelé. Autentiskos lyderystés poveikis darbuotojy psichologinei gerovei

20 lentelé. Organizacinio pasitikéjimo poveikis darbuotojy gyvenimo gerovei

21 lentelé. Organizacinio pasitikéjimo poveikis darbuotojy gerovei darbe

22 lentelé. Organizacinio pasitikéjimo poveikis darbuotojy psichologinei gerovei

23 lentelé. Mediatoriaus analizé: Autentiskos lyderystés ir organizacinio pasitikéjimo poveikio
darbo gerovei modelio rodikliai.

24 lentelé. Moderatoriaus analizé: darbuotojo amzZiaus jtaka rysiui tarp autentiskos lyderystés ir
darbuotojo gerovés darbe

25 lentelé. Tyrimo hipoteziy patvirtinimo lentelé

PAVEIKSLU SARASAS

1 paveikslas. Tiesioginés lyderystés jtakos schema (Sudaryta remiantis N.R. Cvenkel, 2018)

2 paveikslas. Autentiskos lyderysteés ir autentisky sekéjy vystymosi koncepcijq (Sudaryta remiantis
Gardner ir kt., 2005)

3 paveikslas. Konceptualus tyrimo modelis

4 paveikslas. Empirinio tyrimo struktiira

5 paveikslas. Mediacijos ir moderacijos modelis: Autentiskos lyderystés jtaka darbuotojy gerovei
per organizacing pasitikéjimq ir darbuotojo amziaus jtaka autentiskos lyderystés ir darbuotojo
geroves darbe rysiui.

6 paveikslas.



1. AUTENTISKOS LYDERYSTES, ORGANIZACINIO PASTIKEJIMO BEI
DARBUOTOJU GEROVES TEORINIAI ASPEKTAI

1.1. Lyderystés sampratos evoliucija ir teoriniai pagrindai

Per du desimtme¢ius Zmonijos tempas itin pasikeité. Siandien visi labai skuba, sugebame
nuveikti daug karty daugiau nei pries keleta mety. Technologijos ir inovacijos atnesé ne tik gérj ir
patoguma, bet atnese ir daug jtampos, pasirinkimo, ir gebéjimo atlikti viska daug greiciau. Greitis,
turi ir pozityviy, ir negatyviy faktoriy, t. y. kuo greiiau atlieki, tuo daugiau is taves reikalaujama,
tuo labiau tai saglygoja psichologing biiseng. Psichologiné buisena yra itin svarbi tiek asmeniniame
zmogaus gyvenime, tiek uzklasinése veiklose, tiek darbe.

Daznas darbe praleidzia maziausiai tre¢dalj savo viso dienos laiko, tai didelé gyvenimo
dalis, kuri daro didelg jtaka miisy emociniam gerbuviui. AnksCiau darbas labiau asocijavosi su
iSgyvenimu. Tai yra dirbi tam, kad gautum atlyginimg ir galétum patenkinti savo svarbiausius
poreikius. Besikei¢iant kartoms ir atsiveriant vis naujoms galimybéms uzsidirbti, keitési ir
samprata apie tai, ka darbas reiSkia Zmogaus gyvenime. Nebe uztenka atlyginimo, nebe uztenka
darbo priemoniy, nebe uZtenka ir formalaus bendravimo. Vis svarbesni tampa kiti aspektai: bendra
savijauta darbe, ar tau darbas patinka, ar leidzia asmenybei vystytis, vertybés bei kiek galési
tobuléti. Savirealizacija darbe tampa vienu i$ svarbiausiy aspekty.

Visuose auksc¢iau iSvardintuose aspektuose lyderysté vaidina labai svarby vaidmeni.
Lyderis arba kitaip vadovas, gali pastebéti ir jzvelgti kas darbuotojui yra itin svarbu, kas
motyvuoty ji siekti organizacijai svarbiy tiksly. Lyderystés vaidmuo ir jos stilius itin svarbus
organizacijoje. Vadovavimo stilius gali ir tiesiogiai ir netiesiogiai paveikti tiek darbuotojy elgesj,
tiek jy poziiirj. Lyderysté yra vertinama suinteresuoty Saliy organizacijoje, kaip pagrindinis
s¢kmes veiksnys, turintis didele jtaka tiksly pasiekimui (Silva and Torres, 2010; Hassan and
Faezeh, 2011).

Atliktas ne vienas empirinis tyrimas siekiant iSsiaiskinti lyderystés svarbg organizacijoje:
poveikj organizacijos tiksly siekimui, organizacijos pokyCiams ar darbuotojy pasirengimui
poky¢iams (Gaubatz and Ensminger, 2017). Anot H. Zacher ir R.G. Wilden lyderio santykiai su
darbuotojais bei jo palaikymas taip pat atlieka svarby vaidmenj darbuotojo apsisprendimui keistis
(Zacher and Wilden, 2014).

Nagrinéjant literatiirg apie lyderyste akivaizdu, kad lyderysté ne tik svarbi bendrgja
prasme, taiau ir jos itaka jvairioms sritims, organizacijy modeliams, valdymo modeliams yra
didZiulé. Neabejodama tai teigiu, nes toliau mano darbe matysite kiek jtakos sriciy lyderyste
apima, o ir jos stiliai turi skirtingg poveikj tiek Zmogiskiesiems iStekliams, tiek organizacijos

kultiirai ar net zmogaus asmeniniam gyvenimui.



Lyderystés ir lyderio sgvokos yra labai plaios ir labai skirtingai apibiidinamos
skirtinguose Saltiniuose. AkademiSkai Zzitrint, lyderis suvokiamas kaip galinga, dinamiska
asmenybé, galinti vadovauti armijoms ar tautoms. Atliekant tyrimus, kuriy iSties daug, tyrinétojai
band¢ atrasti, kokie bruozai, gebéjimai, elgesys, galios Saltiniai ar situacijos lemia lyderio
gebéjimg paveikti savo sekéjus ir taip pasiekti nustatytus tikslus. Taip pat buvo ne kartg tirta
priezastys, kod¢l kai kurie Zmonés tampa lyderiais ir kas lemia lyderio elgesi (Yukl, 2013).
Vertinant 1§ verslo perspektyvos nemazai reflektuojanciy savybiy, kurios vyrauja ir
kai galia nebevaidina, tokio rySkaus vaidmens.

Ne itin svarbu, kurioje srityje kalbame apie lyderyste: politika, verslas, Svietimo jstaigos
ar kitokio tipo organizacijos, esm¢, kad lyderis privalo prisitaikyti prie besikei¢iancio pasaulio,
biiti dinamiskas ir gebantis keistis. Lyderis i§ esmés, Siais laikais, suvokiamas kaip motyvatorius,
autoritetas, pozityvaus pozilrio ir sugebantis jzvelgti sekéjy poreikius, bei padedantis jiems bei
visai organizacijai siekti uzsibrézty tiksly. Pazymétina, kad labai daug tyrimy buvo atlikta siekiant
nustatyti teigimas lyderiy savybes ir jy jtaka rezultatams (Avey ir kt., 2011; Chiniara and Bentein,
2016; Yammarino ir kt., 2008). Siuo tikslu kai kurie tyrimai nustaté, kaip teigiamos lyderystés
formos skatina pozityvumg ir, savo ruoztu, gerina darbuotojy gerove ir naSumga darbe (Avolio ir
kt., 2004; Avolio and Walumbwa, 2006, Cameron ir kt., 2003; Fredrickson, 2009, Luthansir kt.,
2005, Peterson and Seligman, 2004).

Lyderystés sampratai didel¢ jtaka tur¢jo lyderystés teorijy evoliucija. Jei anksc€iau
manyta, kad lyderysté labiau jgimta zmogaus savybiy visuma, tai toliau nagrinédami literatiirg ir
matydami kiek moksliniy tyrimy buvo atlikta bei kokio démesio susilauke i sritis, akivaizdu, kad
lyderystés samprata nuo jos Sakny stipriai pasikeitusi. Toliau Siame darbe apzvelgsiu lyderystés

teorijas, kurios ir formavo poziiirj j lyderyste bei kaip kito jos samprata.

1.2. Lyderystés teoriju spektras ir ju apZvalga

Vertinant kokig didelg jtaka lyderysté daro organizacijos nariams, t. y. kaip gali paveikti
lyderio sekéjy elgesi, emocing sveikatg, rezultatus ar net jgalinimg, nenuostabu, kad buvo sukurtos
lyderystés teorijos. Diskusijos ir pirmosios teorijy Saknys driekiasi nuo 1948 m. Ralph Stogdill
parasyto darbo apie bruo%y teorijg (Som Sekhar Bhattacharyya and Sumi Jha, 2018). Sios teorijos
esme ta, kad lyderio sugebéjimai ir efektyvumas gali biiti priskiriami tam tikrai lyderio bruozy ir
gebéjimy grupei, pavyzdziui, atkaklumas, Zinios, ekstravertiSkumas ir ryztingumas. Tai paskatino
diskusijas ar lyderystés bruozai yra iSugdomi ar visgi paveldimi. Kai kurie tyrinétojai (Katz, 1955;
Katz ir Kahn, 1978; Mumford, Campion ir Morgeson, 2007; Yammarino, 2000; Zaccaro,
Mumford, Connelly, Marx ir Gilbert, 2000) i$plété lyderystés bruozy teorija i lyderystés jgidziy



ir kompetencijos teorijg. Jie teigé, kad lyderystés kompetencijos gali biiti ugdomos per tam tikra
laikotarpj ir vadovavimo jgiidZzius daugiausia galima priskirti techniniams (srities zinioms),
zmogiskiesiems (santykiy geb¢jimams) ir konceptualiems jgiidziams (aukStesnio laipsnio
abstraktaus mastymo jgtudziams) (Katz ir Kahn, 1978). Taigi lyderystés teorijy evoliucija labai
sparciai vystési.

Per tam tikrg laikotarpj lyderyste, tiek kaip koncepcija, tiek kaip procesas, i$siplété ne tik
1 individg orientuoto pozilirio ribas, bet lyderysté buvo vertinama kaip lyderio sgveika su kitais.
Kitaip tariant, lyderysté pradéjo formuotis kaip santykiais gristi socialiniai mainai tarp asmeny.
Taigi laikui bégant buvo sukurtos kelios lyderystés teorijos: Mainy teorija (Blau, 1964),
vertikalaus diadinio rysio teorija (Dansereau, Graen ir Haga, 1975, Graen and Uhl-Bien, 1995,
Liden ir Graen, 1980), lyderio - nario mainy teorija (Graen and Uhl-Bien, 1995, Schrieshein,
Castro ir Cogliser 1999), santykiy teorija (Uhl-Bien, 2006; Brower, Schoorman ir Tan, 2000;
Cunliffe ir Erik-sen, 2011), paZinimo teorija (Schaubroeck, Lam ir Peng, 2011), Neocharizmatiné
vadovavimo teorija (House, 2000).

Siaurés Teksaso universiteto tyréjai John R. Turnerand ir Rose Baker savo darbe ,,A
review of leadership theories: identifying a lack of growth in the HRD leadership domain*
nagrin¢jo lyderystés teorijas. Autoriy tikinimu zmogiskyjy istekliy vystymo literattiroje lyderyste
buvo apibiidinta jvairiais budais ir teorijomis. Pavyzdziui, kad lyderysté yra konceptualizuota
vienu i$ trijy buidy: kaip geb¢jimas ar jgudis, kaip lyderio ir sekéjo santykis arba kaip dinamiskas
socialinis procesas (Edwards ir Turnbull, 2013b, p. 49), kiti autoriai jvardina, kaip sudétinga ir
daugialypi konstrukta* (Shuck ir Herd, 2012, p. 162).

Literattiroje yra pateikiama keliolika lyderystés teorijy, kelias i$ jy pateikiu Zemiau. Taip
pat likusias lyderystés teorijas su jy aprasymais, kurias pavyko identifikuoti nagrinéjant literatiira,

galima rasti priedy saraSe (Priedas Nr.1).

Lyderystés teorijos:

o Transformacinés lyderystés teorija (transformational leadership theory). Tai viena
pagrindiniy lyderystés teorijy, kuri jvardijama zmogiskyjy istekliy vystymo literatiiroje
(J.R. Turnera ir R. Baker, 2018). Si teorija transformacinés lyderystés, transakcinés
lyderystés ir ,laissez-faire lyderystés stiliy misinys. Sis lyderystés stilius remiasi
ikvépimu, motyvavimu ir skatinimu siekti aukStesniy tiksly.

o Emocinio intelekto teorija (Emotional intelligence (EI)). Daugumoje tyrimy sri¢iy EI
labiau identifikuojama kaip lyderio savybés ar igtidziai (Shuck ir Herd, 2012), bet ne kaip
lyderystés teorija. Be to, lyderystés ugdymas buvo sutelktas | tai, kad lyderiai galéty

kontroliuoti ir atpazinti savo emocijas, taip pat stebéti savo sekéjy emocijas ir jas suprasti
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(Nesbit ,2012). Nors dauguma zmogiskyjy iStekliy vystymo literatlirose tyréjai atskyré
EI nuo lyderystes, tarp Siy dviejy konstrukty iSlieka tam tikra painiava, tod¢l EI vis dar
buvo jtraukta j vieng i§ lyderystés teorijy, randamy Zmogiskyjy istekliy vystymo
literatiiroje. Taigi §j teorija vis dar toliau nagrin¢jama.

o Igadziy (bruozy) lyderystés teorija (Skills-and trait-based leadership theory). Si teorija
sutelkia démes; i lyderio kompetencijas, tai, kg jie daro ir kaip jie veikia. Tikima, kad
lyderiai turi tam tikry jgiidZiy ir bruozy, kas nulemia jy lyderystg. Lyderiais gimstama, o
ne iSugdomi.

o Situacijy lyderystés teorija (situational leadership theory). Lyderio efektyvumas
priklauso nuo to, kaip gerai lyderio stilius atitinka situacija. Pasirinktas vadovo stilius
priklauso nuo sekéjy brandos. Apima keturis pagrindinius vadovavimo stilius:
vadovavimg, apmokyma, palaikyma ir delegavima.

o Autentiskos lyderystés teorija (authentic leadership theory). Tai lyderystés modelis, kuris
remiasi lyderio geb¢jimai sukurti teigiamg terpe, gristas pasitikéjimu, skaidrumu,
saziningumu, atvirumu bei jkvépimu.

o Charizmatinés lyderystés teorija (Charismatic leadership theory). Pagrista sekéjy
suvokimu apie savo lyderio elgesj. Bendra lyderio ir sekéjy vizija, kurios potencialas
patenkinti sekéjy poreikius.

o Lyderio-nario mainy teorija (leader-member exchange (LMX)). LMX teorija pabrézia
lyderiy ir jy pasekéjy saveika. Santykiais pagrista teorija. Trys lyderystés proceso fazes:

nepazjstamasis, pazintis ir brandi partneryste.

Visi vadovavimo stiliai remiasi tam tikromis lyderystés teorijomis, i$ jy gimé ir lyderystés
stiliy sgvokos bei apibiidinimai. Kadangi lyderiy savybes, elgseng galime priskirti tam tikram
vadovavimo stiliui remiantis auk$¢iau apzvelgtomis teorijomis toliau Siame darbe pateiksiu
lyderystés stiliy apzvalgg bei apraSysiu pagrindinius ir labiausiai literatiiroje aptarinéjimus

lyderystés stilius, kuriy jtaka organizacijy veiklai jrodyta empiriniais tyrimais.

1.3. Lyderystés stiliy elgsenos apZvalga

Apzvelgus lyderystés teorijas, akivaizdu, kad lyderysté i§ esmeés yra labai placiai
tyrinéjama ir nagrinéjama tema. Skirtingos teorijos iSsivysté suprantant kokj stipry vaidmenj
lyderysté vaidina Siy dieny valstybés, politikos ar kity organizacijy valdyme. Organizacijos sckme
ar nes¢kmé priklauso nuo lyderystés stiliy (Khajeh, 2018), nes nuo to priklauso kiek darbuotojas
isipareigoja kompanijai, koks susidoméjimo ir pasitikéjimo lygmuo (Meng ir Berger, 2018). Ne
vienas Saltinis ir tyrimas nurodo kaip skirtingai lyderystés stilius gali jtakoti organizacijos veikla
bei jos kultiirg. Anot X. Tran (2017), lyderiai yra atsakingi uz organizacijos kulttros kiirima, tokios
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organizacijos, kuri jgalina, puosel¢ja pasitikejimg ir kiirybiSkuma, o tai turi jtakos organizacijos
veiklai. Daugelis tyrinétojy pastebé¢jo, kad specifiniai vadovavimo stiliai gali skatinti kiirybiskuma
ir darbuotojy inovatyvy elgesi (Hoang ir kt., 2019; Nguyen ir kt., 2021).
Nagrinéjant literatiirg, autoriai apzvelgia kelis lyderystes stilius, kurie vyrauja kaip tyrimo
objektas mokslingje literatiiroje (Kittisak Jermsittiparsert, 2020, Al-Khasawneh ir Futa, 2013b,
Sagnak, 2016) :

o Autokratinés lyderystés stilius

o Delegacinés lyderystés stilius

o Transformacinés lyderyste stilius

o Transakcings lyderyste stilius

o Autentiskos lyderystés stilius

o Ugdomasis lyderystés stilius

o Demokratinis lyderystés stilius

o Liberalusis lyderystés stilius (,,laissez —fire” leadership)

Nors $io darbo tema nukreipta | autentiSkos lyderystés stiliy, taciau norint atpaZzinti,
pritaikyti ir atskirti §j stiliy i$ kity turime suprasti, kokie lyderystés stiliai dominuoja ir kokiomis
ypatybémis jie pasizymi. Tod¢l apzvelgsime keturis lyderystés stilius teorine prasme, kuriy trys,
itin aktualiis Siai dienai, daznai minimi jvairioje mokslinéje literatiiroje, ir nuolat tyrin¢jamos
skirtingos hipotezés siekiant istirti jtaka skirtingoms organizacijy veikly dalims. PavyzdZziui
tyrimo autoriai Kareem A. Rashwan ir Meril Ghaly (2023) savo darbe ,,The effect of
transformational, trasactional and authentic leadership on innovation: the mediating role of
organizational culture* sieké iSsiaiSkinti skirtingy lyderystés stiliy poveikj darbuotojy
novatoriSkam elgesiui, o mediatorius, $iuo atveju, organizacijos kulttira. Kaip tik Siy autoriy darbe
minimus, tris labai daznai apzvelgiamus mokslingje literatiiroje, vadovavimo stilius ir aprasysiu,
t. y. transformacinis, transakcinis ir autentiSkas lyderystés stiliai, bei autokratinis lyderystes stilius,

tam, kad galétume jzvelgti pagrindines ypatybes bei skirtumus tarp vadovavimo stiliy.

1.3.1. Transformacinés lyderysteés stilius
Transformacinés lyderystés stilius pradétas intensyviai nagrinéti XX a. devintajame
deSimtmetyje. Transformaciné lyderysté yra lyderystés stilius, kuriame lyderis skatina pokycius,
inovacijas ir augimg savo komandoje ar organizacijoje. Sis lyderystés modelis remiasi
pasitike¢jimu, jkvépimu, vizija ir geb¢jimu paveikti kitus siekti aukStesniy rezultaty.
Transformacinés lyderystés stilius sulauké didelio tyréjy susidoméjimo dél, to kaip Sis valdymo
stilius daro unikalig jtaka darbuotojams ir organizacijoms (Gui ir kt., 2020), taip pat jis turi

nemazai panasumy su autentiskos lyderystés stiliumi, kuriuos véliau galima jzvelgti nagrinéjant
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autentiSkos lyderystés stiliaus teoring dalj ir tyrimy apzvalga. 2006 m. savo darbe
,» I ransformational leadership® antrajame leidime, Bass ir Riggio transformacing lyderyste
apibréz¢ kaip lyderio gebé¢jimg paskatinti ir motyvuoti sekéjus siekti organizacijos tiksly bei
rezultaty, ir ugdyti lyderystés jgidzius. Kaip teigia Ilyas (2021), transformaciné lyderysté padidina
sekéjy jsipareigojimg siekti rezultaty, vir§ijanéiy jprastus likes¢ius. Be to, pasak Cerne (2013),
transformaciné lyderysté skatina saugia aplinka, skatinanciga darbuotojy novatorisSkuma.
Hansbrough ir Schyns (2018) pateikia empirinius jrodymus, irodancius, kad transformaciné
lyderysté remiasi penkiais pagrindiniais aspektais: vizijos formulavimu, jkvepianc¢iu bendravimu,
individualiu palaikymu, intelektualiniu raginimu ir asmeniniu pripazinimu. Mokslininkai jrode,
kad transformaciné lyderysté¢ yra galingas jrankis, skatinantis organizacijos ir darbuotojy
novatoriSkuma (Sarros ir kt., 2008).

Nors daugumoje apzvelgtos literatiiros apie transformacing lyderyste kalbama, kaip
numatoma jtaka organizacijos valdymui ir jtakg darbuotojy pozitiriui bei veiklos rezultatams
(Judge ir Piccolo, 2004), taciau kai kurie tyrimai atliekami jsitikinti ar pacio lyderio savybes, taip
pat prisideda prie transformacinio vadovavimo, kaip rezultato. Taciau, kaip be biity, Sie lyderiai
sugeba nukreipti naujas organizacijas reikiamu keliu, nes jie yra pokyciy Saltiniai ir turi
organizacijos kontrol¢ savo rankose (Parveen, 2019). Taip pat pastebéta, kad transformaciniai
lyderiai ir vadovai atlieka svarby vaidmenj mazinant nerimg ir spaudimg darbe, kurj patiria
pavaldiis darbuotojai ir apskritai organizacijos personalas. Atsizvelgiant j tai, kad transformaciné
lyderysté priklauso nuo jsipareigojimo siekti vizijos, organizacijos lyderiai, veikiantys pagal §j
stiliy, turi tiksla uzmegzti rysj su savo pavaldiniais ir jy emocine biisena, kad pasiekty norimus

verslo rezultatus (Bass ir Avolio, 1994).

1.3.2. Transakcinés lyderystés stilius

Transakcinés lyderystés stilius yra gristas vadovo ir pavaldinio sgveika bei rezultaty
siekimu mainy principu. I§ esmés tokie manai vyksta visiskai laisva valia ir naudingi abiem, tiek
lyderiui, tiek jo sekéjui. Sis stilius yra dazniausiai naudojamas organizacijose, kuriose veikia
hierarchin¢ struktiira, vyrauja kontrolés, atsakomybés bei motyvacijos sistemos. Tai, galima
pavadinti, prieSingybe transformaciniam lyderystés stiliui, kadangi transakcinis lyderis
nesikoncentruoja | asmeninj darbuotojy tobulé¢jima ar individualius jo poreikius. Transakcinés
lyderystés stiliaus pagrindinis tikslas yra uztikrinti, kad darbuotojai atlikty jiems priskirtas
uzduotis ir jgyvendinty nustatytus tikslus. Vadovas $iuo atveju nustato tikslus, taisykles ir
standartus, o pavaldiniai yra jpareigoti juos vykdyti ir uz tai gauti atlygj, atitinkamg paskatg ar
nuobauda (Young ir kt., 2021). Butent nuobaudos ar paskatinimai gali formuoti ar paskatinti

darbuotojy novatoriska elgesj. Taip pat, transakciné lyderyst¢ motyvuoja komandas tapti
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efektyvesnémis. Taigi, akivaizdu, kad transakciniai lyderiai, suvokdami organizacijos tikslus, jy
siekia per darbuotojo paklusnumg (Quintana, 2014), t.y. nurodymy vykdyma.

Transakcine lyderyste bei jos jtakg nagrinéjama gan placiai ir atliekami jvairiapusiSki
tyrimai. Taigi, tarp tyréjy vyksta nemenkos diskusijos, pvz. dél transakcinés lyderystés ir
darbuotojy linkimo j inovacijas santykio; kai kurie tyréjai irodé neigiama Sios lyderystés stiliaus
itaka (Afsar ir kt., 2016), nes jie nustaté, kad darbuotojai yra maziau pasirengg siiilyti novatoriskas
id¢jas, kurios buity naudingos organizacijai, ir kad jie jsipareigoje¢ tik atlikti savo darbo uzduotis.
Ir atvirkséiai, keli tyrimai (Jiang ir Ma, 2018; Tran, 2017) nustaté teigiama rysj tarp transakcinés
lyderystés ir inovacijy. O S§tai, Kahai (2013) teigé, kad rySys tarp transakcinés lyderystés ir
darbuotojy novatoriskumo yra nenuoseklus, nes priklauso nuo tam tikry situacijy ir faktoriy.

Taciau B. M. Bass ir R. Bass (2008) sukritikavo §j valdymo stiliy, kadangi pastebéjo, kad
atlygis uz pasiekty rezultatag motyvuoja tik tam tikrame lygmenyje, kur néra biitinas aukstesnis
mastymo lygmuo. O §tai Uru ir Yozgat (2009) istyré lyderystés stiliaus poveiki darbuotojy
kiirybiSkumui ir ¢ia nustate, jog transakcinis lyderystés stilius turi pozityvios jtakos darbuotojy
kiirybiSkumui. Taip pat pastebéta transakcinés lyderystés svarba projekty valdymui (Raziq ir kt.,
2018), o ypatingai ty projekty, kurie susij¢ su tarptautiniu vystymu. Taip yra todél, kad dazniausiai
projektai, kurie vystomi tarptautiniu lygmeniu pasiZzymi stipria keliy pusiy kontrole ir
atskaitomybe, vadybininkai turi nuolatos atsiskaitinéti abiem ar kelioms Salims, kurios dalyvauja
vystyme. Taip pat projekty komandos daznai veikia rezultatais grista valdymo strategija ir
vertinimo kriterijai daznai yra labai aiskus ir formals (lka ir kt., 2010; Briere ir kt., 2016).

Taigi iSnagrinéjus literatiirg galima bty teigti, kad transakcine lyderysté¢ grindziama

,padarai — gauni* principu, kuris turi ir teigiamy, ir neigiamy vadovavimo stiliaus aspekty.

1.3.3. Liberalusis (,,laissez —faire” stilius) lyderystés stilius

Liberalyjj ar kitaip vadinamg ,,Laissez-faire* lyderystés stiliy biity galima apibuidinti
dviem zodziais ,,laisve veikti*. Laissez-fair lyderiai suteikia savo komandoms ar organizacijos
nariams daug laisvés, jie patys atlieka savo darbus, taip kaip jiems atrodo geriausiai bei nusistato
terminus. Vadovams belieka suteikti reikalingus iSteklius ir suteikti reikalingg informacijg ar duoti
patarimus, taCiau paciame procese jie nedalyvauja. Liberalusis vadovavimas, skirtas nukreipti
sekejus dirbti kaip komanda, kuri turi visiska laisve pasirinkti kaip dirbti, nustatyti savo tikslus ir
stebéti savo nuveiktus darbus bei rezultatus (Kurfi, 2009).

Taip pat Sis stilius Zinomas, kaip ne-lyderystes stilius, nes jam biidingas transformacinio
ar transakcinio vadovavimo nebuvimas ir lyderio bei jo sekéjy saveikos triikumas. IS esmés $is
vadovavimo stilius pasizymi lyderiais, kurie vengia priimti sprendimus, nesuteikia reikalingo

démesio ir neprisiima atsakomybés plétojant savo komanda, padalinj ar organizacija (Kirkbride,
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2006). Galima sakyti, kad Sie lyderiai tik Siek tiek nukreipia tinkamy keliu, kai to reikia.
Sprendziant 1S to, kad lyderis nesikiSa j savo sekejy veikla, Sis stilius biity itin veiksmingas tada
kai situacijos reikalauja sekéjams patiems priimti grietus sprendimus.

Keletas meta-analiziy patvirtino nuostata, kad, jau anks¢iau apraSytos, transformacing ir
transakciné lyderysté teigiamai veikia veiklos rodiklius, o Laissez-faire sasajos su veiklos

rodikliais neigiamos (Lowe ir kt., 1996, Dumdum ir kt., 2002; Judge ir Piccolo, 2004).

1.3.4. AutentiSkos lyderystés stilius

Nagrinéjant literatiirg apie lyderystes, ju stilius ar teorijas akivaizdu, kad lyderyst¢ vienas
pagrindiniy veiksniy ir didelés svarbos vaidmuo Siuolaikinéje organizacijoje, kuri siekia augti bei
siekti uzsibrézty tiksly. Vienas labiausiai mokslin¢je literatiiroje linksniuojamy ir ne vieng
teigiamos jtakos irodymy demonstruojantis, tai autentiskos lyderysteés stilius.

Dar 2005 m. Avolio ir Gardner savo darbe ,,Authentic leadership development: getting
to the root of positive forms of leadership”, autentiSka lyderyste¢ teoretizavo, kaip visy pozityviy
lyderystés tipy Sakninj konstrukta, kurio pagrindiniai komponentai pozityvumas ir autentiSkumas
(Luthans and Avolio, 2003).

AutentiSka lyderysté mokslinéje literatiiroje apibiidinama, kaip lyderystés stilius, kur
vadovas geba biiti savimi, yra atviras, saZiningas ir autentiSkas. Autentiskas lyderis yra toks, kuris
yra sgziningas savo vertybéms, veikia pagal moralinius principus ir pasitiki savimi. Visi §ie lyderio
bruozai pasireiskia bendravime su savo sekéjais bei santykiuose su jais. Jis geba suvokti ir
pripazinti savo stiprigsias ir silpngsias savybes, bei geba atvirai bendrauti su kitais.

Bill George - autentiskos lyderystés koncepcijos pirmtakas, kuris per pastaruosius du
deSimtmecius tyrin¢jo pagrindines autentiSkos lyderystés sudedamasias dalis, atlikdamas vieng i§
didziausiy kada nors atlikty empiriniy lyderystés tyrimy (Brian Leavy, 2023). Pagrindiné iSvada
1§ jo pradiniy interviu su 125 JAV lyderiais buvo ta, kad jy aistra vadovauti buvo giliai isiSaknijusi
Ju gyvenimo istorijose. Be to, jy veiksmingumas jkvepiant ir jgalinant kitus buvo mazai susij¢s su
stiliais ir savybémis, o labiau su savo tikslo atradimu ir vertybémis. Bill George teigimu, autentiski
lyderiai zino, kas jie yra, ir yra i$tikimi sau bei savo jsitikinimams. Jy vadovavimas pasizymi tiesos
sakymu, skaidrumu ir pasitik¢jimu. AutentiSki lyderiai kuria pasitikéjimu grista aplinka ir
uzmezga tikrus rysius, kurie leidzia jiems motyvuoti Zmones siekti auksty rezultaty.

