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Santrauka

Temos aktualumas. Darbuotojy pasitikéjimas yra svarbus organizacijos $altinis. Atlikti moksliniai
tyrimai rodo, kad pasitikéjimas palengvina bendradarbiavimg ir veiksminga koordinavima, stiprina
darbuotojy jsipareigojimg ir pastangas, gerina problemy sprendimo ir dalijimosi ziniomis kokybe,
gerina naujoves ir veiklos rezultatus (Kahkonen, 2020). Nors pasitikéjimas visada svarbus
organizacijose, jis tampa ypa¢ gyvybiSkai svarbus kriziy ir sutrikimy metu. Permainy periode
pasitikéjimas stipriai palengvina visy organizacijos darbuotojy gebéjimg pereiti ir konstruktyviai
reaguoti ] sutrikimus, taip pat sustiprina organizacijos geb&jimg buti judriai ir atspariai (Gillespie,
Searle, Gustafsson ir kt., 2020). Kiekviena jmon¢ siekdama efektyviai vykdyti savo funkcijas privalo
iSsamiai iSanalizuoti savo aplinkg. Organizacijos aplinka turi reikSmingg jtaka jos egzistavimui ir
raidai. Ji gali veikti kaip skatinamasis veiksnys verslo veikloje arba prieSingai, kelti i8§ukius ir
trukdZius jos gyvavimui bei biisimam augimui. Tam, kad veikla vystytysi efektyviai, labai svarbu
organizacijoje iSlaikyti aukstg pasitikéjimo lygj. Siuolaikiniame pasaulyje vykstantys karai,
pandemijos, kibernetiné atakos turi daug neigiamo poveikio ekonomikai, darbo aplinkai ir individy
gerovei (Greyling, Rossouw, Adhikari, 2021). Kad iSgyventi $ias netikétai susidariusias situacijas kai
kurioms organizacijoms tenka atlikti didelius pokycCius: perorganizuoti savo veikla, atleisti
darbuotojus, maZinti etatus, vykdyti restruktiirizavimg. Vykstant Siems pokyciams pastebima, kad tai
Fulmer, 2017). Didelé pasitikéjimo svarba kelia klausima, kokie veiksniai lemia organizacinj
pasitikéjima krizés organizacijoje metu.

Objektas. Veiksniai, lemiantys pasitikéjimg kriziniy situacijy metu.
Tikslas. Atskleisti kriziniy situacijy metu organizacinj pasitikéjima lemiancius veiksnius.

Pagrindiniai projekto rezultatai rodo, kad KTU organizacijoje vyrauja aukstas pasitikéjimo lygis.
Trijose organizacinio pasitikéjimo dimensijose horizontalus pasitikéjimas (pasitikéjimas kolegomis)
jvertintas geriausiai. Gauti rezultatai atskleidé, kad horizontaliam pasitikéjimui reikSmingos jtakos
turi darbuotojy palaikymas ir darbo salygos. Siek tiek praséiau jvertintas vertikalus pasitikejimas
(pasitikéjimas vadovu). Vertikaliam pasitikéjimui reikSmingos jtakos turi transformaciné vadovo
lyderysté ir darbuotojy palaikymas. PrasCiausiai jvertintas beasmenis pasitikéjimas (pasitikéjimas
organizacija). Beasmeniui pasitikéjimui reikSmingos jtakos turi bendradarbiavimas ir solidarumas,
darbo viety i§saugojimas bei dalyvavimas ir jgalinimas. Remiantis gautais rezultatais, galima teigti,
kad visi Sie veiksniai yra itin svarblis organizaciniam pasitikéjimui krizés organizacijoje metu.
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Summary

Relevance of the topic. Employee trust is an important resource for an organization. Research shows
that trust facilitates cooperation and effective coordination, strengthens employee commitment and
effort, improves the quality of problem solving and knowledge sharing, and improves innovation and
performance (Kahkonen, 2020). While trust is always important in organizations, it becomes
especially vital during times of crisis and disruption. During times of change, trust strongly facilitates
the ability of all employees in an organization to transition and respond constructively to disruptions,
and also strengthens the organization's ability to be agile and resilient (Gillespie, Searle, Gustafsson
et al., 2020). Every company must analyze its environment in detail in order to perform its functions
effectively. The organization's environment has a significant influence on its existence and
development. It can act as a stimulating factor in business activities or, on the contrary, pose
challenges and obstacles to its existence and future growth. In order for activities to develop
effectively, it is very important to maintain a high level of trust in the organization. Wars, pandemics,
and cyber-attacks in the modern world have many negative effects on the economy, the work
environment, and the well-being of individuals (Greyling, Rossouw, Adhikari, 2021). In order to
survive these unexpected situations, some organizations have to make major changes: reorganize their
activities, lay off employees, reduce staff, carry out restructuring. As these changes occur, it is
observed that it challenges the trust of team members and hinders the effective functioning of the
organization (Costa, Ferrin, Fulmer, 2017). The high importance of trust raises the question of what
factors determine organizational trust in an organization during a crisis.

Object. Factors determining trust in crisis situations.
Purpose. To reveal the factors determining organizational trust during crisis situations.

Main results of the project show that there is a high level of trust in the KTU organization. Among
the three dimensions of organizational trust, horizontal trust (trust in colleagues) is rated the best. The
obtained results revealed that horizontal trust is significantly influenced by employee support and
working conditions. Vertical trust (trust in the manager) was rated a little worse. Vertical trust is
significantly influenced by the manager's transformational leadership and employee support. The
worst rated impersonal trust (trust in the organization). Impersonal trust is significantly influenced by
cooperation and solidarity, job retention, and participation and empowerment. Based on the obtained
results, it can be said that all these factors are extremely important for organizational trust during a
crisis in an organization.
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Terminy sarasas

Terminai:

Pasitikéjimas organizacija (Trust in the organization) - pasitikéjimas bendra socialine sistema,
kuriai priklauso aibé individy, darbuotojy suvokimas apie tai, kad organizacija juos palaiko bei
darbuotojy tikéjimas, kad jy vadovai ir kolegos sako tiesg (Juceviciené, 2013; Ozgur ir Tektas, 2018).

Asmeninis pasitikéjimas (Personal trust) — pasitikéjimas nukreiptas j konkrecig asmenybe arba
individa (Ellonen ir kt., 2008).

Horizontalus pasitikéjimas (Horizontal trust) — pasitikéjimas lygiaverc¢iais darbuotojais (Kuhnert ir
McCauley, 1992).

Vertikalus pasitikéjimas (Vertical trust) — pasitikéjimas santykiais tarp darbuotojo ir jo tiesioginio
vadovo arba auksciausios vadovybés (Aksel ir kt., 2012).

Beasmenis pasitikéjimas (Impersonal trust) — pasitikéjimas organizacijos aspektais, kurie nesusij¢
su konkreciais asmenimis. Tai apima pasitik¢jimg tokiais dalykais kaip organizacijos vizija ir

strategija, struktiiros, vaidmenys ir t.t. (Kosonen ir kt., 2008).

Kriziné situacija (Crisis situation) — jvykis, kuris asmens, jmonés, finansy, reputacijos, nuosavybés
gerovei kelia grésme (Ozanne’as ir kt., 2020).

KTU (Kaunas University of Technology) — Kauno technologijos universitetas.



Ivadas

Temos aktualumas. Darbuotojy pasitikéjimas yra svarbus organizacijos $altinis. Atlikti moksliniai
tyrimai rodo, kad pasitikéjimas palengvina bendradarbiavimg ir veiksmingg koordinavima, stiprina
darbuotojy jsipareigojima ir pastangas, gerina problemy sprendimo ir dalijimosi Ziniomis kokybe,
gerina naujoves ir veiklos rezultatus (Kahkonen, 2020). Mokslingje literatiiroje organizacinis
pasitikejimas yra iSskiriamas i dvi grupes: asmeninj ir beasmenj pasitikejimg (Maguire & Phillips,
2008). Daugelis autoriy asmeninj pasitikéjimg iSskiria dar j dvi dimensijas: vertikalig ir horizontalia
(Gucer ir Demirdag, 2014). Organizacinis pasitikéjimas yra glaudziai susijes su tarpusavio
pasitikéjimu jvairiuose hierarchiniuose lygmenyse ir pasitikéjimu organizacijos struktiiromis. Nors
pasitikéjimas visada svarbus organizacijose, jis tampa ypa¢ gyvybiskai svarbus kriziy ir sutrikimy
metu. Permainy periode pasitikéjimas stipriai palengvina visy organizacijos darbuotojy gebéjima
pereiti ir konstruktyviai reaguoti j sutrikimus, taip pat sustiprina organizacijos geb¢jima biti judriai
ir atspariai (Gillespie, Searle, Gustafsson ir Hailey, 2020). Kickviena jmoné sickdama efektyviai
vykdyti savo funkcijas privalo iSsamiai iSanalizuoti savo aplinka. Organizacijos aplinka turi
reik§mingg jtaka jos egzistavimui ir raidai. Ji gali veikti kaip skatinamasis veiksnys verslo veikloje
arba prieSingai, kelti i$8ukius ir trukdzius jos gyvavimui bei bisimam augimui. Tam, kad veikla
vystytysi efektyviai, labai svarbu organizacijoje islaikyti auksta pasitikéjimo lygj. Siuolaikiniame
pasaulyje vykstantys karai, pandemijos, kibernetiné atakos turi daug neigiamo poveikio ekonomikai,
darbo aplinkai ir individy gerovei (Greyling, Rossouw, Adhikari, 2021). Kad i§gyventi Sias netikétai
susidariusias situacijas kai kurioms organizacijoms tenka atlikti didelius poky¢ius: perorganizuoti
savo veikla, atleisti darbuotojus, mazinti etatus, vykdyti restruktiirizavimg. Vykstant Siems
poky¢iams pastebima, kad tai kelia i$SGkius organizaciniam pasitikéjimui ir trukdo efektyviai
organizacijos veiklai (Costa, Ferrin, Fulmer, 2017). Didelé pasitikéjimo svarba kelia klausima, kokie
veiksniai lemia organizacinj pasitikéjimg krizés organizacijoje metu.

Temos iStirtumas. Organizacinis pasitikéjimas moksliniuose straipsniuse analizuojamas jau daugybe
mety (Rousseau ir kt., 1998; Ahteela ir Vanhala, 2011; Jucevicien¢, 2013; Mineo, 2014; Ashnai ir
kt., 2016; Ozgur ir Tektas, 2018; Guo ir kt., 2019 ir kt.). Taciau daugelis mokslininky tiria ir
veiksnius, kurie formuoja organizacinj pasitikéjima, siekdami iS$samiau suprasti jo jtaka
organizacijoms (Shockley-Zalabak ir kt., 2000; Ahteela ir Vanhala, 2011; Aqgagoli ir kt., 2020; Tong
ir Jis, 2017 ir kt.). Moksliniais tyrimais yra stengiamasi jzvelgti, kaip Sie veiksniai sgveikauja ir kaip
jie formuoja organizacinj pasitikéjima, siekdami pagerinti organizacijy veikla ir padidinti jos
efektyvumg bei darbuotojy gerove. Pastebima, kad organizacinis pasitikéjimas yra nagrinéjamas ir
poky¢iy organizacijoje metu (Gillespie, Searle, Gustafsson ir Hailey, 2020; Gillespie ir kt., 2020;
Kahkonen, 2020; Spreitzer ir Mishra, 2002 ir kt.). Analizuojant jvairius mokslinius S$altinius,
pastebima, kad organizacijos susiduria su jvairiomis krizinémis situacijomis, tokiomis kaip karai,
pandemijos, kibernetin¢ atakos, todél iSkyla klausimas, kokie veiksniai lemia organizacinj
pasitikejima krizés organizacijoje metu?

Tyrimo problema. Kokie veiksniai lemia organizacinj pasitikéjimg krizés organizacijoje metu?
Tyrimo objektas. Veiksniai, lemiantys organizacinj pasitikéjima krizés organizacijoje metu.
Tyrimo tikslas: Atskleisti organizacinj pasitikéjima krizés organizacijoje metu lemiancius veiksnius.

Tyrimo uZdaviniai:


https://www.emerald.com/insight/search?q=Tiina%20K%C3%A4hk%C3%B6nen
https://www.emerald.com/insight/search?q=Tiina%20K%C3%A4hk%C3%B6nen

1. Apibrézti organizacinio pasitik€jimo sampratg ir jos tipus.

2. ldentifikuoti veiksnius, lemiancius organizacinj pasitikéjimag krizés organizacijoje metu,
suformuojant teorinj tyrimo modelj.

3. Parengti tyrimo metodika, leidziancig identifikuoti veiksnius, lemiancius organizacinj
pasitikéjimg krizés organizacijoje metu.

4. Empiriskai istirti veiksnius, lemianc¢ius organizacinj pasitikéjima krizés organizacijoje metu.

Tyrimo metodai. Atlikta iSsami mokslinés literatiiros analizé siekiant nustatyti organizacinj
pasitikéjimg krizés organizacijoje metu lemiancius veiksnius. Tyrimui atlikti naudotas kiekybinio
tyrimo metodas, anketiné apklausa. Duomeny statistiné analizé atlikta naudojant ,,Microsoft
Excel 2019% ir ,,IBM SPSS Statistics 29.0.1.0“ programas.
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1. Organizacinj pasitikéjimg krizés organizacijoje metu lemianciy veiksniy problemos analizé

Pasitikéjimas daznai apibréziamas kaip pasiryzimas biiti pazeidziamam, keliant teigiamus liikesc¢ius
dél kitos Salies ketinimy (Rousseau, Burt, Camerer ir Sitkin, 1998). Vadinasi, asmuo yra pasirenges
arba pasiryzes atverti save situacijose, kuriose gali biiti pazeidziamas. Tai gali apimti emocinj
atviruma, pasitikéjima kitais ar net rizikos priémimg tarpasmeniniuose santykiuose. Efektyvioje
zmogiskyjy iStekliy valdymo praktikoje itin daug démesio skiriama vadovy ir darbuotojy
organizaciniam pasitikéjimui.

Organizacinis pasitikéjimas yra svarbus dél daugelio jvairiy priezaséiy, nes turi didele jtaka
organizacijos vykdomai veiklai, darbuotojy elgesiui ir jos sé¢kmei. Pasitikéjimas sieja darbuotojy ir
organizacijos tikslus, kuria darbuotojy lojalumg siekti maksimalaus efektyvumo, stiprina
bendradarbiavima ir uztikrina pozityvig komunikacija (Kosar, 2020).

Ullah’as, Hasnain’as, Khalid’as ir Aslam’as (2019) atliko tyrima, kuris atskleidé, kad pasitikéjimas
tarp vadovy ir darbuotojy gerina darbuotojy gerove. Organizacinis pasitikéjimas yra pagrindinis tvirty
darbdavio ir darbuotojo santykiy bruozas, susijes su darbuotojy gerove. Tose institucijose, kuriose
darbuotojai pasitiki savo vadovais, darbuotojy geroves lygis yra aukStesnis nei darbuotojy, kurie
nepasitiki savo vadovais (Anand, Chhajed ir Delfin, 2012). Sie tvirti darbuotojy ir darbdaviy santykiai
kad organizacinés praktikos ir principai sukuria organizacijos pasitikéjima tarp darbuotojy, kuris turi
reikSmingg rysj su darbuotojy gerove, o darbuotojy gerové yra tiesiogiai ar netiesiogiai susijusi su
organizacijos pasitikéjimu. Kai darbuotojai jaucia, kad darbdavys néra atviras ir vengia uztikrinti
saugumg, atsiranda nepasitikéjimas, kuris sumazina jsipareigojimo laipsnj, pasitike¢jimg darbu ir
atsiranda prasta psichologiné savijauta (Richter ir Naswall, 2019).

Organizacinis pasitikéjimas iSsiskaido ] kelis pagrindinius elementus, jskaitant individualia
psichologing biiseng, patirt], likescius bei gebéjima priimti rizikg organizacijoje (Anderson, Cooper,
Layard ir kt., 2012). Sie aspektai glaudziai susij¢ su skaidriu bendravimu, darbuotojy jsitraukimu ir
ju vertinimu, taip pat su elgesiu, kuris atitinka aukStus etinius standartus ir sagZiningumo principus.
Toks elgesys skatina ir stiprina pasitikeéjimg organizacija, kuris yra esminis jos veiklos pagrindas.
Pasitikéjimas organizacija gali skatinti teigiama darbuotojy poZiiirj ir bendradarbiavima (Hansen,
Dunford, Boss ir kt., 2011). Tai rodo, kad organizacijos, kurios demonstruoja kompetencija, atviruma
ir sgZininguma, sugeba jkvepti savo darbuotojus jsitraukti j konstruktyvy elgesj ir siekti organizacijos
sekmés (Rahman, Wahba, Ragheb ir kt., 2021). Taip pat nustatyta, kad organizacinis pasitikéjimas
gali mazinti darbuotojy norg keisti darbovietes, taip pat gerina bendravimg, inovacijas, darbo
pasitenkinimg, motyvacijg ir darbo rezultatus (Rahayuningsih, 2019). Tai rodo, kad organizacinis
pasitikéjimas yra esminis veiksnys lemiantis ne tik individualy, bet ir organizacijos kaip visumos
veikima. Nyhan’as (2000) atliko tyrimg ir analizavo pasitikéjimg tarp vadovo ir pavaldiniy. Tyrimo
rezultatai parodé¢, kad dalyvavimas, griZztamasis rySys ir jgalinimas skatina pasitikéjima, kuris savo
ruoztu didina darbuotojy jsipareigojima ir produktyvuma. Sis procesas yra svarbus, nes pasitikéjimas
organizacijoje turi teigiamg poveikj bendradarbiavimui, inovacijoms ir visos organizacijos veiklos
efektyvumui bei sékmei. Bendravimas, organizacinis teisingumas, palaikymas ir darbo saugumas
teigiamai veikia pasitik€jimg vyresnigja vadovybe. Tai patvirtina, kad stiprus pasitikéjimas ir geri
santykiai su vadovais yra pagrindiniai organizacinés kultiiros elementai, kurie lemia sékminga
organizacijos veikla ir efektyvuma (Albrecht ir Travaglione, 2003).
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Atlikti tyrimai rodo, kad organizacijose, kuriose yra stiprus pasitikéjimas, griezta valdymo kontrolés
ir taisykliy sistema néra bitina (Cho ir Poister, 2013, 2014). Pavyzdziui, vadovai, turintys
pasitikéjimg savo pavaldiniais, link¢ dazniau paskirti atsakingas uzduotis, suteikdami jiems daugiau
laisvés ir leisdami veikti savarankiSkai (Behn, 1995). Tyrimas taip pat atskleidé, kad asmenys,
turintys auks$tg pasitikéjimg savo kolegomis ar vadovybe, labiau link¢ bendradarbiauti ir elgtis
nesavanaudiskai. Jie yra pasirenge dalintis informacija, patirtimi ir atsakomybe, prisidedant prie
bendros se¢kmés (Albrecht ir Travaglione, 2003; Cho ir Poister, 2013, 2014; Jeffries ir Reed, 2000).

Kadangi pasitikéjimo apibrézimas pabrézia pazeidziamumo svarbg darbuotojo ir darbdavio
santykiuose, pasitikéjimas yra ypa¢ svarbus kriziniy situacijy laikotarpyje (Gillespie ir kt., 2020).
Dideli neigiami jvykiai, tokie kaip teroristiniai iSpuoliai, pandemijos gali sutrikdyti paslaugy teikima,
uzdaryti jmones ir sukurti krize organizacijoms (Morgeson, Mitchell ir Liu, 2015). Tokios stresinés

VW —

vvvvv

Siame kontekste pasitikéjima formuoja trys pagrindiniai komponentai: geranoriskumas,
sgziningumas ir gebéjimai.

Geranoriskumas (angl. benevolence) parodomas teikiant pirmenybg¢ zmonéms ir riipestingai bei
zmogiskai elgiantis su jais visos krizés metu ir atliekant bet kokius jos reikalaujamus organizacinius
pokyc€ius. Tai yra bendras pozilrris ar charakterio bruozas, kuris reiSkia nora daryti gera, biti
maloniam ir teigiamam kity atzvilgiu. GeranoriSkumo principas ¢ia pabrézia svarbg biiti atsidavusiam
Zmoniy gerovei, ypac¢ krizinése situacijose (Gillespie ir kt., 2020).

Saziningumas (angl. integrity) parodomas atvirai ir saziningai dalijantis informacija ir gyvenant
bendromis organizacijos vertybémis. Tai yra veiksmai ir ZodZziai, kurie skatina pasitikéjima kitu
asmeniu (Davis, Mayer ir Schoorman, 1995). Tai reiskia, kad organizacijoje skatinamas skaidrumas
ir atvirumas, informacijos dalijimasis yra esminé saziningo elgesio dalis (Gillespie ir kt., 2020).

Sugebé¢jimas (angl. ability) apibudina jgtidzius, kompetencijas ir savybes, kurios leidzia asmeniui
veikti efektyviai tam tikroje srityje (Davis ir kt., 1995). Tai parodoma kuriant ir jgyvendinant
strategijas, kaip veiksmingai jveikti kriz¢. Krizés valdymas reikalauja ne tik teoriniy Ziniy, bet ir
praktiniy jgudziy, lankstumo ir sugeb¢jimo dirbti streso saglygomis. Sugebéjimas efektyviai jveikti
krize yra labai svarbus bet kokioje organizacijoje, nes tai ne tik padeda susidoroti su esama krize, bet

CV W —

Taigi, geranoriSkumas, sgziningumas ir sugebéjimai yra trys aspektai, kurie yra svarbus bet kuriai
organizacijai, norint sékmingai jveikti jvairias situacijas, o ypac¢ krizines situacijas (Gillespie ir kt.,
2020). Taciau kiti autoriai atliekant tyrimus iSskiria kitus aspektus, kurie daro jtaka organizaciniam
pasitikéjimui. DeConinck’as (2010) teigia, kad pasitikéjimui didele jtakg daro lyderiy, jskaitant
vadovus, veiksmai, elgesys ir komunikacija. Mazzei ir Ravazzani (2015) nustaté, kad vidinés
komunikacijos strategijos reikSmingai paveikia darbuotojy pasitikéjimo suvokimg. Tai reiskia, kad
organizacijy vidinés komunikacijos metodai gali labai jtakoti, kaip darbuotojai vertina savo vadovus
ir organizacijg apskritai.

Ivairios praktikos mazina darbuotojy suvokimg apie pazeidZiamuma, nes sumazina netikruma,
jauciamg dél krizés (Gillespie ir kt., 2020). Tai pasiekiama jtraukiant darbuotojus j juos veikianéius
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sprendimus ir pokyc¢ius, suteikiant jiems kontrolés jausmg, pabréziant organizacijos vertybes ir
paskirtj bei kitus zinomus pasitikéjimo pagrindus, kurie jau egzistuoja organizacijoje. Dalyvavimas
priimant sprendimus ir su juo susij¢s skaidrumas uztikrina darbuotojus, kad jy organizacijos
neapgaus. Sios praktikos yra svarbios ne tik krizés metu, bet ir bet kuriuo kitu metu, nes jos padeda
kurti tvirta organizacing kultira, kuri remiasi pasitik¢jimu, atvirumu ir bendradarbiavimu.
Igyvendinant Sias praktikas, organizacijos gali ne tik efektyviai susidoroti su krizés i$Sukiais, bet ir
stiprinti savo veikla. Svarbu pabrézti, kad organizacijos, kurios sugeba numatyti ir efektyviai
sureaguoti ] krize, turi galimybe tuom pasinaudoti ir transformuoti savo veikla, nei tie, kurie leidzia
krizei uzklupti jai nepasiruosus (Keeffe ir Darling, 2008). Kai krizé yra blogai valdoma, gali iskilti
pavojus dé¢l darbuotojy baimés ir panikos, netinkamy sprendimy priémimo, tiksly praradimo bei
padidéjusio pasitikéjimo netekimo tarp vadovy, personalo ir suinteresuoty Saliy (Kovoor — Misra,
Judith ir Kenneth, 2001). Todél organizacijos turéty stengtis sumazinti neigiama krizés poveikj ir
pasinaudoti jos suteikiamomis galimybémis.

Pasitikéjimas yra esminis organizacijy veiklos aspektas, kuris yra analizuojamas jau daugelj mety.
Skandalai ir pasitikéjimo krizés tarptautinése organizacijose paskatino diskusijas apie organizacinio
pasitikéjimo lygio stiprinimg ir poreikj jvesti grieztesnius valdymo bei reguliavimo standartus
valstybiy lygmeniu. Tai jtakoja ir organizacijy vidines kontrolés sistemas, proceso formalizavima,
audito bei vertinimo praktikas ir atlygio bei sankcijy sistemy perziiirg (Den Hartog, Gillespie, Searle
ir kt., 2016). Be to, dél globaliy socialiniy, ekonominiy, politiniy ir technologiniy poky¢iy,
organizacijoms reikia greitai adaptuotis ir keistis, todél inovatyvi lyderysté, motyvacija ir
pasitikéjimas organizacijoje yra veiksmingos priemonés uztikrinti teigiamus organizacijos rezultatus
(Aksel, Hassan, Semercioz ir Toylan, 2012).

