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Santrauka 

Tyrimo aktualumas. Sėkmingai organizacijos veiklai yra svarbus pasitikėjimas, kuris, remiantis 

mokslininkų įrodymais, gali būti asmeninis ir beasmenis. Asmeninis pasitikėjimas siejamas su 

pasitikėjimu kolegomis (horizontalus pasitikėjimas) ir vadovais (vertikalus pasitikėjimas), o 

beasmenis – organizacinėmis sistemomis. Pasitikėjimo organizacija stabilumą veikia įvairios krizės, 

pavyzdţiui, Covid-19 pandemija, karas Ukrainoje, migrantų krizė, energetikos krizė ir pan. Kritinės 

situacijos organizacijoms sukelia didelius iššūkius, o jų neįveikimas darbuotojus verčia abejoti 

organizacija, taip pat silpnėja pasitikėjimas organizacija, kuris kritinių situacijų metu gali būti 

veikiamas įvairių veiksnių. Mokslinėje literatūroje yra plačiai analizuojami veiksniai, kurie veikia 

pasitikėjimą organizacija, tačiau trūksta tyrimų, kurie analizuoja veiksnius, darančius įtaką 

pasitikėjimui organizacija krizių metu. Dėl minėtų prieţasčių šiame darbe išsamiau analizuojama 

veiksnių įtaka pasitikėjimui organizacija kritinių situacijų metu. 

Tyrimo objektas. Veiksniai, lemiantys darbuotojų pasitikėjimą organizacija kritinių situacijų metu. 

Tyrimo tikslas. Atskleisti veiksnius, lemiančius darbuotojų pasitikėjimą organizacija kritinių 

situacijų metu. 

Tyrimo uždaviniai: 

1. Apibendrinti pasitikėjimo organizacija sampratą, atskleidţiant jį charakterizuojančias 

dimensijas; 

2. Teoriškai pagrįsti darbuotojų pasitikėjimą organizacija kritinių situacijų metu lemiančius 

veiksnius;  

3. Parengti konceptualų darbuotojų pasitikėjimą organizacija kritinių situacijų metu lemiančių 

veiksnių tyrimo modelį; 

4. Empiriškai ištirti darbuotojų pasitikėjimą organizacija kritinių situacijų metu lemiančius 

veiksnius. 

Tyrimo rezultatai. Apibendrinus mokslinių šaltinių analizę ir remiantis empirinio tyrimo 

rezultatais, galima daryti išvadą, kad vidinės komunikacijos, vadovo lyderio, atlygio sistemos, 

darbo sąlygų, pasitenkinimo darbu ir mokymosi veiksniai daro įtaką darbuotojų pasitikėjimui 

organizacija kritinių situacijų metu.  
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Summary 

Relevance of the research. Trust, which, based on scientific evidence, can be personal and 

impersonal, is important for the successful operation of an organization. Personal trust is associated 

with trust in colleagues (horizontal trust) and supervisors (vertical trust), while impersonal trust is 

associated with organizational systems. Recently, the stability of trust of organization has been 

continuously affected by various crises, such as the Covid-19 pandemic, the war in Ukraine, the 

migrant crisis, and the energy crisis. Crisis situations cause significant challenges for organizations, 

and failure to overcome them make employees doubt the organization, as well as weaken the trust 

of organization, which can be affected by various factors during crisis situations. Factors that affect 

the trust of organization are widely analysed in scientific literature, however there is lack of 

research on factors influencing the trust of organization during crises. Therefore this paper focuses 

on analysing the impact of factors on the trust of organization during crisis situations. 

Research object. Factors determine the trust in the organization of employees during crisis 

situations. 

Research aim.  To reveal the factors determine the trust in the organization of employees during 

crisis situations. 

The tasks of the project: 

1. Summarize the concept of trust in the organizations, reveal its characteristic dimensions; 

2. Theoretically substantiate the factors determining the trust in the organization of employees 

during critical situations; 

3. To develop a conceptual theoretical model of the factors determining the trust in the 

organization of employees during critical situations; 

4. To investigate empirically the factors determining the trust in the organization of employees 

during critical situations. 

Research results. Summarizing the analysis of the scientific sources and considering the results of 

the empirical research, it can be concluded that the factors of internal communication, leading 

manager, remuneration system, working conditions, job satisfaction, and learning influence the trust 

in the organization of  employees during crisis situations. 
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Terminai:  

Pasitikėjimas organizacija (Trust in the organization) – bendras pasitikėjimas organizacija, kurią 

sudaro individai ir sistemos (Babiliūtė-Jucevičienė, 2013; Schoormanir kt., 2007). Organizacinis 

pasitikėjimas apima asmeninį pasitikėjimą (horizontalus ir vertikalus) ir beasmenį pasitikėjimą 

(Maguire ir Phillips, 2008). 

Asmeninis pasitikėjimas (Personal trust) – pasitikėjimas kolegomis, vadovais (Babiliūtė-

Jucevičienė, 2013). 

Horizontalus pasitikėjimas (Horizontal trust) – pasitikėjimas tame pačiame hierarchijos 

lygmenyje esančiais kolegomis (Hasche ir kt., 2020).  

Vertikalus pasitikėjimas (Vertical trust) – pasitikėjimas aukštesniame hierarchijos lygmenyje 

esančiais vadovais (Aksel ir kt., 2012). 

Beasmenis pasitikėjimas (Impersonal trust) – pasitikėjimas organizacijos sistemomis, procesais 

(Atkinson ir Butcher, 2003).  

Kritinės situacijos, krizės, problemos – Covid-19 pandemija, karas Ukrainoje, migrantų krizė ir 

energetikos krizė. 
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Įvadas 

Temos aktualumas. Sėkmingos organizacinės veiklos pagrindui yra svarbus pasitikėjimas. 

Mokslininkai teigia, kad pasitikėjimas sudarytas iš kelių elementų, tokių kaip pasitikėjimas 

kolegomis ir vadovais bei pasitikėjimas visa organizacija (Gilson ir kt., 2005). Jau daugelį metų 

mokslininkai tyrinėja organizacinį pasitikėjimą, o atliktų tyrimų rezultatai rodo, kad nuo darbuotojų 

pasitikėjimo organizacija, vadovais ir kolegomis priklauso darbuotojų veiklos rezultatai ir 

organizacijos veikla (Ariyabuddhiphongs ir Kahn, 2017; Brown ir kt., 2015). Taigi, be abipusio 

šalių pasitikėjimo tiesiog neįmanoma įsivaizduoti grupės ar visos organizacijos darbuotojų 

efektyvaus darbo (Haynes ir kt., 2020), siekiant organizacinių tikslų ir rezultatų, vedančių 

organizacinės sėkmės link. 

Pastaruoju metu organizacijos susiduria su ypač dideliais iššūkiais, darančiais įtaką organizacinės 

veiklos stabilumui. Didelius išbandymus organizacijoms pirmiausiai sukėlė pasaulinė Covid-19 

pandemija, o vėliau ir kitos didelės reikšmės kritinės situacijos, pavyzdţiui, 2022 metais kilęs karas 

Ukrainoje, energetikos krizė, migrantų krizė ir pan. Daugelis organizacijų, nesusidorojusių su 

dideliais iššūkiais, ėmėsi drastiškų priemonių – stabdyti organizacijos veiklą arba ją nutraukti. 

Besikeičianti verslo aplinka, pasaulinė Covid-19 pandemija, ekonominės krizės ir dar daugelis 

kitokių kritinių situacijų sukelia didelius išbandymus organizacijoms, taip pat verčia darbuotojus 

abejoti organizacija, tačiau sustiprintas darbuotojų organizacinis pasitikėjimas gali padėti įveikti 

įvairias baimes iššūkių metu (Coca-Stefaniak ir kt.,2020). Krizės metu pasitikėjimo stiprinimas 

organizacijoje gali būti ilgalaikis procesas, nes kiekvienas individas skirtingai suvokia pasitikėjimą, 

taip pat procesas gali būti veikiamas įvairių veiksnių, darančių įtaką darbuotojų pasitikėjimui 

organizacija. Paţymėtina, jog organizacijoms pasidaro neaišku, kaip išlaikyti stiprų darbuotojų 

pasitikėjimą organizacija įvairių kritinių situacijų metu. Todėl yra vertingi įvairūs tyrimai, susiję su 

darbuotojų organizacinį pasitikėjimą krizių metu veikiančiais veiksniais, kuriuos identifikavus gali 

būti lengviau stiprinti organizacinį pasitikėjimą tarp darbuotojų.  

Tyrimo problema. Organizacinis pasitikėjimas yra plačiai tyrinėjamas ir analizuojamas (Ahteela ir 

Vanhala, 2011; Babiliūtė-Jucevičienė, 2013; Schoorman ir kt., 2007; Haynes ir kt., 2020; Haridas ir 

kt., 2022; Hasche ir kt., 2020; Heilmann ir kt., 2016; Maguire ir Phillips, 2008; McCauley ir 

Kuhnert, 1992; Safari ir kt., 2020; Shockley-Zalabak ir kt., 2000; Xu ir kt., 2016; ir kt.). Daugelis 

mokslininkų taip pat analizavo įvairius veiksnius, kurie daro įtaką organizaciniam pasitikėjimui 

(Ahteela ir Vanhala, 2011; Al-Enzi ir Diab-Bahman, 2020; Dirks ir Ferrin, 2003; McCauley ir 

Kuhnert, 1992; Safari ir kt., 2020; Tzafrir ir kt., 2004; ir kt.). Pasaulinės pandemijos Covid-19 metu 

organizacinį pasitikėjimą analizavo Al-Enzi'is ir Diab-Bahman'as (2020), Carnevale'as ir Hatak 

(2020), Coca-Stefaniak'as ir kt. (2020), Guzzo ir kt. (2021), de Lucas Ancillo'as ir kt. (2021), Qin'as 

ir Men (2022), Su ir kt. (2022) ir kt. Organizacinis pasitikėjimas jau pradedamas analizuoti ir 

karinės padėties metu Ukrainoje. Tamilina (2022) savo moksliniame tyrime analizavo veiksnius, 

kurie veikia ukrainiečių socialinį pasitikėjimą. Organizacinis pasitikėjimas buvo maţai tyrinėjamas 

arba iš viso netirtas migrantų ir energetikos krizių metu. Taigi, analizuojant įvairius mokslinius 

šaltinius, aiškėja, jog pastaruoju metu organizacijoms išgyvenant įvairias kritines situacijas, tampa 

nebeaišku, kas labiausiai veikia darbuotojų pasitikėjimą organizacija kritinių situacijų metu. Šis 

aspektas nėra pakankamai mokslininkų ištirtas. Todėl iškyla probleminis klausimas, kokie veiksniai 

daro įtaką darbuotojų pasitikėjimui organizacija kritinių situacijų metu? 
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Tyrimo objektas. Veiksniai, lemiantys darbuotojų pasitikėjimą organizacija kritinių situacijų metu. 

Tyrimo tikslas. Atskleisti veiksnius, lemiančius darbuotojų pasitikėjimą organizacija kritinių 

situacijų metu.  

Tyrimo uždaviniai: 

1. Apibendrinti pasitikėjimo organizacija sampratą, atskleidţiant ją charakterizuojančias 

dimensijas; 

2. Teoriškai pagrįsti darbuotojų pasitikėjimą organizacija kritinių situacijų metu lemiančius 

veiksnius;  

3. Parengti konceptualų darbuotojų pasitikėjimą organizacija kritinių situacijų metu lemiančių 

veiksnių tyrimo modelį; 

4. Empiriškai ištirti darbuotojų pasitikėjimą organizacija kritinių situacijų metu lemiančius 

veiksnius. 

Tyrimo metodai.  Mokslinės literatūros analizė, antrinių informacijos šaltinių analizė, empirinis 

tyrimas atliekamas naudojant kokybinę (struktūrizuotas interviu) ir kiekybinę (apklausa) tyrimų 

metodologiją, empirinio tyrimo duomenų analizei naudoti aprašomieji ir analitinės statistikos 

metodai.  
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1. Pasitikėjimo organizacija kritinių situacijų metu problemos analizė 

Pasitikėjimas yra svarbus tiek darbdaviui, tiek darbuotojui. Ypač tai aktualu tada, kai pasaulį 

uţklumpa įvairios kritinės situacijos (Covid-19 pandemija, migrantų krizė, karas, energetikos krizė), 

vienaip ar kitaip veikiančios organizaciją. Burt'as ir kt. (1998) pasitikėjimą aiškina kaip suvokimą ir 

ryţtą būti paţeidţiamam, keliant lūkesčius dėl kitos šalies teigiamų ketinimų, veiksmų. Tuo tarpu 

George'as ir kt. (2002) pasitikėjimą įvardija kaip lūkesčius, jog bus vykdomi vienos pusės 

įsipareigojimai, o kitos pusės elgesys bus nuspėjamas, sąţiningas ir atsakingas. Toks pasitikėjimas 

grindţiamas tuo, jog viena ir kita šalys nesieks pasinaudoti savo paţeidţiamumu (Chu ir Dyer, 

2003) ir atsiţvelgs į viena kitos gerovę (Chen ir kt., 2004). Cropanzano'as ir Mitchell (2005) teigia, 

kad pasitikėjimas yra ir teigiamų socialinių reiškinių rezultatas – matant kitos šalies elgesį, kuris 

verčia pasitikėti, ţmonės yra labiau linkę atkreipti dėmesį į tokį pasitikėjimą bei labiau pasitikėti 

kitais, taip pat drąsiau įsipareigoti vienas kitam. Pasitikėjimą Baer'as ir kt. (2014) dar apibūdina ir 

kaip psichologinį momentą, kai viena šalis nusiteikia kitos šalies atţvilgiu tam tikru laiko momentu. 

LeBlanc ir kt. (2019) prideda, jog pasitikėjimas yra tarsi sutikimas būti paţeidţiamam esant kitos 

šalies įtakoje, nesvarbu ar šalis veikia viena ar asmenų grupėje. 

Iš to kas anksčiau išdėstyta matyti, kad pasitikėjimas siejamas su rizika ir priklausomybe. Burt'as ir 

kt. (1998) teigia, kad rizika tarsi nuostolių tikimybė, kurią suvokia tikinčioji šalis, taip pat ryšys tarp 

pasitikėjimo ir rizikos atsiranda dėl abipusių santykių, kai rizika sukuria galimybę atsirasti 

pasitikėjimui, dėl kurio šalis prisiima riziką. Taigi, pasitikėjimo aktualumas išlieka tada, kai 

pasitikintieji turi ką prarasti dėl kitos pusės veiksmų (Davis ir kt., 1995). Rizikos prisiėmimui yra 

būtina šalių tarpusavio priklausomybė, todėl galima teigti, jog pasitikėjimas yra asmeninė nuostata 

apie kitą šalį kaip geranorišką ir patikimą partnerį (Jaskeviciute ir kt., 2021).  

Lietuvių mokslininkė Babiliūtė-Jucevičienė (2013) pritaria uţsienio autorių įvardytoms pasitikėjimo 

sąlygoms (rizikai ir priklausomybei) ir jas papildo dar trimis sąlygomis: savanoriškumas, teigiami 

lūkesčiai ir pasitikinčios šalies paţeidţiamumas. Anot Babiliūtės-Jucevičienės (2013), pagrindinė 

dedamoji pasitikėjimo dalis yra tikinčiojo paţeidţiamumas, t. y. pasitikėjimas daţniausiai 

pasireiškia tada, kai tikintysis gali nukentėti nuo kitos pusės atitinkamų veiksmų, taip pat 

pabrėţiama, jog tikintieji visuomet tikisi geriausio, tad pasitikėjimą galima sieti ir su asmenų 

teigiamais lūkesčiais, atsirandančiais kitos pusės atliekamų veiksmų atţvilgiu. Šiuo atveju 

Colquitt'as ir kt. (2007) pabrėţia dar du svarbius pasitikėjimo aspektus – asmens poreikį pripaţinti 

savo paţeidţiamumą ir įsitikinimą, kad kita šalis elgsis palankiai asmens atţvilgiu, dėl to 

pasitikėjimą galima traktuoti dvejopai: kaip elgesio intenciją ir kaip vidinį veiksmą. Be 

paţeidţiamumo ir teigiamų lūkesčių yra svarbus ir savanoriškumas – pasitikėjimas negali kilti iš 

prievartos, nes grįstas laisva asmens valia ir tikėjimu, jog juo nebus pasinaudota (Babiliūtė-

Jucevičienė, 2013).  

Pasitikėjimas organizacinėje veikloje yra būtinas dalykas, tarsi organizacinės veiklos sėkmės 

garantas. Paskutiniu metu, kai visą pasaulį gaubia nestabili aplinka, kritinės situacijos – pirmiausiai 

2019 metais visą pasaulį ištikusi Covid-19 pandemija, vėliau migrantų krizė Europoje, karas 

Ukrainoje, energetikos krizė pasaulyje, organizacinis pasitikėjimas tampa itin aktualus. Visos šios 

probleminės situacijos silpnina organizacinį pasitikėjimą, o iš praktinės pusės galima pasakyti, jog 

tai turi įtakos organizacijų ţlugimui, darbuotojų atleidimui ar išleidimui į prastovas, darbuotojų 

darbo sąlygų bloginimui, darbo uţmokesčio maţinimui ar jo neišmokėjimui. Taip pat tam tikrų 
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institucijų darbuotojams (pavyzdţiui, pareigūnams, medikams, gaisrininkams, pasieniečiams, 

kariams) ilginamas darbo laikas, papildomai organizuojamas darbas švenčių dienomis bei laisvu 

nuo darbo laiku, įvairūs taupymo rėţimai, taip pat gamybinių medţiagų trūkumas, importo ar 

eksporto trikdţiai ir pan. Visa tai tik įrodo, jog kritinėse situacijose pasitikėjimas yra nestabilus ir 

trapus. Todėl būtina nustatyti grieţtas organizacijų valdymo ir veiklos reguliavimo mechanizmus, 

kad būtų patirta kuo maţiau nuostolių bei išlaikytas stabilus organizacinis pasitikėjimas. Den 

Hartog ir kt. (2016) teigia, jog reguliavimo mechanizmai daro įtaką vidinės organizacijos kontrolės 

sistemai, didėjančiam procesų formalizavimui, grieţtesnei vertinimo ir audito praktikai bei atlygio 

ir sankcijų sistemų prieţiūrai. Tad dėl pasaulyje vykstančių visuomeninių, ekonominių, 

technologinių, politinių ir kitų globalių pokyčių organizacijos privalo vis greičiau reaguoti į aplinką 

ir pradėti keistis, todėl pasitikėjimas organizacija, organizacinė motyvacija ir novatoriška lyderystė 

yra laikomi veiksmingomis priemonėmis, uţtikrinant teigiamus organizacijos rezultatus, vedančius 

organizaciją link sėkmės (Aksel ir kt., 2012).  

Pasitikėjimas yra daţnai analizuojamas įvairių tyrimų metu. Pasaulinė komunikacijos įmonė 

,,Edelman“ (2021) kasmet atlieka pasitikėjimo arba kitaip pasitikėjimo barometro tyrimus įvairiose 

pasaulio šalyse. Tyrimų metu ,,Edelman“, bendradarbiaudama su įvairiomis pasaulio institucijomis, 

įstaigomis, įmonėmis, organizacijomis, ţiniasklaida, tiria visuomenės pasitikėjimą. 2021 metais 

atlikto tyrimo duomenimis, buvo apklausta daugiau nei 33 000 respondentų iš 28 pasaulio valstybių, 

nustatyta, kad net 76 proc. respondentų pasitiki savo darbdaviu. Tyrimo metu buvo nustatyta, jog 

2021 metais, lyginant su 2020 metais, pasitikėjimas darbdaviu išliko stabilus 18 iš 28 pasaulio 

valstybių. Tyrimo duomenys leidţia teigti, jog didţiausias pasitikėjimas darbdaviu 2021 metais 

buvo nustatytas Indonezijoje (92 proc.), o maţiausias pasitikėjimas darbdaviu – Pietų Korėjoje (58 

proc.). Analizuojant 2021 metų ir 2020 metų tyrimo duomenis, pastebėtas akivaizdus pasitikėjimo 

sumaţėjimas darbdaviu Kinijoje, šioje šalyje pasitikėjimas darbdaviu sumaţėjo net 12 proc. Tad 

galima daryti prielaidą, kad toks pasitikėjimo sumaţėjimas darbdaviu siejamas dėl būtent šioje 

šalyje kilusio Covid-19 viruso.  

Covid-19 pandemija visame pasaulyje privertė sunerimti ne vieną darbuotoją ir darbdavį, sukėlė 

baimes ir dar kartą individams parodė, koks gali būti trapus pasitikėjimas organizacija. Dauguma 

organizacijų susidūrė su itin rimtais pasitikėjimo iššūkiais, kurie nuolat vertė spręsti dar neregėtas 

problemas, susijusias su darbo jėgos, techniniais, fiziniais ar psichologiniais veiksniais (Carnevale ir 

Hatak, 2020). Covid-19 pandemija sukėlė darbuotojams didelę baimę bendrauti, išeiti į viešas 

erdves, nerimą dėl ateities, privertė baimintis dėl savo sveikatos ir įvairių ekonominių nuostolių, 

sukėlė psichinių problemų, visa tai įrodo Covid-19 pandemijos reiškinio kritiškumą, įtaką 

darbuotojų pasitikėjimui organizacija (Coca-Stefaniak ir kt., 2020). Taip pat Coca-Stefaniak'as ir kt. 

(2020) teigia, kad krizinėmis situacijomis, kai pasitikėjimas organizacijomis yra didesnis, 

darbuotojai yra labiau linkę teigiamai vertinti organizacijos teikiamą paramą ir sustiprintas 

pasitikėjimas organizacija gali paversti organizacijos išteklius individualiais darbuotojų ištekliais 

taip padedant darbuotojams įveikti įvairias Covid-19 pandemijos baimes. Visi anksčiau išvardyti 

teiginiai leidţia manyti, jog Covid-19 pandemijos poveikis tampa vis populiaresniu ir aktualesniu 

analizuojamu mokslinių tyrimų objektu.  

Carnevale'as ir Hatak (2020) mokslinėje publikacijoje teigia, kad Covid-19 pandemijos iššūkis 

suteikia galimybę mokslininkams koordinuoti tyrimų pastangas ir paversti jas įţvalgomis, kurios 

padėtų organizacijoms įveikti vieną didţiausių iššūkių XXI amţiuje. Tikriausiai mokslininkai 2020 
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metais, tyrinėdami dar šiuolaikiniame pasaulyje neregėto mąsto problemą net nepagalvojo, jog po 

poros metų, tai yra 2022 metų vasario 24 d. kils dar didesnė problema – Rusijos karas prieš 

Ukrainą. Paţymėtin, kad organizacinis pasitikėjimas jau pradedamas analizuoti ir karinės padėties 

metu Ukrainoje. Tamilina (2022) savo moksliniame tyrime analizavo veiksnius, kurie daro įtaką 

ukrainiečių socialiniam pasitikėjimui visuomene, valdţia ir valstybe. Daugiau konkrečių tyrimų, 

susijusių su organizaciniu pasitikėjimu Rusijos karo prieš Ukrainą metu, surasta nebuvo. Tačiau 

analizuojant ir vertinant antrinę informaciją apie organizacinį pasitikėjimą Rusijos invazijos 

Ukrainoje metu, didţiausią visuomenės bei mokslininkų dėmesį neabejotinai patraukė Ukrainos 

prezidento įsakas atleisti Ukrainos generalinę prokurorę ir Ukrainos Saugumo tarnybos vadovą 

padaţnėjus pranešimams dėl Ukrainos teisėsaugos pareigūnų valstybės išdavystės atvejų. Galima 

teigti, jog šie aukšto rango pareigūnai nepateisino Ukrainos vyriausybės lūkesčių ir prarado 

pasitikėjimą, todėl buvo atleisti iš pareigų. Visa tai tik dar kartą įrodo, koks svarbus ir aktualus yra 

organizacinis pasitikėjimas kritinių situacijų metu ne tik organizacijose, bet ir tarp aukščiausių 

valstybės pareigūnų, valdţios institucijų, kai sprendţiami svarbūs valstybės likimo klausimai.  

Praktika rodo, jog Ukraina buvo viena iš pagrindinių valstybių, kuri tiekdavo įvairias ţaliavas 

kitoms pasaulio šalių rinkoms, o prasidėjęs karas apsunkino visą tiekimo grandinę – ţaliavos 

negaminamos, nepristatomos uţsakovams. Tai turėjo įtakos ne vienos įmonės veiklos sustabdymui, 

darbuotojų atleidimui ar išleidimui į prastovas. Praktika tik dar kartą įrodo, kad organizacinis 

pasitikėjimas nestabilios aplinkos metu yra labai trapus, nepriklausomai nuo darbdavio ar 

darbuotojo veiksmų.  

Prasidėjus karui Ukrainoje, Europos Sąjunga viena iš pirmųjų pasaulyje pradėjo taikyti grieţtus 

sankcijų paketus Rusijai ir Baltarusijai. Remiantis Europos Sąjungos Tarybos taikytų sankcijų 

Rusijai apţvalgos duomenimis (2022), Europos Sąjunga ėmėsi drastiškų priemonių apribojant 

Rusijos organizacijų, įmonių ar konsulatų veikimą Europos Sąjungos teritorijoje bei mainus tam 

tikruose ekonominiuose sektoriuose, turto įšaldymą, draudimą naudotis finansiniais ištekliais 

Europos Sąjungos bankuose, draudimai keliauti, prekybos draudimai ir pan. Taigi, Europos Sąjunga 

ėmėsi masiškai taikyti sankcijas Rusijai, įtraukdama į sankcijų sąrašą nemaţai asmenų ir subjektų, 

taip pat ėmėsi precedento neturinčių priemonių, siekiant gerokai susilpninti Rusijos ekonominę 

bazę, atimti iš jos svarbiausias technologijas ir rinkas taip apribojant jos galimybes kariauti 

(Europos komisijos įgyvendinimo reglamentas, 2022). Visos sankcijos įnešė nemaţai sumaišties, 

nerimo ir baimių įvairiose Rusijos organizacijose. Praktika rodo, kad daug Rusijos piliečių tapo 

bedarbiais, organizacijos bankrutavo, stringa verslo kelionės, asmenys negali pasinaudoti uţsienyje 

turimomis lėšomis ar kitu turtu. Visa tai dar kartą įrodo, koks trapus ir nestabilus gali būti 

organizacinis pasitikėjimas kilus sumaiščiai pasaulyje. Tik stiprios ir drąsios organizacijos 

nestabilios padėties metu pasaulyje gali išlaikyti organizacinį pasitikėjimą. Pavyzdţiui, greitojo 

maisto restoranų tinklas ,,McDonald“ savo oficialiame pranešime (2022) pranešė, jog Rusijoje 

laikinai stabdo veiklą ir uţdaro visus 850 restoranų, tačiau neatleidţia 62000 Rusijos darbuotojų ir 

jiems toliau mokės atlyginimus. Oficialiame ,,McDonald“ organizacijos pranešime teigiama (2022), 

jog šiuo metu restoranų tinklo uţdarymas Rusijoje yra tinkamas sprendimas, nes organizacijos 

vertybės nesutampa su Rusijos veiksmais Ukrainoje, negalima ignoruoti bereikalingų ţmonių 

kančių Ukrainoje. Restoranų tinklas ,,McDonald“ oficialiame pranešime (2022) pabrėţė, jog 

restorano darbuotojams Ukrainoje taip pat bus išmokami atlyginimai nors restoranų veikla ir 

sustabdyta, be to į ,,McDonald“ pagalbos ir paramos fondą darbuotojams iš Ukrainos organizacija 

paaukojo 5 milijonus dolerių ir toliau rems tarptautinio Raudonojo kryţiaus organizacijos pastangas 
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ir pagalbą karo niokojamoje Ukrainoje. Tokia tarptautinės organizacijos veikla aiškiai atspindi 

organizacinį pasitikėjimą – organizacija nebijo rizikuoti skiriant milţinišką neatlygintiną paramą 

savo darbuotojams ar kitoms tarptautinėms organizacijoms ir patirti didesnių nuostolių. Ši rizika 

sukuria darbuotojams pasitikėjimą organizacija, darbuotojų lūkesčiai yra pateisinami. Iš oficialaus 

,,McDonald“ pranešimo (2022), galima daryti išvadą, kad organizacijoje tarp darbuotojų ir 

darbdavio vyrauja stiprus organizacinis pasitikėjimas, kadangi organizacija nesiekia pasinaudoti 

darbuotojų paţeidţiamumu kritinėse situacijose,o siekia jiems gerovės – darbuotojų neatleidţia, 

nors restoranai neveikia, ir moka jiems atlyginimus. Tačiau kitokia praktika, vykstančio karo metu, 

taikoma Lietuvos organizacijose, kai stabdoma, ribojama ar kitaip paveikiama organizacijos veikla, 

o darbuotojai atleidţiami. Pavyzdţiui, viena iš didţiausių Lietuvos organizacijų ,,Lietuvos 

geleţinkelių“ (LTG) grupė 2022 metų pavasarį paskelbė, kad atleis beveik 2 000 darbuotojų, 

įvertinus Europos Sąjungos taikytų sankcijų Rusijai ir Baltarusijai poveikį organizacijos veiklai – 

sumaţėją krovos darbai netekus milijonų tonų krovinių, kas turi įtakos organizacijos milijoniniams 

nuostoliams (Uţimtumo tarnybos duomenys, 2022). Galima teigti, jog šiuo ,,Lietuvos geleţinkelių“ 

(LTG) grupės atveju, organizacinis pasitikėjimas yra labai menkas arba jo iš viso nėra. Minėta 

organizacija, bijodama patirti didesnius nuostolius nei manoma, atleidţia darbuotojus, neieško 

išeičių darbuotojų darbo vietų išsaugojimui, nepateisina darbuotojų lūkesčių dėl darbo vietos 

uţtikrinimo ir darbo uţmokesčio.  

Dar viena šių dienų aktualija – energetikos krizė, kuri reikalauja ne tik organizacijų dėmesio, bet ir 

aukščiausių valstybės vadovų dėmesio. Visuotinėje lietuvių enciklopedijoje mokslininkas Ušpuras 

(2022) aiškina, jog energetikos krizė yra didelis energijos išteklių tiekimo sutrikimas, daţniausiai 

lydimas jų kainų didėjimo. Praktika rodo, jog viena iš energetikos krizės prieţasčių tapo Lietuvos 

įsipareigojimas Europos Sąjungai – elektros rinkos liberalizavimas, kai atsisakoma visuomeninio 

elektros tiekėjo ir vartotojas pats renkasi iš ko pirkti elektros energiją. Visuomenėje kilo sumaištis, 

kai reikėjo pasirinkti vieną iš kelių elektros tiekėjų, o elektros kaina uţ vieną kilovatvalandę didėjo 

kas valandą. Dauguma visuomenės narių rinkosi patrauklią kainą uţ elektros energiją siūliusią UAB 

,,Perlas energija“ organizaciją, pasirašant terminuotą ar neterminuotą sutartį dėl elektros energijos 

tiekimo. Dėl neţinomų prieţasčių organizacija priėmė sprendimą perkelti visus klientus į birţos 

planą ir elektros energijos kaina visiems vartotojams padidėjo, o tai turėjo įtakos vartotojų ir 

atsakingų institucijų pasitikėjimo praradimui (UAB ,,Perlas energija“ oficialus pranešimas, 2022). 