Ne retam lyderiui ar paprastam darbuotojui kyla klausimas kaip Siuolaikiniam bégime,
nuolatiniam skub¢jime ir siekiant karjeros aukStumy surasti balansg tarp Seimos ir karjeros. Anot
Bill George, niekas nepasiekia tobulos pusiausvyros tarp visy gyvenimo aspekty, taciau autentiski
lyderiai stengiasi nustatyti aiSkias pagrindines taisykles, kurios padéty suintegruoti jvairias jy

gyvenimo dalis, sumazinti stresg ir aiskiai apgalvoti asmenines bei profesines problemas, ir jy
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nepalikti nuoSalyje. Balansas asmeniniame ir Seimyniniame gyvenime labiau integruotu buidu,
jgalina tapti labiau ZemiSku ir placiau Zvelgianciu lyderiu bei padeda veiksmingiau susidoroti su
biidinga lyderiams vienatve, ir auksto lygio stresu.

Tesiant apie autentisko lyderio iSskirtinumus, ne viename moksliniame tyrime pastebéta
ir jrodyta pozityvi autentiSkos lyderystés jtaka lyderio sekéjams, jy savijautai, jgalinimui ir t.t.
Remdamiesi savo tikromis vertybémis ir jsitikinimais, autentiski lyderiai sutelkia démesj  sekéjy
stiprybiy stiprinima, jy mastymo vystyma ir teigiamos bei patrauklios organizacijos kiirima.
Autentiski lyderiai skatina savo sekéjy asmeninj augimag ir saviugda. Autentiska lyderysté i$
esmes apima visas teigiamas savybes, tokias kaip teigiamos emocijos, pasitikéjimas savimi, viltis
ir tikslo siekimas, siekiant psichologings ir socialinés geroves. IS esmés tai galéty biiti rezultatas
pastangy, kurios jdedamos taikant pozityvumg lyderystés sferoje. ({lies ir kt., 2005). Autentiskas
vadovavimo stilius kuria pasitikéjimg ir sveikesne darbo aplinka (Wong ir kt., 2010)

Ivairiuose literatiiros Saltiniuose minimos kelios autentiSkos lyderystés dimensijos. Dar
2005 m. W.L. Gardner su kitais bendraautoriais, po iSsamiy eksperty interviu ir literatiiros
perzitiros, apra$¢ pagrindinius, autentiska lyderyste lemiancius faktorius, kuriuos 2008 m., kaip
keturias pagrindines autentiSkos lyderystés dimensijas, pasitlée Walumbwa.

o Saves suvokimas. Tai autentiSko lyderio asmeniniy stipriyjy ir silpnyjy pusiy gilesnis
supratimas, bei daugialypés asmenybés suvokimas. Saves suvokimas taip pat reiskia,
kad lyderiai supranta savo elgesio jtaka kitiems, taip pat jaucia, kaip kiti juos mato, o tai
reiSkia kritinj poziiirj i save, atsizvelgiant i kity Zmoniy griztamaji rysi. (4Avolio, 2005;
Kernis, 2003; Walumbwa ir kt., 2008).

o Santykiy skaidrumas. Tai viena i$ pagrindiniy autentiSko lyderio savybiy Siuolaikingje
visuomeneéje (Luthans ir Avolio, 2006). Lyderis dalinasi informacija, mintimis ir tikrais
jausmais bendraujant su sekéjais, vengiant netinkamy emociniy iSraisSky. (4volio ir kt.,
2004, Shamir ir Eilam, 2005).

o Vidiné moralés perspektyva. Si dimensija apibrézia, kaip autentidki lyderiai naudojasi
savo vidiniais moralés standartais ir vertybémis, nepaisant iSorés spaudimo (Northouse,
2016).

o Subalansuotas procesas. Tai susij¢ su lyderio gebéjimu objektyviai jvertinti informacija
ir i$siaiskinti kity sekéjy nuomone prie§ priimant sprendimus, tokiu budu iSliekant

nesalisku (Northouse, 2016).

Bill George savo knygoje ,,True North — Discover Your Authentic Leadership* (2007)
apras¢ skirtumus tarp vidinés ir iSorinés motyvacijos, ir kokie rezultatai to pasé¢koje sukuriami.
Visgi B. George teigimu autentiska lyderysté yra lyg ,.Siauriné zvaigzdé (True North), kurios

siekimas yra tikroji prasmé ir biitent vidiné motyvacija veda tokius lyderius pirmyn. Tai juos
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skatina ugdyti ir padéti savo sekéjams bei organizacijai siekti tiksly. Zemiau pateiktoje lenteléje
galima matyti kokj rezultatg salygoja vidiné ir iSoriné motyvacija, kur akivaizdu, jog autentiSko

lyderio elgesys, pagal auksc¢iau aprasytas autentiSko lyderio savybes, gristas vidine motyvacija.

ISoriné motyvacija Vidiné motyvacija
Materialus atlygis Vidinis augimas
Galia Pasitenkinimas gerai atliktu darbu
Titulas Kity ugdymas
VieSas pripazinimas Prasmés pastangose
Socialinis statusas Biti iStikimam tuo kuo tiki
Laiméti nepaisant nieko (kity) Keisti pasaulj

Apibendrinant lyderystés tema, lyderystés vaidmuo yra labai svarbus organizacijoje, nes
jis jtakoja darbuotojo novatoriSkumg, nusiteikimg pokycCiams, emocing sveikaty ir, Zinoma,
rezultatus, kuriuos darbuotojas yra motyvuotas pasiekti. Emocinis lygmuo, nusiteikimas, noras
dirbti organizacijoje susijes su daugeliy aspekty, vienas i§ svarbiausiy yra lyderysté bei lyderis,
kuriuo darbuotojai seka ir tiki arba ne. Lyderis gali paveikti darbuotoja tiek negatyviai, tiek
pozityviai, kas lemia jo psichologing biiseng bei kaip jis jauciasi darbe.

Apibendrinant §j skyriy galima teigti, kad autentiskos lyderystés stilius nuo kity iSsiskiria
lyderio unikalumu biiti savimi ir priimti kitus, tokie kokie jie yra, ugdyti savo pavyzdziu bei taip
kurti pasitikejimg. Pagrindinis skirtumas tarp transformacinio lyderio ir autentisko lyderio yra
orientacija. Transformacinis lyderis daugiau orientuotas ] organizacijos procesy ir pokyciy
valdyma, o autentiskas lyderis daugiau démesio skiria savo asmeniniam vystymuisi, bendrystés
uzmezgimui su kitais ir vertybiy sistema. Tai nereiskia, kad transformacinis lyderis negali buti
autentiSkas arba atvirk$¢iai. Daugelis autentisky lyderiy taip pat gali biiti transformaciniai lyderiai,
nes jy vertybés ir jsitikinimai gali paskatinti pokyc¢ius organizacijoje. Kiekvienas lyderystés stilius
turi savo privalumus ir tam tikras pritaikymo sritis. Pavyzdziui, liberali lyderysté, gali biiti
veiksminga, jei komanda yra savarankiSka ir motyvuota, transakciné lyderysté gali biiti
veiksminga tiesioginiy rezultaty ir trumpalaikio efektyvumo poziiiriu. Autentiska lyderyste gali
biiti vertinga, ypa¢ organizacijose, kur svarbu pasitikéjimas organizacija, darbuotojy gerove,
bendradarbiavimas ir Zzmoniy ugdymas. Be to, autentiSkos lyderystés praktika rodo, kad
darbuotojo gerové ir pasitikéjimas organizacija yra kritinis organizacinio efektyvumo aspektas.
Toliau Siame darbe ir bus siekiama nustatyti bei iSanalizuoti autentiSkos lyderystés jtaka

darbuotojy gerovei ir organizaciniam pasitikéjimui, siekiant iStirti tarpusavio sgsajas.
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2. DARBUOTOJU GEROVES DARBE TEORINIAI ASPEKTAI

2.1. Darbuotojy gerovés samprata ir tyrimy apZvalga

Gerove darbe jgauna didele svarba mokslingje literatiiroje. Nors mokslininkai jau
aStuntajame deSimtmetyje pradéjo akcentuoti esmines sgsajas tarp socialinés gerovés ir fizinés
sveikatos, dabar, mokslininkai palaiko idéja, kad norint pasiekti emocine ir psiching gerove,
socialiné paspirtis tam turi didele svarba (Gilbreath ir Montesino, 2006). Kadangi darbuotojai
jaucia stresg tiek dél su darbu susijusiy, tiek su darbu nesusijusiy veiksniy, organizacijos turéty
daugiau démesio skirti darbuotojy gerovei (Baptiste, 2008).

Darbuotojy gerovés samprata buvo tyrinéjama ekonomingje, filosofingje, sociologinéje
ir sveikatos apsaugos literaturoje. Psichologijos mokslininkai placiai tyrinéjo gyvenimiska zmoniy
patirt], emocines reakcijas ir kognityvinius sprendimus, taip pat ir geroveés teorinius bei
metodologinius pasiekimus darbuotojy gerovés literatiiroje (Diener ir kt., 1999; Ryan ir Deci,
2001). Deci ir Ryan (2008), gerove apibréz¢ kaip, tinkama individo psichologing patirtj ir
funkcionavima.

Ekonominio bendradarbiavimo ir plétros organizacija (Ang. Organisation for Economic
Co-operation and Development (OECD)) gerovés sistemoje apibrézia daugiau nei astuoniasdesimt
objektyviy gerovés rodikliy, suskirstyty j tris dalis:

1. Ekonominé geroveé. Si dalis apima rodiklius, susijusius su ekonomine veikla ir jos
rezultatais. Tai gali biiti BVP (bendrasis vidaus produktas), darbo rinkos salygos, darbo
uzmokestis, pragyvenimo lygis, skurdo lygis, socialinés apsaugos sistema ir kiti susije¢
ekonomings gerovés rodikliai.

2. Socialiné gerové. Si dalis apima rodiklius, susijusius su socialinés apsaugos sistema,
sveikatos priezilra, Svietimu, socialine integracija ir kitais aspektais, kurie lemia
Zmogaus gerov¢ visuomengje. Pavyzdziui, Sioje dalyje gali buiti nagrin¢jami rodikliai,
kaip gyvenimo trukmé¢, iSsilavinimo lygis, socialinés nelygybés mastas, sveikatos
prieziliros pasiekiamumas ir kt.

3. Aplinkos gerové. Si dalis apima rodiklius, susijusius su gamtiniu ir aplinkos istekliy
iSsaugojimu bei aplinkosauga. Tai gali buti rodikliai, atspindintys anglies dioksido
emisijg, atsinaujinaniy energijos Saltiniy naudojima, vandens tar$g, miSky
iSnaudojima, biologinés jvairovés biklg ir kitus aplinkos rodiklius. (OECD, 2020).

Gerovés tyrimai aiSkiai laikési dviejy skirtingy poziiiriy: hedonistinio pozitrio ir
eudaimoninio pozitrio. Hedonizmas yra filosofinis pozitris, kuris teigia, jog gerové susijusi su
malonumu ir skausmo iSvengimu. (Deci ir Ryan, 2008; Keyes, 2006). Hedonistinis poZiiris

remiasi idéja, kad zmonés siekia patirti kuo daugiau teigiamy pojuciy ir sumazinti ar iSvengti
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neigiamy pojidiy. Sio pozidrio $alininkai teigia, kad malonumas ir gyvenimo pasitenkinimas yra
esminiai veiksniai, kurie lemia asmening gerove. Taigi, hedonistinis poZziliris daznai susietas su
materialinémis gérybémis, kiino malonumais ir asmens laisve daryti tai, kas suteikia malonumo
Eudaimonizmas yra filosofinis poziiiris, kuris teigia, jog gerové susijusi su prasmingu ir tikslingu
gyvenimu. Eudaimoninis poziiris remiasi Aristotelio idé¢jomis ir teigia, kad zZmoniy gerovés
Saltinis gludi ne tik malonume ir pasitenkinime, bet ir gyvenimo prasméje, pasiekimuose,
asmeniniame augime ir savirealizacijoje. Eudaimonizmo S$alininkai teigia, kad Zmonés jauciasi
geriau ir yra patenkinti savo gyvenimu, kai jie gyvena pagal savo vertybes, pasiekia savo tikslus,
skiria laikg savo pomégiams ir padeda kitiems (Ryff, 1989). Mokslininkai Eudaimoninio poziiirio
kontekste pasisake uz apsisprendimo teisés teorija, kuri teigia, kad individo psichologiniy poreikiy
tenkinimas skatina gerove (Ryan ir Deci, 2001).

Hedonizmas ir eudaimonizmas néra vienas kitam prieSingi pozitriai, o daznai jie gali
papildyti vienas kita, pvz., asmuo gali jausti malonumg d¢l prasmingo darbo ar naudingy veiksmuy,
ir tai gali biiti suderinama su eudaimoniniu pozitiriu j gerove. Sie du poZiiiriai atsiskleidzia gerovés
tyrimuose, kurie siekia nustatyti ir matuoti zmoniy gerovés lygi. Kiekvienas pozitris gali atskleisti
skirtingus aspektus ir svarbg zmoniy gyvenime, taigi, siekiant iSsamios gerovés sampratos, svarbu
atsizvelgti | abu pozilrius ir suvokti jy saveikg. Toliau Siame darbe placiau apZzvelgsime
hedonistinj (subjektyvy) ir eudaimoninj (psichologinj) gerovés poziiirius, kurie daznai
apzvelgiami mokslingje literattiroje, tiriant geroves darbe sampratg.

Subjektyvi gerove (hedonistinis poziiiris) yra mokslinis terminas, reiskiantis laimg ir yra
hedonizmo forma, kai gyvenimo tikslas yra maksimaliai padidinti malonumg ir sumazinti
skausma. Dieneris (1984) iSskyré tris pagrindinius subjektyvios gerovés bruozus:

o kadangi tai subjektyvus bruozas, tai ¢ia svarbiausia Zmogaus patirtis;
o subjektyvi gerové apima teigiamus veiksnius, o ne neigiamy veiksniy nebuvima;

O paprastai, tai bendras vertinimas jtraukiant ir asmeninio Zmogaus gyvenimo vertinima.

Hedonistinio poziiirio Salininkai pripazjsta, kad yra gerovés aspekty, kurie lenkia
finansing gerovg ir todél negali biiti vertinama tik socialiniais rodikliais. (Diener ir kt., 1999). Taip
pat visuotinai pripazjstama, kad subjektyvia gerove sudaro trys komponentai: pasitenkinimas
gyvenimu, teigiamas poveikis ir neigiamas poveikis (Andrews ir Withey, 1976, Diener ir kt., 1999;
Lucas, Diener ir Suh, 1996). Pasitenkinimas gyvenimu reiskia suprasti ir jvertinti savo gyvenimo
kokybe, per norimus pasiekti tikslus, o teigiamas ir neigiamas poveikis reiSkia emocinius
iSgyvenimus (Watson, Clark ir Tellegen, 1988). Teigiamas poveikis apima tokias emocijas kaip
jaudulys, entuziazmas ir pasididziavimas, tuo tarpu neigiamas poveikis apima tokias emocijas kaip

pyktis, baime ir kancia (Diener, 20006).
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Pasaulio sveikatos organizacija (PSO) nustaté SeSiy veiksniy metoda, vadinama ,,Gerovés
indeksu" (angl. "Well-being Index"). Sis metodas buvo sukurtas siekiant jvertinti ir matuoti
subjektyvia gerove. Sesiy veiksniy metodas apima $iuos aspektus: socialinj, fizinj, psichologinj,
aplinkos, emocin;j ir materialinj. Taip pat identifikavo §io metodo trumpesng versija, apimancia
keturis veiksnius (socialinius, fizinius, psichologinius ir aplinkos), o tarptautiné gerovés grupé
(2005) iSskyre septyniy veiksniy metoda kaip iSmatuoti gerove: gyvenimo lygio standartas,
asmenin¢ sveikata, pasiekimai gyvenime, asmeniniai santykiai, asmeninis saugumas, socialinis
rySys ir uztikrintumas deél ateities. Taigi, kurj metoda taikyti labai priklauso nuo situacijos
(Brodrick V., Dianne A., 2005). Gerové daZnai sugreitinama su gyvenimo kokybe, kuri taip pat
siejama su subjektyvia gerove, nes ji apima suvokimg apie gyvenimo kokybe ar laimés lygj,
kuriuos Zmogus priskiria tam tikrai sri¢iai, tokioms kaip darbas, sveikata, asmeniniai santykiai ir
socialiné aplinka.

Psichologiné gerové (Eudaimoninis poziliris) apima gyvenimo tikslo ir asmeninio
augimo svarbg, todél yra laikoma eudaimoninés gerovés forma (Keyes, Shmotkin ir Ryff, 2002;
Ryff, 1989). Eudaimonija yra graikiSkas zodis, kur ,,eu‘ reiskia gera, o ,,daimon* dvasia. Apskritai
kalbant, tai reiSkia klestéjimo biiseng, kai Zzmogus yra iStikimas sau, turi gyvenimo tikslg ir nuolat
tobul¢ja kaip asmenybé. C. D. Ryff (1989) sukiir¢ gerai suformuluotg psichologinés gerovés
sistema, kurig sudaro $eSios dimensijos:

1. Autonomija (Autonomy): gebéjimas islaikyti individualuma, saves vertinimas, gebéjimas
valdyti savo gyvenima, priimti sprendimus ir neleisti kitiems Zmonéms ar aplinkybéms
daryti pernelyg didelj poveikj jusy elgesiui ir jausmams.

2. Aplinkos valdymas (Environmental mastery): gebéjimas veiksmingai prisitaikyti ir
valdyti savo aplinka, iSnaudoti galimybes, kurias ji sitilo, bei kontroliuoti ir pasitikéti
savo veiksmais. Formuoti aplinka, kad ji atitikty poreikius.

3. Asmeninis augimas (Personal growth): tai apima troskimg tobuléti, mokytis ir vystytis
asmeniniame gyvenime, siekti savo potencialo ir jgyvendinti savo tikslus. Maksimaliai
iSnaudoti savo talentus ir buti atviram naujoms patirtims.

4. Teigiami santykiai su kitais (Positive relations with others): tai apima sveiky,
pasitikéjimu gristy, empatisky santykiy patirtis, geb¢jimg kurti ir palaikyti artimus,
emocionalius rySius.

5. Gyvenimo tikslas (Purpose in life): tikslo ir gyvenimo prasmés jausmas bei tikéjimas savo
galimybémis.

6. Saves priemimas, savigarba (Self-acceptance): teigiamas poziiiris i save, suvokiant savo

ribotuma bei gery ir blogy savybiy pripazinimas bei priémimas.
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Profesiniuose tyrimuose gerovés koncepcijai buvo skiriamas didelis démesys, ypac
atsizvelgiant | bendra darbuotojy patirtj ir elgesi darbe. Warr (1994) konceptualizavo emocing
gerove, kurioje pateikiami du pozitiriai j galimus darbuotojy gerovés Saltinius:

o Bendra gerove priklauso nuo darbuotojo individualus gyvenimo (pasitenkinimas
gyvenimu, gyvenimo kokyb¢, nerimas ir depresija), neatsizvelgiant j su darbu susijusius
aspektus;

o Darbuotojy emocinés biisenos, atsirandancios dél darbo salygy ir darbo uzduociy.

Darbuotojai yra nejkainojamas organizacijos turtas, tod¢l investicijos | darbuotojy
tobulé¢jimg suteikia organizacijoms konkurencinj pranasumg (Guest, 2002). Taip pat irodyta, kad
neigiamas nusiteikimas darbuotojy tobul¢jimo atzvilgiu ir neigiamai veikia darbuotojy savijauta
bei rezultatus (4bugre, 2017, Baptiste, 2008). Kadangi stresas ir bloga darbuotojy sveikata lemia
prastus asmeninius, o kartu ir organizacijos rezultatus, biitina stebéti zmogiskyjy istekliy ir
darbuotojy gerovés tendencijas bei praktikas, kad organizacija ripintysi ir gerinty darbuotojy
gerove (Baptiste, 2008).

Darbuotojy gerovei jtakos turi daug veiksniy: vieni tyréjai daug démesio skyré
pasitikejimui vadovybe ir vadovo pagalbai, kiti — kaip pati organizacija ripinasi ir padeda savo
darbuotojams. Nagrinéjant literatiirg, darbuotojy gerovés tema, galima pastebéti, kad geroveé buvo
vertinama labai jvairiai ir i§ jvairiy pusiy: koks teigiamas poveikis, koks neigiamas poveikis, per
psichinés ir emocinés sveikatos prizme, koks darbuotojo pasitenkinimas gyvenimu bei pacia
sritimi, kurioje dirba. Galima teigti, kad darbuotojy gerové, tai globalus darbuotojy jsitikinimai,
susij¢ su tuo, kiek organizacija vertina jy indé¢lj ir ripinasi jy gerove. Norint uztikrinti darbuotojy
gerove biitini tam tikri veiksniai: vadovo riipestis, vadovy pagalba ir parama, teigiama darbo
aplinka, empatija ir nuoSirdus riipestis darbuotojy tobuléjimu, jy darbo salygomis. Darbuotojy
gerove — tai visuma veiksniy: paramos, ripescio, nuosirdaus doméjimosi darbuotoju ir veiksmai,
kurie sukuria teigiama bei ugdancia darbo aplinka, kurioje darbuotojai turi tinkamas salygas dirbti
(Arghode V., Lathan A., Alagaraja M. ir kt., 2022).

Kadangi darbuotojy gerovée susideda i§ daugelio aspekty, vienas jy ir finansiné gerove,
kuri visai neseniai buvo suskirstyta j saziningg atlygj uz atlikta darbg ir finansing nauda bei tapo
viena pagrindiniy darbuotojy gerovés sampratos dalimi (Budd ir Spencer, 2015; CIPD, 2017).
Finansiné gerové buvo aptariné¢jama remiantis tiek hedonistiniu, tiek eudaimoniniu geroveés
poziiiriu (Ryan ir Deci, 2001), kurie rodo, kad bendra zmoniy sveikata yra stipriai susijusi su
dabartine finansine biikle ir jy gebéjimu dirbti ekonomiskai tikslingai. Zvelgiant i platesnés
perspektyvos, asmens finansiné gerove, yra auksciau finansings jo situacijos ir tai labai priklauso
nuo socialinés situacijos. Objektyviis aspektai, tokie kaip darbuotojy pajamos ir karjeros

galimybés, yra iSmatuojami standartizuotais biidais. O subjektyviis aspektai, yra tie, kurie atspindi

21



saves vertinimg ar finansing padétj, tokie kaip asmeniné finansin¢ padétis, saves paties vertinimas,
suvokimas kas yra karjeros s€¢kmé, jsidarbinimo galimybés, pasitenkinimas pajamomis (Salignac
ir kt., 2020). Pasitenkinimas finansine gerove grindZiamas:
o Esamos uzimamos darbuotojo pozicijos jvertinimu, lyginant su praeities ir ateities
karjeros tikslais;

o Darbuotojo uzimamos pozicijos palyginimu su kitais darbuotojais.

Taigi finansiniai darbuotojo ripesCiai gali padidinti stresa ir neuztikrintuma, o darbuotojo

finansinés paramos trukumas, kuris jtakoja jo gerove, gali pabloginti psiching sveikata.

2.2. Darbuotoju gerovés darbe risys ir dimensijos

A. Grant ir kiti tyr¢jai (2007) tikina, kad darbuotojy gerove galima suskirstyti j tris riisis:
fizine, psichologing ir socialing, kurios jtakoja darbuotojy bendra savijautg ir gerove darbe. Sios
rasys vertinamos kaip galutinis rezultatas, o ne kaip tarpinis. Darbuotojy psichologiné gerové yra
susijusi su jy subjektyvia patirtimi ir yra susijusi su hedoninémis ir eudaimoninémis gerovés
tradicijomis. Remiantis Grant, buve mokslininkai klasifikavo darbuotojy gerovés laimés,
sveikatos ir santykiy aspektus ir paaiSkino santykiy modelius ZmogiSkyjy iStekliy valdymo,
gerovés ir organizacijos veiklos srityse (Peccei ir Van De Voorde, 2019). Zemiau apzvelgiame A.
Grant jvardintas darbuotojy gerovés riisys:

o Fiziné. Jtakoja darbuotojy sveikata, siekiant pagerinti rezultatus, susijusius su Sirdies ir
kraujagysliy ligomis, kraujospiidziu, sveikata, sauga darbo vietoje (Danna ir Griffin, 1999)
ir darbo stresu (Karasek ir Theorell, 1990).

o Psichologiné. Darbuotojy gerove formuoja pasitenkinimas savo darbu ir gyvenimu.
Haworth ir Hart (2007) teigia, kad Sie subjektyvi patirtis darbuotojui teikia malonuma,
balansg tarp teigiamy ir neigiamy minciy, o tai daro jtaka streso, nerimo, laimes ir kity
emociniy biiseny suvokimui.

o Socialiné. Pagrindinis démesys skiriamas tarpasmeniniy santykiy kokybei ir sgziningo
elgesio su darbuotojais aspektams (Renwick, 2002), atsizvelgiant | pasitikejima, socialinj
palaikyma, abipusiSkuma, lyderio ir nariy mainus, bendradarbiavimg, koordinavimg ir

integracija (Keyes, 1998).

Visos §ios rusys yra glaudziai susije tarpusavyje. Gerové darbe yra svarbi ne tik paiam
darbuotojui, bet ir organizacijai, nes ji siejama su didesne darbuotojy motyvacija, produktyvumu,
geresniais organizacijos ar verslo rezultatais. Todel jmongs ir organizacijos vis labiau jsipareigoja
kurti darbo vietas, kuriose skatinama darbuotojy gerové. Be to, jei darbuotojai dirba be streso ir

saugioje aplinkoje, tai organizacijai naudinga, skatina darbuotojus siekti tiksly, jiems tampa
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malonu dirbti ir, kaip tvirtina Bakke (2005), darbo vietos, kuriose smagu dirbti tiesiogiai susij¢ su
geresniais finansiniais rezultatais.

Aprasant darbuotojo gerovés sampratg, pateikiau, Ryff (1989) iSskirtas psichologinés
geroves 6 dimensijas, kurios, kurj laikg buvo tapatinamos su gerovés darbe dimensijomis, nors jos
labiau atspindi asmening Zmogaus gyvenimo gerove, kuri, zinoma, turi jtakos ir gerovei darbe.
Veéliau, Zheng X. ir kiti (2015), atlik¢ daugybe tyrimy, naudojant tiek kokybinius, tiek kiekybinius
metodus, nustaté, kad gerove darbe apima trys dimensijos:

o gyvenimo gerové, kuri apima riipinimgsi asmeniniu ir Seimos gyvenimu (atspindi
darbuotojo asmenines emocijas) ir ripinimgsi S$eimos nariais (Seimos gyvenimo
problemos);

o gerové darbe, kuri apima su darbu susijusius elementus, tokius kaip atlygis ir naudos,
darbo sauga, logistika, valdymo stilius ir darbo tvarka;

o psichologiné geroveé, kuri apima orientacija i ugdyma, augima, darbo pasiekimus ir

savirealizacija.

Sie tyrimai taip pat jrodé reik§minga gerovés darbe koreliacija su emociniu organizacijos
isipareigojimu ir darbo naSumu.

Gerove darbe apibrézia kiek darbuotojai patenkinti savo darbu, jauciasi motyvuoti ir yra
produktyvis organizacijos kontekste, o asmeniné gerové apima Zzmogaus fizinius, emocinius,
socialinius, protinius ir dvasinius aspektus, kurie lemia bendrg asmeninj laimes ir gerovés jausma.
Ji apima visg Zzmogaus gyvenima, jo santykius su Seima, draugais, asmeninius tikslus, sveikatg ir
poilsio biidus bei priklauso nuo individualiy pastangy ir jsitikinimy. Gerové darbe daugiausia
priklauso nuo organizacijos ir vadovy veiksmy, kurie gali kurti palankias darbo salygas, skatinti
sazininguma, pripazinima, karjeros galimybes ir palaikyti darbuotojy sveikata, o asmeniné gerove
daugiausia priklauso nuo pacio zmogaus elgesio, isitikinimy, vertybiy, emocinio iSsilavinimo,
asmeninio noro augti ir geb¢jimo rasti pusiausvyra savo gyvenime. Gerové darbe yra svarbi
organizacijai, nes ji gali turéti jtakos darbuotojy motyvacijai, lojalumui, darbo rezultatams ir
organizacijos sékmei, o asmenin¢ gerové yra svarbi individualiam asmeniui, nes ji lemia laimés,
pasitenkinimo ir gyvenimo kokybe bei priklauso nuo individualiy pastangy siekti balanso ir

pasitenkinimo savo gyvenime.

2.3. Autentiskos lyderystés jtaka darbuotoju gerovei
K. Grintas (2005) teigia, kad lyderysté yra susijusi su krypties nustatymu, novatoriSkumu
ir, 1§ esmes, su pokyciais, judéjimu, santykiais, morale ir tik¢jimu. Pavyzdziui, tikra lyderyste
prasideda nuo zmogaus charakterio, t.y. savybiy, bruozy rinkinio, kuris biitinas norint sukurti

darbo vieta, kurioje gera dirbti (Bakke, 2005). Lyderyste taip pat siejama su vadovavimu ir jmoniy

23



socialine atsakomybe, kuri tarnauja tiems, kurie tarnauja kitiems (Baptiste, 2008). Lyderiai yra tie
zmones, kurie puoseléja ir propaguoja organizacijos kultlirg bei pavercia organizacija geresne
vieta darbuotojams ir kitoms suinteresuotosioms Salims, siekiant geresniy veiklos rezultaty ir
finansinés gerovés (Baptiste, 2009). Organizacijy vadovams pavedama vykdyti jmongés socialinés
atsakomybés plang, kuris padeda uztikrinti organizacijos teigiama jtakg savo darbuotojams bei
sukuria jvairiapusiS$kg ir jtraukiancia darbo aplinka, leidZiancig darbuotojams jgyvendinti
strateginius tikslus ir uzdavinius nukreiptus i jmonés klientus (Crowther ir Capaldi, 2008).
Neabejotinai, svarbiausias lyderio charakterio bruozas yra nuolankumo principy ir vertybiy
jsisavinimas, nebijojimas atsisakyti valdZios, drgsa, saziningumas, meil¢ ir aistra Zmonéms,
organizacijos vertybéms ir misijai (Grint, 2005).