Visuomenés pasitikéjimo lygj galima jvertinti atlickant jvairius tyrimus. Edelman, (2021) tarptautiné
tyrimy kompanija jau 20 mety rengia placiai zinomus pasitikéjimo barometro tyrimus, apimancius
daugybe Saliy visame pasaulyje. Siy tyrimy tikslas — iSanalizuoti, kaip Zmonés vertina jvairius
visuomenés sektorius, jskaitant verslo jmones, Vvalstybines institucijas ir nevyriausybines
organizacijas. 2021 m. Edelman komanda atliko apklausg, kurioje dalyvavo daugiau nei 33 tukst.
respondenty i§ 28 skirtingy valstybiy. Rezultatai atskleidé, kad didzioji dauguma, apie 76 proc.
respondenty pasitiki savo darbdaviu. Analizuojant duomenis pastebima, kad tarp 2020 ir 2021 m.
pasitikéjimas darbdaviu daugelyje Saliy iSliko stabilus arba Siek tiek padidéjo. Auksciausias
pasitikéjimo darbdaviu lygis buvo pastebétas Indonezijoje, kur jis sieké 92 proc., o Zemiausias — Piety
Koréjoje, kurioje $is skaidius nevir§ijo 60 proc. Sie skirtingi pasitikéjimo rodikliai atspindi
nacionalines, ekonomines ir kultiirines ypatybes. Ypa¢ Zenklus pasitikéjimo mazéjimas buvo
matomas Kinijoje, kur per metus pasitikéjimas sumazéjo 12 proc., kas gali buti susij¢ su COVID-19
pandemijos sukeltomis ekonomikos ir darbo rinkos problemomis.

COVID-19 krizé stipriai sukrété visg pasaulj ir panardino jj i didele baimg, kuri stipriai paveiké
ekonomika, visuomeng, darbuotojus ir organizacijas. Atsizvelgiant j greitg COVID-19 viruso plitima,
valstybés émési jvairiy nefarmaciniy intervencijy, skirty epidemijos mastui suvaldyti. Socialinio
atstumo laikymasis, privalomas asmeny izoliavimas, taip pat mokykly, universitety ir
nevyriausybiniy organizacijy laikinas uzdarymas tapo pagrindinémis priemonémis. Be to, buvo
suvarzZytos tarptautinés ir vietinés kelionés, atSaukti viesi renginiai ir draudziami bet kokie masiniai
susibiirimai, siekiant apriboti viruso plitimg ir uztikrinti visuomenés saugumga (Brodeur, Gray, Islam
ir kt., 2020; Gourinchas, 2020). Kartu su Siomis priemonémis dél COVID-19 protriikio smarkiai
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sulétéjo pasaulio ekonominé veikla ir didelé dalis darbuotojy buvo atleisti (World Economic Forum,
2020), o tai paskatino nedarbo lygio padid¢jima, pakeité pasitikéjimo darbdaviu suvokimg ir sukéle
papildomas baimes darbuotojams daugelyje Saliy. Dél COVID-19 krizés, daugelis organizacijy
persikélé prie nuotolinio darbo, siekiant uZztikrinti veiklos tgstinumg. Pavyzdziui, ,,Google™ ir
,» Twitter leido i$ karto savo darbuotojams dirbti nuotoliniu biidu neribotg laika (Leonardi, 2020),
taciau, nepaisant $iy pokyc¢iy, tik nedidelé darbo jégos dalis galéjo taikyti $ig praktika, nes nuotolinis
darbas néra jmanomas gamybos pramon¢je (Koirala ir Acharya, 2020) ir negali biiti tatkomas visoms
darbo pozicijoms (Bartik, Cullen, Glaeser ir kt., 2020). Imonés, negalédamos taikyti nuotolinio darbo
turéjo du variantus. Vienas i jy yra reikalauti, kad darbuotojai laikytysi fizinio atstumo ir dévéty
apsaugos priemones, kitas variantas darbuotojui nesutikus jj atleisti (Blustein, Duffy, Ferreira ir kt.
2020). Adams-Prassl, Boneva, Golin ir kt. (2020) atliko tyrima, kuris parodé, kad darbuotojai, kuriy
darbas negaléjo biiti atlickamas nuotoliniu biidu, dazniau neteko darbo. Sie netikéti poky¢iai kelia
i88ukius vadovams ir zmoniy iStekliy valdymo specialistams, taip pat daro jtakg darbuotojy psichinei
sveikatai ir darbo patir¢iai (Hamouche, 2020). Pandemijos metu daugelis organizacijy jdiegé grieztas
apsaugos priemones, pavyzdziui, privaloma atstumo laikymasi, kaukiy dévéjima bei pritaike
lankscius darbo grafikus, kad islaikyti fizinj atstuma (Akbarpour, Cook, Marzuoli ir kt., 2020). Sie
veiksmai iSkél¢ i$Sukius uztikrinant jy laikymasi ir derinant darbo grafikus. Nuotolinis darbas sukiire
taip pat papildomy sunkumy, kadangi reikéjo uztikrinti, jog darbuotojai turéty butinus jrankius ir
technologijas, pavyzdziui, ,,Zoom" ar ,,Microsoft Teams* platformas efektyviam darbui i§ namy
(Aitken-Fox, Coffey, Dayaram ir kt., 2020; Hamouche, 2020). Organizacijoms taip pat teko spresti
darbuotojy izoliacijos ir streso problemas, susijusias su nuotolinio darbo aplinka ir technologijy
naudojimu. Zmoniy i$tekliy valdymo specialistai buvo raginami kurti veiklas, skirtas socializacijai
palaikyti, tokias kaip virtualiis pietis, kad darbuotojai jaustysi jtraukti ir maziau izoliuoti (Carnevale
sukurti naujas mokymo ir palaikymo sistemas. Tai leido darbuotojams ir vadovams prisitaikyti prie
naujos darbo aplinkos, o efektyviai jgyvendinus $ias priemones, sustipréjo darbuotojy pasitikéjimas
organizacija.

VW -

veiklos valdymo biidus. Dauguma jmoniy patyré sunkumy, susijusiy su darbuotojy veiklos vertinimu
ir atlyginimu, nes pandemija sutrikdé jprastus darbo procesus (Aguinis ir Burgi-Tian, 2020). Tai
apsunkino darbuotojy vertinimg dél darbo salygy pokyciy ir jvairiy pandemijos sukelty veiksniy.
Nuotolinio darbo aplinkoje vadovams teko spresti izoliacijos, komunikacijos triikumo bei streso
problemas, kas galéjo mazinti pasitikéjimg tarp darbuotojy ir vadovy (Aitken-Fox ir kt., 2020). Be to,
s¢kminga nuotolinio darbo integracija priklaus¢ nuo vadovy gebéjimy ir supratimo apie virtualig
darbuotojy prieziiirg. Pandemijos metu mokymasis tapo bitinas, siekiant ugdyti reikiamus jgtidzius
ir sumazinti psichikos sveikatos rizika, o Zmoniy iStekliy specialistai tur¢jo padéti vadovams valdyti
virtualias komandas ir pereiti prie naujos darbo praktikos (Devyania, Jewanc, Bansal ir kt., 2020;

pasitikéjimag jmonés gebéjimu prisitaikyti ir palaikyti stabilumg krizés saglygomis.

COVID-19 pandemija sukiirée daug nezinomybés, sukéleé stresg ir priverté mus gerokai pakeisti savo
kasdienybe. Imonéms reikéjo sparciai prisiderinti prie augancio nuotolinio darbo poreikio. Tai léme,
kad daugelis turé¢jo skubiai keisti savo jprasta darbo aplinkg ir politika, siekiant suteikti galimybe
darbuotojams efektyviai dirbti i§ namy neturint i$ankstiniy mokymy ar i§samiai apgalvoty plany. Siuo
atveju organizacijos susidaré su kibernetinio saugumo uZztikrinimo sunkumais. Pranggon’as ir
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Arab’as (2020) teigia, kad tik 38 proc. jmoniy jgyvendino kibernetinio saugumo politikas. Dauguma
darbuotojy dirbdami namuose naudojo savo asmeninius jrenginius, kurie yra maziau saugis. Tai
padidino rizikg organizacijy duomenims, organizacijoms reikéjo rasti biidus, kaip uztikrinti sauguma,
suteikiant darbuotojams galimybe dirbti nuotoliniu bidu. Nusikaltéliai naudojosi COVID-19 sukeltu
nestabilumu, kad jvykdyty suk¢iavimo atakas ir platino kenkéjiskas programas (World Economic
Forum, 2020). Jie sieké finansinés naudos arba vertingos informacijos apie COVID-19 vakcinas.
Pandemijos metu buvo pastebétas itin daznas ir efektyvus sukéiavimas, jo rodiklis sieké 30 proc., 0
net nedidelis procentas apgauty vartotojy gali atnesti didele finansing naudg (NCSC, 2020). Sukc¢iai
naudojo jvairias priemones, pavyzdziui, elektroninj pastag, SMS zinutes ir telefoninius skambucius,
pasitelkdami COVID-19 virusg apgauléms (NCSC, 2020). 2020 m. pradzioje buvo uzfiksuotas didelis
su COVID-19 susijes kibernetiniy ataky skai¢ius (World Economic Forum, 2020). Elektroniniu pastu
platinamos kenkg¢jiskos programos, tokios kaip virusai, sukélé 94 proc. uzkrétimy. Pastebéta, kad
kibernetinés atakos tapo svarbia grésme, ypa¢ sveikatos prieziliros jstaigoms ir universitetams
(Pranggono ir kt., 2020). Sveikatos sektorius, naudojantis pasenusig programing¢ jrangg yra ypac
pazeidziamas, o pandemijos metu iSaugo ir atakos prie§ Sias jstaigas, todél kibernetinio saugumo
prevencija, jskaitant §vietima ir reguliarius atnaujinimus yra batina norint sumazinti ataky rizikg ir
apsisaugoti nuo duomeny nutekéjimo (Pranggono ir kt., 2020).

Rusijos invazija j Ukraing 2022 mety vasarj padidino geopoliting jtampg tarp Vakary $aliy ir Rusijos,
sumazindama pasaulio augimo prognozes dé¢l neapibréztumo, konflikto padariniy ir ypac stipriai
paveiké pasauling tiekimo granding. Be to, Vakary Saliy Rusijai jvestos sankcijos turi Salutinj poveikj
pasaulio ekonomikai. Europos Sajunga émési radikaliy veiksmy, sickdama apriboti Rusijos
organizacijy, bendroviy ir konsulaty veikla savo teritorijoje. Sie veiksmai apémé grieZtus
ekonominius apribojimus, tokius kaip turto jSaldyma, draudimg naudotis finansiniais iStekliais
Europos Sajungos bankuose, draudimai keliauti, prekybos draudimai ir pan. (Europos Sajungos
Taryba, 2022). Sankcijy dél Rusijos veiksmy Ukrainoje jvedimas sukélé didelg jtampg ir nestabiluma
Rusijos organizacijose. Sios sankcijos turi gily poveikj ekonomikai, verslui ir Zmoniy gyvenimui,
nulemdamos darbo viety praradima, jmoniy bankrotus ir ekonomikos nuosmukj. Si sudétinga padétis
atskleidZia organizacinio pasitikéjimo pazeidZiamuma ir svarbg krizés metu. Taciau yra organizacijy,
kurios pasizymi ryztingumu ir tvirtumu net sudétingiausiomis saglygomis. Pavyzdziui, greitojo maisto
restorany tinklas McDonald's, kuris savo oficialiame praneSime (2022) pranese, kad priéme
sprendima laikinai sustabdyti 850 greitojo maisto restorany veikla Rusijoje, taciau neatleidzia 62000
Rusijos darbuotojy ir jiems mokés atlyginimus, parodo tvirtg organizacinj pasitikéjima ir atsakomybe.
Tai ne tik rodo riipest; darbuotojy gerove, bet ir pabrézia organizacijos vertybiy laikymasi ir
atkakluma net sudétingiausiomis aplinkybémis. Kita vertus, organizacijos, kurios priima skubotus ir
netinkamus sprendimus, gali patirti rimty organizacinio pasitikéjimo triikumy ir netekti darbuotojy
palaikymo. Pavyzdziui, Lietuvos gelezinkeliy grupé (LTG) 2022 mety pavasarj paskelbé, kad atleis
beveik 2000 darbuotojy, dél tarptautiniy sankcijy padariniy, nesugebédami rasti alternatyvy iSsaugoti
darbo vietas. Sis sprendimas gali rodyti organizacinio pasitikéjimo stoka arba silpnuma Sioje
organizacijoje, nes ji neatitinka darbuotojy liikkes¢iy ir nesiriipina jy gerove.

Apibendrinant problemos analize, kriziniy situacijy metu darbuotojy pasitikéjimas savo organizacija
yra gyvybiSkai svarbus. Organizacinis pasitikéjimas ne tik gerina darbo atmosferg ir darbuotojy
gerove, bet ir skatina kirybiSkumg, produktyvumg bei lyderyste. Be to, jis stiprina organizacinj
konkurencingumg, darbuotojy jsipareigojimg ir pagerina komunikacijg viduje. Kriziniy situacijy
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klaidy kelyje. Taciau elgdamiesi Saziningai, lyderiai, kurie stropiai deda pastangas, kad iSsaugoty
pasitikéjima, lieka istikimi organizacijos vertybéms bei tikslams, dazniausiai sulaukia palaikymo, o
klaidos btina atleistos. Krizinése situacijose, kai organizacijos susiduria su i$skirtiniais i$$tikiais,
pasitikéjimo svarba dar labiau iSryskéja. Nors pasitikéjimo organizacijoje tema jau seniai yra
analizuojama mokslininky, taciau triksta tyrimy, kurie i$nagrinéty, kurie veiksniai labiausiai jtakoja
pasitikéjima krizinése situacijose. Sio tyrimo tikslas yra atskleisti iuos veiksnius ir pateikti
rekomendacijas zmoniy iStekliy vadybos specialistams, siekiant stiprinti organizacinj pasitikéjima ir
iSlaikyti jj stipriu net Kriziy metu.
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2. Organizacinj pasitikéjimg Kkrizés organizacijoje metu lemianciy veiksniy teoriniai
sprendimai

2.1. Organizacinio pasitikéjimo samprata ir ji charakterizuojancios dimensijos

Siuolaikiniame pasaulyje vykstantys karai, pandemijos turi daug neigiamo poveikio ekonomikai,
darbo aplinkai ir individy gerovei (Greyling ir kt., 2021). Kad iSgyventi Sias netikétai susidariusias
situacijas kai kurioms organizacijoms teko atlikti didelius pokycius: perorganizuoti savo veikla,
atleisti darbuotojus, mazinti etatus, vykdyti restruktiirizavimg. Vykstant Siems poky¢iams pastebima,
kad tai sukelia i$stkius komandos nariy pasitikéjimui ir trukdo efektyviai organizacijos veiklai (Costa
ir kt., 2017). Didelé pasitikéjimo svarba kelia klausima, kaip komandos vadovai ir kiti komandos
nariai gali islaikyti pasitikéjimag kai organizacijose vyksta daugybé greity poky¢iy (Morgeson ir kt.,
2015). Organizacinis pasitikéjimas yra aktuali tema, Kuri pla¢iai nagrinéjama jvairiuose moksliniuose
straipsniuose ir pateikiami jvairas skirtingi organizacinio pasitikéjimo apibrézimai (zr. 1 lent.).

1 lentelé. Organizacinio pasitikéjimo samprata (sudaryta autorés)

Autorius (metai) ApibréZimas

Rousseau ir kt. (1998) Psichologiné biisena, apimanti pasiryZzimg biti pazeidziamam, keliant teigiamus
lukescius dél kitos Salies ketinimy ar elgesio.

Ahteela ir Vanhala (2011) Tai aukstesnio lygio konstruktas, apimantis tiek asmeninj (pasitikéjimg kolegomis ir
vadovais), tiek ir beasmenj pasitikéjima.

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

Mineo (2014) Pasitikéjimas yra santykiy cementas, siejantis darbuotojus ir jy vadovus organizacijos

viduje ir vedantis prie organizacijos rezultaty.
Ashnai, Henneberg, Naudé, | Vienos $alies pasirengimas biiti pazeidZiamai kitos $alies veiksmy atzvilgiu, tikint, kad

Francescucci (2016) kita Salis atliks tam tikrus veiksmus, nepriklausomai nuo gebéjimo stebéti ar
kontroliuoti $ig Salj
Ozgur ir Tektas (2018) Darbuotojy suvokimas apie tai, kad organizacija juos palaiko bei darbuotojy tikéjimas,

kad jy vadovai ir kolegos sako tiesa.
Guo, Jia, Liao ir Van der | Tai noras tikéti organizacija, jos geranoriskumu bei suteikiamomis galimybémis
Heijden (2019) darbuotojams.

Analizuojant skirtingy autoriy darbuose pateikta organizacinio pasitikéjimo (angl. organizational
trust) sampratag, matome, kad kiekvienas autorius organizacinj pasitikéjimg apibtdina Kkitaip.
Rousseau ir kt. (1998) organizacin] pasitike¢jimg apibiidina kaip pasiryZimg biiti pazeidziamam,
keliant teigiamus liikesCius dél kitos Salies ketinimy, t.y. Zmogus yra pasiruo$¢s perzengti savo
komforto zona, leisti sau biiti atviresniu arba priimti rizikg tikédamasis teigiamy rezultaty. Tai gali
apimti situacijas, kuriose asmuo turi daryti kazka naujo arba nepatogaus, bet ir tuo paciu nori
pasinaudoti organizacijos suteikiamomis galimybémis (Gua ir kt., 2019). DaZniausiai tai skatina
daryti tikéjimas, kad tai prisidés prie asmeninio augimo ar sékmés. Pavyzdziui, Ozgur ir Tektas
(2018) organizacinj pasitikéjimg apibiidina kaip darbuotojy tikéjima, kad organizacijai darbuotojai
ripi ir vadovai bei kolegos sako tiesa. Tai reiskia, kad organizacija jsipareigoja veikti saziningai ir
atsakingai, grindziama principais, kurie gerbia darbuotojy interesus ir gerove. Organizaciniame
kontekste, organizacinj pasitikéjima Ahteela ir Vanhala (2011) iSskiria kaip sudétingg konstrukta,
apimant] tiek asmeninj (pasitikéjimg kolegomis ir vadovais), tiek ir beasmenj (pasitikéjimas
organizacija) pasitikéjima. Dél to organizacinis pasitikéjimas yra apibiidinamas placiai, nes jis reiskia
pasitikéjima organizacija kaip socialine sistema, kurioje dalyvauja aibé individy (Juceviciené, 2013).
Pasak Jucevicienés (2013) pasitikéjimas yra sudétingas ir daugiasluoksnis konstruktas, kurj sudaro
kelios dimensijos arba aspektai. Sis psichologinis reiskinys yra tokios gausios ir jvairios prigimties,
jog viena dimensija nepakanka visiSkai apibrézti jo turinio ar esmés. Tai reiskia, kad pasitikéjimas

17


file:///C:/Users/Eridas/Downloads/pastabos%2003-01.docx%23_Toc536789825

turi jvairias sudedamasias dalis, kurios gali apimti ne tik tik¢jimg kity zZmoniy sgziningumu ar
gebéjimu, bet ir bendra aplinkos suvokima, savo geb¢jimy jvertinimg ir kitus faktorius, kurie jtakoja
§1 sudétingg reiskinj. Juceviciené (2013) pabrézia, kad norint suprasti pasitikéjimg iki galo, svarbu
atsizvelgti i jo jvairove ir jvairiapusiSkuma, pereinant per skirtingas jo dimensijas.

Organizacinis pasitikéjimas susideda i§ keliy dimensijy, tokiy kaip pasitikéjimas konkreciu asmeniu
(vadovu ar kolega), pasitikéjimas tam tikromis Zmoniy grupémis (jmonés vadovybe, darbo komanda)
ir pasitikéjimas visa organizacija (Davis, Mayer ir Schoorman, 2007). Ellonen, Blomaqvist ir
Puumalainen (2008) organizacinj pasitikéjimg iSskiria j dvi grupes, pagal tai, kas yra objektas:

e Asmeninis pasitikéjimas — nukreiptas j konkrecig asmenybe arba individa.
e Beasmenis pasitikéjimas — nukreipta j organizacines sistemas.

Asmeninis pasitikéjimas ir beasmenis pasitikéjimas yra dvi skirtingos pasitikéjimo formos, kurios
skiriasi savo specifinémis savybémis (Aqagoli, Barzoki, Safari, 2020). Ellonen ir kt. (2008) teigia,
kad tiek asmeninis, tiek beasmenis pasitikéjimas vaidina svarby vaidmenj formuojant organizacijos
pasitikéjimag. Asmeninis pasitikéjimas daznai yra apraSomas mokslingje literatiiroje nagrin¢jancioje
organizacinj pasitikéjimg. Jis remiasi tiesioginiais tarpasmeniniais rySiais ir bendravimu tarp
organizacijos nariy. Jis yra svarbus kuriant tvirtus ir veiksmingus darbo santykius (Blomqvist, 2002;
Ahteela ir Vanhala, 2011). Ir nors literatliroje daZniau yra nagrinéjamas asmeninis pasitikéjimas,
didelés organizacijos labiau domisi beasmeniu pasitiké¢jimu. Beasmenis pasitikéjimas susijgs su
pasitikéjimu organizacijos sistemomis, procesais, politika ir kulttira. Jis yra ypac svarbus ziniomis
gristose organizacijose, kur svarbiausias démesys yra skiriamas ziniy kiirimui (Ahteela ir Vanhala,
2011). Ziniy karimas apima naujy idéjy, metody ar produkty sukiirimg ir efektyvy taikyma
organizacijose. Beasmenis pasitikéjimas yra vienas i§ elementy, kuris padeda organizacijai pritraukti
karibingus ir talentingus darbuotojus ir taip skatinti inovacijas organizacijos viduje (Ahteela ir
Vanhala, 2011). Tai savo ruoztu padés organizacijai jgyti konkurencinj pranaSumg (Kosonen,
Blomgquvist ir Ellonen, 2008). Taip pat reikia atkreipti démes; | tai, kad beasmenis pasitikéjimas skatina
darbuotojus likti organizacijoje, ypac kai darbuotojai yra linke¢ ieSkoti organizacijy, kurios uztikrinty
didesnj pasitenkinimg darbu (Shams ir Esfandiari Moghadam, 2016).

Juceviciené (2013), nagrinédama moksling literatiirg identifikavo dar tris skirtingus pasitikéjimo
lygius — individo, grupés ir sistemos. Tai padeda geriau suprasti, kaip pasitikéjimas plinta ir
formuojasi skirtingose situacijose.

Individo lygmuo. Tiria, kaip pasitikéjimas formuojasi individualiame lygmenyje, ypa¢ akcentuojant
tarpasmeniniy sgveiky ir asmeniniy charakteristiky svarbg. Pabréziama, kad pasitikéjimas
neapsiriboja vien iSorinémis, akivaizdziai matomomis sgveikomis, bet apima ir individo vidines
dispozicijas. Tai yra vidinés asmenybés savybes, apimancios vertybes, jsitikinimus ir nuostatas,
kurios yra svarbios pasitikéjimo kiirimo procese. Sios savybés gali turéti teigiama arba neigiama jtaka
pasitikejimo atsiradimui ir palaikymui, nes jos veikia, kaip individas suvokia ir sgveikauja su Kkitais.
Tai reiSkia, kad pasitikéjimas yra sudétingas reiskinys, kurj lemia tiek matomos, tiek nematomos
individualios charakteristikos, formuojancios unikalius ir daugiasluoksnius tarpusavio santykius.

Grupés lygmuo. Analizuoja pasitikéjimo reiskinj grupés lygmenyje, kai jis yra traktuojamas kaip
bendruomeninis fenomenas, perzengiantis pavieniy asmeny saveikas. Si perspektyva koncentruojasi
1 pasitikéjimo formavimosi procesa grupése, kuris veikia ne tik atskirus individus, bet ir visa

18



kolektyva. Svarstoma, kaip pasitik¢jimas perduodamas ir stiprinamas per grupés nariy tarpusavio
rysius, sukurdama bendrg pasitikéjimo kultiira ar atmosfera. Si atmosfera tampa lemiamu veiksniu,
daranciu jtakg bendrai grupés veiklai, sprendimy priémimui, bendravimo stiliui ir kolektyviniams
tikslams. Cia pabréziama ne tik pasitikéjimo sklaida grupéje, bet ir tai, kaip jis gali formuoti ar keisti
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Sistemos lygmuo. Apibrézia pasitikéjimo samprata, kuri yra susijusi su kulttiros, institucijy ir
pramonés aplinka. Pasitikéjimas ¢ia yra traktuojamas kaip svarbus veiksnys, veikiantis jvairiy
sektoriy veikéjus — nuo pavieniy asmeny iki dideliy organizacijy. Jis lemia jy elgseng, sprendimus ir
lakes¢ius vienas kito atzvilgiu. Sis kontekstas atskleidzia pasitikéjimo integracija j platesng
visuomene ir ekonoming struktiirg, kur pasitik€¢jimas tampa esminiu elementu, formuojanciu
tarpusavio santykius ir sprendimy priémimo procesus. Tai jrodo, kad pasitik¢jimas yra ne tik
asmeniné ar tarpasmeniné sgveika, bet taip pat svarbus struktiirinis aspektas, turintis tiesioginj poveikj
jvairioms sistemos dalims — NU0 mazy grupiy iki visos organizacijos ar net visos pramongés $akos.
Pasitikéjimo lygis gali daryti jtakg bendravimui, partnerystés formavimuisi, inovacijy skatinimui ir
netgi visuomengés poziiiriui j tam tikras industrijas ar institucijas.

Tai reiSkia, jog organizacinis pasitikéjimas apima ne tik konkrecius asmenis, bet ir abstrakc¢iau —
organizacija kaip visumg. Haynes, Keena, Lambert’as ir kt. (2020) pabrézia, kad organizacinis
pasitikéjimas néra vien tik abstraktus konceptas, jis iSplites konkrecCiais rySiais ir sgveikomis tarp
individy organizacijoje. Tai apima pasitikéjimg konkreciais asmenimis, tokiais kaip kolegos ar
vadovai, nes Sie aspektai sudaro organizacijos socialinj audinj, kuriame persidengia pasitikéjimo
ry$iai. Tuo tarpu Shockley-Zalabak, Ellis ir Winograd (2000) pabrézia, kad organizacijos nariai gali
jausti pasitikéjima ne tik konkreciais asmenimis, bet ir pac¢ios organizacijos struktiira, vertybémis ir
veiklos biidu. Toks pasitikéjimas suvokiamas kaip stabilus ir ilgalaikis, nes jis grindziamas ilgalaikiu
bendravimu ir bendradarbiavimu, kuris formuoja stipry rysj tarp individo ir organizacijos kaip
visumos. Taigi, organizacinis pasitikéjimas yra sudétingas reiSkinys, kuris apima tiek konkrecius,
individualius ry$ius, tiek platy organizacijos kaip visumos suvokima. Si dvipusé perspektyva leidZia
mums giliau suprasti, kaip pasitikéjimas strukttiruojasi organizacijos kontekste ir kaip jis veikia
tarpusavio santykius bei bendradarbiavima.