Toks organizacijos elgesys silpnina visuomenės pasitikėjimą organizacija. Bijodama rizikuoti patirti 

didelius nuostolius ir pabloginti organizacijos finansinę situaciją, organizacija veiklą sustabdė ir 

nebeteikė elektros energijos tiekimo savo klientams (UAB ,,Perlas energija“ oficialus pranešimas, 

2022). Tokiais savo veiksmais organizacija nepateisino visuomenės pasitikėjimo bei lūkesčių, 

nevykdė savo įsipareigojimų ir įrodė, jog organizacija yra paţeidţiama kritinėse situacijose, o 

pasitikėjimas ja kaip organizacija yra labai nestabilus.  

Įvairių energetinių išteklių kainos didėjimas pakoregavo kai kurių verslo sektorių veiklas. 

Pavyzdţiui, didţiosios Lietuvos chemijos įmonės, tokios kaip AB ,,Achema“ ir AB ,,Lifosa“, 

stabdo savo veiklą, metalo apdirbimo, plastiko, lengvoji pramonė, baldų gamyba net kai kurios 

maisto pramonės įmonės arba maţina gamybą, arba stabdo kai kuriuos įmonių padalinius dėl 

milţiniškos energijos išteklių kainos, taip spręsdami išlikimo rinkoje klausimus. Ypač didelio 

susidomėjimo visuomenėje sulaukė AB ,,Achema“, kai paskelbė apie organizacijos laikiną veiklos 

stabdymą ir darbuotojų išleidimą į prastovas. Didţiausia trąšų gamintoja Baltijos šalyse AB 

,,Achema“ oficialiame pranešime (2022) teigė, kad dėl radikaliai išaugusių gamtinių dujų kainos 
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veiklą būtina stabdyti ir priimti ypač sunkius sprendimus, kurie leistų sumaţinti nuostolius ir 

išsaugoti darbuotojus. Šiuo atveju vėlgi matyti, jog organizacija bijo rizikuoti tęsti veiklą, patirti 

didesnius nuostolius nei manoma, besinaudodami padėtimi išleidţia darbuotojus į prastovas, 

konkrečiai nenumato kada organizacijos veikla gali atsistatyti. Šios organizacijos atvejis įrodo, kad 

esant kritinėms situacijoms pasitikėjimas organizacija yra trapus, darbuotojų lūkesčiai 

nepatenkinami, o ir pati organizacija nesiekia didinti darbuotojų pasitikėjimo, atsiţvelgiant į jų 

gerovę – kuo greičiau sugrąţinti į darbo vietas, mokant nustatytą darbo uţmokestį.  

Energetikos ministerija, siekdama švelninti energetikos krizę, ėmėsi veiksmų – sudarė energijos 

taupymo priemonių planą. Remiantis Energijos taupymo priemonių planu ir rekomendacijomis 

(2022), Energetikos ministerija organizacijoms siūlo pastatuose maţinti temperatūrą iki 19 laipsnių 

ţiemos metu ir kondicionavimo temperatūrą pakelti iki 27 laipsnių vasaros metu, savaitgaliais 

organizacinėse patalpose sumaţinti temperatūrą iki 16-19 laipsnių, organizuoti darbuotojų darbą 

nuotoliniu būdu, sumaţinti patalpose apšvietimo intensyvumą, išjungti karštą vandenį 

administracinėse patalpose. Vertinant šiuos siūlymus praktiškai, tikriausiai nei vienas darbuotojas 

nebus patenkintas darbu šaltose ar tvankiose patalpose, blogai apšviestose patalpose ar darbu iš 

namų, kai pačiam darbuotojui teks susimokėti uţ suvartotą elektros ar kitokią energiją dėl darbinių 

reikalų. Tikėtina, kad tos organizacijos, kurios vadovausis šiuo priemonių planu, sulauks darbuotojų 

nepasitenkinimo, o kai nebus patenkinti jų poreikiai ir komfortas, maţės pasitikėjimas ir lojalumas 

organizacijai.  

Energijos taupymo priemonių plane ir rekomendacijose (2022) yra pateikti duomenys, kurie 

paţymi, jog organizacijose daugiausiai energijos suvartojimas siejamas su transporto kuru (45 %), 

elektros energija (20,8 %) ir šilumine energija (16,5 %). Organizacijos, atsiţvelgdamos į rinkoje itin 

išaugusias energijos išteklių kainas ir siekdamos taupyti energijos suvartojimą, racionaliai naudoti 

organizacijos turimas lėšas, tvirtina vidinius energijos išteklių taupymo planus, remiantis 

Energetikos ministerijos rekomendacijomis. Specifinė organizacija – Lietuvos policija, kurią vienija 

daugiau nei 7 000 statutinių pareigūnų bei kitų darbuotojų, pradėjo vadovautis grieţtu energijos 

taupymo planu. Lietuvos policijos generalinio komisaro įsakymu patvirtintas ,,Energijos išteklių 

policijos įstaigose taupymo planas" (2022) nurodo, jog šildymo sezono metu nuolatinėje darbo 

vietoje oro temperatūra turi būti ne aukštesnė nei 19 laipsnių, savaitgaliais ir ne darbo metu – 17 

laipsnių, kondicionierius nenaudojamas šildymo metu, vėlinama šildymo sezono pradţia ir 

ankstinama pabaiga. Taupyti transporto priemonių degalus, optimizuoti tarnybinių transporto 

priemonių ridas, organizuoti daugiau stacionarių kontrolės punktų, pasitarimus, mokymus 

organizuoti nuotoliniu būdu, atsisakyti komandiruočių, daugiau patruliuoti pėsčiomis, sustojus 

išjungti transporto priemonės variklį – tai tik keletas priemonių, kurios tiesiogiai paliečia policijos 

pareigūnų darbą, vykdant tarnybines funkcijas taupymo rėţimu (Energijos išteklių policijos 

įstaigose taupymo planas, 2022). Taip pat nurodyta organizacijos patalpose dienos metu atsisakyti 

dirbtinio apšvietimo, ne darbo metu išjungti kompiuterius ir kitas elektronines priemones, kavai 

virti vandens tik tiek, kiek tuo metu reikia, spausdinti tik būtiniausius dokumentus, išjungti karštą 

vandenį (Energijos išteklių policijos įstaigose taupymo planas, 2022). Išvardyta daug priemonių, 

kuriomis organizacija siekia taupyti biudţetines lėšas, tačiau kai kurios priemonės vėlgi prastina 

pačių darbuotojų lūkesčius – ţiemos metu teks dirbti šaltesnėse patalpose (kabinetuose); išjungus 

transporto priemonės variklį neveikia kompiuterizuota darbo vieta bei internetas, informacinės 

bazės, o tai apsunkina pareigūnų darbą įvykio vietoje; po sporto, šaudybos ar kovinių imtynių 

pratybų pareigūnams nebus sudarytos sąlygos nusiprausti duše po šiltu vandeniu. Kai kurios 
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priemonės silpnina ir organizacinį pasitikėjimą. Eilinį kartą pareigūnai susiduria su darbo sąlygų 

prastinimu, o tai nekelia jokio pasitikėjimo organizacija ir pati organizacija padėties negerina – 

nerizikuoja patirti didesnių nuostolių ir naudojasi susidariusia kritine situacija.  

Uţimtumo tarnybos prie Socialinės apsaugos ir darbo ministerijos pranešime apie grupės 

darbuotojų atleidimo duomenimis (2022) nurodyta, kad Kauno mieste veikianti UAB ,,Alfena ir 

Ko“, veiklą vykdanti plastikinių pakuočių gamyboje, sustabdė gamybą dėl neprognozuojamų 

energijos kainų ir atleido visus 30 įmonės darbuotojų. Pilinkienė (2022) teigia, jog natūralu, kad 

didėjančios elektros kainos labiausiai paveiks tas įmones, kurios savo gamyboje ar paslaugų teikimo 

procesuose yra imlios elektros energijos vartojimui, o gamybinės prekės ar paslaugos nėra pirmo 

būtinumo visuomenei. Šios organizacijos atvejis yra pavyzdys, kaip našiai dirbanti įmonė susidūrusi 

su kritine situacija neieško kitų veiklos vykdymo būdų, bijo rizikuoti patirti nuostolius, veiklą 

sustabdo ir atleidţia visus darbuotojus. Šiuo atveju susiduriama su didele organizacinio pasitikėjimo 

problema, kai net nebandoma ieškoti būdų situacijos išsprendimui, bloginama darbuotojų padėtis, 

organizacija nevykdo savo įsipareigojimų darbuotojams, naudojasi susiklosčiusia kritine situacija 

bei nepateisina darbuotojų lūkesčių.  

Migrantų krizė buvo dar viena neregėto masto kritinė situacija šių laikų Europoje, kai masiškai 

pradėjo plūsti nelegalūs imigrantai į Europos Sąjungos šalis. Su šios krizės valdymu labiausiai 

susidūrė Lietuvos, Latvijos, Estijos ir Lenkijos valstybių sienos apsaugos pareigūnai, policijos 

pareigūnai ir kariai. Tai specifinės organizacijos, kurioms teko ne tik atremti nelegalių imigrantų 

verţimąsi bet ir fiziškai, kiaurą parą saugoti savo valstybių sienas, besiribojančias su Baltarusija. 

Tiek valstybės sienos apsaugos tarnybos pareigūnams, tiek policijos pareigūnams teko didelis 

papildomas darbo krūvis su imigrantais. Pavyzdţiui, Lietuvos policijos generalinis komisaras 

išleido įsakymą policijos pareigūnams ,,Dėl papildomo darbo pasienio ruoţe“ (2021), kuriuo 

remiantis policijos pareigūnai, atlikę savo tiesiogines tarnybines funkcijas ir, privalėjo nustatytu 

grafiku patruliuoti Lietuvos ir Baltarusijos pasienio zonoje. Minėto Įsakymo (2021) pagrindu, 

daugeliui policijos pareigūnų buvo nutrauktos atostogos ir sugrąţinti į darbą specialiųjų funkcijų 

atlikimui. Atsirado nemaţai pasipiktinusių pareigūnų, nes tuo metu buvo vasaros atostogų metas, 

kai buvo suplanuotos atostogos su šeimomis ne tik Lietuvoje, bet ir uţsienio šalyse, dalis pareigūnų 

patyrė nemaţus materialinius nuostolius, nes teko atšaukti keliones. Policijos pareigūnai, kartu su 

pasieniečiais ir kariais, ištisas paras patruliavo pasienio ruoţe, miškingose teritorijose, kur nebuvo 

sudarytos tinkamos sąlygos pareigūnams pavalgyti, atsigerti šiltos arbatos ar net atlikti ţmogiškus 

gamtinius reikalaus. Krizės piko metu pareigūnai negalėjo išvaţiuoti iš patruliuojamo maršruto. 

Praktika rodo, kad policijos pareigūnai išdirbo dvigubai daugiau darbo valandų nei numatyta 

Lietuvos Respublikos (toliau – LR) Darbo kodekse (pavyzdţiui, vienas policijos pareigūnas per 

vieną mėnesį išdirbo 168 valandas). Uţ papildomai uţdirbtas darbo valandas pareigūnams buvo 

apmokėta specialia LR Vyriausybės nustatyta tvarka, galiojančia ekstremalios padėties metu. 

Papildomas darbo uţmokestis pareigūnus motyvavo dirbti, šie noriai ir iniciatyviai atliko savo 

pareigas krizės valdymo metu. Gaudami papildomą darbo uţmokestį, pareigūnai buvo patenkinti 

savo organizacija ir galimybėmis papildomai uţsidirbti, neţiūrint į nepalankias darbo sąlygas. Taigi, 

ši krizė privertė pareigūnus susitelkti bendram komandiniam darbui, motyvuojant juos atlygio 

sistema, nors darbo sąlygos ir nebuvo pačios geriausios. Pareigūnai visgi pasitikėjo organizacija, 

neatsisakė dirbti ir padėti kitoms valstybės tarnyboms, tačiau buvo neviešo pobūdţio niuansų, kurie 

silpnino pasitikėjimą organizacija, darbuotojai jautė nepasitenkinimą. Galima teigti, kad 

organizacinis pasitikėjimas yra kur kas trapesnis ir nestabilesnis tose kritinėse situacijose, kuriose 
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reikalingas daugelio organizacijų darbuotojų ir valdţios atstovų susitelkimas bendram darbui, 

efektyvi komunikacija dėl valstybės sienos gynybos, uţtikrinant savo šalies piliečių ir turto apsaugą. 

Visos anksčiau išvardytos problemos, kurias sukelia nepasitikėjimas ir naudos organizacijai 

(pavyzdţiui: geros darbuotojo savijautos, gero mikroklimato, kūrybiškumo, konkurencingumo, 

produktyvumo, įsipareigojimo, komunikacijos, lyderystės), kurias atneša pasitikėjimas, įrodo, kad 

pasitikėjimo tematika pastaraisiais metais traukia vis didesnį mokslininkų dėmesį (LeBlanc ir kt., 

2019). Babiliūtė-Jucevičienė (2013) pritaria teigdama, jog pasitikėjimas, skirtingose socialinių 

mokslų disciplinose, yra vienas iš plačiausiai nagrinėjamų mokslinių kategorijų. De Jong'as ir kt. 

(2016) teigia, jog 2000 metais mokslinių darbų publikacijų pasitikėjimo tema kiekis siekė apie 10 

per metus, o 2015 metais – iki 100 per metus. Nustatyta, kad paskutiniu metu daugiausiai tyrimų 

atliekama pasitikėjimo atstatymo, pasitikėjimo lyderiais ar virtualiomis komandomis, pasitikėjimo 

visais organizacijos lygiais temomis, taip pat analizuojamos pasitikėjimo pasekmės, formos, 

siekiant išsiaiškinti įvairius veiksnius, skatinančius organizacinį pasitikėjimą (LeBlanc ir kt., 2019).  

Anot Ahteela ir Vanhala (2011) organizacinis pasitikėjimas daugiau laikomas asmeniniu reiškiniu, 

pavyzdţiui, pasitikėjimas tarp darbuotojo ir vadovo. Daţniausiai mokslininkų atliekami tyrimai 

koncentruojasi nagrinėti asmeninį pasitikėjimą, tai yra pasitikėjimą nukreiptą į kolegas ar vadovus, 

rečiau renkamasi nagrinėti darbuotojo pasitikėjimą visa organizacine sistema (Den Hartog ir kt., 

2018). Ahteela ir Vanhala (2011) vieni iš pirmųjų pradėjo gilintis į ţmonių išteklių vadybos ir 

beasmenio pasitikėjimo ryšį, savo moksliniuose darbuose nagrinėjo ryšį tarp ţmonių išteklių 

vadybos praktikų ir beasmenio pasitikėjimo organizacija. Ahteela ir Vanhala (2011) atliko tyrimą, 

kurio pagrindinis tikslas buvo išsiaiškinti įtaką tarp ţmonių išteklių vadybos praktikos ir beasmenio 

darbuotojų pasitikėjimo organizacija. Ryšys buvo tiriamas atskirai tarp darbuotojų mokymosi ir 

tobulėjimo, komunikacijos, veiklos vertinimo, atlygio sistemos, karjeros galimybių, darbo 

planavimo bei beasmenio pasitikėjimo augimo organizacijoje (Ahteela, Vanhala, 2011). Tyrimo, 

kuris buvo atliktas Suomijoje apklausiant 715 miškininkų ir informacinių technologijų respondentų, 

rezultatai parodė, kad tarp ţmonių išteklių vadybos praktikų ir beasmenio pasitikėjimo yra 

teigiamas ryšys, o didţiausią įtaką darbuotojų pasitikėjimui organizacija daro darbuotojus 

tenkinančios karjeros galimybės organizacijoje (Ahteela, Vanhala, 2011). Atliktas tyrimas parodė, 

kad ţmonių išteklių vadybos praktikos ir tinkamas jų naudojimas svarbus didinant darbuotojų 

pasitikėjimą organizacija, o ypač tai svarbu didinti tada, kai tiesioginė darbuotojo ir vadovo 

komunikacija ar asmeninis bendravimas ne visada įmanomas (Ahteela, Vanhala, 2011). 

Heilmann ir kt., (2016) vieni pirmųjų atliko tyrimus, kurie apima visą organizacinį pasitikėjimą, 

sutelkiant dėmesį tiek į darbuotojo ir vadovo (asmeninį) pasitikėjimą, tiek į sistemos (beasmenį) 

pasitikėjimą. Heilmann ir kt. (2016) organizacinį pasitikėjimą tyrė įvairiuose pramonės sektoriuose, 

sutelkdami dėmesį į informacines ir komunikacines technologijas, bei miškų pramonės sektoriuose. 

Heilmann ir kt. (2016) atliko tyrimą, kuriuo siekė ištirti ar darbuotojų pasitikėjimas kolegų, vadovų 

kompetencija, geranoriškumu ir patikimumu bei pačios organizacijos galimybėmis bei sąţiningumu 

darys teigiamą įtaką darbuotojų organizaciniam įsipareigojimui. Tyrimo, kuris buvo atliktas 

Suomijoje, apklausiant 411 respondentų, dirbančius miškininkystės ir informacinių technologijų 

sektoriuje, rezultatai parodė, kad darbuotojų pasitikėjimas visa organizacija, jos galimybėmis bei 

sąţiningumu, reikšmingai didina darbuotojų įsipareigojimą organizacijai, o pasitikėjimas kolegomis 

ar vadovais – neskatina darbuotojų lojalumo organizacijai ar netgi daro neigiamą įtaką darbuotojų 

organizaciniam įsipareigojimui (Heilmann ir kt., 2016).  
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Nauji tyrimai daugiausiai nagrinėja įvairių veiksnių įtaką darbuotojų organizaciniam pasitikėjimui. 

Burger'is ir kt. (2020) atliko tyrimą, kuriuo siekė nustatyti pasitikėjimo kaip mediatoriaus įtaką 

vadovo lyderystės ir darbuotojo darbinės gerovės ryšiui bei kaip vadovo asmenybė veikia 

darbuotojo pasitikėjimą juo. Tyrimo, kuris buvo atliktas Jungtinėje Karalystėje ir JAV tarp 1000 

darbuotojų, dirbančių pilną darbo dieną, rezultatai parodė, kad pasitikėjimas darbdaviu teigiamai 

veikia ryšį tarp sąţiningos ir etiškos lyderystės, vadovo asmenybė, išmintingumas, temperamentas, 

ţmogiškumas, drąsa ir teisingumas teigiamai veikia darbuotojo pasitikėjimą vadovu ir savijautą 

darbe (Burger ir kt., 2020).  

Apibendrinant problemos analizę galima daryti išvadą, kad organizacinis pasitikėjimas kritinių 

situacijų metu yra labai nestabilus, trapus arba jo iš viso nėra. Tam, kad organizacijoje atsirastų 

organizacinis pasitikėjimas yra būtina rizika, darbdavio ir darbuotojo priklausomybė bei 

geranoriškumas. Organizacinis pasitikėjimas egzistuos tada, kai pati organizacija nebijos rizikuoti 

patirti nuostolių, tiek darbuotojas, tiek darbdavys bus geranoriški, patikimi, nesieks vieni kitais 

pasinaudoti susiklosčiusios kritinės situacijos metu. Pasitikėjimas organizacijai, tarsi, sėkmės 

garantas veikloje, kuris atneša naudą ir darbuotojui, ir darbdaviui. Paţymėtina, jog organizacinio 

pasitikėjimo svarba stipriai išaugo pastaraisiais metais, kai pasaulį uţklupo Covid-19 pandemija, 

migrantų krizė, karas, energetikos krizė. Šiuo atveju organizacijoms teko susidurti su dar neregėto 

masto iššūkiais, vienos organizacijos sugeba išsilaikyti rinkoje ir toliau vykdyti veiklą, kitos – 

stabdo arba visiškai nutraukia savo veiklą. Todėl kyla klausimas, kokie veiksniai daro įtaką 

darbuotojų pasitikėjimui organizacija kritinių situacijų metu? Daugelis mokslininkų eilę metų 

tyrinėjo organizacinio pasitikėjimo formų, veiksnių ryšį ir poveikį suinteresuotoms šalims. Tačiau 

trūksta mokslinės informacijos, kokie veiksniai labiausiai daro įtaką darbuotojų organizaciniam 

pasitikėjimui kritinėse situacijose. Todėl šiame darbe ir bus siekiama atskleisti veiksnius, kurie daro 

didţiausią įtaką pasitikėjimui organizacija krizių metu. 
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2. Pasitikėjimą organizacija kritinių situacijų metu lemiančių veiksnių analizė 

2.1. Pasitikėjimo organizacija samprata 

Sėkmingai organizacijos veiklai, ypač kritinių situacijų metu, organizacinis pasitikėjimas yra 

aktualus ir svarbus. Pasitikėjimo sampratą jau daugelį metų tyrinėjo ir analizavo mokslininkai 

įvairiuose kontekstuose, tačiau organizacinis pasitikėjimas pastaraisiais metais, kai pasaulį ištinka 

įvairios kritinės situacijos, sulaukia vis daugiau mokslininkų dėmesio (Safari ir kt., 2020). 

Organizacinį pasitikėjimą kiekvienas tyrinėjantis mokslininkas traktuoja skirtingai, todėl sampratų 

yra ne viena (ţr. 1 lentėlė). 

1 lentelė. Pasitikėjimo organizacija sampratos (sudaryta autorės) 

Moksliniai šaltiniai Samprata 

Gilbert ir Tang'as (1998) Jausmas, kai darbuotojas pasitiki darbadaviu ir jį palaiko, darbuotojas tiki 

darbdavio atvirumu ir įsipareigojimais. 

Šlapkauskas (2022) Individų santykių būsena, pasiţyminti saugumu ir komfortu. 

Maguire'is ir Phillips'as (2008) Darbuotojo ar darbdavio lūkestis, kad organizacija veiks taip kaip 

numatyta ir geranoriškai. 

Ahteela ir Vanhala (2011) Aukštesnio lygio konstruktas, apimantis tiek asmeninį, tiek beasmenį 

pasitikėjimą. 

Babiliūtė-Jucevičienė (2013) Pasitikėjimas bendra socialine sistema, kuriai priskiriama aibė individų. 

Den Hartog ir kt. (2016) Tai pasitikėjimas kolektyvu ir sistema, o ne vienu ţmogumi.  

Xu ir kt. (2016) Esminis organizacijos mechanizmas, tarpininkas tarp ţmonių išteklių 

vadybos praktikų ir organizacijos veiklos rezultatų. 

Ozgur ir Tektas (2018) Darbuotojų suvokimas, kad organizacija juos palaiko ir tiki, kad kolegos ir 

vadovai sako tiesą. 

Jia'is ir kt. (2019) Noras tikėti organizacija, jos geranoriškumu ir suteikiamomis 

galimybėmis darbuotojams. 

Moralesas-Sanchezas ir kt. (2019) Vienos šalies noras būti paţeidţiamu prieš kitos šalies veiksmus, tikint, 

kad kita šalis atliks nekontroliuojamą veiksmą, kuris yra svarbus pirmai 

šaliai  

Kaip matyti, organizacinis pasitikėjimas yra apibūdinamas skirtingai kiekviename moksliniame 

šaltinyje, nėra vienos konkrečios organizacinio pasitikėjimo sampratos. Babiliūtė-Jucevičienė 

(2013) teigia, kad vieni mokslininkai savo moksliniuose darbuose organizacinį pasitikėjimą linkę 

sieti su vidine darbuotojų tarpusavio santykių dinamika organizacijoje. Pavyzdţiui, organizacijos 

viduje tvyrantys darbuotojų jausmai, kai pasitiki darbdaviu, jo atvirumu ir įsipareigojimu (Gilbert ir 

Tang, 1998) bei sako tiesą (Ozgur ir Tektas, 2018). Taip darbuotojai parodo savo pasitikėjimą 

organizacija, jos  vadovais bei kolegomis, taip pat įsitikinimą, kad pasitikėjimas organizacija jiems 

atneš naudą, jausis saugūs ir komfortiškai (Šlapkauskas, 2002) bei suteiks naujas galimybes (Jia ir 

kt., 2019). Galima teigti, jog šie mokslininkai organizacinį pasitikėjimą labiau traktuoja kaip 

asmeninį pasitikėjimą.  
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Kiti mokslininkai organizacinį pasitikėjimą sieja su beasmeniu pasitikėjimu. Kaip teigia Maguire'is 

ir Phillips'as (2008), organizacinis pasitikėjimas išreiškiamas per asmens lūkestį, kad visa 

organizacinė sistema veiks geranoriškai ir kaip numatyta pagal sistemas, tai yra didesnis 

pasitikėjimas organizacinėmis sistemomis, o ne konkrečiais organizacijos asmenimis. Šiai nuostatai 

pritaria ir Den Hartog ir kt. (2016), kurie taipogi organizacinį pasitikėjimą apibūdina kaip 

pasitikėjimą visu kolektyvu. Xu ir kt. (2016) organizacinį pasitikėjimą taip pat apibūdina kaip 

pasitikėjimą organizacijos mechanizmais ir tai, jog organizacinį pasitikėjimą galima traktuoti lyg 

tarpininką tarp ţmonių išteklių vadybos praktikų ir pačios organizacijos veiklos rezultatų. Galima 

teigti, jog šie mokslininkai organizacinį pasitikėjimą labiau traktuoja kaip beasmenį pasitikėjimą.  

Organizacinio pasitikėjimo samprata kito daugelį metų. Šių laikų mokslininkai sampratą išplėtė, ji 

tapo išsamesnė. Naujesniuose moksliniuose straipsniuose į organizacinio pasitikėjimo sampratą 

įtrauktas paţeidţiamumas, rizika, priklausomumas, įsipareigojimai ar atsakomybė. Naujieji 

mokslininkai į organizacinio pasitikėjimo sampratą ţiūri plačiu aspektu, atvirkščiai nei XX amţiaus 

mokslininkai, organizacinį pasitikėjimą daugiausiai sieją su emocijomis, jausmais ir pan. 1 pav. 

pateikti apibendrinti pagrindiniai organizacinį pasitikėjimą sudarantys elementai (ţr. 1 pav.). 

 

1 pav. Pasitikėjimo organizacija pagrindiniai elementai (sudaryta autorės, remiantis Babiliūtė-Jucevičienė, 

2013; Den Hartog ir kt., 2016; Gilbert ir Tang`as, 1998; Jia`is ir kt., 2019; Maguire`is ir Phillips`as, 2008; 

Moralesas-Sanchezas ir kt., 2019; Xu ir kt., 2016) 

Galima daryti išvadą, jog pasitikėjimo objektais gali būti pavieniai asmenys (pavyzdţiui, vadovas, 

kolega), grupė asmenų (pavyzdţiui, kolektyvas) arba pati organizacija (pavyzdţiui, sistema, 

mechanizmai). Visa tai puikiai atsispindi Ahteela ir Venhala (2011) atliktuose tyrimuose, kuriuose 

organizacinis pasitikėjimas traktuojamas kaip aukkštesnio lygio konstruktas, apimantis tiek 
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asmeninį, tiek beasmenį pasitikėjimą. Todėl organizacinį pasitikėjimą galima apibrėţti dar plačiau – 

pasitikėjimas bendra socialine sistema, kurią sudaro aibė individų (Babiliūtė-Jucevičienė, 2013).  

Apibendrinus organizacinio pasitikėjimo sampratą, galima daryti išvadą, jog mokslininkai neturi 

vieningos nuomonės dėl organizacinio pasitikėjimo sampratos, kiekvienas jų organizacinį 

pasitikėjimą supranta skirtingai. Vertinant mokslininkų traktuojamas organizacinio pasitikėjimo 

sampratas, išryškėja 2 dimensijos – asmeninis pasitikėjimas organizacija ir beasmenis pasitikėjimas 

organizacija. Abejose dimensijose akcentuojama, kad organizacinis pasitikėjimas siejamas su 

tikėjimu, geranoriškumu, palaikymu, bendrų tikslų siekimu organizacijos ir darbuotojų naudai. 

Šiame darbe organizacinis pasitikėjimas traktuojamas kaip darbuotojo pasitikėjimas visa 

organizacija – kolegomis, vadovais, organizacijos sistema.  

2.2. Pasitikėjimą organizacija charakterizuojančios dimensijos 

2.2.1. Pasitikėjimo organizacija dimensijų samprata 

Schoorman'as ir kt. (2007) teigia, kad organizacinė aplinka gali apimti kelis pasitikėjimo objektus – 

pasitikėjimas konkrečiu individu (pavyzdţiui, kolega, vadovu), pasitikėjimas individų grupe 

(pavyzdţiui, administracija, darbo komanda) ir pasitikėjimas visa organizacija. Kaip jau minėta 

anksčiau, Maguire'is ir Phillips'as (2008) pasitikėjimą skirsto pagal du objektus – asmeninis 

pasitikėjimas, nukreiptas į konkretų individą ar kolektyvą, ir beasmenis pasitikėjimas, nukreiptas į 

organizacinę sistemą. Remiantis šių mokslininkų įţvalgomis, galime daryti išvadą, kad 

organizacinis pasitikėjimas apima pasitikėjimą kolegomis, vadovais ir visa organizacija kaip 

nedalomu vienetu (Haynes ir kt., 2020; Shockley-Zalabak ir kt., 2000).  

Uţsienio mokslininkams pritaria ir Babiliūtė-Jucevičienė (2013) teigdama, kad pasitikėjimą galima 

suskirstyti į tris dimensijas: individo, grupės ir sistemos. Individo lygmeniu pasitikėjimas 

grindţiamas tarpasmeninio pobūdţio sąveika ir individo vidinėmis vertybėmis, nuostatomis, kurios 

gali tiek skatinti, tiek trukdyti pasitikėjimui atsirasti; grupės lygmeniu pasitikėjimas traktuojamas 

kaip kolektyvinis reiškinys, kuris išeina uţ tiesioginės individo sąveikos ribų; sistemos lygmeniu 

pasitikėjimas siejamas su kultūrine, institucine ar industrine aplinka, kuri daro įtaką individų ir 

organizacijų pasirinkimams ar lūkesčiams vienas kito atţvilgiu (Babiliūtė-Jucevičienė, 2013).  