Darbuotojy santykis su jy tiesioginiu vadovu yra ypa¢ svarbus, tai matyti i§ to, kaip
tiesioginiai vadovai taiko personalo valdymo praktikas ir kaip jie reaguoja i darbuotojy poreikius,
taip pat pagal vadovavimo kokybe (Purcell ir Hutchinson, 2003). Tiesioginio vadovo ir personalo
valdymo veiksmai yra lygiaverciai vertinant lyderyste, o personalo valdymo praktiky taikymas,
turi labai glaudy rySi. Tiesioginiams vadovams reikalingos organizacijoje sukurtos geros
personalo valdymo praktikos, kad galéty jgyvendinti savo valdymo strategijas susijusias su
zmogiskaisiais iStekliais, siekdami motyvuoti ir tinkamai atlyginti darbuotojams uz jy darba, taip
pat spresti veiklos rezultaty klausimus ir darbinius poreikius. Tiesioginiy vadovy veiksmus, lemia
lyderio savybés - elgesys ir aukstesné vadovybé, sukurdama organizacijos kulttira, kuri palaiko
lyderyste, kuri nukreipta j tinkamg zmogiskyjy iStekliy valdyma (Grint,2005). Jei vadovas turi
geras lyderystés savybes, jis gali atsverti blogai sukurtg ar neadekvaciag organizacijos politika, taip
pat kaip ir silpnas lyderis gali suzlugdyti geras personalo valdymo praktikas. Visa tai atsiremia j
zmogaus gerovés aspektus ir lyderystés itaka darbuotojo gerovei.

N. R. Cvenkel (2018) savo darbe ,,Employee well-being at work: Insights for business
leaders and corporate social responsibility” tyré nuostatas susijusias su tiesioginio vadovo
lyderystés jtaka darbuotojy gerovei darbe. Taigi galima iSskirti keleta aspekty, kurie tyrimo metu
buvo identifikuoti:

o Darbuotojai vertina savo vadovy Zinias ir jgidZius, ir patvirtina, kad tai prisideda prie
geroves darbe skatinimo.

o Seké¢jams itin svarbus vadovy tobuléjimas.

o Vadovy negebé¢jimas efektyviai spresti iSkilusias problemas ir negebéjimas valdyti
poky¢ius kenkia jy gerovei darbe.

o Bendrai rekomenduojama vadovams tobulinti Zmogiskyjy iStekliy praktiky taikyma,
iskaitant klausymasi, maziau taikyti laiko apribojimus, skatinti savarankiSkuma, visa tai

skatina gerove darbe.
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Kaip teigia tyrimo autore, visus Siuos aspektus galima pavadinti ,,gerovés testinumu®, kurie ateina
1§ lyderystés praktikos. Tai parodo, kad jvairiapusiska darbuotojy patirtis gali turéti teigiamos arba
neigiamos jtakos darbuotojo gerovei darbe. Akivaizdu, kad egzistuoja stiprus rySys tarp
tiesioginés vadovybes lyderystés praktiky ir kaltinimo kulttros, atlygio, pasitikéjimo, palaikymo
bei bendradarbiavimo. Tyrimas atskleid¢, kad tiesioginés vadovybes lyderystés stilius turi didele
jtaka darbuotojy pozitriui, elgesiui ir rezultatams, o tai turi jtakos ir gerovei darbe. Sj ry$j labai

gerai iliustruoja zemiau pateikiama schema, kurig N.R. Cvenkel pateiké savo tyrime (Pav.1).

— Lyderysté

v

Gerové darbe
Atlaidumo/pagyrimo kulttira, apdovanojimas,
pasitikéjimas, palaikymas ir komunikacija.

v

Asmeninis pasitenkinimas /
elglesys
¥
Paslaugy suteikimas (uZduociy
atlikimas) ir veiklos rezultatai

Pav. 1. Tiesioginés lyderysteés jtakos schema (Sudaryta remiantis N.R. Cvenkel, 2018)

Taciau, kiekvienas lyderystés stilius turi labai skirtingg jtaka darbuotojy gerovei ir gali
salygoti kiek kitokius rySius su skirtingo tipo lyderiais. Ankstyvojoj autentiSkos lyderystés teoringj
raidoj buvo nuostata, kad sekéjy ir lyderiy gerove bei jsitraukimas j darbg yra tiesioginiai
autentiSkos lyderystés rezultatai (Gardner ir kt., 2011). Butent Gardner (2005) su kitais autoriais,
iSanalizave moksling literatiira pateike autentiSkos lyderystés ir sekéjy vystymosi koncepcija,
pagal kurig autentiSka lyderysté skatina pasekéjy samoninguma bei savireguliacija, pasitelkiant
pozityvumga, taip pat skatina sekéjy jsitraukima, pasitikéjimg ir gerove darbo vietoje. Kas
svarbiausia, kad tokie lyderiai pasitelkdami savo moralines normas motyvuoja ir skatina sekéjus

savo pavyzdziu (Pav. 2).
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Pirmtakai

Amening istorija /

patirtis
Reakciniai jvykiai
A4
Autentiska lyderysté Autentika sekéjysté
Samoningumas Samoningumas
Vertybés Vertybés
Identitetas Identitetas
Emocijos Emocijos
Motyvai/tikslai Motyvai/tikslai
Sekéjo
Pozi- Sekéjo . veiklos .
t rezultatai rezultatai
ym\;l; Pasitikéjimas Stabilumas /
Isitraukimas nuoseklumas
Savireguliacija I Savireguliacija Gerove darbe Patikimumas
[sisavinimas Sub IISISaVlnlma_sk_
Subalansuotas veikimas 151‘, a atll(S_UOtli:S veikimas
Santykiy skaidrumas :ntty tu%ks aldll umas
Autentiskas elgesys utentiskas elgesys

Organizacinis klimatas
Viska apimantis, ripenstingas,
etiskas, stiprybémis pagrjstas

A4

Pav. 2. Autentiskos lyderystés ir autentisky sekéjy vystymosi koncepcijq (Sudaryta remiantis
Gardner ir kt., 2005)

Apibendrinant §j skyriy, akivaizdi lyderio reikSmé darbuotojy gerovei. AutentiSka
lyderysté¢ yra neatsiejama nuo darbuotojy emocinés biiklés ir jy bendro jsitraukimo j darbo
procesa. Lyderiai, kurie yra autentiski ir nuoSirdis, skatina didesnj pasitikéjima, bendradarbiavima
ir atsidavima darbui, o tai tiesiogiai susij¢ su didesne darbuotojy pasitenkinimo lygio ir
produktyvumo jausmu. Mokslin¢ literatira atskleidzia, kad autentiski lyderiai, veikdami pagal
aukStus etinius standartus ir vertybes, sukuria aplinka, kurioje darbuotojai jauciasi vertinami ir
jgalinti siekti asmeninio ir profesinio tobuléjimo. Taip pat nustatyti teigiami autentiskos lyderystés
rezultatai ne tik organizacijos kultirai, bet ir darbuotojy gerovei bei jy emocinei savijautai,
kadangi autentiSki lyderiai motyvuoja darbuotojus savo pavyzdziu, palaiko samoningumg ir

savireguliacija.
3. ORGANIZACINIO PASITIKEJIMO TEORINIAI ASPEKTAI
3.1. Organizacinio pasitikéjimo samprata ir tyrimy apZvalga
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Pra¢jusiam skyriuje analizuojant gerovés darbe samprata bei jtakas kurios turi poveikj
darbuotojy gerovei, reikia pripazinti, kad tai néra vienareikSmis dalykas. Jau aptaréme, kad didelg
itaka darbuotojo gerovei turi lyderysté, lyderio geb¢jimai, saziningumas, Zodzio laikymasis, kas ir
jtakoja pasitikéjimg lyderiu. Lyderis kaip ir darbuotojai yra organizacijos narys, kuris
reprezentuoja ar atstovauja organizacijos kulttira, taip pat gali formuoti poziiirj ] organizacija bei
pasitikéjimg ja. Minéjau, kad jei vadovas turi geras lyderystés savybes, jis gali atsverti blogai
sukurtg ar neadekvacia organizacijos politika, taip pat kaip ir silpnas lyderis gali suzlugdyti geras
personalo valdymo praktikas, tg patj galima pritaikyti ir kalbant apie organizacinj pasitikéjima.

Organizacinio pasitikéjimo sgvoka, apibrézia darbuotojy ir vadovy pasitikéjimo vienas
kitu lygj. Pasitikejimo lygis priklauso nuo to kiek vadovybé ir darbuotojai sutaria dél bendry
pastangy, bei bendry tiksly siekimo. Mokslinéje literatiiroje organizacinio pasitikéjimo sampratg
nagrin¢jama i§ jvairiy perspektyvy. Kai kurie tyré¢jai analizuoja organizacijos viding struktiirg ir
hierarchija bei pazymi, kad pasitikéjimas yra svarbus veiksnys skatinant veiksminga
bendradarbiavimg ir uzduociy atlikimg. Kiti tyréjai analizuoja tarpasmeninius santykius ir
saveikas tarp organizacijos nariy, t.y. kaip asmeninés patirtys, nuomonés ir socialiniai santykiai
daro jtaka pasitikéjimo lygiui. Nemazai mokslininky pabrézia organizacijos vadovy vaidmenj
organizacinio pasitik¢jimo kiirime. Teigiama, kad vadovy gebé¢jimai ir elgesys, pvz.
saziningumas, atvirumas, pripazinimas ir geb¢jimas laikytis pazady, yra svarbiis veiksniai, kurie
skatina pasitikejimg vadovais. Be to, moksliné literatiira i§skiria kelias organizacinio pasitikéjimo
dimensijas. Vienas i§ populiariausiy organizacinio pasitiké¢jimo skirstymas ] organizacinj
pasitikeéjima (trust in the organization) ir pasitikéjima vadovais (trust in the leader). Organizacinis
pasitikéjimas yra susij¢s su bendru pasitikéjimu organizacija, jos vertybémis, tikslais ir gebéjimu
ivykdyti pazadus. Vadovo pasitikéjimas yra susijgs su vadovo kompetencija, sgziningumu ir
gebéjimu tinkamai vadovauti. Nepaisant to, kad organizacinio pasitikéjimo samprata nagriné¢jama
1§ jvairiy perspektyvy, dauguma tyréjy pritaria, kad aukStas pasitikejimo lygis organizacijoje turi
teigiamg jtaka darbo efektyvumui, bendradarbiavimui, inovacijoms ir organizacijos bendrai
s¢kmei. Todel organizacinis pasitikejimas yra svarbi tema tiek moksliniy tyrimy kontekste, tiek
organizacijy veikloje.

Nerastume prieStaraujanciy, kad pasitikéjimas tiek gyvenime, tiek organizacijoje labai
svarbus aspektas. Mokslin¢je literatiiroje galima rasti daug empiriniy tyrimy, kur nustatomas
pasitiké¢jimo biivimo ar neblivimo poveikis visai organizacijai. Daugiausiai organizacinio
pasitikéjimo tema tyrin¢jama zmogiskyjy istekliy kontekste ar remiantis ZmogiSkyjy istekliy
praktikomis. Neabejotinai, darbuotojo ugdymas, riipinimasis jo tobulé¢jimu, saziningas atlygis uz
atlikta darba, komunikacija, tai praktikos, kurios kuria organizacinj pasitikéjimg. Tac¢iau yra ir kiti

aspektai, kurie prisideda prie darbuotojo pasitikéjimo formavimo organizacija, tokie kaip
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psichologinis palaikymas ar organizacijos valdymo vertybés. 2005 m. 7zafrir atliktas tyrimas
atskleide, kad zmogiskyjy istekliy praktiky integravima j organizacijos veikla jtakoja butent
organizacinis pasitikéjimas. Egzistuoja ir prieStaringas poziuris, kad darbuotojai gali rodyti ir
pasitikeéjima, ir nepasitikéjima ta pacia organizacija.

Organizacinio pasitikéjimo samprata vystési atliekant tiek jvairius tyrimus, tiek
nagrin¢jant jvairig Zzmogiskyjy istekliy literatiirg. Pavyzdziui, kai kurioje mokslingje literatiiroje
organizacinio pasitikéjimo pirmtakais jvardinama lyderysté, organizacijos etika ir kaip visa veikla
formalizuojama, ir, kad Sie elementai gali nulemti pasitikéjimo lygj bet kurioje organizacijoje.
Taip pat nustatyta, kad organizacijos klimatas turi jtakos pasitikéjimui organizacijomis (Lilly ir
kt., 2016, Razzaq ir kt., 2018).

Analizuojant literatiirg galima rasti empiriniy tyrimy rezultatus, kuriais nustatyta, kad
organizacinis pasitikéjimas jtakoja (Ugwu ir kt., 2014):

o Darbuotojy isitraukimg i organizacijos veikla. Tai salygoja darbuotojy psichologinis
jgalinimas pasitikéjimu gristoje aplinkoje.
o Darbuotojy nuostatas, tokia kaip jsipareigojimas, lojalumas, pasitenkinimas darbu ir

dalijimasis Ziniomis.

3.2. Organizacinj pasitikéjima lemiantys veiksniai
Per pastargjj deSimtmetj buvo atlikti keli tyrimai, jvairiuose kontekstuose, siekiant atrasti
organizacinj pasitikéjimg skatinancius veiksnius. Pavyzdziui, jrodyta, kad transformacine
lyderysté, pasitenkinimas darbu ir organizacijos jsipareigojimai prie§ darbuotoja stiprina
organizacinj pasitikéjima (7Top ir kt., 2015). Be to, yra keletas tyrimy, kuriuose nustatyta, kad
darbuotojai, kuriuos organizacija jgalina darbe, labiau pasitiki organizacija (Gholami ir kt., 2019).
Viena mokslininky grupé pripazino, kad psichologinis saugumas skatina organizacinj
pasitikejima, t.y. aplinka, kurioje darbuotojai jauciasi psichologiSkai priimti ir gerbiami kity
(Vaida ir Ardelean, 2019), kas, zinoma, jtakoja, kad darbuotojas jauciasi reikalingas ir jo indélis |
organizacijos veiklg yra itin vertinamas, darbuotojai skatinami dirbti, mokytis ir augti, kas taip pat
uztikrina ir jy gerove (Emilisa, 2019).
Nagrinéjant literatiirg iSskyriau pagrindinius veiksnius, kurie lemia organizacinj
pasitikéjima:
o Sprendimy priémimas. Organizacija, kurioje sprendimai priimami konsultuojantis su
darbuotojais ar jiems dalyvaujant reikSmingai jtakoja pasitikéjima organizacija (Huang
ir kt., 2010).
o Darbdavio skaidrumas ir sqzZiningumas. Organizacijos atvirumas, skaidrumas ir
sgziningumas yra labai svarbiis organizacinio pasitik¢jimo veiksniai. Jei organizacija
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o

o

atvirai bendrauja su savo darbuotojais ir teikia jiems objektyvig ir saziningg informacija
apie svarbius sprendimus ir veiklos procesus, tai skatina pasitikéjima (Rawlins, 2008).
Komunikacija. Efektyvi ir nuosekli vidiné ir iSoriné¢ komunikacija organizacijoje, aisSkus,
teisingas ir laiku teikiamas bendravimas su darbuotojais taip pat skatina pasitikéjimag
(DeConinck, 2010).

Psichologinis saugumas. Kai darbuotojai jauciasi gerbiami ir priimti tiek vadovy, tiek
kolegy (Vaida ir Ardelean, 2019).

Lyderystes stilius. Tyréjai pabrézé lemiama lyderystés stiliy vaidmenj ugdant teigiama
darbuotojy poziiirj ir suvokimg. Lyderystés procesai turi didelj emocinj poveikj sekéjams
ar darbuotojams, skatinant tik¢jima savo organizacija. Itin svarbus darbuotojy
organizacinio pasitikéjimo veiksnys pozityvi lyderyste, taigi autentiSska lyderysté vienas
1§ vadovavimo stiliy, kuris skatina organizacinj pasitikéjima (7Top ir kt., 2015). Pozityvus
vadovavimo stilius daro didele jtaka psichologinei darbuotojo gerovei, o organizacinis
pasitikéjimas medijuoja santykius tarp lyderystés ir gerovés (Kelloway ir kt., 2012).
Imonés socialinis atsakingumas. organizacijos, demonstruojancios pilietiSkuma,
vykdancios socialines, kultiirines ir aplinkosaugos iniciatyvas, padidina darbuotojy
pasitikéjimg savo organizacijomis (Yildiz, 2019).

Teisingumas. Lygiavertis organizacijos nariy palaikymas ir pasitikéjimas jais, tam
dazniausiai organizacijos pasitelkia tiesioginius vadovus (DeConinck, 2010).
Zmogiskyjy istekliy praktikos. Taikomos tinkamos Zmogiskyjy istekliy praktikos didina
organizacinj pasitikejimg (Yildiz, 2019).

Organizacinis pasitikéjimas yra sudétingas ,,organizmas®, kurj lemia jvairts veiksniai. Sie

veiksniai gali skirtis priklausomai nuo organizacijos ir jos konteksto.

3.3. Organizacinio pasitikéjimo dimensijos

Literatliroje organizacinis pasitikéjimas buvo analizuojamas dviem kryptimis

tarpasmenine t.y. pasitikéjimas bendradarbiais, vadovais bei beasmenine — pasitikéjimas

organizacija. Vanhala, M. (2016) su kitais autoriais, iSanalizave literatirg ir atlik¢ tam tikrus

pakeitimus, pasitelkiant anksCiau darytus tyrimus, iSskyré 9 organizacinio pasitikéjimo

dimensijas:

1.

Bendradarbiy kompetencija.

. Vadovy kompetencija.

2
3.
4
5

Bendradarbiy geranoriSkumas.

. Vadovy geranoriskumas

. Pasitikéjimas bendradarbiais.
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Pasitikéjimas vadovais
Organizacijos gebé¢jimai.

Organizacijos s3ziningumas.

A S

Organizacijos jsipareigojimai.

Atliekant tyrima klausimai buvo susij¢ su organizacijos veikla, organizacijos tvarumu,
auksciausios vadovybés savybémis, technologiniu patikimumu, konkurencingumu, zmogiskyjy
iStekliy saziningu pritaikymu, saZiningumu organizacijoje ir komunikacijoje (fair play).

Tiek organizacinis pasitikéjimas, tiek organizacinis jsipareigojimas yra laikomi svarbiais
organizacijos efektyvumo ir darbuotojy gerovés komponentais, taciau tyrimas atskleide, kad
dimensijos susijusios su organizacija, o ne paciais zmonémis didina darbuotojy lojaluma. Nors
vadovy ir bendradarbiy tarpusavio santykiy skatinimas yra labai svarbils, organizacijoms gali biiti
naudingiau, kai darbuotojai jauciasi galintys pasitikéti organizacija kurioje dirba, tokiu atveju
apsidraudziama, net jei kiti darbuotojai ir vadovai negali palaikyti stipraus tarpusavio santykio ar
Sis procesas vyksta ne taip sparCiai kaip norétysi. Nors pripazjstama, kad organizacinis
pasitikéjimas liecia jvairius lygmenis, taciau bendro sutarimo dé¢l organizacinio pasitikéjimo
sampratos neéra.

Anksc¢iau tarpasmeniniai santykiai i$ tyréjy sulauké mazai démesio, tik nesenai atsirado
tyréjy, kurie pradéjo nagrinéti tarpasmenines dimensijas analizuojant organizacinj pasitikejima,
kur darbuotojai pasitiki savo auksc¢iausios vadovybeés komanda kaip vienetu ir savo organizacija
kaip funkcine struktiira. Tai reiskia, kad jei darbuotojai suvoks, kad organizacija elgiasi saziningai
(pvz., taikydami teisingg zmogiSkyjy iStekliy valdymo praktika, patikimai komunikuoja), jie jausis
lojalesni savo organizacijai, susitapatins su jos tikslais ir bus pasireng¢ pozityviai jsitraukti j jos
veiklas ir iniciatyvas. Visgi kalbant apie lojaluma organizacijai, svarbiausias veiksnys tampa
pacios organizacijos vaidmuo ir kaip darbuotojas ja pasitiki.

Atliktas tyrimas parodeé, kad visi veiksniai teigiamai veikia organizacinj pasitikéjima arba
neturi didelés jtakos, pvz. kai darbuotojai pasitiki savo vadovais, jie galiausiai pasitiki ir visa
organizacija (Tan and Tan, 2000). Bet idomus dalykas, kad pavyzdZiui, organizacijos taisykles ir
nuostatos gali turéti jtakos darbuotojy suvokimui apie vadovo patikimuma. Be to, organizacinis
pasitikejimas priklauso nuo visos organizacijos valdymo ir net jos strategijos. Strateginiai ir
valdymo veiksmai, kurie atspindi organizacijos politika (pvz., komunikacija, darbuotojy rotacijos
galimybés ar rezultaty vertinimas), gali sustiprinti darbuotojy pasitikéjimg organizacija ir per tai

padidinti darbuotojy jsipareigojima savo darbdaviui.
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3.4. Autentiskos lyderystés jtaka organizaciniam pasitikéjimui

Nors Autentiskos lyderystés tema gan nauja, taciau jau yra atlikta tyrimy, kurie sieké
irodyti autentiskos lyderystés itaka organizaciniam pasitikejimui. Jiang ir Luo (2018) atliktame
tyrime nustaté, kad autentiSka lyderysté, skaidri organizacijos komunikacija ir darbuotojy
jsitraukimas tiesiogiai ir reikSmingai paveiké darbuotojy pasitikéjimo savo organizacija lygi.
AutentiSkas vadovavimas netiesiogiai paveiké darbuotojy pasitikéjima per skaidrig organizacijos
komunikacija ir darbuotojy isitraukimg. Skaidriai komunikuojamos organizacijos vertybes,
politika stiprina darbuotojy pasitikéjima organizacija. Jie jauciasi labiau jsipareigoj¢ organizacijai.
Taigi svarbu ir kokius iSteklius organizacija pasitelkia skatinant tiek informacijos mainus tarp
darbuotojy, darbuotojy jtraukimui, dalyvavimui organizacijos veikloje ir panasiai. Kai darbuotojai
labai vertina gaunamus organizacijos iSteklius, jie jaucia pozityvumg ir norg atsilyginti
organizacijai uz suteikiamas galimybes bei gali jaustis tikri, kad jy organizacija yra saZininga ir
teisinga.

Ar pasitikéti organizacija darbuotojai nusprendzia pagal tai, kaip jie pasitikimi vadovu ar
lyderiu, priklausomai nuo lyderio veiksmy jy atzvilgiu (Casimir ir kt., 2006). Autentiski lyderiai
turi suprasti savo privalumus ir silpnybes, demonstruoti tvirtas moralines vertybes ir sgzininga
elgesi bei parodyti nuoSirdy rupest] kitais. Tai ugdo bendradarbiy pasididziavimo jausmg ir,
svarbiausia, pasitikéjima lyderio geranoriSkumu, kompetencija ir sagziningumu (t. y. esminés
pasitikéjimo dimensijos) (Norman ir kt., 2010, George ir Sims, 2007). Taigi, toks pasitikéjimas
lyderiu iSsivysto 1 pasitikéjima organizacija (Dietz, 2011, Wang ir Hsieh, 2013). Kai
organizacijoje yra aukStas pasitikéjimo lygis, tai sukuria palankig aplinka, kurioje autentiski
lyderiai gali veiksmingiau jgyvendinti savo lyderystés praktikas ir principus. Aukstas pasitikéjimo
lygis darbuotojy tarpe reiskia, kad jie tiki vadovais, jy saZiningumu, geb¢jimu vadovauti ir pasiekti
bendrus tikslus. Tokioje aplinkoje darbuotojai dazniau yra atviri, pasitiki vadovais ir linke
bendradarbiauti, dalintis idéjomis ir informacija, bei teikti reikalingg palaikyma.

Apibendrinant skyriy galima teigti, jog vadovy saziningumas, atvirumas ir geb¢jimas
laikytis pazady yra esminiai veiksniai skatinant pasitikéjima vadovais. Taip pat pabréztina, kad
autentiSka lyderysté, demonstruojant tvirtas moralines vertybes ir nuoSirdy rupest; kitais, stiprina
pasitikéjimg lyderiu ir per tai - organizacija. Tai rodo, jog autentiSka lyderysté ir skaidri

organizacijos komunikacija yra svarblis organizacinio pasitikéjimo stiprinimo komponentai.

4. AUTENTISKOS LYDERYSTES, ORGANIZACINIO PASITIKEJIMO IR GEROVES
DARBE SASAJOS
Sasajos tarp autentiSkos lyderystés, organizacinio pasitikéjimo ir gerovés darbe

atsiskleidzia Siais budais:
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o AutentiSkas lyderis skatina organizacinj pasitikéjima, nes jis pasizymi sgziningumu,
skaidrumu ir atsakingumu. Darbuotojai, turintys tokj vadova, jauciasi saugts ir pasitiki
jo sprendimais bei veiksmais.

o Organizacinis pasitikéjimas yra pagrindas, kuris suteikia galimybe¢ autentiSkam lyderiui
veikti efektyviau. Siuo atveju, jei darbuotojai pasitiki vadovu ir organizacija, jie labiau
linke bendradarbiauti, prisideti prie bendro tikslo siekimo ir komunikuoja tiek su vadovu,
tiek su bendradarbiais, dalindamiesi id¢jomis ir atvirai reiSkia savo mintis.

o Gerove darbe yra tiesiogiai susijusi su organizaciniu pasitikéjimu ir autentiska lyderyste.
Kai organizacijos vadovai yra autentisSki lyderiai ir skatina pasitikéjima, darbuotojai
jauciasi pripazinti ir vertinami, o tai teigiamai veikia jy gerove¢ darbe. Be to, gerove darbe
susideda 1§ daugelio aspekty, kuriuos uztikrings darbdavys, kaip pvz., geros darbo
salygos, suteikiami iStekliai, tinkamas darbo ir asmeninio gyvenimo balansas, kaip
darbdaviai uztikrina karjeros galimybes, taip pat gali padidinti organizacinj pasitikéjima

ir pasitikéjimg autentisku lyderiu.

Saveikaudamos, autentiska lyderysté, organizacinis pasitikéjimas ir gerové darbe sudaro
stipry pagrinda produktyviai ir harmoningai darbo aplinkai, stipriai bei tvariai organizacijai,
kurioje darbuotojai jauciasi motyvuoti, pripazinti ir pasitiki savo vadovais bei organizacija.

AutentiSki lyderiai yra labiau linke besalygiskai pasitiketi savo sekéjais, suteikdami jiems
tokia aplinka, kurioje darbuotojas jausis pasitikintis savimi ir jam ¢ia bus gera dirbti (//ies ir kt.,
2005). Tai reiSkia, kad autentiski lyderiai, savo elgesiu, gali paveikti darbuotojy emocijas ir
emocinj klimatg darbo vietoje (George, 2000; Dasborough ir Ashkanasy, 2002), o tai rodo, kad
didesnis autentisko lyderio supratimas, sgmoningumas skatina didesn¢ gerove darbe. Literatiiroje
taip pat pateikiami jrodymai, patvirtinantys teorija, kad autentiS$kas organizacijos klimatas gali
turéti jtakos gerovei darbe. Pavyzdziui, Kets de Vries (2001) teigia, kad autentiSkos organizacijos,
kurios suteikia svarbiausius iSteklius ar jgyvendina esmines praktikas, kurias darbuotojai vertina
darbe, t. y. leidzia neformalig aplinkg tarp kolegy, pasitiki, kuria patikima organizacijos aplinka,
sktina atvirg ir nuoSirdy bendravimg, suteikia darbuotojams galimybes mokytis ir tobuléti,
propaguoja asmeninj ir darbinj balansa, gali biiti sveikatos, psichologinés gerovés ir laimes
Saltinis. Kai darbuotojas gauna i§ savo organizacijos riipestj ne tik rezultatais, taciau svarbu ir jo
psichologiné buisena, natiiralu, kad darbuotojai linke¢ pasitikéti tokia organizacija, bei jy paskirtais
lyderiais, kurie atitinka organizacijos autentiskas vertybes.

Anot, Kearney (2008) lyderiai ir jy lyderystes stiliai gali skirtis atsizvelgiant j lyderio ir
sekéjy amziy. Senesnio amziaus lyderio atveju, komanda gali biiti labiau atvira lyderio
transformacinéms elgsenoms, nes komandos nariai gali labiau priimti lyderio autoritets.

Siuolaikiniame pasaulyje rySys tarp amziaus ir lyderystés vis dar pastebimas profesijose,
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reikalaujanciose specializuoty Ziniy ir patirties, pavyzdziui, moksle, politikoje ir menuose (Van
Vugt, 2006). Nors esama gausybé tyrimy, nagrinéjanciy autentiSkos lyderystés ir darbuotojy
geroves sgveika, mokslinéje literatiiroje truksta informacijos apie darbuotojo amziaus vaidmenj
kaip potencialy moderuojantj veiksnj Siame rySyje. Atsizvelgiant j §ig spraga, darbuotojo amziaus
jtraukimas kaip moderatoriaus gali atskleisti naujy jzvalgy apie tai, kaip skirtingo amziaus
darbuotojy grupés reaguoja | autentiskos lyderystés praktikas ir kaip tai veikia jy gerove darbe.
Sis aspektas siiilo vertingg kryptj biisimiems tyrimams, siekiant giliau suprasti kompleksiska
autentiSkos lyderystés ir darbuotojy geroves sgsaja.