Mokslininkas McAllister’is (1995) asmeninj pasitikéjima (angl. interpersonal trust) apibrézia, kaip
Mastg, kuriuo matuojama, kiek asmuo pasitiki ir nori veikti remiantis kito asmens Zodziais, veiksmais
ir sprendimais. Organizacijos aplinkoje organizacijos nariai gali pasitikéti savo vadovais, bet
nepasitikéti savo bendradarbiais arba atvirk$¢iai. Todél asmeninis pasitikéjimas yra skirstomas j dvi
grupes:

e Horizontalus pasitikéjimas — pasitikéjimas lygiaverciais darbuotojais (Kuhnert ir McCauley,
1992). Si savoka apima darbuotojo pasitikéjima kitu darbuotoju arba vadovo pasitikéjima kitu
vadovu (Hasche, Hoglund ir Martensson, 2020). Nepaisant to, kad horizontalus pasitikéjimas
skatina dalintis informacija, jis taip pat gali kelti tam tikry sunkumy. PavyzdZiui, darbuotojy
netinkamas informacijos supratimas ar naudojimas gali juos pastatyti pries atsakomybg ir
lemti bausmes i§ vadovybés pusés;

e Vertikalus pasitikéjimas — pasitikéjimas santykiais tarp darbuotojo ir jo tiesioginio vadovo
arba auksSciausios vadovybés. Tai yra pasitikejimo rusis, kuri susijusi su pasitikejimu tarp
skirtingy organizacijos hierarchijos lygiy darbuotojy, pavyzdziui, tarp vadovy ir jy tiesioginiy
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pavaldiniy. Sis pasitikéjimas taip pat gali biiti pavadintas hierarchiniu pasitikéjimu, nes jis yra
orientuotas j rySius tarp vadovo ir pavaldinio (Aksel ir kt., 2012).

Sie du tarpusavio pasitikéjimo tipai gali turéti skirtinga poveiki darbuotojy elgesiui ir rezultatams.
Abi Sios pasitikéjimo rusys yra gyvybiskai svarbios, norint sukurti sveika, produktyvig ir teigiama
darbo aplinka, kurioje skatinamas bendradarbiavimas, inovacijos ir auks$tas darbuotojy
pasitenkinimas.

Pastaruoju metu pastebima, kad beasmenis pasitikéjimas (angl. impersonal trust) vis dazniau
analizuojamas moksliniuose straipsniuose (Dietz ir Searle, 2012). Beasmenis pasitikéjimas
apibiidinamas kaip pasitikéjimas organizacijos aspektais, kurie nesusij¢ su konkreciais asmenimis.
Tai apima pasitikéjima tokiais dalykais kaip organizacijos vizija ir strategija, auks¢iausia vadovybe,
organizacijos tikslai ir geb¢jimai, technologiné ir komerciné kompetencija, sgziningy procesy
vykdymas, technologijos, reputacija ir zmogiskyjy iStekliy valdymo politika (Kosonen ir kt., 2008).
Tai rodo, kad Zmonés pasitiki ne tik konkreciais asmenimis, bet ir organizacijos jvaizdziu, principais
ir geb¢jimu veikti efektyviai bei saziningai. Apskritai, beasmenis pasitikéjimas buvo vertinamas kaip
organizacijos patikimumo jvertinimas, kurj suvokia darbuotojas. Tai apima darbuotojo pasitikéjima,
kad darbdavys atliks veiksmus, kurie bus naudingi ar bent jau nezalingi darbuotojui. Ahteela ir
Vanhala (2011) beasmenj pasitikéjimg apibrézia kaip individualy darbuotojo pozitrj, grindziama
individualiu suvokimu ir vertinimu apie organizacija, kurioje jis dirba. Sis vertinimas yra atliekamas
analizuojant dvi pagrindines dimensijas — organizacijos pajégumus ir sgziningumg. Organizacijos
pajégumus galima skirstyti j penkias dalis, o sagZininguma — | tris (Zr. 1 pav.). Tai rodo, kad beasmenis
pasitikéjimas susijes su darbuotojo poziiiriu ] organizacijos gebéjimus ir sgzininguma, o Sie du
aspektai gali daryti stiprig jtakg tam, kaip darbuotojas vertina ir pasitiki organizacija, kurioje dirba.

Beasmenis
pasitikéjimas

Organizacijos
pajégumas

Organizacijos
saziningumas

T 1 I T
l P l l Vyriausiy vadovy Technologinis q Zmoniy istekliy S q ey
Organizacinés veiklos Tvarumas e patikimumas Konkurencingumas vadybos praktikos SaZininga veikla Komunikacija
J J

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

Organizacijos pajégumai. Sis elementas yra susijes su organizacijos galimybémis efektyviai
tvarkytis su kompleksinémis situacijomis, naudojant jvairius resursus, sprendimy pri€mimo procesus,
siekiant uztikrinti organizacijos technologinj patikimuma, tvarumg ir konkurencinguma rinkoje.
Taigi, organizacijos kompetencijas galima apibiidinti kaip jvairias organizacines veiklas (gebéjima
veiksmingai reaguoti | nejprastas ar sudétingas aplinkybes. Tai apima strateginj mastyma, kriziy
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(organizacijos geb¢jimg prisitaikyti ir iSlikti atspariai keiciantis rinkos sglygoms, jgyvendinant
ilgalaikes strategijas), vyriausiy vadovy charakteristikas (vadovy gebéjimas priimti strategiSkai
svarbius sprendimus), vadovauti komandoms ir nukreipti organizacijg teisinga linkme. Vadovy
sprendimy priémimas ir jy sugebé¢jimai tiesiogiai veikia organizacijos veiklos efektyvuma,
technologinj patikimuma (organizacijos geb&jimais inovatyviai taikyti ir i§laikyti savo technologijas,
uztikrinant, kad jos yra patikimos, saugios ir atitinka verslo poreikius) bei konkurencingumag
(organizacijos gebéjimg konkuruoti su kitais rinkos dalyviais) (Ahteela ir Vanhala, 2011).

Organizacijos saZiningumas. Sis elementas apima zmogiskuyjy istekliy valdymo praktikas (jskaitant
mokymo programas ir karjeros galimybes, etiSka elgesj), saziningg veiklg (vyriausiojo vadovo
elgseng, viding konkurencijg) bei komunikacija (efektyvus bendravimas, kurj sudaro informacijos
patikimumas ir jos iSsamumas) (Ahteela ir Vanhala, 2011).

Taigi, norint sustiprinti organizacijos veikla, tokig kaip naujoviy diegimas ir bendradarbiavimas,
butina ugdyti beasmenj pasitikéjima. Jei darbuotojai pasitiki organizacijos veikla, net jeigu asmeninis
pasitikéjimas konkreciais asmenimis arba vadovu susilpnéja dél pokyciy, pavyzdziui, susijusiy su
kolegy ar vadovo pasikeitimu, beasmenis pasitikéjimas gali i$likti. Kuriant beasmenj pasitikéjima,
reikia atsizvelgti | visas beasmenio pasitikéjimo dedamasias. Tai apima ne tik organizaciniy gebéjimy
vertinima, bet ir organizacinio geranoriskumo bei vientisumo suinteresuoty Saliy atzvilgiu svarba. Tai
kompleksiskas poziiiris, kuris padeda formuoti stipry ir ilgalaikj beasmenj pasitikéjima organizacijoje
(Ahtela ir Vanhala, 2011).

2.2. Organizacinij pasitikéjima lemiantys veiksniai

Pasitikéjimag veikia daugybé veiksniy, kurie gali skatinti rysj ir pasitikéjimg vieni kitais arba
priesingai, kelti abejones ir nepasitikéjimg. Pastaruoju metu mokslininkai vis intensyviau domisi
tyrimais apie pasitikéjimg organizacijose, siekdami suprasti, kaip jvairtis veiksniai bei praktikos
formuoja pasitikéjima (Maurer, 2010). Sie tyréjai akcentuoja pasitikéjimo svarba organizacingje
kultiroje ir jo jtaka organizacijos veiklai. Nagrinéjant veiksnius, kurie lemia organizacinj
pasitikejima, dauguma tyréjy koncentruojasi j Zmoniy iStekliy valdymo praktikas, kurios gali turéti
lemiama jtaka darbuotojy organizaciniam pasitikéjimui (Lamsa, Novelskaitée, Puéétaité, 2010). Sios
praktikos apima jvairius veiksnius, pradedant darbuotojy motyvavimu ir jy kompetencijy tobulinimu
ir baigiant aiskiu ir saZiningu komunikavimu. Tyréjai teigia, kad Sios praktikos gali turéti tiesioginj
poveiki darbuotojy pasitik€jimui organizacija, nes jos rodo jsipareigojimg bei ripest; darbuotojy
gerovel ir sekmei.

Atlikta iSsami literattiros analizé ir i$skirti devyni veiksniai (zr. 2 lent.), turintys jtakos darbuotojy
pasitikéjimui. Tai apima mokymasi ir ugdymasi, viding komunikacija, karjeros galimybes, veiklos
vertinimg ir atlygj, darbo dizaing, psichologinj saugumg, transformacing vadovo lyderyste,
organizacinj teisinguma bei teigiamas emocijas.

2 lentelé. Organizacinj pasitikejima lemiantys veiksniai (sudaryta autores)

Veiksniai Autoriai
Mokymasis ir ugdymasis (angl. learning and Bigley ir Pearce (1998); Ahteela ir Vanhala (2011); Li,
development) Rong ir Xie (2019); Al-Enzi ir Diab-Bahman (2020).

Vidiné komunikacija (angl. internal communication) Ahteela ir Vanhala (2011); Pfeffer ir Veiga (1999);
(1997); Whitener ir kt. (1998); Shockley-Zalabakas ir kt.

(2000); Agagoli ir kt. (2020); Baruch ir kt (2004).
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Karjeros galimybés (angl. career opportunities) Zeffane ir Connell (2003); Hernaus, Klindzic ir Pavlovic
(2019); Erturk ir Vurgun, (2015); Harel ir Tzafrir (1999).

Veiklos vertinimas ir atlygis (angl. performance Ahteelad ir Vanhala (2011); Ryan ir Deci (2020);
evaluation and rewards) Mosquera ir kt. (2020); Bassett-Jones ir Lloyd (2005).
Darbo dizainas (angl. job design) Ahteela ir Vanhala (2011); Latifi ir Shooshtarian (2014);

Koufteros, Peng ir Teixeria (2012); Shockley-Zalabako ir
kt. (2000); Baruch ir kt. (2004).

Psichologinis saugumas (angl. psychological safety) Duffy, Lilly ir Wipawayangkool (2016); Kapp ir
Parboteeah (2008); Cullen ir Martin (2006); Wech (2002);

Simha ir Stachowicz-Stanusch (2015).
Krishnan (2004); Faupel ir Sii} (2019); MacKenzie ir kt.

Transformaciné vadovo lyderysté (angl.

transformational leadership) (2001) Gregory Stone ir kt. (2004).
Organizacinis teisingumas (angl. organizational Wright ir kt. (2007); Moorman (1991); Agagoli ir kt.
justice) (2020).

Drazkowski ir kt. (2017).

Mokymasis ir ugdymasis. Vienas i§ esminiy aspekty, nulemianciy pasitikéjimg organizacijoje yra
mokymasis ir ugdymasis (angl. learning and development). Ahteela ir Vanhala (2011) teigia, kad
darbuotojai labiau pasitiki organizacija, kuomet organizacija siiilo mokymosi ir tobuléjimo
galimybes. Dalyvavimas mokymuose leidzia darbuotojams gerinti savo kompetencijas, kas ne tik
padidina jy produktyvuma, bet ir suteikia galimybes augti profesingje srityje (Al-Enzi ir Diab-
Bahman, 2020). Mokymasis ir nuolatinis tobuléjimas skatina ir jgiidziy augima, kas ne tik padidina
ju veiksminguma darbe, bet ir suteikia jiems didesnj pasitikéjimag savo galimybémis (Bigley ir Pearce,
1998). Pastebima, kad nuolatinis mokymasis ir tobuléjimas padeda formuoti inovacijy kultirag
organizacijoje, o tai skatina inicijuoti naujoves, kurios gali teigiamai paveikti visos organizacijos
veikla.

Mokymasis tarp darbuotojy ne tik gerina jy zinias ir jgudzius, bet ir stiprina tarpusavio pasitikéjima.
Pagal Li, Rong ir Xie (2019) atliktg tyrimg yra matoma, kad bendras mokymasis komandoje aktyviai
prisideda prie pasitikéjimo stipré¢jimo tarp nariy, o tai skatina kiirybinés veiklos plétojima.
Pasitikéjimas, augantis i§ bendro mokymosi veikia kaip svarbus elementas, kuris ne tik sukuria
teigiamg atmosfera komandoje, bet ir tampa rySiu tarp to, kaip komandos mokymasis ir
bendradarbiavimas gali paveikti komandos kiirybiSkuma. Taigi, pasitikéjimas tarp komandos nariy
pasirodo gali biiti esminis tarpininkas, galintis paskatinti kiirybiskumo ir inovacijy sklaida, kuomet
komanda kartu siekia mokytis ir tobuléti.

Vidiné komunikacija. Kitas veiksnys, veikiantis darbuotojy pasitikéjima organizacija — tai vidiné
komunikacija (angl. internal communication). Efektyvi komunikacija tarp kolegy ir vadovy yra
vienas 1§ svarbiausiy veiksniy, kuris stiprina pasitikéjimg organizacijoje. Tai ne tik skatina atvirg ir
drasy idéjy dalijimasi tarp darbuotojy, bet ir sukuria darbo aplinkos klimata, kuriame skatinamas
kirybiSkumas ir inovacijos. Tokioje aplinkoje darbuotojai jauciasi vertinami ir jgalioti, o tai tiesiogiai
prisideda prie aukstesnés paslaugy ir produkty kokybés. Sis procesas ne tik gerina bendrg
organizacijos veiklos efektyvuma, bet ir skatina pozityvius pokycius jmonés kulttiroje, stiprindamas
bendradarbiavimg ir pasitikéjima tarp visy lygiy darbuotojy (Aqagoli ir kt., 2020).

Baruch’as, Dolan’as, Tzafrir’as (2004) teigia, kad kai organizacijoje vyrauja aukstas komunikacijos
lygis, t.y., kai darbuotojai gali drasiai dalintis savo jzvalgomis, mintimis ir jauciasi iSklausyti, tai
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sukuria atvirg darbo aplinka, Kuri skatina pasitikéjimg organizacija, teigiamai veikdama bendrg jos
atmosferg (Ahteela ir Vanhala, 2011).

Pfeffer’is ir Veig’as (1999) pabrézia, kad dalijimasis informacija tokiais klausimais kaip finansiniai
rezultatai ir jmonés strategija, darbuotojams ir kitiems organizacijos nariams parodo, kad jais yra
pasitikima. Be to, aiSkus, sgziningas ir tikslus darbdavio griztamasis rysys ir komunikacija veikia
darbuotojy pasitikejimg vadovybe ir visa organizacija, o min¢iy ir idéjy mainai sustiprina pasitikéjimo
suvokimg (Whitener, 1997; Whitener ir kt., 1998; Shockley-Zalabak ir kt., 2000). Darbuotojai savo
pasitikéjimg visa organizacija vertina atsizvelgdami | tai, ar yra atviro bendravimo klimatas, ar ne.

Karjeros galimybés. Dar vienas labai svarbus veiksnys, kuris veikia darbuotojy pasitikéjima
organizacija — karjeros galimybés (angl. career opportunities). Zeffane ir Connell (2003) teigia, kad
darbo rotacija gali padidinti darbo saugumo jausma, kuris yra teigiamai susijes su pasitikéjimu. Tai
taip pat gali biiti suvokiama kaip organizacijos jsipareigojimo savo darbuotojams pozymis, o tai savo
ruoztu padidina pasitikéjimag. Pasak Harel ir Tzafrir’o (1999) vidiné darbo rinka perteikia zinig, kad
organizacija vertina savo Zmones ir suteikia galimybe tobuléti.

Organizacija, kuri suteikia darbuotojams perspektyvias karjeros galimybes, sugeba ne tik iSlaikyti
savo komanda, bet ir efektyviai siekia konkurencinio pranasumo rinkoje (Hernaus, Klindzic ir
Pavlovic, 2019). Be to, galimybé ugdyti karjerag organizacijoje motyvuoja darbuotojus atsidékoti
jmonei uz suteiktas galimybes (Erturk ir Vurgun, 2015). Tokios galimybés ne tik padeda
darbuotojams jausti, kad jy indélis yra vertinamas, bet ir stiprina jy pasitikéjimg jmonés vadovavimu
bei jos strategija. Taigi, investuojant | darbuotojy profesinj tobul¢jimg ir karjeros augima,
organizacijos ne tik skatina lojalumg ir produktyvumg, bet ir stipresnj pasitikéjimo ir
bendradarbiavimo klimata.

Veiklos vertinimas ir atlygis. Dar vienas svarbus veiksnys, kuris lemia organizacinj pasitikéjima —
tai veiklos vertinimas ir atlygis (angl. performance evaluation and rewards). Mosquera, Soares,
Oliveira (2020) atliko tyrimg ir rezultatai parodé, kad darbuotojo veiklos vertinimas ir atlygis turi
teigiamg ir reikSminga jtaka darbuotojo pasitenkinimui darbu. Darbuotojo jvertinimas sukelia
teigiamg emocing reakcijg ir motyvuoja toliau tobuléti ir prireikus atlikti ilgalaikius poky¢ius (Ryan
ir Deci, 2020). Pavyzdziui, kai kas nors s¢kmingai atlieka uzduotj, tuomet patiria pasitenkinimo
jausma. Sis jvertinimas motyvuoja darbuotoja toliau sékmingai atlikti uzduotis ir toliau patirti tas
teigiamas emocijas. Bassett-Jon’as ir LIoyd’as (2005) paaiskino, kad vidiné motyvacija ir jvertinimas
vaidina esminj vaidmen;] darbuotojy pasitikéjimui.

Svarbu pabrézti, kad s3ziningas ir visiems organizacijos darbuotojams taikomas objektyvus veiklos
vertinimas ir atlygis teigiamai veikia darbuotojy pasitikéjima organizacija (Ahteela ir Vanhala, 2011).
Si praktika jtvirtina jy jsitikinima, kad jy pastangos yra vertinamos ir jie yra saZiningai
kompensuojami uz savo darbg.

Vienas i§ pagrindiniy aspekty yra skaidrumas. Darbuotojai, kurie aiskiai supranta, kaip ir pagal kokius
kriterijus jy darbas yra vertinamas ir matymas, kad Sie kriterijai taikomi vienodai visiems, stiprina
pasitikéjimg organizacija (Maurer, 2010).

Darbo dizainas. Darbuotojy pasitikéjimg organizacija taip pat veikia dar vienas svarbus aspektas —
darbo dizainas (angl. job design). Sis terminas apima darbo uzduodiy, kurios yra oficialiai
paskirstytos, suorganizuotos ir koordinuojamos, struktiirg (Latifi ir Shooshtarian, 2014). Pasak

23



Shockley-Zalabak ir kt. (2000) aukStas organizacijos pasitikéjimo lygis yra susijes su
prisitaikan¢iomis organizacinémis formomis ir strukttiromis. Be to, darbo dizaing taip pat galima
vertinti kaip atsakomybés ir valdymo galiy paskirstymg organizacijoje, kurias atlieka organizacijos
nariai (Koufteros, Peng ir Teixeria, 2012).

Aplinkoje, kurioje darbo klasifikacija yra aiskiai apibrézta, darbuotojai bus pasirenge priimti politikg
ir sprendimus, jei jie bus pagristi saziningais procesais ir jiems bus suteikta tinkama informacija
(Baruch ir kt., 2004).

Norint i$laikyti stipry organizacinj pasitikéjimg, jmonéms reikia daugiau démesio skirti ne tik
zmogiskyjy iStekliy vadybos praktikoms, kurios yra tiesiogiai susijusios su pasitikéjimo vadovais ir
Visos jmonés stiprinimu, bet ir visapusi$kai vystyti organizacijos valdymo sistema. Sis procesas
reikalauja integruoto poziiirio, kuriame démesys skiriamas ne tik atskiry praktiky tobulinimui, bet ir
bendros organizacijos kultiiros ir struktiiros stiprinimui (Ahteela ir Vanhala, 2011). Pasitikéjimas
organizacijoje neturéty biiti latkomas tik Zzmogiskyjy iStekliy vadybos funkcijos dalimi, tai turéty biiti
traktuojamas kaip strateginis aukSc¢iausios vadovybés uzdavinys.

Strateginiai ir vadybiniai veiksmai, tokie kaip skaidrus bendravimas, darbo veiklos vertinimas ir t.t.
yra svarbiis elementai, skatinantys pasitikéjima visais organizacijos lygmenimis. Sie veiksmai padeda
kurti kultiira, kurioje darbuotojai jauciasi vertinami, iSgirsti ir jgalioti, o tai savo ruoztu skatina didesnj
jsitraukimg. Ahteela ir Vanhala (2011) akcentuoja, kad visa organizacija turéty bati jtraukta j
pasitikéjimo kurimo procesg, nuo auksciausios vadovybés iki kiekvieno darbuotojo, nes tik
bendromis pastangomis galima pasiekti ilgalaike pasitikéjimo atmosfera, kuri teigiamai veikia tiek
darbuotojy gerove, tiek organizacijos veiklos rezultatus.

Psichologinis saugumas. Dar vienas veiksnys, kuris prisideda prie organizacinio pasitikéjimo yra
psichologinis saugumas (angl. psychological safety). Psichologinis saugumas organizacijoje gali biiti
suprantamas kaip visuma normy ir taisykliy, kurios apibrézia, kokj elges;j organizacija vertina kaip
etiSka ir priimting, o kokj — kaip netinkama (Duffy, Lilly ir Wipawayangkool, 2016). Kapp’as ir
Parboteeah’as (2008) atliktame tyrime teigia, kad §i sgvoka apima ir tam tikras organizacines
praktikas bei procediras, kurios padeda nustatyti, kas yra laikoma moraliai teisinga ir neteisinga
elgsena darbo aplinkoje. Ypac¢ svarbu pabrézti, kad psichologinis saugumas veikia darbuotojy
sprendimy priémimg ir jy elgesj organizacijoje (Cullen ir Martin, 2006).

RySys tarp psichologinio saugumo, organizacinio pasitik¢jimo ir teigiamy darbo rezultaty yra
akivaizdus (Duffy, Lilly ir Wipawayangkool, 2016). Kai darbuotojai jaucia, kad su jais yra elgiamasi
sgziningai, tuo jie stipriau pasitiki organizacija, kas skatina jy pritarimg ir palaikymg sprendimuose,
kurie priimami organizacijos lygmeniu (Wech, 2002). Psichologinis saugumas taip pat atspindi
organizacijos jsipareigojima ruipintis ne tik savo darbuotojais, bet ir visais suinteresuotais asmenimis,
pabréZziant organizacijos atviruma ir ripestinguma (Duffy, Lilly ir Wipawayangkool, 2016). Svarbu
yra ir tai, kad psichologinis saugumas suteikia darbuotojams aiSkumo apie sprendimy priémimo
procesus, leidziant jiems matyti, kaip priimami sprendimai atitinka etines normas ir kaip S$ie
sprendimai atspindi vadovy elgesj bei organizacijos vertybes (Simha ir Stachowicz-Stanusch, 2015).
Tai padeda darbuotojams ne tik aiskiai suprasti, kokios yra jy organizacijos ir vadovy vertybés, bet ir
stiprina jy jsipareigojimg bei lojalumg organizacijai.
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Taigi, psichologinis saugumas organizacijoje yra glaudZziai susijes su organizaciniu pasitikéjimu.
Normy ir taisykliy, kurios apibrézia etiska elgesj, nustatymas, taip pat aiskios organizacinés praktikos
ir procediiros, padeda formuoti aplinka, kurioje darbuotojai jauciasi vertinami, saugis ir suprasti. Tai,
savo ruoztu, stiprina darbuotojy pasitikejimg organizacija, nes jie mato, kad jmon¢ yra jsipareigojusi
laikytis auksty etikos standarty ir suinteresuota riipintis darbuotojy gerove.

Transformaciné vadovo lyderysté. Transformaciné vadovo lyderysté (angl. transformational
leadership) yra dar vienas veiksnys veikiantis darbuotojy pasitikéjimg organizacija. Tai yra labai
tinkamas vadovavimo stilius, siekiant efektyviai valdyti organizacijos pokycius (Krishnan, 2004).
Transformaciné lyderysté turi tam tikry savybiy, kurios gali motyvuoti ir jkvépti jy pasekéjus siekti
organizacijos tiksly (Gregory Stone, Russell ir Patterson, 2004). Transformaciné lyderysté daro jtaka
darbuotojo pasitikéjimui organizaciniy poky¢iy metu (Faupel ir Siif3, 2019). Lyderiai, pasitelkdami
savo charizma, veiksmingai motyvuoja darbuotojus ir tenkina jy emocinius poreikius, skatindami
juos bendradarbiauti ir kurti stiprias komandas. Tokie lyderiai suteikia individualy palaikyma
kiekvienam darbuotojui, gerbiant jy nuomones ir atsizvelgiant j jy jausmus bei poreikius. Tai padeda
darbuotojams jaustis jvertintais ir skatina jy profesinj augima, kuris savo ruoztu teigiamai veikia jy
darbo rezultatus. Transformaciné vadovo lyderysté taip pat stiprina komandos dvasia,
demonstruodami aistra darbui, etika, sazininguma ir optimizma, kas jkvepia darbuotojus siekti
aukstesniy tiksly, didina jy savarankiSkuma, pasitikéjima savimi ir sprendimy priémimo gebéjimus.