Pasitikėjimas ţmogumi ir pasitikėjimas organizacija yra du skirtingi dalykai (Blomqvist, 1997, cit. 

iš Sultana ir Johari, 2022). Dar niekas nepaneigė Kramer'io (1999) nuomonės, jog asmeninis 

pasitikėjimas yra grįstas tarpasmenine ţmonių sąveika santykių metu, o beasmenis pasitikėjimas 

grįstas vaidmenų prisiėmimu, sistemų veiklumu ir reputacija. Renkantis vieną ar kitą pasitikėjimo 

objektą (individą, grupę ar organizaciją), tiek prieţastys, tiek pasekmės gali būti labai įvairios 

(Fulmer ir Gelfand, 2012). Tą patvirtina Den Hartog ir kt. (2018) teigdami, jog pasirinkus 

pasitikėjimo objektu kolektyvą, sistemą (beasmenis pasitikėjimas), tai šiam pasitikėjimui įtaką daro 

kur kas daugiau veiksnių nei renkantis konkretų vieną pasitikėjimo objektą (individą). Croonen ir 

Brand (2013) būtent ir teigia, jog toks pasirinktas pasitikėjimas grindţiamas organizaciniu elgesiu, 

kuris yra vertas pasitikėjimo. Šiuo atveju organizacinis elgesys, verčiantis pasitikėti, gali turėti 

sąsajų su organizacijos vertybėmis, kultūra, tradicijomis ar stipriu lyderiu vadovu, tad atitinkamai ir 

darbuotojo organizacinis pasitikėjimas gali priklausyti nuo jo asmeninių vertybių, moralės normų, 

pasaulėţiūros, įsitikinimų. Tačiau daţnai uţ tokio organizacijos vertinimo slypi jau iš anksto 
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darbuotojo surinkta informacija apie organizaciją, ar ji pakankamai patikima ir sąţininga, kad būtų 

galima pasitikėti (Ng, 2015).  

Išanalizavus ne maţai asmeninio ir beasmenio pastikėjimo skirtumų, galime įţvelgti ir kelis minėtų 

pasitikėjimo dimensijų panašumus. Kaip teigia Babiliūtė-Jucevičienė (2013) didţiausias dimensijų 

panašumas yra ţmonių tarpusavio santykių analizavimas. Analizuojant asmeninį pasitikėjimą yra 

laikoma, kad santykiai yra tiesioginiai, o beasmenio – netiesioginiai, labiau susiję su organizacijos 

struktūra, kultūra, procedūromis (Babiliūtė-Jucevičienė, 2013). Toliau šiame darbe teoriškai 

analizuojamos organizacinio pasitikėjimo dimensijos – asmeninis ir beasmenis, taip pat pateikiama 

apibendrinta lentelė su moksliniais šaltiniais, kuriuose analizuota mokslinė informacija apie 

atitinkamą dimensiją (ţr. 2 lentelė). 

2 lentelė. Pasitikėjimą organizacija charakterizuojančias dimensijas analizuojantys mokslininkai  (sudaryta 

autorės) 

Organizacinio pasitikėjimo dimensija Moksliniai šaltiniai 

Asmeninis pasitikėjimas McCauley ir Kuhnert (1992), Hasche ir kt. (2020), Shockley-Zalabak ir kt. 

(2000), Heilmann ir kt. (2016), Rong ir kt. (2019), Aksel ir kt. (2012), Lim ir 

Tan (2009), Haridas ir kt. (2022), Davis ir kt. (1995), Babiliūtė-Jucevičienė 

(2013), Jia`is ir kt. (2019). 

Beasmenis pasitikėjimas Atkinson ir Butcher (2003), Ahteela ir Vanhala (2011), Heilmann ir kt. 

(2016), Pučėtaitė ir kt. (2010), Searle ir kt. (2011), Babiliūtė-Jucevičienė 

(2013), Ahteela ir kt. (2010). 

Remiantis išanalizuotų šaltinių duomenimis, sudarytas pasitikėjimą organizacija 

charakterizuojančių dimensijų konstruktas (ţr. 2 pav.), kuriuo remiantis toliau darbe plačiau 

analizuojamas asmeninis ir beasmenis pasitikėjimas. 

 

2 pav. Pasitikėjimą organizacija charakterizuojančios dimensijos (sudaryta autorės, remiantis Ahteela ir 

Vanhala, 2011; Costigan ir kt., 1998; Schoorman ir kt., 2007; Maguire'is ir Phillips'as, 2008; McCauley ir 

Kuhnert, 1992). 

Remiantis sudarytu pasitikėjimą organizacija charakterizuojančių dimensijų konstruktu, toliau darbe 

yra plačiau analizuojamas asmeninis pasitikėjimas ir beasmenis pasitikėjimas. 

Organizacinis 
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2.2.2. Asmeninis pasitikėjimas 

Asmeninis pasitikėjimas yra bet kokių santykių pagrindas. Tai matas, kuriuo galima pamatuoti kaip 

asmuo pasitiki kito asmens ţodţiais bei kaip nori veikti, remiantis kito ţmogaus sprendimais ir 

veiksmais (McAllister, 1995). Remiantis šia asmeninio pasitikėjimo samprata, galima teigti, jog 

asmeninis pasitikėjimas gali būti skirstomas į kelias grupes. McCauley'is ir Kuhnert'as (1992) 

atlikto tyrimo rezultatai parodė, jog asmeninis pasitikėjimas gali būti horizontalus – darbuotojas 

pasitiki kolegomis, kurie yra tame pačiame hierarchiniame lygmenyje, ir vertikalus – pasitikėjimas 

vadovais, kurie yra aukštesniame hierarchiniame lygmenyje. 

Šių laikų mokslinininkai taip pat laikosi tos pačios nuomonės, kuri buvo suformuota prieš 20 metų, 

jog asmeninis pasitikėjimas gali būti horizontalus – pasitikėjimas kolegomis organizacijoje, kurie 

yra tame pačiame jos lygmenyje. Toks pasitikėjimas gali egzistuoti tarp darbuotojo ir kito 

darbuotojo, dirbančio tame pačiame skyriuje, padalinyje, ar vadovo pasitikėjimas kito padalinio 

vadovu (Hasche ir kt., 2020). Horizontalus pasitikėjimas rodo teigiamus santykius tarp darbuotojų, 

kolegų palaikymą, nesinaudojimą vienas kitu bei svarbios informacijos dalijimąsi (Hasche ir kt., 

2020). Shockley-Zalabak ir kt. (2000) tyrimas atskleidė, kad darbuotojai skirtingai suvokia 

horizontalų pasitikėjimą priklausomai nuo to, su kokiais kolegomis ir kokiame organizacijos 

padalinyje dirba. Heilmann ir kt. (2016) atliktas tyrimas parodė, kad darbuotojai savo kolegomis 

labai stipriai pasitiki, ypač tais kolegomis, kurie panašūs į tikintįjį amţiumi, lytimi, išsilavinimu ar 

net kilme. Taigi, horizontalus pasitikėjimas grįstas teigiamais santykiais tarp to paties hierarchinio 

lygmens darbuotojų, geranoriškumu, pagalba, parama, tačiau didesnis pasitikėjimas atsiranda tarp 

panašius asmenybės bruoţus turinčių kolegų. Rong'as ir kt. (2019) teigia, kad teigiami darbuotojų 

santykiai yra esminė sąlyga, siekiant didinti komandos patrauklumą, darnumą kolektyve bei maţinti 

tarp darbuotojų esančią vienas kito atmetimo reakciją.  

Asmeninis pasitikėjimas gali būti ir vertikalus – tai pasitikėjimas skirtingame hierarchijos 

lygmenyje esančiais kolegomis, pavyzdţiui, darbuotojas pasitiki vadovu, ar vadovas pasitiki 

pavaldiniu (Aksel ir kt., 2012). Pastebima, kad daugiausiai tyrimų yra atliekama vertinant vertikalų 

pasitikėjimą tarp vadovo ir pavaldinių, o tai galima vadinti hierarchiniu pasitikėjimu, orientuotu į 

vadovo ir pavaldinių darbinius santykius (Lim ir Tan, 2009). Toks pasitikėjimas dar apibrėţiamas 

kaip pavaldinio pasitikėjimas tiesioginiu vadovu ir aukščiausių vadovų gebėjimai tinkamai valdyti 

organizaciją bei numatyti jos ateitį (Haridas ir kt., 2022). Hasche ir kt. (2020) teigia, jog vadovai 

skiria darbo uţduotis pavaldiniams jais pasitikėdami, dėl to yra labai svarbi pačio darbuotojo turima 

kompetencija, kurią vadovas vertina kaip pasitikėjimą darbuotoju. Taigi, vertikalus pasitikėjimas 

yra grįstas vadovo ir pavaldinio santykiais, kurie orientuoti į darbuotojo kompetencijas, leidţiančias 

darbuotojams tinkamai ir sąţiningai atlikti numatytas funkcijas organizacijoje ir įgauti vadovo 

pasitikėjimą.  

Asmeninio pasitikėjimo dimensijos konstruktas, remiantis mokslinių šaltinių pagrindu, 

pavaizduotas 3 paveiksle (ţr. 3 pav.). 

Davis'as ir kt. (1995) išskiria tris asmeninio pasitikėjimo veiksnius, dar kitaip vadinamas 

patikimumo dimensijas: kompetencija (šalies, kuria pasitikime), geranoriškumas (gera valia), 

sąţiningumas (patikimumas). Darbuotojo pasitikėjimo organizacija lygis ir yra grįstas vadovo 

kompetencija, patikimumu, kurį sukuria vadovo sąţiningumas (Reychav ir Sharkie, 2010).  
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Vienas iš asmeninio pasitikėjimo organizacijoje kūrimo veiksnių yra kompetencija. 

Kompetencijomis grįstą pasitikėjimą Whitener ir kt. (1998) apibūdina kaip pasitikėjimą kitos šalies 

sugebėjimais ir asmeninėmis savybėmis (gebėjimas spręsti problemas ir pasiekti norimus 

rezultatus). Anot Babiliūtės-Jucevičienės (2013), toks pasitikėjimas gali išpildyti tikinčios šalies 

lūkesčius ir padėti įvykdyti įsipareigojimus. Vis dėl to, tikinčioji šalis turi tikėti kitos šalies 

sugebėjimais, kad vyktų sklandus komunikavimas ir informacijos keitimąsis (Hasche ir kt., 2020). 

Galima teigti, jog kompetencijomis grįstas pasitikėjimas nėra susijęs su asmens emocijomis ir 

atsiranda, kai šalis vykdo įsipareigojimus taip, kaip yra numatyta o asmeninės savybės padeda siekti 

norimo rezultato.  

 

3 pav. Asmeninio pasitikėjimo dimensijos konstruktas (sudaryta autorės remiantis Aksel ir kt., 2012; Haridas 

ir kt., 2022; Hasche ir kt., 2020; Heilmann ir kt., 2016; Lim ir Tan, 2009; McCauley ir Kuhnert, 1992; Rong 

ir kt., 2019; Shockley-Zalabak ir kt., 2000) 

Asmeninį pasitikėjimą organizacijoje kuria ir geranoriškumas – siekis padaryti kaţką gero, 

nesiekiant naudos sau. Geranoriškumu grindţiamą pasitikėjimą Babiliūtė-Jucevičienė (2013) 

apibūdina kaip šalies vidinį norą ir siekį patenkinti kitos šalies lūkesčius. Toks pasitikėjimas 

organizacijoje pasireiškia sprendimų priėmimo procesuose, siekiant bendro tikslo ir padedant vieni 

kitiems (Hasche ir kt., 2020).  Jia'is ir kt. (2019) teigia, kad darbuotojai  linkę pasitikėti organizacija 

tada, kai tiki organizacijos galimybėmis, geranoriškumu, kad nebus pakenkta jų interesams. Taigi 

geranoriškumu grįstas pasitikėjimas daugiau susijęs su sprendimų priėmimu organizacijoje, 

atsiţvelgiant į darbuotojų interesus, poreikius ir lūkesčius.  

Sąţiningumas arba integralumas, mokslininkų nuomone, yra paskutinis veiksnys, kuriantis 

asmeninį pasitikėjimą organizacijoje. Davis'as ir kt. (1995) teigia, kad toks pasitikėjimas yra ne kas 

kita kaip tam tikro asmens ţodţiai, veiksmai, kurie verčia tikėti ir pasitikėti. Taip pat sąţiningumas 

siejamas ir su duoto paţado laikymusi bei lūkesčiais, kad kita šalis nemeluos (Williams, 2001). 

Anot Fulmer ir Gelfand (2012) paţadų išpildymas apima ir teisingumą, ir nuoseklumą. Taigi, 

sąţiningumu grįstas asmeninis pasitikėjimas siejamas su tiesos sakymu ir paţadų išpildymu.  

Neabejotinai organizacijose vyrauja tiek pasitikėjimas, tiek nepasitikėjimas santykiais. Dirks'as ir 

kt. (2009) teigia, kad esant dideliam santykių kompleksiškumui yra tikėtina, kad pasitikėjimas ir 
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nepasitikėjimas veiks vienu metu. Vadinasi, kuo didesnis kolektyvas, kuo daugiau asmenys 

komunikuoja, tuo labiau tikėtinas asmeninių santykių pasitikėjimas ir nepasitikėjimas vienu metu. 

Tačiau šiai nuomonei prieštarauja Saunders'as ir kt. (2014) teigdami, kad tokia nuomonė nėra 

vienareikšmiška, ar darbuotojas vienu metu tam pačiam individui tuo pačiu metu gali rodyti tiek 

pasitikėjimą, tiek nepasitikėjimą.  

Apibendrinus galima teigti, jog asmeninis pasitikėjimas yra grindţiamas asmenų santykiais, kai yra 

tikima kitos šalies ţodţiais ir veiksmais, kurie išpildo tikinčios šalies lūkesčius ir interesus. 

Organizacijoje asmeninį pasitikėjimą mokslininkai linkę grupuoti į horizintalų (tarp kolegų, tarp 

vadovų) ir vertikalų pasitikėjimą (tarp vadovo ir pavaldinių), kurio egzistavimą sąlygoja 3 

pagrindiniai veiksniai: kompetencija, geranoriškumas ir sąţiningumas. Galima teigti, jog esant 

šiems veiksniams organizacijoje vyraus saikingas asmeninis pasitikėjimas, teigiamai veiks asmenų 

elgesį ir poţiūrį į darbą. Tačiau Ferres ir kt. (2004) bei Dirks'as ir Ferrin (2001) teigia, kad 

konkretus kontekstas gali parodyti ar asmeninis pasitikėjimas turi pagrindinį ar moderuojantį 

poveikį darbuotojų reakcijoms. Pavyzdţiui, esant krizinei situacijai organizacija stabdo veiklą ir 

atleidţia darbuotojus, tokiu atveju asmeninis pasitikėjimas gali turėti stiprų pagrindinį poveikį 

darbuotojų veiksmams, poţiūriui ar emocijoms, o esant stabiliai situacijai organizacijoje, tikėtina, 

jog pasitikėjimas bus moderuojamas.  

2.2.3. Beasmenis pasitikėjimas 

Beasmenis pasitikėjimas, atvirkščiai nei asmeninis pasitikėjimas, siejamas ne su individų santykiais, 

jausmais, paremtais pasitikėjimu, o su pasitikėjimu organizacijos sistemomis. Atkinson ir Butcher'is 

(2003) beasmenį pasitikėjimą apibūdina kaip darbuotojų pasitikėjimą organizacijos struktūra, 

procesais, ţmogiškųjų išteklių valdymo politika ir sąţiningumu. Beasmenis pasitikėjimas yra 

siejamas su darbuotojo vaidmeniu organizacijoje, organizacinėmis sistemomis ir organizacijos 

reputacija (Ahteela ir Vanhala, 2011; Atkinson ir Butcher, 2003). Kaip teigia Heilmann ir kt. 

(2016), beasmenio pasitikėjimo konstruktas nėra plačiai išanalizuotas mokslininkų, trūksta tyrimų 

šia tema, o beasmenio pasitikėjimo veiksnys buvo pradėtas analizuoti visai neseniai. Galima daryti 

prielaidą, jog beasmenis pasitikėjimas buvo pradėtas analizuoti daugiau paskutiniame penkmetyje 

dėl to, kad organizacijos susiduria su dideliais iššūkiais savo veikloje, išgyvena kritines situacijas, 

tokias kaip Covid-19, karas, energetikos krizė ir pan., kurios turi įtakos organizacijos išlikimui 

rinkoje. Ahteela ir Vanhala (2011) teigia, kad nors ir retai atliekami beasmenio organizacinio 

pasitikėjimo tyrimai, tačiau atliktų tyrimų rezultatai parodo beasmenio pasitikėjimo poveikį tam 

tikriems veiksniams, pavyzdţiui, vienų tyrimų metu nustatyta, kad beasmenis pasitikėjimas daro 

įtaką organizacijos individo novatoriškumui. Dar vieni tyrimai įrodė, kad beasmenis pasitikėjimas 

dėl skirtingų socialinių, istorinių procesų postsocialistinėse šalyse yra kur kas maţesnis nei vakarų 

šalyse (Pučėtaitė ir kt., 2010).   

McCauley'is ir Kuhnert'as (1992) teigia, jog tarp vadovo ir pavaldinio nėra asmeninio pasitikėjimo 

ir asmeninių santykių konstrukto, tai daugiau struktūrizuoti santykiai, grindţiami taisyklėmis ir 

vaidmenimis. Pavaldiniai savo pasitikėjimą vadovais grindţia jų priimtų sprendimų rezultatais, 

objektyvia nuomone apie konkretų pavaldinio charakterį ar veiksmus (Costigan ir kt., 1998). 

Tinkamas organizacijos valdymas, kai nėra bloginama darbuotojų padėtis organizacijoje, skatina 

aukštą pasitikėjimą vadovais bei visa organizacine aplinka. Babiliūtė-Jucevičienė (2013) teigia, kad 

galima pasitikėti ne tik pavieniais asmenimis, bet ir visa organizacine veiklos sistema. Ahteela ir 

Vanhala (2011) atliktais tyrimais grindţia, jog organizacinis pasitikėjimas priklauso nuo visos 
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organizacijos elgesio, tai yra kiek elgesys yra vertas darbuotojo pasitikėjimo. Beasmenį pasitikėjimą 

šiuo atveju galime apibūdinti kaip individualiu organizacijos elgesiu, kurį suvokia ir vertina 

kiekvienas darbuotojas atskirai pagal savo poţiūrį. Ahteela ir Vanhala (2011) atliktų tyrimų 

rezultatai parodė, kad toks organizacijos elgesio vertinimas darbuotojų poţiūriu atliekamas pagal 

dvi dimensijas: organizacijos pajėgumas ir sąţiningumas (ţr. 4 pav.). Ahteela ir Vanhala (2011) 

teigia, kad organizacinis pajėgumas susijęs su organizacijos gebėjimais įveikti kritines situacijas, 

panaudojant įvairius išteklius, vadovų kompetencijomis bei tiksliu sprendimų priėmimu ir 

apibrėţiamas kaip organizacinės veiklos (sugebėjimai susidoroti su kritinėmis situacijomis), 

tvarumas (pokyčiai organizacijoje), aukščiausių vadovų charakteristikos (sprendimų priėmimas), 

technologinis patikimumas (asmeniniai gebėjimai ir gaunama pagalba sprendţiant problemas) bei 

konkurencingumas (veikla su konkurentais). Tuo tarpu organizacinį sąţiningumą galima aiškinti 

kaip darbuotojų mokymus ir karjeros galimybes, sąţiningą ir skaidrią vadovų veiklą pavaldinių 

atţvilgių, normalią konkurenciją organizacijos viduje bei skleidţiamos informacijos patikimumą, 

pakankamumą ir savalaikiškumą (Ahteela ir Vanhala, 2011). 

 

4 pav. Beasmenio pasitikėjimo dimensijos konstruktas (sudaryta autorės, remiantis Ahteela ir Vanhala, 2011; 

Costigan ir kt., 1998) 

Apibendrinus, galima teigti, jog beasmenis pasitikėjimas siejamas ne su darbuotojų jausmais ar 

emocijomis, o su pasitikėjimu visa organizacine sistema, procesais, struktūra, vertybėmis ir kultūra. 

Galima daryti išvadą, kad beasmenis pasitikėjimas labiausiai siejamas su vadovų vaidmeniu 

organizacijoje, galimybėmis veikti įvairių situacijų metu (pokyčiai, restruktūrizacija, kritinės 

situacijos), šalių bendradarbiavimu, inovacijomis, savalaike informacija ar karjeros galimybėmis. 

Beasmenis pasitikėjimas yra vertinamas darbuotojų asmenine nuomone, ar organizacija įgyvendina 

uţsibrėţtus tikslus, ar yra atsakinga, ar uţtikrina visų organizacijos suinteresuotų šalių gerovę 

(Searle ir kt., 2011). Beasmenį pasitikėjimą labai svarbu ugdyti, nes toks organizacinis pasitikėjimas 

priklauso ne tik nuo pačios organizacijos sistemos, bet ir nuo darbuotojo poţiūrio į organizaciją.   

BEASMENIS 
PASITIKĖJIMAS 

Organizacinis 
pajėgumas 

Veikla 

Tvarumas 

Vadovų charakteristika 

Technologinis 
patikimumas 

Konkurencija 

Organizacinis 
sąţiningumas 

Ţmonių išteklių vadyba 

Skaidri veikla 

Komunikacija 
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2.3. Veiksniai, lemiantys pasitikėjimą organizacija 

Organizacinį pasitikėjimą veikia daugelis veiksnių. Ne maţai dėmesio mokslininkai skiria 

organizacinio pasitikėjimo veiksnių tyrinėjimui bei įvairių praktikų įtakai, kuri formuoja 

pasitikėjimą (Maurer, 2010). Laurent (2010) teigia, jog empiriniai tyrimai, susiję su organizacinio 

pasitikėjimo veiksniais, yra labai sudėtingi, nes šis reiškinys yra kompleksiškas, t. y. pats 

pasitikėjimas gali formuoti veiksnius. Analizuojant organizacinio pasitikėjimo veiksnius, pastebėta, 

kad mokslininkai daugiausia dėmesio skiria ţmogiškųjų išteklių vadybos praktikoms, kurios gali 

turėti lemiamą vaidmenį darbuotojų pasitikėjimui organizacija (Pučėtaitė ir kt., 2010). Moksliniuose 

šaltiniuose analizuojami ir kiti organizacinio pasitikėjimo veiksniai: organizacinis teisingumas, 

kuris didina darbuotojų pasitikėjimą organizacija (Pearce ir kt., 2000); psichologinis saugumas, kai 

vadovai skatina pasitikėti visa organizacija (Kathir kt., 2010); vadovas lyderis, kuris labiausiai 

skatina darbuotojų pasitikėjimą organizacija, ypač kritinių, krizinių, neapibrėţtų situacijų 

laikotarpiu (Connell ir kt., 2003); vidinė komunikacija, kuri skatina keistis informacija, bendrauti ir 

bendradarbiauti (Yue ir kt., 2019); mokymasis ir ugdymasis, svarbu įgyti ţinių, įgūdţių, norint 

tinkamai atlikti darbus, bei ugdyti save, siekiant susidoroti su įvairiausiais iškylančiais 

organizaciniais iššūkiais (Miri ir kt., 2014; Smolarczyk ir Hauer, 2014) ir pan. Visi šiame darbe 

analizuojami pasitikėjimą organizacija lemiantys veiksniai išvardyti 3 lentelės pirmame stulpelyje, 

antrame stulpelyje – įvardyti moksliniai šaltiniai, kuriuose tyrinėti pasitikėjimo organizacija 

veiksniai (ţr. 3 lentelė).  

3 lentelė. Pasitikėjimą organizacija lemiantys veiksniai (sudaryta autorės) 

Veiksniai Moksliniai šaltiniai 

Organizacinis 

teisingumas 

Safari ir kt., 2020; DeConinck, 2010; Pattnaik ir Tripathy, 2022; Mylona ir Mihailas, 2019; 

Walumbwa ir kt., 2009; Colquitt, 2001; Tzafrir ir kt., 2004; Lazauskaitė-Zabielskė ir Bagdţiūnienė, 

2008; Chan ir Lai, 2017; Albrecht ir Travaglione, 2003; Akram ir kt., 2017; DeConinck ir Stilwell, 

2004. 

Psichologinis 

saugumas 

Duffy ir kt., 2016; Simha ir Stachowicz-Stanusch, 2015; Avram ir kt., 2015; Kath ir kt., 2010; Mulki 

ir kt., 2006; Ma ir kt., 2021; Weiner ir kt., 2021; Lee, 2021; Erkutlu ir Chafra, 2019; Edmondson ir 

kt., 2004. 

Vadovas 

lyderis 

Connell ir kt., 2003; Braun ir kt., 2013; Islam ir kt., 2021; Faupel ir Süß, 2019; Dirks ir Ferrin, 2002; 

Pattnaik ir Sahoo, 2021; Nohe ir Hertel, 2017. 

Vidinė 

komunikacija 

McCauley ir Kuhnert, 1992; Mishra, 1996; Pfeffer ir Veiga, 1999; Shockley-Zalabak ir kt., 2000; 

Zeffane ir Connell, 2003; Tzafrir ir kt., 2004; Ahteela ir Vanhala, 2011; Kang ir Sung, 2017; Yue ir 

kt., 2019; Safari ir kt., 2020; Guzzo ir kt., 2021. 

Mokymasis ir 

ugdymasis 

Tzafrir ir kt., 2004; Ahteela ir Vanhala, 2011; Miri ir kt., 2014; Smolarczyk ir Hauer, 2014; Kalkan, 

2016; Rong ir kt., 2019; Safari ir kt., 2020; Al-Enzi ir Diab-Bahman, 2020; Bigley ir Pearce, 1998; 

Kouhsari ir kt., 2022. 

Pasitenkinimas 

darbu 

Li ir kt., 2018; Gupta ir Singla, 2016; Erdal ir Altindag, 2020; Recica ir Dogan, 2018; Aygun, 2021; 

Silva ir kt., 2022; Pathardikar ir kt., 2022. 

Atlygio 

sistema 

McCauley ir Kuhnert, 1992; Mayer ir Dirks, 1999; Pearce ir kt., 2000; Robson ir kt., 2008; Maurer, 

2010; Ahteela ir Vanhala, 2011; Inkpen ir Tsang, 2005; Kwok ir kt., 2021; Ferrin ir Dirks (2003). 

Karjeros 

galimybės 

Harel ir Tzafrir, 1999; Zeffane ir Connell, 2003; Ferres ir kt., 2005; Ahteela ir Vanhala, 2011; Ertürk 

ir Vurgun, 2015; Haridas ir kt., 2021; Hernaus ir kt., 2019. 

Dalyvavimas 

ir įgalinimas 

McCauley ir Kuhnert, 1992; Mishra, 1996; Ferrin ir Dirks, 2003; Tzafrir ir kt., 2004; Ahteela ir 

Vanhala, 2011; Searle ir kt., 2011; Aksel ir kt., 2012; Dahmardeh ir Nastiezaie, 2019; Ugwu ir kt., 

2014; Gholami ir kt., 2019; Joo ir kt., 2022. 

Kultūra  Elewa ir El Banan, 2019; Terzi, 2016; Ng, 2022; Siyadat, Parvari ir Sepehri Sadr, 2018; Oh, 2022.  
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Organizacinis teisingumas yra vienas iš darbuotojų pasitikėjimą organizacija veikiančių veiksnių. 

Tzafrir'as ir kt. (2004) organizacinį teisingumą apibrėţia kaip procesą, kurio metu įgyvendinamos 

tam tikros normos. Pattnaik ir Tripathy'is (2022) organizacinį teisingumą apibūdina kaip 

sąţiningumo suvokimą darbo vietoje. Šiuo atveju apibūdinamas darbuotojo poţiūris ir elgesys jo 

darbo vietoje. Jei darbuotojas bus įsitikinęs, kad visi organizaciniai procesai vyksta teisingai, tai jis 

bus linkęs dar geriau atlikti savo pareigas (Chan ir Lai, 2017), sąţiningai elgtis kolektyvo ir vadovų 

atţvilgiu. Sąţininagas elgesys neabejotinai kuria teigiamus santykius kolektyve, o tai skatina 

organizacinio pasitikėjimo didėjimą (Safari ir kt., 2020). Drabuotojams svarbus su ţmogiškųjų 

išteklių valdymu susijusių sprendimų priėmimo procesas, kuriame aiškiai matomas organizacinis 

teisingumas, darantis didelę įtaką darbuotojų poţiūriui ir elgsenai (Albrecht ir Travaglione, 2003). 

Minėtą įtaką patvirtina Tzafrir'as ir kt. (2004) atlikto tyrimo rezultatai, kad darbo uţmokesčio tvarka 

suvokiama kaip teisinga, jei tvarka taikoma visiems darbuotojams vienodai, darbuotojai įtraukiami į 

darbo uţmokesčio tvarkos reglamentavimą, gali teikti pasiūlymus ar pastabas. Taip pat sąţiningas 

premijų skyrimas darbuotojams, teisingai vertinant jų elgesį ir santykius organizacijoje, skatina 

pasitikėjimą bei teigiamus rezultatus organizacijoje (Safari ir kt., 2020). Organizacijoje 

egzistuojantis teisingumas daro teigiamą įtaką darbuotojų pasitenkinimui darbu, motyvacijai ir 

darbo rezultatams (Akram ir kt., 2017). Galima daryti išvadą, kad organizacinis teisingumas veikia 

darbuotojų elgesį ir poţiūrį į darbą.  

Svarbu paminėti ir tai, jog organizacinį teisingumą sudaro 3 dimensijos: paskirstomasis 

teisingumas, sąveikos teisingumas ir procedūrinis teisingumas (DeConinck, 2010). Paskirstomasis 

teisingumas apibrėţiamas kaip suvokimas apie gautų rezultatų teisingumą, taip pat tyrimais yra 

įrodyta, kad paskirstomasis teisingumas daţniausiai siejamas su nepasitenkinimu darbo uţmokesčiu 

ir paaukštinimu pareigose (Adams, 1965; DeConinck ir Stilwell, 2004). Sąveikos teisingumas 

apibrėţiamas kaip suvokto teisingumo lygis, kaip organizacija elgiasi su darbuotojais, pavyzdţiui 

vadovo elgesys su darbuotoju – ar sąţiningas, jautrus, rodoma pagarba, o procesinis teisingumas yra 

susijęs su procesais, priimant sprendimus, labiau susijęs su organizacijos įsipareigojimais, 

rezultatais (DeConinck, 2010). Tačiau darbuotojų poţiūris į darbą yra nepriklausomas nuo 

organizacinio teisingumo dimensijų – suvokę, jog su jais elgiamasi teisingai bus labiau įsipareigoję 

organizacijai (DeConinck, 2010). 

Iš analizuotų mokslinių šaltinių duomenų, galima daryti išvadą, jog organizacinis teisingumas ir 

pasitikėjimas yra susiję. Tzafrir'as ir kt. (2004) teigia, jog pasitikėjimas organizacijoje daugiausiai 

siejamas su vadovu ir turi didelę įtaką darbuotojų pasitikėjimui organizacija. Darbuotojams svarbu, 

kad jų veikla būtų teisingai įvertinta, o tai turi įtakos beasmeniam pasitikėjimui (Ahteela ir Vanhala, 

2011). Didesnį darbuotojo pasitikėjimą organizacija veikia ir teisingų sistemų taikymas, pavyzdţiui, 

atlygio sistemos (Safari ir kt., 2020). Taigi, galima daryti išvadą, jog organizacinis teisingumas daro 

įtaką organizaciniam pasitikėjimui, taip pat gali sustiprinti ar didinti pasitikėjimą organizacija (tiek 

asmeninį, tiek beasmenį pasitikėjimą).  