Remiantis iSnagrinéta literatiira organizacinio pasitikéjimo lygis gali jtakoti ry§j tarp
autentiSkos lyderystés ir gerovés darbe, stiprindamas arba silpnindamas §; rysj, todél darau
iSvadas, kad organizacinis pasitikéjimas gali veikti kaip medijuojantis veiksnys tarp autentiSkos
lyderystés ir gerovés darbe, taip pat darau prielaida, jog darbuotojo amzius gali turéti jtakos rySiui
tarp autentiskos lyderystés ir gerovés darbe, bei pateikiu konceptualy tyrimo modelj (Pav.3). Kur
X — autentiSka lyderysté yra nepriklausomas kintamasis, Y — gerove darbe yra priklausomas
kintamasis, W- organizacinis pasitik¢jimas yra tarpinis kintamasis ir Z — darbuotojo amzius yra

moderuojantis kintamasis.

ketinimais ir veiksmais

Pasitikéjimas organizacija
ir jos vertybémis

Pasitikéjimas vadovybe

'—fﬁ(_\\

Pasitikéjimas vadovybés ]
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Organizacinis pasitikéjimas H2

W)

\_ /

H4

Autentiska lyderysté (X)

Saves suvokimas . .
Gyvenimo geroveé

H3

Santykiu skaidrumas

/ Gerové darbe (Y) \

H5 Gerové darbe ]

Etinis / moralinis elgesys

Psichologiné gerové

),

informacijos apdorojimas

4 N\
[ ]
[ ]
=

Pav. 3. Konceptualus tyrimo modelis (sudaryta darbo autorés)
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5. AUTENTISKOS LYDERYSTES JITAKA GEROVEI DARBE MEDIJUOJANT
ORGANIZACINIAM PASITIKEJIMUI IR MODERUOJANT DARBUOTOJO AMZIUI
- EMPIRINIO TYRIMO METODOLOGIJA

Ivairioje literatiroje metodologijos savoka yra traktuojama skirtingai. Jei metodologija
susijusi su tyrimo metodais bei tyrimo technika, tai reiSkia, kad mokslinam tyrimui bitinas
metodologinis pagrindimas: konkretus temos suformulavimas, tyrimo koncepcijos, hipotezés,
tyrimo metody aptarimas ir t. t. Pasak K. Kardelio (2016), metodologijos tikslas yra padéti tyréjui
placiau suprasti ne mokslinio tyrimo produkta, taciau patj tyrimo procesa.

Siame magistrinio darbo skyriuje aptariamas empirinis tyrimas, kuris leidZia teorine

teiginiy sistemg patikrinti praktiSkai.

5.1. Empirinio tyrimo organizavimas
Empirinio tyrimo atlikimas prasideda nuo jo organizavimo bei sprendimo, kg norima tirti
ir sudaro nemazai tolimesniy veiksniy darbo atlikimui. Pradzioje tyréjas nusprendzia kokia sritis
ji labiausiai domina, arba kg nagrinéti detaliau yra biitina. ISsiaiSkinus Siuos veiksmus sudaromas
tyrimo atlikimo organizavimo planas (Apuke, 2017). Atlickant autentiSkos lyderystés ir
organizacinio pasitiké¢jimo bei gerovés darbe s3sajy empirinj tyrimg, buvo remtasi Zemiau

pateiktais tyrimo organizavimo ir eigos etapais (Pav. 4).

Teoriniy jzvalgy e Tyrimo krypties identifikavimas
kaupimas e Teorinés gairés metodologijai

Empirinio tyrimo e Tyrimo metodikos aprasymas
plano sudaymas e Tyrimo instrumento sudarymas

{ Respondenty J o Atliekas kiekybinis tyrimas

apklausa
‘ Duomeny
analizé

[ Rezultaty J e Teorinés ir empirinés dalies

e Tyrimo analizés metodas

sintezé

interpretavimas . ) ..
P e ISvados ir rekomendacijos

Pav. 4. Empirinio tyrimo struktira (sudaryta darbo autorés)
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Pirmasis tyrimo etapas — tai teorin¢ analiz¢, kurioje buvo atlikta moksliniy straipsniy

bei leidiniy analizé. Sia analize siekta sukaupti teorines Zinias apie tyrimo problema, identifikuoti

gaires empiriniam tyrimui. Biitent teoriniy jzvalgy kaupimo etapas padéjo suformuoti empirinio

tyrimo tikslg ir uzdavinius, kurie pateikiami zemiau.

Tyrimo tikslas — empiriSkai iStirti autentiskos lyderystés ir organizacinio pasitikéjimo

bei gerovés darbe tarpusavio s3sajas.

v

Tyrimo uzZdaviniai:
IStirti, autentiSkos lyderystés poveikj organizacinio pasitikéjimo lygiui jmonése.
IStirti, organizacinio pasitikéjimo poveikj darbuotojy geroves lygiui.
Istirti, autentiSkos lyderystés jtakg darbuotojy gerovei.
IStirti, ar autentiSka lyderysté turi tiesioging jtaka darbuotojy gerovei, ar tarpininkaujant
organizaciniam pasitikéjimui.

Istirti, ar darbuotojo amzius turi jtakos rySiui tarp autentiskos lyderystés ir gerovés darbe.

Taip pat Siame etape, remiantis teorinéje darbo dalyje pateiktu konceptualiu tyrimo

modeliu (Pav. 3), suformuluotos keturios tyrimo hipotezés:

o [ hipotezé (H1) — autentiska lyderysté teigiamai veikia organizacinio pasitikéjimo lygi.

Tyrimais jrodyta, kad autentiska lyderysté, kuriai buidingas aiSkus saves suvokimas,
etiSkas elgesys ir atviras bendravimas, yra esminis veiksnys stiprinant organizacinj
pasitikéjima. Toks lyderio poziiiris skatina pasitikéjimo kulttira, nes darbuotojai jauciasi
vertinami ir saugis, o tai lemia didesnj pasitikéjimg vadovais (Jiang ir Luo, 2018).
- Hla: Autentiska lyderyste teigiamai veikia pasitikéjimg organizacijos
vadovybe.
- HIb: Autentiska lyderysté teigiamai veikia pasitikéjimg organizacija ir jos
vertybémis.
- Hlc: Autentiska lyderyste teigiamai veikia pasitikéjimg organizacijos

vadovybés veiksmais ir ketinimais.

2 hipotezé (H2) — organizacinis pasitikéjimas teigiamai veikia darbuotojy gerove darbo
aplinkoje. Mokslingje literatiiroje teigiama, jog organizacinis pasitikéjimas yra susijes su
darbuotojy pasitikéjimu savo vadovais ir organizacija, o tai yra svarbus veiksnys siekiant

didinti darbuotojy gerove. AuksStas pasitikéjimo lygis skatina teigiama darbo aplinka,
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sumazina stresg ir didina darbuotojy jsitraukimg bei produktyvuma (Dirks ir Ferrin,
2002).
- H2a: Pasitikéjimas organizacija teigiamai veikia darbuotojo gyvenimo
gerove.
- H2b: Pasitikéjimas organizacija teigiamai veikia darbuotojo psichologing
gerove.

- H3c: Pasitikéjimas organizacija teigiamai veikia darbuotojo gerove darbe.

o 3 hipotezé (H3) — autentiska lyderysté teigiamai veikia darbuotojy gerove darbo
aplinkoje. Avolio, Gardner, Luthans, May ir Walumbwa (2004) teigimu autentiski
lyderiai didindami saves suvokimg, savireguliacijg ir pozityvumg teigiamai veikia
darbuotojy gerove. Jy gebéjimas biiti nuoSirdziais, etiSkais ir palaikyti darbuotojus

skatina teigiamg darbo aplinka, kurioje darbuotojai jauciasi jvertinti ir motyvuoti.

- H3a: Autentiska lyderysté teigiamai veikia darbuotojo gyvenimo gerove.
- H3b: Autentiska lyderysté teigiamai veikia darbuotojo gerove¢ darbe.
- H3c: Autentiska lyderysté teigiamai veikia darbuotojo psichologing

gerove.

o 4 hipotezé (H4) — organizacinis pasitikéjimas yra medijuojantis veiksnys tarp autentiSkos
lyderystés ir darbuotojy gerovés darbe. Kets de Vries (2001) savo straipsnyje teigia, jog
darbuotojai linke pasitikéti organizacija ir jos paskirtais lyderiais, kuri suteikia
svarbiausius iSteklius ar jgyvendina esmines praktikas, kurias darbuotojai vertina darbe,
t. y. kuria patikimg organizacijos aplinka, riipinasi darbuotojy gerove, skatina atvirg ir

nuosirdy bendravima.

o H4a: Organizacinis pasitikéjimas medijuoja autentiskos lyderystés ir gyvenimo geroves
rysi.

o H4b: Organizacinis pasitiké¢jimas medijuoja autentiSkos lyderystés ir gerovés darbe rysj.

o H4c: Organizacinis pasitikéjimas medijuoja autentiSkos lyderystés ir psichologinés
geroves rysj.

o J hipotezé (H5) — darbuotojo amzius moderuoja rysj tarp autentiskos lyderystés ir gerovés
darbe.

Antruoju tyrimo etapu buvo sudarytas tyrimo planas ir eiga. Siame etape buvo sudarytas tyrimo
instrumentas (anketiné apklausa), taip pat sukaupta informacija tolesnei analizei.

Trecdiajame etape atlickama respondenty apklausa, kai jiems dalijama (siunciama) anketa.
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Ketvirtajame etape bus analizuojami surinkti duomenys naudojant apraSomaja statistika.
Statistiné duomeny analiz¢ pasirinkta atlikti naudojantis SPPS kompiuterine programa.

Penktasis etapas yra skirtas interpretuoti gautus duomenis, palyginti respondenty pateiktas
izvalgas su mokslings literatiiros analizés jzvalgomis, identifikuoti pagrindines sasajas, problemas,

pateikti jZvalgas bei rekomendacijas.

5.2. Empirinio tyrimo metodas ir jo pagrindimas

Tyrimui atlikti buvo pasirinktas kiekybinis, anketinés apklausos metodas. Anketiné
apklausa pasirinkta dél to, kad tai ganétinai populiarus, informatyvus, objektyvus,
nedviprasmiSkas, patikimas metodas. Naudojant §] metodg yra greitesné ir palankesné galimybe
apklausti didesnj respondenty skai¢iy bei mazesnés laiko sgnaudos.

Pagal R. Valkauskq (2011), svarbiausi anketinés apklausos tikslai yra iSsiaiSkinti
nezinomus reiSkinius, praktinés problemos pobudj bei jos sprendimo biidus, visapusiskai iStirti
konkrety reiSkinj, t. y. monografiskai, apimant visas to reiskinio puses. K. Kardelio (2016)
teigimu, parengiant anketa svarbu tinkamai suformuluoti aiSkius bei konkrecius klausimus
(teiginius), pateikti suprantamus atsakymy variantus ir i$laikyti klausimy sudétingumo seka.

Anketinés apklausos metodas taip pat leidzia lengvai formalizuoti surinktus duomentis,
jais remiantis iSmatuoti tiriamy objekty pozymius bei jvertinti jy sasajas. Anketa sudaryta taip,
kad tyrimo metu biity nustatytas kiekvieno tiriamo objekto kokybinis lygmuo (t. y. nuomongs apie
organizacijose, pastebimos autentiskos lyderystés, organizacinio pasitikéjimo ir geroves darbe
aspektus bei jy sasajas).

Apklausoje naudojamos aiSkios ir tiriamy organizacijy darbuotojams suprantamos
sgvokos, parengta paprasta ir aiSki klausimyno struktiira. Pateikiami uzdari klausimai ir teiginiai
respondentams leidzia greiCiau pasirinkti atsakyma, o gauti duomenys gerokai lengviau
sisteminami (7idikis, 2003). Taigi tyrimui jgyvendinti buvo sukurta anketa (Priedas Nr.2), kuria
buvo siekta, kad atspindéty moksling problemg ir tyrimo tikslg. Toks pasirinkimas leidzia gauti
kuo tikslesnj vertinima, kadangi tai padeda labiau sukoncentruoti tyrime dalyvaujancius asmenis
1 klausiamg veiksnj ir jo svarbuma.

Klausimai ir teiginiai anketoje buvo suformuluoti vadovaujantis uzsienio moksliniais
Saltiniais. Anketa parengta pagal numatytus konkrec¢iai suformuluotus klausimus ir atsakymy
formuluotémis, ir grieztai nustatyta klausimy pateikimo seka. Tyrimo kokybei uztikrinti bei
tikslams pasiekti anketa strukturiskai padalyta j penkis blokus:

o pirmas, antras ir trecias blokai skirti nustatyti autentiSkos lyderystés ir organizacinio
pasitikéjimo bei gerovés darbe sgsajas;

o ketvirtas anketos blokas skirtas identifikuoti pacius anketos dalyvius;
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o penktame — klausimai susij¢ su informacija apie apklausiamyjy organizacijos pobidi.

Neatsitiktinai pasirinkta demografinius klausimus nukelti j anketos galg. Demografinius
klausimus kiekybinio tyrimo klausimyne geriau pateikti gale, del to, kad pradéjus nuo
neasmenisky klausimy respondentai jsitraukia j apklausos procesa ir yra link¢ baigti pradéta
klausimyng, o asmeninio pobuidzio klausimai (tokie kaip demografiniai duomenys) gali buti
suvokiami kaip jsibrovimas j privatumg ir sumazinti atsakymy tikslumg bei padidinti atmetimo
reakcija. Be to, tokie klausimai gale nesutrikdo respondenty mastymo proceso atsakant j tyrimo
tikslui aktualius klausimus.

Kiekvienam klausiamam teiginiui pirmame, antrame ir treCiame anketos bloke iSskirti
kriterijai yra vertinami 5 baly Likerto skale. Pateiktoje skal¢je 1 reiskia visiskai nesutikima, 2 i$
dalies nesutikima, 3 neutralig reik§me, 4 i§ dalies sutikima, 5 visiska sutikima. Si ranginé skalé
atspindi matuojamo pozymio kokybés dinamika. ISmatavus kiekvieno pozymio kokybés
dinamika, galima jvertinti visus pozymiy tarpusavio rySius. Taigi $iy bloky strukttra yra sekanti
(taip pat pavaizduota / lenteléj):

o pirmame anketos bloke paruostais klausimy teiginiais siekta atlikti autentiskos lyderystés
vertinimg respondenty organizacijoje. Klausimynas buvo sukurtas remiantis Autentiskos
lyderystés inventoriumi (Authentic Leadership Inventory (ALI)), kuriy autoriai Bruce J.
Avolio, William L. Gardner ir Fred O. Walumbwa (2007). Sis klausimynas yra skirtas
autentiSkos lyderystés komponentams matuoti ir apima keturias pagrindines sritis:

- saves suvokimg (1, 5, 9, 13 klausimyno teiginiai);
- santykiy skaidruma (2, 6, 10, 14 klausimyno teiginiai)
- etini/moralinj elgesi (3, 7, 11, 15 klausimyno teiginiai)

- subalansuotg informacijos apdorojima (4, 8, 12, 16 klausimyno teiginiai)

Sis teiginiy blokas buvo sukurtas siekiant iitirti, kaip autentiika lyderysté veikia
organizacijas ir jy darbuotojus. Jame vertinama autentisko lyderio savybes, komunikavimo
ypatumai, vidiné moralé. IS viso Siame bloke pateikta SeSiolika teiginiy, kuriuos reikéjo
jvertinti;

o antrame anketos bloke paruostais klausimy teiginiais siekta suZinoti kaip respondentai
pasitiki savo organizacija. Teiginiai sudaryti remiantis Ellis and Shockley-Zalabak (2001)
ir Hon and Grunig (1999) sudarytais organizacinio pasitikéjimo klausimynais. Siais
klausimais vertinamas organizacinio pasitikéjimo lygis respondenty organizacijose,
remiantis dviem faktoriais:

- Pasitikéjimas organizacijos vadovybe (1-6 teiginiai)

- Pasitikéjimas organizacija ir jos vertybémis (7-17 teiginiai)
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- Pasitikéjimas organizacijos veiksmais ir ketinimais (18 —23)

IS viso Siame bloke pateikta septyniolika teiginiy i kuriuos reikéjo atsakyti;

o treCias anketos blokas skirtas suzinoti respondenty nuomong, kaip jie vertina gerove
darbe savo organizacijoje. Klausimams sudaryti pasitelktas X. Zheng ir kt. (2015) gerovés
darbe klausimynas (Employee well-being (EWB)). Klausimais vertinama darbuotojo
gerove darbo aplinkoje per 3 dimensijas:

- Gyvenimo gerove (1-6 teiginiai);

- Gerove darbe (7 — 12 teiginiai);

- Psichologiné gerove (13 — 18 teiginiai);

IS viso Siame bloke pateikta 18 teiginiy i kuriuos reikéjo atsakyti.

o ketvirtajame anketos bloke pateikiami penki demografiniai klausimai. Jie yra susij¢ su
apklausos dalyviy indentifikavimu, siekiant suzinoti jy lytj, amziy, iSsilavinima, darbo
staZg organizacijoje ir pagrindines pareigas.

o penktajame anketos bloke pateikiami klausimai, kuriais siekta suzinoti esming
informacija apie apklausos dalyviy organizacijg, kurioje jie dirba. Tam pateikti du

klausiamai susij¢ su organizacijos dydziu ir jos konkreciu sektoriumi.

1 lentelé. Anketinés apklausos struktiira

1.  Autentiskos lyderystés Bruce J. Saves suvokimas 16
inventorius (Authentic Avolio, (1, 5,9, 13 klausimyno
Leadership Questionnaire ~ William L. teiginiai)

(ALI)) Gardner ir Santykiy skaidrumas
Fred O. (2, 6, 10, 14 klausimyno
Walumbwa teiginiai)
(2007) Etinis/moralinis elgesys
(3,7, 11, 15 klausimyno
teiginiai)
Subalansuotas

informacijos apdorojimas
(4, 8, 12, 16 klausimyno

teiginiai)
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2. | Organizacinio pasitikéjimo = Vinita Pasitikéjimas 23

klausimynas Agarwal

organizacijos vadovybe
(2011) (1-6 teiginiai)
Pasitikéjimas organizacija
ir jos vertybémis
(7-17 teiginiai)
Pasitikéjimas
organizacijos vadovybés
veiksmais ir ketinimais
(18 — 23 teiginiai)
3.  Darbuotojy gerovés darbe  X. Zheng ir kt. Gyvenimo geroveé 18
klausimynas (Employee (2015) (1-6 teiginiai)
wellbeing (EWB)) Gerové darbe
(7 — 12 teiginiai)
Psichologiné gerové

(13 — 18 teiginiai)

4. | Informacija apie Sudaryta darbo | Lytis, amzius, 5
respondentg autores iSsilavinimas, darbo stazas
organizacijoje, darbo
pareigos.
5. | Informacija apie Sudaryta darbo = Organizacijos dydis ir 2

respondento organizacija ~ autorés sektorius

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis moksliniais Saltiniais

Klausimynams sudaryti buvo iSanalizuoti moksliniai Saltiniai, kuriuose buvo atlikti tyrimai su 1
lenteléje nurodytais klausimynais, bei jvertinti jy patikimo rodikliai.

AutentiSkos lyderystés klausimynas, buvo sudarytas remiantis AutentiSkos lyderystés
inventoriumi (Authentic Leadership Inventory (ALI)) (4Avolio, Gardner ir Walumbwa, 2007),
kurio bendras 16 teiginiy konstrukto koeficientas Cronbach’o alfa (o) yra — 0,81. (2 lentelé).

2 lentelé. Autentiskos lyderystés inventoriaus Cronbach’o alfa (o) koeficientai

Skalé Teiginiy Cronbach'o alfa koeficientas
skai€ius  \fcCain Obama EMBAs
Saves suvokimas 4 0,77 0,83 0,78
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Santykiy skaidrumas 4 0,84 0,85 0,80
Etinis/moralinis elgesys 4 0,83 0,85 0,74
Subalansuotas informacijos apdorojimas 4 0,85 0,85 0,82

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis moksliniu Saltiniu (L. L. Neider, Ch. A. Schriesheim,
2011)

Organizacinio pasitikéjimo klausimynas, buvo sudarytas remiantis Agarwal (2011) ir

klausimynu , kurio bendras 23 teiginiy konstrukto koeficientas Cronbach’o alfa (o) yra—0,88. (3

lentelé).
3 lentelé. Organizacinio pasitikéjimo klausimyno Cronbach’o alfa (o) koeficientai
Skalé Teiginiy skaicius Cronbach'o alfa
koeficientas

Pasitikéjimas organizacijos vadovybe 6 0,90
Pasitikéjimas organizacija ir jos 11 0,89
vertybémis
Pasitikéjimas organizacijos vadovybés 6 0,84

veiksmais ir ketinimais
Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis moksliniu Saltiniu (Vinita Agarwal (2011))

Gerovés darbe klausimynas, buvo sudarytas remiantis X. Zheng ir kt. (2015) gerovés darbe
(Employee well-being (EWB)) klausimynu, kurio bendras 18 teiginiy konstrukto koeficientas

Cronbach’o alfa (o) yra—0,93. (4 lenteleé).

4 lentelé. Gerovés darbe klausimyno Cronbach’o alfa (o) koeficientai

Skalé Teiginiy Cronbach'o alfa
skaicius koeficientas
Gyvenimo gerove 6 0,93
Gerové darbe 6 0,92
Psichologiné geroveé 6 0,88

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis moksliniu Saltiniu (X. Zheng ir kt., 2015)

Tyrimui atlikti pasirinktas kiekybinio tyrimo budas. B. Bitino ir kt. (2008) teigimu,
atliekant kiekybinj tyrima, duomenys pateikiami skaiciais, tai yra kiekybine iSraiSka. Toks tyrimas
yra pozityvus tyrimas, kadangi svarbu aprasyti visa tai, kas realu, objektyvu, bei bandyti tai
paaiskinti. Kitaip tariant, tiriama tai, kas yra, bet ne tai, ko norima, kad biity. Kiekybinis biidas itin
daznai taikomas dél savo paprastumo, nesudétingumo. Juo dazniausiai tiriamos respondenty Zinios
bei nuomones (Kardelis, 2016). Be to, kiekybinis respondenty apklausos buidas pasirinktas dél
galimybés apklausti didesnj skaiCiy respondenty, uztikrinti jy anonimiskuma bei tikintis

objektyvesnés informacijos bei lengvesnio duomeny tvarkymo.
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5.3. Empirinio tyrimo imtis, eiga, etika, duomeny analizés metodai

Tyrimo imtis. Imties dydis yra svarbus veiksnys, kuris apsprendzia statistinj tiksluma,
kuriuo vertinami populiacijos poZzymiai. Tyrimui pasirinkta netikimybiné tiksliné atranka. Siam
tyrimui reikiamg informacija suzinoti padeda atsitiktinis grupiy parinkimo budas, kuriuo apklausti
tam tikros grupés organizacijy darbuotojai.

Naudojant netikimybine atranka, anot O. D. Apuke (2017), i tiriamy asmeny grupe
jtraukiami respondentai, kurie laikomi tipidkiausiais tiriamojo pozymio atzvilgiu. Sio tyrimo
atveju — skirtingy organizacijy sektoriy darbuotojai uzimantys vadovo ir kitas vadovaujancias
pareigas bei administracijos darbuotojai, tarnautojai, specialistai.

Respondenty imties dydzio nustatymo metodika buvo paremta mokslinés literatiiros analize
ir anksCiau atlikty, tematiskai panaSiy tyrimy imties apimtimis. Lenteléje Nr. 5 pateikiama
moksliniy studijy apzvalga ir im¢iy dydziai, kurie prisidéjo prie statistiSkai reikSmingy tyrimo

rezultaty.

5 lentelé. Imties jvertinimas pagal kity autoriy ankstesnius atliktus mokslinius tyrimus

Tyrimo autorius (metai) Tyrimo tikslas Imtis

Baek-Kyoo Joo, Sung Jun Jo (2017) Suvokiamos autentiskos lyderystés ir pagrindinio 374

saves vertinimo jtaka pilietiSkam organizaciniam

elgesiui
Dan-Shang Wang, Chia-Shun Hsieh = AutentisSkos lyderystés poveikis darbuotojy 386
(2013) pasitikejimui ir jsitraukimui j darba
Aminu Sanda, Nana Ama Dodua AutentiSkos ir transakcinés lyderystés stiliy 420
Arthur (2017) tarpasmeninis poveikis darbuotojy kiirybiskumui
Wen Chang, James Busser, Anyu AutentiSka lyderyste ir pasitinkinimas karjera: 300
Liu (2020) klesté¢jimas kaip mediatorius ir saglyginis

psichologinio jsipareigojimo poveikis

Aamir Chughtai (2018) Autentiskos lyderystés poveikis darbuotojy 162
pasiekimams darbe bei pasitikéjimui karjeros
galimybémis

Ulla Kinnunen, Taru Feldt, Saija RySys tarp AutentiSkos lyderystés ir komandos 265

Mauno (2016) klimato

Kweisi Ausar, Hee Jung Annette AutentisSkos lyderystes ir organizacinio 236
Kang and Jungsun Sunny Kim isipareigojimo jtaka ketinimui iSeiti i§ darbo
(2016)
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Richa Chaudhary (2020) AutentiSka lyderysté ir prasmingumas darbe: 368
autentiSkos lyderystés poveikis darbuotojy
suvokimui apie jmonés socialing atsakomybg ir
jos itaka darbo prasmingumui, atsizvelgiant |
darbuotojy savanaudiskus motyvus
Vidurkis: 313
Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis moksliniais Saltiniais Baek-Kyoo Joo, Sung Jun Jo
(2017), Dan-Shang Wang, Chia-Shun Hsieh (2013), Aminu Sanda, Nana Ama Dodua Arthur
(2017), Wen Chang, Aamir Chughtai (2018) , Ana Suzete Dias Semedo, Arnaldo Fernandes Matos
Coelho, Neuza Manuel Pereira Ribeiro (2017), Ulla Kinnunen, Taru Feldt, Saija Mauno (2016),
Kweisi Ausar, Hee Jung Annette Kang and Jungsun Sunny Kim (2016), Richa Chaudhary (2020)

Taigi, siekiant uztikrinti, kad apklausos rezultatai biity statistiSkai reikSmingi, buvo

apklausta 315 darbuotojy i$ jvairiy organizacijy.

Tyrimo eiga. Tyrimui atlikti bei klausimynui patalpinti pasirinkta www.apklausa.lt
platforma, kur galima lengvai suprogramuoti interaktyvy klausimyng. Duomeny rinkimas
internetinés apklausos biidu buvo pasirinktas dél §iy priezascCiy:

o klausimyno trukmés internetiniuose tyrimuose néra taip grieztai ribojama — respondentams
galima uzduoti daugiau klausimy lyginant su kitais metodais;

o aukStesni atsakymy rodikliy;

o bei, kad internetiniuose tyrimuose yra iSvengiama apklausy atlikéjy poveikio apklausos

rezultatams, respondentai pateikia iSsamesnius bei nuoSirdesnius atsakymus.

Tyrimo etika. Atliekant tyrima biitina remtis vadybos tyrimy etikos principais. Tyrimo
dalyviai privalo buti supazindinami su tyrimu bei jo tikslu. Dalyvavimas tyrime paremtas tik
laisvanoriSkumo principu. Tyrimo dalyviai turés laisvg galimybe apsispresti del dalyvavimo
tyrime (jiems nebus daromas tiesioginis ar netiesioginis spaudimas).

Duomeny analizés metodai. Siame tyrime pasirinktas kiekybinis duomeny analizés
metodas, orientuotas ] statistinius duomenis, kad bty galima nustatyti aiSkius rySius tarp
autentiSkos lyderystés, organizacinio pasitikéjimo ir darbuotojy gerovés. Atsizvelgiant baigiamojo
darbo temg ir pasirinktg kiekybinj metoda, bus taikomi Sie duomeny analizés metodai:

o ApraSomoji statistika. Ji leidzia detalizuotai apraSyti ir vizualizuoti surinktus duomenis,
bei pagrindzia i$vadas. Sis metodas yra pagrindinis duomeny apdorojimui ir yra

naudojamas kaip pirminis duomeny analizés etapas.
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o Kolmogorovo - Smirnovo ir Shapiro - Wilko testai. Tai svarbu norint nustatyti, ar yra
statistiSkai reikSmingi rySiai tarp autentiSkos lyderystés, organizacinio pasitikéjimo ir
darbuotojy gerovés. Koreliacijos koeficientas padés nustatyti nukrypimus nuo normaliojo
pasiskirstymo, esant nedideliam duomeny skaiciui

o Cronbach'o alfa koeficientas. Sis koeficientas naudojamas klausimyno nuoseklumui
jvertinti, ypac jei klausimynas suskirstytas i skales. Tai padés jsitikinti, kad matavimo
priemoné yra patikima.

o Vidurkiai. Statistinis matas, skai¢iuojamas sud¢jus visus duomeny rinkinio skaicius ir
padalinus jy suma i8 skaiciy kiekio. Jis parodo kokia yra vidutiné kintamojo reikSmé.

o Standartinis nuokrypis. Parodo, kaip duomeny reik§Smés iSsiskirsto aplink vidurkj.

o Tiesiné regresiné analizé. Padeda nustatyti, kaip nepriklausomas kintamasis (autentiSka
lyderysté) veikia priklausoma kintamaji (darbuotojy gerove).

o Mediacijos statistiné analizé. Naudinga norint iStirti, ar organizacinis pasitikejimas (W)
veikia kaip tarpinis kintamasis tarp nepriklausomo kintamojo X (autentisSkos lyderystés) ir
priklausomojo kintamojo Y (darbuoto geroves).

o Moderacijos statistiné analizé. Naudinga norint istirti, ar darbuotojo amzius (Z)
moderuoja rysj tarp nepriklausomo kintamojo X (autentiSkos lyderystés) ir priklausomojo

kintamojo Y (darbuoto geroves).

Sie metodai yra labai svarbiis tyrimo tikslams pasiekti, leis i§samiai analizuoti duomenis
ir teikti moksliniu poziiiriu pagristas iSvadas. Rezultatams apdoroti bei statistinei analizei atlikti
bus naudojamasi SPSS programiniu paketu (angl. Statistical Pasage for Social Science), taip pat

Microsoft Excel programa.