Apibendrinant, transformaciné lyderysté kuria stipry organizacinj pasitikéjima, nes ji remiasi ne tik
darbuotojy motyvacijos ir jy darbo rezultaty stiprinimu, bet ir emocinio rySio bei bendros jmonés
kultiiros puosel¢jimu.

Organizacinis teisingumas. Organizacinis teisingumas (angl. organizational justice) yra dar vienas
veiksnys, kuris lemia organizacinj pasitike¢jimg. Organizacinj teisingumg apibrézia kaip darbo
salygas, kurios vercia asmenis manyti, kad su jais elgiamasi saziningai (Wright, Cropanzano ir
Bonett, 2007). Be to, teisingumas yra svarbus dirban¢iyjy motyvatorius. Kai asmenys suvokia
sgziningumo trikuma, jy moralé smunka ir jie labiau link¢ palikti organizacija. Moorman’as (1991)
teigia, kad organizacinis teisingumas yra terminas, vartojamas teisingumo vaidmeniui apibudinti, nes
Jis yra tiesiogiai susijes su darbo vieta. KonkreCiai, organizacinis teisingumas yra susij¢s su
organizacijos procesais, kuriais darbuotojai nustato, ar su jais buvo elgiamasi sgziningai ir procesais,
kuriais tokie nustatymai veikia kitus su darbu susijusius kintamuosius.

Wright’as ir kt. (2007) teigia, kad organizacinis teisingumas gali sukurti didel¢ naudg organizacijai ir
darbuotojams, ta¢iau teisingumo medalis turi dvi puses. Neigiama yra tai, kad teisingumo nebuvimas
organizacijai sukelia problemy. Yra tvirty jrodymy, kad neteisybé gali sukelti kersta ir prastesnius
rezultatus. Teigiama yra tai, kad teisingumas gali padaryti daugiau nei uzkirsti kelig Siai nepalankiai
situacijai. Teisingumas veikia kaip tam tikras aspektas, leidZiantis darbuotojams islaikyti pagarbg ir
pasitikéjimg organizacija net tada, kai viskas vyksta ne taip, kaip jie nori. Galima sakyti, kad
organizacinis teisingumas yra labai svarbus dalykas organizacijoje dél savo nepaprasto poveikio
darbuotojy elgesiui ir tikrai turés jtakos organizacijos sékmei, 0 sgZiningas elgesys gerina socialinius
santykius ir padidina pasitikéjimo laipsnj (Aqagoli ir kt., 2020).

Teigiamos emocijos. Mokslinéje literatiiroje akcentuojama teigiamy emocijy (angl. positive
emotions) svarba ir jtaka darbuotojy pasitikéjimui organizacija. Atliktas tyrimas atskleidé, kad yra
glaudus ry$iai tarp jvairiy emocijy, kurias patiria darbuotojai ir jy pozitirio j organizacija (Tong ir Jia,
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2017). Asmenys, jauciantys neigiamas emocijas (pvz., pyktj) linke maziau pasitikéti organizacija, o
asmenys, jauciantys teigiamas emocijas (pvz., dékinguma) rodo didesn] pasitikéjimo organizacija
lygj. Sie rezultatai rodo, kad emocijos tarp darbuotojy gali teigiamai arba neigiamai veikti
organizacijos pasitikéjima.

Clore ir Schnall (2005) atliktas tyrimas rodo, kad konkrecios emocijos veikia miisy sprendimus ir
vertinimus. Neigiamos emocijos, tokios kaip pyktis ar baimé, darbuotojams gali signalizuoti apie
galimas problemas ar pavojus, dél kuriy jie gali jausti nepasitenkinimg ar netikruma dél organizacijos.
Neigiamos emocijos daznai veikia kaip signalas apie galimg zalg, skatinantis biiti atidesniems ir
atsargesniems (Lebel, 2017). Kita vertus, teigiamos emocijos, tokios kaip dékingumas, skatina
darbuotojus vertinti savo aplinkg palankiau, matyti organizacija kaip saugesne¢ ir draugiskesne.
Teigiamos emocijos rodo, jog asmuo yra saugioje ir palaikanc¢ioje aplinkoje, kurioje yra skatinami
prosocialiniai motyvai, o tai skatina didesnj pasitikéjimg organizacija (Drazkowski, Kaczmarek,
Kashdan, 2017).

Apibendrinant, darbuotojy emocijos darbo vietoje tiesiogiai veikia jy pasitikéjimg organizacija.
Supratimas apie tai, kaip skirtingos emocijos veikia darbuotojy pozitirj j darboviete, suteikia vertingy
izvalgy, kaip organizacijos gali kurti teigiamg darbo aplinka, skatinancig pasitikéjimg ir
bendradarbiavima.

2.3. Krizés samprata, tipologija ir poveikis organizacijoms

Siuolaikinés organizacijos veikia dinamiskoje aplinkoje, kurioje nuolat kinta procesai ir reikalavimai.
Jos jdémiai stebi ir reaguoja ] kintancias aplinkos salygas, siekdamos prisitaikyti ir iSlikti
konkurencingos. Nepaisant pastangy iSvengti problemy, daznai organizacijos susiduria su
neprognozuojamomis krizémis, kurios gali rimtai paveikti organizacijy veikla. Tokios krizés gali kelti
grésme organizacijos reputacijai, sukelti finansiniy i§8tkiy ar netgi sukelti pavojy jos islikimui
rinkoje (Valackieng, 2012). Todél organizacijos nuolat turi biiti pasirengusios greitai ir veiksmingai
reaguoti | 18Stkius, kurie gali atsirasti i§ neprognozuojamos verslo aplinkos. Analizuojant moksling
literatiira, pastebima, kad autoriai krizés sampratg identifikuoja skirtingai (Zr. 3 lent.).

3 lentelé. Krizés samprata (sudaryta autorés)

Autorius (metai) ApibréZimas
Rosenthal ir kt. (2001) Grésme, kuri situacijoje, kai jau¢iamas didelis spaudimas ir laiko trikumas, svarbiy
sprendimy priémimo procesa pavercia neuztikrintu.

Millar ir Heath (2004) Staigus ir pelauktas‘ atsitik'ima}s, kuris iskelia nustatyta grésme, reikalaujancia greito,
auksto lygio sprendimy priémimo.

Valackiené (2012) Normalaus proceso sutrikimas ar nenumatytas atvejis, ke'l}‘ar}tis grésme c?rg'ar'lizac‘ij gi,
pasireiskiantis kaip Gimus ar netikétas jvykis, svarbus atsitikimas, potencialiai galintis
pakenkti ar net sugriauti organizacijos reputacija.

Coombs ir Holladay (2014) Nenuspéjama situacija, kuri kelia didele grésme suinteresuotoms Salims, kurios daro
jtaka organizacijos veiklai ir dazniausiai sukelia neigiamas pasekmes.

Ozanne ir kt. (2020) Ivykis, kuris asmens, jmonés, finansy, reputacijos, nuosavybés gerovei kelia grésme.

Analizuojant moksling¢je literatiiroje pateikiamus krizés apibrézimus, galima teigti, kad kriziné
situacija yra sudétingas ir dinamiSkas jvykis ar laikotarpis, kuris reikalauja nedelsiant ir efektyviai
reaguoti, siekiant suvaldyti ir sumazinti galimg zalg. Rosenthal’as ir kt. (2001) pabrézia, kad krizinés
situacijos aplinkoje, kur kiekviena sekundé yra labai vertinga, sprendimy pri€mimo procesas tampa
ne tik intensyvus, bet ir kupinas neapibréZtumo. Sprendimai, kurie paprastai biity priimami atidziai
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svarstant ir jvertinant visus galimus scenarijus, krizinéje situacijoje turi baiti priimami greitai, kartais
net aklai, remiantis ribota informacija ir dideliu neapibréztumu. Kriziné situacija yra susijusi su
spaudimu ir laiko stygiumi, kurios sukelia keleta pagrindiniy problemy (Millar ir Heath, 2004).
Pirmiausia, Krizinés situacijos gali lemti skubotus ir nepakankamai apgalvotus sprendimus. Asmenys
ar vadovai, susiduriantys su laiko triitkumu, gali pasikliauti instinktais arba priimti greitus sprendimus,
nejverting visy galimy pasekmiy. Antra, §i situacija gali apsunkinti komandos darbg ir
bendradarbiavimg. Be to, laiko trikumas gali turéti jtakos sprendimy priémimo objektyvumui.
Emocinis kriivis, kurj sukelia krizinés situacijos gali sumazinti geb&jima vertinti situacijg racionaliai,
o tai savo ruoztu gali lemti nepagrjsty ar net pavojingy sprendimy priémima (Millar ir Heath, 2004).
Nagrin¢jant kriziniy situacijy apibrézima mokslinéje literatiiroje, galima pastebéti, kad egzistuoja tam
tikri nuolatiniai elementai arba bitinosios sudedamosios dalys, kurios daznai pasikartoja ir yra
laikomos badingomis krizinémis situacijomis. Sios dedamosios — grésmé, laiko trilkumas ir
neuztikrintumas.

Grésmé. Boin’as, Ekengren’as ir Rhinard’as (2020) isskiria procesa, kuriame yra patiriamas didelis
spaudimas ar atakos, veikiangios svarbias visuomenines vertybes. Sis procesas yra apibidinamas kaip
kritinis momentas, kai esama grésmé tiesiogiai lieia visuomenés saugumg, sveikatos apsauga,
gyvenimo kokybe ir lygybe. Tokios situacijos gali apimti jvairias krizes, pavyzdziui, gamtos
katastrofas, teroristinius iSpuolius ar epidemijas, kurios kelia pavojy tiek visuomenes, tiek
individualaus asmens saugumui ir sveikatai.

Laiko trukumas. Skubi situacija, kurioje yra stiprus poreikis nedelsiant veikti. Krizés atveju biitina
reaguoti greitai ir imtis konkre¢iy veiksmy, todél laikas tampa esmine veiksnio dalimi. Boin’as,
Hart’as, Stern’as ir kt. (2016) pabrézia, jog krizés valdyme ypac svarbu laiko valdymas, kadangi
susiduriantys su krize asmenys priversti priimti labai reikSmingus sprendimus per trumpa laika.
Kartais tokie sprendimai gali buti susij¢ su gyvybés ar mirties klausimais.

NeuZztikrintumas. Krizés metu yra susiduriama su grésme ir neapibréZtumu dél to, kokie gali biiti
Ivykiy padariniai, kas sukelia gily neZinomybeés pojiitj. DaZniausiai §j pojit] sustiprina nepakankama
informacija apie tai, kaip tinkamai tvarkyti esamg krizing situacijg. Boin’as ir kt. (2016) teigia, kad
kriziniy situacijy metu nezinomybés jausmas atsiranda dél Zmoniy nepasirengimo ir reakcijos |
vykstancius jvykius.

Krizinés situacijos ir jy poveikis gali biiti labai jvairus ir kintantis, aprépiantis daug skirtingy aspekty
ir atsirandantis jvairiomis formomis. Organizacinés krizés gali atsirasti dél jvairiy, net ir elementariy
veiksniy, tokiy kaip bloga vadyba, skundai ar natiiralios nelaimés (Valackien¢, 2012). Krizinés
situacijos atsiranda jvairiose situacijose, veikia skirtingas sritis, o tai reiSkia, kad jy atsiradimo
priezastys yra jvairialypés. Del to yra svarbu nustatyti bendruosius principus, susijusius su
organizacijos Kriziniy situacijy atsiradimo priezastimis. Sie principai ne visada gali padéti atskleisti
kiekvienos konkrecios krizés Saknis, bet padeda iSrySkinti pagrindinius faktorius, kurie yra bendri
daugeliui Kkriziniy situacijy.

Planuojant ir jvertinant atitinkamus veiksnius i§ anksto, galima sukurti strukttiruota ir efektyvy kriziy
valdymo procesa, kuris apims ne tik potencialiy grésmiy identifikavima, bet ir tinkamy strategijy
parengima. Tokiu atveju organizacijos gali sustiprinti savo atsparumg ir lankstuma, kadangi yra
pasirengusios greitai ir efektyviai reaguoti j jvairias neigiamas situacijas. Mitroff’as, Simons’as ir

27



Levin’as (2004) isskyré krizes lemiancius veiksnius ir jy prieZastis, kurie yra svarbis ne tik jy
atpazinimui, bet taip pat yra susij¢ su kriziniy situacijy valdymu organizacijoje (zr. 4 lent.)

4 lentelé. Krizes lemiantys veiksniai ir jy priezastys (sudaryta autorés)
Krizes lemiantys veiksniai Krizes sukeliandios priezastys

Ekonominiai Darbo  problemos; rinkos iStekliy  sumazéjimas;
ekonominiai nuopuoliai; prekybos politikos poky¢iai;
pelningumo pokyciai.

Informaciniai Duomeny praradimas; duomeny klastojimas; apskaitos
neatitikimai.

Fiziniai Irenginiy praradimas; produkto nekokybiskumas; kokybés
problemos.

Zmogiskyjy istekliy Vandalizmas; korupcija; vadovybés kaita.

Reputaciniai Neigiami gandai; reputacijos praradimas; suklastoti jmonés
vizualai.

Valackiené (2012) teigia, kad organizacinés krizés eigoje yra iSskiriamos dar trys kriziy stadijos:

Potencialo. Kriz¢, susijusi su jmonés ar organizacijos strateginiu pazeidimu, vadinama potencialia
krize. Sis strateginis potencialas apima lemiamus organizacijos turimus isteklius ir pranasumus. Jo
praradimas gali rimtai paveikti organizacijos perspektyvas ir tolesnj jos pasisekimg. Todél yra itin
svarbu aktyviai identifikuoti, kas yra kritiSkai svarbu organizacijos veiklai ir kas uztikrina jos ilgalaikj
iSlikima bei klestéjimg. Turint aisky supratimg Siuo klausimu, organizacija gali toliau tobulinti savo
strateginj potencialg ir sustiprinti savo pozicijas rinkoje.

Strateginé. Strateginé kriz¢ atsiranda dél klaidy, formuojant organizacijos veiklos strategines kryptis.
Jeigu laiku néra issiaiskinamos krizés priezastys ir nesiimama kardinaliy priemoniy krizei pasalinti,
organizacijos zlugimas gali bti neiSvengiamas. Tai gali turéti ilgalaikj neigiamg poveikj ne tik
organizacijai, bet ir jos aplinkai bei suinteresuotiems asmenims.

Likvidumo. Likvidumo kriz¢é iSkyla, kai organizacija neturi galimybiy pléstis. Geriausias buidas yra
igyvendinti veiklos strategijos pasikeitimus. Taciau §i krizé retai jveikiama, nes tai reikalauja dideliy
finansiniy istekliy.

Taigi, apibendrinant, kiekviena krizés stadija atsiranda dél skirtingy priezas¢iy ir turi savo unikaly
poveikj organizacijai bei jos aplinkai. Supratimas apie Sias krizes padeda organizacijoms tinkamai
reaguoti ir jveikti i8Stikius su Kuriais jos susiduria. Be to, Valackiené (2012) apraso keturiy stadijy
krizés valdymo lauka, kuris praeina per kelis etapus, kuriuos lemia krizés pobiidis ir organizacijos
reakcija (Zr. 2. pav.).

Sprendziamoji
/pokriziné

Prodromaliné/
potenciali

Jautri/paslépta Nuolatiné/opi

2 pav. Keturiy stadijy krizés valdymo modelis (sudaryta remiantis Valackiene, 2012)
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Prodromaliné/potenciali stadija gali biiti neaiski ir sunkiai pastebima, taciau ji Zymi krizés proceso
pradzia (Valackien¢, 2012). Siame etape organizacijos biiklé gali biti laikoma normalia, nes krizés
simptomai dar néra ryskiis ir nepaveikia organizacijos veiklos efektyvumo. Antroje stadijoje vadybos
veiksmai gali tik kontroliuoti nuostolius, kurie jau yra nei§vengiami. Siame etape dauguma
organizacijos stebétojy gali nepastebeti krizés, o kartais netgi organizacija pati nesupranta, kad jau
susiduria su krizés situacija. Organizacijos nariy elgesys Siame etape yra lemiamas tolesniam krizés
susiduriant su jautria stadija yra jos greitis ir intensyvumas, kuris priklauso nuo konkretaus krizés
pobiidZio. Zinant potencialios krizés greitj ir intensyvuma, organizacija vis dar yra pirmos krizés
stadijoje. Jautri stadija yra trumpa, taciau dél jos intensyvumo daznai atrodo, kad ji yra ilgiausia.
Siame etape organizacija turi imtis veiksmy, kad biity pasirengta greitai ir efektyviai spresti kilusia
krize. Nuolatinés krizés etapas yra kartais zinomas kaip krizés tvarkymo fazé. Joje pasikartoja
situacijos, kai organizacija susiduria su auditu, Ziniasklaidos kritika ir pan. Sis laikotarpis gali biiti
tiek atsigavimo, savianalizés, tiek ir finansiniy permainy, vadovavimo sukrétimy laikotarpis. Siekiant
iveikti kriz¢ Siame etape, reikalingos didelés pastangos, susitelkimas ir gebéjimas prisitaikyti prie
naujy salygy. Efektyvumas priklauso nuo pasirinktos krizés sprendimo strategijos, turimy iStekliy ir
darbuotojy susitelkimo. Ketvirtoji krizés stadija yra krizés iSsprendimas. Idealus scenarijus yra, kai
krizé yra valdoma dar pirmojoje (prodromalingje) stadijoje. Labai nepalanku, kai krizé jau pasiekia
jautrigja arba nuolating stadija. Daugumoje kriziniy situacijy gerokai lengviau jsikisti, kai problema
dar tik kyla, nei kai ji jau pradeda komplikuotis j rimtg kriz¢ (Valackien¢, 2012).

Kaip anks¢iau buvo minéta, krizés yra staigus ir nelauktas atsitikimas. Nepaisant to, svarbu atkreipti
démesj, kad krizés ne vien sukelia neigiamg jtaka, bet ir gali turéti teigiamy pasekmiy. D¢l $iy
priezascCiy svarbu aptarti ir neigiamus ir teigiamus kriziy aspektus. Be to kriziy poveikj galima skirtyti
1 du tipus: ilgalaikj ir trumpalaikj.

Nagrin¢jant krizés poveikj darbuotojams ir organizacijoms, labai geras pavyzdys yra COVID-19
pandemija. Si pandemija turéjo itin didelj poveikj verslo sektoriui (Grazyte, 2023). Didele jtaka
padaré jvesti apribojimai, kai organizacijos privaléjo ieSkoti naujy budy, kaip galéty uztikrinti savo
finansinj stabilumg. Veiklos sustabdymas ir apribojimai veiké gaunamas jmoniy pajamas, pelng ir
veiklos testinumg. COVID-19 pandemijos laikotarpiu vadovai ir personalo valdymo specialistai
susidire su dideliais i$§iikiais. Pirmiausia, teko uztikrinti, kad namuose dirbantys darbuotojai turéty
reikiamas priemones darbams atlikti (Aitken-Fox ir kt., 2020; Hamouche, 2020). Antra, uztikrinti
darbuotojams, dirbantiems namuose, efektyvy bendravima, prieZiiira, palaikyma, veiklos valdyma
(Aitken-Fox ir kt., 2020). Nuotolinis darbas kai kuriems darbuotojams sukélé stresg dél to, kad
pasidaré maziau galimybiy bendrauti su kolegomis ir vadovais (Prasad ir Vaidya, 2020). Darbuotojai,
dirbantys nuotoliniu biidu, jautési profesionaliai izoliuoti, nes nezinojo kas vyksta jy organizacijoje
(Al-Enzi ir Diab-Bahman, 2020). Todél daugelis zmogiskyjy istekliy valdymo specialisty jgyvendino
tam tikras veiklas, pvz.: virtualius pietus, kavos petraukéles (Carnevale ir Hatak, 2020). Be jokios
abejonés, Sios praktikos padéjo palaikyti darbuotojus, skatinti bendradarbiavima, skleisti
komunikacija ir palaikyti pasitikéjima, kai darbuotojai patiria $ig sunkig kriz¢ (Hamouche, 2020).
Organizacijoms svarbu strategiskai panaudoti viding komunikacija, siekiant teikti tikslig informacija,
iSklausyti darbuotojy riipesCius, stiprinti priklausomybe bei skatinti teigiamas emocijas, kurios
padeda darbuotojams iSgyventi sudétingus laikus (Qin ir Men, 2023). Vidiné komunikacija, kuri
atlicka esming funkcijg darant jtaka darbuotojy pozitriui ir skatinant veiklos sékme, tampa vis
svarbesn¢ skatinant darbuotojy psichologing gerove, atsizvelgiant j neapibréztumg, informacijos
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pertekliy (Grates, 2020). Reikia jvertinti, kad tai yra didZiulis i§§tkis organizacijoms, turint omenyje,
kad Sios praktikos yra ne tik taikomos atsiradus netikétiems pokyciams, bet ir naujiems darbuotojams
ir vadovams, kurie to nebuvo dar¢ anks¢iau (Carnevale ir Hatak, 2020). Organizacijos susidiiré su
i88ukiu i8laikyti ir pritraukti kvalifikuotus asmenis COVID-19 eroje, daugiausia dél to, kad Sie
asmenys ieskojo darbo galimybiy sektoriuose, kuriems §i pandemija nepadaré neigiamos jtakos
(Ngoc Su, Luc Tra ir Thi Huynh, 2021). Taciau pastebéta, kad pandemija turi ir teigiamg puse, nes
butent COVID-19 pandemija pagreitino inovacijy karimg ir diegimg organizacijose (Kalkyté ir
Nekrosius, 2020). Dél pandemijos atsirado greitas poreikis naudoti technologinius jrankius, siekiant
jveikti COVID-19 zalg misy gyvenimui (O'Leary, 2020). Pandemija ne tik padidino galimybes
tobulinti technologijomis pagristus sprendimus, bet ir suteiké retg galimybe studijuoti technologijy
tyrimus ir praktika, jskaitant informacijos valdyma, darbo praktika, technologijy projektavimg ir
naudojimg (Sein, 2020). Greitas peréjimas prie nuotolinés sveikatos, nuotolinio darbo ir mokymosi
internetu, reaguojant j koronaviruso grésme, primena, kad skaitmeninés technologijos duoda daug
naudos ir gali atlikti esminj vaidmenj valdant ir mazinant rizikg, kurig sukelia karantinas pandemijos
metu (Richteris, 2020). Taciau pastebima, kad po COVID-19 pandemijos laikotarpio labai suaktyvéjo
kibernetinés atakos. Pastaraisiais metais padide¢jes kibernetiniy ataky skaicius neigiamai paveike
bendrg organizacijy veikla visame pasaulyje. Tai paskatino skaitmeniniy technologijy proverzis, kuris
organizacijoms suteiké daugybe galimybiy ir naudos. Si pazanga leido pagerinti sistemos
prieinamuma, padidinti veiklos efektyvuma ir sumazinti sagnaudas (Park, El Sawy, Fiss, 2017). Be to,
skaitmeninés technologijos praturtina verslo aplinka, atverdamos naujas rinkos galimybes ir skatina
kurybiskuma, dél ko organizacijos gali teikti aukStesnés kokybés produktus ir paslaugas (Reuver,
Sorensen, Basole, 2018). Taciau, nepaisant $iy teigiamy pokyc¢iy, organizacijos, kurios siekia
uzkirstas kelias kibernetinéms atakoms. Todé¢l organizacijos turi skirti pakankamai démesio saugumo
priemoneéms ir kibernetinés apsaugos strategijai, kad iSvengty potencialiy kriziy ir uztikrinty sklandy
veikimg kibernetinéje erdvéje. Labai svarbu, kad kibernetinés saugumo priemonés biity integruotos }
organizacijos verslo strategijg ir veiklos procesus bei organizacijoje biity vykdomi nuolatiniai
mokymai padedantys atpazinti kibernetiniy ataky pavojy. Organizacijai nevykdant kibernetinio
saugumo yra didesné tikimybe susilaukti zalingy pasekmiy, tokiy kaip tapatybés vagyste, neteiséta
prieiga, jsilauZimas ] sistemg, duomeny pasisavinimas, kuris sukelty didele krizing situacija
organizacijoje.

Taigi, iSanalizavus Covid-19 pandemijos poveikj, matome, kad viruso trumpalaikis poveikis yra
organizacijy veiklos sustabdymas, kuomet prarandamos pajamos, darbuotojai priversti biiti
prastovose, todé¢l reikéjo skubiai pertvarkyti veikla ir prisitaikyti prie naujy aplinkybiy. Ilgalaikis
poveikis — pandemijos periodu pasikeité zmoniy jprociai, kurie isliko ir po pandemijos. Analizuojant
kibernetines atakas, trumpalaikis poveikis gali buti labai akivaizdus. Tai gali apimti tinklo arba
sistemos sutrikimus, duomeny pazeidimus, paslaugy nepasiekiamuma. llgalaikis poveikis apima
ilgalaikj duomeny pazeidima, pasitikéjimo praradima darbuotojy arba klienty, reputacijos Zala,
finansinius nuostolius ir netgi organizacijos veiklos sustabdyma arba bankrota.