Psichologinis saugumas yra svarbus organizacinį pasitikėjimą lemiantis veiksnys. Duffy ir kt. 

(2016) psichologinį saugumą apibrėţia kaip normų rinkinį, kuris nusako ką organizacija laiko etišku 

ir neetišku elgesiu. Erkutlu ir Chafra (2019) teigia, jog psichologinis saugumas yra individo 

suvokimas apie rizikos pasekmes, kitų gerovę ir klaidų pripaţinimą. Suvokimas yra susijęs su 

individo saugia būkle, kai bandoma maţinti suvokiamas grėsmes, šalinant kliūtis pokyčiams, 

nebijant padaryti klaidų, o vėliau uţ jas atsakyti (Lee, 2021). Tyrimo rezultatai parodė, kad saugioje 
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aplinkoje egzistuoja teigiamas ryšys tarp tarpasmeninių santykių, kai darbuotojams suteikiama 

lasivė reikšti savo nuomonę, idėjas, diskutuoti apie klaidas (Lee, 2021). Šiuo atveju galima teigti, 

jog darbuotojai jaučiasi saugūs, kai yra įtraukiami organizacines veiklas, t. y. procesų tobulinimą, 

diskutuojant apie klaidas, kuriant naujas idėjas. Kaip matyti iš įvairių psichologinio saugumo 

sampratų, saugumas siejamas ne tik su individualiu poţiūriu į organizaciją, bet ir komandiniu 

poţiūriu. Edmondson ir kt. (2004) tyrimų metu nustatė, kad psichologinio saugumo ir organizacinio 

pasitikėjimo sampratos turi daug bendro ir viena kitą papildo: apibrėţia psichologines situacijas, 

susijusias su rizikos ir paţeidţiamumo suvokimu, taip pat priimant sprendimus, kai siekiama 

sumaţinti neigiamas pasekmes, turi potencialą daryti teigiamą įtaką kolektyvams ir visai 

organizacijai. Edmondson ir kt. (2004) išskyrė 3 psichologinio saugumo elementus, kurie šį veiksnį 

leidţia atskirti nuo organizacinio pasitikėjimo: objektas, kai sutelkiame dėmesį ne į save, o į kitą 

individą ar visą organizaciją, taip pat laiko tarpas, nuo pasekmės iki pasisakymo apie klaidą 

vadovui, bei analizė, kai siūloma analizuoti komandos, grupės psichologinį saugumą, o ne 

kiekvieno darbuotojo individualiai.  

Ryšys tarp psichologinio saugumo ir organizacinio pasitikėjimo daro įtaką darbo rezultatams (Duffy 

ir kt., 2016). Teigiami darbo rezultatai priklauso nuo organizacijoje priimamų etiškų sprendimų, 

kurie darbuotojams padeda suvokti, jog su jais yra tinkamai elgiamasi, tad tai skatina dar didesnį 

pasitikėjimą organizacija ir daţnesnius sutikimus dėl priimamų sprendimų organizacijoje (Duffy ir 

kt., 2016; Simha ir Stachowicz-Stanusch, 2015). Psichologinis saugumas parodo, jog organizacija 

tikrai rūpinasi savo darbuotojais, o darbuotojai yra linkę atsidėkoti uţ rūpestį – pasitikėti 

organizacija (Duffy ir kt., 2016). Abipusis organizacinis pasitikėjimas yra labai svarbus kuriant 

saugius organizacinius santykius, nes tai garantuoja organizacinę sėkmę, etiškus ir tinkamus, 

teisingus sprendimų priėmimus, saugią organizacinę aplinką.  

Saugi darbo atmosfera organizacinėje aplinkoje ir organizacinis pasitikėjimas taip pat turi tiesioginį 

ryšį (Avram ir kt., 2015). Teigiama darbo atmosfera vyrauja tada, kai vadovai priima etiškus, 

tinkamus ir teisingus darbinius sprendimus darbuotojų atţvilgiu (Duffy ir kt. 2016). Teigiamai 

darbuotojų atţvilgiu besielgiančius vadovus galima laikyti patikimais. Pasitikėjimas vadovu ar 

organizacija gali daryti įtaką psichologiniam saugumui (Simha ir Stachowicz-Stanusch, 2015). 

Erkutlu ir Chafra (2019) tyrimo rezultatai atskleidė, kad kuo labiau yra vertinamas, gerbiamas 

organizacijos lyderis – vadovas, tuo didesnis yra psicgologinis saugumas ir organizacinis 

pasitikėjimas. Mulki ir kt. (2006) taip pat analizavo pasitikėjimo vadovais ir psichologinio saugumo 

sąsajas bei nustatė, kad psichologinis saugumas tiesiogiai veikia pasitikėjimą vadovais, o ypač 

lemia pasitikėjimą savo padalinio ar skyriaus vadovu. Kath ir kt. (2010) pabrėţė, kad taip pat svarbu 

į psichologinio saugumo ir pasitikėjimo vadovais sąsajas paţvelgti iš vadovo perspektyvos, kaip jis 

vertina šį aspektą. Tyrimo metu nustatya, kad vadovams rūpi pavaldinių psichologinis saugumas, i 

jų gerovė, pavaldiniai atkreipia dėmesį į tokį vadovų elgesį, o tai dar labiau didina pasitikėjimą 

vadovais ir visa organizacija (Kath ir kt., 2010). Taigi, teigiamas mikroklimatas kolektyve skatina 

ne tik pasitikėjimą vadovais, bet ir visa organizacine sistema.  

Psichologinis saugumas yra labai aktualus krizinių situacijų metu. Daugelis mokslininkų 

psichologinį saugumą analizavo atlikdami tyrimus su įvairių gydymo įstaigų darbuotojais. Tai ypač 

aktualu tapo tada, kai pasaulį uţklupo Covid-19 pandemija, nusinešusi daugiau nei 6,5 milijono 

pasaulio gyventojų gyvybių (Pasaulio sveikatos organizacija, 2022). Gydymo įstaigos buvo 

apgultos pacientais, medikų darbo krūvis tapo nepakeliamai sunkus, trūko darbo jėgos, poilsio, kitų 
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būtinųjų darbo priemonių ir pan. Ma ir kt. (2021) aktyviai analizavo medicinos darbuotojų 

perdegimo sindromą Covid-19 pandemijos metu, tai siejant su lyderyste ir psichologiniu saugumu. 

Tyrimo metu buvo nustatyta, kad psichologiškai saugi darbo aplinka, kurią sukuria vadovas lyderis, 

yra viena iš prielaidų maţinant darbuotojų stresą  (Ma ir kt., 2021). Tyrimo rezultatai atskleidė, kad 

psichologinį saugumą jaučiantys darbuotojai jaučiasi saugūs, tai padeda sumaţinti darbinės veiklos 

nesekmes, stresą. Taigi, psichologiškai saugi darbo aplinka, kurianti malonią atmosferą irteigiamus 

santykius, puoselėja didesnį psichologinio saugumo jausmą organizacijoje, o tai daro įtaką 

darbuotojų organizaciniam pasitikėjimui.  

Psichologinis saugumas mokslininkų buvo tyrinėjamas ir tuo metu, kai visą pasaulį apėmusios 

Covid-19 pandemijos metu ugdymo įstaigos pradėjo nuotolinį darbą, tai yra mokiniai / studentai 

mokėsi / studijavo nuotoliu iš namų, tuo tarpu pedagogai organizavo mokymą ne iš ugdymo įstaigų, 

o nuotoliniu būdu iš namų. Weiner ir kt. (2021) atliko tyrimą, kuriame analizavo psichologinio 

saugumo lygį pedagogų tarpe Covid-19 pandemijos metu, o tyrimo rezultatai parodė aukštą ugdyno 

įstaigų  psichologinį saugumo lygį, kurį sudarė tokie veiksniai kaip atskaitomybė, pedagogų ir 

vadovų savarankiškumas, profesinė kultūra ir pedagogų gebėjimas tinkamai priimti sprendimus 

nuotolinio mokymo proceso metu. 

Darbuotojų pasitikėjimą organizacija veikia ir vadovų lyderystės veiksnys. Connell ir kt. (2003) 

teigia, jog pirmiausia organizacijos lyderiai formuoja pasitikėjimą organizacija. Išanalizavus aibę 

mokslinių šaltinių pastebėta, kad lyderystė ir organizacinis pasitikėjimas daugiausiai analizuojamas 

per ryškiausią transformacinės lyderystės stilių (Islam ir kt., 2021). Transformacinė lyderystė 

suvokiama kaip lyderio iniciatyvus, atvirumas pokyčiams, sąmoningumas, pagalba siekiant 

išskirtinių rezultatų ir aukštų tikslų, aiškiai numatyta organizacijos vizija, kūrybiškumas, 

motyvacija, palaikymas, atsiţvelgimas į poreikius (Busari ir kt., 2019; Jyoti ir Dev, 2015, Nohe ir 

Hertel, 2017). Transformacinės lyderystės stilių propaguojantis vadovas rūpinasi savo pavaldinių 

psichologine būsena, psichologiniu saugumu, o tai didina pasitikėjimą vadovu tarp darbuotojų 

(Islam ir kt., 2021). Nestabilios aplinkos ar organizacinių pokyčių metu transformacinė lyderystė 

skatina darbuotojų pasitikėjimą organizacija, motyvaciją, inovatyvumą bei įtraukia į problemų 

sprendimus įgyvendinant pokyčius (Islam ir kt., 2021). Lyderystė daro teigiamą įtaką darbuotojų 

pasitikėjimui organizacija – maţėja darbuotojų, kurie nori išeiti iš darbo, auga darbuotojų 

organizacinis įsipareigojimas (Connell ir kt., 2003).  

Dirks'as ir Ferrin (2002) teigia, jog organizacinis pasitikėjimas atsiranda tada, kai organizacijoje 

reiškiasi transformacinė lyderystė. Pasitikėjimas lemia organizacinę sėkmę (Islam ir kt., 2021). 

Tyrimais įrodyta, kad darbuotojų pasitikėjimas organizacija ir transformacinė lyderystė turi 

teigiamą ryšį, ypač nestabilios aplinkos ar organizacinių pokyčių metu, kai lyderis prisideda prie 

darbuotojų pasitikėjimo organizacija augimo (Braun ir kt., 2013; Islam ir kt., 2021). Toks ryšys 

prisideda prie lyderio vadovo ir darbuotojų santykių stiprinimo, motyvacijos didinimo (Islam ir kt., 

2021). Moksliniais tyrimais yra įrodyta, kad transformacinė lyderystė yra vienas iš veiksnių kuris 

formuoja darbuotojų organizacinį pasitikėjimą (Connell ir kt., 2003).    

Transformacinės lyderystės stilius daţniausiai yra siejamas su pokyčiais organizacijoje, darbuotojų 

elgesiu pokyčių metu, įsitraukimu į darbą (Pattnaik ir Sahoo, 2021). Tyrimais įrodyta, kad 

transformacinė lyderystė skatina darbuotojų suvokimą apie pokyčius, jų reikalingumą ir 

naudingumą organizacijai, darbuotojai įsitraukia į darbą, o tai didina pasitikėjimą ne tik lyderiais, 

bet ir organizacija (Pattnaik ir Sahoo, 2021). Faupel ir Süß'as (2019) atlikti tyrimai įrodė, jog 
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transformacinė lyderystė, kuri daro teigiamą įtaką darbuotojams, motyvuoja, darbuotojai jaučiasi 

palaikomi, skatinami tobulėti, leidţia savarankiškai dirbti, formuoja stipresnį organizacinį 

pasitikėjimą. Tyrimais yra įrodyta, kad darbuotojai, kurie yra teigiamai veikiami transformacinės 

lyderystės stilių propaguojančio vadovo, pasitikės ne tik juo, bet ir organizacija, ir tai skatina jų 

norą dirbti efektyviau, viršyti darbuotojų pareigybės aprašymuose numatytus reikalavimus, siekti 

aukštų tikslų ir gerų darbo rezultatų (Faupel ir Süß, 2019). Taigi, galima teigti, jog lyderystė ir 

organizacinis pasitikėjimas yra neatsiejami konstruktai, kurie veikia organizacijos veiklą. 

Analizuoti moksliniai tyrimai įrodė, kad pasitikėjimais lyderiais teigiamai veikia darbuotojų 

efektyvumą, juos labiau įtraukia į organizacinius procesus bei tikslų siekimą pokyčių ar kitos 

nestabilios aplinkos metu organizacijoje, o tai bendrai skatina darbuotojų pasitikėjimą organizacija. 

Svarbus darbuotojų pasitikėjimo organizacija veiksnys yra ir vidinė komunikacija. Zemlickienė ir 

kt. (2022) teigia, jog vidinė komunikacija yra procesas, kurio metu komunikuojančios šalys 

perduoda viena kitai aktualią informaciją, susijusią su organizacijos sistema. Išsami, savalaikė ir 

naudinga informacija leidţia darbuotojui pasitikėti organizacija. Pfeffer ir Veiga (1999) teigia, jog 

svarbios informacijos pasidalijimas su darbuotojais didina organizacinio pasitikėjimo lygį. 

Pavyzdţiui, darbuotojams atskleidţiami strateginiai organizacijos veiklos planai, kita konfidenciali 

informacija, o tai leidţia darbuotojams suvokti, kad organizacijos vadovybė jais pasitiki, dalijasi 

slapta informacija, atitinkamai darbuotojai taip pat pasitiki organizacija, t. y. didėja darbuotojų 

beasmenis pasitikėjimas. Shockley-Zalabak ir kt. (2000) tyrimu yra įrodyta, kad vadovo atviras, 

aiškus, tikslingas komunikavimas su darbuotojais, turi įtakos darbuotojų pasitikėjimui visa 

vadovybe ir organizacija, o minčių ir idėjų pasidalijimas stiprina ir pasitikėjimo suvokimą. Todėl 

Ahteela ir Vanhala (2011) teigia, jog atviras darbuotojo ir vadovo ryšys stiprina darbuotojo 

organizacinį pasitikėjimą. Kalbant apie darbuotojų organizacinį pasitikėjimą moderuojamą vidinės 

komunikacijos, darbuotojai nori būti išgirsti, nori keistis informacija su kolegomis, vadovais ir tai 

daro, o darbuotojų tarpusavio komunikacija organizacijoje kuria tokį mikroklimatą, kuriame drąsu 

ir laisva dalytis idėjomis, mintimis (Safari ir kt., 2020). Puikus mikroklimato lygis taip pat teigiamai 

veikia organizacinį pasitikėjimą, darbuotojams malonu būti jaukioje aplinkoje, kurioje laisvai gali 

komunikuoti ir kuri kupina pasitikėjimo, o tai turi teigiamą įtaką darbuotojų organizaciniam 

pasitikėjimui (Ahteela ir Vanhala, 2011; Safari ir kt., 2020). Vadinasi, darbuotojai, pasitikėjimo 

kupinoje aplinkoje, laisviau ir atviriau komunikuoja tarpusavyje, dalijasi informacija, problemomis, 

mintimis, idėjomis, bendromis vertybėmis, t. y. aktyviai vysto socialinę komunikaciją, kartu 

puoselėdami tarpusavio pasitikėjimą (Den Hartog ir kt., 2016). Yue ir kt. (2019) teigia, jog 

efektyvus darbuotojų komunikavimas skatina teigiamus organizacijos rezultatus, tam pritaria 

Kang'as ir Sung'as (2017) teigdami, jog efektyvus komunikavimas tarp darbuotojų sukurią pojūtį, 

kad organizacija juos palaiko ir pasitiki.  

Vidinė komunikacija mokslininkų aktyviai tyrinėta Covid-19 pandemijos metu. Guzzo ir kt. (2021) 

atliko tyrimą, kuriuo siekė nustatyti kaip komunikacija krizės metu gali paveikti organizacinį 

pasitikėjimą darbuotojų emocijomis, o tiksliau, kaip vadovai bendrauja su darbuotojais krizinių 

situacijų metu. Kaip Guzzo ir kt. (2021) teigė, jog ši tema yra kritinė spraga mokslinėje literatūroje, 

senai analizuota ir tyrinėta, kadangi pasaulio bendruomenė jau seniai buvo susidūrusi su tokio 

didelio masto problema, kaip Covid-19 pandemija, apimančia ne tik vieną ar kelias šalis, bet visą 

pasaulį. Covid-19 pandemija sukėlė neįprastą ir neapibrėţtą kontekstą, kuris darbuotojams sukėlė 

įvairias emocijas: baimė, dėkingumas, pyktis, kurios tyrimo metu buvo siejamos su vadovo 

komunikacija, kokias ţinutes, informaciją ištransliuoja pavaldiniams ir kaip tos ţinutės paveikia 
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darbuotojų organizacinį pasitikėjimą (Guzzo ir kt., 2021). Tyrimo rezultatai parodė, kad dėkingumą 

jautę darbuotojai buvo linkę pasitikėti organizacija, baimę jautę taip pat pasitikėjo organizacija, nes 

prisiėmė riziką, pyktį – nenustatė reikšmingo poveikio organizaciniam pasitikėjimui (Guzzo ir kt., 

2021). Šis tyrimas įrodė, kad vadovo komunikacija, sukelianti tam tikras emocijas, gali paveikti 

pasitikėjimą organizacija, tai yra darbuotojai, kurie jautė teigiamas emocijas (dėkingumą) pasitiki 

organizacija stipriau nei tie darbuotojai, kurie jautė neigiamas emocijas (Guzzo ir kt., 2021).  

Taigi, galima teigti, jog atvira, sąţininga komunikacija (su kolegomis, su vadovais) gali teigiamai 

veikti darbuotojų pasitikėjimą organizacija (Shockley-Zalabak ir kt., 2000). Teigiamos įtakos 

organizacinio pasitikėjimo augimui gali turėti ir darbuotojų tarpusavio komunikacijos stiprinimas 

(Safari ir kt., 2020).  

Dar vienas svarbus veiksnys veikiantis organizacinį pasitikėjimą – mokymasis ir ugdymasis. 

Miri'is ir kt. (2014) mokymąsi apibrėţia kaip specialių sąlygų sudarymą darbuotojams, kad šie 

galėtų naudoti savo turimas ţinias, įgūdţius ir per trumpą laiką pasiektų tam tikrų rezultatų. 

Smolarczyk ir Hauer'is (2014) ugdymąsi apibrėţia kaip asmeninį ir ilgalaikį procesą, kuris būtinas 

darbuotojams, siekiant susidoroti su iššūkiais ir problemomis darbe. Be to, Smolarczyk ir Hauer'is 

(2014) mokymąsi dar suskirsto į dvi grupes: praktinį mokymąsi, kai darbuotojai mokosi uţsiėmimų 

metu, ir suvokimo mokymąsi, kai darbuotojas mokosi iš savo klaidų ir patirties. Bigley'is ir 

Pearce'as (1998) teigia, kad organizacija, kuri rūpinasi darbuotojų ţinių ir įgūdţių tobulinimu, gali 

padidinti organizacinį pasitikėjimą – darbuotojų pasitikėjimas didinamas, kai organizacija gerina jų 

ţinias, įgūdţius įvairių mokymų metu. Pasitikėjimas yra esminis profesionalios besimokančios 

bendruomenės (darbuotojų) pagrindas (Kalkan, 2016). Taigi, galima daryti išvadą, kad galima 

pasitikėti organizacija, kuri skiria dėmesį ir laiką savo darbuotojų mokymuisi bei organizacijos 

sistemų tobulinimui.  

Ţmogiškųjų išteklių valdymo sistema – viena svarbiausia organizacijos struktūros dalis, 

organizuojant darbuotojų mokymą, kad šie įgautų naujų ţinių ir įgūdţių (Safari ir kt., 2020). 

Mokymai didina darbuotojų ţinių ir informacijos lygį, darbuotojai tampa kompetentingi. Bigley'is ir 

Pearce'as (1998) teigia, kad organizacija, atsiţvelgdama į darbuotojų norus ir lūkesčius, organizuoja 

tikslingus mokymus darbuotojams, konstruoja tikslingas mokymo ir ugdymo programas, kurios 

domina darbuotoją ir jie suvokia, kad organizacija vertina jų pastangas mokytis ir ugdyti save, o tai 

sustiprina pasitikėjimą visa organizacija. Be to, darbuotojams suvokus, kad vadovai vykdo savo 

įsipareigojimus dėl mokymųsi organizavimo, didėja darbuotojų pasitikėjimas vadovais, organizacija 

bei noras siekti organizacijos tikslų (Kouhsari ir kt., 2022). Safari'is ir kt. (2020) teigia, jog 

darbuotojų mokymasis ir ugdymasis didina jų pasitikėjimą savimi ir ugdo įvairius gebėjimus. 

Darbuotojų tobulėjimas kuria tikrumo jausmą, karjeros galimybes, tinkamą atmosferą ir 

pasitikėjimą organizacija, todėl investicijos į darbuotojų mokymąsi ir ugdymąsi yra būtinos (Tzafrir 

ir kt., 2004). Kaip teigia Safari'is ir kt. (2020), darbuotojų mokymosi ir ugdymosi finansavimas 

skatina beasmenį pasitikėjimą organizacija. Ahteela ir Vanhala (2011) teigia, jog darbuotojai, 

matydami potencialą ir vertindami naudą, kurią gali gauti mokymųsi metu, labiau pasitiki visa 

organizacija.  

Rong`o ir kt. (2019) atlikti tyrimai įrodė, kad darbuotojų mokymasis teigiamai veikia pasitikėjimą 

kolegomis. Tyrimų metu buvo pagrįsta nuomonė, kad komandinis mokymasis turi didelę teigiamą 

naudą pasitikėjimo ir kūrybiškumo augimui kolektyve, taip pat padaryta išvada, kuri įrodo, jog 

pasitikėjimas yra mediatorius tarp komandinio mokymosi ir kūrybiškumo (Rong ir kt., 2019).  
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Taigi, galima daryti išvadą, kad mokymasis ir ugdymasis gali pagerinti bendrą darbuotojų nuomonę 

apie organizaciją, kolegas (Al-Enzi ir Diab-Bahman, 2020). Organizuojami mokymai, kurie atitinka 

darbuotojų pageidavimus, lūkesčius ir norus, didina darbuotojų pasitikėjimą organizacija.  

Atlygio sistema yra dar vienas svarbus ir aktualus organizacinio pasitikėjimo veiksnys. Kaip teigia 

Ferrin ir Dirks`as (2003), atlygio arba darbo uţmokesčio sistemos pagalba galima motyvuoti 

darbuotojus ir paskirstyti turimus organizacijos išteklius. Atlygis gali būti piniginis – premijos, 

priedai, ir nepiniginis – padėkos, viešas pripaţinimas ar įvertinimas ir pan. (Javaid ir kt., 2020). 

Ahteela ir Vanhala (2011) tyrimo rezultatais įrodė, jog sąţininga atlygio sistema teigiamai veikia 

darbuotojų pasitikėjimą organizacija, o Ferrin ir Dirks`as (2003) teigia, kad atlygio struktūra labiau 

veikia organizacinio pasitikėjimo formavimą.   

Analizuojant atlygio sistemą pastebėta, jog skaidrūs ir objektyvūs atlygio kriterijai yra 

organizacinio pasitikėjimo pagrindas (Inkpen ir Tsang, 2005). Aiškūs ir skaidrūs kriterijai sumaţina 

netikrumo jausmą ir darbuotojų savanaudiško elgesio tikimybę, kuri gali sukelti nepasitikėjimą 

organizacija bei kolegomis (Robson ir kt., 2008). Maurer (2010) teigia, jog būtinas šalių tarpusavio 

pasitikėjimas, aiškiai apibrėţiant gaunamą naudą ir pamatuojamus atlygio sistemos kriterijus. Esant 

šioms sąlygoms yra stiprinamas darbuotojų teisingumo veiksnys, kuris palengvina pasitikėjimo 

stiprinimo procesą (Robson ir kt., 2008). Taigi, objektyvus, sąţiningas ir skaidrus darbo uţmokestis 

teigiamai veikia darbuotojų organizacinį pasitikėjimą (Maurer, 2010).  

Įvertinę atlygio sistemos kriterijus, mokslininkai toliau vertino bendrą atlygio sistemą esant 

organizaciniam darbuotojų pasitikėjimui. Kaip McCauley`is ir Kuhnert`as (1992) teigia, kad 

sąţininga atlygio sistema skatina darbuotojus labiau pasitikėti organizacija. Inkpen'as ir Tsang'as 

(2005) teigia, jog atlygio sistema gali prisidėti prie abiejų šalių pasitikėjimo didinimo ir formavimo. 

Šiuo atveju tyrimai parodė, kad atlygio sistema gali formuoti arba didinti pasitikėjimą vadovais ir 

kolegomis. Mayer'io ir Davis'o (1999) atlikti tyrimai patvirtino, kad pasitikėjimas vadovu labiausiai 

išauga tada, kai organizacijoje yra sukuriama aiški ir objektyvi atlygio sistema. Tuo tarpu 

pasitikėjimas tarp kolegų išauga tada, kai yra įdiegta visiems darbuotojams pritaikyta atvira atlygio 

sistema (Robson ir kt., 2008). Darbuotojai jaučia didesnį pasitikėjimą vienas kitu, vadovais ir visa 

organizacija, kai gauna išsiamą informaciją apie atlygio sistemą, tai sumaţina rizikas ir 

neapibrėţtumą bei darbuotojų savanaudiškumą (Maurer, 2010). Kwok'o ir kt. (2021) atliktas 

tyrimas įrodė, jog didesnis darbo uţmokestis teigiamai susijęs su pasitikėjimu organizacija, taip pat 

didesnis darbo uţmokestis pateisina ar net viršija darbuotojų lūkesčius, o tai didina darbuotojų 

pasitikėjimą organizacija, priešingai nei minimalus darbo uţmokestis, kuris nepateisina lūkesčių ir 

neformuoja organizacinio pasitikėjimo. 

Taigi, galima daryti išvadą, jo atlygio sistema stipriai veikia organizacinį pasitikėjimą. Analizuoti 

mokslininkų atlikti tyrimai įrodo, jog didesnį darbo uţmokestį gaunantys darbuotojai linkę labiau 

pasitikėti organizacija nei maţesnį darbo uţmokestį gaunantys darbuotojai. Taip pat atliktais 

moksliniais tyrimais įrodyta, jog darbuotojams reikalinga aiški, objektyvi ir sąţininga atlygio 

sistema, kuri neleistų kilti nesusipratimams, pykčiams tarp kolektyvo narių ar vadovų, kadangi 

atlygio sistema bendrai turi būti taikoma visiems vienodai. Visos šios išvardytos sąlygos formuoja 

ir didina darbuotojų organizacinį pasitikėjimą.  

Karjeros galimybių veiksnys yra taip pat neatsiejamas nuo pasitikėjimo organizacija. Ertürk'as ir 

Vurgun'as (2015) teigia, jog karjeros galimybės skatina pasitikėti organizacija, darbuotojai linkę 
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atsidėkoti organizacijai uţ suteiktas karjeros galimybes, todėl jų pasitikėjimas organizacija yra lyg 

padėka uţ tai, ką gavo organizacijoje. Hernaus'as ir kt. (2019) teigia, jog tik tinkamos karjeros 

galimybės padeda organizacijai išlaikyti darbuotojus ir pasiekti ambicingus organizacinius tikslus. 

Norint suteikti tinkamą karjerą darbuotojui yra būtinas vidinis karjeros valdymas, kuris taip pat 

veikia darbuotojo organizacinį pasitikėjimą (Haridas ir kt., 2021). Organizauojamos darbuotojų 

atrankos į laisvas darbo vietas organizacijoje, parodo, kaip organizacija vertina savo darbuotojus ir 

kokias galimybes suteikia jų tobulėjimui (Harel ir Tzafrir, 1999).  

Karjeros galimybių suteikimas darbuotojams, plėtojant jų karjerą bei tobulėjimą, yra vertinamas 

kaip organizacijos investicija į darbuotojus (Aryee ir kt., 2002). Atlikti tyrimai įrodė, jog 

organizacinis pasitikėjimas didėja, kai organizacija investuoja į savo darbuotojus, jų karjerą ir 

tobulėjimą (Haridas ir kt., 2021). Tokį organizacijos veikimą darbuotojai daţnai laiko organizacine 

parama, o tai dar labiau padidina jų organizacinį pasitikėjimą (Kashyap ir Rangnekar, 2016).  

Darbuotojai karjeros galimybes daţnai sieja su organizacijos vadovais, jų veiksmais, sprendimų 

priėmimais ir poţiūriu. McCauley`is ir Kuhnert`as (1992) tyrimais įrodė, kad darbuotojai pasitiki 

organizacija, kai suteikiamos karjeros galimybės, profesinis tobulėjimas, o darbuotojai vadovų 

veiksmus ir sprendimus vertina kaip teisingus. Teigiama, kad darbuotojai pasitiki organizacija, kai 

vadovai geba numatyti karjeros galimybes organizacijoje ir valdyti organizacijos ateities planus 

(Haridas ir kt., 2021). Tokioje organizacijoje, kurioje atsiţvelgiama į lūkesčius, darbuotojai nori 

dirbti, tobulėti ir siekti ambicingų organizacijos tikslų (Kashyap ir Rangnekar, 2016).   

Zeffane'as ir Connell (2003) tyrimais įrodė, jog darbuotojų darbo vietos pakeitimas organizacijoje 

gali padidinti jų organizacinio saugumo jausmą, o tai teigiamai veikia pasitikėjimą. Ferres ir kt. 

(2005) teigia, kad nesaugumo jausmas organizacijoje darbuotoją gali paţeisti psichologiškai, 

kadangi nėra aiški darbuotojo ateitis organizacijoje, todėl šiuo atveju gali sumaţėti organizacinis 

pasitikėjimas ir pablogėti poţiūris į pačią organizaciją. Tai gali paskatinti darbuotojų kaitą 

organizacijoje, kai nėra uţtikrinamos karjeros galimybės, saugumas ir kiti lūkesčiai.  

Taigi, karjeros galimybės taip pat daro įtaką organizaciniam pasitikėjimui. Tinkamas karjeros 

galimybių valdymas organizacijoje gali padėti siekti aukštų tikslų. Darbuotojai jaučiasi 

psichologiškai saugūs ir laimingi, kada yra pateisinami jų lūkesčiai dėl karjeros galimybių. 

Organizaciniu poţiūriu vadovai taip pat jausis saugūs, priėmę tinkamus sprendimus dėl darbuotojų 

karjeros organizacijos viduje, siekant gerovės ne tik patiems darbuotojams bet ir visai organizacijai.  