6. AUTENTISKOS LYDERYSTES JITAKA GEROVEI DARBE MEDIJUOJANT
ORGANIZACINIAM PASITIKEJIMUI IR MODERUOJANT DARBUOTOJO AMZIUI
— TYRIMO REZULTATAI

Siame magistriniame darbe pateikiama 2024 m. vasario - kovo ménesiais atlikto tyrimo,
kuriame dalyvavo 315 respondenty, apzvalga. Respondentai buvo atrinkti i§ jvairiy organizacijy,
siekiant i§samiai istirti autentiSkos lyderystés, organizacinio pasitikéjimo ir darbuotojy gerovés
sasajas. Tyrimo metu buvo atlickama kiekybiné duomeny analizé, naudojant koreliacing analize,
regresing analizg bei faktoring analize, kurios padéjo jvertinti minéty kintamyjy tarpusavio rysius

ir poveikj.
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6.1. Klausimyny patikimumo rodikliai

Anketoje, parengtoje siekiant iStirti autentiSkg lyderyste, organizacinj pasitikéjimag ir
gerove darbe, buvo naudojami trys iSsamiai aprasSyti klausimynai, kurie buvo apraSyti Sio darbo
metodologingje dalyje. Moksliniuose Saltiniuose, kiekvieno klausimyno patikimumas buvo
nustatytas jvertinant Crombach alfa (o) koeficienta, kuris, norint uztikrinti auks$ta tyrimo
metodikos kokybe, privalo vir§yti 0,7. Tai yra standartiné¢ patikimumo norma, leidZianti
mokslingje bendruomeng¢je pripazinti tyrimo instrumentus kaip patikimus ir tyrimo rezultatus -
kaip validzius (Priedas Nr. 3)

AutentiSkos lyderystés klausimynas, buvo skirtas jvertinti savo tiesioginj vadova,
remiantis Autentiskos lyderystés inventoriumi (Authentic Leadership Inventory (ALI)) (4volio,
Gardner ir Walumbwa, 2007), kurio bendras 16 teiginiy konstrukto koeficientas Cronbach’o alfa
(a) yra—0,81.

6 lentelé. Autentiskos lyderystés inventoriaus Cronbach’o alfa (o) koeficientai

Klausimynas Gautas Cronbach'o alfa (o) Cronbach'o alfa (o) koeficientas
koeficientas Bruce J. Avolio, William L.
Gardner ir Fred O. Walumbwa
(2007)
AutentiSka lyderyste 0,92 0,81

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis SPSS programoje gautais duomeny rezultatais

Organizacinio pasitikéjimo klausimynas, buvo skirtas jvertinti, kaip darbuotojai
pasitiki savo organizacija pasitelkiant tris dimensijas t. y. pasitikéjimg organizacijos vadovybe,
pasitikeéjimg organizacijos vadovybés veiksmais ir ketinimais bei organizacijos deklaruojamomis
vertybémis, kuris sudarytas remiantis Agarwal (2011) klausimynu. Bendras 23 teiginiy konstrukto

koeficientas Cronbach’o alfa (o) yra — 0,88.

7 lentelé. Organizacinio pasitikéjimo klausimyno Cronbach’o alfa (a) koeficientai

Klausimynas Gautas Cronbach'o alfa Cronbach'o alfa (o)
(a) koeficientas koeficientas
Agarwal (2011)
Organizacinis pasitikéjimas 0,93 0,88

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis SPSS programoje gautais duomeny rezultatais

Pasirinktas gerovés darbe klausimynas, sickia iSsamiai jvertinti tris pagrindines
darbuotojy gerovés dimensijas: gyvenimo gerove, gerove darbe ir psichologing gerove,
suteikdamas galimybe kompleksiskai iSnagrinéti darbuotojy savijauta bei jy pasitenkinimg darbo
aplinkoje. Sios dimensijos atspindi platy gerovés spektrg. Sudarant klausimyng buvo remtasi X.
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Zheng ir kt. (2015) gerovés darbe (Employee well-being (EWB)) klausimynu, kurio bendras 18
teiginiy konstrukto koeficientas Cronbach’o alfa (o) yra — 0,93.

8 lentelé. Gerovés darbe klausimyno Cronbach’o alfa (o) koeficientai

Klausimynas Gautas Cronbach'o alfa (a) Cronbach'o alfa (o)
koeficientas koeficientas
Agarwal (2011)
Gerové darbe 0,93 0,93

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis SPSS programoje gautais duomeny rezultatais

Apskaiciavus autentiSkos lyderystés, organizacinio pasitikejimo ir darbuotojy geroves klausimyny
patikimuma, gauti Cronbach’o alfa (a) koeficientai rodo, kad visi Sie klausimynai yra patikimi,
nes jy reikSmeés virSija rekomenduojamg 0,7 lygj. Tai patvirtina, kad pasirinkti klausimynai
tinkamai atliepia tyrimo srities niuansus ir gali buiti efektyviai taikomi iSsamesnei analizei ir

izvalgoms gauti.

6.2. Respondenty demografinés charakteristikos

Respondenty demografiniai rodikliai (Lentelése Nr. 9) yra svarbus tyrimo pagrindas, nes
jie padeda atskleisti dalyvaujanciy asmeny jvairove ir uztikrinti, kad tyrimo rezultatai atspindéty
skirtingas grupes. Siame tyrime buvo nagrinéjami $esi pagrindiniai demografiniai rodikliai: lytis,
amzius, iSsilavinimas, darbo stazas organizacijoje, darbo pareigos bei organizacijos dydis ir
sektorius. Sie rodikliai buvo pasirinkti siekiant sudaryti i§samia respondenty charakteristika, kuri
svarbi interpretuojant autentiSkos lyderystés, organizacinio pasitikéjimo bei gerovés darbe tyrimo
rezultatus. ISsamiis demografiniy charakteristiky duomenys pateikti priedy saraSe (Priedas Nr.

4).

9 lentelé. Respondenty demografinés charakteristikos

cl?:glgtg:;isit?lizs Imtis Procentiné dalis

AmZius

20-25 metai 15 4,76%
26-30 metai 34 10,79%
31-35 metai 38 12,06%
36-40 metai 99 31,43%
41-50 metai 91 28.89%
51 metai ir daugiau 37 11,75%
Nenurodé 1 0,32%
Viso: 315 100%
Lytis

Vyras 110 34,90%
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Moteris 204 64,80%
Kita 1 0,30%
Viso: 315 100,00%
ISsilavinimas

Vidurinis 16 5,10%
Aukétqspysis / 16 5.10%
Profesinis

AukStasis 20 6,30%
neuniversitetinis

AULEE 262 83,20%
universitetinis

Kita 1 0,30%
Viso: 315 100,00%
Darbo stazas

organizacijoje

Iki 1 mety 32 10,20%
1 - 5 metai 126 40,00%
6 - 10 mety 61 19,40%
11 - 20 mety 64 20,30%
20 mety ir daugiau 32 10,20%
Viso: 315 100,10%
Darbo stazas

organizacijoje

Vadgvaujanéios 110 34.90%
pareigos

Nevgdovauj ancios 205 65.10%
pareigos

Viso: 315 100,00%
Organizacijos dydis

Mikro (1 -9

darbuogoj ai) 28 8,90%
Maza (10 - 49

darbuétoj ai) & 23U
Vldutlné.(S.O - 199 105 33.30%
darbuotojai)

Didelé (200 ir

daugiau( darbuotoju) 109 a3l
Viso: 315 100,00%
Organizacijos

sektorius

Gamybine 27 8,60%
Paslaugy 84 26,70%
Mazmeniné prekyba 13 4,10%
Didmeniné prekyba 10 3,20%
Viesosios paslaugos 18 5,70%
Svietimo sektorius 48 15,20%
Finansy sektorius 24 7,60%
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Sveikatos apsaugos

sektorius . 10
IT sektorius 33 10,50%
Zemés iikis 1 0,30%
Statybos sektorius 14 4,40%
Kita 39 12,40%
Viso: 315 100,00%

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis SPSS programoje gautais duomeny rezultatais

Atlikus darbuotojy demografiniy charakteristiky analizg, matoma, jog vidutinio amZiaus

specialistai sudaro didzigja tyrimo dalyviy dalj, rodydami organizacijy patirties ir stabilumo

svarba. Ly¢iy pasiskirstymas ir aukstas i§silavinimo lygis iSryskina ly€iy jvairovés bei darbuotojy

kvalifikacijos reikSme¢. Demografiniy charakteristiky analizés rezultatai leidzia iSskirti Sias

svarbias respondenty grupiy ypatybes:

O

Amziaus Sudétis. Amziaus pasiskirstymas atskleidZia, kad didziausig dalj sudaro asmenys
amziaus grupéje nuo 36 iki 50 mety, kurie sudaro net 60% visy respondenty. Tai rodo, kad
organizacijose vyrauja vidutinio amziaus specialistai, kurie daznai yra savo karjeros
vir§iingje ir turi reikSmingg darbo patirtj. Svarbu pabrézti, kad darbuotojy branda yra
svarbus organizacijos stabilumo ir patirties Saltinis. ISsamesnj amziaus pasiskirstyma pagal
metus galima rasti priede Nr. 4.

Lytis. Lyties pasiskirstymo duomenys parodo, kad motery yra 64,8%, o vyry — 34,9%. Sis
disbalansas gali atspindéti tam tikry sektoriy, pavyzdziui, Svietimo ar paslaugy, kur motery
dalis yra tradiciskai didesné, dominavimg. Ly¢iy jvairové yra svarbus aspektas kuriant
itraukig darbo aplinkg.

ISsilavinimas. Aukstas respondenty iSsilavinimo lygis. Net 83,2% apklaustyjy igije
aukstaji universitetinj iSsilavinima, tai rodo auksta apklausty darbuotojy kvalifikacijos lygi
imtyje.

Darbo Stazas. 40,0% respondenty dirba organizacijose 1-5 metus, taciau svarbu pastebéti,
kad net 50,2% respondenty dirba organizacijose 6 metus ir ilgiau. Tai rodo auksta
darbuotojy lojalumag ir jsipareigojimg ilgalaikiam organizacijos tiksly siekimui.

Pareigos organizacijoje. Pareigy pasiskirstymas parodo, kad vadovaujancias pareigas
uzima 34,9% respondenty. Tai atskleidzia, kad imtyje yra pakankamai platus vadovy
sluoksnis.

Organizacijos dydis. Organizacijy dydzio analizé rodo, kad dauguma darbuotojy dirba

vidutinése ir didelése imonése, kas sudaro 67,9% visy respondenty.
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o Organizacijos veiklos sritis. Veiklos sri¢iy pasiskirstymas tarp respondenty, kurie
atstovauja paslaugy (26,7%), Svietimo (15,2%) ir IT (10,5%) sektorius, atspindi
jvairiapusiSkumg tyrimo imtyje. Toks pasiskirstymas pabrézia, kad analizuojama imtis

apima jvairias veiklos sritis.

6.3. AutentiSkos lyderystés, organizacinio pasitikéjimo ir darbuotojy gerovés darbe

respondenty vertinimo analizé

Pradedant nagrinéti gautus apklausy duomenis buvo apskaiCiuoti visy konstrukty
vidurkiai ir statistiniai nuokrypiai, kurie yra svarbis statistiniai rodikliai, kad apibiidinti duomeny
rinkinio charakteristikas. Taip galima suvokti duomeny tendencijas, variacijas ir biidingas
savybes, kurios svarbios sprendziant hipotezes, modeliuojant elgseng ir darant iSvadas, remiantis
Siais duomenimis. Visus konstruktus respondentai vertino 1-5 skaléje.

AutentiSkos lyderystés konstrukto bendras vidurkis 3,7125 ir Sis vertinimas yra
aukstesnis nei vidurkis, kurio standartinis nuokrypis 0,80621. Sis vertinimas rodo, kad
respondentai bendrai linkg pasitikéti vadovu. Standartinis nuokrypis nurodo tam tikrag nuomoniy
jvairove, bet ne pernelyg didelg. Taip pat kaip ir Autentiska lyderysté taip ir jos dimensijos, per
kurias buvo vertinamas visas konstruktas, parodé teigiamus rezultatus (Lentelé Nr. 10). Taciau
matomas ir skirtumas tarp autentiS$kos lyderystés subskaliy, kaip respondentai vertino savo
tiesiogin] vadova per atskiras savybes:

o Saves suvokimas: Sioje dimensijoje jvertinti teiginiai susij¢ su lyderio savo stiprybiy ir
silpnybiy suvokimu bei sugebéjimu jvertinti, kaip kiti vertina jo kompetencijas. Subskalés
vidurkis - 3,5421, tai Zemiausias jvertinimas tarp visy subskaliy, ta¢iau $is vertinimas yra
didesnis nei vidutinis, kas parodo, kad lyderiai dazniausiai yra samoningi ir vertina
darbuotojy griztamajj ryS$j bei atsizvelgia ] ji. Standartinis nuokrypis kiek aukstesnis
(0,91868), parodantis didesng¢ respondenty nuomoniy jvairove. Tai gali reiksti, kad lyderio
saves suvokimas yra sritis, kurioje organizacijose egzistuoja didesnis nuomoniy skirtumas.

o Santykiy skaidrumas: subskalé¢ vidutiniskai vertinama - 3,8008, tai velgi auksc¢iau nei
vidurkis, bet ir su didziausiu standartiniu nuokrypiu (0,99030). Didesnis standartinis
nuokrypis rodo, kad darbuotojy suvokimai apie darbuotojo ir vadovo santykiy skaidrumag
lyderystéje kiek iSsiskiria. Taip pat gali reiksti, kad lyderiai stengiasi biiti atviri ir skaidris,
bet jy geb¢jimai Sioje srityje gali labai skirtis.

o Etinis / moralinis elgesys: dimensijos vertinimas aukstesnis nei vidutinis - 3,8040 ir turi
maziausig standartinj nuokrypj (0,77779), kas liudija apie stipresnj sutarimg tarp
respondenty. Tai galima traktuoti kaip indikacijg, kad etiSkas ir moralinis lyderio elgesys

yra svarbus ir aiSkiai matomas aspektas respondenty organizacijose.
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o Subalansuotas informacijos apdorojimas: Sis aspektas atspindi lyderio gebéjima atvirai
klausytis ir vertinti jvairias nuomones bei pozilrius prie$ priimant svarbius sprendimus..
Subskalés vidurkis — 3,7032 ir standartinis nuokrypis (0,94156) yra artimi bendram
autentiSkos lyderystés ivertinimui. Galima daryti iSvadas, Tai reiskia, kad dauguma
respondenty savo tiesiogini vadova vertina kaip atvirg naujoms idéjoms, net jei jos
alternatyvios jo patiems ar nepalaiko jo pacio jsitikinimy, bei geba objektyviai analizuoti

reikiamus duomenis sprendimy priémimo metu.

10 lentelé. Autentiskos lyderystés ir jos subskaliy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai, skaliy
vertés bei nupjauti vidurkiai.

5%
Minimali Maksimali Standartinis Nupjautas
reikSmé reikSmé Vidurkis  nuokrypis vidurkis
Autentiska lyderysté 1,00 5,00 3,7125 0,80621 3,7431
AutentiSkos
lyderystés subskalés
Saves suvokimas 1,00 5,00 3,5421 0,91868 3,5712
Santykiy skaidrumas 1,00 5,00 3,8008 0,99030 3,8651
Etinis / moralinis
elgesys 1,00 5,00 3,8040 0,77779 3,8373
Subalansuotas
informacijos
apdorojimas 1,00 5,00 3,7032 0,94156 3,7555

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis SPSS programoje gautais duomeny rezultatais

Apibendrinant autentiskos lyderystés konstrukta, galima daryti i§vada, kad respondentai bendrai
vertina lyderius kaip pakankamai autentiskus, turincius stipriy lyderystés bruozy, tokios lyderystés
kulttira atrodo esanti paplitusi tarp jvairiy organizacijy. Taip pat atrodo, kad yra aiSkus supratimas
ir vertinimas etiSkumo ir skaidrumo svarbos lyderyst¢je, taciau pasireiSkia tam tikras nuokrypis
atskirose srityse, kurios gali reiksSti galimybes tolesniam lyderiy asmeniniam ir profesiniam

tobuléjimui.

Organizacinio pasitikéjimo konstrukto bendras vidurkis yra 3,5965, kuris yra aukStesnis nei
vidurkis (Lentelée Nr. 11). Tai rodo, kad respondentai apskritai linke¢ pasitikéti savo
organizacijomis. Standartinis nuokrypis, siekiantis 0,74178, atspindi santykinai nedidele
nuomoniy jvairove, o tai rodo, kad organizacijose vyravusi nuomon¢ apie pasitikéjima
organizacija yra gana vienodai pasiskirsciusi. Organizacinis pasitikéjimas buvo vertinamas per tris
dimensijas: pasitikéjimas vadovybe, pasitikéjimas organizacija ir jos vertybémis, pasitikéjimas
organizacijos vadovybes veiksmais ir ketinimais.

Detaliau iSnagrinéjus organizacinio pasitikejimo subskales, matome, kad:
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o Pasitikéjimas vadovybe yra auksSciausiai jvertinta dimensija, su vidurkiu 3,8180 ir
standartiniu nuokrypiu 0,95837, kas signalizuoja apie darbuotojy tendencijg vertinti
vadovybés sprendimus palankiai, nors ir su tam tikru nuomoniy skirtumu.

o Pasitikéjimas organizacija ir jos vertybémis subskalés vidurkis yra 3,6612, su
standartiniu nuokrypiu 0,83598, rodydamas pozityvy bendra vertinimg bei nedidelj
nuomoniy skirtuma.

o Pasitikéjimas organizacijos vadovybés veiksmais ir ketinimais yra maziausiai jvertinta
dimensija, su vidurkiu 3,2566, kuris yra artimas vidutiniam balui, ir standartiniu nuokrypiu
0,59503, kas rodo maziausig nuomoniy skirtuma.

11 lentelé. Organizacinio pasitikéjimo ir jo subskaliy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai, skaliy
vertés bei nupjauti vidurkiai.

5%
Minimali Maksimali Standartinis Nupjautas
reik§mé reik§mé Vidurkis nuokrypis vidurkis
Organizacinis
pasitikéjimas 1,00 5,00 3,5965 0,74178 3,6363
Organizacinio
pasitikéjimo
subskalés
Pasitikéjimas
vadovybe 1,00 5,00 3,8180 0,95837 3,8798
Pasitikéjimas
organizacija ir jos
vertybémis 1,00 5,00 3,6612 0,83598 3,7000
Pasitikéjimas
organizacijos
vadovybés veiksmais ir
ketinimais 1,00 5,00 3,2566 0,59503 3,2715

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis SPSS programoje gautais duomeny rezultatais

Apibendrinant, organizacinis pasitikéjimas yra vertinamas teigiamai, taciau atskiri pasitikéjimo
aspektai vertinami skirtingai. Auksciausias jvertinta pasitikéjimo vadovybe aspektas, o maziausias
— pasitikéjimas vadovybés veiksmais ir ketinimais, kas gali atspindéti, jog darbuotojai vadovybe
vertina gerai, bet konkreciy veiksmy ir ketinimy jgyvendinimas kelia klausimy. Toks vertinimas
gali atskleisti potencialias tobulinimo sritis organizacijoje, ypa¢ susijusias su vadovybés

sprendimy skaidrumu ir komunikacija su darbuotojais.

Darbuotoju gerovés darbe bendras rodiklis 4,0485 (Lentelé Nr. 12), kuris virSija vidutinj lygj ir
yra auksCiausiai jvertintas i§ visy trijy konstrukty. Tai patvirtina, kad darbuotojai savo gerove
vertina teigiamai. Standartinis nuokrypis, siekiantis 0,68438, atspindi darbuotojy nuomonés

sutarimg apie savo gerove organizacijoje, liudijantj apie nuosekly poziiirj j gerove ir jos faktorius
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darbo aplinkoje. Darbuotojy gerové buvo analizuojama per tris dimensijas: darbuotojy gyvenimo
gerove, darbuotojy gerové darbe ir darbuotojy psichologiné gerove.
ISsamesn¢ darbuotojy geroveés dimensijy analiz¢ atskleidzia Sias tendencijas:

o Darbuotoju gyvenimo gerové yra jvertinta 3,8799, tai leidzia suprasti, kad darbuotojai
vertina savo bendra gyvenimo kokybe pozityviai, taciau pastebimas didesnis atsakymy
skirtumas, kurio standartinis nuokrypis 0,84563.

o Darbuotoju gerové darbe vidurkis rodo gan aukstg vertinimag - 4,0894, todél galime
daryti iSvada, kad darbuotojai patenkinti darbo aplinka ir salygomis. Standartinis
nuokrypis 0,8537 parodo, kad nors vidutiniSkai pasitenkinimas yra aukstas, darbuotojy
nuomonés Siek tiek skiriasi.

o Darbuotojy psichologiné gerové, su vidurkiu 4,1762 ir standartiniu nuokrypiu 0,65292,
atspindi dar pozityvesn¢ tendencija, jog darbuotojai teigiamai vertina savo psichologing

bukle ir savo emocing gerove.

12 lentelé. Darbuotojy geroveés ir jos subskaliy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai, skaliy vertés
bei nupjauti vidurkiai.

Minimali  Maksimali Standartinis 5% Nupjautas
reik§mé reik§mé Vidurkis nuokrypis vidurkis
Darbuotojy gerové  1.00 5.00 4,0485 0,68438 4,0994
Darbuotojy
gerovés subskalés
Darbuotojy
gyvenimo gerove 1.00 5.00 3,8799 0,84563 3,9375
Darbuotojy gerové
darbe 1.00 5.00 4,0894 0,8537 4,167
Darbuotojy
psichologiné
geroveé 1.00 5.00 4,1762 0,65292 4,2334

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis SPSS programoje gautais duomeny rezultatais

Siy duomeny apZzvalga atskleidia, kad darbuotojai savo organizacijose jauéiasi psichologiskai
stabilis ir gerai vertina savo darbo aplinka bei bendra gyvenimo kokybe. Palyginti nedidelis
standartiniy nuokrypiy skirtumas tarp subskaliy rodo, kad organizacijose yra sukurta palanki
aplinka darbuotojy gerovei palaikyti.

Norint patikrinti, ar kintamyjy skirstinys yra artimas normaliajam, taip pat buvo atlikti
Kolmogorovo - Smirnovo bei Shapiro - Wilko testai (Lentelé Nr. 13). Jie ypac aktualiis
analizuojant nedidelius duomeny kiekius. Testai parodé, jog duomenys pasiskirst¢ nevienodai,
kadangi jy reikSmingumo lygmuo yra mazesnis nei 0,05. D¢l Sios priezasties buvo paskai¢iuotas
nupjautas vidurkis (angl. Trimmed Mean) (Lentelé Nr. 10, Lentelé Nr. 11, Lentelé Nr. 12)), t.y.

paskaiciuotas vidurkis pasalinus 5% didziausiy ir maZziausiy reikSmiy i§ kiekvienos skirstinio
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pusés. Sis vidurkis labai maZzai skiriasi nuo jau anksciau apskaiciuotos vidutinés reikSmés, todél

duomenis galime laikyti normaliais.

13 lentelé. Normalumo pasiskirstymo testo rezultatai

Kolmogorovo- Asimetrijos Eksceso
_ . Smirnovo Shapiro-Wilko koeficientas koeficientas
Kintamasis Imtis  ReikSmé¢ pverte ReikSmé p verté

Autentiska
lyderysté 315 0,102 <0,001 0,961 <0,001 -0,602 -0,223
Saves
suvokimas 315 0,126 <0,001 0,960 <0,001 -0,499 -0,406
Santykiy
skaidrumas 315 0,138 <0,001 0,921 <0,001 -0,776 -0,138
Etinis /
moralinis
elgesys 315 0,098 <0,001 0,962 <0,001 -0,565 0,109
Subalansuotas
informacijos
apdorojimas 315 0,126 <0,001 0,942 <0,001 -0,707 -0,079
Organizacinis
pasitikéjimas 315 0,075 <0,001 0,960 <0,001 -0,766 0,521
Pasitikéjimas
vadovybe 315 0,113 <0,001 0,928 <0,001 -0,795 0,079
Pasitikéjimas
organizacija ir
jos vertybémis 315 0,087 <0,001 0,965 <0,001 -0,627 0,081
Pasitikéjimas
organizacijos
vadovybés
veiksmais ir
ketinimais 315 0,101 <0,001 0,971 <0,001 -0,526 1,325
Darbuotojy
gerove 315 0,090 <0,001 0,920 <0,001 -1,238 2,435
Darbuotojy
gyvenimo
geroveé 315 0,115 <0,001 0,930 <0,001 -0,937 0,666
Darbuotojy
gerové darbe 315 0,144 <0,001 0,886 <0,001 -1,186 1,346
Darbuotojy
psichologiné
gerove 315 0,130 <0,001 0,878 <0,001 -1,633 4,611

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis SPSS programoje gautais duomeny rezultatais

6.4. AutentiSkos lyderystés, organizacinio pasitikéjimo ir gerovés darbe sasajy analizé

Sis skyrius yra skirtas i§samiai i3tirti autentiskos lyderystés, organizacinio pasitikéjimo

ir gerovés darbe kintamyjy ir jy subskaliy sgsajoms, remiantis anksCiau §io tyrimo metu

suformuluotomis hipotezémis.
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Siekiant pagristi teorines jzvalgas empiriniais duomenimis, bus naudojamas IBM SPSS programos
paketas, kuris leidZia taikyti jvairias statistines procediras ir uztikrina rezultaty patikimuma bei
interpretacijy tikslumg. Regresinés analizés metodas buvo pasirinktas dél jo gebé¢jimo atskleisti
kintamyjy saveikas, tarpusavio koreliacijas bei nustatyti duomeny reikSminguma, kas padeda
nuspresti ar suformuoti modeliai tinkami tolimesnei analizei. Taip pat gelbéja analizuojant
hipotezes pagrindziancios arba atmetancios regresinés analizeés iSvadas, galimg moderuojancia ar
medijuojancig kintamyjy jtaka. Remiantis hipotezémis bei suformuotu modelius buvo atliktos

kelios tiesinés regresinés analizes.

AutentiSkos lyderystés poveikis organizaciniam pasitikéjimui

Pirmosios regresinés analizés nagrinéja autentiSkos lyderystés jtaka organizacinio
pasitikéjimo subskalém. Remiantis anksc¢iau formuluotomis hipotezémis, analizuojama, kaip
autentiSka lyderysté — veikia pasitikéjima vadovybe (Lentelé Nr. 14), pasitikéjimg organizacija ir
jos vertybémis (Lentelé Nr. 15) bei pasitikéjimg organizacijos vadovybés veiksmais ir ketinimais

(Lentelé Nr. 16), kaip organizacinio pasitikéjimo dimensijomis.

14 lentelé. Autentiskos lyderystés poveikis pasitikéjimui organizacijos vadovybe

Modelis 1

Rodiklis ReikSmé
R 0,516
R-sq 0,267
F — ANOVA 113,828
P reikSmé <0,001
Koeficientai
Regresijos
koeficientas  Standartizuotas Minimali Maksimali
Kintamasis (B) koeficientas (B) P reikSmé reikSmé reikSmé
Autentiska
lyderysté 0,614 0,516 <0,001 0,501 0,727

Priklausomas kintamasis — pasitikéjimas organizacijos vadovybe

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis SPSS programoje gautais duomeny rezultatais

o Koreliacijos koeficientas R = 0,516 rodo vidutinio stiprumo rysj tarp autentiskos lyderystés
ir pasitikejimo organizacijos vadovybe;

o R?*=0,267>0,20 parodo, kad 26,7% pasitikéjimo vadovybe variacijos gali buti paaiskinta
autentiSkos lyderystés variacija. Tai reiskia, kad yra gana Zymus autentiSkos lyderystés

poveikis pasitikéjimui vadovybe;
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O

F-ANOVA testas, kur reiksmé F = 113,828 su reikSme p < 0,001 parod¢, kad autentiskos
lyderystés poveikis pasitikéjimui organizacijos vadovybe yra statistiSkai reikSmingas ir
néra atsitiktinumo;

Regresijos koeficientas B = 0,614 rodo, jog autentiSka lyderysté turi teigiamg poveiki
pasitikejimui organizacijos vadovybe;

Standartizuotas beta koeficientas B = 0,516 patvirtina, kad autentiSka lyderysté turi stipry

poveikj pasitikéjimui vadovybe.

Siy rezultaty pagrindu galime teigti, kad autentiska lyderysté yra svarbus veiksnys, kuris turi

teigiamg poveik] pasitike¢jimui organizacijos vadovybe. Tyrimas patvirtina, kad organizacijy

vadovai, kurie yra autentiski yra etiski ir atviri, gali tikétis didesnio savo darbuotojy pasitikéjimo.

15 lentelé. Autentiskos lyderystés poveikis pasitikéjimui organizacija ir jos vertybémis

Modelis 2
Rodiklis Reik§mé
R 0,571
R-sq 0,327
F - ANOVA 151,755
P reikSmé <0,001
Koeficientai
Regresijos
koeficientas  Standartizuotas Minimali Maksimali
Kintamasis (B) koeficientas (B) P reikSmé reikSmé  reikSmé
AutentiSka
lyderysté 0,593 0,571 <0,001 0,498 0,687

Priklausomas kintamasis — pasitikéjimas organizacija ir jos vertybémis

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis SPSS programoje gautais duomeny rezultatais

Koreliacijos koeficientas R=0,571, rodo vidutinio stiprumo ry$j tarp autentiskos lyderystés
ir pasitikejimo organizacijos vertybémis;

R?=0,327>0,20 reiskia, kad 32,7% pasitike¢jimo organizacijos vertybémis variacijos gali
biiti paaiskinta autentiSkos lyderystés poveikiu. Tai yra svarbus rodiklis, nes atspindi
autentiSkos lyderystés svarba formuojant organizacijos kultiirg ir vertybiy suvokima;
F-ANOVA testas su reikSmeémis F=151,755 ir p<0,001 kategoriskai atmeta hipoteze, kad
autentiSkos lyderystés ir pasitikéjimo organizacija ir jos vertybémis tarpusavio rySio néra;
Regresijos koeficientas B=0,593, rodo, jog autentiska lyderysté turi teigiamg poveikj

pasitikéjimui organizacijos vertybémis;
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o Standartizuotas beta koeficientas =0,571 parodo, kad autentiSka lyderysté yra svarbus
kintamasis, teigiamai veikiantis pasitikéjima organizacijos vertybémis;

o Koeficienty pasitik¢jimo intervalai — nuo 0,498 iki 0,687 — suteikia papildoma
uztikrintuma, kad autentiSkos lyderystés poveikis yra tvirtas ir patikimas visuose

imanomuose pasitikéjimo organizacijos vertybémis atvejuose.