2.4. Konceptualus organizacinj pasitikéjima krizés organizacijoje metu lemianciy veiksniy
tyrimo modelis

Tyrinéjant moksling literatlirg, nustatyta desimt veiksniy, kurie atskleidzia jvairias sritis, Kurios turi
jtakos organizaciniam pasitikéjimui krizés organizacijoje metu.
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Transformaciné vadovo lyderysté (angl. transformational leadership). Vienas i$ veiksniy, lemiantis
organizacinj pasitikéjimg krizés organizacijoje metu yra transformaciné vadovo lyderyste.
Stelmokiené ir Endriulaitiené (2009) teigia, kad $is lyderystés stilius suvokiamas kaip procesas, kurio
metu vadovai ir pavaldiniai vieni kitus skatina ir jkvepia siekti bendry tiksly, gerinti rezultatus ir
stiprinti  vadovavimo gebéjimus, naudojant iS$Siikius bei suteikiant individualia parama.
Transformacinis vadovavimo stilius, taikomas organizaciniy poky¢iy metu yra vertinamas ne tik kaip
priemoné¢ pasiekti gerus veiklos rezultatus, bet ir kaip biidas mazinti darbuotojy patiriama stresg (Kim,
Im ir Shin, 2021). Sis lyderystés stilius yra ypa¢ svarbus kriziy metu, kai vadovy gebéjimas efektyviai
valdyti ne tik uztikrina sklandy veiklos testinuma, bet ir mazina darbuotojy jtampg, susijusig su
neapibréztumu. Pasitikéjimas atlieka svarby vaidmenj, kuriant rysj tarp transformacinés vadovo
lyderystés ir darbuotojo isitraukimo organizaciniy poky¢iy metu. Tyrimai rodo, kad pasitikéjimas
lyderiu prisideda prie darbuotojy aktyvaus jsitraukimo j darbinius procesus poky¢iy metu (Agarwal,
2014).

Dalyvavimas ir jgalinimas (angl. participation and empowerment). Dalyvavimas ir jgalinimas
priimant sprendimus yra svarbiis veiksniai, kurie sustiprina pasitikéjima krizés organizacijoje metu
(Gustafsson ir kt., 2020; Gillespie ir Mann, 2004; Holland, Cooper, Pyman ir kt., 2012). Toks
dalyvavimas gali sumazinti darbuotojy pazeidZiamuma, suteikti jiems kontrolés jausma, taip pat
padidinti jy jsitraukimg, gerove ir geb¢jimg priimti pokycius (Kiefer, Hartley, Conway ir kt., 2015;
Mishra ir Spreitzer, 1998). Pasak Mishr’os (1996), jei darbuotojai turi galimybe i$sakyti savo
nuomong ir jaustis iSklausyti bei matyti, kad 1 jy nuomong yra atsizvelgiama, tai daro didele teigiama
itaka darbuotojo ir darbdavio santykiams. Jgalinimas perkelia sprendimy priémimo galig | Zemesnj
lygmenj, taip pralauzdamas vidines ribas tarp vadovybés ir darbuotojy. Dél to padidéja pasitikéjimo
organizacija lygis (Baruch ir kt., 2004). Darbuotojai pasitiki visa organizacija, kai jaucia, kad jy
nuomoné yra iSklausoma ir | jg atsizvelgiama, todél pasitikéjimas grindziamas galimybe dalyvauti
priimant sprendimus. Igalinimas organizacijoje prasideda nuo darbuotojy jvedimo j organizacijos
procesus, sudarant jiems salygas mokytis ir tobuléti atliekant kasdienes darbo uzduotis. Sis procesas
tampa dar akivaizdesnis, kai darbuotojai, naudodamiesi suteiktu savarankiSkumu, pradeda priimti
sprendimus be nuolatinio vadovy priezitiros poreikio. Tyrimais atskleide, kad prasmingas jgalinimas
darbin¢je aplinkoje maZina darbuotojy nevilt], nerimg bei prieSiSkumg, tuo paciu gerindamas jy
psichologing gerove. Be to, Schaufeli ir Bakker’is (2004) atkreipé démesj, kad didesnis jsitraukimas
1 darba sustiprina darbuotojy rySius su organizacija ir maZina jy norg ieSkoti naujy karjeros galimybiy
kitur. Taigi, nuo jvedimo ] darbo procesus iki savarankiSkumo skatinimo sprendimy priémime,
organizacijos kiirimas, skatinantis darbuotojy jgalinima, teigiamai veikia jy psichologing gerove ir
lojaluma, maZindamas norg palikti organizacija.

Organizacinis teisingumas (angl. organizational justice). Kitas labai svarbus organizacinio
pasitikéjimo veiksnys krizinése situacijose yra organizacinis teisingumas. Krizés metu
organizacijoms tenka rinktis tarp sunkiy sprendimy, pavyzdziui, tarp darbuotojy atleidimo ir
atlyginimy mazinimo. Kad islaikyti darbuotojy pasitikéjima, labai svarbu, jog tokie sprendimai biity
priimami ir jgyvendinami laikantis aiSkiy, saziningy ir skaidriy principy (Spreitzer ir Mishra, 2002).
Saziningas elgesys ne tik gerina socialinius santykius, bet ir padidina pasitikéjimo laipsnj (Aqagoli ir
kt., 2020). Taip pat svarbu ne tik galutiniai rezultatai, bet ir procesas, kuriuo tie rezultatai pasiekiami
(Baruch ir kt., 2004). Biitina aiskiai ir saziningai komunikuoti, kaip sprendimai priimami ir kaip jy
pasekmés yra skirstomos visoje organizacijoje.
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Bendradarbiavimg ir solidarumg (angl. cooperation and solidarity). Veiksmingas darbuotojy
tarpusavio bendravimas daznai didina jy pasitikéjimg organizacija, skatinant teigiamus poky¢ius ir
rezultatus jmonéje (Ferguson, Men ir Yue, 2019). Tai parodo, jog veiksmingas bendradarbiavimas
tarp kolegy sustiprina bendra organizacijos pasitikéjimg, kuris yra esminis veiksnys sékmingiems
rezultatams. Skaidrumas ir atvirumas skatina bendradarbiavimg ir solidarumg net sudétingais
laikotarpiais (Gillespie ir kt., 2020). Organizacijos darbuotojy bendravimas ir vertybiy dalijimasis
taip pat stiprina jy tarpusavio pasitikéjimg (Den Hartog, Gillespie, Searle ir kt., 2016). Kai darbuotojai
gali aktyviai komunikuoti vienas su kitu, jy pasitikéjimas natiiraliai auga, skatinant glaudesnj rysj ir
bendradarbiavima organizacijoje.

Vidiné komunikacija (angl. internal communication). Dar vienas labai svarbus veiksnys krizés
laikotarpiu yra vidiné komunikacija. Sis veiksnys daro didele jtaka darbuotojy pasitikéjimo lygiui ir
sukuria organizacijoje atmosfera, kurioje darbuotojai gali drgsiai dalintis savo idé¢jomis bei kurioje
Zymiai geréja paslaugy ar produkty kokybé (Aqagoli ir kt., 2020). Labai svarbu, kad krizés metu
organizacija atvirai ir nuoSirdziai komunikuoty su darbuotojais apie Siuo metu patiriamg krizg, jos
poveik] organizacijai ir susidariusius i$$iikius, apie biitinus pokyc¢ius ir prioritetus, siekiant jveikti Sig
situacijg ir iSlaikyti organizacijos gyvybinguma, taip pat apie tai, kaip Sie pokyciai stiprins ir saugos
misy jprastas vertybes ir tikslg (Gustafsson ir kt., 2020; Gillespie ir kt., 2009). Kai darbuotojams
tiksli ir aiski informacija yra pateikiama laiku, tuomet jie labiau pasitiki savo vadovais (Gillespie ir
kt., 2020).

Darbuotoju palaikymas (angl. employee support). Organizacijos, kurios Kriziniy situacijy metu
ripinasi savo darbuotojais, pavyzdziui, teikdamos psichologing parama, lanksc¢ius darbo grafikus ar
finansing pagalba, didina organizacinj pasitikéjima (Kahkonen, 2020). Si pagalba padeda
darbuotojams jveikti emocijas, tokias kaip baime, nerimg ir pazeidziamuma (Gillespie ir kt., 2020).
Kurdama aplinka, kurioje darbuotojai jauciasi saugts ir suprasti, bei suteikdama jiems parama, kuri
pabrézia emocinés gerovés svarbg, organizacija gali padéti darbuotojams pazinti save, iSmokti
susidoroti su baimémis ir emociniais iSgyvenimais, bei suprasti, kaip efektyviai spresti problemas ir
susidoroti su i8Sukiais.

Darbo salygos (angl. working conditions). Dar vienas labai svarbus veiksnys, kuris turi jtakos
organizaciniam pasitikéjimui krizé€s organizacijoje metu yra darbo salygos. Krizés metu darbo
salygos, ypac darbo valandos, atlyginimai ir darbo uzmokescio priedai, daznai yra kei¢iami (Gillespie
ir kt., 2020). Labai svarbu organizacingje strategijoje ir veiksmuose pirmenybe teikti darbo viety
saugumui, siekiant iSlaikyti pasitikéjimg. Kiekvieno darbuotojo individualtis poreikiai ir situacijos
pripaZinimas bei sprendimy, kurie veikia jy darbo tvarka ir nauda, jvertinimas, padeda iSlaikyti
pasitikéjimg (Gustafsson ir kt., 2020).

Darbuotoju sveikatos ir emocinés biiklés uztikrinimas (angl. ensuring the health and emotional
state of employees). Krizinéje situacijoje labai svarbu, kad vadovai jsivertinty, jog darbuotojy patirtys
krizés metu labai skiriasi. Kai kuriems darbuotojams pokyciai turés minimaly, galbiit net teigiama
poveikj, taciau kitiems jie gali paveikti jy poziiir], pasitikéjimg savimi, santykius su kitais ir netgi
gyvenimo vertybes, todél svarbu suprasti, kad Siai grupei gali prireikti ilgalaikés paramos ir pagalbos
(Maitlis, 2020). Kaip teigia Gillespie ir kt. (2020), krizés metu pirmenybé turi bati teikiama
darbuotojams, parodant, kad jy sveikata ir emocin¢ biiklée yra pirmoje vietoje. Si pagalba padeda
darbuotojams jveikti emocijas, kurias dazniausiai sukelia krizés, pavyzdziui, baimé, nerimas ir
pazeidziamumas (Barclay ir Kiefer, 2017). Sios emocijos gali paveikti mastyma ir kelti grésme
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tarpasmeniniams santykiams (Maitlis, 2020; Barclay ir Kiefer, 2014). Sukuriant saugig socialing
aplinkg ir idiegiant paramos mechanizmus, darbuotojai jausis, kad jais yra ripinamasi, o tai prisideda
prie organizacinio pasitikéjimo.

Darbo viety iSsaugojimas (angl. saving jobs). Viena i§ ryskiausiy darbuotojy riipest] ir paramg
rodanciy priemoniy yra uztikrinimas, kad jy darbo vietos bus i§saugotos (Hope-Hailey ir kt., 2012).
Gillespie ir kt. (2020) atliktas tyrimas atskleidé, kad organizacijos, susidiirusios su krizine situacija,
geriausiai i$saugojo pasitikéjima jgyvendinusios daugybe strategijy, skirty darbo viety praradimui
sumazinti, jskaitant iS§laidy mazinima, darbo uzmokescio mazinimg, darbo valandy sumazinima. Tai
reiSkia, kad organizacijos, kurios laikosi strategijy, orientuoty j darbo viety iSsaugojima, sugeba
iSlaikyti darbuotojy pasitikéjimag (Gillespie ir kt., 2020).

Investicijos j darbuotoju perkvalifikavimg ir jgiidZiy tobulinima (angl. investment in retraining
and skills development of employees). Krizés metu taip pat yra stiprus paramos jrodymas ir suteikia
papildomos naudos, nes sustiprinami organizacijos pajégumai po krizés. Gillespie ir kt. (2020) istyre
vieng organizacija, kuri iSsaugojo pasitikéjimg pasaulinés finansy krizés metu, kai jdiegé
perkvalifikavimo ir perskirstymo programg pavadintg ,,Switch®. ,,Switch“ reiskia — ,,darbuotojai,
dirbantys pereinamuoju laikotarpiu“. Tai stiprybémis pagrjsta sistema, darbuotojy stipriosioms
puséms jvertinti ir jiems i§ §iuo metu atlickamo darbo j vaidmenj, kurj jiems reikés atlikti ateityje.
Sia programa darbuotojai suvokeé kaip ,,jrodyma, kad darbdaviams jie i tikryjy rapi“ ir ,,daro viska,
ka gali dél darbuotojy*.

Apibudinus darbuotojy pasitikéjima organizacija bei identifikavus organizacinj pasitikejima krizés
organizacijoje metu lemiancius veiksnius, sudarytas konceptualus modelis (zr. 3 pav.). Sis modelis
atskleidzia sgsajas tarp kintamyjy: organizacinj pasitikéjimg krizés organizacijoje metu lemianciy
veiksniy ir darbuotojy pasitikéjimo organizacija. Pagal §] modelj pasitikéjimg organizacija lemianciy
veiksniy konstruktas sudarytas i§ deSimt dedamyjy: vidinés komunikacijos, organizacinio
teisingumo, transformacinés vadovo lyderystés, bendradarbiavimo ir solidarumo, dalyvavimo ir
jgalinimo, darbuotojy palaikymo, darbuotojy sveikatos ir emocinés biuklés uZztikrinimo, darbo viety
i$saugojimo, investicijy j darbuotojy perkvalifikavimo ir jgiidziy tobulinimo bei darbo sglygy.
Organizacinio pasitik¢jimo konstruktas, susidedantis 1§ dviejy dedamyjy — asmeninio pasitikejimo,
apimancio horizontaly ir vertikaly pasitikéjimg ir beasmenio pasitik€¢jimo, yra pagristas dviejy
dimensijy saveika. Sis modelis i§ryskina, kokie veiksniai turi jtakos organizaciniam pasitikéjimui
krizés organizacijoje metu.
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Organizacinj pasitikéjima Darbuotojy pasitikéjimas
krizes organizacijoje metu organizacija
lemiantys veiksniai

Vidiné komunikacija

Asmeninis

Organizacinis teisingumas pasitikéjimas

Transformaciné vadovo Horizontalus
lyderysté

pasitikejimas

Bendradarbiavimas ir
solidarumas

Vertikalus
Dalyvavimas ir jgalini pasitikéjimas

Darbuotojy palaikymas

Darbuotojy sveikatos ir
emocineés buklés
uztikrinimas

Darbo viety i$saugojimas

Beasmeninis
Investicijos j darbuotojy YT
perkvalifikavima ir jgidZiy pasitikéjimas
tobulinima
Darbo salygos

3 pav. Veiksniy, lemianc¢iy organizacinj pasitikéjima krizés organizacijoje metu, konceptualus modelis
(sudaryta autorés)
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3. Organizacinj pasitikéjima Krizés organizacijoje metu lemianc¢iy veiksniy tyrimo metodika

Siekiant empiriskai iStirti veiksnius, lemiancius organizacinj pasitikéjima krizés organizacijoje metu,
buvo pasirinkta tirti Kauno technologijos universiteto patirtg kibernetine atakg. 2023 m. gruodzio 08
d. KTU patyré kiberneting ataka, kurios metu buvo nutekinti duomenys. Vidinio tyrimo metu
nustatyta, kad incidento metu jvyko nesankcionuota prieiga prie paveiktose informacinése sistemose
tvarkyty asmens duomeny ir kitos konfidencialios informacijos. Dél incidento piktavaliai galéjo gauti
nesankcionuotg prieigg prie jvairiy KTU darbuotojy asmeniniy duomeny, jskaitant varda, pavarde,
asmens koda, gyvenamosios vietos adresg, telefono numerj ir elektroninio pasto adresa.

Empirinio tyrimo tikslas — empiriskai istirti veiksnius, lemianc¢ius organizacinj pasitikéjima krizés
organizacijoje metu.

Tyrimo uZdaviniai:
1. Empiriskai iStirti darbuotojy organizacinj pasitikéjima krizés organizacijoje metu;

2. Empiriskai istirti veiksnius, lemiancius darbuotojy organizacinj pasitikéjimg krizés
organizacijoje metu;

3. ldentifikuoti veiksniy jtaka darbuotojy organizaciniam pasitikéjimui krizés organizacijoje
metu.

Tyrimo metodas. Atlickant tyrima taikomas Kiekybinis tyrimo metodas — anketin¢ apklausa. Sis
metodas leidzia efektyviai apklausti didel] respondenciy skaiCiy, uztikrinant duomeny
reprezentatyvumg. Duomeny apdorojimui naudojama aprasomoji statistikos analizé, naudojant
»Microsoft Excel 2019* ir ,,IBM SPSS Statistics 29.0.1.0“ programas.

Tyrimo instrumentas. Tyrimui atlikti buvo sukurtas anketos klausimynas, kuris susideda i§ dviejy
daliy. Pirmoje anketos dalyje pateikiama bendra statistiné informacija apie respondentus, jskaitant
lytj, amziy ir pareigas.

Antrojoje dalyje pateikiami teiginiai, skirti jvertinti kintamyjy raiSkg. Visi teiginiai vertinami
naudojant penkiy baly Likert‘o tipo skalg, kur respondenty prasoma isreik$ti savo pritarimg
teiginiams nuo ,, Visiskai nesutinku® iki ,,Visiskai sutinku®.

5 lentelé. Tyrimo klausimyno struktiira (sudaryta autorés)

Kategorijos Sub-kategorijos Autorius Klausimyno
teiginial
Pasitikéjimas Asmeninis pasitikéjimas Gucer ir Serif (2014) 4-5
organizacija Beasmenis pasitikéjimas 6
Organizacinj Baruch ir kt., 2004; Ahteela ir 7
pasitikéjima krizés Vidiné komunikacija Vanhala, 2011; Pfeffer ir Veiga,
organizacijoje metu 1999; Whitener, 1997; Whitener ir
lemiantys veiksniai kt., 1998; Shockley-Zalabakas ir kt.,
2000
Organizacinis teisingumas Cunha ir Rego, 2010; Agagoli ir kt., 8
2020
Transformaciné vadovo Furuoka ir kt., 2021; Carles ir kt., 9
lyderysté 2000
Bendradarbiavimas ir Sydaryta darbo autorés 10
solidarumas
Dalyvavimas ir jgalinimas Ahteela ir Vanhala (2011) 11
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Darbuotojy palaikymas 12
Darbuotojy sveikatos ir Sudaryta darbo autorés 13
emocingés buklés

uztikrinimas

Darbo viety i§saugojimas Sudaryta darbo autoriaus 14
Investicijos j darbuotojy Modifikuota autoriaus remiantis 15
perkvalifikavima ir jgldziy (Ahteela ir Vanhala, 2011)

tobulinima

Darbo salygos Sudaryta darbo autorés 16

Tyrimo dalyviai. Kauno technologijos universiteto administracijos darbuotojai ir akademiniai
darbuotojai.

Tyrimo imtis. Atliekant tyrimg remiantis rekvizitai.lt duomenimis, (2024) Kauno technologijos
universitete 2024 m. balandzio ménesj dirba 1931 darbuotojas. Nors rekomenduojamas moksliniy
tyrimy paklaidos dydis yra iki 5 proc., taciau jvertinus realias tyrimo vykdymo salygas, nuspresta
toleruoti didesng — 9 proc. paklaida bei 95 proc. patikimuma. Vykdant tyrimg buvo taikoma tiksliné
tyrimo imties atranka. Tiriamos imties dydis paskai¢iuotas pagal Paniott’o formule (Zr. 4 pav.).

1

n=
1
2 _—
A+N

4 pav. Paniott‘o formulé

Formuléje n — reikiamas respondenty skai¢ius, N — tyrimo populiacijos nariy skaiéius, A - tyrimo
imties paklaida. Jvertinus 9 proc. paklaidos dydj ir turint 1931 tiriamos visumos nariy skaiéiy, buvo
gautas biitinas apklausti respondenty skaicius, kuris sieke 112.

Tyrimo laikotarpis. Tyrimas buvo vykdytas nuo 2024 mety balandzio 08 dienos iki 2024 mety
balandzio 26 dienos.

Tyrimo etika. Tyrimo metu buvo laikomasi respondenty savanoriskumo, anonimiskumo ir
informuotumo principy (Kardelis, 2017). Kiekvienas apklausoje dalyvaves respondentas savanoriskai
atsakinéjo ] pateiktus klausimus. Asmenin¢ informacija, galinti identifikuoti respondenta nebuvo
renkama. Respondentai prie§ pildydami apklausg buvo supazindinti su darbg atliekanciu studentu,
tyrimo tema ir tikslu.

Tyrimo patikimumas. Tyrime dalyvavo 118 respondenty. Norint jvertinti Klausimyno matavimo
skaliy patikimumg buvo naudojamas Cronbach‘o alfa koeficientas (zr. 6 lentele). Apskaiciavus
klausimyno dimensijy Cronbach‘o alfa koeficientg, nustatyta, kad patikimumo koeficientas svyruoja
nuo 0,936 iki 0,846. Veiksniy lemianc¢iy organizacinj pasitikéjimg krizés organizacijoje metu alfa
koeficientas yra 0,981, o viso klausimyno Cronbach‘o alfa koeficientas yra 0,981. Pagal gautus
duomenis matome, kad visy klausimyno konstrukty ir dimensijy patikimumas yra geras ir virSija 0,6
Cronbach‘o alfa koeficiento ribg. Remiantis Siuo rezultatu, galima teigti, kad visos instrumento
matavimo skalés yra patikimos ir tinkamos tolimesnei analizei.

6 lentelé. Klausimyno ir jo konstrukty patikimumo vertinimas (sudaryta autoriaus)

Konstruktas Cronbach’o a Dimensija Cronbach’o a Kkoeficientas
koeficientas
Organizacinis pasitikéjimas Asmeninis pasitikéjimas 0,936
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Vertikalus pasitikéjimas

0,934

Horizontalus pasitikéjimas 0,914
Beasmenis pasitikéjimas 0,891
Veiksniai, lemiantys 0,981 Vidiné komunikacija 0,846
organizacinj pasitikéjima Organizacinis teisingumas 0,865
krizés organizacijoje Transformaciné vadovo lyderysté 0,928
metu Bendradarbiavimas ir solidarumas | 0,856
Dalyvavimas ir jgalinimas 0,893
Darbuotojy palaikymas 0,903

buklés uztikrinimas

Darbuotojy sveikatos ir emocinés | 0,872

Darbo viety i§saugojimas 0,917
Investicijos j darbuotojy 0,921
perkvalifikavima ir jglidziy

tobulinima

Darbo salygos 0,860

Visas klausimynas

0,981

Tyrimo statistinés analizés metodai. Atliekant tyrimo analizg, buvo taikomos koreliaciné ir tiesiné
regresiné analizés. Norint tinkamai jvertinti gautus koreliacijos koeficientus, biitina suprasti jy
reik§me. Si analizé taip pat apémé jvairiy demografiniy respondenty grupiy vertinima. Koreliacijos
koeficienty interpretacija (zr. 7 lent.) buvo atlikta remiantis Cohen, Cohen, West ir Aiken (2003) (cit.
Piligrimiené, 2016). Naudojant zingsninés tiesinés regresijos metoda, nustatyta, kokie veiksniai lemia
organizacinj pasitikéjimag krizés organizacijoje metu.

7 lentelé. Koreliacijos koeficienty interpretacija pagal Cohen ir kt. (2003) (cit. Piligrimiené, 2016)

Koreliacijos koeficiento reik§mé

Interpretacija

0,00-0,19

Nezymi koreliacija

Labai silpnas rySys

0,20-0,39 Zema koreliacija Silpnas rysys
0,40-0,69 Vidutiné koreliacija Vidutinis rysys
0,70-0,89 Auksta koreliacija Stiprus rysys
0,90-1,00 Labai auksta koreliacija Labai stiprus ry$ys
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4. Organizacini pasitikéjima krizés organizacijoje metu lemianciy veiksniy tyrimo rezultatai ir
diskusija

4.1. Empirinio tyrimo respondenty charakteristiky analizé.

I tyrimo klausimyng atsaké 118 respondenty. Tyrime dalyvavusiy Kauno technologijos universiteto

darbuotojy demografinés ir socialinés charakteristikos pateikiamos 8 lentel¢je. Tolimesnéje analizéje
iSsamiai nagrinéjami demografiniai duomenys.

8 lentelé. Tyrimo respondenty pasiskirstymas pagal demografines ir socialines charakteristikas (sudaryta
autoriaus)

Demografiniai duomenys N Proc.
Moteris 83 70,3

Lytis Vyras 34 28,8
Triksta duomeny 1 0,9
<25 7 5,9
26-35 32 27,1

Amzius 36-45 31 26,3
46-55 33 28
>56 14 11,9
Triksta duomeny 1 0,8
Administracijos darbuotojas 54 46,2

Pareigos Akademinis darbuotojas 40 34,2
Akadem|_n|s/adm|n|stracuos 2 196
darbuotojas

Remiantis gautais duomenimis galima teigti, kad didzioji dauguma respondenty buvo moterys (70,3
proc.). I8 118 respondenty dalyvavusiy apklausoje tik 34 buvo vyrai (28,8 proc.), 0 vienas
respondentas savo lyties nenurodé. Analizuojant respondenty grupes, matome, kad trijose amziaus
grupése (26-35, 36-45 ir 46-55) respondenty buvo apylygiai, t.y. 26,3 — 28 proc., maziau buvo j
vyresniy nei 56 mety grupe patenkanciy respondenty (11,9 proc.), o maziausiai buvo 25 mety ir
jaunesniy respondenty (5,9 proc.). Vienas tiriamasis savo amziaus nenurodé. Pagal pareigas
daugiausiai tyrime dalyvavo respondenty uzimanciy administracijos darbuotojo pareigas (46,2 proc.),
maziau buvo akademinj darbg dirbanciy (34,2 proc.) ir maZiausiai akademin] ir administracinj darba
dirbanciy (19,6 proc.) respondenty.