Dalyvavimas ir įgalinimas taip pat veikia organizacinį pasitikėjimą. Anksčiau aptarti moksliniai 

tyrimai įrodė, jog darbuotojams labai svarbu dalyvauti organizacijos veikloje, sprendimų priėmime, 

įsitraukti į įvairias organizacines veiklas, kurios nebūtinai turi būti susijusios su tiesioginių pareigų 

ar darbinių funkcijų atlikimu. Šiai nuostatai pritaria ir Wech (2002) teigdama, jog yra būtina įtraukti 

darbuotojus į organizacijos valdymą, sudarant patikimą aplinką. Įsitraukimas į organizacinę veiklą 

suteikia nemaţai naudos ir darbuotojui, ir organizacijai – skatina darbuotojų pasitenkinimą darbu, 

didina įsipareigojimo jausmą ir organizacijos veiklos efektyvumą, be to, darbuotojas jaučia stiprų 

įgalinimo jausmą, tiki organizacijos vizija, misija ir vertybėmis, siekia tikslų, įsitraukia į 

organizacijos sprendimų planavimo ir priėmimo procesus (Aksel ir kt., 2012). Ahteela ir Vanhala 

(2011) teigia, jog darbuotojų įgalinimas organizacinėse veiklose ir įtraukimas į sprendimų 

planavimo ar priėmimo procesus, didina darbuotojų pasitikėjimą organizacija. Šiai nuostatai pritaria 

ir Babiliūtė-Jucevičienė (2013) pridėdama, kad organizacijos tikslai, darbuotojams suteiktos 
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pareigos, motyvavimo, paskatų ir atlygio sistemos gali būti stiprūs organizaciniai veiksniai, kurie 

daro įtaką pasitikėjimui tarp darbuotojų ir organizacijos.  

Dalyvavimas ir įgalinimas daro įtaką pasitikėjimui tarp darbuotojų, t. y. horizontaliam 

pasitikėjimui. Laisvė išsakyti savo nuomonę, idėjas bei jaustis išklausytu, suprasti, kad atsiţvelgus į 

išsakytą nuomonę buvo priimti atitinkami sprendimai, daro teigiamą įtaką darbuotojų tarpusavio 

pasitikėjimui (Mishra, 1996). Remiantis šia nuostata, galima teigti, kad darbuotojų tarpusavio 

organizacinis pasitikėjimas dar labiau auga, kai sprendimų priėmime, planavime darbuotojai ir 

vadovai bendradarbiauja (Ferrin ir Dirks, 2001).  

Dalyvavimas ir įgalinimas taip pat veikia pasitikėjimą vertikaliame organizacijos lygmenyje. 

Tzafrir'as ir kt. (2004) teigia, jog sprendimų priėmimo perdavimas ţemesniam organizacijos 

lygmeniui (pavyzdţiui, vadovas perduoda darbuotojui) taip pat didina tarpusavio pasitikėjimą. 

Aksel'is ir kt. (2012) vadovų įgalinimą aiškina kaip darbuotojų galimybę būti savarankiškais 

priimant sprendimus, prisiimti atsakomybę uţ priimtus sprendimus, dalyvauti planuojant ir priimant 

organizacinius procesinius sprendimus. Chiang'as ir Jang'as (2008) įgalinimą traktuoja kaip 

darbuotojų suvokimą apie jų poreikius ir galimybes, vadovų pasitikėjimą jais ir pagalbą siekiant 

organizacinių tikslų maksimaliai petenkinant lūkesčius ir poreikius. Gholami'as ir kt. (2019) teigia, 

jog yra reikšmingas ryšys tarp įgalinimo ir organizacinio pasitikėjimo, kuris yra susijęs su 

informacijos perdavimu ir savarankišku veikimu pagal aktualią informaciją. Organizacinis 

pasitikėjimas didėja, kai darbuotojai supranta, kad jie gauna savalaikę, aktualią, tikslią ir aiškią 

darbinę informaciją iš vadovų, informacija nuo jų nėra slepiama ir lengvai prieinama, o subtilius 

profesinius klausimus darbuotojai asmeniškai sprendţia su vadovais, tad konfidencialumas taip pat 

didina darbuotojų organizacinį pasitikėjimą (Gholami ir kt., 2019). 

Joo'is ir kt. (2022) analizavo įgalinančią lyderystę ir organizacinį pasitikėjimą. Tyrimo metu 

įrodyta, kad įgalinančią lyderystę vadovai demonstruoja per darbo reikšmės pabrėţimą, darbuotojų 

skatinimą dalyvauti sprendimų priėmimo procesuose, pasitikėjimą darbuotojų darbo rezultatais, 

biurokratinių kliūčių šalinimą, o toks įgalinančios lyderystės demontravimas skatina darbuotojų 

psichologinį saugumą, dalijimąsi informacija, grįţtamąjį ryšį, norą mokytis, ugdytis ir visa tai 

teigiamai veikia organizacinį pasitikėjimą (Joo ir kt., 2022). Kiti mokslininkai analizavo vadovų 

dalyvavimą organizacijos veikloje, kuris moderuoja ryšį su organizaciniu pasitikėjimu. Tyrimų 

duomenimis lyderių dalyvavimas organizacijos veikloje daro įtaką darbuotojų organizaciniam 

pasitikėjimui, t. y. vadovai gali dar labiau padidinti organizacinį pasitikėjimą, dalyvaujant svarbių 

organizacijos sprendimų priėmime ar aktyvioje organizacijos veikloje ir darbuotojai, matydami tokį 

vadovų elgesį, jaus didesnį pasitikėjimą vadovais (Dahmardeh ir Nastiezaie, 2019). Taigi, geresnių 

organizacinių rezultatų leidţia pasiekti vadovų ir darbuotojų abipusis pasitikėjimas ir 

įsipareigojimai atsakingai vykdyti pareigas bei tobulinti ţinias. 

Mokslininkai taip pat analizavo ryšį tarp darbuotojų psichologinio įgalinimo ir pasitikėjimo 

organizacija. Psichologinį įgalinimą Ugwu'is ir kt. (2014) apibūdina kaip šaltinį, kuris darbuotojui 

leidţia aktyviai įsitraukti į darbą. Atlikti tyrimai patvirtino ryšį tarp psichologinio įgalinimo ir 

organizacinio pasitikėjimo bei įsitraukimo į darbą, t. y. psichologinis įgalinimas yra susijęs su 

įsitraukimu į darbą, o įsitraukimas yra susijęs su organizaciniu pasitikėjimu, todėl galima daryti 

išvada, kad įsitraukimas į darbą teigiamai veikia psichologinį įgalinimą ir organizacinį pasitikėjimą 

(Ugwu ir kt., 2014). Mokslininkai tvirtina, kad teigiamą organizacinį pasitikėjimą ir psichologinį 
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įgalinimą turintys darbuotojai parodys didesnį įsitraukimo į darbą lygį, atliekamas darbas bus 

našesnis ir efektyvesnis (Ugwu ir kt., 2014). 

Pasitenkinimas darbu taip pat svarbus veiksnys, veikiantis darbuotojų pasitikėjimą organizacija. 

Pasitenkinimas darbu anksčiau buvo traktuojamas kaip maloni, teigiama emocinė būsena, 

atsirandanti dėl dirbamo darbo ar darbo patirties įvertinimo (Locke, 1976, cit. iš Silva ir kt., 2022). 

Kiti mokslininkai teigia, kad pasitenkinimas darbu yra skirtumas tarp vertinamų ir jaučiamų darbo 

rezultatų, kuriuos darbuotojas turėtų gauti (Helepota ir Shah, 2011, cit. Pathardikar ir kt., 2022). 

Pasitenkinimą darbu veikia įvairūs veiksniai: patinkantis darbas, atlyginimas, paaukštinimas 

pareigose, lankstus darbo grafikas, santykiai tarp kolegų, psichologinis saugumas ir pan. 

(Pathardikar ir kt., 2022; Silva ir kt., 2022). Analizuojant mokslinius šaltinius pastebėta, kad 

pasitenkinimas darbu yra neatsiejamas nuo teisingumo ir sąţiningumo suvokimo. Tyrimais įrodyta, 

kad kuo didesnis teisingumo suvokimas darbo vietoje, tuo didesnis pasitenkinimas darbu, kuris 

įpareigoja darbuotoją sąţiningai atlikti savo pareigas, o visa tai ugdo teigiamą organizacinį 

pasitikėjimą (Jang ir kt., 2017; Safdaras ir Liu, 2020).  

Maloni organizacinė aplinka yra vienas iš veiksnių, kuris daro įtaką darbo pasitenkinimui. Tyrimais 

įrodyta, kad organizacijos, išlaikančios malonią aplinką viduje, kuri veikia pasitenkinimą darbu, 

darbuotojai jaus didesnį organizacinį pasitikėjimą nei tų organizacijų, kurios negeba sukurti 

patrauklios darbinės aplinkos, veikiančios organizacinį pasitikėjimą (Li ir kt., 2018). Organizacinę 

aplinką kuria tiek darbuotojai, tiek vadovai, palaikydami emocinį ryšį ir teigiamus santykius, kurie  

paremti abipusiu pasitikėjimu, jaukios, malonios darbinės atmosferos formavimu, o visa tai lemia 

pasitenkinimą darbu (Gupta ir Singla, 2016).  

Darbuotojų organizacinį pasitikėjimą veikia pasitenkinimo darbu jausmas. Tyrimais įrodyta, kad 

darbuotojo, kuris jaučia pasitenkinimą savo darbu, organizacinį pasitikėjimą tiesiogiai ir teigiamai 

veikia pasitikėjimas vadovu, organizacija ir disciplinuotas, drausmingas darbas, taip pat atlyginimas 

ir paaukštinimas pareigose turi teigiamą tiesioginę įtaką organizaciniam pasitikėjimui (Erdal ir 

Altindag, 2020).  

Daugybę mokslininkų analizavo ryšį tarp pasitenkinimo darbu ir organizacinio pasitikėjimo. 

Nustatant šį ryšį, galima teigti, jog didelę įtaką turėjo pasitenkino darbu veiksniai: patinkantis 

darbas, darbo uţmokestis, maloni darbinė aplinka, santykiai tarp kolegų ir vadovų, paaukštinimas 

pareigose ir pan. (Aygun, 2021). Įvairiais tyrimais buvo įrodyta, kad pasitenkinimas darbu tiesiogiai 

ir teigiamai veikia pasitikėjimą organizacija (Aygun, 2021; Recica ir Dogan, 2019).   

Organizacinį pasitikėjimą veikia ir organizacijoje vyraujanti kultūra. Kaip teigia Belias'as ir 

Koustelios'as (2014), organizacinė kultūra yra organizacijos darbuotojų priimtos tam tikros 

nuostatos, elgesys, kurie turi įtakos organizacijos gerovei, darbinių funkcijų atlikimui. Siyadat'as ir 

kt. (2018) teigia, jog viena iš pagrindinių organizacinės kultūros savybių yra pasitikėjimo kūrimas – 

teigiama organizacijos kultūra skatina darbuotojus pasitikėti pačia organizacija ir sprendimų 

priėmimu. Pastebėta, kad organizacinė kultūra tyrimų metu buvo siejama su ţinių dalijimusi ir 

informacijos keitimusi, siekiant tikslų organizacijos gerovei. Tyrimais įrodyta, kad informacijos 

keitimasis ir ţinių pasidalijimas su bendradarbiais veikia pasitikėjimą (Ardichvili ir kt., 2006; Lee ir 

kt., 2020). Vasin'as ir kt. (2020) teigia, kad tarpasmeninis pasitikėjimas yra pagrindas ţmonėms 

bendrauti ir efektyviai veikti organizacijai. Ng'o (2022) atlikto tyrimo rezultatai parodė, kad esminis 

dalykas, palengvinantis ţinių dalijimąsi, yra organizacinis pasitikėjimas, tačiau siejamas tik su 
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tomis organizacijomis, kurios vienu metu akcentuoja lankstumą ir gebėjimą prisitaikyti. Terzi 

(2016) atlikto tyrimo rezultatai parodė, kad organizacijoje, kurioje dominuoja pareigų kultūra, 

darbuotojai yra linkę labiau pasitikėti organizacijos vadovu ir atvirkščiai, organizacijoje, kurioje 

dominuoja labiau į sėkmę orientuota atmosfera, darbuotojai labiau pasitiki savo kolegomis nei 

vadovu.  

Išskirtinį tyrimą atliko Oh'as (2022), kuris tyrinėjo etiško klimato poveikį organizaciniam 

pasitikėjimui. Etiškas klimatas apibrėţiamas kaip normatyvinis klimatas, atspindintis organizacijos 

procesus, politiką ir praktiką, susijusius su moraliniais rezultatais (Cullen ir kt., 2003). Etinis 

klimatas organizacinio pasitikėjimo kontekste buvo nagrinėjamas pagal 7 veiksnius: asmeniniai 

interesai, efektyvumas, komandos interesai, socialinės atsakomybės, asmeninės moralės, taisyklės ir 

standartinės procedūros, įstatymai ir profesiniai kodeksai (Oh, 2022). Tyrimo rezultatai patvirtino, 

kad tokie veiksniai kaip: socialinė atsakomybė, asmeninė moralė, taisyklės ir standartinės 

procedūros bei įstatymai ir profesiniai kodeksai veikia pasitikėjimą vadovais, o tokie veiksniai kaip 

socialinė atsakomybė bei įstatymai ir profesiniai kodeksai veikia pasitikėjimą pačia organizacija 

(Oh, 2022). Asmeninė moralė reiškia, kad darbuotojai elgiasi ir priima sprendimus pagal savo 

moralinius įsitikinimus, etikos standartus, vadovai gerbia darbuotojų nuomonę, o tai didina 

pasitikėjimą jais, taip pat pasitikėjimas vadovais didėja, kai organizacijos sukuria atmosferą, kuri 

pabrėţia, kad darbuotojai taisykles ir standartines darbo procedūras pripaţįsta ir jų laikosi (Oh, 

2022). Tyrimo rezultatai įrodo, kad socialinė atsakomybė didina darbuotojų pasitikėjimą vadovais ir 

organizacija, kai yra priimami teisingi sprendimai, uţtikrinami vieši interesai, vadovaujamasi 

įstatymais ir profesiniais kodeksais bei pabrėţiama jų svarba darbuotojams (Oh, 2022). Tyrimo 

rezultatai nustatė, kad didţiausią įtaką pasitikėjimui organizacija turi socialinės atsakomybės 

veiksnys, o vadovu – įstatymai ir profesiniai kodeksai bei asmeninė moralė, kuri aiškinama kaip 

laisvas įsitikinimų reiškimas, taip pat darbuotojai linkę pasitikėti organizacija, kai mano, kad ji 

etiška, tada atitinkamai ir patys darbuotojai daţniau elgiasi etiškai ir priima etiškus darbinius 

sprendimus (Oh, 2022).  

Taigi, pasitikėjimas organizacija kuria vienybę tarp darbuotojų, išlaiko vertybes, teisingumą, 

teisėtumą, efektyvumą, gebėjimus (Siyadat ir kt., 2018). Visa tai vėliau išauga į organizacinę 

kultūrą, kuri yra puoselėjama organizacijos viduje vardan darbuotojų ir visos organizacijos gerovės.  

2.4. Veiksniai, lemiantys pasitikėjimą organizacija kritinių situacijų metu 

Įvairios krizinės situacijos sparčiai keičia organizacijų veiklas. Paskutiniai keleri metai 

organizacijoms nepagailėjo įvairių sunkumų, kai veikla balansavo tarp išlikimo ir stabdymo ar 

bankroto. Coca-Stefaniak'as ir kt. (2020) pastebi, kad organizacijos nėra salos, tai sistemos, 

veikiamos išorinių jėgų, kitaip problemų, iššūkių ar krizių. Organizacijų veiklos stabilumą ypač 

sukrėtė pagrindinės šių dienių krizės: pasaulinė Covid-19 pandemija, Rusijos karas prieš Ukrainą, 

migrantų ir eneregetikos krizės. Carnevale ir Hatak'as (2020) tyrimų rezultatai įrodė, kad išorinės 

problemos kelia grėsmę organizacijų išlikimui, organizacijos priverstos greitai reaguoti į kritinę 

situaciją, prie jos prisitaikyti bei suvaldyti organizacinius procesus ir darbuotojus. Visa tai sukelia 

nemaţai sumaišties organizacijos viduje ir kaip Coca-Stefaniak'as ir kt. (2020) teigia, kad krizės 

labiausiai paliečia paţeidţiamiausią organizacinę grandį – darbuotojus, yra kenkiama jų gerovei, 

kūrybiškumui, darbo rezultatams, santykiams. Remiantis įvairių tyrimų rezultatais, galima teigti, 

kad krizinės situacijos neigiamai veikia vidinę organizacinę aplinką, procesus, sistemas ir 

organizacinę veiklą.  
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Viena iš pirmųjų pastarųjų metų išorinių grėsmių yra 2019 metais gruodį Kinijoje kilusi Covid-19 

pandemija, beprecedentė krizė. Covid-19 pandemija pasaulyje sukėlė didelį neapibrėţtumą, 

neţinomybę, grėsmę gyvybei, sveikatos saugumui ir ţmonių gerovei (Coca-Stefaniak ir kt., 2020). 

Covid-19 pandemija palietė ne tik individus, bet ir organizacines veiklas, sulėtino jų ekonomiką, 

sumaţėjo pramonės ir paslaugų sektoriai, išaugo nedarbo lygis (Su ir kt., 2022). Nors Covid-19 

pandemija šiek tiek atslūgo, tačiau organizacijoms vis tiek tenka ieškoti naujų būdų, kaip išlikti 

konkurencingoje rinkoje (Al-Enzi ir Diab-Bahman, 2020). Covid-19 pandemijos metu organizacijos 

susidūrė ne tik su išorinėmis grėsmėmis, bet ir vidinėmis, kurios daugiausiai susijusios su 

darbuotojais, kurie taip pat gali būti paveikti išorinių pokyčių, todėl būtina jiems rodyti ypatingą 

dėmesį (Carnevale ir Hatak, 2020). Dėl to Al-Enzi'is ir Diab-Bahman'as (2020) rekomenduoja 

organizacijoms daugiau dėmesio skirti darbuotojams, jų lūkesčiams, organizacijos politikai, 

inovacijoms, kad galėtų lengviau prisitaikyti prie nuolat kintančios grėsmingos aplinkos. Siekiant 

išlaikyti darbuotojus organizacijoje yra svarbu išlaikyti jų pasitenkinimą darbu. Kaip teigia 

Aygun'as (2021), organizacija net ir kritinių situacijų metu privalo išlaikyti malonią darbinę 

aplinką, gerus santykius su darbuotojais, uţtikrinti stabilų darbo uţmokesčio mokėjimą, esant 

galimybei paaukštinti darbuotojus pareigose, sudaryti tokias sąlygas ir atmosferą, kad darbuotojams 

ir toliau būtų malonu atlikti jiems pavestas organizacines funkcijas. 

Covid-19 pandemija taip pat pakoregavo ir ţmogiškųjų išteklių valdymą. Kaip teigia Carnevale ir 

Hatak'as (2020), vadovai turėjo greitai reaguoti į nenuspėjamą aplinką, padėti darbuotojams 

prisitaikyti dirbti prie naujos, neţinomos, nestabilios aplinkos, įveikti įvairius iššūkius ir radikalius 

pasikeitimus organizacinėje aplinkoje ir uţ jos ribų. Vadovai buvo privesrti kurti naujas darbo 

sąlygas darbuotojams, siekiant juos apsaugoti nuo Covid-19 viruso (de Lucas Ancillo ir kt., 2021). 

Vienas iš didţiausių iššūkių organizacijos vadovams ir darbuotojams buvo greitas prisitaikymas 

dirbti nuotoliniu būdų, iš namų (Carnevale ir Hatak, 2020). Siekiant apsaugoti darbuotojus nuo 

klastingo viruso, nuotolinis darbas buvo vienas iš geriausių būdų organizacijai suteikti saugumo 

jausmą (de Lucas Ancillo ir kt., 2021). Al-Enzi'is ir Diab-Bahman'as (2020) teigia, kad Covid-19 

pandemija organizacijos vadovams, darbuotojams paliko daug neatsakytų klausimų, daug 

neţinomybės ir baimės jausmą dėl viruso sukeltos pandemijos. 

Pasaulinio masto Covid-19 pandemija ypač paveikė ţmonių socialinius santykius, kurie buvo 

apriboti, grieţtai draudţiama kontaktuoti su asmenimis. Kaip teigia DiDonato (2020), buvimas 

kartu su kitais ir ţmogiškasis bendravimas yra pagrindiniai ir natūralūs ţmogaus poreikiai, o 

socialinis atsiribojimas yra labai sudėtingas reiškinys, kai staiga ir per trumpą laiką asmenys turi 

nutraukti aktyvų socialinį bendravimą, ţmonės patiria šoką. Lee ir Li (2021) teigia, jog darbuotojų 

socialinis atsiribojimas, kaip viena iš pandemijos valdymo prevencijos priemonių, veikia 

organizacinį pasitikėjimą, t. y. darbuotojai suvokę Covid-19 grėsmę gyvybei ir sveikatai, pasitikės 

valstybės valdţios institucijų vykdomomis pandemijos valdymo prevencinėmis priemonėmis 

organizacijose, o toks poţiūris leidţia pasitikėti ir pačia organizacija, kurios veiksmai, valdant 

pandemiją, nukreipti į darbuotojų apsaugą. Socialinių santykių ribojimas paveikė ir asmenų 

psichologinę gerovę. Covid-19 pandemijos metu organizacijoms teko susidurti ir su darbuotojų 

psichologiniu palaikymu (Qin ir Men, 2022), nes pandemija daugelį darbuotojų privertė jaustis 

beviltiškai, izoliuotais ir priblokštais (Kaufman, 2020, cit. Qin ir Men, 2022). Moksliniai tyrimai 

patvirtino, kad darbuotojų psichologinis palaikymas yra susijęs su organizacijos komunikacija, nors 

ir nuotoline, kuri sukuria atvirą ir palaikančią atmosferą, skatinančią organizacinį pasitikėjimą, o tai 

sumaţina darbuotojų beviltiškumo ir nerimo jausmus, duoda teigiamą naudą darbuotojų 
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psichologinei sveikatai (Qin ir Men, 2022). Taigi, organizacinį pasitikėjimą gali teigiamai veikti ir 

psichologinio saugumo jausmas.  

Mokslininkai taip pat analizavo, kaip vadovų pranešimai krizinių situacijų metu gali paveikti 

darbuotojų organizacinį pasitikėjimą. Daugelis organizacijų stebi sveikatos institucijų aktualias 

informacijas ir apie jas informuoja savo darbuotojus, pavyzdţiui, Covid-19 pandemijos atveju 

rekomendacinė informacija dėl kaukių dėvėjimo, saugaus atstumo laikymosi, asmens higienos, 

patalpų dezinfekavimo, darbuotojų ir organizacijos elgesio, veiksmų viruso protrūkio metu (Guzzo 

ir kt., 2021). Vadovų pranešimai daugiausiai buvo susiję su Vyriausybės patvirtintomis socialinėmis 

normomis, kurių privalo laikytis kiekvienas asmuo. Darbuotojai atkreipia dėmesį į tai, kaip pati 

vadovybė laikosi socialinių normų susijusių su krize, ir jeigu jiems vadovų elgesys yra pavyzdinis, 

darbuotojai taip pat bus linkę laikytis socialinių normų ir pasitikėti vadovais, taigi, vadovų ţinutės 

turi įtakos organizaciniam darbuotojų pasitikėjimui krizinių situacijų metu, o komunikacija krizių 

metu yra ypač svarbi (Guzzo ir kt., 2021). Organizacinis pasitikėjimas taip pat atsiranda, kai 

vadovai tinakami supaţindina darbuotojus su naujausia informacija, o šie pasirengę veikti pagal 

naujausias rekomendacijas ir priimti geriausius sprendimus, siekiant suvaldyti krizę (Zanini ir kt., 

2022). Taigi, kritinėse situacijose be galo svarbus efektyvi vidinė komunikacija, kuri skatina 

darbuotojų organizacinį pasitikėjimą.  

Organizacinis pasitikėjimas karo kontekste analizuojamas labai maţai, galima teigti, jog tai 

mokslininkų neištirta terpė, nėra nustatytas darbuotojų organizacinis pasitikėjimas kolegomis, 

vadovais ar pačia organizacija karo ar kitų ginkluotų susirėmimų metu. Tačiau organizacinio 

pasitikėjimo temą Rusijos karo prieš Ukrainą metu, 2022 m. rugsėjį pradėjo analizuoti Tamilina 

(2022), kuri teigia, kad pasitikėjimas yra esminis organizacijos veiksnys, prisidedantis prie 

ekonomikos augimo, demokratijos vystymo ir organizacinio stabilumo. Kaip pagrindinis soacialinio 

pasitikėjimo analizės objektu buvo pasirinkti Ukrainos piliečiai, kurie šiuo metu kovoja su Rusijos 

invazija. Tyrimo duomenys atskleidė, kad Ukrainos konfliktas su Rusija tik dar labiau sustiprino 

Ukrainos gyventojų pasitikėjimą valdţios institucijomis, gyventojais ir juos sutelkė (Tamilina, 

2022). Identifikuoti veiksniai, darantys įtaką pasitikėjimo kūrimui karo metu: gyvybės ir svaikatos 

saugumas, kaimynystės saugumas, demokratiniai siekiai, pasitikėjimas savimi ir valdţios 

institucijomis (Tamilina, 2022). Tačiau organizacinis pasitikėjimas karo metu nėra pakankamai 

tyrinėjamas, todėl būtina atlikti daugiau mokslinių tyrimų, kurie išanalizuotų, kaip politinės, 

ekonominės ar soacialinės sąlygos veikią organizacinį pasitikėjimą (Tamilina, 2022). Karinės ar 

kitos krizinės situacijos metu yra svarbūs ir visuomenės mokymai, ugdymas, kaip elgtis nestabilios 

padėties metu, kokius būtinus daiktus reikia turėti su savimi, kaip įveikti baimes ir kitus 

psichologinius barjerus. 

Analizuojant mokslinius šaltinius pastebėta, kad krizinės situacijos labiau tyrinėjamos kaip 

institucinio ar politinio pobūdţio pasitikėjimas. Visa tai gali oponuoti į tai, kad mokslininkai 

krizines situacijas linkę tyrinėti plačiau, valstybiniu mastu, objektais pasirinkdami bendrai visą 

visuomenę, o ne konkrečiai vienoje ar kitoje organizacijoje dirbančius darbuotojus, kurie nepriima 

jokių sprendimų valstybiniu lygmeniu. Šią mintį palaiko Johansson'as ir kt. (2021) teigdami, kad 

pasitikėjimas svarbus krizės metu, kadangi visuomenė linkusi laikytis vyriausybės rekomendacijų 

krizinių situacijų metu. Institucijų socialinio elgesio formavimas visuomenėje priklauso nuo to, kiek 

pati institucija pasitiki visuomene (Pierre, 2020). Pasitikėjimas yra suprantamas per valdţios veiklos 

suvokimą, kurį krizinių situacijų metu gali formuoti asmeninė patirtis, informacija apie institucijos 
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veiklą, gebėjimus, tačiau tai subjektyvus reiškinys, pagrįstas tam tikru suvokimu ir poţiūriu į 

institucijas (Bengtsson ir Brommesson, 2022). Piliečiai reaguoja ne tik į dabartinius valdţios 

veiklos rezultatus, bet atkreipia dėmesį į ankstesnes patirtis, susijusias su valdţios veiklos suvokimu 

(Van Ryzin, 2007). Bengtsson'as ir Brommesson'as (2022) teigia, kad krizės gali sustiprinti piliečių 

pasitikėjimą valdţia ir institucijomis. Kritzinger ir kt. (2021) teigia, jog politinės iniciatyvos krizės 

metu didina pasitikėjimą, kurį lemia du veiksniai – piliečių kreipimąsis į institucijas ir piliečių 

tikėjimas, vyriausybė juos apsaugos. Bengtsson'as ir Brommesson'as (2022) tyrimo metu atkreipė 

dėmesį į švietimo sistemą ir teigia, kad švietimas turi įtakos institucijų pasitikėjimui, kadangi 

aukštasis mokslas gali suteikti daugiau ţinių ir informacijos visuomenei apie institucijų 

funkcionalizavimą. Taigi, pasitikėjimas valdţios institucijomis, kurias galima traktuoti kaip 

organizacijas, krizinių situacijų metu daro teigiamą poveikį visuomenei, kuri yra linkusi laikytis 

valdţios institucijų rekomendacijų ir reikalavimų dėl saugumo. 

Krizės valdymo metu svarbų vaidmenį atlieka ir organizacijos lyderis, kuris skatina pasitikėjimą 

organizacija. Lacerda (2019) teigia, kad lyderio uţmegzti sėkmingi santykiai su darbuotojais, stabdo 

nepasitikėjimą krizinių situacijų metu ir skatina pasitikėjimą tarp kolektyvo narių. Pasitikėjimą 

organizacija stiprina bendradarbiaujantis lyderis, kuris į problemų sprendimą įtraukia aktyvius 

darbuotojus, prašo išsakyti nuomones, pasiūlymus, siekia atrasti naujus problemų sprendimo būdus 

bei sąmoningai plėtoja aktyvaus klausymosi kultūrą ir tokiais savo veiksmais parodo pasitikėjimą, 

palaikymą organizacijos komanda (Lacerda, 2019). Krizinių situacijų metu lyderiai ypač rūpinasi 

organizacijos darbuotojais, vertina tarpasmeninius santykius, leidţia jiems jaustis patogiai, o tai dar 

labiau sustiprina darbuotojų pasitikėjimą organizacija (Lacerda, 2019). Tyrimais nustatyta, kad 

pasitikėjimais lyderiais daro teigiamą poveikį prisitaikant ir įveikiant įvairias organizacines krizes 

(Lou ir Huang, 2022), taip pat didina darbuotojų pasitikėjimą organizacija.  

Al-Enzi'is ir Diab-Bahman'as (2020) analizavo darbo sąlygas kritinių situacijų metu, siejant jas su 

Covid-19 pandemija ir teigiant, kad darbo sąlygos pasikeitė drastiškai. De Lucas Ancillo'as ir kt. 

(2021) teigia, kad organizacijos, pagal valdţios institucijų rekomendacijas, pačios turi pasirinkti, 

kuriuos darbus darbuotojai privalo atlikti gyvai organizacijoje ir kuriuos gali atlikti dirbdami 

nuotoliniu būdu. Taigi, išryškėja nuotolinio darbo poreikis, kuris gali sukelti darbuotojams darbinės 

izoliacijos problemas. 

Carnevale ir Hatak'as (2020) teigia, kad darbuotojai Covid-19 pandemijos metu, siekiant apriboti 

gyvą kontaktinį bendravimą, turėjo greitai persiorientuoti į nuotolinį darbą, adaptuotis prie 

pasikeitusių darbo sąlygų, organizacijos politikos ir procedūrų. Al-Enzi'is ir Diab-Bahman'as (2020) 

nuotolinį darbą grupuoja į nuotolinį darbą iš namų, nuotolinį darbą iš nuotolinių biurų ir mobilų 

nuotolinį darbą. Nuotolinis darbas iš namų aiškinamas kaip darbas, kuris atliekamas namuose, 

naudojant virtualias ir komunikacines priemones (pavyzdţiui, kompiuteriai, telefonai), nuotolinis 

darbas iš nuotolinių biurų – darbas, kuris atliekas toli nuo pagrindinio biuro esančiose darbo 

vietose, mobilus nuotolinis darbas – darbas, kuris tik retais atvejais atliekamas darbo vietoje 

organizacijoje, daţniau apimantis keliones, klientų lankymą jų organizacijose (Al-Enzi ir Diab-

Bahman, 2020). Nuotolinio darbo organizavimas duoda naudą ir organizacijai, ir darbuotojams. 