IS Sios analizés matome, kad autentiSka lyderysté yra neatsiejama organizacijos pasitikéjimo
vertybémis dalis, o vadovai, gebantys buti autentisSki ir nuosekliai vadovautis organizacijos
vertybémis, gali stiprinti visos organizacijos pasitikéjima ir jsipareigojima Sioms vertybéms. Tai
yra svarbus Zenklas organizacijoms, siekiantiems stiprinti vertybiy pagrinda ir skatinti darbuotojy

isitraukimg bei lojaluma.

16 lentelé. Autentiskos lyderystés poveikis pasitikéjimui organizacijos vadovy veiksmais ir
ketinimais

Modelis 3
Rodiklis Reik§mé
R 0,456
R-sq 0,208
F - ANOVA 82,075
P reikSmé <0,001
Koeficientai
Regresijos
koeficientas  Standartizuotas Minimali Maksimali
Kintamasis (B) koeficientas (B) P reikSmé reikSmé  reikSmé
AutentiSka
lyderysté 0,336 0,456 <0,001 0,263 0,409

Priklausomas kintamasis — pasitikéjimas organizacijos vadovy veiksmai ir ketinimais

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis SPSS programoje gautais duomeny rezultatais

o Rodiklis R=0,456, rodo jog egzistuoja Siek tiek silpnesnis nei vidutinis rysys tarp lyderio
autentiSkumo ir darbuotojy pasitikéjimo vadovy sprendimais ir planais;

o R?=0,208, parodantis, kad autentiSka lyderyst¢ paaisSkina daugiau nei penktadalj
pasitikéjimo vadovybe variacijos;

o F-ANOVA statistikos reikSmé F=82,075, su reikSme p<0,001, patvirtina jog rySys tarp
autentiSkos lyderystés ir pasitikéjimo vadovybe néra atsitiktinis ir yra reikSmingas;

o Regresijos koeficientas B=0,336 parodo, jos autentiska lyderysté daro teigiama poveiki
pasitikéjimui organizacijos veiksmais ir ketinimais;

o Standartizuotas beta koeficientas f=0,456, rodo, kad autentiSka lyderysté yra stiprus

veiksnys, lemiantis pasitikéjimg vadovybés veiksmais ir ketinimais;
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o Koeficienty minimalus ir maksimalus intervalai, esantys nuo 0,263 iki 0,409, patvirtina §io

ry$io patikimumg ir nuosekluma.

IS Sios analizés matyti, kad lyderio autentiSkumas yra lemiamas pasitikéjimo organizacijos
vadovybés veiksmais ir ketinimais Saltinis. Tokie vadovai skatina darbuotojy pasitikejimg ir
atsidavima, kas yra nepaprastai svarbu kuriant tvirtg ir patikimg organizacing aplinka.

Regresijos analiz¢ aiSkiai patvirtina hipotez¢ H1, kad autentiSka lyderysté teigiamai veikia
organizacinj pasitikéjima, iskaitant pasitikéjima vadovybe (Hla), organizacija ir organizacijos
vertybémis (H1b), bei vadovy veiksmais ir ketinimais (H1c). Sis rysys, patvirtintas visose trijose
dimensijose, rodo autentiSkos lyderystés svarbg ir jos teigiamg jtaka organizacijos pasitikéjimo
lygiui. AutentiSkumg praktikuojantys vadovai kuria patikimumo atmosfera, kuri skatina

darbuotojus jaustis vertinamais ir jsitraukti j organizacijos gyvenima.

AutentiSkos lyderystés poveikis darbuotoju gerovei darbe

Analizuojant autentiSkos lyderystés poveikj organizacijos viduje, svarbu iSnagrinéti, kaip
autentiSkumas veikia darbuotojy gerove darbo aplinkoje. Remiantis teoriniais pagrindais ir
anksciau iSkeltomis hipotezémis, biitina iSanalizuoti autentiskos lyderystés itakg jvairiems gerovés
darbe aspektams. Tai apima ne tik darbuotojy gerove darbe (Lentelé Nr.17), bet ir specifines
dimensijas, pavyzdziui, darbuotojy gyvenimo gerove (Lentelé Nr. 16) ir psichologing gerove
(Lentelé Nr. 18).

17 lentelé. Autentiskos lyderystés poveikis darbuotojy gyvenimo gerovei.

Modelis 4
Rodiklis Reik§mé
R 0,378
R-sq 0,143
F - ANOVA 52,297
P reikSmé <0,001
Koeficientai
Regresijos
koeficientas  Standartizuotas Minimali Maksimali
Kintamasis (B) koeficientas (B) P reikSmé reikSmé reikSmé
AutentiSka
lyderysté 0,397 0,378 <0,001 0,289 0,505

Priklausomas kintamasis — darbuotojy gyvenimo gerové

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis SPSS programoje gautais duomeny rezultatais

o Koreliacijos koeficientas R = 0,378 rodo rySio tarp autentiSkos lyderystés ir darbuotojy

gyvenimo geroves egzistavima;
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O

O

R? = 0,143 yra mazesnis nei teorijoje nurodoma riba 0,20. Tai gali reiksti, kad nors
autentiSka lyderysté turi tam tikrg jtaka darbuotojy gyvenimo gerovei, ji néra esminis
veiksnys. Tai taip pat gali rodyti, kad yra kity nepaaiSkinty veiksniy, kurie taip pat daro
itaka darbuotojy gyvenimo gerovei. Galime vertinti kaip signala, kad reikia tolesniy tyrimy
ar papildomy kintamyjy jtraukimo j modelj, siekiant geriau suprasti ir paaiskinti
darbuotojy gyvenimo geroves variacija;

Nepaisant zemo R?, F-ANOVA reikSm¢ F = 52,297, su reikSme p < 0,001 yra statistiskai
reikSminga, taigi, galima teigti, kad yra statistiSkai patikimas rySys tarp autentiskos
lyderystés ir darbuotojo gyvenimo gerovés;

Regresijos koeficientas B=0,397, parodo teigiamg nepriklausomojo kintamojo poveikj

priklausomajam kintamajam.

Remiantis $iais duomenimis, hipoteze H3a: Autentiska lyderysté teigiamai veikia darbuotojo

gyvenimo gerove, galima laikyti patvirtinta, taciau reikéty atkreipti démesj, kad autentiska

lyderysté néra vienintelis darbuotojo gyvenimo gerove lemiantis veiksnys.

18 lentelé. Autentiskos lyderystés poveikis darbuotojy gerovei darbe

Modelis 5
Rodiklis Reik§mé
R 0,455
R-sq 0,207
F - ANOVA 81,925
P reikSmé <0,001
Koeficientai
Regresijos
koeficientas  Standartizuotas Minimali Maksimali
Kintamasis (B) koeficientas (B) P reikSmé reikSmé reikSmé
AutentiSka
lyderysté 0,482 0,455 <0,001 0,377 0,587

Priklausomas kintamasis — darbuotojo gerové darbe

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis SPSS programoje gautais duomeny rezultatais

Koreliacijos koeficientas R = 0,455 parodo Siek tiek silpnesnj nei vidutinj ry$j tarp
autentiSkos lyderystés ir darbuotojo gerovés darbe;

Regresijos koeficientas B=0,482 rodo, jog autentiSka lyderysté daro teigiamag poveiki
darbuotojo gerovei darbe;

R?=0,207 rodo, kad autentiska lyderysté paaiskina 20,7% visos gerovés darbe variacijos.
F-ANOVA reik§mé F=81,925 su reikSme p<0,001 rodo, kad Sis rySys yra statistiSkai
patikimas;
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o Standartizuotas beta koeficientas p=0,455, rodo, kad autentiska lyderysté yra stiprus ir

veiksnys, lemiantis darbuotojo gerove darbe.

Analiz¢ parodé¢, kad autentiSka lyderysté svarbus veiksnys darbuotojy gerovei darbo aplinkoje.

Tai patvirtina H3b hipoteze: autentiSka lyderysté teigiamai veikia darbuotojo gerove darbe.

19 lentelé. Autentiskos lyderystés poveikis darbuotojy psichologinei gerovei
Modelis 6

Rodiklis Reik§mé
R 0,347
R-sq 0,121
F - ANOVA 42,985
P reikSmé <0,001
Koeficientai
Regresijos
koeficientas  Standartizuotas Minimali Maksimali
Kintamasis (B) koeficientas (B) P reikSmé reikSmé reikSmé
AutentiSka
lyderysté 0,281 0,347 <0,001 0,197 0,366

Priklausomas kintamasis — darbuotojo psichologiné gerove

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis SPSS programoje gautais duomeny rezultatais

o Koreliacijos koeficientas R=0,347 parodo, jog rySys tarp kintamyjy egzistuoja;

o Regresijos koeficientas B=0,281, parodo teigiamo rySio egzistavimg tarp autentiSkos
lyderystés ir darbuotojo psichologinés geroves;

o R?=0,121 rodo, kad autentiska lyderysté paaiskina 12,1% psichologinés gerovés variacijos;

o F-ANOVA reikSmé F=42,985 su reikSme p < 0,001. Nors rySys yra statistiSkai
reikSmingas, kaip parodo autentiSkos lyderystés paaiSkinamasis vaidmuo yra santykinai
nedidelis;

o Regresijos koeficientas B=0,28, rodo, kad nors autentiska lyderysté ir néra lemiantis, bet

teigiama poveikj darantis veiksnys.

Tyrimo rezultatai rodo, kad organizacijos turéty skatinti ir kitas iniciatyvas bei strategijas,
siekiancias gerinti darbuotojy psichologing gerove. Taciau bet kokiu atveju tai patvirtina H3c
hipoteze: autentiSka lyderysté teigiamai veikia darbuotojo psichologine gerove.

Apibendrinant, visi trys modeliai rodo teigiama, nors ir silpng, autentiSskos lyderystés
poveikj darbuotojy gerovés aspektams, tai patvirtina H3 hipotezg¢ - autentiSka lyderyste teigiamai
veikia darbuotojy gerove darbo aplinkoje.

Lyginant gerovés darbe aspektus su anksciau analizuotu autentiskos lyderystés poveikiu

organizaciniam pasitikéjimui, matyti, kad autentiSkumas veikia tiek organizacinés kultiiros, tiek
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individualaus darbuotojo patiriamo gerovés jausmo lygmenis. AutentiSkumas yra esminis
veiksnys, prisidedantis prie teigiamos darbo aplinkos kiirimo ir yra vertinga investicija |

organizacijos ir jos nariy gerove.

Organizacinio pasitikéjimo poveikis darbuotojy gerovei darbe

Organizacinis pasitik¢jimas, kaip svarbus darbuotojy ir vadovybés saveikos aspektas, yra
neatsiejamas nuo gerovés darbe jausmo stiprinimo. Siame poskyryje, remiantis apklausos
duomenimis bei iSkeltomis hipotezémis, atliktos regresinés analizés, siekiant iSsiaiSkinti, kaip
organizacinis pasitik¢jimas veikia darbuotojy gyvenimo gerove (Lentelé Nr. 19), darbuotojy

gerove darbe (Lentelé Nr. 20) ir darbuotojy psichologing gerove (Lentelé Nr. 21).

20 lentelé. Organizacinio pasitikéjimo poveikis darbuotojy gyvenimo gerovei
Modelis 7

Rodiklis ReikS§mé
R 0,417
R-sq 0,174
F - ANOVA 65,801
P reikSmé <0,001
Koeficientai
Regresijos
koeficientas  Standartizuotas Minimali Maksimali
Kintamasis (B) koeficientas (B) P reikSmé reikSmé  reikSmé
Organizacinis
pasitikéjimas 0,475 0,417 <0,001 0,360 0,590

Priklausomas kintamasis — darbuotojo gyvenimo gerové

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis SPSS programoje gautais duomeny rezultatais

o Koreliacijos koeficientas R=0,417 rodo silpnesnj nei vidutinio stiprumo ry$j tarp
organizacinio pasitikéjimo ir darbuotojy gyvenimo geroves;

o R?=0,174 reikSme yra Zemesné uz pageidaujama 0,20 lygi;

o Nors R? nesiekia statistinés ribos, tai vis tiek yra statistiSkai reikSmingas rySys, kaip liudija
F-ANOVA reik§mé F=65,801 su reiksme p<0,001;

o Regresijos koeficientas B=0,475 atspindi teigiamg organizacinio pasitikéjimo poveikj
darbuotojo gerovei darbe;

o Standartizuotas beta koeficientas $=0,417 rodo, kad organizacinis pasitikéjimas yra
svarbus veiksnys, didinantis darbuotojo gyvenimo gerove, ir jo jtaka yra stipresné nei kai
kuriy kity kintamyjy;

o Koeficienty minimali ir maksimali reikSmés (atitinkamai 0,360 ir 0,590) rodo, kad Sis

poveikis yra nuoseklus ir patikimas jvairiuose atvejuose.
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Tyrimo rezultatai rodo, kad pasitikéjimas organizacija daro jtakg darbuotojo gyvenimo gerovei ir

patvirtina H3c hipotezg: autentiska lyderysté teigiamai veikia darbuotojo psichologing gerove.

21 lentelé. Organizacinio pasitikéjimo poveikis darbuotojy gerovei darbe

Modelis 8
Rodiklis Reik§mé
R 0,499
R-sq 0,249
F - ANOVA 103,709
P reikSmé <0,001
Koeficientai
Regresijos
koeficientas  Standartizuotas Minimali Maksimali
Kintamasis (B) koeficientas (B) P reikSmé reikSmé reikSmé
Organizacinis
pasitikéjimas 0,574 0,499 <0,001 0,463 0,685

Priklausomas kintamasis — darbuotojo gerové darbe

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis SPSS programoje gautais duomeny rezultatais

O

Koreliacijos koeficientas R=0,499, rodo vidutinio stiprumo ry§j tarp organizacinio
pasitikejimo ir darbuotojo gerovés darbe;

Regresijos koeficientas B=0,574 parodo organizacinio pasitikéjimo teigiamg poveiki
darbuotojy gerovei darbe;

R?=0,249, virsijantis 0,20 riba, parodo, kad organizacinis pasitikéjimas paaiskina apie
ketvirtj gerovés darbe variacijos;

F-ANOVA reiksm¢ F=103,709 su reikSme p<0,001 yra stipriis statistinio patikimumo
rodikliai;

Standartizuotas beta koeficientas =0,499 parodo, kad organizacinis pasitikéjimas yra
svarbus ir stiprus veiksnys, veikiantis gerove¢ darbe;

Koeficienty minimalus ir maksimalus intervalai (atitinkamai 0,463 ir 0,685) patvirtina Sio

ry$io nuosekluma.

Tyrimo rezultatai rodo, kad organizacinis pasitikéjimas daro reik§mingg jtakg darbuotojo gerovei

darbe ir patvirtina H2c hipotezg: Pasitikéjimas organizacija teigiamai veikia darbuotojo gerove

darbe.
22 lentelé. Organizacinio pasitikéjimo poveikis darbuotojy psichologinei gerovei
Modelis 9
Rodiklis ReikS§mé
R 0,354
R-sq 0,125
F - ANOVA 44,785
P reikSmé <0,001
Koeficientai
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Regresijos

koeficientas  Standartizuotas Minimali Maksimali
Kintamasis (B) koeficientas (B) P reikSmé reikSmé reikSmé
Organizacinis
pasitikéjimas 0,311 0,354 <0,001 0,220 0,403

Priklausomas kintamasis — darbuotojo psichologiné geroveé

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis SPSS programoje gautais duomeny rezultatais

o Koreliacijos koeficientas R=0,354 rodo silpnesnj nei vidutinj rySio egzistavimg tarp
organizacinio pasitikéjimo ir darbuotojo psichologinés geroves;

o Regresijos koeficientas B=0,311 rodo teigiama organizacinio pasitike¢jimo jtaka
darbuotojy psichologinei gerovei, taciau jo stiprumas néra didelis;

o R?=0,125, rodo, kad organizacinis pasitik¢jimas sudaro mazdaug 12,5% darbuotojo
psichologinés gerovés variacijos, kas yra maziau nei optimalus 0,20 lygis,
rekomenduojamas literattiroje;

o F-ANOVA rezultatas F=44,785 su reikSme p<0,001 yra statistiSkai reikSmingas, todél
galima tvirtinti, kad pasitikéjimas organizacija turi patikima poveikj psichologinei gerovei.

o Standartizuotas beta koeficientas f=0,354 patvirtina, kad pasitikéjimas organizacija yra
svarbus veiksnys modelyje;

o Koeficienty minimalus ir maksimalus intervalai (atitinkamai 0,220 ir 0,403) rodo, kad
esant skirtingoms imties charakteristikoms ir duomeny variacijoms, galime tikétis, jog
organizacinio pasitikéjimo poveikis darbuotojy psichologinei gerovei bus nuoseklus ir

patikimas.

Remiantis $iais duomenimis, galime teigti, kad organizacinis pasitikéjimas yra svarbus, bet ne
vienintelis psichologinés gerovés veiksnys, reikalaujantis papildomy tyrimy ir platesnio
kontekstinio supratimo. Taciau, visgi, galime teigti, jog Sie duomenys patvirtina H2b hipoteze, jog
Pasitikéjimas organizacija teigiamai veikia darbuotojo psichologing gerove.

Apibendrinant regresijos analizés rezultatus organizacinis pasitikéjimas reikSmingai
prisideda prie darbuotojy gerovés darbo aplinkoje, patvirtindamas tiek pagrinding hipoteze H2:
Organizacinis pasitikéjimas teigiamai veikia darbuotojy gerove darbo aplinkoje, tiek atskiras H2a,
H2b ir H2c hipotezes. Trijose atliktose regresijos analizése nustatyta, kad organizacinio
pasitikeéjimo lygis teigiamai veikia darbuotojy gyvenimo gerove (H2a), psichologing gerove (H2c)
ir gerove darbe (H2b). Sie rezultatai akcentuoja organizacinio pasitikéjimo svarbg kaip strateginj
organizacijy démesio aspekta, siekiant gerinti darbuotojy visapusiska gerove.

Empirinis tyrimas parodé, jog ry$iai tarp visy trijy konstrukty bei jy subskaliy egzistuoja,

tik vieni turi stipresnj kiti silpnesnj ry$j. Taip pat akivaizdus teigiamas poveikis autentiskos
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lyderystés organizaciniam pasitikéjimui bei darbuotojy gerovei darbe. Analizé parodé teigiamag

organizacinio pasitikéjimo poveikj darbuotojy gerovei ypatingai darbuotojy gerovei darbe.

6.5. Mediatoriaus ir moderatoriaus analizé
Vienas is Sio tyrimo tiksly buvo nustatyti ar autentiska lyderysté daro tiesioginj poveiki darbuotojy
gerovei darbe ar tarpininkaujant organizaciniam pasitikéjimui. Taip pat noréta iSsiaiskinti ar
darbuotojo amzius turi jtakos rySiui tarp autentiSkos lyderysté ir darbuotojo gerovés bei jos
subskaliy. Norint apskai¢iuoti organizacinio pasitik¢jimo kaip mediatoriaus, o darbuotojo amziaus
kaip moderatoriaus jtaka pasitelkta IBM SPSS programos ,,Process* procediira (Andrew Hayes),

remiantis mediacijos ir moderacijos modeliu, kuris pavaizduotas 5 paveikslélyje.

w
b
2 d
4 v I
 x ) ,

J Y1

¢, cl, c2,c3 2

Y3

Lz ] Y

5 Pav. Mediacijos ir moderacijos modelis: Autentiskos lyderystés jtaka darbuotojy gerovei per

organizacinj pasitikéjimq ir darbuotojo amziaus jtaka autentiskos lyderystés ir darbuotojo

geroves darbe rysiui.

Pagal model;j:

X — nepriklausomas kintamasis autentiSka lyderysté

Y — priklausomas kintamasis gerové darbe (gyvenimo (Y1), darbo (Y2), psichologin¢ gerové
(Y3)

W — mediatorius organizacinis pasitikéjimas

Z. — moderatorius darbuotojo amzZius

a — rySys tarp nepriklausomo kintamojo X ir mediatoriaus W

b — rySys tarp mediatoriaus W ir priklausomo kintamojo Y

d — ry8ys tarp nepriklausomo kintamojo X ir priklausomo kintamojo Y, atsizvelgiant | mediatoriy
w

c,cl,c2,c3 — rySiai tarp nepriklausomo kintamojo X ir priklausomy kintamyjy Y, Y1, Y2, Y3,

atsizvelgiant | moderatoriy Z
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Mediatoriaus analizé

23 lentelé. Mediatoriaus analizé: Autentiskos lyderystés ir organizacinio pasitikéjimo poveikio

darbo gerovei modelio rodikliai.

Gyvenimo geroveé (Y1)

Bendras poveikis 0,397 0,000 0,289 0,505
Tiesioginis poveikis 0,217 0,001 0,089 0,345
Netiesioginis poveikis 0,180 0,090 0,273
Gerové darbe (Y2)

Bendras poveikis 0,482 0,000 0,377 0,587
Tiesioginis poveikis 0,266 0,000 0,144 0,388
Netiesioginis poveikis 0,216 0,125 0,314
Psichologiné gerové (Y3)

Bendras poveikis 0,281 0,000 0,197 0,366
Tiesioginis poveikis 0,174 0,001 0,072 0,215
Netiesioginis poveikis 0,107 0,026 0,200
Darbuotojo gerové darbe (Y)

Bendras poveikis 0,387 0,000 0,303 0,471
Tiesioginis poveikis 0,219 0,000 0,121 0,317
Netiesioginis poveikis 0,168 0,091 0,254

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis SPSS PROCESS gautais duomeny rezultatais

Remiantis auks$¢iau pateiktais mediacijos analiziy duomenimis (Lentelé Nr. 22) matome nuosekly
modelj, kuriame autentiska lyderysté jtakoja darbuotojy gerove per mediatoriy organizacinj

pasitikéjima.

Poveikis darbuotojo gyvenimo gerovei (Y1):
o Bendras autentiSkos lyderystés poveikis darbuotojo gyvenimo gerovei yra statistiSkai
reikSmingas, su koeficientu 0,397.
o Tiesioginis poveikis (0,217) parodo, kad, nepaisant organizacinio pasitikéjimo kaip
mediatoriaus, autentisSka lyderysté teigiamai veikia gyvenimo gerove.
o Netiesioginis poveikis (0,180) rodo, kad organizacinis pasitik¢jimas reikSmingai
medijuoja rysj tarp autentiskos lyderystés ir gyvenimo gerovés.
Poveikis darbuotojo gerovei darbe (Y2):
o Bendras poveikis (0,482) yra didesnis uz gyvenimo gerovés modelj, atspindintis stipresnj
autentiSkos lyderystés poveiki darbuotojo gerovei darbe.
o Tiesioginis poveikis (0,266) iSlieka teigiamas, jrodant, kad autentiSka lyderysté tiesiogiai

veikia darbuotojo gerove darbe.
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o Netiesioginis poveikis (0,216) patvirtina, kad organizacinis pasitikéjimas svarbiai
medijuoja rysj tarp autentiSkos lyderystés ir darbo gerovés.
Poveikis darbuotojo Psichologinei Gerovei (Y3):
o Bendras poveikis (0,281) rodo, kad autentiSka lyderysté teigiamai jtakoja psichologing
darbuotojo gerovg.
o Tiesioginis poveikis (0,174) atspindi rySky teigiama autentiSkos lyderystés poveiki
darbuotojo psichologinei gerovei.
o Netiesioginis poveikis (0,107) rodo mazesnj mediatoriaus vaidmenj, palyginti su kitais
modeliais, taciau vis tiek statistiSkai reikSmingas.
Darbuotojo gerové darbe (Y):
o Bendras poveikis (0,387) ir tiesioginis poveikis (0,219) yra statistiSkai reikSmingi,
parodantys, kad autentiSka lyderysteé tiesiogiai veikia darbuotojo gerove¢ darbe.
o Netiesioginis poveikis (0,168) parodo, kad organizacinis pasitikéjimas teigiamai medijuoja

Si rysi.

Tiesioginiai poveikiai visais atvejais yra teigiami ir statistiSkai reikSmingi, o netiesioginiai
poveikiai, kad ir maZesni nei tiesioginiai, i§ dalies patvirtina mediacijos hipotezg: organizacinis
pasitikéjimas yra medijuojantis veiksnys tarp autentiskos lyderystés ir darbuotojy gerovés darbe.
Tai rodo, kad organizacijose, kuriose yra aukstas autentiSkos lyderystés lygis, didesnis
organizacinio pasitikéjimo lygis teigiamai jtakoja ne tik darbuotojy gerove darbe, bet ir jy
psichologing bei gyvenimo gerove. Bendroje mediacijos analizéje gauti rezultatai dar kartg
patvirtina Sias iSvadas, leidziancias teigti, kad organizacinis pasitikéjimas yra reikSmingas

tarpininkas tarp autentiSkos lyderystés ir darbuotojy gerovés darbe.

Moderatoriaus analizé

Pagal gautus moderacijos analizés duomenis (Lentelé Nr. 23), galime daryti iSvadas apie
ry$i tarp autentiSkos lyderystés ir gerovés darbe, bei tai, kaip darbuotojo amzius §j ry$j moderuoja.
Pagal gautas modelio reikSmes, kur R?>=0,217, F=28,635 ir P<0,000, galime tvirtinti, kad modelis
yra tinkamas naudoti. Analizés rezultatai atskleidzia, kad autentiSkos lyderystés (X) poveikis
darbuotojo gerovei (Y) yra statistiSkai reikSmingas (p<0,000), ta¢iau moderuojancio kintamojo —
darbuotojo amziaus (Z) — sgveika su autentiska lyderyste néra statistiskai reikSminga (p = 0,603),
o tai reiSkia, kad Siame tyrime darbuotojo amzius nesustiprina ir nesilpnina autentiskos lyderystés

poveikio gerovei darbe.
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Lentelé Nr. 24. Moderatoriaus analizé: darbuotojo amZiaus jtaka rysiui tarp autentiskos
lyderystés ir darbuotojo gerovés darbe

Modelio

santrauka

R R? MSE F dfl df2 p

0,466 0,217 0,369 28,635 3 310 < 0,000
Standartiné ULC

Kintamieji Koeficientas paklaida t p LLCI 1

Darbuoto gerove (Y) 4,047 0,034 117,736 <0,000 3,979 4,114

Autentiska lyderysté

(X) 0,390 0,043 9,109 <0,000 0,306 0,474

Darbuotojo amzius (Z) 0,007 0,004 1,770 0,078 -0,001 0,014

Int. (X*Z7) 0,002 0,004 0,521 0,603 -0,006 0,010

Interakciju testas R? pokytis F dfl df2 p

AutentiSka lyderyste x Darbuotojo amzius

(X*Z) 0,001 0,271 1 310 0,603

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis SPSS PROCESS gautais duomeny rezultatais

Atsizvelgiant | analizés duomenis, galime daryti iSvadas, kad autentiSka lyderysté turi teigiama
itaka darbuotojo gerovei darbe, taciau darbuotojo amzius Siame tyrime néra svarbus moderuojantis
veiksnys. Tai gali reiksti, kad autentiskos lyderystés poveikis yra stabilus tarp skirtingo amZziaus
darbuotojy grupiy. Vis délto, biitina atkreipti démesi i p reikSmes, kurios rodo, kad amziaus
poveikis yra artimas statistiniam reikSmingumui (p=0,078), tod¢l negalime visiSkai atmesti
galimybés, kad didesniame imties dydyje ar kitose populiacijose amzius galéty tapti reikSmingu
moderuojanciu veiksniu. Tac¢iau $iuo konkreciu atveju tyrime kelta hipoteze: darbuotojo amzius

moderuoja rysj tarp autentiskos lyderystés ir gerovés darbe nepasitvirtino.

6.6. Tyrimo rezultaty apibendrinimas

AutentiSkos lyderystés vertinimas

Remiantis atliktu tyrimu, vadovy autentiSkumas aukstai vertinamas, su bendru vidurkiu
3,71 i$ maksimaliy 5. Tarp subskaliy aukS¢iausiai vertinamas buvo etinis / moralinis elgesys ir
santykiy skaidrumas (abiejy vidurkiai 3,80), o maziausiai — saves suvokimas (vidurkis 3,54).
Salyginai nedidelis skirtumas tarp dimensijy rodo, kad i§ esmés jos visos biitinos sudedamosios
autentiSkos lyderystés dalys, kurios néra nepriklausomos. Tai patvirtina Walumbwa ir kt. (2008)
tyrimo rezultatai, kurie parodé¢ visy autentiskos lyderystés dimensijy svarba.

Organizacinio pasitikéjimo vertinimas

66



IS organizacinio pasitikéjimo subskaliy auks$ciausiai jvertinta buvo pasitikéjimas
vadovybe. Duomeny analizé parod¢, kad didziausig jtaka autentiSka lyderyste daro pasitikéjimui
organizacija ir jos vertybémis. Pozityvi lyderysté daro teigiama poveik] pasitikéjimui organizacija,
ka pastebéjo ir R. Dahiya (2023) tyrime. Sio tyrimo rezultatai atskleidé, kad teigiama lyderystés
elgsena, budinga autentiSkai lyderystei, yra stipriausias organizacinio pasitikéjimo skatintojas.
Rezultatai parodé, kad teigiama vadovavimo elgsena skatina psichologinio saugumo jausma
organizacijoje, tuo paciu ir pasitikéjimga ja.

Darbuotojy gerovés vertinimas

Darbuotojy gerovés darbe bendras vidurkis auksciausias i§ visy vertinty konstrukty, o
analizuojant subskales: gyvenimo gerove¢, gerové darbe ir psichologiné gerové, visos jos buvo
jvertintos auksciau nei bendras vidurkis, su psichologinés gerovés jvertinimu, kurios vidurkis
buvo auksciausias. Tai rodo, kad respondentai jaucia auksta darbo pasitenkinimg ir psichologinj
stabiluma darbo aplinkoje. Tiesioginis rySys tarp autentiskos lyderystés ir gerovés darbe buvo
patvirtintas kaip teigiamas ir statistiSkai reikSmingas. DidZiausig jtaka autentiSka lyderysté daro
darbuotojy gerovés darbe subskalei, maziausig, bet vis tiek statistiSkai reikSmingg itaka, autentiska
lyderysté daro darbuotojy psichologinei gerovei. Tai rodo, kad autentiska lyderysté tiesiogiai
prisideda prie jvairiy darbuotojy gerovés dimensijy. Tas pacias sasajas atrado N. Manuel su P.
Ribeiro (2016), kurie nagrinéjo autentiSskos lyderystés ir gerovés darbe rysius. Jie atrado, jog
didesné¢ darbo gerové priklauso nuo autentiSkos lyderystés stiliaus lygio. Taip pat tyréjai teigia,
kad darbuotojy gerove (ne tik darbe) yra labiau paplitusi tose organizacijose, kurios pasizymi
autentiSkumo propagavimu bei atvira komunikacija.