4.2. Veiksniy, lemianc¢iy organizacinj pasitikéjima ir organizacinio pasitikéjimo konstrukty
vidurkiy analizé

4.2.1.Bendri tyrimo konstrukty dedamuyjy vidurkiai

ISanalizavus organizacinio pasitiké¢jimo dimensijy ir jy dedamujy vidurkius, pateikiama atskiry
kostrukty analizé (Zr. 5 pav.). Gauti rezultatai atskleidé, kad respondentai geriausiai jvertino
horizontaly pasitikéjimg (pasitikéjimas kolegomis) (M=4,19), truputj pras€iau jvertino vertikaly
pasitikéjimg (pasitikéjimas vadovu) (M=4,09), o pras¢iausiai — beasmenj pasitikéjima, kuris dar kitaip
vadinamas pasitikéjimu organizacinémis sistemomis (M=3,66). Taciau i$ gauty rezultaty matoma,
kad organizacin] pasitikéjimg respondentai jvertino auks¢iau nei vidutine verte (>3).
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4,5 4,14 4,19 4,09

3,66
3,5
2,5

1,5

0,5

Asmeninis pasitikéjimas Horizontalus pasitikéjimas Vertikalus pasitikéjimas Beasmenis pasitikéjimas
(Pasitikéjimas kolegomis) (Pasitikéjimas vadovu)

5 pav. Bendri organizacinio pasitikéjimo dedamyjy vidurkiai (sudaryta autorés)

Respondentai jvertino ir visus organizacinj pasitikéjimg krizés organizacijoje metu lemiancius
veiksnius (zr. 6 pav.). I§ gauty rezultaty matome, kad respondentai auksciau nei vidutiné verté (>3)
jvertino visus veiksnius, lemiancius organizacinj pasitikéjimg krizés organizacijoje metu. Tiesa,
geriausiai respondenty jvertintas darbuotojy palaikymas (M=4,12) ir organizacinis teisingumas
(M=4,02), o prasCiausiai — darbuotojy sveikatos ir emocinés buklés uztikrinimas (M=3,55) bei
dalyvavimas ir jgalinimas (M=3,59).
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6 pav. Veiksniy, lemianciy organizacinj pasitikéjimag krizés organizacijoje metu, vidurkiai (sudaryta
autoreés)

4.2.2. Organizacinio pasitikéjimo konstrukto tyrimo rezultatai.

Tyrimo metu buvo vertinti trys organizacinio pasitikéjimo konstruktai — horizontalus pasitikéjimas
(pasitikejimas kolegomis), vertikalus pasitikejimas (pasitikéjimas vadovu) ir beasmenis pasitikéjimas
(pasitikéjimas organizacija) kibernetinés krizés metu. Siekiant nustatyti kintamyjy raiska ir pamatyti
pirminius skirtumus, atlickama tyrimy konstrukty ir jy dedamyjy vidurkiy analizé. 7 paveiksle
pateikiami horizontalaus pasitikéjimo teiginiy vidurkiai.
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4.5. Mano kolegos neapsunkino mano darbo atlikdami... I 4,14
4.4. AS pasitikéjau savo kolegy darbinémis kompetencijomis. I 4,22
4.3. Mano kolegos tinkamai atliko savo darbg, net kai... I 4,16
4.2. Mano kolegos atliko savo darbg geriausiai kaip tik galéjo. I 4,3
4.1. Organizacijoje susidlrus su problema, kolegos man... I 4,17
4,05 4,1 4,15 4,2 4,25 43 4,35
7 pav. Horizontalaus pasitikéjimo (Pasitikéjimo kolegomis) teiginiy vidurkiai (sudaryta autorés)
Atsizvelgiant | gautus rezultatus apie horizontaly pasitikéjimg (pasitikéjimas kolegom) kibernetinés
krizés metu (zr. 7 pav.), galima i$skirti 4.2. teiginj ,,Mano kolegos atliko savo darbg geriausiai kaip
tik galéjo* (4,30) ir 4.4. teiginj ,,A$ pasitikéjau savo kolegy darbinémis kompetencijomis* (4,22).
Ivardinty teiginiy vidurkiai atsizvelgiant j respondenty atsakymus yra didziausi. D¢l Sios priezasties
galima teigti, kad respondentai Siy teiginiy raiska jvertino kaip aukstg. Pras¢iausiai buvo jvertintas
4.5. teiginys ,,Mano kolegos neapsunkino mano darbo atlikdami daug démesio reikalaujancias
uzduotis“ (4.14). Teiginiy jvertinimas svyruoja nuo 4,14 iki 4,30 (i$ 5), o tai reiskia, kad visi teiginiai
yra jvertinti aukStu balu. Taigi, gauti rezultatai atskleide, kad kibernetinés krizés metu respondentai
pasitikejo savo kolegomis, jy gebéjimais ir organizacijoje palaiké stiprig bendradarbiavimo kultiira.
Toliau bus pateikiami vertikalaus pasitikéjimo teiginiy pasireiskimo vidurkiai (zr. 8 pav.).

5.6. Priimdamas darbinius sprendimus ir taikydamas _ 383
procediras, mano tiesioginis vadovas pries tai susipazino... !

5.5. Mano tiesioginis vadovas palalke savo darbUOtOjUS ir _ 47
buvo paslaugus, kai darbuotojams to reikéjo. !
5.4. Galéjau laisvai diskutuoti su savo tiesioginiu vadovu apie _ 422

jvairias darbines problemas.

5.3. Mano tiesioginis vadovas laikési duoty pazady. _ 4,14
5.2. Mano tiesioginis vadovas priémé teisingus sprendimus. [ 4,13
5.1. Mano tiesioginis vadovas turéjo pakankamai Ziniy ir
3y atlikti E—— 4,05
igudziy atlikti savo darba.
3,6 3,7 3,8 3,9 4 4,1 4,2 4,3

8 pav. Vertikalaus pasitikéjimo (Pasitikéjimo vadovu) teiginiy vidurkiai (sudaryta autorés)

Vertikalaus pasitikéjimo (pasitikéjimas vadovu) auksti rodikliai rodo, kad kibernetinés krizés metu
pasitikéjimas tiesioginiu vadovu isliko aukstas (zr. 8 pav.). Auksciausi rodikliai yra teiginiuose,
kuriuose respondentai teigia, kad kibernetinés krizés metu respondentai galéjo laisvai diskutuoti su
savo tiesioginiu vadovu apie jvairias darbines problemas (5.4. teiginys) (4,22) ir vadovas palaiké savo
darbuotojus ir buvo paslaugus, kai darbuotojams to reikéjo (5.5. teiginys) (4,2). Taciau respondentai
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labiausiai linke nesutikti su 5.6. teiginiu, jog priimdamas darbinius sprendimus ir taikydamas
procediiras, jy tiesioginis vadovas pries tai susipazjsta su savo darbuotojy nuomone (3,83). Nepaisant
to, vidutinis jvertinimas kiekviename klausime buvo palyginti aukstas, svyruodamas nuo 3,83 iki 4,22
(1§ 5). Toliau bus pateikiami beasmenio pasitikéjimo teiginiy jveréiy vidurkiai (Zr. 9 pav.).

6.5. A3 tikéjau organizacijos politika, susijusia su darbuotojais. _ 3,81
6.4. Organizacija ripinosi man iskylanciomis problemomis. _ 3,8
6.3. Organizacija mane apdovanojo uz tinkamai atliktg darba. _ 3,05
6.2. Organizacija palaiké mane, kai man reikéjo pagalbos. _ 3,86
6.1. Organizacija su manimi elgési saZiningai ir teisingai. _ 3,82

o 05 1 15 2 25 3 35 4 45
9 pav. Beasmenio pasitikéjimo (Pasitikéjimas organizacija) teiginiy vidurkiai (sudaryta autorés)

Beasmenio pasitikejimo teiginiai kibernetinés krizés metu parodé¢ jvairy respondenty pozitrj (zr. 9
pav.). Vidutinis jvertinimas kiekviename klausime svyruoja nuo 3,05 iki 3,86 (i$ 5), atskleisdamas
tam tikrg jvairove respondenty nuomonése. Standartiniai nuokrypiai, esantys nuo 0,81 iki 1,10 rodo,
kad nuomoniy skirtumai tarp respondenty yra gana jvairis. Geriausiai respondentai jvertino 6.2.
teiginj, kad organizacija palaiké respondentus, kai jiems reikéjo pagalbos (3,86), o prasCiausiai
jvertintas teiginys — organizacija respondentus apdovanojo uz tinkamai atliktg darbg (6.3. teiginys)
(3,05). Nors beasmenio pasitikéjimo vidurkis néra zemas, taciau matome, kad kibernetinés krizés
metu respondentai labiau pasitikéjo kolegomis ir vadovais, 0 ne organizacija.

4.2.3. Veiksniy, lemianciy organizacinj pasitikéjima tyrimo rezultatai

Siekiant pateikti i§samius tyrimo rezultatus, toliau yra analizuojami visi organizacinj pasitikéjima
krizés organizacijoje metu lemianciy veiksniy teiginiy vidurkiai. 9 lenteléje pateikiami vidinés
komunikacijos teiginiy vidurkiai.

9 lentelé. Vidinés komunikacijos teiginiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta autorés)

Vidiné komunikacija Vidurkis Standartinis nuokrypis

7.1. Informacija apie organizacijos situacijg ir planus buvo 3,70 0,92
reguliariai suteikiama visiems darbuotojams.

7.2. Organizacijoje gal¢jau drasiai dalintis savo jzvalgomis, 3,81 0,81
mintimis ir jaustis isklausytas.

7.3. Tiesioginis vadovas palaiké gerus santykius su visu 4,11 0,76
kolektyvu.

7.4. Gebé¢jau priimti kity kolegy nuomong, net jei ji skyrési 3,98 0,75

NUO Mano nuomones.

7.5. Mok¢jau islaikyti produktyvy bendravimg su 4,14 0,68
kolegomis net esant jtemptai situacijai.
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Vidinés komunikacijos veiksnio atzvilgiu pastebéta, kad auksti teiginiy vidurkiai rodo, kad
kibernetinés krizés metu organizacijoje vidiné komunikacija isliko aktyvi. Vidutinis jvertinimas
kiekviename teiginyje buvo aukstas, svyravo nuo 3,70 iki 4,14 (i$ 5). Respondentai nurodé, kad
mokeéjo iSlaikyti produktyvy bendravimg su kolegomis net esant jtemptai situacijai (4,14) ir
tiesioginis vadovas kibernetinés krizés metu palaiké gerus santykius su visu kolektyvu (4,11). Siy
teiginiy pasireiSkimo lygis yra aukstas, kas yra dziuginantis rezultatas. Vidutinis pasireiSkimo lygis
pastebétinas teiginyje apie tai, kad respondentai gebéjo priimti kity kolegy nuomong, net jei ji skyrési
nuo jy nuomonés (3,98) ir organizacijoje gal¢jo drasiai dalintis savo jZvalgomis, mintimis ir jaustis
iSklausytas (3,81). Pras¢iausiai respondentai jvertino teiginj, jog informacija apie organizacijos
situacijg ir planus buvo reguliariai suteikiama visiems darbuotojams (3,70). Ta¢iau bendrai vertinant,
rezultatai parodé, kad vidiné komunikacija organizacijoje kibernetinés krizés metu buvo laikoma
gana produktyvia ir efektyvia. Toliau bus aptariami organizacinio teisingumo teiginiy jverciy
vidurkiai (zr. 10 lent.).

10 lentelé. Organizacinio teisingumo teiginiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta autorés)

Organizacinis teisingumas Vidurkis Standartinis nuokrypis

8.1. Mano vadovas vienodai pagarbiai bendravo su visais 4,16 0,80
darbuotojais.

8.2. Organizacijoje stengémés palaikyti vienodai gerus 4,22 0,70
santykius su visais darbuotojais.

8.3. AS§ tikiu, kad sprendimy priémimo procesai 3,91 0,86
organizacijoje vyko skaidriai ir teisingai.

8.4. Organizacija suteiké aisky ir sgziningg griztamajj rysj 3,81 0,87
apie atliktus darbus.

Organizacinio teisingumo veiksnio atzvilgiu, pabréztina, kad auksti Sio veiksnio vidurkiai reiskia tai,
kad organizacijoje yra uztikrintas sgziningas, skaidrus ir lygiavertis elgesys. Pastebétina, kad
vidutinis jvertinimas kiekviename klausime buvo gana aukstas, svyravo nuo 3,81 iki 4,22 (i§ 5).
Apzvelgiant rezultatus, pazymétina, kad kibernetinés krizés metu respondentai stengési palaikyti
vienodai gerus santykius su visais darbuotojais ( 4,22), vadovai vienodai pagarbiai bendravo su visais
darbuotojais (4,16) ir respondentai tikéjo, kad sprendimy priémimo procesai organizacijoje vyko
skaidriai ir teisingai (3,91). Zemiausias rodiklis matomas teiginyje, kuriame respondentai nurodo, kad
organizacija suteiké aiSky ir sgZiningg grjztamajj rysj apie atliktus darbus (3,81). Nepaisant to, gauti
rezultatai atskleidé, kad organizacinis teisingumas krizés metu organizacijoje buvo veiksmingai
palaikomas. Toliau bus pateikiami transformacinés vadovo lyderystés teiginiy jverciy vidurkiai (Zr.
11 lent.).

11 lentelé. Transformacinés vadovo lyderystés teiginiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta autorés)

Transformaciné vadovo lyderysté Vidurkis Standartinis nuokrypis

9.1. Mano tiesioginis vadovas tur¢jo aiskiag ir pozityvia 3,95 0,79
ateities vizija.

9.2. Mano tiesioginis vadovas skatino komandos nariy 4,05 0,77
pasitikéjima, jsitraukimg ir tarpusavio bendradarbiavima.

9.3. Mano tiesioginis vadovas aiskiai suprato savo vertybes 4,06 0,76
ir jy laikesi.
9.4. Mano tiesioginis vadovas jkvépé kitus savo 3,92 0,82

kompetencija.
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9.5. Mano tiesioginis vadovas suteiké kiekvienam 3,86 0,89
darbuotojui individualy palaikymg, atsizvelgiant | juy
jausmus bei poreikius.

Vertinant transformacine vadovo lyderyste kibernetinés krizés metu, rodikliai rodo, kad vadovai
organizacijoje yra stipriai jsitrauke, jkvepia ir motyvuoja savo komandg bendradarbiauti ir suteikia
palaikyma. Apzvelgiant transformacinés vadovo lyderystés veiksnio teiginius, pastebétina, kad
beveik visi 18 jy yra auksto pasireiSkimo lygio. Respondentai nurodo, kad tiesioginis vadovas aiskiai
suprato savo vertybes ir jy laikési (4,06), vadovas skatino komandos nariy pasitikéjima, jsitraukima
ir tarpusavio bendradarbiavimg (4,05), turéjo aiskig ir pozityvig ateities vizijg (3,95) ir jkvépé Kitus
savo kompetencija (3,92). Zemiausias rodiklis, ta¢iau pasireiskimo lygiu esantis vidutiniu, yra
nurodantis, kad tiesioginis vadovas suteiké kiekvienam darbuotojui individualy palaikyma,
atsizvelgiant | jy jausmus bei poreikius (3,86). Statistinio nuokrypio atzvilgiu, pastebétina, kad
respondentai yra ganétinai panaSios nuomonés $io veiksnio atzvilgiu, atsakymams daugiausiai
svyruojant nuo ,sutinku® iki ,,visiS8kai sutinku“. Toliau bus pateikiami bendradarbiavimo ir
solidarumo veiksnio teiginiy jver¢iy vidurkiai (zr. 12 lent.).

12 lentelé. Bendradarbiavimo ir solidarumo teiginiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta autorés)

Bendradarbiavimas ir solidarumas Vidurkis Standartinis nuokrypis
10.1. Organizacija skatino bendradarbiauti ir atrasti naujus 3,60 0,86

rysius.

10.2. Organizacijoje sulaukiau realios pagalbos i§ 4,02 0,84

bendradarbiy, kai man to reikéjo.

10.3. Organizacija atvirai dalinosi sprendimy priémimo 3,61 0,98
procesu ir pasekmémis.

10.4. Esu jsitikings (-usi), kad komandos nariai s3aziningai 3,81 0,92
dalinosi informacija ir iStekliais.

Bendradarbiavimo ir solidarumo vertinimas kibernetinés krizés metu parodé jvairiag respondenty
nuomong. Vidutinis jvertinimas kiekviename teiginyje buvo palyginti aukstas, svyravo nuo 3,60 iki
4,02 (i§ 5). Standartiniai nuokrypiai, esantys nuo 0,84 iki 0,98, rodo, kad nuomoniy skirtumai tarp
respondenty yra jvairs, taciau néra labai dideli. AukSciausiu vidurkiu pasiZzymi teiginys, kuriame
teigiama, kad kibernetinés krizés metu respondentai organizacijoje sulauké realios pagalbos i§
bendradarbiy, kai jiems to reikéjo (4,02). Vidutiniu pasireiSkimo lygiu pasiZymi teiginiai, kuriuose
respondentai nurod¢, kad organizacija atvirai dalinosi sprendimy priémimo procesu ir pasekmémis
(3,61) ir organizacija skatino bendradarbiauti ir atrasti naujus rysius (3,60). MaZziausig vidurkj surinko
teiginys, kad respondentai buvo jsitiking, kad komandos nariai sgziningai dalinosi informacija ir
1Stekliais (3,81). Gauti rezultatai parode, kad bendradarbiavimas ir solidarumas yra vienas i8 veiksniy,

jgalinimo teiginiy jver¢iy vidurkiai (zr. 13 lent.).

13 lentelé. Dalyvavimo ir jgalinimo teiginiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta autorés)

Dalyvavimas ir jgalinimas Vidurkis Standartinis nuokrypis

11.1. Mano organizacijoje vadovai jtrauké darbuotojus i} 3,53 0,92
sprendimy pri€émimo procesus.

11.2. Mano organizacijoje darbuotojai buvo skatinami 3,52 1,02
jsitraukti tobulinti jvairias darbines veiklas bei procesus.
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11.3. Vadovas pasitikéjo manimi ir leido man priimti 3,84 0,85
sprendimus savarankiskai.

11.4. Turéjau realia galimybe dalyvauti priimant svarbius 3,50 1,02
sprendimus.

Dalyvavimo ir jgalinimo vertinimas kibernetinés krizés metu parodé tam tikra jvairove respondenty
nuomonése. Vidutinis jvertinimas kiekviename teiginyje yra vidutiniskas, svyruoja nuo 3,50 iki 3,84
(i$ 5). IS gauty rezultaty matome, kad dalyvavimo ir jgalinimo veiksnio vidurkis yra mazesnis,
atsizvelgiant j kitus organizacinj pasitikéjimg krizés organizacijoje metu lemiancius veiksnius. Nors
kai kurie aspektai sulauké aukstesniy jvertinimy nei kiti, bendrai vertinant, rezultatai atskleidé¢ jvairias
respondenty nuomones apie vadovy gebéjima ir pasirengimg jtraukti bei jgalinti darbuotojus
sprendimy priémimo procesuose krizés metu. Toliau bus pateikiami darbuotojy palaikymo teiginiy
jver¢iy vidurkiai (zr. 14 lent.).

14 lentelé. Darbuotojy palaikymo teiginiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta autorés)

Darbuotojy palaikymas Vidurkis Standartinis nuokrypis
12.1. AS sulaukiau patarimy ir konsultacijy i§ savo 4,11 0,68
bendradarbiy.

12.2. Galéjau pasikalbéti su savo bendradarbiais apie 4,19 0,69

sunkumus, kuriuos patyriau darbe.

12.3. A$ ir mano bendradarbiai buvome démesingi vieni 4,17 0,70
kity gerovei.

12.4. Kai man reikéjo, a§ sulaukiau patarimy ir 4,05 0,80
konsultacijy/pamokymy i§ savo vadovo.

Darbuotojy palaikymo vertinimas kibernetinés krizés metu parodé¢ gana teigiamg pozidr] |
bendradarbiavimg ir paramg. Vidutinis jvertinimas kiekviename teiginyje yra aukstas, svyruoja nuo
4,05 iki 4,19 (i§ 5). Standartiniai nuokrypiai, esantys nuo 0,68 iki 0,80 rodo, kad nuomoniy skirtumai
tarp respondenty yra minimaliis, o tai rodo, kad darbuotojy palaikymo veiksnys visiems
respondentams buvo svarbus. Apzvelgiant rezultatus, pazymétina, kad auksciausig vidurkj surinko
teiginiai apie tai, kad respondentai galéjo pasikalbéti su savo bendradarbiais apie sunkumus, Kuriuos
patyré darbe (4,19) ir respondentai bei jy bendradarbiai buvo démesingi vieni kity gerovei (4,17).
Siek tiek mazesnj vidurkj surinko teiginiai apie tai, kad respondentai sulauké patarimy ir konsultacijy
i§ savo bendradarbiy (4,11) ir kai respondentams reikéjo, jie sulauké patarimy ir
konsultacijy/pamokymy i§ savo vadovo (4,05). Apibendrinant, rezultatai atskleidé, kad darbuotojy
palaikymas respondenty yra jvertintas auk$¢iausiu vidurkiu, o tai reiskia, kad respondentai
kibernetinés krizés metu jautési palaikomi ir sulauké pagalbos i§ bendradarbiy bei vadovy. Toliau bus
pateikiami darbuotojy sveikatos ir emocinés buklés teiginiy jverciy vidurkiai (zr. 15 lent.).

15 lentelé. Darbuotojy sveikatos ir emocinés buiklés uztikrinimo teiginiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai
(sudaryta autorés)

Darbuotojy sveikatos ir emocinés buiklés uztikrinimas | Vidurkis Standartinis nuokrypis

13.1. Organizacija teiké pakankamai istekliy darbuotojy | 3,41 0,93
sveikatos ir emocinés biklés uztikrinimui.

13.2. Organizacijoje jau¢iausi emocionaliai palaikomas (-a) | 3,76 0,78
savo vadovy ir kolegy.

13.3. Mano organizacija teiké pakankamai paramos ir | 3,49 0,87
resursy, susijusiy su darbuotojy emocine gerove.
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Darbuotojy sveikatos ir emocinés buiklés uztikrinimo rodikliai rodo, kad organizacijoje respondentai
kibernetinés krizés metu jautési emocionaliai palaikomi savo vadovy ir kolegy (3,76), organizacija
teik¢ pakankamai paramos ir resursy, susijusiy su darbuotojy emocine gerove (3,49) ir teiké
pakankamai iStekliy darbuotojy sveikatos ir emocinés buklés uztikrinimui (3,41). Vidutinis
jvertinimas kiekviename teiginyje yra gana aukstas, svyruoja nuo 3,74 iki 3,97 (i§ 5). Standartiniai
nuokrypiai, esantys nuo 0,81 iki 0,85, rodo, kad nuomoniy skirtumai tarp respondenty yra minimalds.
Atsizvelgiant bendrai j veiksnius, lemiancius organizacinj pasitikéjimg krizés organizacijoje metu,
pastebima, kad darbuotojy sveikatos ir emocinés biiklés uztikrinimo teiginiy vidurkis yra Zemiausias,
o0 tai reiSkia, kad §j veiksnj respondentai savo organizacijoje jvertino prasCiausiai. Toliau bus
pateikiami darbo viety i$saugojimo teiginiy jver¢iy vidurkiai (zr. 16 lent.).

16 lentelé. Darbo viety i§saugojimo teiginiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta autorés)

Darbo viety iSsaugojimas Vidurkis Standartinis nuokrypis

14.1. Organizacija laikési strategijos, orientuotos j darbo 3,93 0,81
viety i$saugojima.

14.2. Mano organizacija sé¢kmingai prisitaiké prie rinkos 3,97 0,84
poky¢iy, siekdama iSvengti darbo viety mazinimo.

14.3. Mano organizacija teisingai ir saZiningai vertino, 3,93 0,85
kokias pozicijas iSlaikyti yra biitina.

14.4. Mano organizacija investavo i darbuotojy mokymg ir 3,74 0,85
tobulinima, kad islaikyti darbo vietas.

Sie duomenys rodo, kad dauguma respondenty teigiamai jvertino organizacijos pastangas islaikyti
darbo vietas krizés metu. Vidutinis jvertinimas kiekviename teiginyje yra aukstas, svyruoja nuo 3,74
iki 3,97 (i$ 5). Standartiniai nuokrypiai, esantys nuo 0,81 iki 0,85, rodo, kad respondenty nuomonés
panasios. Apibendrinant, galime teigti, kad respondentai teigiamai jvertino, kad organizacija laikési
strategijos, orientuotos | darbo viety iSsaugojima, prisitaike prie rinkos poky¢iy ir teisingai vertino,
kokias pozicijas i$laikyti, investuodama j darbuotojy mokymg ir tobulinimg. Toliau bus pateikiami
investicijy j darbuotojy perkvalifikavima ir jgtidziy tobulinimg teiginiy jverc¢iy vidurkiai (zr. 17 lent.).

17 lentelé. Investicijy j darbuotojy perkvalifikavimg ir jgiidziy tobulinimg teiginiy vidurkiai ir standartiniai
nuokrypiai (sudaryta autorés)

Investicijos j darbuotoju perkvalifikavimg ir jgudZiy Vidurkis Standartinis nuokrypis
tobulinimg
15.1. Mano organizacijoje apsikeitimas darbais buvo 3,48 0,87

propaguojamas kaip kompetencijas ugdanti veikla.

15.2. Mano organizacijoje darbai buvo samoningai 3,60 0,78
paskirstyti taip, kad kuo efektyviau iSnaudoti darbuotojy
igiidzius ir kompetencijas.