Kaip teigia Al-Enzi'is ir Diab-Bahman'as (2020), nuotolinis darbas sumaţina organizacijos kaštus, 

didina darbuotojų autonomiją ir produktyvumą, ugdo laiko planavimo įgūdţius, didina 

pasitenkinimą darbu, o darbuotojai gali lanksčiau dirbti, patys pasirinkti jiems geriausią laiką 

darbui, būti su šeima, sutaupyti pinigų, ligos atveju gali dirbti ir įgyvendinti organizacinius 
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įsipareigojimus. Nuotolinio darbo idėja ne visada buvo teigiamai vertinama ir propaguojama 

organizacijose, nuotolinis darbas anksčiau buvo vertinamas kaip tinginystės ir motyvacijos stokos 

išraiška (Al-Enzi ir Diab-Bahman, 2020), tačiau šių laikų darbuotojai ypač vertina nuotolinį darba ir 

suteikiamas teigiamas nuotolinio darbo galimybes – lankstus darbo grafikas, sutaupytos asmeninės 

lėšos, laikas su šeima.  

Pastarojo meto krizės organizacijos vadovus privertė apmąstyti darbo organizavimo modelius, 

kokia yra palankiausia darbo vieta šiuo metu ir kokia ji bus po krizės (Al-Enzi ir Diab-Bahman, 

2020). Šiuo atveju De Luca Acillo'as ir kt. (2021) laikosi nuomonės, kad taip, kaip buvo anksčiau, 

jau tikrai nebus. Ir dėl to hibridinis darbo modelis gali tapti ypač veiksmingas ir sėkmingas šių laikų 

organizacijose (Al-Enzi ir Diab-Bahman, 2020). Šiai nuomonei pritaria ir De Luca Acillo'as ir kt. 

(2021), teigdami, kad hibridinis darbo modelis gali atnešti naudą tiek organizacijai, tiek darbuotojui, 

toks darbo modelis organizaciją daro patrauklesne, o darbuotojai jaučiasi patogiai darbo vietoje, yra 

labiau motyvuoti.  

Analizuojant mokslinius šaltinius pastebėta, kad nuotolinis darbas ne tik teigiamai veikia 

darbuotojus, bet gali sukelti tam tikras darbinės izoliacijos problemas. Dėl pakitusių darbo sąlygų 

darbuotojai gali jaustis atskirtais nuo organizacijos, jaustis vienišais, sumaţėjusį norą siekti tikslo, 

motyvacijos stoka, o visa tai gali neigiamai paveikti darbuotojo gerovę (Carnevale ir Hatak, 2020).  

Newman'as ir Ford'as (2021) teigia, kad nuotoliniu būdu dirbantys darbuotojai gali jausti maţesnį 

pasitikėjimą organizacija. Nuotolinis darbas keičia ir socialinį bendravimą su kolegomis bei 

vadovais (Al-Enzi ir Diab-Bahman, 2020). Nuotolinis darbas maţina tiesioginį bendravimą, o tai 

gali neigiamai paveikti darbuotojų ir vadovų santykius (Gajendran ir Harrison, 2007). Nuotolinis 

darbas keičia ir bendravimą tarp kolegų bei kelia grėsmę organizacijos kultūrai, t. y. susitikimams, 

pokalbiams, kontaktų uţmezgimams (De Luca Acillo ir kt., 2021). Al-Enzi'is ir Diab-Bahman'as 

(2020) teigia, kad keičiasi darbuotojų prisitaikymas vienas prie kito, koordinuoti veiksmai, darbo 

krūvio pasiskirstymas. Laikinai organizuojamas nuotolinis darbas gali turėti neţymų neigiamą 

poveikį organizacijos kultūrai, tačiau nuolatinis darbo organizavimas nuotoliu gali padaryti didelės 

ţalos organizacijai – talentų praradimas, kardinalūs organizacinės kultūros pokyčiai (De Luca 

Acillo ir kt., 2021). 

Analizuojant mokslinius šaltinius pastebėta, kad organizacijos, nesuvaldţiusios kritinės situacijos, 

daţnai priima sprendimą stabdyti veiklą, o darbuotojus išleidţia į pravaikštas arba atleidţia. Šiuo 

atveju, organizacijoje svarbų vaidmenį atlieka ţmogiškųjų išteklių valdymo skyriaus darbuotojai, 

kurie turi stengtis prisidėti prie darbuotojų motyvacijos, palaikymo ir tikėjimo ateitimi (Aguiar-

Quintana ir kt., 2020). Tyrimais įrodyta, kad bandymas darbuotojui ir darbdaviui draugiškai 

susitarti, vengiant konfliktų ir priešpriešos, didina pasitikėjimą, kuris gali paskatinti priimti 

apgalvotus ir tinkamus sprendimus darbuotojo atţvilgiu (MacDonald ir kt., 2019). Tyrimais įrodyta, 

kad organizacinės veiklos sustabdymas nesukelia tokio didelio nepasitikėjimo organizacija jausmo, 

kaip atleidimas iš darbo darbdavio iniciatyva (Friehe ir Marcus, 2021). Mokslininkai teigia, kad šią 

temą, susijusią su darbuotojų atleidimu ir pasitikėjimu, aktualu tyrinėti kritinių situacijų metu, nes 

pasitikėjimo praradimas gali daryti neigiamą įtaką ekonominei organizacijos plėtrai (Friehe ir 

Marcus, 2021).  

Taigi, organizacinis pasitikėjimas, vyrauja ir krizių metu. Organizacinis pasitikėjimas ypač plačiai 

tyrinėtas pasaulinės Covid-19 pandemijos metu, taip pat organizacinio pasitikėjimo tyrinėjimo 

uţuominos jau randasi ir karo Ukrainoje metu. Tačiau konkrečių mokslinių tyrimų, kaip 
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organizacinis pasitikėjimas veikia migracijos ir energetikos krizių metu, rasta nebuvo. Galima teigti, 

jog mokslininkai labiau orientuoti į didelio masto krizes, kurios paveikia daugelį šalių, sulaukia 

didelio atgarsio. Analizuojant mokslinius šaltinius, pastebėta, kad darbuotojų organizacinį 

pasitikėjimą kritinių situacijų metu daţnai lemia socialiniai santykiai su kolegomis ir vadovais, 

vidinė komunikacija, atlygio sistema, karjeros galimybės, mokymasis, darbo sąlygos, psichologinis 

palaikymas (saugumas), psitenkinimas darbu, nuotolinis darbas, darbinė izoliacija, vadovas lyderis. 

2.5. Konceptualus darbuotojų pasitikėjimo organizacija kritinių situacijų metu lemiančių 

veiksnių tyrimo modelis 

Pirmiausia šiame darbe buvo analizuojama pasitikėjimo samprata (ţr. 2.1. skyrelį), atskleidţiant ją 

charakterizuojančias dimensijas – asmeninis pasitikėjimas (vertikalus ir horizontaus) ir beasmenis 

pasitikėjimas (ţr. 2.2.1-2.2.3. poskyrius). Plačiai analizuoti veiksniai, lemiantys pasitikėjimą 

organizacija kritinių situacijų metu, atsiţvelgiant į šių dienų aktualiausias problemas – Covid-19 

pandemija, Rusijos karas prieš Ukrainą, energetikos ir migrantų krizės (ţr. 2.4. skyrelį). Remiantis 

mokslinių šaltinių analize, identifikuoti pasitikėjimą organizacija kritinių situacijų metu lemiantys 

veiksniai, kurių pagrindu sudarytas konceptualus tyrimo modelis (ţr. 5 pav.), kuris perkeltas į 

sekantį puslapį. 
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5 pav. Konceptualus darbuotojų pasitikėjimo organizacija kritinių situacijų metu lemiančių veiksnių tyrimo 

modelis (sudaryta autorės, remiantis Ahteela ir Vanhala'u, 2011; Al-Enzi'u ir Diab-Bahman'u, 2020; Dirks'u 

ir Ferrin, 2003; Lacerda, 2019; de Lucas Ancillo'u ir kt., 2021; McCauley'u ir Kuhnert'u, 1992; Safari'u ir kt., 

2020; Tzafrir'u ir kt., 2004)  

Konceptualus tyrimo modelis sudarytas iš 3 konstruktų. Pirmame modelio konstrukte yra nurodytos 

kritinės situacijos: pasaulinė Covid-19 pandemija, Rusijos karas prieš Ukrainą, migrantų ir 

energetikos krizės, kurios veikia pasitikėjimo organizacija veiksnius, nurodytus antrame konstrukte.  

Reamiantis mokslinių šaltinių analize, identifikuoti šie veiksniai: vidinė komunikacija, vadovas 

lyderis, nuotolinis darbas, darbinė izoliacija, socialiniai santykiai, darbuotojų atleidimas, taupymo 

rėţimai, poilsis, atlygio sistema, kultūra, pasitenkinimas darbu, darbo sąlygos, psichologinis 

saugumas, kurie krizių metu daro įtaką trečiame konstrukte nurodytam pasitikėjimui organizacija, t. 

y. horizontaliam ir vertikaliam asmeniniam pasitikėjimui ir beasmeniam pasitikėjimui. 

VEIKSNIAI 

Vidinė komunikacija 

Vadovas lyderis 

Nuotolinis darbas 

Darbinė izoliacija 

Socialiniai santykiai 

Darbuotojų atleidimas 

Taupymo rėţimas 

Poilsis 

Atlygio sistema 

Kultūra 

Pasitenkinimas darbu 

Darbo sąlygos 

Psichologinis saugumas 

 

PASITIKĖJIMAS 

ORGANIZACIJA 

Horizontalus asmeninis 

pasitikėjimas 

Vertikalus asmeninis 

pasitikėjimas 

Beasmenis 

pasitikėjimas 

 

KRITINĖS SITUACIJOS 

COVID-19 pandemija 

Migrantų krizė 

Karas Ukrainoje 

Energetikos krizė 
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3. Pasitikėjimą organizacija kritinių situacijų metu lemiančių veiksnių empirinio tyrimo 

metodika 

3.1. Pasitikėjimą organizacija kritinių situacijų metu lemiančių veiksnių kokybinio tyrimo 

metodika 

Mokslinių šaltinių analizė įrodė, kad organizacinio pasitikėjimo konstruktas ir jo veiksniai yra 

plačiai analizuojami įvairiose sferose jau daugelį metų. Tačiau kritinių situacijų (Covid-19 

pandemija, karas, migrantų ir energetikos krizės) poveikis ir veiksnių įtaka kritinių situacijų metu 

organizaciniam pasitikėjimui buvo maţai tyrinėjamai, o specifinėje organizacijoje – X apskrities 

vyriausiame policijos komisariate (toliau – X apskrities VPK) tokie tyrimai iš viso nebuvo 

atliekami. Todėl yra aktualu nustatyti, ar krizės daro poveikį minėtai specifiniai organizacijai ir 

identifikuoti konkrečius veiksnius, kurie daro įtaką policijos pareigūnų pasitikėjimui X apskrities 

VPK kritinių situacijų metu.  

Tyrimo tikslas – identifikuoti X apskrities VPK darbuotojų pasitikėjimą organizacija kritinių 

situacijų metu lemiančius veiksnius.  

Tyrimo uždaviniai:  

1. Ištirti kritinių situacijų poveikį X apskrities VPK; 

2. Nustatyti X apskrities VPK darbuotojų pasitikėjimą organizacija kritinių situacijų metu 

lemiančius veiksnius. 

Duomenų kodavimas. Siekiant išlaikyti konfidencialumą ir anonimiškumą, pašnekovų tiksli 

organizacija, pareigos ir asmenybės tapatybės nėra atskleidţiamos, todėl 4 ekspertai koduojami E1, 

E2, E3, E4, o organizacija – X apskrities VPK.  

Empirinio tyrimo metodas – interviu. Tyrimo metu interviu su E1 ir E2 atlikti natūraliai 

bendraujant X apskrities VPK patalpose, su E3 ir E4 – nuotoliniu būdu, išsiunčiant klausimus 

ekspertams į tarnybinius elektroninius paštus. Tyrimas vyko 3 etapais: 

I etapas. Ekspertai buvo informuojami apie tyrimą. Iš visų 4 ekspertų buvo gauti ţodiniai 

sutikimai dalyvauti tyrime. 

II etapas. Buvo apklausiami E1 ir E2 ekspertai, vyko tiesioginis bendravimas, ekspertai buvo 

informuoti, kad interviu įrašomas į mobilųjį įrenginį, o gauta informacija bus naudojama 

tik mokslinio tyrimo tikslais, transkribavus interviu tekstus įrašai bus iš karto sunaikinti. Su 

E3 ir E4 ekspertais bendravimas vyko nuotoliniu būdu – jiems į tarnybinius elektroninius 

paštus išsiųstas klausimynas, jie taip pat buvo informuoti, kad gauta informacija bus 

naudojama tik mokslinio tyrimo tikslais, transkribavus interviu tekstus įrašai bus iš karto 

sunaikinti. 

III etapas. Gautos informacijos tekstas buvo transkribuojamas rankiniu būdu, klausantis 

įrašytų E1 ir E2 interviu įrašų ir skaitant E3 ir E4 atsiųstus atsakymus.  

Tyrimo imtis. 4 ekspertų interviu. Šių ekspertų tarnybinės funkcijos tiesiogiai susijusios su krizinių 

situacijų valdymu X apskrities VPK aptarnaujamoje teritorijoje. Duomenų, gautų iš 4 ekspertų, 

tyrimo atlikimui pakako, nes buvo pastebėtas duomenų prisotinimas, t. y. informacija pradėjo 

kartotis.  
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Tyrimo instrumentas. Taikant struktūrizuoto interviu metodą, ekspertams iš viso buvo uţduodami 

9 klausimai (ţr. 1 priedas). Pirmiausiai ekspertams buvo uţduodami įvadiniai klausimai 

(klausimyno 1–4 klausimai), siekiant suţinoti, ar kritinės situacijos (Covid-19 pandemija, karas 

Ukrainoje, migrantų ir energetikos krizės) paveikė X apskrities VPK (ţr. 1 priedas). Išsiaiškinus 

krizių poveikį organizacijai, ekspertams buvo uţduodami kontroliniai klausimai (klausimyno 5-8 

klausimai), siekiant suţinoti, kokie veiksniai daro įtaką X apskrities VPK pareigūnų organizaciniam 

pasitikėjimui Covid-19 pandemijos, karo Ukrainoje, migrantų ir energetikos krizių metu (ţr. 1 

priedas). Toliau ekspertų buvo prašoma uţpildyti 9 klausimo lentelę – iš 18 moksliniuose tyrimuose 

identifikuotų veiksnių, veikiančių organizacinį pasitikėjimą, paţymėti 5 veiksnius, kurie jų 

nuomone veikia policijos pareigūnų pasitikėjimą X apskrities VPK nurodytų krizinų metu (ţr. 1 

priedas). Taip pat, po 9 klausimo lentele buvo pateikiamas veiksnių paaiškinimas. 

Tyrimo laikas. Struktūrizuotas interviu su ekspertais vyko 2022 m. lapkričio 4 d. 

Duomenų transkripcija. E1 ir E2 interviu buvo įrašomi, todėl vėliau transkribuojami į Word 

dokumentą, o gavus E3 ir E4 atsakymus –  visi duomenys suvesti į vieną Word dokumentą. Interviu 

metu gauti duomenys buvo analizuojami remiantis kokybinės turinio analizės metodu, kuris padeda 

padaryti tyrimo išvadas. Gauta informacija buvo klasifikuojama pagal dominuojančias temas. 

Interviu duomenys buvo transkribuojami šiais etapais: 

1. Daugkartinis teksto skaitymas. 

2. Pagrindinių minčių pasiţymėjimas – kodavimas. 

3. Kodų lygininas, atrandant panašius ir skirtingus. 

4. Skirtingų kodų atrinkimas. 

5. Kodų, kuriuos sieja bendra mintis, sujungimas į subkategorijas. 

6. Kiekvienos subkategorijos minties pagrindimas E1, E2, E3 ir E4 ekspertų teiginiais. 

7. Subkategorijų priskyrimas kategorijoms, kurias vienija bendra mintis. 

Tyrimo etikos principai. Atliekant kokybinį tyrimą buvo vadovaujamasi šiai etikos principais: 

anonimiškumo ir konfidencialumo – neatskleidţiamos ekspertų organizacijos, pareigų ir pašnekovo 

tapatybės; savanoriškumo – ekspertai laisva valia sutiko dalyvauti tyrime ir uţtikrinant, kad gauti 

duomenys bus panaudoti tik mokslinio tyrimo tikslais; teisingumo – visi interviu metu pateikti 

duomenys analizuoti. 

3.2. Pasitikėjimą organizacija kritinių situacijų metu lemiančių veiksnių kiekybinio tyrimo 

metodika 

Polcijos pareigūnai nuolatos susiduria su probleminių situacijų sprendimu ir jų valdymu tarnybinėje 

veikloje. X apskrities VPK policijos pareigūnai buvo ypač sutelkiami komandiniam darbui krizinių 

situacijų metu. Pavyzdţiui, Covid-19 pandemijos laikotarpiu, siekiant sumaţinti asmenų susirgimus 

Covid-19 virusu, policijos pareigūnai uţtikrino asmenų judėjimą tarp savivaldybių, izoliacijos 

kontrolę, vykdė proaktyvią prevencinę veiklą viešose vietose; migrantų krizės metu vykdė aktyvią 

patrulinę veiklą pasienio ruoţuose, saugojo migrantų stovyklas; prasidėjęs karas Ukrainoje taip pat 

suaktyvino policijos pareigūnų patruliavimą pasienio ruoţuose bei Rusijos ir Baltarusijos piliečių 

tranzito kontrolę, specialiuosius pasirengimo mokymus; energetikos krizė policijos pareigūnus 

privertė dar labiau taupyti energijos išteklius, daugiau patruliuoti pėsčiomis ir pan. Visos apţvelgtos 

kritinės situacijos įrodo, kad nuo jų vienaip ar kitaip nukenčia policijos pareigūnų darbas, atsiranda 

pasitikėjimo ar nepasitikėjimo organizacija jausmas, todėl yra svarbu įvertinti veiksnius, darančius 
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įtaką organizacinam pasitikėjimui krizių metu, kurie padėtų išlaikyti stabilų pasitikėjimą 

organizacija.  

Tyrimo tikslas – empiriškai ištirti X apskrities VPK darbuotojų pasitikėjimą organizacija kritinių 

situacijų metu lemiančius veiksnius. 

Tyrimo uždaviniai: 

1. Empriškai ištirti X apskrities VPK darbuotojų pasitikėjimą organizacija kritinių situacijų 

metu; 

2. Ištirti identifikuotų veiksnių įtaką X apskrities VPK darbuotojų pasitikėjimui organizacija 

kritinių situacijų metu. 

Empirinio tyrimo metodas – anketavimas. Tyrimo duomenys surenkami anketą platinant į X 

apskrities VPK pareigūnų elektroninius paštus. 

Tyrimo instrumentas. Parengtas tyrimo instrumentas, kuriame yra tiriami šie konstruktai: 

darbuotojų organizacinis pasitikėjimas (horizontalus asmeninis pasitikėjimas, vertikalus asmeninis 

pasitikėjimas ir beasmenis pasitikėjimas) ir veiksniai, lemiantys organizacinį pasitikėjimą (vidinė 

komunikacija, vadovas lyderis, atlygio sistema, darbo sąlygos, pasitenkinimas darbu ir mokymasis), 

taip pat atitinkamai prie kiekvieno tiriamo veiksnio ar dimensijos yra nurodyti vertinamieji teiginiai 

(iš viso 50) (ţr. 5 priedas). Kiekvieno veiksnio ir organizacinio pasitikėjimo teiginiai yra vertinami 

pagal mokslininkų sudarytas arba adaptuotas vertinimo skales arba darbo autorės sudarytas 

adaptuotas vertinimo skales (ţr. 5 priedas). Visi instrumente esantys teiginiai vertinami pagal 5 balų 

Likert'o skalės teiginius – ,,Visiškai nesutinku“, ,,Nesutinku“, ,,Nei sutinku, nei nesutinku“, 

,,Sutinku“ ir ,,Visiškai sutinku“ (ţr. 6 priedas).  

Remiantis empirinio tyrimo instrumentais, respondentams sudaryta tyrimo anketa (ţr. 7 priedas). 

Anketą sudaro klausimynas, kuriame iš viso yra pateikiama 14 uţdaro tipo klausimų. Įvadinėje 

anketos dalyje yra pristatoma darbo autorė, tyrimo tikslas, taip pat pabrėţiamas tyrimo 

konfidencialumas ir anonimiškumas. Pirmoje klausimyno dalyje siekiama nustatyti respondentų 

horizontalaus asmenino pasitikėjimo, vertikalaus asmeninio pasitikėjimo ir beasmenio pasitikėjimo 

raišką X apskritie VPK. Antroje klausimyno dalyje siekiama nustatyti nurodytų veiksnių įtaką 

policijos pareigūnų pasitikėjimui X apskrities VPK kritinių situacijų metu. Trečioje anketos dalyje 

nurodyti klausimai, siekiant išsiaiškinti respondentų demografines charakteristikas.  

Sudaryto tyrimo instrumento matavimo skalių patikimumas vertinamas pagal Cronbach'o alfa 

koeficientą. Toks vertinimas parodo matavimo instrumento savybę pateikti panašius rezultatus 

kiekvieną kartą, kai instrumentas yra naudojamas (Piligrimienė, 2016). Remiantis skirtingų autorių 

nuomone, Cronbach'o alfa koeficiento reikšmė yra kintanti tarp 0,70 ir 0,95 (Tavakol ir Dennick, 

2011), taip pat koeficiento reikšmė gali būti šiek tiek didesnė ir uţ 0,6, o tai leis daryti išvadą, kad 

matavimo skalė visgi patikima (Piligrimienė, 2016). Didinant klausimų skaičių Cronbach'o alfa 

koeficientas gali būti artimas 1, tai reikš, kad klausimai yra patikimesni (Pukėnas, 2009). 

Remiantis 4 lentelės duomenimis, beveik visų instrumente analizuojamų dimensijų ar veiksnių 

Cronbach'o alfa koeficientas yra aukštas, reikšmės didesnės nei 0,6. Vienintelė pasitenkinimo darbu 

matavimo skalė yra maţesnė uţ 0,7 ir Cronbach'o alfa koeficiento reikšme vertinama 0,671, tačiau 

ši norma dar yra leistina ir vertinama kaip patikima. Nustatytas organizacinio pasitikėjimo 

konstrukto Cronbach'o alfa koeficientas yra 0,968, veiksnių, lemiančių organizacinį pasitikėjimą – 
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0,964, viso klausimyno – 0,975. Visų konstruktų Cronbach'o alfa koeficientai yra didesnis uţ 0,9, 

todėl visas instrumente naudotas matavimo skales galima laikyti patikimomis ir naudoti atliekant 

tolimesnę analizę.  

4 lentelė. Matavimo skalių patikimumo vertinimas (sudaryta autorės) 

Konstruktas 
Cronbach'o alfa 

koeficientas 
Dimensija / Veiksnys 

Cronbach'o alfa 

koeficientas 

Organizacinis 

pasitikėjimas 

0,968 Asmeninis horizontalus pasitikėjimas 0,945 

Asmeninis vertikalus pasitikėjimas 0,978 

Beasmenis pasitikėjimas 0,935 

Veiksniai, lemiantys 

organizacinį 

pasitikėjimą 

0,964 Vidinė komunikacija 0,919 

Vadovas lyderis 0,983 

Atlygio sistema 0,815 

Darbo sąlygos 0,758 

Pasitenkinimas darbu 0,671 

Mokymasis 0,856 

Visas klausimynas 0,975 

Tyrimo etika. Atliekant kiekybinį tyrimą buvo laikomasi šių etikos principų: savanoriškumo – 

laisva valia respondentai dalyvavo tyrime; informuotumo – respondentai supaţindinti su šio tyrimo 

tyrėja, informuoti apie tyrimo tikslą ir rezultatų panaudojimą; anonimiškumo - neatskleidţiama 

respondentus galinti identifikuoti informacija; teisingumo – visa gauta informacija analizuota. 

3.2.1. Pasitikėjimą organizacija kritinių situacijų metu lemiančių veiksnių kiekybinio tyrimo 

imtis ir respondentų parinkimas 

Tyrimo populiacija. X apskrities VPK statutiniai valstybės tarnautojai (policijos pareigūnai).  

Tyrimo imtis. Remiantis Oficialios statistikos portalo duomenimis (2022), X apskrities VPK dirba 

315 statutinių valstybės tarnautojų – policijos pareigūnų. Atliekant apklausą, siekiamas patikimumo 

lygmuo yra 95 % ir 5 % imties paklaida. Tyrimo imties dydis apskaičiuojamas pagal Paniott'o 

formulę (1) ir yra lygus 182. 

  
 

   
 
 

 
 

      
 
   

     

čia n – reikiamas respondentų skaičius; ∆
2 

– tyrimo imties paklaida; N – tyrimo populiacijos 

visumos narių skaičius. 

Tyrimo atranka. Tyrimo atlikimui pasirinktas tikimybinis atrankos metodas – paprastoji atsitiktinė 

atranka, anketa platinama tik tarp statutinių policijos pareigūnų.  
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3.2.2. Pasitikėjimą organizacija kritinių situacijų metu lemiančių veiksnių kiekybinio tyrimo 

duomenų rinkimas ir analizės metodai 

Duomenys tyrimui buvo rinkti internetu, naudojantis „Apklausa.lt“ sistema. Anketos nuoroda 

respondentams buvo siunčiama į tarnybinius elektroninius paštus. Tyrimas vyko 2022 metų 

lapkričio 7-17 dienomis.  

Tyrimo rezultatų analizei ir statistinėms analizėms atlikti naudotos „IBM SPSS Statistics 27“ ir 

„Microsoft Excel“ programos. Naudojant „IBM SPSS Statistics 27“ buvo atlikta statistinė analizė ir 

jos skaičiavimai, o „Microsoft Excel“ – grafinis duomenų vaizdavimas. Analizuojant tyrimo 

rezultatus, pirmiausiai buvo atliktas matavimo skalių patikimumo vertinimas ir apskaičiuoti 

Cronbach'o alfa koeficientai, siekiant įvertinti kiekybinio tyrimo instrumento konstruktų 

patikimumą. Siekiant apibūdinti respondentų imtį, atlikta demografinės charakteristikos analizė. 

Toliau atlikta tyrimo konstruktų ir jų dedamųjų vidurkių analizė, siekiant nustatyti jų raišką ir 

skirtumus - konstruktų dedamųjų (teiginių) vidurkių analizė ir bendra visų konstruktų dedamųjų 

vidurkių analizė. Prieš atliekant koreliacinę analizę, buvo tikrinamas kintamųjų normalusis 

skirstinys, remiantis Kolmogorov'o-Smirnov'o testu. Testo rezultatai leido kintamųjų koreliacijos 

koeficientą skaičiuoti remiantis Spearman'o koreliacijos koeficientu. Atliekta regresinė analizė 

parodys, kurie veiksniai daro didţiausią įtaką horizontaliama asmeniniam pasitikėjimui, vertikaliam 

asmeniniam pasitikėjimui ir beasmeniam pasitikėjimui kritinių situacijų metu. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

50 

 

4. Pasitikėjimą organizacija kritinių situacijų metu lemiančių veiksnių empirinio tyrimo 

rezultatų analizė 

4.1. Pasitikėjimą organizacija kritinių situacijų metu lemiančių veiksnių kokybinio tyrimo 

rezultatai 

Tyrimo metu buvo svarbu išsiaiškinti, ar Covid-19 pandemija, karas Ukrainoje, migrantų ir 

energetikos krizės paveikė X apskrities VPK, todėl ekspertams buvo pateikiami bendri klausimai 

apie kritinių situacijų poveikį organizacijai.  

Analizuojant ekspertų pateiktą informaciją apie probleminių situacijų poveikį X apskrities VPK, 

buvo sudaryta duomenis apie kritinių situacijų poveikį apibendrinanti informacinė lentelė (ţr. 2 

priedas). Remiantis ekspertų E1, E2, E3 ir E4 patvirtinančiais teiginiais, gauta informacija buvo 

grupuojama į kategorijas ir subkategorijas, atitinkamai pagal kiekvienos nurodytos krizės poveikį.  

Iš 2 priede pateiktų duomenų matyti, kad Covid-19 pandemijos laikotarpiu organizacijai didelį 

poveikį darė: darbo organizavimas, siejamas su nuotolinio darbo, papildomų funkcijų įvedimo ir 

saugumo reikalavimų subkategorijomis; komunikacija – aktyvi ir efektyvi vidinė vadovo 

komunikacija, ribojamas socialinis bendravimas; darbuotojų padėtis – karjeros galimybių 

nebuvimas bei policijos pareigūnų komandinis susitelkimas darbinių funkcijų atlikimui. 

Organizacija migrantų krizės metu jautė stiprų poveikį ţmogiškiesiems ištekliams – reikėjo skirti 

daug papildomų policijos pareigūnų pajėgų valstybės sienos apsaugai, taip pat poveikį darė 

motyvuojanti atlygio sistema, darbo organizavimas, susijęs su darbo sąlygomis ir tiesioginių bei 

papildomų funkcijų atlikimu, tačiau neigiamą poveikį organizacijai darė atostogų organizavimas – 

neišleidimas policijos pareigūnų atostogauti arba atšaukimas iš atostogų įvedus ekstremalią padėtį 

šalyje dėl nelegalių migrantų antplūdţio. Karas Ukrainoje taip pat neţymiai paveikė organizaciją. 

Remiantis ekspertų pateiktais duomenimis, bendra informacija apie karo pradţią paveikė ne 

organizaciją, o asmeniškai policijos pareigūnus – atsirado baimė, nerimo jausmas, neţinomybė, 

tačiau uţsitęsusi karo eiga pareigūnams leido susitaikyti su šiuo faktu ir nusiraminti. Kilęs karas 

Ukrainoje suaktyvino X apskrities VPK pareigūnų specialųjį pasirengimą pagal parengtą veiksmų 

planą, organizuojami įvairūs mokymai, kaip elgtis karo metu, kokius būtinus daiktus privaloma 

turėti, be to X apskrities VPK dirbanti psichologė organizavimo specialius mokymus policijos 

pareigūnams, kaip įveikti baimes ir nerimą karo metu. Ekspertas E4 teigė, kad karas Ukrainoje 

paskatino kai kuriuos policijos pareigūnus papildomai uţsiimti savanoriška veikla ukrainiečių 

Registracijos centre, padedant ukrainiečiams uţpildyti reikalingus dokumentus dėl karo pabėgėlių 

statuso suteikimo ar kitus dokumentus dėl gyvenimo Lietuvoje. Visų ekspertų nuomonė yra 

vieninga dėl energetikos krizės poveikio X apskrities vyriausiajam policijos komisariatui – krizė 

maţiausiai paveikė organizaciją, o išleisti rekomendaciniai energijos išteklių taupymo planai, kaip 

ir dar aibė kitų planų, įpareigoja visus X apskrities VPK darbuotojus jais vadovautis ir vykdyti tai, 

kas nurodyta, todėl ekspertai daugiau diskutuoti šia tema nebuvo linkę. Taigi, atlikus ekspertų 

pateiktos informacijos vertinimą, galima daryti išvadą, kad X apskrities vyriausiąjį policijos 

komisariatą labiausiai paveikė Covid-19 pandemija ir migrantų krizė, maţiausiai – karas Ukrainoje 

ir energetikos krizė. 