Organizacinio pasitikéjimo ir darbuotoju geroveés rysys

RyS8ys tarp organizacinio pasitikéjimo ir darbuotojy gerovés darbe taip pat buvo
statistiSkai reikSmingas ir arti vidutinio stiprumo. DidZiausig teigiamg itaka organizacinis
pasitik¢jimas daro darbuotojo gerovei darbe. Maziausias poveikis pastebimas darbuotojy
psichologinei gerovei, kur organizacinis pasitik¢jimas sudaro mazdaug 12,5% darbuotojo
psichologinés gerovés variacijos. Tokias pacias jzvalgas savo tyrime pristaté Yu Y. ir Choi Y.
(2014), kur ypatinga poveikj organizacinis pasitikéjimas parodé tiek darbuotojy gerovei, tiek ir
organizacijos veiklos rezultatams.

Mediacijos ir moderacijos analizé

Tyrimo metu nustatyta, kad organizacinis pasitikéjimas statistiSkai reikSmingai mediavo
autentiSkos lyderystés ir darbuotojy gerovés darbe rysj, ta¢iau mediatoriaus poveikis buvo gana
silpnas visoms darbuotojo gerovés darbe dimensijoms. Tiesioginis autentiskos lyderystés poveikis
visam darbuotojy gerovés darbe konstruktui (kaip ir jo dimensijom) buvo sumazintas, jtraukus

mediatoriy — organizacinj pasitikéjima, i§ dalies patvirtinant hipoteze¢ apie mediavimo efekta. 2022
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m. S. J. Kleynhans, M.M. Heyns ir M.W.Stander atliktas tyrimas taip pat patvirtino tokias pat
isvadas. Siame tyrime buvo i$bandytas modelis, siekiant nustatyti, ar autentiskos lyderystés
stiliaus poveikis darbuotojy gerovei gali biiti veikiamas per organizacinj pasitikéjima kaip antrinj
veiksnj, nepriklausomai nuo suteiktos organizacinés paramos. Gauti rezultatai parodé, kad Sis
netiesioginis poveikis yra teigiamas ir statistiSkai reikSmingas (B = 0,1813, 95% LLCI =
[0,1177;0,2519]), patvirtinant, kad autentiSkas lyderystés stilius didina darbuotojy pasitikejima
organizacija, o tai savo ruoztu skatina aukstesnj darbuotojy gerovés lygi darbe.
Moderacijos analizé pagal amZiy

Nors ankstesniuose tyrimuose nebuvo sitiloma, kad amzius gali turéti moderuojantj
vaidmenj tarp autentiSkos lyderystés ir gerovés darbe, taCiau atsizvelgiant i tai, kad autentiska
lyderysté yra gana naujas ir reikSmingas lyderystés stilius noréta patikrinti ar amzius gali turéty
jtakos §iam rySiui. Siame tyrime $is moderavimo efektas nepasitvirtino. Amzius nebuvo
reikSmingas moderuojantis veiksnys, o jo jtaka modelio patikimumui ir rySio stiprumui buvo
statistiSkai nereikSminga. Visgi imtis néra labai didelé ir visiskai atspindinti bendrg populiacija,
tode¢l visiskai atmesti darbuotojo amziaus kaip moderuojancio veiksnio nederéty tiriant platesnj
spektra duomeny ar jvairesnes respondenty grupes.
Praktiné tyrimo reikSmé

Tyrimo i§vados gali padéti organizacijoms suprasti, kaip lyderystés stilius daro jtaka
darbuotojy patirciai ir kaip jas galima pritaikyti siekiant teigiamy pokyciy. Autentiska lyderyste,
skatinanti pasitikéjimg ir gerove darbe, gali buti strateginiu veiksniu siekiant pagerinti
darbuotojy motyvacija, pasitenkinimg darbu ir organizacinj efektyvuma. Organizacijoms svarbu
skatinti autentiska lyderystés stiliy, kadangi jis turi teigiama poveikj tiek darbuotojy gerovei, tiek

organizaciniam pasitikéjimui, kas gali lemti ilgalaike organizacijos sekme.

Lentelé Nr. 25. Tyrimo hipoteziy patvirtinimo lentelé

Patvirtinta
ar
Hipotezé paneigta

H1  AutentiSka lyderysté teigiamai veikia organizacinio pasitikéjimo lygj Patvirtinta
AutentiSka lyderyste teigiamai veikia pasitikéjimg organizacijos

Hla vadovybe. Patvirtinta
AutentiSka lyderyste teigiamai veikia pasitikéjima organizacija ir jos

H1lb vertybémis. Patvirtinta
AutentiSka lyderyste teigiamai veikia pasitikéjimg organizacijos

Hlce vadovybés veiksmais ir ketinimais. Patvirtinta
Organizacinis pasitikéjimas teigiamai veikia darbuotojy gerove darbo

H2  aplinkoje. Patvirtinta

H2a Pasitikéjimas organizacija teigiamai veikia darbuotojo gyvenimo gerovg. Patvirtinta
Pasitikéjimas organizacija teigiamai veikia darbuotojo psichologing
H2b gerovg. Patvirtinta
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H2c¢ Pasitikéjimas organizacija teigiamai veikia darbuotojo gerove darbe. Patvirtinta
H3  AutentisSka lyderysté teigiamai veikia darbuotojy gerove darbo aplinkoje. Patvirtinta
H3a Autentiska lyderyste teigiamai veikia darbuotojo gyvenimo gerove. Patvirtinta
H3b AutentiSka lyderysté teigiamai veikia darbuotojo gerove darbe. Patvirtinta
H3c¢ AutentiSka lyderysté teigiamai veikia darbuotojo psichologine gerove. Patvirtinta
Organizacinis pasitik¢jimas yra medijuojantis veiksnys tarp autentiSkos IS dalies
H4  lyderystés ir darbuotojy gerovés darbe. patvirtinta
Organizacinis pasitike¢jimas medijuoja autentisSkos lyderystés ir IS dalies
H4a gyvenimo geroves rysi. patvirtinta
Organizacinis pasitik¢jimas medijuoja autentiSkos lyderystés ir gerovés IS dalies
H4b darbe rysi. patvirtinta
Organizacinis pasitiké¢jimas medijuoja autentisSkos lyderystés ir IS dalies
H4c¢ psichologinés gerovés rysi. patvirtinta
Darbuotojo amzius moderuoja ry$j tarp autentiskos lyderystés ir gerovés
HS  darbe. Paneigta

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis gautais tyrimo rezultatais
Tyrimo apribojimai

Nors tyrimo imtis buvo gana reprezentatyvi ir apémé 315 respondenty i§ jvairiy
organizacijy, svarbu pazyméti, kad didzioji dalis respondenty buvo i§ tam tikros geografinés
vietoveés, t.y. beveik 70% apklaustyjy (remiantis apklausa.lt statistika) dirba Vilniaus mieste ar
kituose taip pat didziuosiuose miestuose, kas gali turéti jtakos tyrimo rezultaty generalizavimui.
Taip pat tokie rodikliai kaip lytis, kur didZioji dauguma (64,8%) sudaré moterys ar i$silavinimas,
su aukstu universitetinio i$silavinimo lygiu (83,2%), gali paveikti tyrimo rezultatus.
Tyrimas buvo atliktas naudojant klausimyna, kuris nors ir buvo patikrintas d¢l patikimumo ir
validumo, vis délto yra subjektyvus jrankis. Respondenty atsakymai gal¢jo biiti paveikti saves
vertinimo SaliSkumo, kadangi jie vertino savo patirtis ir suvokimg apie lyderyste ir pasitikéjima
organizacijoje. Tokie atsakymai gali ne visada tiksliai atspindéti realig situacijg .
Nors pagrindinés hipotezés buvo patvirtintos, svarbu paminéti, kad dalies hipoteziy testavimui
buvo taikyti riboti statistiniai metodai. Pavyzdziui, moderuojancio efekto analizé neparodé
reikSmingy rysiy, kas gali biiti susij¢ ne tik su amziaus kaip moderatoriaus nebuvimu, bet ir su
imties dydzio ar modeliavimo metody apribojimais.
Tyrimas buvo atliktas tam tikru laikotarpiu (2024 m. vasaris-balandis), kuris galéjo turéti tam tikry
socialiniy, ekonominiy ar politiniy konteksto ypatybiy, turin¢iy jtakos tyrimo rezultatams. Tokiy
faktoriy nekontroliavimas gali biti laikomas tyrimo apribojimu.
Taigi tolimesni empiriniai tyrimai biity rekomenduotini, pleCiant respondenty imtis ir

jvairiapusiSkuma bei jtraukti papildomus moderuojancius ar medijuojancius veiksnius.
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ISVADOS IR REKOMENDACILJOS

Remiantis iSnagrinéta literatiira ir atliktais tyrimais, akivaizdu, kad lyderysté ir lyderystés
stilius itin svarbus organizacijos veikloje. Daugiausiai moksliniuose Saltiniuose minima
transformacinis ir transakcinis lyderystés stiliai, kurie iSlieka populiariausi. Taip pat pastebéta,
kad kalbant apie autentiSka lyderystés stiliy daugiau nagriné¢jamos jtakos darbuotojy jsitraukimui,
darbuotojy gerovei, maziau - organizaciniam pasitikéjimui.

AutentiSkos lyderystés stilius iSsiskiria lyderio unikalumu biiti savimi ir priimti kitus,
tokie kokie jie yra, ugdyti savo pavyzdziu bei taip kurti pasitikéjima tiek paciu lyderiu, tiek
organizacija. Empiriniai tyrimai rodo, kad autentiskas lyderis taip pat gali biiti ir transformaciniu,
nes jy vertybés ir jsitikinimai gali paskatinti pokyc¢ius organizacijoje. Biitent autentiSka lyderyste
vertingiausia tose organizacijose, kur svarbu pasitikéjimas organizacija ir darbuotojy gerove. Be
to, autentiSkos lyderystés praktika rodo, kad darbuotojo gerove ir pasitikéjimas organizacija yra
kritinis organizacinio efektyvumo aspektas.

Aukstas organizacinio pasitikejimo lygis skatina autentiSkus lyderius ir padeda kurti
palankig darbo aplinka, kuri turi teigiama jtaka darbuotojy pasitenkinimui ir jsipareigojimui
organizacijai. AukStas pasitikéjimo lygis darbuotojy tarpe reiSkia, kad jie tiki vadovais, jy
saziningumu, geb¢jimu vadovauti ir pasiekti bendrus tikslus. Autentiski lyderiai, savo ruoztu,
sugeba sustiprinti organizacinj pasitikeéjimg savo elgesiu ir komunikacija. Jie yra saziningi,
nuoSirdds ir atviri, kurie skatina dialoga, teikia aiSkig informacija ir klausosi darbuotojy nuomoniy
bei pasitilymy. Tai padeda darbuotojams jaustis vertinamiems ir pasitikéti vadovais bei pacia
organizacija.

Sis empirinis tyrimas taip pat patvirtino anks&iau atliktus tyrimus apra$ytus mokslingje
literatiiroje, kad autentiSka lyderysté teigiamai veikia organizacinj pasitikéjimg ir darbuotojy
gerove. AutentiSki lyderiai, pasiZymintys atvirumu, saziningumu ir tikrumu, stiprina pasitikéjima
organizacijoje, kas savo ruoztu gerina darbuotojy emocing ir profesing gerove ar net gyvenimo
gerove.

Organizacinis pasitik¢jimas parodé reikSmingg tiesioginj poveikj gerovei darbe, kaip
darbuotojo gerovés darbe dimensijai, kas parodo, kad pasitikéjimas organizacijos kultiira, jos
deklaruojamoms vertybémis, tai kaip organizacijos vadovyb¢ elgiasi ir kaip pateisina darbuotojy
lukescius gali lemti ne tik pacio darbuotojo emocing bukle, bet ir paveikti darbo rezultatus.
Organizacinis pasitikéjimas veikia kaip mediatorius tarp autentiSkos lyderystés ir darbuotojy
geroveés, parodant, kad stipresnis organizacinis pasitikéjimas padeda maksimaliai iSnaudoti
autentiskos lyderystés teikiama nauda darbuotojy gerovei. Sio tyrimo rezultatai atskleide, kad

organizacinis pasitiké¢jimas reikSmingai mediavo ry$j tarp autentiSkos lyderystés ir darbuotojy
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geroveés, nors mediatoriaus poveikis buvo gana silpnas. Tai reiskia, kad nors organizacinis
pasitikéjimas turi svarby vaidmenj Siuose rySiuose, tiesioginis autentiSkos lyderystés poveikis
darbuotojy gerovei yra ne maziau svarbus. Be to, tyrimas parodé, kad darbuotojo amzius neturéjo
reikSmingos moderuojancios jtakos rysiui tarp autentiskos lyderystés ir darbuotojy gerovés. Tai

rodo, kad autentiSka lyderysté yra vienodai veiksminga skirtingo amziaus darbuotojy grupése.

Rekomendacijos

Remiantis §io magistrinio darbo ,,Autentiskos lyderystés jtaka gerovei darbe medijuojant
organizaciniam pasitikéjimui ir moderuojant darbuotojo amziui* tyrimo rezultatais, atsiskleidzia
aiskus autentiskos lyderystés vaidmuo organizacijoje. Sis vaidmuo ne tik teigiamai veikia
darbuotojy gerove tiek per organizacinj pasitikéjima, tiek tiesiogiai, bet taip pat rodo, kad
autentiSka lyderysté yra efektyvi jvairaus amziaus darbuotojams. Tai kartu parodo koks i§ esmés
svarbus lyderystés vaidmuo organizacijoje. Todél organizacijoms labai svarbu ugdyti lyderius ir
tinkamai pasirinkti lyderystés stiliy. Atsizvelgiant | Siuos rezultatus, butina pateikti
rekomendacijas, kaip organizacijos galéty pritaikyti §io tyrimo jzvalgas ir rezultatus sieckdamos
gerinti darbuotojy gerove ir stiprinti organizacinj pasitikéjima, kas salygoja didesnj darbuotojy
isitraukimg ir moksliniuose tyrimuose ne karta irodyta poveikj darbo rezultatams. Todél toliau
pateikiamos rekomendacijos, kurios padéty organizacijoms maksimaliai iSnaudoti autentiskos
lyderystés teikiamas galimybes:

o Lyderystés mokymo programos. Organizacijoms rekomenduojama kurti ir vykdyti
lyderystés ugdymo programas, kurios skatinty autentiSkos lyderystés principus. Tokios
programos turéty apimti mokymus apie atviruma, sgzininguma, savikritikg ir kitas
autentiSkos lyderystés savybes.

o Organizacinés kultiiros stiprinimas. Reikéty skatinti kultiros kiirima, kurioje biity
vertinamas ir skatinamas organizacinis pasitikéjimas. Tai galéty apimti politikas ir
praktikas, kurios uztikrina skaidry sprendimy priémima, darbuotojy itraukima i svarbiy
sprendimy priémimo procesg ir atvirg komunikacija.

o Griztamojo rysio skatinimas. Organizacijoms rekomenduojama diegti efektyvius
griztamojo rySio mechanizmus, leidzian¢ius darbuotojams laisvai reiksti savo nuomones
ir pastebéjimus apie lyderiy elgseng ir sprendimy poveikj. Tai padéty lyderiams gauti
griztamajj ry§j apie jy autentiSkumg ir saZininguma, taip pat suteikty galimybe tobulinti
lyderystés praktikas remiantis realiu darbuotojy suvokimu.

o Psichologinio saugumo ir darbuotoju gerovés kiirimas. Biitina kurti darbo aplinka,
kurioje darbuotojai jaustysi saugiis iSreikSti savo mintis ir idéjas, net jei jos skiriasi nuo

vadovy ar bendradarbiy nuomoniy. Saugi psichologiné aplinka yra svarbus autentiskos
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lyderystés aspektas, kuris gali padidinti organizacinj pasitikéjima ir gerove. Organizacijos

turéty mokyti vadovus, kaip kurti ir palaikyti atvirg ir jtraukiancig kulttra.
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AUTENTISKOS LYDERYSTES JITAKA GEROVEI DARBE MEDIJUOJANT
ORGANIZACINIAM PASITIKEJIMUI IR MODERUOJANT DARBUOTOJO AMZIUI

Dovilé Lukavidiiité

Magistro darbas

Verslo vystymo programa

Vilniaus universitetas, ekonomikos ir verslo administravimo fakultetas

Darbo vadovas — Doc. Dr. A. Stankevi¢iené

Vinius, 2024

SANTRAUKA

109 puslapiy, 25 lenteles, 5 paveikslai, 141 literattiros Saltiniai.
Magistro darbo tikslas — atskleisti autentiSkos lyderystés ir organizacinio pasitikejimo bei geroveés
darbe tarpusavio sasajas, istirti ar darbuotojo amzius moderuoja ry$j tarp autentiskos lyderystés ir
gerovés darbe ir pateikti praktines rekomendacijas. Siam tikslui pasickti buvo iskelti Sie
uzdaviniai:
1. Remiantis moksline literatiira, iSanalizuoti autentiskos lyderystés, darbuotojy geroves ir
organizacinio pasitikéjimo teorinius aspektus;
2. Remiantis moksline literatiira ir atliktais empiriniais tyrimais, surasti sgsajas tarp
autentiSkos lyderystés, darbuotojy gerovés ir organizacinio pasitikéjimo;
3. Atliekant empirinj tyrima, iStirti autentiSkos lyderystés daroma jtakg darbuotojy gerovei
bei organizaciniam pasitikejimui;
4. Atliekant empirinj tyrimg iStirti organizacinio pasitikéjimo kaip mediatoriaus poveikj
ry$iui tarp autentiSkos lyderystés ir gerovés darbe;
5. Atliekant empirinj tyrimg iStirti ar darbuotojo amzius turi moderuojama poveikj rysiui tarp
autentiSkos lyderystés ir geroves darbe;
6. Pateikti iSvadas bei praktines rekomendacijas autentiSkos lyderystés stiprinimui,
darbuotojy gerovés ir organizacinio pasitikéjimo didinimui.
Baigiamasis magistrinis darbas sudarytas i§ SeSiy pagrindiniy skyriy: mokslinés literatiiros
analizés (1-4 skyriai), tyrimo metodologijos (5 skyrius) ir empiriniy rezultaty pristatymo, iSvady

ir rekomendacijy (6 skyrius).
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Mokslinés literattiros analizéje apzvelgiama lyderystés, darbuotojy gerovés bei organizacinio
pasitikeéjimo teoriniai aspektai bei Siy reiskiniy sasajos.

Penktajame skyriuje pristatomas konceptualus tyrimo modelis, tyrimo metodai, jo etapai,
eiga bei strukttra. Pagrindinis tyrimo tikslas buvo nustatyti, kokig jtaka autentiSkos lyderystés
stilius daro darbuotojy gerovei ir organizaciniam pasitikéjimui. Siam tikslui pasiekti buvo
apklausti 315 respondentai. Surinkti duomenys buvo sistemingai apdoroti naudojant IBM SPSS
programinj paketa. Pateikta tyrimo duomeny analizé ir rezultatai. Siame darbe buvo taikomi Sie
metodai: aprasomoji statistika, Kolmogorovo - Smirnovo ir Shapiro Wilko testai, Cronbach’o alfa,
vidurkiai, standartiniai nuokrypiai, tiesin¢ regresiné¢ analiz¢ bei mediatoriaus ir moderatoriaus
statistiné analize.

Tyrimo rezultatai parodé statistiSkai reikSmingus rySius tarp visy trijy konstrukty:
autentiskos lyderystés, organizacinio pasitikéjimo ir darbuotojo gerovés darbe. IS dalies patvirtinta
hipotez¢, kad organizacinis pasitikéjimas veikia kaip medijuojantis veiksnys tarp autentiskos
lyderystés ir darbuotojo gerovés darbe, o hipotezé dél darbuotojo amzius jtakos rySiui tarp
autentiSkos lyderystes ir darbuotojo gerovés darbe nepasitvirtino ir neturé¢jo jokios reikSmingos
jtakos Siam rySiui.

Sio darbo pabaigoje pristatytos literatiiros analizés i$vados, atlikto tyrimo rezultatai,
tyrimo apribojimai bei rekomendacijos. Atliktas darbas gali biiti naudojamas ateities tyrimams
plétoti, taip pat darbas gali biti, kaip rekomendacinio pobuidzio gairés, pravartu organizacijoms,
siekianCioms skatinti autentiSkuma, stiprinti darbuotojy gerove bei pasitikéjima organizacija. Taip
pat pateikti sitlymai tgsti tolimesnius Siy konstrukty tyrimus jtraukiant papildomus

moderuojancius ir medijuojancius veiksnius.
Raktiniai Zodziai: AutentiSka lyderysté, darbuotojy gerove, gyvenimo gerove, gerové darbe,

psichologiné gerove, organizacinis pasitikéjimas, skaidrumas, pasitikéjimas vadovybe,

pasitikéjimas organizacijos vertybémis, autentiSkumas.
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THE IMPACT OF AUTHENTIC LEADERSHIP ON WELL-BEING AT WORK

THROUGH THE MEDIATION OF ORGANISATIONAL TRUST AND THE
MODERATION OF EMPLOYEE AGE

v —

Paper for the Master’s degree

Business Development Programme

Vilnius University, Faculty of Economics and Business Administration, Department of

Management

Supervisor — doc. dr. A. Stankeviciené

Vinius, 2022

SUMMARY

109 pages, 25 tables, 5 figures, 141 references.

The aim of the Master's thesis is to reveal the relationship between authentic leadership and

organisational trust and well-being at work, to investigate whether the age of the employee

moderates the relationship between authentic leadership and well-being at work, and to provide

practical recommendations. To achieve this aim, the following objectives were set:

1.

To analyse the theoretical aspects of authentic leadership, employee well-being and
organisational trust based on the scientific literature.

Based on the scientific literature and empirical research to identify the links between
authentic leadership, employee well-being and organisational trust.

Examine the impact of authentic leadership on employee well-being and organisational
trust through empirical research.

Examine the mediating effect of organisational trust on the relationship between authentic
leadership and well-being at work through empirical research.

To investigate whether employee age has a moderating effect on the relationship between
authentic leadership and well-being at work through an empirical study.

Provide findings and practical recommendations for enhancing authentic leadership,

employee well-being and organisational trust.
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The final Master's thesis consists of six main chapters: literature review (Chapters 1-4),
research methodology (Chapter 5) and presentation of empirical results, conclusions and
recommendations (Chapter 6).

The literature review provides an overview of the theoretical aspects of leadership,
employee well-being and organisational trust and the interrelationships between these phenomena.
Chapter 5 presents the conceptual model of the study, the research methods, its stages, process,
and structure. The main objective of the study was to determine the impact of authentic leadership
style on employee well-being and organisational trust. To achieve this, 315 respondents were
interviewed. The data collected was systematically processed using the IBM SPSS software
package. The analysis and results of the study are presented. The methods used in this study were
descriptive statistics, Kolmogorov - Smirnov and Shapiro Wilk tests, Cronbach's alpha, means,
standard deviations, linear regression analysis, mediator, and moderator statistical analyses.

The results showed statistically significant relationships between all three constructs:
authentic leadership, organisational trust, and employee well-being at work. The hypothesis that
organisational trust acts as a mediating factor between authentic leadership and employee well-
being at work was partially confirmed, while the hypothesis that the age of the employee
influences the relationship between authentic leadership and employee well-being at work was not
confirmed and did not have any significant effect on this relationship.

The findings of the literature review, the results of the study, limitations of the study and
recommendations are presented at the end of this paper. The work can be used to develop future
research, and as a guideline, it can be useful for organisations seeking to promote authenticity,
employee well-being and trust in the organisation. Suggestions are also made to continue further

research on these constructs by incorporating additional moderating and mediating factors.
Keywords: Authentic leadership, employee well-being, life well-being, well-being at work,

psychological well-being, organizational trust, transparency, trust in management, trust in

organizational values, authenticity.
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Priedas Nr. 1 Lyderystés teorijos

PRIEDAI

Lyderystés Teorija

ApraSymas

Saltinis

Susijusios lyderystés teorija
(Affiliated leadership)

Teorija pabrézia vadovo
gebéjimg kurti ir palaikyti
ry$ius, bendryste ir artuma su
savo pavaldiniais. Vadovas
siekia uzmegzti emocinj rysj su
komandos nariais, remdamasis
pasitikejimu, atsidavimu ir
pagalba. Vadovas riipinasi
savo komandos nariais ir siekia
kurti kartu.

Cummings and Cummings
(2014)

Tiesioginés / Netiesioginés
lyderystés teorija
(Direct/Indirect Leadership)

Pagrindinis lyderio vaidmuo
pirminiuose procesy stadijose
aprupinti sekéjus priemonémis
ir darbo salygomis, sukuriant
tokia aplinka, kad leisty keistis
naujomis id¢jomis tarp
komandos nariy. Kai idéjos,
jau iSgvildenamos ir
pateikiamos sprendimui ar jas
igyvendinti, vadovo vaidmuo
tampa labiau tiesioginis ir
kritiSkesnis, tam, kad priimti
sprendima, kurios idéjos
patvirtinamos tolimesniam
procesui ir jgyvendinimui, o
kurios — ne. Si teorija parodo
du skirtingus vadovo
vaidmenis darbo procese.

Gilley ir kt.(2010)

Paskirstymo lyderystés teorija
(Distributed Leadership)

Lyderystés teorija, kuri
pabrézia, kad lyderystés
funkcija ir atsakomybé turéty
biiti pasidalinta tarp skirtingy
individy ar grupiy
organizacijoje, o ne sutelkta tik
1 vieng lyderj. Pagal
paskirstymo lyderystés modelj,
kiekvienas organizacijos narys
gali tapti lyderiu savo srities ar
uzduoties atlikimo kontekste ir
prisidéti prie bendro tikslo
siekimo.

D ’Annunzio-Green and
Francis (2005)

Verslumo lyderystés teorija
(Entrepreneurial Leadership)

Tai lyderio gebéjimas veikti ir
priimti sprendimus labai
neramioje, sudétingoje ir
konkurencinéje aplinkoje.
Verslumo lyderystés teorija
pabrézia inovacijy,

Carden and Callahan
(2007)
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kiirybingumo ir rizikos
prisiémimo svarba
organizacijos veikloje.

EtiSkos lyderystés teorija
(Ethical Leadership)

EtiSkos lyderystés teorija,
teigia, kad lyderio veiksmai ir
sprendimai turi biiti pagrjsti
etiniais principais ir
vertybémis. Etinis lyderis
pripazjsta moraling
atsakomybe uz savo veiksmus
ir siekia vadovauti pagal
aukS$ciausius etinius standartus.
Lyderis veikia kaip pavyzdys ir
tkvépimas kitiems
organizacijos nariams,
skatinant atsakingg elgesi

Carden and Callahan
(2007)

Penkiy sriciy lyderystés teorija
(Five Domains)

Si teorija, akcentuoja penkias
pagrindines sritis, kurias
lyderis turi valdyti siekiant
s¢kmingo vadovavimo
organizacijoje: strategija,
talenty valdyma, zmogiskojo
kapitalo vystyma, uzduociy
igyvendinimg ir asmeninj
efektyvuma.

Harland (2003)

Lyderystés stiliaus teorija
(Leadership Style)

Si teorija teigia, jog lyderyste
galima suskirstyti | du elgesio
tipus: orientacijg i uzduotis ir |
santykius.

Blakeley and Higgs (2014)

Dalyvaujancios lyderystés
teorija
(Participative Theory)

Lyderystés teorija, kurioje
pabréziamas dalyvavimas ir
bendradarbiavimas su
komanda sprendimy priémime
ir veiklos valdyme. Si teorija
teigia, kad efektyvus lyderis
turi jtraukti savo komandos
narius j sprendimy priémimo
procesa, suteikti jiems
galimybe dalyvauti ir prisidéti
prie veiklos planavimo,
problemy sprendimo ir
strategijy formavimo. Sie
lyderiai gali priimti jvairiy tipy
sprendimus: autokratinius,
demokratinius ir liberalius
(,,laissez-faire™)

McWhorter ir kt. (2008)

Kelio — Tikslo lyderystés
teorija (Path-Goal Theory)

Kelio tikslo teorija turi keturias
pagrindines sritis:
nukreipiamaja, palaikomaja,
dalyvaujamajg ir

orientuotg j pasiekimus. Pagal
Sig teorija lyderis (auksciausio

Saide ir kt. (2019)
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lygio vadovas) procese tampa
sektinu pavyzdziu.
Tarnaujancios lyderystés Si teorija nusako lyderio Raes ir kt. (2015)
teorija (Servant Leadership) pasirinkimg tarnauti kitiems ir
padéti jiems pasiekti savo
tikslus. Pagrindiné
tarnaujancios lyderystés id¢ja
yra tai, kad lyderis turéty biiti
orientuotas ne tik j savo
asmeninj autoritetg ir sekme,
bet ir j tarnyste komandai ir
bendruomenei. Tarnaujantis
lyderis atsizvelgia | komandos
nariy poreikius, likescius ir
vertybes, ir stengiasi juos
palaikyti bei skatinti jy
asmening ir profesine raida.

Priedas Nr. 2 Anketa

NUOMONES APIE AUTENTISKOS LYDERYSTES, ORGANIZACINIO
PASITIKEJIMO BEI GEROVES DARBE SASAJAS KLAUSIMYNAS

Gerb. Respondente,

v —

kurso studenté.