15.3. Mano darbas man suteiké galimybe¢ tobulinti savo 3,88 0,82
jgudzius.
15.4. Organizacija jvertino darbuotojy stiprigsias puses. 3,69 0,84

Sie duomenys atskleidzia organizacijos pastangas investuoti j darbuotojy perkvalifikavima ir jgiidziy
tobulinimg krizés metu. Vidutinis jvertinimas kiekviename teiginyje yra vidutiniskas, svyruoja nuo
3,48 iki 3,88 (i§ 5). Standartiniai nuokrypiai, esantys nuo 0,78 iki 0,87 rodo, kad nuomoniy skirtumai
tarp respondenty yra jvairls, taciau néra labai dideli. Tai rodo, kad nors organizacija skatino
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kompetencijy ugdyma ir sagmoningai paskirsté darbus siekdama maksimaliai iSnaudoti darbuotojy
igiidzius, kai kuriems darbuotojams galéjo trukti galimybiy tobulinti savo igidzius. Vis délto,
dauguma respondenty jauté, kad jy organizacija vertina jy stiprigsias puses, kas yra svarbu vertinant
investicijas | darbuotojy tobulinimg. Toliau bus pateikiami darbo salygy teiginiy jver¢iy vidurkiai (Zr.
18 lent.).

18 lentelé. Darbo salygy teiginiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta autorés)

Darbo salygos Vidurkis Standartinis nuokrypis
16.1. Gavau visg reikiamg informacijg apie tai, kaip elgtis ir 3,77 0,97

ka daryti.

16.2. Mano darbo veiklos testinumas buvo uztikrintas 3,77 0,89
efektyviai.

16.3. Organizacija sékmingai prisitaiké prie naujy darbo 3,95 0,68

salygu.

Darbo salygy vertinimas kibernetinés krizés metu parodé¢ teigiama respondenty poziiirj | tai, kad
organizacija sékmingai prisitaiké prie naujy darbo salygy (3,95), suteiké respondentams visa reikiamg
informacijg apie tai, kaip elgtis ir kg daryti (3,77) ir respondenty darbo veiklos te¢stinumas buvo
uztikrintas efektyviai (3,77). Vidutinis jvertinimas kiekviename teiginyje yra gana aukstas, svyruoja
nuo 3,77 iki 3,95 (i§ 5). Standartiniai nuokrypiai rodo, kad nuomoniy skirtumai tarp respondenty yra
nedideli. Tai rodo, kad organizacija veiksmingai prisitaiké prie naujy darbo sglygy ir sugebéjo
uztikrinti darbo testinuma kibernetinés krizés metu.

4.2.4.Organizacinio pasitikéjimo ir veiksniy lemianciy organizacinj pasitikéjima Kkrizés
organizacijoje metu tyrimo rezultatai pagal respondenty demografines charakteristikas

19 lenteléje pateikiama, kaip skirtingos demografinés grupés vertina organizacinio pasitikéjimo
dimensijy raiska. Analizuojant gautus duomenis, galima nustatyti, kaip organizacinio pasitikéjimo
dimensijos pasireiskia jvairiose demografinése grupése.

19 lentelé. Organizacinio pasitikéjimo elementy vidurkiai skirtingose demografinése grupése (sudaryta
autoriaus)

Demografiné charakteristika Horizontalus Vertikalus Beasmenis

pasitikéjimas pasitikéjimas pasitikéjimas
(pasitikéjimas kolegomis) | (pasitikéjimas vadovu)

Lytis Moteris V 4,18 4,06 3,59

SN 0,63 0,76 0,79

Vyras \Y 4,19 4,13 3,79

SN 0,65 0,69 0,54

Amzius | <25 \Y 4,50 4,50 4,30

SN 0,71 0,70 0,98

26-35 \Y 4,16 4,25 3,63

SV 0,43 0,55 0,81

36-45 \Y 3,84 3,79 3,43

SN 0,76 0,84 0,71
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46-55 Vv 4,33 4,14 3,80

SN 0,73 0,86 0,71

>56 v 4,44 4,02 3,65

SN 0,37 0,58 0,61

Pareigos | Akademinis \% 4,18 3,88 3,47
darbuotojas gy 0,68 0,86 0,87
Administracinis | V 4,20 4,12 3,72

darbuotojas  I"qy 0,62 0,69 0,69
Aka(_je_minis_/ _ \Y/ 4,14 4,29 3,75
gg?g'ont'osjt;‘;‘c'”'s SN 0,63 0,58 0,55

Horizontalaus pasitikéjimo (pasitikéjimas kolegomis) raiska stipriausiai pasireiské tarp vyry (4,19),
taCiau labai mazas skirtumas yra ir tarp motery (4,18). Aukstas vidurkis i$liko ir tarp respondenty
uzimanciy administracijos darbuotojy pareigas (4,20). Pastebima, kad pasitikéjima kolegomis
geriausiai jvertino < 25 m. amziaus grupé (4,50) ir > 56 m. amziaus grupé (4,44). Gauti duomenys
atskleidé, kad Kauno technologijos universitete pasitikéjimas kolegomis per kiberneting krize¢ isliko
stipriausias tarp administracijos darbuotojy, kuriy amzius yra <25 m. arba > 56 m.

Vertikalaus pasitikéjimo (pasitikéjimas vadovu) raiska stipriausiai pasireiské tarp vyry (4,13) ir
respondenty uzimanciy akademinio/administracinio darbuotojo pareigas (4,29). Gauti rezultatai rodo,
kad vertikaly pasitikéjimg taip pat geriausiai jvertino < 25 m. amziaus grupé (4,50). Galima teigti,
kad krizés metu darbuotojai, kurie uzima akademinio ir administracinio darbuotojo pareigas bei
priklauso <25 m. amziaus grupei, labiau pasitikéjo vadovu.

Beasmenio pasitikéjimo raiskos vidurkis didziausias yra tarp vyry (3,79) ir respondenty uzimanciy
akademinio/administracinio darbuotojo pareigas (3,75). Mazas skirtumas yra tarp respondenty,
uzimanc¢iy administracinio darbuotojo pareigas (3,72). Beasmenio pasitikéjimo raiskos vidurkis taip
pat iSliko aukStas tarp < 25 m. amziaus grupéje (4,30). Taigi, i§ gauty duomeny galima teigti, kad
organizacija krizés metu labiausiai pasitikéjo respondentai, uzimantys akademinio/administracinio
darbuotojo pareigas ir priklausantys <25 m. amziaus grupei.

20 lentel¢je pateikiama organizacinj pasitikéjimg krizés organizacijoje metu lemianc¢iy veiksniy
raiSka skirtingose respondenty demografinése grupése. Remiantis gautais rezultatais, galima
analizuoti, kaip Sie veiksniai pasireiSkia jvairiose demografinése grupése.

20 lentelé. Organizacinj pasitikéjimag krizés organizacijoje metu lemianciy veiksniy raiska skirtingose
respondenty demografinése grupése (sudaryta autoriaus)

D finé charakteristika T Ml S w BTO B8 | T |BRaer =]
emografiné E %3 ’i.’.g 8% Uéﬂ_’ 2)_,2 -!E’, gz 222 5
g |32 |23 =a ES |2z |gT g3 |28 =
& Q 3 S 4 g 3 =3 Z £ B = SIS s S 1)
= N — S SIS 5 < S e 2 = = = G, 4
€ |32 |£2 |2 |83 |38 |88 [F |BE9 | =
2 |83 |88 |3c 5 |o& |3= (& g= 2 %
g == | 5 25 | . |
& & £ 3 &
® = g 3 2 |5 -
Lytis Moteris Vv 391 | 3,98 | 3,96 3,68 3,52 4,10 | 3,50 | 3,81 3,57 3,81
SN | 0,67 | 0,74 | 0,75 0,82 0,88 0,65 | 0,79 | 0,74 0,79 0,80
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Vyras V | 400 | 409 | 3,94 | 3,90 3,75 | 4,15 | 3,71 | 4,05 3,86 3,86
SN | 051 | 059 | 060 | 057 0,71 | 063 | 0,78 | 0,78 0,56 0,63

Amzius | <25 V | 420 | 412 | 4,10 4,5 4,5 4,5 45 | 412 | 437 4,5
SN | 113 | 123 | 1,27 | 0,70 | 0,70 | 0,70 | 0,70 | 1,23 0,88 | 0,70

26-35 V | 400 | 408 | 413 | 3,71 | 3,62 | 4,19 | 3,81 | 4,09 3,84 | 3.83

Sv| 062 | 069 | 068 | 083 | 089 | 055 | 0,78 | 0,66 0,71 | 0,78

36-45 vV | 383 | 37 | 373 | 335 | 317 | 3,81 | 3,26 | 3,48 3,29 | 3,52

SN | 052 | 079 | 062 | 0,76 | 0,72 | 0,58 | 0,49 | 0,74 | 0,79 | 0,83

46-55 V | 395 | 418 | 407 | 402 | 3,76 | 4,26 | 3,45 | 3,98 3,64 | 3,90

SN | 0,76 | 066 | 0,72 | 0,65 | 0,83 | 0,81 | 0,92 | 0,82 0,58 | 0,61

> 56 V | 392 | 39 | 374 | 383 | 3,71 | 4,16 | 3,57 | 3,87 3,76 | 4,04

SN | o052 | 051|072 | 056 | 076 | 039 | 079 | 063 | 081 | 074
Pareigos | Akademinis |V | 386 | 3,76 | 3,62 | 336 | 394 | 339 | 3,78 | 358 | 380 | 380
darbuotojas SN|o071| 074 | 082 | 089 | 071 | 0,86 | 0,90 | 0,73 | 082 | 0,82
Administracinis | V| 4,09 | 407 | 381 | 3,69 | 421 | 3,65 | 396 | 372 | 386 | 3,86
darbuotojas "o\ 068 | 0,71 | 077 | 085 | 061 | 081 | 067 | 078 | 077 | 0.7
Akademinis/ |V | 404 | 396 | 376 | 3,69 | 416 | 356 | 385 | 3,60 | 374 | 3,74

administracinis
darbuotojas SN| 071 | 059 | 0,61 | 0,69 0,57 0,59 | 0,72 | 0,65 0,64 0,64

Analizuojant veiksniy, lemianéiy organizacinj pasitikéjimg krizés organizacijoje metu raiska
skirtingose respondenty demografinése grupése, pastebima, kad vyry baly vidurkis yra auksStesnis nei
motery visuose veiksniy konstruktuose, i§skyrus vadovo transformacing lyderyste, taciau nei vienas
uzfiksuotas skirtumas nepasieké statistinio reikSmingumo (p>0,05). Tai reiskia, kad likusiy veiksniy
konstrukty baly skaiCius buvo pasiskirstes homogeniSkai (zr. 20 lent.). Visi veiksniai, i$skyrus
transformacing vadovo lyderyste (3,96), didZiausig vidurkj surinko < 25 m. amziaus grupéje.
Veiksnio ,,.Darbuotojy palaikymas™ vidurkis <25, 26-35 ir 46-55 mety grupéje buvo statisiskai
reikSmingai didesnis nei 36-45 mety grupéje. Kity statistiSkai reikSmingy skirtumy neaptikta, t.y.
likusiy teiginiy balai buvo homogeniskai pasiskirste tarp amziaus grupiy. Analizuojant veiksniy,
lemianciy organizacinj pasitikéjima krizés organizacijoje metu raiSka pagal respondenty uzimamas
pareigas organizacijoje, pastebima, kad administracijos darbuotojai organizacinj pasitikéjima
lemiancius veiksnius jvertino aukStesniu vidurkiu.

4.3. Veiksniy jtaka organizaciniam pasitikéjimui

4.3.1. Veiksniy ir organizacinio pasitikéjimo sgsajuy tyrimo rezultatai.

Kintamyjy sgsajoms nustatyti buvo pasirinkta koreliaciné analizé. Pasak Piligrimienés (2016) ji yra
naudinga nustatant rySio dviejy kintamyjy kryptj ir stipruma. Siekiant nustatyti rysj tarp organizacinio
pasitikéjimo ir veiksniy lemianciy organizacinj pasitikéjimg krizés organizacijoje metu, buvo atlikta
Spearman koreliaciné analizé. Nagrin¢jama pasitikéjimo organizacija konstrukto ir j; lemianciy
veiksniy sgsajos, visoje respondenty imtyje (zr. 21 lent.).

21 lentelé. Pasitikéjimo organizacija konstrukto ir jj lemian¢iy veiksniy koreliacijy matrica (sudaryta autorés)
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Beasmenis Horizontalus Vertikalus
Organizacinj pasitikéjima krizés organizacijoje pasitikéjimas pasitikéjimas pasitikéjimas
metu lemiantys veiksniai

r p r p r p
Vidiné komunikacija 0,62 | <0,001 0,53 <0,001 0,51 <0,001
Organizacinis teisingumas 0,63 <0,001 0,48 <0,001 0,64 <0,001
Transformaciné vadovo lyderysté 0,56 <0,001 0,42 <0,001 0,70 <0,001
Bendradarbiavimas ir solidarumas 0,67 | <0,001 0,52 <0,001 0,45 <0,001
Dalyvavimas ir jgalinimas 0,70 <0,001 0,44 <0,001 0,31 0,001
Darbuotojy palaikymas 0,45 <0,001 0,58 <0,001 0,65 <0,001

Darbuotojy sveikatos ir emocinés buklés

e e 0,65 <0,001 0,28 0,003 0,43 <0,001
uztikrinimas

Darbo viety i§saugojimas 0,66 <0,001 0,48 <0,001 0,52 <0,001

Investicijos | darbuotojy perkvalifikavimg ir jgtdziy

- 0,62 | <0,001 0,42 <0,001 0,26 <0,001
tobulinima

Darbo salygos 0,70 <0,001 0,52 <0,001 0,36 <0,001

Apskaiciavus neparametrinj koreliacijos koeficienta nustatyta, kad tarp tyrimo dalyviy beasmenio,
horizontalaus ir vertikalaus pasitikéjimo bei organizacinj pasitikéjimg krizés organizacijoje metu
lemian¢iy veiksniy: vidinés komunikacijos, organizacinio teisingumo, transformacinés vadovo
lyderystés, bandradarbiavimo ir solidarumo, dalyvavimo ir jgalinimo, darbuotojy palaikymo,
darbuotojy sveikatos ir emocinés buklés uztikrinimo, darbo viety iSsaugojimo, investicijy |
darbuotojy perkvalifikavima ir jgidZiy tobulinimg ir darbo salygy susiformavo teigiami statistiskai
reikSmingi rySiai (visais atvejais Spearman; p < 0,01), todel galima daryti iSvada, jog didéjant
respondenty beasmenio pasitikéjimo, horizontalaus pasitike¢jimo bei vertikalaus pasitikéjimo
reik§méms, reikSmingai padidéty ir visy organizacinj pasitikéjima krizés organizacijoje metu
lemianc¢iy veiksniy vertinimo balai.

Dauguma rysiy yra vidutinio stiprumo, taciau tam tikrus konstruktus sieja ir stiprils ar labai stipris
rySiai. Pavyzdziui, dalyvavimo ir jgalinimo veiksnio ir beasmenio pasitikéjimo rySys yra stiprus
(r=0.70), kas parodo, kad kuo daugiau darbuotojai bus jtraukti ir jgalinti, tuo darbuotojo pasitikéjimas
organizacija bus didesnis. Darbo sglygy veiksnio ir beasmenio pasitikéjimo rySys taip pat yra stiprus
(r=0,70), kas rodo, kuo darbo sglygos yra geresnés, tuo darbuotojy pasitikéjimas organizacija bus
stipresnis. Pastebima, kad vertikalaus pasitikéjimo (pasitikéjimas vadovu) rysis su investicijos j
darbuotojy perkvalifikavima ir jgiidZiy tobulinima veiksniu yra silpnas (r=0,26). Sis silpnas rysys
rodo, kad neturint stipraus pasitikéjimo vadovu, darbuotojai gali maZiau vertinti arba maziau
pasitikéti investicijomis | savo mokymasi ir tobuléjimg. Tai gali trukdyti organizacijai siekiant
efektyviai plétoti ir palaikyti darbuotojy kompetencijas bei prisitaikyma prie besikeicianciy salygy.

4.3.2. Veiksniy jtakos organizaciniam pasitikéjimui tyrimo rezultatai.
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Zingsninés tiesinés regresijos metodu sudaryti keturi modeliai, skirti prognozuoti atskirus
organizacinio pasitiké¢jimo aspektus: horizontaly pasitikéjima (pasitikéjima kolegomis), vertikaly
pasitikejima (pasitikéjima vadovais), asmeninj pasitikéjimg ir beasmenj pasitikéjima.

Sudarius modelj, kuriame prognozuojamas horizontalus pasitikéjimas (pasitikéjimas kolegomis)
nustatyta, kad horizontaliam pasitikéjimui reikSmingos jtakos turi darbuotojy palaikymas (B=0,558,
p<0,001) ir darbo salygos (B=0,271, p<0,001) (zr. 22 lent.). Remiantis §iuo modeliu, vienetu
padidéjus darbuotojy palaikymo jverciui, horizontalaus pasitikéjimo jvertis padidéty apie 0,558 balo,
o vienetu padidéjus darbo salygy jverciui horizontalaus pasitikéjimo jvertis padidéty apie 0,271 balo.
Sudarytas modelis statistiskai reikSmingas (F=74,371, p<0,001), jis leidzia paaiskinti apie 58,4 proc.
horizontalaus pasitikéjimo duomeny sklaidos (R?=0,584).

22 lentelé. Veiksniy, lemianéiy horizontaly pasitikéjima, regresinés analizés rezultatai (sudaryta autoriaus)

Koeficientai®

Standartizuoti
Nestandartizuoti koeficientai koeficientai
Modelis B St. paklaida Beta t p
1 (Konstanta) 0,841 0,276 3,046 0,003
Darbuotojy 0,558 0,073 0,553 7,597 <0,001
palaikymas
Darbo salygos 0,271 0,063 0,316 4,337 <0,001

a. Priklausomas kintamasis: horizontalaus pasitikéjimo dimensija

Sudarius modelj, kuriame prognozuojamas Vertikalus pasitikéjimas (pasitikéjimas vadovais)
nustatyta, kad vertikaliam pasitikéjimui reik§Smingos jtakos turi transformaciné vadovo lyderysté
(B=0,522, p<0,001) ir darbuotojy palaikymas (B=0,461, p<0,001) (zr. 23 lent.). Remiantis $iuo
modeliu, vienetu padidéjus transformacinés vadovo lyderystés jveréiui, vertikalaus pasitikéjimo
jvertis padidéty apie 0,522 balo, o vienetu padidéjus darbuotojy palaikymo jverciui vertikalaus
pasitikéjimo jvertis padidéty apie 0,461 balo. Sudarytas modelis statistiSkai reikSmingas (F=85,505,
p<0,001), jis leidzia paaiskinti apie 63,1 proc. vertikalaus pasitikéjimo duomeny sklaidos (R?=0,631).

23 lentelé. Veiksniy, lemianéiy vertikaly pasitikéjima, regresiné analizé (sudaryta autoriaus)

Koeficientai?
Standartizuoti
Nestandartizuoti koeficientai koeficientali
Modelis B St. paklaida Beta t p
1 (Konstanta) 0,102 0,307 0,332 0,741
Transformaciné 0,522 0,086 0,476 6,091 <0,001
vadovo lyderysté
Darbuotojy 0,461 0,089 0,404 5,171 <0,001
palaikymas
a. Priklausomas kintamasis: vertikalaus pasitikéjimo dimensija

Sudarius modelj, kuriame prognozuojamas beasmenis pasitikéjimas (pasitikéjimas organizacija)
nustatyta, kad siam pasitikéjimui reikSmingos jtakos turi bendradarbiavimas ir solidarumas (B=0,189,
p<0,05), darbo viety iSsaugojimas (B=0,404, p<0,001) bei dalyvavimas ir jgalinimas (B=0,325,
p<0,001) (zr. 24 lent.). Remiantis $iuo modeliu, vienetu padidéjus solidarumo jveréiui, beasmenio
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pasitikéjimo jvertis padidéty apie 0,189 balo, vienetu padidéjus darbo viety iSsaugojimo jverciui
beasmenio pasitikéjimo jvertis padidéty apie 0,404 balo, o vienetu padidéjus darbuotojy dalyvavimo
ir jgalinimo jverciui beasmenio pasitikéjimo jvertis padidéty apie 0,325 balo. Sudarytas modelis
statistiSkai reikSmingas (F=79,322, p<0,001), jis leidzia paaiskinti apie 70,4 proc. beasmenio
pasitikéjimo duomeny sklaidos (R?=0,704).

24 lentelé. Veiksniy, lemianciy beasmen; pasitikéjima, regresiné analizé (Sudaryta autoriaus)

Koeficientai?
Standartizuoti
Nestandartizuoti koeficientai koeficientai

Modelis B St. paklaida Beta t p
1 (Konstanta) 0,252 0,229 1,099 0,275

Eoﬁ?ggffrf];bsia"imas I 0,189 0,094 0,188 2,011 0,047

Darbo viety iSsaugojimas 0,404 0,083 0,398 4,856 <0,001

Dalyvavimas ir jgalinimas 0,325 0,074 0,356 4,420 <0,001
a. Priklausomas kintamasis: beasmenis pasitikéjimas

Sudarius modelj, kuriame prognozuojamas asmeninis pasitikéjimas (pasitikéjimas organizacija)
nustatyta, kad Siam pasitikéjimui reikSmingos jtakos turi darbuotojy palaikymas (B=0,083, p<0,05)
ir darbo salygos (B=0,832, p<0,001) (zr. 25 lent.). Remiantis §iuo modeliu, vienetu padidéjus
darbuotojy palaikymo jverciui, asmeninio pasitikéjimo jvertis padidéty apie 0,083 balo, o vienetu
padidéjus darbo salygy jverciui asmeninio pasitikéjimo jvertis padidéty apie 0,832 balo. Sudarytas
modelis statistiSkai reikSmingas (F=722,078, p<0,001), jis leidzia paaiSkinti apie 93,0 proc.
asmeninio pasitikéjimo duomeny sklaidos (R?=0,930).

25 lentelé. Veiksniy, lemianéiy asmeninj pasitikéjima, regresiné analizé (sudaryta autoriaus)

Koeficientai?
Standartizuoti
Nestandartizuoti koeficientai koeficientai

Modelis B St. paklaida Beta t p
1 (Konstanta) 0,357 0,118 3,030 0,003

E;:;l:‘kl%‘]’gg 0,083 0,032 0,078 2,602 0,011

Darbo salygos 0,832 0,027 0,922 30,919 <0,001
a. Priklausomas kintamasis: asmeninis pasitikéjimas

4.4. Veiksniy, lemiancéiy organizacinj pasitikéjima krizés organizacijoje metu, empirinio
tyrimo rezultaty apibendrinimas ir diskusija

Tyrimo metu buvo siekiama empiriskai iStirti veiksnius, lemiancius organizacinj pasitikéjima krizés
organizacijoje metu. Isanalizavus gautus duomenis, nustatyta, kad respondentai krizés organizacijoje
metu geriausiai jvertino horizontaly pasitikéjima (pasitikéjimas kolegomis, M=4,19), taciau
vertikalaus pasitikéjimo (pasitikéjimas vadovu) raiska tarp respondenty taip pat auksta (M=4,09), o
skirtumas tarp Siy dviejy organizacinio pasitikéjimo dimensijy néra didelis. Prasciausiai respondentai
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jvertino beasmenj pasitikéjimg (pasitikéjimas organizacija, M=3,66), todé¢l galima teigti, kad KTU
darbuotojai organizacijoje labiausiai pasitiki savo kolegomis ir vadovais. Respondentai auks$ciau nei
vidutiné verté (>3) jvertino ir visus pasitikéjimg organizacija lemiancius veiksnius. Geriausiai
respondentai jvertino darbuotojy palaikymg (M=4,12), o prasCiausiai — darbuotojy sveikatos ir
emocinés buklés uztikrinimg (M=3,55). 1§ gauty rezultaty galime daryti iSvada, kad krizés metu
organizacija savo darbuotojus palaiké, darbuotojai sulauké patarimy ir konsultacijy i§ savo
bendradarbiy ar vadovy, taciau pagal kity veiksniy gautus rezultatus matome, kad daugeliui
respondenty pritriko emocionalaus palaikymo, organizacijoje pritriko iStekliy arba jie buvo
netinkamai taikomi darbuotojy sveikatos ir emocinés buklés uztikrinimui.

ISnagrinéjus organizacinio pasitikéjimo konstrukto rezultatus pagal respondenty demografing grupe,
matome, kad horizontalaus pasitikéjimo (pasitikéjimas kolegomis) vidurkis yra aukstas tarp
respondenty uzimanc¢iy administracijos darbuotojy pareigas (4,20). Pastebima, kad pasitikéjima
kolegomis geriausiai jvertino < 25 m. amziaus grupé (4,50) ir > 56 m. amziaus grupé (4,44).
Vertikalaus pasitikejimo (pasitikéjimas vadovu) raiSka stipriausiai pasireiske tarp respondenty
uzimanciy akademinio/administracinio darbuotojo pareigas (4,29). I§ gauty rezultaty matome, kad
vertikaly pasitikéjimg taip pat geriausiai jvertino < 25 m. amziaus grupé (4,50). Beasmenio
pasitikéjimo raiSkos vidurkis didZiausias yra tarp respondenty uzimanciy akademinio/administracinio
darbuotojo pareigas (3,75). Nedidelis skirtumas yra tarp respondenty, uzimané¢iy administracinio
darbuotojo pareigas (3,72). Beasmenio pasitikéjimo raiskos vidurkis taip pat iSliko aukstas tarp < 25
m. amziaus grupés (4,30).

I$ atliktos koreliacinés analizés matome, kad tiek asmeninis, tiek beasmenis pasitikéjimas
organizacija turi sgsajas su visais i§vardytais pasitikéjima lemianciais veiksniais. Sie visi rysiai yra
statistiSkai reikSmingi (visais atvejais Spearman; p < 0,01), taiau pastebimas skirtingas rysiy
stiprumas. Tai reiSkia, kad kuo organizacinj pasitikejimg lemiantys veiksniai yra stipresni, tuo
didesnis yra darbuotojy pasitikéjimas organizacija.