Nustačius, kad kritiniės situacijos daro poveikį organizacijai ir įvertinus ekspertinę informaciją, 

ekspertų buvo prašoma, remiantis savo nuomone ir patirtimi, įvardyti ir apibūdinti keletą veiksnių, 



 

51 

 

kurie lemia policijos pareigūnų organizacinį pasitikėjimą X apskrities VPK krizių metu. 

Analizuojant ir sisteminant ekspertų pateiktą informaciją buvo sudaryta duomenis apibendrinanti 

lentelė, pateikiama 3 priede (ţr. 3 priedas). Taigi, analizuojant gautą ekspertinę informaciją, 

kategorijomis buvo koduojamos kritinės situacijos – Covid-19 pandemija, migrantų krizė, karas 

Ukrainoje ir energetikos krizė. Subkategorijomis atitinkamai buvo koduojami veiksniai, kurie 

ekspertų nuomone ir patirtimi, darė įtaką policijos pareigūnų pasitikėjimui X apskrities VPK 

įvardytų krizių metu. Kiekviena subkategorija buvo grindţiama interviu metu gautais ekspertų  

teiginiais. Analizuojant ekspertų informaciją, galima teigti, kad policijos pareigūnų pasitikėjimą X 

apskrities VPK Covid-19 pandemijos metu veikė šie veiksniai – vidinė komunikacija, vadovas 

lyderis ir organizacijos dėmesys darbuotojui, migrantų krizės metu – atlygio sistema, darbo 

specifika, komunikacija, atostogų organizavimas ir pasitenkinimas darbu, karo Ukrainoje metu – 

komunikacija, vadovas lyderis, dalyvavimas ir įgalinimas bei mokymasis, energetikos krizės metu – 

taupymo rėţimas, darbo sąlygos ir pasitenkinimas darbu. Taip pat ekspertai pabrėţė, kad migrantų 

ir energetikos krizės metu neigiamą įtaką pasitikėjimui galėjo daryti šie veiksniai: darbo specifika, 

atostogų organizavimas, darbo sąlygos ar nepasitenkinimas darbu. Ekspertų nuomone veiksniai, 

identifikuoti energetikos krizė metu, daro maţiausią įtaką policijos pareigūnų pasitikėjimui 

organizacija, o didţiausią įtaką – Covid-19 pandemija ir migrantų krizė, nes policijos pareigūnai, 

susitelkę komandiniam darbui, padėjo kitoms institucijoms, tarnyboms valdyti krizes. 

Apibendrinant ekspertinę informaciją, galima teigti, kad pareigūnų pasitikėjimui X apskrities VPK 

visų kritinių situacijų metu didţiausią įtaką darė vidinė komunikacija, vadovas lyderis, atlygio 

sistema, darbo sąlygos, mokymasis ir pasitenkinimas darbu.  

Išsiaiškinus ekspertų asmeninę nuomonę apie veiksnius, kurie daro įtaką policijos pareigūnų 

pasitikėjimui X apskrities VPK probleminių situacijų metu, toliau ekspertų buvo prašoma 9 

klausimo lentelėje iš 18 veiksnių, kurie šio darbo autorės buvo identifikuoti remiantis mokslininkų 

atliktų tyrimų rezultatais, paţymėti 5 veiksnius, kurie, ekspertų manymu, labiausiai daro įtaką 

policijos pareigūnų organizaciniam pasitikėjimui kritinių situacijų metu. Duomenys susisteminti 

rankiniu būdu ir pateikiami 4 priede (ţr. 4 priedas). Pagal 4 priede pateiktus duomenis, galima 

teigti, jog ekspertai pritaria kai kurioms mokslininkų teorinėms prielaidoms apie veiksnius, 

darančius įtaką policijos pareigūnų pasitikėjimui X apskrities VPK kritinių situacijų metu. Ekspertų 

nuomone, ne visi 4 priede išvardyti mokslininkų identifikuoti veiksniai, veikia policijos pareigūnų 

pasitikėjimą organizacija. Ekspertų nuomone, didţiausią įtaką policininkų pasitikėjimui X apskrities 

VPK probleminių situacijų metu dali daryti: vidinė komunikacija, vadovas lyderis, darbo sąlygos, 

darbo uţmokestis ir pasitenkinimas darbu.    

Taigi, apibendrinus atlikto kokybinio tyrimo rezultatus, galima teigti, jog kritinės situacijos darė ir 

teigiamą, ir neigiamą poveikį X apskrities VPK. Ekspertai, vertindami poveikį organizacijai, 

detalizavo veiksnius, kurie veikia policijos pareigūnų organizacinį pasitikėjimą kritinių situacijų 

metu, t. y. iš pradţių kelis veiksnius apibūdino remiantis savo asmenine nuomone ir patirtimi, o 

vėliau iš pateikto 18 veiksnių sąrašo, kuris buvo sudarytas remiantis mokslininkų identifikuotais 

teoriniais veiksniais, paţymėjo 5 veiksnius, pritardami mokslininkų nuomonei, jog jie daro įtaką 

policijos pareigūnų pasitikėjimui X apskrities VPK krizių metu. Remiantis anksčiau išanalizuota ir 

apibendrinta informacija, sudaryta 4 lentelė, kurioje palyginami veiksniai, veikiantys policijos 

pareigūnų pasitikėjimą organizacija kritinių situacijų metu. Pirmoje lentelės skiltyje įvardyti 

ekspertų patirtimi ir asmenine nuomone identifikuoti veiksniai, kitoje lentelės skiltyje – ekspertų 
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paţymėti 5 teoriniai veiksniai, kurie, remiantis moksliniais šaltiniais, daro įtaką organizaciniam 

pasitikėjimui (ţr. 5 lentelė). 

5 lentelė. Ekspertų identifikuotų veiksnių, veikiančių pasitikėjimą organizacija krizių metu, palyginimas 

(sudaryta autorės) 

Ekspertų asmeninė nuomonė ir patirtis Ekspertų pritarimas mokslininkų nuomonei 

Vidinė komunikacija Vidinė komunikacija 

Vadovas lyderis Vadovas lyderis 

Atlygio sistema Darbo uţmokestis 

Darbo sąlygos Darbo sąlygos 

Pasitenkinimas darbu  Pasitenkinimas darbu 

Mokymasis 

 

Apibednrinti kokybinio tyrimo rezultatai leidţia identifikuoti veiksnius, kurie veikia policijos 

pareigūnų pasitikėjimą X apskrities VPK krizių metu. Taigi, galima teigti, kad vidinė komunikacija, 

vadovas lyderis, atlygio sistema, darbo sąlygos, pasitenkinimas darbu ir mokymasis labiausiai 

veikia X apskrities VPK pareigūnų organizacinį pasitikėjimą.  

Remiantis kokybinio tyrimo rezultatais, detalizuotas konceptualus pasitikėjimo organizacija kritinių 

situacijų metu lemiančių veiksnių tyrimo modelis (ţr. pav. 5), nes kokybinio tyrimo rezultatai 

atskleidė veiksnius, kurie veikia policijos pareigūnų organizacinį pasitikėjimą X apskrities VPK. 

Taigi, remiantis kokybinio tyrimo rezultatais, sudarytas empirinis tyrimo modelis (ţr. pav. 6).  

 

  

 

 

 

 

 

 

 

6 pav. Empirinis pasitikėjimo organizacija kritinių situacijų metu lemiančių veiksnių tyrimo modelis 

(sudaryta autorės) 

Modelis sudarytas iš 2 konstruktų: veiksnių ir pasitikėjimo organizacija. Šiame modelyje, remiantis 

kokybinio tyrimo rezultatais, detalizuoti veiksniai kurie lemia policijos pareigūnų pasitikėjimą X 

apskrities VPK esant kritinėms situacijoms. Taigi, veiksniai (vidinė komunikacija, vadovas lyderis, 

atlygio sistema, darbo sąlygos, pasitenkinimas darbu ir mokymasis), lemia policijos pareigūnų 

horizontalų asmeninį pasitikėjimą, vertikalų asmeninį pasitikėjimą ir beasmenį pasitikėjimą X 

apskrities VPK esant kritinėms situacijoms (Covid-19 pandmeija, karas Ukrainoje, migrantų krizė ir 

energetikos krizė). Remiantis empiriniu pasitikėjimo organizacija kritinių situacijų metu lemiančių 
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veiksnių tyrimo modeliu, toliau buvo atliekamas kiekybinis tyrimas X apskrities VPK, siekiant 

nustatyti identifikuotų veiksnių daromą įtaką policijos pareigūnų pasitikėjimui X apskrities VPK 

kritinių situacijų metu.  

4.2. Pasitikėjimą organizacija kritinių situacijų metu lemiančių veiksnių kiekybinio tyrimo 

rezultatai 

4.2.1. Pasitikėjimą organizacija kritinių situacijų metu lemiančių veiksnių kiekybinio tyrimo 

respondentų demografinės charakteristikos 

Atliktame empiriniame tyrime dalyvavo 261 respondentas – statutiniai policijos pareigūnai. Iš viso 

tyrime dalyvavo 83% X apskrities VPK tarnaujančių policijos pareigūnų. Tyrime dalyvavo 177 

(67,8 %) vyrai ir 84 (32,2 %) moterys (ţr. 7 pav.). Taigi, didţiausią dalį respondentų sudaro 

policijos pareigūnai (vyrai). 

 

7 pav. Respondentų pasiskirstymas pagal lytį (sudaryta autorės) 

Didţiausia respondentų dalis yra 26-35 metų amţiaus (103 arba 39,5 %). 84 (32,2 %) respondentai 

yra 36-45 metų amţiaus. 42 (16,1 %) respondentai yra 46 ir daugiau metų amţiaus. Tyrime 

maţiausiai dalyvavo iki 25 metų amţiaus respondentų (32 arba 12,3 %). Taigi, daugiausia tyrime 

dalyvavusių respondentų amţius yra 26-45 metų (ţr. 8 pav.). 

 

8 pav. Respondentų pasiskirstymas pagal amţių (sudaryta autorės)  

Daugiausiai respondentų turi aukštąjį išsilavinimą. Iš viso 178 (68,2 %) tyrime dalyvavusių 

respondentų turi aukštąjį universitetinį išsilavinimą. Tyrime dalyvavo 53 (20,3 %) respondentai, 

turintys aukštąjį neuniversitetinį išsilavinimą ir 30 (11,5 %) respondentų, turinčių profesinį 

išsilavinimą (ţr. 9 pav.). 
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9 pav. Respondentų pasiskirstymas pagal išsilavinimą (sudaryta autorės)  

Daugiausiai tyrime dalyvavusių respondentų yra vidurinės grandies pareigūnai – iš viso 163 (62,5 

%) policijos pareigūnai. 53 (20,3 %) respondentai yra priskiriami aukščiausios grandies 

pareigūnams ir 45 (17,2 %) respondentai – pirminės grandies pareigūnams (ţr. 10 pav.).   

 

10 pav. Respondentų pasiskirstymas pagal tarnybos grandį (sudaryta autorės) 

Didţiausia dalis tyrime dalyvavusių respondentų turi 6-15 metų tarnybos staţą (105 arba 40,2 %). 

Tyrime dalyvavo 71 (27,2 %) respondentas, turintis 16-25 metų tarnybos staţą, 43 (16,5 %) 

respondentai – 26 ir daugiau metų tarnybos staţą ir 42 (16,1 %) responendtai – iki 5 metų tarnybos 

staţo. Taigi, daugiausiai tyrime dalyvavusių respondentų turi 6-25 metų tarnybos staţą (ţr. 11 pav.). 

 

11 pav. Respondentų pasiskirstymas pagal tarnybos staţą (sudaryta autorės)  

Apibendrintos tyrimo respondentų demografinės charakteristikos yra pateikiamos 8 priedo lentelėje 

(ţr. 8 priedas). Respondentų demografiniai duomenys tolimesnei analizei naudojami nebus, nes jie 

skirti tik tyrimo imties apibūdinimui.   
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4.2.2. Pasitikėjimą organizacija kritinių situacijų metu lemiančių veiksnių kiekybinio tyrimo  

konstruktų vidurkių analizė 

Tyrimo vidurkių analizė atliekama, siekiant nustatyti tyrimo konstruktų ir jų dedamųjų vidurkių 

raišką ir skirtumus. Pirmiausiai analizuojami bendrieji tyrimo konstruktų dedamųjų vidurkiai. 

Respondentai visus konstruktų dedamųjų teiginius įvertino beveik tolygiai (ţr. 12 pav.). 

Respondentai geriausiai vertina horizontalaus ir vertikalaus asmeninio pasitikėjimo teiginius 

(vidurkiai lygūs – 4,49), prasčiau vertina beasmeno pasitikėjimo – vidurkis 3,93. Organizacinio 

pasitikėjimo veiksnių teiginius respondentai įvertino gana aukštai – vidurkis >4. Respondentai 

geriausiai įvertino vidinės komunikacijos (vidurkis 4,49) ir vadovo lyderio (vidurkis 4,42), atlygio 

sistemos (vidurkis 4,41), mokymosi (vidurkis 4,29) veiksnių teiginius, prasčiau – pasitenkinimo 

darbu (vidurkis 3,91) ir darbo sąlygų (vidurkis 4,07) veiksnių teiginius. 

 

12 pav. Bendri empirinio tyrimo konstruktų dedamųjų vidurkiai (sudaryta autorės) 

Toliau detaliai analizuojami konstruktų dedamųjų teiginių vidurkiai. Šiuo atveju analizuojama 

respondentų asmeninė nuomonė į tyrimo instrumente pateiktus teiginius, t. y. atskirai vertinant 

kiekvieno teiginio vidurkį.  

6 lentelė pateikti horizontalaus asmeninio pasitikėjimo arba pasitikėjimo kolegomis teiginių 

vertinimo vidurkiai. Galima daryti išvadą, kad pasitikėjimą kolegomis geriausiai atspindi 1.1. 

teiginys – respondentams kolegos padeda spręsti darbines problemas, ir 1.2. teiginys – kolegos yra 

kompetentingi. Respondentai šiek tiek prasčiau, bet neţymiai, vertina kolegų darbo atlikimą (1.4. 

teiginys). Visi teiginiai skalėje nuo 1 iki 5 įvertinti >4, todėl galima daryti išvadą, kad respondentai 

horizontalaus pasitikėjimo teiginius vertina gana gerai ir palankiai.  
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6 lentelė. Horizontalaus asmeninio pasitikėjimo teiginių vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta 

autorės) 

Teiginys 
Visos imties 

vidurkis 

Visos imties 

standartinis 

nuokrypis 

1.1. Kolegos man padeda spręsti darbines problemas. 4,58 0,695 

1.2. Mano kolegos yra kompetentingi. 4,53 0,693 

1.3. Mano kolegos deramai atlieka savo pareigas ir tada, kai vadovo 

nėra darbo vietoje. 

4,46 0,810 

1.4. Kolegos savo darbą atlieka geriausiai kaip tik gali. 4,39 0,877 

7 lentelėje pateikiami vertikalaus asmeninio pasitikėjimo arba pasitikėjimo vadovais teiginių 

vertinimo vidurkiai. Iš pateiktų duomenų matyti, kad respondentų pasitikėjimą tiesioginiais 

viršininkais geriausiai atspindi 2.5. teiginys – turi pakankamai ţinių ir įgūdţių, 2.10. teiginys – gali 

lengvai komunikuoti darbiniais klausimais ir 2.7. teiginys – vadovai tinkamai atlieka savo pareigas. 

Respondentai prasčiausiai vertina 2.11. teiginį – vadovas prieš priimdamas sprendimus išklauso 

darbuotojų nuomonės. Visi teiginiai įvertinti >4, todėl galima daryti išvadą, kad respondentai 

vertikalaus pasitikėjimo teiginius vertina pakankamai gerai. 

7 lentelė. Vertikalaus asmeninio pasitikėjimo teiginių vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta autorės) 

Teiginys 
Visos imties 

vidurkis 

Visos imties 

standartinis 

nuokrypis 

2.5. Mano tiesioginis vadovas turi pakankamai profesinių ţinių ir 

įgūdţių. 
4,53 0,839 

2.6. Mano tiesioginis vadovas priima teisingus darbinius sprendimus.  4,46 0,857 

2.7. Mano tiesioginis vadovas tinkamai atlieka savo pareigas.  4,51 0,826 

2.8. Mano tiesioginis vadovas laikosi duoto ţodţio.  4,49 0,910 

2.9. Mano tiesioginis vadovas yra paslaugus ir palaikantis, kai to reikia 

darbuotojams. 
4,48 0,897 

2.10. Galiu lengvai kalbėti su tiesioginiu vadovu darbiniais klausimais. 4,53 0,871 

2.11. Tiesioginis vadovas prieš priimdamas darbinius sprendimus 

išklauso darbuotojų nuomones. 
4,42 0,927 

8 lentelėje pateikiami beasmenio pasitikėjimo arba pasitikėjimo organizacija teiginių vertinimo 

vidurkiai. Iš pateiktų duomenų matyti, kad respondentų pasitikėjimą organizacija geriausiai atspindi 

3.14. teiginys – tinkamai atlikdami pareigas gauna apdovanojimus ir 3.12. teiginys – organizacija su 

darbuotojais elgiasi sąţiningai ir teisingai. Respondentai prasčiausiai vertina 3.15. teiginį – 

organizacijai rūpi darbuotojų problemos. Visi teiginiai įvertinti >3, todėl galima daryti išvadą, kad 

respondentai beasmenio pasitikėjimo teiginius vertina patenkinamai ir gerai 

8 lentelė. Beasmenio pasitikėjimo teiginių vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta autorės) 

Teiginys 
Visos imties 

vidurkis 

Visos imties 

standartinis 

nuokrypis 

3.12. Organizacijos elgesys su darbuotojais yra sąţiningas ir teisingas. 4,06 0,926 
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Teiginys 
Visos imties 

vidurkis 

Visos imties 

standartinis 

nuokrypis 

3.14. Tinkamai atlikdamas savo tarnybines pareigas gaunu 

apdovanojimus iš organizacijos. 
4,25 0,970 

3.15. Organizacijai rūpi mano problemos.   3,52 1,182 

3.16. Organizacijos politika, susijusi su darbuotojais, yra skaidri, 

sąţininga ir patikima.  
3,88 1,029 

9 lentelėje yra pateikiami vidinės komunikacijos veiksnio, darančio įtaką organizaciniam 

pasitikėjimui krizių metu, teiginių vertinimo vidurkiai. Iš pateiktų duomenų matyti, kad 

respondentų organizacinį pasitikėjimą, kurį veikia vidinės komunikacijos veiksnys, geriausiai 

atspindi 4.19. teiginys – įtemptų situacijų metu respondentas geba efektyviai bendrauti su 

kolegomis ir 4.17. teiginys – tiesioginio vadovo pagarbus bendravimas su kolektyvu. Respondentai 

prasčiausiai vertina 4.21. teiginį – nešališkumas naujoms vertybėms, idėjoms, patirtims ir 4.20. 

teiginį – respondentas geba priimti kitų nuomonę. Visi teiginiai įvertinti >4, todėl galima daryti 

išvadą, kad respondentai organizacinį psitikėjimą veikiantį veiksnį – vidinę komunikaciją, vertina 

pakankamai gerai. 

9 lentelė. Vidinės komunikacijos veiksnio teiginių vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta autorės) 

Teiginys 
Visos imties 

vidurkis 

Visos imties 

standartinis 

nuokrypis 

4.17. Tiesioginis vadovas pagarbiai bendrauja su visu kolektyvu. 4,56 0,730 

4.18. Tiesioginis vadovas palaiko gerus santykius su visu kolektyvu. 4,46 0,887 

4.19. Aš gebu efektyviai bendrauti su kolegomis, esant įtemptai 

situacijai. 
4,61 0,673 

4.20. Aš gebu priimti kitų kolegų nuomonę net jei ji skiriasi nuo mano 

nuomonės. 
4,43 0,656 

4.21. Aš esu nešališkas naujoms vertybėms, idėjoms ir patirtims. 4,38 0,783 

10 lentelėje yra pateikiami vadovo lyderio veiksnio, darančio įtaką organizaciniam pasitikėjimui 

krizių metu, teiginių vertinimo vidurkiai. Iš pateiktų duomenų matyti, kad respondentų organizacinį 

pasitikėjimą, kurį veikia vadovas lyderis, geriausiai atspindi 5.26. teiginys – vadovas lyderis skatina 

darbuotojų bendradarbiavimą ir 5.24. teiginys – pastebi darbuotojų pasiekimus. Respondentai 

prasčiausiai vertina 5.28. teiginį – vadovas lyderis ugdo kolegų pagarbą kitiems. Visi teiginiai 

įvertinti >4, todėl galima daryti išvadą, kad respondentai organizacinį psitikėjimą veikiantį veiksnį 

– vadovą lyderį, vertina palankiai. 

10 lentelė. Vadovo lyderio veiksnio teiginių vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta autorės) 

Teiginys 
Visos imties 

vidurkis 

Visos imties 

standartinis 

nuokrypis 

5.22. Vadovas lyderis pateikia aiškią organizacijos ateities viziją.  4,43 0,850 

5.23. Vadovas lyderis darbuotojus skatina tobulėti. 4,43 0,886 

5.24. Vadovas lyderis pastebi darbuotojų pasiekimus. 4,44 0,869 
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Teiginys 
Visos imties 

vidurkis 

Visos imties 

standartinis 

nuokrypis 

5.25. Vadovas lyderis skatina pasitikėjimą tarp kolektyvo narių. 4,37 0,963 

5.26. Vadovas lyderis skatina kolektyvo narių bendradarbiavimą. 4,46 0,861 

5.27. Vadovas lyderis aiškiai supranta organizacijos vertybes ir jų 

laikosi.  
4,43 0,860 

5.28. Vadovas lyderis ugdo kolektyvo narių pagarbą kitiems. 4,39 0,929 

11 lentelėje yra pateikiami atlygio sistemos veiksnio, darančio įtaką organizaciniam pasitikėjimui 

krizių metu, teiginių vertinimo vidurkiai. Iš pateiktų duomenų matyti, kad respondentų organizacinį 

pasitikėjimą, kurį veikia atlygio sistema, geriausiai atspindi 6.33. teiginys – darbuotojus labiausiai 

motyvuoja ir pateisina jų lūkesčius didesnis darbo uţmokestis ir 6.31. teiginys – respondentai 

dţiaugiasi, kai jų kolegos yra tinkamai įvertinami. Respondentai prasčiausiai vertina 6.30. teiginį –

skaidri ir objektyvi organizacijos atlygio sistema. Tai parodo, kad respondentų nuomone atlygio 

sistema organizacijoje nėra skaidri ir objektyvi. Visi teiginiai įvertinti >3, todėl galima daryti 

išvadą, kad respondentai organizacinį psitikėjimą veikiantį veiksnį – atlygio sistemą, vertina 

patenkinamai ir gerai. 

11 lentelė. Atlygio sistemos veiksnio teiginių vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta autorės)  

Teiginys 
Visos imties 

vidurkiai 

Visos imties 

standartiniai 

nuokrypiai 

6.29. Mane motyvuoja gautos asmeninės padėkos. 4,56 0,770 

6.30. Atlygio sistema organizacijoje skaidri ir objektyvi. 3,85 0,978 

6.31. Dţiaugiuosi, kai kolega yra įvertinamas piniginiu ar ne piniginiu 

atlygiu uţ puikiai atliktas tarnybines funkcijas. 
4,70 0,622 

6.32. Ţinau organizacijos atlygio sistemos kriterijus. 4,12 0,807 

6.33. Didesnis darbo uţmokestis mane labiau motyvuoja ir pateisina 

mano lūkesčius. 
4,80 0,562 

12 lentelėje yra pateikiami darbo sąlygų veiksnio, darančio įtaką organizaciniam pasitikėjimui 

krizių metu, teiginių vertinimo vidurkiai. Iš pateiktų duomenų matyti, kad respondentų organizacinį 

pasitikėjimą, kurį veikia darbo sąlygos, geriausiai atspindi 7.38. teiginys – svarbi pietų ir poilsio 

pertrauka bei 7.35. teiginys – lankstus darbo grafikas. Respondentai prasčiausiai vertina 7.34. 

teiginį – darbą nuotoliniu būdu bei 7.36. teiginį – darbinius susirinkimus organizuojamus nuotoliniu 

būdu, elektroninėje erdvėje. Tai parodo, kad respondentai nėra linkę dirbti nuotoliniu būdu, nes 

darbas nėra efektyvus, taip pat nemėgsta elektroninėje erdvėja organizuojamų darbinių susirinkimų. 

Respondentams kur kas labiau patinka „gyvi“ susirinkimai organizacijos patalpose, kur realiai ir 

natūraliai galima bendrauti tiek su viršininkais, tiek su kolegomis. Visi teiginiai įvertinti >3, todėl 

galima daryti išvadą, kad respondentai organizacinį psitikėjimą veikiantį veiksnį – atlygio sistemą, 

vertina patenkinamai ir gerai. 
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12 lentelė. Darbo sąlygų veiksnio teiginių vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta autorės) 

Teiginys 
Visos imties 

vidurkis 

Visos imties 

standartinis 

nuokrypis 

7.34. Dirbdamas nuotoliniu būdu esu produktyvesnis nei dirbdamas 

savo darbo vietoje. 
3,03 1,223 

7.35. Man patinka lankstus darbo grafikas. 4,57 0,680 

7.36. Man patinka darbiniai susirinkimai, kurie organizuojami 

elektroninėje erdvėje. 
3,59 1,185 

7.37. Man patinka ,,gyvi“ susirinkimai. 4,38 0,778 

7.38. Man yra svarbi pietų, poilsio pertrauka. 4,63 0,766 

7.39. Mane tenkina organizacijoje esančios darbo sąlygos. 4,16 0,778 

7.40. Organizacijoje yra geros darbo sąlygos. 4,15 0,825 

13 lentelėje yra pateikiami pasitenkinimo darbu veiksnio, darančio įtaką organizaciniam 

pasitikėjimui krizių metu, teiginių vertinimo vidurkiai. Iš pateiktų duomenų matyti, kad 

respondentų organizacinį pasitikėjimą, kurį veikia pasitenkinimas darbu, geriausiai atspindi 8.43. 

teiginys – patenkinti santykiais su kolegomis bei 8.42. teiginys – patenkinti tiesioginio viršininko 

darbu. Respondentai blogiausiai vertina 8.44. teiginį – patenkinti darbo uţmokesčiu. Tai rodo, kad 

respondentų gaunamas darbo uţmokestis jų netenkina ir nori gauti orų darbo uţmokestį. Visi 

teiginiai įvertinti >3, išskyrus vieną teiginį, kuris įvertintas >2,  todėl galima daryti išvadą, kad 

respondentai organizacinį psitikėjimą veikiantį veiksnį – pasitenkinimą darbu, vertina 

patenkinamai. 

13 lentelė. Pasitenkinimo darbu veiksnio teiginių vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta autorės) 

Teiginys 
Visos imties 

vidurkis 

Visos imties 

standartinis 

nuokrypis 

8.41. Aš patenkintas atliekamo darbo pobūdţiu. 4,28 0,704 

8.42. Aš esu patenkintas savo tiesioginio viršininko darbu. 4,48 0,807 

8.43. Aš esu patenkintas savo santykiais su kolegomis. 4,64 0,608 

8.44. Aš esu patenkintas savo darbo uţmokesčiu. 2,30 1,487 

8.45. Aš esu patenkintas organizacijos suteiktomis galimybėmis 

tobulėti ir būti paaukštintam.  
3,85 1,031 

14 lentelėje yra pateikiami mokymosi veiksnio, darančio įtaką organizaciniam pasitikėjimui krizių 

metu, teiginių vertinimo vidurkiai. Iš pateiktų duomenų matyti, kad respondentų organizacinį 

pasitikėjimą, kurį veikia mokymasis, geriausiai atspindi 9.49. teiginys – mokymasis ugdo 

pasitikėjimą savimi bei 9.46. teiginys – naujas ţinias ir įgūdţius lengvai pritaiko tarnybinėje 

veikloje. Respondentai prasčiau vertina 9.48. teiginį – mokymai, pratybos, seminarai, konferencijos 

yra tikslingos ir dominančios. Tai parodo, kad ne visi organizuojami mokymai responentams yra 

įdomūs, naudingi ir tikslingi tobulinant jų ţinias ir įgūdţius tarnybinių pareikų atlikimui. Visi 

teiginiai įvertinti >3, todėl galima daryti išvadą, kad respondentai organizacinį psitikėjimą veikiantį 

veiksnį – mokyąsi, vertina patenkinamai ir gerai. 
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14 lentelė. Mokymosi veiksnio teiginių vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta autorės) 

Teiginys 
Visos imties 

vidurkis 

Visos imties 

standartinis 

nuokrypis 

9.46. Naujas ţinias ir įgūdţius lengvai pritaikau tarnybinėje veikloje. 4,40 0,704 

9.47. Profesinis tobulėjimas orientuotas į mokymąsi. 4,30 0,801 

9.48. Organizuojami mokymai, pratybos, seminarai, konferencijos  yra 

tikslingi ir dominantys. 
3,82 1,267 

9.49. Mokymasis ir ugdymasis skatina pasitikėjimą savimi. 4,59 0,732 

9.50. Organizacijoje vyrauja komandinis mokymasis. 4,34 0,949 

Apibendrinus, galima teigti, kad respondentai beveik panašiai vertino organizacinio pasitikėjimo 

teiginius (vidurkis 4,30) ir veiksnių, darančų įtaką organizaciniam pasitikėjimui krizių metu, 

teiginius (vidurkis 4,27). Apibendrinti tyrimo konstruktų ir jų dedamųjų vidurkiai ir standartiniai 

nuokrypiai pateikiami 9 priedo lentelėje (ţr. 9 priedas). 

4.2.3. Pasitikėjimą organizacija kritinių situacijų metu lemiančių veiksnių kiekybinio tyrimo 

koreliacinė (ryšių) analizė 

Ryšių tarp kintamųjų nustatymui yra atliekama koreliacinė analizė. Prieš atliekant koreliacinę 

analizę, buvo tikrinamas kintamųjų normalusis skirstinys (p), remiantis Kolmogorov'o-Smirnov'o 

testu (ţr. 15 lentelė). Iš lentelėje pateiktų duomenų matyti, kad kintamųjų skirstiniai skiriasi nuo 

normaliojo, t. y. p<0,05. Todėl galima daryti išvadą, kad kintamųjų skirstiniai nėra pasiskirstę pagal 

normalųjį skirstinį. Padaryta išvada leidţia kintamųjų koreliacijos koeficientą skaičiuoti remiantis 

Spearman'o koreliacijos koeficientu.  