Siuo metu rasau baigiamajj magistro darba ir atlieku tyrima apie autentiikos lyderystés,
organizacinio pasitikéjimo bei gerovés darbe sgsajas. Man labai svarbi Jisy nuomong¢ ir pagalba.
Klausimynui uzpildyti Jums reikeés skirti iki 15 minuciy. Labai prasyc¢iau atsakyti j toliau pateiktus
teiginius. Prie kiekvieno teiginio pazymékite (X) Jums tinkantj atsakymo variantg arba/ir jrasykite

savo atsakymo variantg.

Apklausa yra anoniminé, dél to jokie individualiis duomenys nebus perduoti. Tyrime bus
panaudoti tik apibendrinti duomenys. Nuosirdziai dékoju uz bendradarbiavimg. Jeigu turétuméte

klausimy, rasykite el. paStu dovile.lukaviciute@evaf.stud.vu.lt.

Atsakymy reikSmes:
1- visiSkai nesutinku, 2- i§ dalies nesutinku, 3- neturiu nuomoneés, 4- i§ dalies sutinku, 5-
visiSkai sutinku.
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Eil

Atsakymai
" | Klausimai, teiginiai

NE<<<<<<< >>>>>> TAIP

1

2

3

4

5

AUTENTISKOS LYDERYSTES KLAUSIMYNAS

Mano vadovas (-¢) praso grjztamojo rysio, kad galéty

L pagerinti savo santykius su kitais.
) Mano vadovas (-¢) aiSkiai iSsako, ka jis/ji turi
" | mintyje.
3 Mano vadovas (-¢) parodo savo jsitikinimy ir
" | veiksmy nuosekluma.
4 Mano vadovas (-€) praso idéjy, kurios meta i$8iiki jo
" | pagrindiniams jsitikinimames.
5 Mano vadovas (-¢) tiksliai apibidina tai, kaip kiti
" | vertina jo / jos gebéjimus.
6 Mano vadovas (-€) pripazjsta klaidas, kai jy padaro /
" | pasitaiko.
7 Mano vadovas (-¢) priimdamas sprendimus
" | vadovaujasi savo pagrindiniais jsitikinimais.
Mano vadovas (-¢) atidziai klausosi alternatyviy
8. | poziuriy prie§ priimdamas iSvadas ar darydamas
sprendimus.
9 Mano vadovas (-¢) rodo, kad supranta savo stiprigsias
" | ir silpnasias puses.
10 Mano vadovas (-€) atvirai dalinasi informacija su
" | kitais.
11 Mano vadovas (-¢) atsispiria spaudimui daryti kazka,
" | kas prieStarauja jo/jos jsitikinimams.
Mano vadovas (-¢), prie§ priimdamas sprendimus,
12. . .. S X
objektyviai analizuoja atitinkamus duomenis.
13 Mano vadovas (-¢) aiskiai suvokia, kokig jtakg daro
" | kitiems.
14 Mano vadovas (-¢) aiSkiai iSreiSkia savo idéjas ir
" | mintis kitiems.
15 Mano vadovas (-¢) atliekant bet kokius veiksmus
" | vadovaujasi vidinémis moralés normomis.
16 Mano vadovas (-¢) skatina kitus iSreiksti alternatyvias
nuomones.
ORGANIZACINIO PASITIKEJIMO KLAUSIMYNA
1. | AS pasitikiu savo organizacijos auksc¢iausia vadovybe
Auksciausioji  vadovybé  stengiasi  nuoSirdziai
2. . .
bendrauti su darbuotojais
3 Auksciausioji  vadovybé isiklauso 1 darbuotojy
riipesciy
4 Auksciausioji  vadovybé laikosi  jsipareigojimy
" | darbuotojams
5. | Auksciausioji vadovybé rupinasi darbuotojy gerove
6 Auksciausiosioji  vadovybé laikosi savo zodZzio

darbuotojams
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Mano organizacija su zmonémis kaip a$ elgiasi

/- saziningai ir teisingai
3 Kaskart, kai mano organizacija priima svarby
" | sprendima, Zinau, kad jai riipés tokie Zmonés kaip as
9 AS visada tikiu, kad mano organizacija iSpildys savo
" | pazadus
10 Tikiu, kad mano organizacija atsizvelgia | Zmoniy
" | kaip a$ nuomones priimdama sprendimus
11. | AS pasitikiu $ios organizacijos geb¢jimais
12 Mano organizacija turi gebéjimy jgyvendinti tai, ka
" | sako
13 Mano organizacijos elgesys atitinka tvirtus
" | deklaruojamus principus
14. | Mano organizacija neklaidina Zmoniy kaip as$
15 Mielai leis¢iau savo organizacijai priimti sprendimus
" | Zmoniy kaip a$ vardu
Manau, kad svarbu atidziai stebéti savo organizacija,
16. IR oy . R
kad ji nepiktnaudziauty Zmonémis kaip as
Mano organizacija zinoma kaip sékmingai
17. | . . o .
igyvendinanti tai, kg bando padaryti
13 Mano organizacijos vadovybé nuoSirdziai siekia
" | atsizvelgti j darbuotojy pozitirj
19 Esu gana tikras (-a), kad organizacija visada stengsis
" | elgtis su manimi sgZiningai
Miusy organizacijos vadovybé bility pasirengusi
20. | pasinaudoti pranaSumu siekiant apgauti savo
darbuotojus
1 Misy organizacijai gresia nilri ateitis, jei ji
" | nepatrauks geresniy vadovy
2 AS esu tikras (-a), kad mano organizacija priims
" | protingus sprendimus organizacijos ateities labui
Mano organizacijos vadovybe atrodo dirba
23. Lo o
efektyviai biinant darbo vietoje
GEROVES DARBE KLAUSIMYNAS
1. | Jauciuosi patenkintas (-a) savo gyvenimu.
) Jauc¢iu, kad esu arti savo svajonés daugelyje
" | gyvenimo aspekty.
3. | Didzigja laiko dalj jauciuosi tikrai laimingas.
4. | Mano gyvenimas, §iuo metu, tikrai geras.
5. | Mano gyvenimas yra labai jdomus.
6 Jei ir galéCiau, vargu ar keisCiau dabartinj savo
" | gyvenimo biida.
7. | Esu patenkintas (-a) savo atsakomybémis darbe.
Apskritai jauCiuosi gana patenkintas (-a) savo
8. o
dabartiniu darbu.
9. | Man i$ esmés patinka mano darbas.
10. | Visada galiu rasti biidy, kaip praturtinti savo darba.
11. | Mano darbas man yra prasminga patirtis.




Jauciuosi i§ esmés patenkintas (-a) savo darbo

12. pasiekimais dabartiniame darbe.

13. | Jauciuosi iSauges (-usi) kaip asmenybé.

14. | Gerai tvarkau kasdienius reikalus.

15. | Apskritai gerai jauciuosi ir esu pasitikintis (-1) savimi.

16 Zmppés mano, kad esu linkes (-usi) skirti savo laikg

" | ir kitiems.

17. | Man gerai sekasi sudaryti lanksty darbo grafika.
Man patinka giltis ir prasmingi pokalbiai su Seima ir

18. | draugais, nes tai padeda geriau suprasti ir pazinti

vieniems kitus.

BENDRA INFORMACIJA APIE RESPONDENTA

. Jusy lytis:
o Vyras
o Moteris
o Kita

. Jusy amzius (jrasykite): [: metai

. Jusy iSsilavinimas:

Vidurinis

Aukstesnysis / Profesinis
Aukstasis neuniversitetinis
Aukstasis universitetinis
Kita

O O O O O

. Jusy darbo stazas Sioje organizacijoje:

Iki 1 mety

1 — 5 metai

6 — 10 mety

11 —-20 mety

20 mety ir daugiau

O O O O O

. Jusy pagrindinés pareigos organizacijoje:

o Vadovaujancios pareigos
o Nevadovaujancios pareigos

BENDRA INFORMACIJA APIE ORGANIZACIJA

Organizacijos dydis:
o Mikro (1 — 9 darbuotojai)
o Maza (10 —49 darbuotojai)
o Viduting (50 — 199 darbuotojai)
o Didelé¢ (200 ir daugiau darbuotojy)
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2. Jusy organizacijos veiklos sritis:
o Gamybiné

Paslaugy

Mazmeniné prekyba

Didmeniné prekyba

Viesosios paslaugos

Svietimo sektorius

Finansy sektorius

Sveikatos apsaugos sektorius

IT sektorius

Zemés iikis

Statybos sektorius

Kita

O 0O OO0 O O O O o0 0 Oo

NUOSIRDZIAI DEKOJAME UZ JUSU DALYVAVIMA IR LAIKA PILDANT ANKETA.

Priedas Nr. 3 Patikimumo rodikliai Cronbach’o alfa (o)

Reliability Statistics (Cronbach’o alfa (o) — Auteniska lyderyste)

Cronbach's Cronbach's Alpha Based on
Alpha Standardized Items N of Items

0,922 0,81 16

Reliability Statistics (Cronbach’o alfa (o) — Organizacinis pasitikéjimas)
Cronbach's Cronbach's Alpha Based on
Alpha Standardized Items N of Items

0,930 0,88 23

Reliability Statistics (Cronbach’o alfa (o) — Gerové darbe)

Cronbach's Cronbach's Alpha Based on
Alpha Standardized Items N of Items

0,930 0,93 18

Priedas Nr. 4 Demografiniai rodikliai
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Your age:

Cumulative
Frequency = Percent = Valid Percent Percent
Valid 20 1 3 3 3
21 3 1.0 1.0 1.3
22 4 1.3 1.3 2.5
24 2 .6 .6 3.2
25 5 1.6 1.6 4.8
26 3 1.0 1.0 5.7
27 5 1.6 1.6 7.3
28 12 3.8 3.8 11.1
29 4 1.3 1.3 12.4
30 10 3.2 3.2 15.6
31 6 1.9 1.9 17.5
32 6 1.9 1.9 19.4
33 10 3.2 3.2 22.6
34 6 1.9 1.9 24.5
35 10 3.2 3.2 27.7
36 14 4.4 4.5 32.2
37 8 2.5 2.5 34.7
38 19 6.0 6.1 40.8
39 18 5.7 5.7 46.5
40 40 12.7 12.7 59.2
41 10 3.2 3.2 62.4
42 18 5.7 5.7 68.2
43 9 2.9 2.9 71.0
44 7 2.2 2.2 73.2
45 12 3.8 3.8 77.1
46 9 2.9 2.9 79.9
47 10 3.2 3.2 83.1
48 6 1.9 1.9 85.0
49 5 1.6 1.6 86.6
50 5 1.6 1.6 88.2
51 2 .6 .6 88.9
52 2 .6 .6 89.5
53 6 1.9 1.9 91.4
54 1 3 3 91.7
55 8 2.5 2.5 94.3
56 4 1.3 1.3 95.5
57 1 3 3 95.9
58 3 1.0 1.0 96.8
59 1 3 3 97.1
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60 3 1.0 1.0 98.1
61 1 3 3 98.4
62 1 3 3 98.7
65 1 3 3 99.0
67 1 3 3 99.4
68 1 3 3 99.7
82 1 3 3 100.0
Total 314 99.7 100.0
Missing 99999 1 3
Total 315 100.0
Your gender:
Cumulative
Frequency = Percent = Valid Percent Percent
Valid Man 110 34.9 34.9 34.9
Woman 204 64.8 64.8 99.7
Other 1 3 3 100.0
Total 315 100.0 100.0
Your education:
Cumulative
Frequency  Percent = Valid Percent Percent
Valid Secondary 16 5.1 5.1 5.1
Post-secondary / 16 5.1 5.1 10.2
Vocational
Higher non-university 20 6.3 6.3 16.5
University-level 262 83.2 83.2 99.7
Other 1 3 3 100.0
Total 315 100.0 100.0
How long have you been working at your current organisation:
Cumulative
Frequency = Percent = Valid Percent Percent
Valid Up to 1 year 32 10.2 10.2 10.2
1 — 5 years 126 40.0 40.0 50.2
6 — 10 years 61 19.4 19.4 69.5
11 - 20 years 64 20.3 20.3 89.8
20 years and more 32 10.2 10.2 100.0
Total 315 100.0 100.0
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Your main position within the organization:

Cumulative
Frequency Percent ~ Valid Percent Percent
Valid Managerial position 110 34.9 34.9 34.9
Non-managerial position 205 65.1 65.1 100.0
Total 315 100.0 100.0
The size of your organization:
Cumulative
Frequency  Percent = Valid Percent Percent
Valid Very small (1 -9 28 8.9 8.9 8.9
employees)
Small (10 - 49 employees) 73 23.2 23.2 32.1
Medium (50 - 199 105 333 333 65.4
employees)
Large (200and more 109 34.6 34.6 100.0
employees)
Total 315 100.0 100.0
Your organization's sector of operation?
Cumulative
Frequency  Percent = Valid Percent Percent
Valid Manufacturing 27 8.6 8.6 8.6
Service 84 26.7 26.7 35.2
Retail 13 4.1 4.1 39.4
Wholesale 10 3.2 3.2 42.5
Public Services 18 5.7 5.7 48.3
Education Sector 48 15.2 15.2 63.5
Financial Sector 24 7.6 7.6 71.1
Health Care Sector 4 1.3 1.3 72.4
IT Sector 33 10.5 10.5 82.9
Agriculture 1 3 3 83.2
Construction Sector 14 4.4 4.4 87.6
Other 39 12.4 12.4 100.0
Total 315 100.0 100.0

Priedas Nr. 5 Kolmogorovo - Smirnovo ir Shapiro - Wilko testai.
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Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov*

Shapiro-Wilk

Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Autentiska 102 315 <.001 961 315 <.001
Aut saves suvokimas 126 315 <.001 .960 315 <.001
Aut santykiu skaidrumas 138 315 <.001 921 315 <.001
Aut_etinis_moralinis_elge .098 315 <.001 962 315 <.001
Sys
Aut_subalansuotas_info a 126 315 <.001 942 315 <.001
pdorojimas
Organizacinis_pasitikejim .075 315 <.001 .960 315 <.001
as
Org_pasitikejimas_vadov 113 315 <.001 928 315 <.001
ybe
Org organizacija_ir _jos .087 315 <.001 965 315 <.001
vertybemis
Org _vadovynes veiksmai 101 315 <.001 971 315 <.001
s ir ketinimais
Darbuotoju gerove .090 315 <.001 .920 315 <.001
Darb gyvenimo gerove 115 315 <.001 .930 315 <.001
Darb gerove darbe .144 315 <.001 .886 315 <.001
Darb_psichologine gerov 130 315 <.001 .878 315 <.001
e

a. Lilliefors Significance Correction

Priedas Nr. 6 AutentiSkos lyderystés ir organizacinio pasitikéjimo subskaliy regresijos analizés.

Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 516% 267 264 .82200

a. Predictors: (Constant), Autentiska

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 76911 1 76.911 113.828 <.001°
Residual 211.487 313 676
Total 288.398 314

a. Dependent Variable: Org_pasitikejimas_vadovybe
b. Predictors: (Constant), Autentiska
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Coefficients?

Standa
rdized
Unstandardized Coeffi 95.0% Confidence
Coefficients = cients t Sig. Interval for B
Std. Lower
Model B Error  Beta Bound = Upper Bound
1 (Constant)  1.539 219 7.041 <.001 1.109 1.969
Autentiska .614 058 516 10.669 <.001 501 727

a. Dependent Variable: Org_pasitikejimas_vadovybe

Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 5712 327 324 .68714
a. Predictors: (Constant), Autentiska

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 71.654 1 71.654  151.755 <.001°
Residual 147.789 313 472
Total 219.442 314

a. Dependent Variable: Org_organizacija_ir_jos_vertybemis
b. Predictors: (Constant), Autentiska

Coefficients?
Standar
dized
Unstandardized = Coeffici 95.0% Confidence
Coefficients ents t Sig. Interval for B
Std. Lower
Model B Error Beta Bound = Upper Bound
1 (Constant)  1.461 183 7.998 <.001 1.102 1.821
Autentiska .593 .048 5710 12319 <.001 498 .687

a. Dependent Variable: Org_organizacija_ir_jos_vertybemis

Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
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1 456 208 205 .53047
a. Predictors: (Constant), Autentiska
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 23.096 1 23.096 82.075 <.001°
Residual 88.078 313 281
Total 111.174 314

a. Dependent Variable: Org_vadovynes_veiksmais_ir ketinimais
b. Predictors: (Constant), Autentiska

Coefficients®
Standar
dized
Unstandardized Coeffici 95.0% Confidence
Coefficients ents t Sig. Interval for B
Std. Lower
Model B Error Beta Bound = Upper Bound
1 (Constant)  2.008 141 14.234 <.001 1.730 2.285
Autentiska 336 .037 456 9.060 <.001 263 409

a. Dependent Variable: Org_vadovynes_veiksmais_ir ketinimais

Priedas Nr. 7 AutentiSkos lyderystés ir darbuotojo gerovés darbe subskaliy regresijos analizés.

Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 3782 143 .140 78401
a. Predictors: (Constant), Autentiska
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 32.146 1 32.146 52.297 <.001°
Residual 192.394 313 615
Total 224.539 314

a. Dependent Variable: Darb_gyvenimo gerove
b. Predictors: (Constant), Autentiska

Coefficients?
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Standa

rdized
Unstandardized Coeffi 95.0% Confidence
Coefficients  cients t Sig. Interval for B
Std. Lower

Model B Error  Beta Bound = Upper Bound
1 (Constant 2.407  .208 11.543 <.001 1.996 2.817

)

Autentisk  .397  .055 378 7.232  <.001 .289 .505

a

a. Dependent Variable: Darb_gyvenimo gerove

Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 455% 207 .205 76122

a. Predictors: (Constant), Autentiska

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 47.472 1 47.472 81.925 <.001°
Residual 181.370 313 579
Total 228.843 314

a. Dependent Variable: Darb_gerove darbe
b. Predictors: (Constant), Autentiska

Coefficients?
Standar
dized
Unstandardized  Coeffici 95.0% Confidence
Coefficients ents t Sig. Interval for B

Std. Lower Upper

Model B Error Beta Bound Bound
1 (Constant) 2.299 202 11.358 <.001 1.901 2.697
Autentiska 482 .053 455 9.051 <.001 377 587

a. Dependent Variable: Darb_gerove darbe

Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
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1 3472 121 118 .61321
a. Predictors: (Constant), Autentiska

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 16.163 1 16.163 42.985 <.001°
Residual 117.697 313 376
Total 133.860 314

a. Dependent Variable: Darb_psichologine gerove
b. Predictors: (Constant), Autentiska

Coefficients?
Standar
dized
Unstandardized Coeffici 95.0% Confidence
Coefficients ents t Sig. Interval for B
Std. Lower Upper
Model B Error Beta Bound Bound
1 (Constant  3.131 163 19.204 <.001 2.811 3.452
)
Autentisk 281 .043 347 6.556 <.001 197 .366
a

a. Dependent Variable: Darb_psichologine gerove

Priedas Nr. 8 Organizacinio pasitikéjimo ir darbuotojo gerovés darbe subskaliy regresijos
analizés.

Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 A417° 174 171 76991

a. Predictors: (Constant), Organizacinis_pasitikejimas

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 39.005 1 39.005 65.801 <.001°
Residual 185.535 313 593
Total 224.539 314

a. Dependent Variable: Darb_gyvenimo_gerove
b. Predictors: (Constant), Organizacinis_pasitikejimas
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Coefficients?

Standa
rdized
Unstandardized Coefti 95.0% Confidence
Coefficients  cients t Sig. Interval for B
Std. Lower
Model B Error  Beta Bound Upper Bound
1 (Constant) 2.171 215 10.094 <.001 1.748 2.594
Organizacin 475 059 417 8.112 <.001 360 .590
is_pasitikeji
mas
a. Dependent Variable: Darb_gyvenimo gerove
Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 499° .249 246 74106
a. Predictors: (Constant), Organizacinis_pasitikejimas
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 56.954 1 56.954  103.709 <.001°
Residual 171.889 313 .549
Total 228.843 314
a. Dependent Variable: Darb_gerove darbe
b. Predictors: (Constant), Organizacinis_pasitikejimas
Coefficients®
Standa
rdized
Unstandardized Coefti 95.0% Confidence
Coefficients = cients t Sig. Interval for B
Std. Lower Upper
Model B Error  Beta Bound = Bound
1 (Constant) 2.024 207 9.779 <.001 1.617 2.432
Organizacinis_p 574 056 499 10.184 <.001 463 .685
asitikejimas

a. Dependent Variable: Darb_gerove darbe
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Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 3542 125 122 61167

a. Predictors: (Constant), Organizacinis_pasitikejimas

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 16.756 1 16.756 44.785 <.001°
Residual 117.105 313 374
Total 133.860 314
a. Dependent Variable: Darb_psichologine gerove
b. Predictors: (Constant), Organizacinis_pasitikejimas
Coefficients®
Standa
rdized
Unstandardized = Coeffi 95.0% Confidence
Coefficients cients t Sig. Interval for B
Std. Lower  Upper
Model B Error  Beta Bound Bound
1 (Constant) 3.056 171 17.885  <.001 2.720 3.392
Organizacini 311 .047 354 6.692  <.001 220 403
s_pasitikejim
as

a. Dependent Variable: Darb_psichologine gerove

Priedas Nr. 9 Mediatoriaus analizé: AutentiSkos lyderystés ir organizacinio pasitikéjimo

poveikio darbuotojo gyvenimo gerovei modelio rodikliai.

Model
Y
X
M

1 4

: Darb_gyv
¢ Autentis
: Organiza

Sample

Size: 315

OUTCOME VARIABLE:
Organiza

Model Summary

R-sq MSE F dfl df2 p
.577 .333 .368 156.562 1.000 313.000 .000
Model
coeff se t p LLCI ULCI
constant 1.624 .161 10.070 .000 1.307 1.942
Autentis .531 .042 12.512 .000 .448 .615

Standardized coefficients
coeff

Autentis .577
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OUTCOME VARIABLE:

Darb_gyv
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
.450 .202 .574 39.527 2.000 312.000 .000
Model
coeff se t p LLCI ULCI
constant 1.856 .232 8.004 .000 1.400 2.312
Autentis .217 .065 3.335 .001 .089 .345
Organiza .339 .071 4.803 .000 .200 .478

Standardized coefficients

coeff
Autentis .207
Organiza .297

,Test(s) of X by M interaction:
F df

df2 p
3.753 1.000 311.000 .054
TOTAL EFFECT MODEL
OUTCOME VARIABLE:
Darb_gyv
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
.378 .143 .615 52.297 1.000 313.000 .000
Model
coeff se t p LLCI ULCI
constant 2.407 .208 11.543 .000 1.996 2.817
Autentis .397 .055 7.232 .000 .289 .505

Standardized coefficients
coeff

Autentis .378

sorkpkkkkpkokk TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y scxskckokkkioktorkk

Total effect of X on Y

Effect se t p LLCI ULCI c_cs
.397 .055 7.232 .000 .289 .505 .378
Direct effect of X on Y
Effect se t p LLCI ULCI c'_cs
.217 .065 3.335 .001 .089 .345 .207
Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE  BootLLCI  BootULCI
Organiza .180 .046 .090 .273

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE  BootLLCI  BootULCI

Organiza .172 .042 .087 .254

Priedas Nr. 10 Mediatoriaus analizé: AutentiSkos lyderystés ir organizacinio pasitikéjimo
poveikio darbuotojo gerovei darbe modelio rodikliai.

Model : 4
Y : Darb_ger
X : Autentis
M : Organiza

Sample

Size: 315

OUTCOME VARIABLE:
Organiza

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 p
.577 .333 .368 156.562 1.000 313.000 .000
Model
coeff se t p LLCI ULCI
constant 1.624 .161 10.070 .000 1.307 1.942
Autentis .531 .042 12.512 .000 .448 .615

Standardized coefficients
coeff

Autentis .577
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OUTCOME VARIABLE:

Darb_ger
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
.539 .291 .520 64.002 2.000 312.000 .000
Model
coeff se t p LLCI ULCI
constant 1.637 .221 7.421 .000 1.203 2.072
Autentis .266 .062 4.301 .000 .144 .388
Organiza .407 .067 6.060 .000 .275 .539
Standardized coefficients
coeff
Autentis .251
Organiza .354
Test(s) of X by M interaction:
F dfl df2 p
2.833 1.000 311.000 .093

TOTAL EFFECT MODEL

OUTCOME VARIABLE:

Darb_ger
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
.455 .207 .579 81.925 1.000 313.000 .000
Model
coeff se t p LLCI ULCI
constant 2.299 .202 11.358 .000 1.901 2.697
Autentis .482 .053 9.051 .000 .377 .587
Standardized coefficients
coeff
Autentis .455

spkkkkrkkkkkkk TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y skkkkkskkokkokskskkok

Total effect of X on Y

Effect se t p LLCI ULCI c_cs
.482 .053 9.051 .000 .377 .587 .455
Direct effect of X on Y
Effect se t p LLCI ULCI c'_cs
.266 .062 4.301 .000 .144 .388 .251

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE  BootLLCI  BootULCI

Organiza .216 .049 .125 .314
Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:

Effect BootSE  BootLLCI  BootULCI
Organiza .204 .042 .123 .289

Priedas Nr. 11 Mediatoriaus analizé: AutentiSkos lyderystés ir organizacinio pasitikéjimo
poveikio darbuotojo psichologinei gerovei modelio rodikliai.

Model : 4
Y : Darb_psi
X : Autentis
M : Organiza

Sample
Size: 315

OUTCOME VARIABLE:
Organiza

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 p
.577 .333 .368 156.562 1.000 313.000 .000
Model
coeff se t p LLCI ULCI
constant 1.624 .161 10.070 .000 1.307 1.942
Autentis .531 .042 12.512 .000 .448 .615
Standardized coefficients
coeff
Autentis .577
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OUTCOME VARIABLE:

Darb_psi
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
.395 .156 .362 28.820 2.000 312.000 .000
Model
coeff se t p LLCI ULCI
constant 2.803 .184 15.224 .000 2.441 3.165
Autentis .174 .052 3.372 .001 .072 .275
Organiza .202 .056 3.606 .000 .092 .313
Standardized coefficients
coeff
Autentis .215
Organiza .230
Test(s) of X by M interaction:
F dfl df2 p
6.627 1.000 311.000 .011
TOTAL EFFECT MODEL
OUTCOME VARIABLE:
Darb_psi
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
.347 .121 .376 42.985 1.000 313.000 .000
Model
coeff se t p LLCI ULCI
constant 3.131 .163 19.204 .000 2.811 3.452
Autentis .281 .043 6.556 .000 .197 .366

Standardized coefficients
coeff

Autentis .347

sokforfokorfororsordkk TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y skkkickolorsforoksokkok

Total effect of X on Y

Effect se t p LLCI ULCI
.281 .043 6.556 .000 .197 .366
Direct effect of X on Y
Effect se t p LLCI ULCI
.174 .052 3.372 .001 .072 .275
Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE  BootLLCI  BootULCI
Organiza .107 .045 .026 .200

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:

Effect
.133

BootSE
.052

BootLLCI
.033

BootULCI

Organiza .234

c_cs
.347

cs
.215

Priedas Nr. 12 Mediatoriaus analizé: Autentiskos lyderystés ir organizacinio pasitikéjimo
poveikio darbuotojo bendrai gerovei darbe modelio rodikliai.

Model : 4
Y : Darbuoto
X : Autentis
M : Organiza

Sample

Size: 315

OUTCOME VARIABLE:
Organiza

Model Summary

R R-sq MSE F
.577 .333 .368 156.562
Model
coeff se t
constant 1.624 .161 10.070
Autentis .531 .042 12.512

Standardized coefficients
coeff

Autentis .577

dfl df2 p
1.000 313.000 .000
p LLCI ULCI
.000 1.307 1.942
.000 .448 .615
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OUTCOME VARIABLE:
Darbuoto

Model Summary

MSE
.337

se

.178
.050
.054

R R-sq
.535 .286
Model
coeff
constant 2.099
Autentis .219
Organiza .316
Standardized coefficients
coeff
Autentis .258
Organiza .343
Test(s) of X by M interaction:
F dfl
5.936 1.000

OUTCOME VARIABLE:
Darbuoto

Model Summary

R R-sq
.456 .208
Model
coeff
constant 2.612
Autentis .387
Standardized coefficients
coeff
Autentis .456

311.000

.372

se

.162

F df1 df2 p
62.483 2.000  312.000 .000
t p LLCI uLcI
11.824 .000 1.749 2.448
4.400 .000 121 .317
5.849 .000 .210 .423
p
.015
TOTAL EFFECT MODEL
F df1 df2 p
82.045 1.000  313.000 .000
t p LLCI uLcI
16.101 .000 2.293 2.932
9.058 .000 .303 .471

.043

*,rforklkkrkkkkk TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y skkskorsokkokorsfokskokk

Total effect of X on Y

Effect se t p LLCI
.387 .043 9.058 .000 .303
Direct effect of X on Y
Effect se t p LLCI
.219 .050 4.400 .000 .121
Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE  BootLLCI  BootULCI
Organiza .168 .042 .091 .254
Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE  BootLLCI  BootULCI
Organiza .198 .044 .113 .285

ULCI
.471

ULCI
.317

c_cs
.456

c'_cs
.258

Priedas Nr. 13 Moderatoriaus analizé: darbuotojo amZiaus jtaka rySiui tarp autentiskos
lyderystés ir darbuotojo gerovés darbe modelio rodikliai.
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Model : 1
Y : Darbuoto
X : Autentis
W : Q5A1

Sample
Size: 314

OUTCOME VARIABLE:
Darbuoto

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2
. 466 .217 .369 28.635 3.000 310.000
Model
coeff se t p LLCI
constant 4.047 .034 117.736 .000 3.979
Autentis .390 .043 9.109 .000 .306
Q5A1 .007 .004 1.770 .078 -.001
Int_1 .002 .004 .521 .603 -.006
Product terms key:
Int_1 H Autentis x Q5A1
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
XkW .001 .271 1.000 310.000 .603

Focal predict: Autentis (X)
Mod var: Q5A1 (W)

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:

.000

ULCI
4.114
474
.014
.010

Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/

Autentis  Q5A1 Darbuoto
BEGIN DATA.
-.807 -9.143 3.687
.000 -9.143 3.986
.807 -9.143 4.284
-.807 .000 3.732
.000 .000 4.047
.807 .000 4.362
-.807 9.143 3.777
.000 9.143 4.108
.807 9.143 4.439
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
Autentis WITH Darbuoto BY Q5A1
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