Atlikus veiksniy, lemianciy organizacinj pasitikéjima krizés organizacijoje metu vertinimg, nustatyta,
kad beasmeniui pasitikéjimui  (pasitikéjimas  organizacija) reikSmingos jtakos  turi
bendradarbiavimas ir solidarumas (B=0,189, p<0,05). Atsizvelgiant j tai, galima teigti, kad gauti
rezultatai patvirtina Ferguson, Men ir Yue (2019) teiginj, kad veiksmingas darbuotojy tarpusavio
bendravimas daznai didina jy pasitikéjimg organizacija, skatinant teigiamus pokycius ir rezultatus
jmonéje. Gillespie ir kt. (2020) teigia, kad skaidrumas ir atvirumas skatina bendradarbiavimg ir
solidarumg net sudétingais laikotarpiais. Jis pabréZia, kad visi organizacijos nariai susiduria su
bendrais iSSukiais ir turéty biiti jtraukti ; sprendimy priémimo procesg bei suprasti sprendimy
pasekmes. Tai ne tik skatina pasitik€jimg organizacija, bet ir uztikrina, kad kiekvienas darbuotojas
yra vertinamas ir laikomas svarbi visos organizacijos dalimi. Gauti tyrimo rezultatai patvirtino, kad
beasmeniui pasitikéjimui reik§mingos jtakos turi ir darbo viety iSsaugojimas (B=0,404, p<0,001).
Gauti rezultatai patvirtina, kad darbuotojy pasitikéjimui daro jtaka organizacijos uztikrinimas, kad
bus stengiamasi jgyvendinti strategijas, skirtas darbo viety praradimui sumazinti, jskaitant iSlaidy
mazinimg, darbo uzmokesC¢io mazinima, darbo valandy sumazinimg (Hope-Hailey ir kt., 2012;
Gillespie ir kt., 2020). Beasmeniui pasitikéjimui reik§Smingos jtakos turi ir dalyvavimas ir jgalinimas
(B=0,325, p<0,001). Gautas rezultatas patvirtina teiginj, kad dalyvavimas ir jgalinimas priimant
sprendimus yra svarblis veiksniai, kurie sustiprina pasitik€¢jimg krizés organizacijoje metu
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(Gustafsson ir kt., 2020; Gillespie ir Mann, 2004; Holland, Cooper, Pyman ir kt., 2012). Kai
darbuotojai jaucia, kad jy nuomon¢ yra vertinama ir j jg atsizvelgiama, jie labiau pasitiki organizacija.
Sis pasitikéjimas yra susijes su galimybe dalyvauti sprendimy priémimo procese. Organizacijos
jgalinimas prasideda nuo darbuotojy aktyvaus dalyvavimo organizacijos veikloje ir uztikrinimo, kad
jiems suteikiamos galimybés mokytis ir tobuléti vykdant kasdienius darbus.

Atlikus veiksniy, lemianciy organizacinj pasitikéjima krizés organizacijoje metu vertinimg, nustatyta,
kad horizontaliam pasitikéjimui (pasitikéjimas kolegomis) reikSmingos jtakos turi darbuotojy
palaikymas (B=0,083, p<0,05) ir darbo salygos (B=0,832, p<0,001). Gautas rezultatas patvirtina
Kahkonen (2020) teiginj, kad organizacijos, kurios kritiniy situacijy metu riipinasi savo darbuotojais,
pavyzdziui, teikdamos psichologing parama, lanks¢ius darbo grafikus ar finansing pagalba, didina
organizacinj pasitikéjima. Toks riipestis ne tik sumazina stresa, bet ir parodo, kad organizacija tikrai
ripinasi savo darbuotojy gerove. Darbuotojai jauciasi vertinami ir palaikomi savo organizacijos.
Horizontaliam pasitikéjimui reikSmingos jtakos turi ir darbo sglygos. Gautas rezultatas patvirtina
Gustafsson ir kt. (2020) teiginj, kad kiekvieno darbuotojo individualGs poreikiai ir situacijos
pripazinimas bei sprendimy, kurie veikia jy darbo tvarka ir nauda jvertinimas, padeda iSlaikyti
pasitikéjima. Tai reiskia, kad kai organizacija atsizvelgia j darbuotojy individualius poreikius, tai ne
tik skatina darbuotojy pasitikéjima organizacija, bet taip pat padeda sukurti palankias darbo salygas.

Vertikaliam pasitikéjimui reikSmingos jtakos turi transformaciné vadovo lyderysté (B=0,522,
p<0,001) ir darbuotojy palaikymas (B=0,461, p<0,001). Gautas rezultatas patvirtina teiginj, kad
transformacinis vadovavimo stilius, taikomas organizaciniy poky¢iy metu yra vertinamas ne tik kaip
priemong pasiekti gerus veiklos rezultatus, bet ir kaip biidas maZinti darbuotojy patiriamg stresa (Kim,
Im ir Shin, 2021). Transformaciné vadovo lyderysté tampa ypac svarbi krizinéje situacijoje, kuomet
vadovy gebéjimas efektyviai valdyti ne tik uZtikrina organizacijos veiklos tgstinuma, bet ir sumazina
darbuotojy itampg dél nestabilumo. Tai rodo, kad vadovai, pasitelke transformacinj vadovavimo stiliy
ne tik skatina augima ir inovacijas organizacijoje, bet ir riipinasi darbuotojy gerove bei motyvacija, o

SV W —

Pagal gautus rezultatus sudarytas regresine analize patvirtintas veiksniy, lemianéiy organizacinj
pasitikéjima krizés organizacijoje metu modelis (zr. 10 pav.)
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10 pav. Regresine analize patvirtintas veiksniy, lemianc¢iy organizacinj pasitikéjima krizés organizacijoje
metu modelis

Apibendrinant veiksniy, lemianc¢iy organizacinj pasitikéjima krizés organizacijoje metu, empirinio
tyrimo rezultatus galime teigti, kad respondentai KTU organizacinj pasitikéjima jvertino teigiamai.
Rezultatai parodé, kad darbuotojai labiausiai pasitiki savo kolegomis ir vadovais. Taip pat
respondentai auksciau nei viduting verté (>3) jvertino ir visus pasitikéjima organizacija lemiancius
veiksnius. Geriausiai respondentai jvertino darbuotojy palaikymag (M=4,12), o prasCiausiai —
darbuotojy sveikatos ir emocinés buklés uztikrinimg (M=3,55). Horizontalus pasitikéjimas
(pasitik¢jimas kolegomis) stipriausias tarp respondenty uzimanciy administracijos darbuotojy
pareigas. Vertikalus pasitikéjimas (pasitikéjimas vadovu) stipriausiai tarp respondenty uzimanciy
akademinio/administracinio darbuotojo pareigas, o beasmenio pasitikéjimo raiSkos vidurkis
didziausias yra tarp respondenty uZimanciy akademinio/administracinio darbuotojo pareigas. IS
koreliacinés analizés matyti, kad tiek asmeninis, tiek beasmenis pasitik€jimas organizacija yra susijes
su visais i$vardytais pasitikéjima lemianciais veiksniais. Sie visi rysiai yra statistiikai reik§mingi,
taCiau pastebimas skirtingas rySiy stiprumas. Tai reiSkia, kad kuo stipresni nurodyti veiksniai,
lemiantys pasitikéjimg organizacija, tuo didesnis yra darbuotojy pasitikéjimas.
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ISvados ir rekomendacijos

1. Nagrin¢jant moksling literatiirg pastebéta, kad skirtingi autoriai skirtingai apibrézia
organizacinj pasitikéjimg, taCiau daZniausiai literatiroje yra naudojamas Rousseau ir kt.
(1998) organizacinio pasitikéjimo apibrézimas — psichologiné biisena, apimanti pasiryzima
biiti pazeidziamam, keliant teigiamus lukesCius dél kitos Salies ketinimy ar elgesio.
ISnagrinéjus organizacinj pasitikéjima, nustatyta, kad organizacinis pasitikéjimas susideda i§
dviejy tipy — asmeninio ir beasmenio pasitikéjimo. Asmeninis pasitikéjimas yra skirstomas j
dvi grupes: vertikaly pasitikéjima ir horizontaly pasitikéjimg. Vertikalus pasitikéjimas yra
pasitikéjimas tarp darbuotojo ir jo tiesioginio vadovo arba aukSciausios vadovybeés.
Horizontalus pasitiké¢jimas yra pasitik¢jimas lygiaverciais darbuotojais, o beasmenis
pasitikéjimas apibréziamas kaip darbuotojy pasitikéjimas organizacijos procesais ir struktiira.

2. Atlikta moksliniy tyrimy analizé parodé, kad yra desimt veiksniy, kurie lemia organizacinj
pasitikéjimg krizés organizacijoje metu. Tai yra: vidiné komunikacija, organizacinis
teisingumas, transformaciné vadovo lyderysté, bendradarbiavimas ir solidarumas,
dalyvavimas ir jgalinimas, darbuotojy palaikymas, darbuotojy sveikatos ir emocinés buklés
uztikrinimas, darbo viety iSsaugojimas, investicijos j darbuotojy perkvalifikavimg ir jgiidziy
tobulinimg ir darbo salygos. Identifikavus organizacinj pasitikéjima krizés organizacijoje
metu lemiancius veiksnius ir iSanalizavus darbuotojy pasitikéjimg organizacija sudarytas
konceptualus modelis, kuris atskleidé sgsajas tarp kintamyjy.

3. Parengta tyrimo metodika apibrézé, jog tyrimo tikslas yra empiriSkai istirti veiksnius,
lemiancius organizacinj pasitikejima krizés organizacijoje metu. Pasirinkta vykdyti kiekybinj
tyrimg, metodas — anketiné apklausa. Apklausa buvo patalpinta j internetinj puslapj
www.apklausa.lt ir pasidalinta su respondentais el. paStais ir per linkedin platforma.
Apsibrézta, jog tyrimo vykdymo populiacija — Kauno Technologijos Universiteto darbuotojai.
Tyrime sudalyvavo 118 respondenty, o atliekant tyrimg buvo laikytgsi tyrimo etikos principy.
Respondentai buvo informuoti, kad anketa yra anoniminé¢ ir, kad garantuojamas
konfidencialumas.

4. Apibendrinant empirinio tyrimo rezultatus galima teigti, kad:

4.1. Pasitikéjima organizacija ir visus organizacinio pasitikéjimo tipus respondentai jvertino
auksc¢iau nei vidutiné verté (>3). Respondentai geriausiai jvertino horizontaly pasitikéjima
(M=4,19), truputj prasé¢iau vertikaly pasitikéjimg (M=4,09), o pras¢iausiai jvertino beasmenj
pasitikéjimg (M=3,66).

4.2. Analizuojant pasitikéjimg organizacija lemiancius veiksnius, pastebéta, jog respondentai
visus veiksnius jvertino geriau nei vidutiné verté (>3). Geriausiai respondentai jvertino
darbuotojy palaikymg (M=4,12), o pras¢iausiai — darbuotojy sveikatos ir emocinés buklés
uztikrinimas (M=3,55).

4.3. Gauti rezultatai parode, kad horizontaliam pasitikéjimui jtakos turi darbuotojy palaikymas
(B=0,558, p<0,001) ir darbo salygos (B=0,271, p<0,001). Vertikaliam pasitikéjimui
reikS§mingos jtakos turi transformaciné vadovo lyderysté (B=0,522, p<0,001) ir darbuotojy
palaikymas (B=0,461, p<0,001), o beasmeniui pasitikéjimui reik§mingos jtakos turi
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bendradarbiavimas ir solidarumas (B=0,189, p<0,05), darbo viety i$saugojimas (B=0,404,
p<0,001) bei dalyvavimas ir jgalinimas (B=0,325, p<0,001).

Rekomendacijos tyréjams. Sitiloma pakartoti $j tyrimg, jtraukiant didesn¢ tyrimo imtj, siekiant
placiau iSsiaiskinti veiksniy, lemianciy organizacinj pasitikéjima krizés organizacijoje metu poveiki
organizacijai. Tyrimo metu nustatyta, kad asmeninis ir beasmenis pasitikéjimas daro teigiamg jtaka
organizaciniam pasitikéjimui, taiau beasmenio pasitik¢jimo vidurkis gautas prasciausias, todél
tolimesniuose tyrimuose rekomenduojama tirti veiksnius lemian¢ius beasmenj pasitikinéjima.

Rekomendacijos Kauno Technologijos Universitetui. Siekiant islaikyti ir stiprinti pasitikéjima tarp
KTU darbuotojy, rekomenduojama organizacijai skirti daugiau démesio darbuotojy sveikatos ir
emocinés biklés uztikrinimui bei darbuotojy dalyvavimui ir jgalinimui. Tai galéty apimti reguliarias
sveikatos patikras, psichologinés paramos teikimg, dalyvavimg sveikatinimosi dienose, bei
darbuotojy jtraukimas ] jvairiy situacijy ir problemy analizavima.
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Priedai

1 priedas. Kiekybinio tyrimo anketa (sudaryta autorés)

Gerbiamas / Gerbiama respondente,

Esu Kauno Technologijos universiteto, Ekonomikos ir verslo fakulteto, Zmoniy istekliy vadybos
studijy programos magistro II kurso studenté Deimilé Sulcaité. Siuo metu rengiu baigiamajj
magistro projekta ,,Organizacinj pasitikéjima krizés organizacijoje metu lemiantys veiksniai® ir
atlieku kiekybinj tyrimg, kurio tikslas nustatyti veiksnius, darancius jtaka darbuotojy
organizaciniam pasitikéjimui krizés metu. 2023 metais KTU patyré kiberneting atakg. Kvie¢iu Jus
dalyvauti tyrime, kuris leis i$siaiSkinti, kas 1émé Jusy pasitikéjimg organizacija $ios krizés metu,
bei uzpildyti zemiau pateikiamg anketa. Anketa yra anoniminé, garantuojamas konfidencialumas,
o gauti duomenys bus naudojami tik rengiant baigiamajj magistro projekta.

1. Jisy lytis (pazymeékite):
e Moteris
e \yras
o Kita

2. Jusy amzius (pazymekite):

e <25m.
e 26-35 m.
e 36-45 m.
e 46-55 m.
e >56m.

3. Jisy pareigos (pazymeékite):

e Akademinis darbuotojas

ANKETA

e Administracijos darbuotojas
e Akademinis / administracijos darbuotojas

4. Galvodami apie savo organizacijg kibernetinés krizés metu, nurodykite, kiek pritariate Siems
teiginiams apie Jusy kolegas (nuo visiskai nesutinku iki visiskai sutinku):

Teiginys Visiskai Nesutinku Nei sutinku, Sutinku Visiskai
nesutinku nei nesutinku sutinku
4.1. Organizacijoje susidiirus su @) ) ) O O
problema, kolegos  man
padéjo ja iSspresti.
4.2. Mano kolegos atliko savo @] O O ) )
darbg geriausiai kaip tik
galéjo.
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mano darbo atlikdami daug
démesio reikalaujancias
uzduotis.

4.3. Mano kolegos tinkamai O @] @] O O
atliko savo darbg, net kai
vadovy nebuvo darbo vietoje.

4.4. AS pasitikéjau savo kolegy O O O O O
darbinémis kompetencijomis.

4.5. Mano kolegos neapsunkino 0 0 0 0 0

5. Nurodykite, kiek pritariate ar nepritariate Siems teiginiams apie savo tiesioginj vadovag

kibernetinés krizés metu (nuo visiskai nesutinku iki visiskai sutinku):

Teiginys

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei sutinku,
nei nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

5.1.

Mano tiesioginis vadovas
turéjo pakankamai ziniy ir
igidziy atlikti savo darba.

@)

)

@)

)

)

5.2.

Mano tiesioginis vadovas
priémé teisingus
sprendimus.

5.3.

Mano tiesioginis vadovas
laikési duoty pazady.

5.4.

Galéjau laisvai diskutuoti su
savo tiesioginiu vadovu apie
jvairias darbines problemas.

5.5.

Mano tiesioginis vadovas
palaiké savo darbuotojus ir
buvo paslaugus, kai
darbuotojams to reikéjo.

5.6.

Priimdamas darbinius
sprendimus ir taikydamas
procediiras, mano tiesioginis
vadovas pries tai susipazino
su savo darbuotojy
nuomone.

6. Nurodykite, kiek pritariate Siems teiginiams apie savo organizacija kibernetinés krizés metu
(nuo visiskai nesutinku iki visiskai sutinku):

kai man reikéjo pagalbos.

Teiginys Visiskai Nesutinku Nei sutinku, Sutinku Visiskai
nesutinku nei nesutinku sutinku
6.1. Organizacija su manimi O @] O O O
elgési saziningai ir teisingai.
6.2. Organizacija palaiké mane, @) @) @) ) )
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6.3

. Organizacija
apdovanojo uz
atliktg darba.

mane
tinkamai

6.4.

Organizacija riipinosi man
iSkylanc¢iomis problemomis.

6.5.

AS§ tikéjau organizacijos
politika, susijusia su
darbuotojais.

7. Nurodykite, kiek pritariate Siems teiginiams apie Jiisy organizacijoje viding komunikacija

kibernetinés krizés metu (nuo visiskai nesutinku iki visiskai sutinku):

Teiginys

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei sutinku,
nei nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

7.1. Informacija apie

organizacijos
planus  buvo
suteikiama
darbuotojams.

situacijg ir
reguliariai
visiems

o

o

o

0]

0]

7.2. Organizacijoje

galéjau
drasiai dalintis savo
jzvalgomis, mintimis ir
jaustis iSklausytas.

7.3. Tiesioginis vadovas palaiké

gerus santykius su visu
kolektyvu.

7.4. Gebéjau priimti kity kolegy

nuomong, net jei ji skyrési
NuO Mano NUOMoNeEs.

7.5. Mokéjau

islaikyti
produktyvy bendravimg su
kolegomis net esant jtemptai
situacijai.

8. Nurodykite, kiek pritariate Siems teiginiams apie Jlisy organizacijoje organizacinj teisinguma

kibernetinés krizés metu (nuo visiskai nesutinku iki visiskai sutinku):

Teiginys Visiskai Nesutinku Nei sutinku, Sutinku Visiskai
nesutinku nei nesutinku sutinku
8.1. Mano vadovas vienodai o] 0] 0 (0] (0]

pagarbiai bendravo su visais
darbuotojais.
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8.2. Organizacijoje  stengémés @) ) @) o} o}
palaikyti vienodai gerus
santykius su visais
darbuotojais.

8.3. AS tikiu, kad sprendimy 0] 0] 0] (0] (0]
priémimo procesai
organizacijoje vyko skaidriai
ir teisingai.

8.4. Organizacija suteiké aisky ir @) ) @) O )
sazininga griztamajj rys]
apie atliktus darbus.

9. Pagalvokite apie save bei organizacija, kurioje dirbate, ir nurodykite, kiek pritariate Siems
teiginiams apie vadovo lyderyste kibernetinés krizés metu (nuo visiskai nesutinku iki visiskai
sutinku):

Teiginys

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei sutinku,
nei nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

o

o

0]

0]

9.1. Mano tiesioginis vadovas 0
turéjo aiskig ir pozityvia
ateities vizija.

9.2. Mano tiesioginis vadovas 0] 0] 0 0 0
skatino komandos nariy
pasitikéjima, jsitraukimg ir
tarpusavio
bendradarbiavima.

9.3. Mano tiesioginis vadovas 0] 0] o] 0 0
aiskiai suprato savo vertybes
ir jy laikési.

9.4. Mano tiesioginis vadovas ] O @) ) )
ikvépé kitus savo
kompetencija.

9.5. Mano tiesioginis vadovas 0] 0] o] 0 0
suteiké kiekvienam
darbuotojui individualy
palaikyma, atsizvelgiant j jy
jausmus bei poreikius.

10. Pagalvokite apie save bei organizacija, kurioje dirbate, ir nurodykite, kiek pritariate Siems
teiginiams apie bendradarbiavima ir solidarumg kibernetinés krizés metu (nuo visiSkai
nesutinku iki visiskai sutinku):

Teiginys

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei sutinku,
nei nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku
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11.

12.

@) @) @) O O
10.1. Organizacija skatino
bendradarbiauti ir atrasti
naujus rysius.
@) ) @) ) )
10.2. Organizacijoje  sulaukiau
realios pagalbos i$
bendradarbiy, kai man to
reikéjo.
o o @) ) O ) )
10.3. Organizacija atvirai
dalinosi sprendimy
priémimo  procesu  ir
pasekmémis.
@) ) @) ) )
10.4. Esu jsitikings (-usi), kad

komandos nariai sgZiningai
dalinosi  informacija ir
iStekliais.

Pagalvokite apie save bei organizacija kibernetinés krizés metu ir nurodykite, kiek pritariate

Siems teiginiams apie Jusy dalyvavimg ir jgalinima (nuo visiskai nesutinku iki visiskai sutinku):

Teiginys Visiskai Nesutinku Nei sutinku, Sutinku Visiskai
nesutinku nei nesutinku sutinku
11.1. Mano organizacijoje 0] 0] 0 0 0
vadovai jtrauké
darbuotojus | sprendimy
priémimo procesus.
11.2. Mano organizacijoje O ) @) ) )
darbuotojai buvo skatinami
jsitraukti tobulinti jvairias
darbines  veiklas  bei
procesus.
11.3. Vadovas pasitikéjo O @] @) O O
manimi ir leido man priimti
sprendimus savarankiskai.
11.4. Turéjau realia galimybe o O O O O

dalyvauti priimant svarbius
sprendimus.

Pagalvokite apie save bei organizacija kibernetinés krizés metu ir nurodykite, kiek pritariate

Siems teiginiams apie darbuotojy palaikyma (nuo visiskai nesutinku iki visiSkai sutinku):

Teiginys Visiskai Nesutinku Nei sutinku, Sutinku Visiskai
nesutinku nei nesutinku sutinku
12.1. AS sulaukiau patarimy ir @) @) ) O O

konsultacijy i8
bendradarbiy.

savo
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13.

14.

12.2. Gal¢jau pasikalbéti su savo @) @) ) o} o}
bendradarbiais apie
sunkumus, kuriuos patyriau
darbe.

12.3. AS ir mano bendradarbiai 0] 0] O (0] (0]

buvome démesingi vieni
kity gerovei.

12.4.

Kai man reikéjo, a§
sulaukiau  patarimy ir
konsultacijy/pamokymy i$
savo vadovo.

Pagalvokite apie save bei organizacijg kibernetinés krizés metu ir nurodykite, kiek pritariate

Siems teiginiams apie darbuotojy sveikatos ir emocinés biiklés uztikrinimg (nuo visisSkai

nesutinku iki visiskai sutinku):

Teiginys

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei sutinku,
nei nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

13.1.

teiké

istekliy
sveikatos ir
biiklés

Organizacija
pakankamai
darbuotojy
emocinés
uztikrinimui.

o

o

o

0]

0]

13.2.

Organizacijoje  jauciausi
emocionaliai palaikomas (-
a) savo vadovy ir kolegy.

13.3.

Mano organizacija teiké
pakankamai paramos ir
resursy, susijusiy  su
darbuotojy emocine
gerove.

Pagalvokite apie save bei organizacijg kibernetinés krizés metu ir nurodykite, kiek pritariate
Siems teiginiams apie darbo viety i§saugojimag (nuo visiskai nesutinku iki visiskai sutinku):

Teiginys Visiskai Nesutinku Nei sutinku, Sutinku Visiskai
nesutinku nei nesutinku sutinku
14.1. Organizacija laikési 0] 0] o] 0 0
strategijos, orientuotos |
darbo viety iSsaugojima.
14.2. Mano organizacija @] O @) ) )
sekmingai prisitaiké prie
rinkos pokyciy, siekdama
iSvengti darbo  viety
mazinimo.
14.3. Mano organizacija O @] O O O

teisingai  ir  s3ziningai
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15.

16.

vertino, kokias pozicijas
i§laikyti yra batina.

14.4.

Mano organizacija
investavo | darbuotojy
mokymg ir tobulinima, kad
iSlaikyti darbo vietas.

Pagalvokite apie save bei organizacijg kibernetinés krizés metu ir nurodykite, kiek pritariate
Siems teiginiams apie investicijas | darbuotojy perkvalifikavima ir jgiidziy tobulinima (nuo
visiSkai nesutinku iki visiSkai sutinku):

Teiginys Visiskai Nesutinku Nei sutinku, Sutinku Visiskai
nesutinku nei nesutinku sutinku
15.1. Mano organizacijoje @) O @) ) 0
apsikeitimas darbais buvo
propaguojamas kaip
kompetencijas ugdanti
veikla.
15.2. Mano organizacijoje O ) @) ) )
darbai buvo samoningai
paskirstyti taip, kad kuo
efektyviau iSnaudoti
darbuotojy  jgidzius ir
kompetencijas.
15.3. Mano darbas man suteiké 0] 0] 0] (0] (0]
galimybg¢ tobulinti savo
igtdzius.
15.4. Organizacija jvertin0 0] 0] 0] 0 0
darbuotojy stipriasias
puses.

Pagalvokite apie save bei organizacijg kibernetinés krizés metu ir nurodykite, kiek pritariate

Siems teiginiams apie darbo salygas (nuo visiskai nesutinku iki visiskai sutinku):

Teiginys Visiskai Nesutinku Nei sutinku, Sutinku Visiskai
nesutinku nei nesutinku sutinku
16.1. Gavau visa reikiama O O 0] O O
informacija apie tai, kaip
elgtis ir ka daryti.
16.2. Mano  darbo  veiklos o) o o ) )

testinumas buvo uZztikrintas
efektyviai.
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16.3. Organizacija  sékmingai
prisitaiké prie naujy darbo
salygy.

Dékoju uz dalyvavimg apklausoje!
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