15 lentelė. Kolmogorov'o-Smirnov'o testo rezultatai (sudaryta autorės) 

Konstruktas p 

Horizontalus asmeninis pasitikėjimas 0,000 

Vertikalus asmeninis pasitikėjimas 0,000 

Beasmenis pasitikėjimas 0,000 

Vidinė komunikacija 0,000 

Vadovas lyderis 0,000 

Atlygio sistema 0,000 

Darbo sąlygos 0,000 

Pasitenkinimas darbu 0,000 

Mokymasis  0,000 

Atlikta koreliacinė analizė parodė, kad yra ryšys (r) tarp organizacinio pasitikėjimo dimensijų ir 

visų veiksnių, kurie daro įtaką organizaciniam pasitikėjimui kritinių situacijų metu (ţr. 16 lentelė). 

Koreliacinės analizės rezultatai parodė ryšių stiprumo skirtingumą, tačiau jie yra reikšmingi 

statistiškai. Kuo veiksnių koreliacijos koeficientas arčiau 1, tuo stipresnis pasitikėjimas organizacija 

(horizontalus, vertikalus ir beasmenis).  
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Taigi, galima teigti, kad bendrai visi veiksniai stipriausią ryšį turi su beasmeniu organizaciniu 

pasitikėjimu (r=0,826) ir vertikaliu asmeniniu pasitikėjimu (r=0,792), neţymiai maţesnį ryšį su 

horizontaliu asmeniniu pasitikėjimu (r=0,686) (ţr. 16 lentelė).  

16 lentelė. Koreliacija tarp pasitikėjimo organizacija dimensijų ir bendrai visų veiksnių, veikiančių 

pasitikėjimą organizacija krizių metu (sudaryta autorės) 

Konstruktai 

Horizontalus 

asmeninis 

pasitikėjimas 

Vertikalus 

asmeninis 

pasitikėjimas 

Beasmenis 

pasitikėjimas 

Spearman'o koeficientas 

Veiknsiai, veikiantys 

organizacinį pasitikėjimą 

krizių metu 

0,686 0,792 0,826 

Toliau analizuojama koreliacinis ryšys tarp atskirų veiksnių, veikiančių pasitikėjimą organizacija 

krizių metu (vidinė komunikacija, vadovas lyderis, atlygio sistema, darbo sąlygos, pasitenkinimas 

darbu ir mokymasis) ir pasitikėjimo organizacija dimensijų (horizontalaus ir vertikalaus asmeninio 

pasitikėjimo ir beasmenio pasitikėjimo). Naudojant „IBM SPSS Statistics 27“ buvo atlikta statistinė 

koreliacijos analizė ir jos skaičiavimai pateikiami 17 lentelėje (ţr. 17 lentelė). 

17 lentelė. Koreliacija tarp vidinės komunikacijos veiksnio ir pasitikėjimo organizacija dimensijų (sudaryta 

autorės) 

Konstruktai 

Horizontalus 

asmeninis 

pasitikėjimas 

Vertikalus 

asmeninis 

pasitikėjimas 

Beasmenis 

pasitikėjimas 

Spearman‘o koeficientas 

Vidinė komunikacija 0,684 0,806 0,715 

Vadovas lyderis 0,665 0,863 0,668 

Atlygio sistema 0,646 0,698 0,799 

Darbo sąlygos 0,551 0,562 0,693 

Pasitenkinimas darbu 0,522 0,583 0,707 

Mokymasis 0,581 0,643 0,727 

Analizuojant 17 lentelėje pateiktus duomenis, galima teigti, kad ryšiai tarp organizacinio 

pasitikėjimo ir veiksnių, veikiančių organizacinį pasitikėjimą krizių metu, yra stiprūs ir labai stiprūs 

(koeficientas >0,5). Atsiţvelgiant į bendrai visų veiksnių, veikiančių pasitikėjimą organizacija 

krizių metu, ir horizontalaus asmeninio pasitikėjimo nustatytą koreliacinį ryšį, galima teigti, kad 

spiriausias ryšys yra su vidine komunikacija (r=0,684), vadovu lyderiu (r=0,665), atlygio sistema 

(r=0,646) ir mokymusi (r=0,581), silpnesnis ryšys su darbo sąlygomis (r=0,551) ir pasitenkinimu 

darbu (r=0,522). Vertinant ryšį tarp vertikalaus asmeninio pasitikėjimo ir veiksnių, veikiančių 

pasitikėjimą organizacija krizių metu, galima teigti, kad stipriausias ryšys yra su vadovu lyderiu 

(r=0,863), vidine komunikacija (r=0,806), atlygio sistema (r=0,698) ir mokymusi (r=0,643), 

silpnesnis ryšys su pasitenkinimu darbu (r=0,583) ir darbo sąlygomis (r=0,562). Beasmenis 

pasitikėjimas stipriausią ryšį turi su atlygio sistema (r=0,799), mokymusi (r=0,727), vidine 
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komunikacija (r=0,715) ir pasitenkinimu darbu (r=0,707), silpnesnį ryšį su darbo sąlygomis 

(r=0,693) ir vadovu lyderiu (r=0,668).  

Remiantis koreliacinės analizės skaičiavimais, galima teigti, kad kuo efektyvesnė vidinė 

komunikacija, vadovo lyderio pozicija ir teisinga atlygio sistema, tuo stipresnis ryšys su X 

apskrities VPK pareigūnų asmeniniu pasitikėjimu, taip pat kuo teisingesnė atlygio sistema, 

efektyvesnė vidinė komunikacija, didesnis pasitenkinimas darbu ir tikslingesni mokymai, tuo 

stipresnis ryšys su  X apskrities VPK pareigūnų beasmeniu pasitikėjimu. 

4.2.4. Pasitikėjimą organizacija kritinių situacijų metu lemiančių veiksnių kiekybinio tyrimo 

regresinė (įtakos) analizė 

Koreliacinės analizės rezultatai parodė ryšių stiprumą tarp horizontalaus asmeninio pasitikėjimo, 

vertikalaus asmeninio pasitikėjimo, beasmenio pasitikėjimo ir veiksnių, kurie veikia organizacinį 

pasitikėjimą kritinių situacijų metu. Atliekama regresinė analizė parodo, kurie veiksniai daro 

didţiausią įtaką horizontaliam asmeniniam pasitikėjimui, vertikaliam asmeniniam pasitikėjimui ir 

beasmeniam pasitikėjimui kritinių situacijų metu. Regresinė analizė leis nustatyti priklausomų 

kintamųjų priklausomybę nuo nepriklausomų kintamųjų (Piligrimienė, 2016). Šiuo atveju bus 

nustatyta asmeninio ir beasmenio pasitikėjimų priklausomybė nuo veiksnių, veikiančių organizacinį 

pasitikėjimą kritinių situacijų metu. 

Atliekant regresinę analizę, determinacijos koeficientas R
2
 parodo, kiek procentų priklausomas 

kintamasis yra aktualus atsakant į tyrimo klausimus, B – nepriklausomų kintamųjų įtaką 

priklausomiems kintamiesiems, nustatyta p reikšmė yra <0,05 (ţr. 15 lentelė), todėl visos reikšmės 

tyrime yra statistiškai reikšmingos ir visi nepriklausomi kintamieji modelyje yra reikalingi. 

Atlikta regresinė analizė parodė, kad didţiausią įtaką nepriklausomi kintamieji (veiksniai) daro 

beasmeniam pasitikėjimui (B=0,838) ir vertikaliam asmeniniam pasitikėjimui (B=0,833), šiek tiek 

maţesnę įtaką – horizontaliam asmeniniam pasitikėjimui (B=0,774) (ţr. 18 lentelė). Bendrai 

vertinant, galima tegiti, kad visi veiksniai (vidinė komunikacija, vadovas lyderis, atlygio sistema, 

darbo sąlygos, pasitenkinimas darbu ir mokymasis) daro įtaką (B=0,910) pareigūnų pasitikėjimui X 

apskrities VPK kritinių situacijų metu (ţr. 18 lentelė). 

18 lentelė.  Pasitikėjimo organizacija dimensijų ir veiksnių, darančių įtaką pasitikėjimui organizacija krizių 

metu, regresinė analizė (sudaryta autorės) 

Konstruktai  

Horizontalus 

asmeninis 

pasitikėjimas 

Vertikalus 

asmeninis 

pasitikėjimas 

Beasmenis 

pasitikėjimas 

PASITIKĖJIMAS 

ORGANIZACIJA 

B B B B 

Veiksniai, darantys įtaką 

pasitikėjimui organizacija 

kritinių situacijų metu 

0,774 0,833 0,838 0,910 

Toliau plačiau analizuojama horizontalaus asmeninio pasitikėjimo ir veiksnių, lemiančių 

organizacinį pasitikėjimą kritinių situacijų metu, regresinė analizė. 19 lentelėje pateikti duomenys 

rodo, kad horizontalaus asmeninio pasitikėjimo kintamąjį paaiškina 60 % veiksnių duomenų 

sklaidos (R
2
=0,599). Visų nepriklausomų kintamųjų (veiksnių) koeficientai yra statistiškai 
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reikšmingi (p<0,05), todėl visi veiksniai daro įtaką horizontaliam asmeniniam pasitikėjimui (ţr. 18 

lentelė). 

19 lentelė. Horizontalaus asmeninio pasitikėjimo ir veiksnių, darančių įtaką pasitikėjimui 

organizacija krizių metu, regresinė analizė (sudaryta autorės) 

Konstruktai 
Horizontalus asmeninis pasitikėjimas 

R2 R2 B B p 

Vidinė komunikacija 0,565 0,599 0,752 0,774 0,000 

Vadovas lyderis 0,474 0,688 

Atlygio sistema 0,451 0,672 

Darbo sąlygos 0,347 0,589 

Pasitenkinimas darbu 0,362 0,602 

Mokymasis 0,399 0,632 

Remiantis 19 lentelės duomenimis, galima teigti, kad horizontaliam asmeniniam pasitikėjimui 

didţiausią įtaką daro vidinė komunikacija (B=0,752), vadovas lyderis (B=0,688) ir atlygio sistema 

(B=0,672), mokymasis (B=0,632), pasitenkinimas darbu (B=0,602), neţymiai maţesnę įtaką daro 

darbo sąlygos (B=0,589). Regresinė analizė parododė, kad visi veiksniai daro įtaką policijos 

pareigūnų horizontaliam asmeniniam pasitikėjimui X apskrities VPK (B=0,774).  

Toliau analizuojama vertikalaus asmeninio pasitikėjimo ir veiksnių, lemiančių organizacinį 

pasitikėjimą kritinių situacijų metu, regresinė analizė. 20 lentelė pateikti duomenys rodo, kad 

vertikalaus asmeninio pasitikėjimo kintamąjį paaiškina 69 % veiksnių duomenų sklaidos 

(R
2=0,694). Visų nepriklausomų kintamųjų (veiksnių) koeficientai yra statistiškai reikšmingi 

(p<0,05), todėl visi veiksniai daro įtaką vertikaliam asmeniniam pasitikėjimui.  

20 lentelė. Vertikalaus asmeninio pasitikėjimo ir veiksnių, darančių įtaką organizaciniam pasitikėjimui krizių 

metu, regresinė analizė (sudaryta autorės) 

Konstruktai 
Vertikalus asmeninis pasitikėjimas 

R2 R2 B B p 

Vidinė komunikacija 0,722 0,694 0,850 0,833 0,000 

Vadovas lyderis 0,782 0,884 

Atlygio sistema 0,482 0,695 

Darbo sąlygos 0,333 0,577 

Pasitenkinimas darbu 0,451 0,672 

Mokymasis 0,389 0,623 

Remiantis 20 lentelės duomenimis, galima teigti, kad vertikaliam asmeniniam pasitikėjimui 

didţiausią įtaką daro vadovas lyderis (B=0,884), vidinė komunikacija (B=0,850), atlygio sistema 

(B=0,695), pasitenkinimas darbu (B=0,672), mokymasis (B=0,623), maţesnę įtaką darbo sąlygos 

(B=0,577). Regresinė analizė parododė, kad visi veiksniai daro įtaką policijos pareigūnų 

vertikaliam asmeniniam pasitikėjimui X apskrities VPK (B=0,833). 
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Toliau analizuojama beasmenio pasitikėjimo ir veiksnių, lemiančių organizacinį pasitikėjimą 

kritinių situacijų metu, regresinė analizė. 21 lentelė pateikti duomenys rodo, kad beasmenio 

pasitikėjimo kintamąjį paaiškina 70 % veiksnių duomenų sklaidos (R
2=0,703). Visų nepriklausomų 

kintamųjų (veiksnių) koeficientai yra statistiškai reikšmingi (p<0,05), todėl visi veiksniai daro įtaką 

beasmeniam pasitikėjimui.  

21 lentelė. Beasmenio pasitikėjimo ir veiksnių, darančių įtaką organizaciniam pasitikėjimui krizių metu, 

regresinė analizė (sudaryta autorės) 

Kontruktai 
Beasmenis pasitikėjimas 

R2 R2 B B p 

Vidinė komunikacija 0,535 0,703 0,731 0,838 0,000 

Vadovas lyderis 0,515 0,718 

Atlygio sistema 0,611 0,782 

Darbo sąlygos 0,531 0,729 

Pasitenkinimas darbu 0,529 0,727 

Mokymasis 0,549 0,741 

Remiantis 21 lentelės duomenimis, galima teigti, kad beasmeniam pasitikėjimui visi veiksniai daro 

didelę įtaką, tačiau iš jų didţiausią įtaką daro atlygio sistema (B=0,782), mokymasis (B=0,741) ir 

vidinė komunikacija (B=0,731), taip pat darbo sąlygos (B=0,729), pasitenkinimas darbu (B=0,727) 

ir vadovas lyderis (B=0,718). Regresinė analizė parododė, kad visi veiksniai daro įtaką policijos 

pareigūnų beasmeniam pasitikėjimui X apskrities VPK (B=0,838). 

Respondentams, atsakant į tyrimo klausimus, aktualiausias priklausomas kintamasis buvo 

beasmenis pasitikėjimas R
2=0,703 (ţr. 21 lentelė), maţiau aktualūs vertikalus pasitikėjimas 

R
2=0,623 (ţr. 20 lentelė) ir horizontalus pasitikėjimas R

2=0,599 (ţr. 19 lentelė). Apibendrinant, visi 

nepriklausomi kintamieji (veiksniai) daro įtaką policijos pareigūnų pasitikėjimui X apskrities VPK 

kritinių situacijų metu (ţr. 18 lentelė).  

4.2.5. Pasitikėjimą organizacija kritinių situacijų metu lemiančių veiksnių empirinio tyrimo 

rezultatų apibendrinimas ir diskusija 

Organizacinį pasitikėjimą kritinių situacijų metu lemiantys veiksniai buvo tyrinėjami dviejais 

skirtingais tyrimų metodais – kokybiniu ir kiekybiniu. Pirmiausiai buvo atliktas kokybinis tyrimas – 

struktūrizuotas interviu, kurio duomenų analizė leido nustatyti kritinių situacijų poveikį X apskrities 

VPK ir veiksnius, kurie veikia policijos pareigūnų pasitikėjimą X apskrities VPK krizių metu. 

Taigi, galima teigti, kad krizės didţiausią poveikį padarė X apskrities VPK darbo organizavimui, 

tarnybinių pareigų atlikimui, darbo sąlygoms, komunikacijai. Taip pat identifikuoti veiksniai, kurie 

veikia policijos pareigūnų pasitikėjimą X apskrities VPK krizių metu: vidinė komunikacija, vadovas 

lyderis, atlygio sistema, darbo sąlygos, pasitenkinimas darbu ir mokymasis. Šie veiksniai leido 

detalizuoti konceptualų tyrimo modelį, kurio pagrindu buvo atliktas kiekybinis tyrimas. 

Kiekybinio tyrimo metu buvo inicijuota X apskrities VPK pareigūnų apklausa, siekiant nustatyti 

veiksnių, kurie buvo identifikuoti kokybinio tyrimo metu, įtaką pareigūnų pasitikėjimui X apskrities 

VPK krizių metu. Tyrime dalyvavo 83 % X apskrities VPK statutinių pareigūnų. Tyrimo rezultatai 

parodė, kad visi veiksniai (vidinė komunikacija, vadovas lyderis, atlygio sistema, darbo sąlygos, 
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pasitenkinimas darbu ir mokymasis) daro įtaką pareigūnų pasitikėjimui X apskrities VPK krizių 

metu. Reikšmingą įtaką veiksniai daro beasmeniam pareigūnų pasitikėjimui, t. y. pasitikėjimui 

organizacijos sistemoms ir vertikaliam asmeniniam pasitikėjimui, t. y. pasitikėjimui tiesioginiu 

vadovu. Šiek tiek maţesnę įtaką veiksniai daro vertikaliam asmeniniam pasitikėjimui, t. y. 

pasitikėjimui kolegomis. Bendrai X apskrities VPK pareigūnų asmeniniam pasitikėjimui didţiausią 

įtaką daro vidinė komunikacija, vadovas lyderis ir atlygio sistema, beasmeniam pasitikėjimui – 

atlygio sistema, mokymasis ir vidinė komunikacija.  

Atliktų tyrimų rezultatai parodė, kad bendrai pareigūnų organizaciniam pasitikėjimui didelę įtaką 

daro vidinė komunikacija, vadovas lyderis, atlygio sistema. Analizuojant tyrimo rezultatus, buvo 

nustatytas stiprus šių 3 veiksnių ir organizacinio pasitikėjimo ryšys, kuris ateityje galėtų būti 

nuodugniau analizuojamu tyrimų objektu. Kiekybinį tyrimą rekomenduojama pakartoti ir kituose 

policijos komisariatuose, tirti didesne imtimi, o tai leistų gauti dar patikimesnius rezultatus ir 

gilesnę atvejo analizę.  

Empirinio tyrimo rezultatai patvirtino Pfeffer ir Veiga (1999) teiginį, kad vidinė komunikacija 

didina pasitikėjimo organizacija lygį, t. y. svarbu dalintis patikima ir savalaike informacija tarp X 

apskrities VPK pareigūnų, nes tai turi įtakos tarnybinių pareigų atlikimui, o tinkamai įvykdytos 

uţduotys ir pasiekti rezultatai suteikia X apskrities organizacijos pareigūnams didesnį pasitenkinimą 

darbu ir didina ne tik asmeninį, bet ir beasmenį pasitikėjimą. Pasitvirtino Ahteela ir Vanhala'o 

(2011) teigiama nuostata, jog atviras darbuotojo ir vadovo ryšys stiprina darbuotojo pasitikėjimą 

organizacija – X apskrities VPK pareigūnams yra svarbu palaikyti gerus santykius su viršininku, 

efektyviai komunikuoti esant ekstremalioms situacijoms. Empirinio tyrimo rezultatai parodė, kad X 

apskrities VPK pareigūnai yra nešališki naujoms vertybėms, idėjoms, patirtims, geba priimti kitų 

kolegų nuomonę, todėl šiuo atveju pasitvirtina Zanini ir kt. (2022) atlikto tyrimo rezultatai, kad 

efektyviai komunikuojant galima priimti geriausius sprendimus, siekiant suvaldyti krizę, galima 

veikti pagal naujausias rekomendacijas. Empirinio tyrimo rezultatai parodė, kad vidinė 

komunikacija daro didelę įtaką pareigūnų vertikaliam asmeniniam pasitikėjimui (B=0,850), 

horizontaliam asmeniniam pasitikėjimui (B=0,752) ir beasmeniam pasitikėjimui (B=0,731) X 

apskrities VPK kritinių situacijų metu.  

Šio projekto empirinio tyrimo rezultatai patvirtino Connell ir kt. (2003) teiginį, kad vadovai lyderiai 

daro įtaką pasitikėjimui organizacija. Lacerda (2019) teigė, kad lyderio uţmegzti sėkmingi santykiai 

su darbuotojais skatina pasitikėjimą tarp kolektyvo narių krizių metu, skatina bendradarbiauti, į 

problemų sprendimą įtraukti aktyvius darbuotojus, prašo išsakyti nuomones, pasiūlymus, siekia 

atrasti naujus problemų sprendimo būdus ir tokiais savo veiksmais parodo pasitikėjimą 

organizacijos komanda. Šią nuostatą patvirtino atliktas empirinis tyrimas X apskrities VPK, 

nustatyta vadovo lyderio įtaka pasitikėjimui organizacija, t. y. tokie vadovo lyderio veiksmai, kaip 

betarpiškas bendravimas ir bendradarbiavimas, skatinimas tobulėti, pavaldinių pasiekimų 

pastebėjimas, bendras problemų sprendimas, nuomonių, idėjų, pasiūlymų išklausymas, pagarbos 

ugdymas tarp kolektyvo narių daro reikšmingą įtaką policijos pareigūnų pasitikėjimui X apskrities 

VPK. Atlikto empirinio tyrimo rezultatai parodė, kad vadovas lyderis daro didelę įtaką pareigūnų 

vertikaliam asmeniniam pasitikėjimui (B=0,884), beasmeniam pasitikėjimui (B=0,718) ir 

horizontaliam asmeniniam pasitikėjimui (B=0,0,688) X apskrities VPK kritinių situacijų metu.  

Empirinio tyrimo rezultatai taip pat patvirtino Ahteela ir Vanhala'o (2011) tyrimo išvadą, kad 

sąţininga atlygio sistema teigiamai veikia pasitikėjimą organizacija bei Inkpen'o ir Tsang'o (2005) 
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tyrimo išvadą, kad skaidrūs ir objektyvūs atlygio kriterijai yra pasitikėjimo organizacija pagrindas. 

Tyrimo metu nustatyta, kad X apskrities VPK pareigūnams yra svarbi sąţininga atlygio sistema, 

skaidrūs ir objektyvūs atlygio sistemos kriterijai, kuriuos respondentai ţino. Taip pat X apskrities 

VPK pareigūnai vertina ne tik piniginį, bet ir ne piniginį atlygį – premija, padėka, viešas 

pripaţinimas ir pan., toks dėmesys ir papildomas ne piniginis atlygis taip pat skatina pasitikėjimą 

organizacija. Galima teigti, kad atlygio sistemos veiksnys yra vienas iš didţiausią įtaką darančių 

veiksnių X apskrities VPK pareigūnų beasmeniam pasitikėjimui (B=0,782), vertikaliam 

asmeniniam pasitikėjimui (B=0,695) ir horizontaliam asmeniniam pasitikėjimui (B=0,672) krizių 

metu. 

Atliktas empirinis tyrimas patvirtino Carnevale ir Hatak'o (2020) teiginį, kad kritinių situacijų metu 

darbuotojai turi greitai adaptuotis prie pasikeitusių darbo sąlygos, organizacijos politikos ir 

procedūrų, o tai gali daryti įtaką pasitikėjimui organizacija. Tyrimo rezultatai parodė, kad X 

apskrities VPK didţiausias iššūkis buvo greitai persiorientuoti į nuotolinį darbą kilusios Covid-19 

pandemijos metu, nes pareigūnų darbas buvo neįsivaizduojamas nuotoliniu būdu iš namų, tačiau 

organizacija su šiuo iššūkiu susitvarkė, pareigūnai priėmė nuotolinio darbo idėją, netgi buvo įkurtas 

specialus skyrius organizacijoje, kurio tarnybines funkcijas galima atlikti tiesiogiai iš namų. Vis dėl 

to dauguma X apskrities VPK pareigūnų patvirtino, kad jiems labiau priimtinesnis yra natūralus 

bendravimas, „gyvi“ susirinkimai organizacijos patalpose. Nepasitvirtino Carnevale ir Hatak'o 

(2020) teigimas, kad nuotolinis darbas gali sukelti darbinės izoliacijos problemas. X apskrities VPK 

pareigūnai nurodė, kad darbinės izoliacijos nejautė, atvirkščiai buvo dar labiau sutelkti bendram 

darbui į komandas, siekiant suvaldyti krizines situacijas. Tyrimo rezultatai parodė, kad X apskrities 

VPK pareigūnai yra patenkinti darbo sąlygomis ir mano, kad jos organizacijoje yra geros. Taigi, 

darbo sąlygos taip pat daro įtaką pareigūnų beasmeniam pasitikėjimui (B=0,729), horizontaliam 

asmeniniam pasitikėjimui (B=0,589) ir vertikaliam asmeniniam pasitikėjimui (B=0,577) X 

apskrities VPK krizių metu. 

Empirinio tyrimo rezultatai patvirtino Aygun'o (2021) ir Recica'o ir Dogan'o (2019) teiginius, kad 

pasitenkinimas darbu daro teigiamą įtaką pasitikėjimui organizacija krizių metu. Tyrimo rezultatai 

patvirtino Aygun'o (2021) teiginė, kad minėtai įtakai didelę reikšmę turi patinkantis darbas, darbo 

uţmokestis, santykiai tarp kolegų ir vadovų, paaukštinimas pareigose ir pan. X apskrities VPK 

pareigūnai kritiškiau vertino pasitenkinimą darbu uţmokesčiu, todėl galima daryti išvadą, kad 

didesnis darbo uţmokestis pareigūnams leistų jausti ir didesnį pasitenkinimą darbu, o tai turėtų 

įtakos ir pasitikėjimui X apskrities VPK. Taigi, pasitenkinimas darbu taip pat daro stiprią įtaką 

pareigūnų beasmeniam pasitikėjimui (B=0,727), vertikaliam asmeniniam pasitikėjimui (B=0,672) ir 

horizontaliam asmeniniam pasitikėjimui (B=0,602) X apskrities VPK krizių metu. 

Empirinio tyrimo rezultatai parodė, kad X apskrities VPK organizuojami įvairūs mokymai 

pareigūnams yra tikslingi ir dominantys, todėl pasitvirtino Pearce'o (1998) teiginys, kad 

organizacija organizuodama tikslingus mokymus darbuotojams, konstruodama tikslingas mokymo 

programas, kurios domina darbuotoją, sustiprina pasitikėjimą visa organizacija. Galima teigti, kad 

pasitvirtino ir Ahteela ir Vanhala'o (2011) teiginys, jog darbuotojai, matydami potencialą ir 

vertindami naudą, kurią gali gauti mokymųsi metu, labiau pasitiki visa organizacija, t. y. tyrimo 

rezultatai atskleidė, kad X apskrities VPK pareigūnai teigiamai vertina organizuojamus mokymus ir 

jų naudą tarnybinių pareigų atlikimui krizių metu. Taip pat tyrimų metu patvirtinta Rong`o ir kt. 

(2019) nuomonė, kad komandinis mokymasis turi didelę teigiamą naudą pasitikėjimo augimui 
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kolektyve, t. y. X apskrities VPK vyrauja komandiniai mokymai, kuriuos teigimai vertina 

pareigūnai. Organizuojami mokymai, kurie atitinka darbuotojų pageidavimus, lūkesčius ir norus, 

daro įtaką pareigūnų beasmeniam pasitikėjimui (B=0,741), horizontaliam asmeniniam pasitikėjimui 

(B=0,632) ir vertikaliam asmeniniam pasitikėjimui (B=0,623) X apskrities VPK krizių metu. 
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Išvados 

1. Organizacinis pasitikėjimas yra bendras pasitikėjimas visa organizacija, kurią sudaro individai ir 

sistemos, t. y. pasitikėjimas kolegomis, vadovais ir organizacijoje vyraujančiomis sistemomis, 

procesais. Šiuos įvardytus pasitikėjimo objektus charakterizuoja dvi dimensijos – asmeninis 

pasitikėjimas (kolegomis, vadovais) ir beasmenis pasitikėjimas (organizacija). Asmeninis 

pasitikėjimas gali būti horizontalus – pasitikėjimas tame pačiame hierarchiniame lygmenyje 

esančiais kolektyvo nariais, ir vertikalus – pasitikėjimas vadovais, esančiais aukštesniame 

hierarchiniame lygmenyje. Beasmenis pasitikėjimas vertinamas pagal organizacinius pajėgumus 

(veikla, technologijos, konkurencija) ir organizacinį sąţiningumą (veiklos skaidrumas, 

komunikacija).  

2. Atlikta mokslinių šaltinių analizė parodė, kad vidinė komunikacija, vadovas lyderis, nuotolinis 

darbas, darbinė izoliacija, socialiniai santykiai, darbuotojų atleidimai, taupymo rėţimai, poilsis, 

atlygio sistema, kultūra, pasitenkinimas darbu, darbo sąlygos, psichologinis saugumas daro įtaką 

horizontaliam ir vertikaliam asmeniniam pasitikėjimui bei beasmeniam pasitikėjimui krizių 

metu. Paţymėtina, kad tyrėjai veiksnius, kurie daro įtaką organizaciniam pasitikėjimui, 

plačiausiai analizavo Covid-19 panedmijos laikotarpiu, taip pat jau randasi mokslinių tyrimų, 

kurie analizuoja ryšį tarp organizacinio pasitikėjimo bei jį veikiančių veiksnių karo Ukrainoje 

metu. Pastebėta, kad organizacinis pasitikėjimas bei jį veikiantys veiksniai neanalizuoti arba 

maţai analizuojami migrantų ir energetikos krizių metu, todėl galima teigti jog šių dviejų krizių 

metu organizacinis pasitikėjimas yra neištirtas.  

3. Remiantis mokslinių šaltinių analize, sudarytas konceptualus darbuotojų pasitikėjimo 

organizacija kritinių situacijų metu lemiančių veiksnių tyrimo modelis. Vidinės komunikacijos, 

vadovo lyderio, nuotolinio darbo, darbinės izoliacijos, socialinių santykių, darbuotojų atleidimo, 

taupymo rėţimo, poilsio, atlygio sistemos, kultūros, pasitenkinimo darbu, darbo sąlygų, 

psichologinio saugumo veiksniai lemia darbuotojų horizontalų asmeninį pasitikėjimą, vertikalų 

asmeninį pasitikėjimą ir beasmenį pasitikėjimą kritinių situacijų metu (Covid-19 pandemija, 

karas Ukrainoje, migrantų ir energetikos krizės). 

4. Siekiant tiksliai pamatuoti X apskrities VPK pareigūnų pasitikėjimą organizacija krizių metu, 

buvo atliktas kokybinis tyrimas, kurio rezultatai parodė, kad pareigūnų pasitikėjimą X apskrities 

VPK kritinių situacijų metu lemia šie veiksniai: vidinė komunikacija, vadovas lyderis, atlygio 

sistema, darbo sąlygos, pasitenkinimas darbu ir mokymasis. Kokybinio tyrimo rezultatų analizė 

leido detalizuoti konceptualų tyrimo modelį, kuriuo remiantis buvo atliekamas kiekybinis 

tyrimas. Kiekybinio tyrimo rezultatai atskleidė, kad vidinė komunikacija, vadovas lyderis, 

atlygio sistema, darbo sąlygos, pasitenkinimas darbu ir mokymasis daro įtaką policijos pareigūnų 

horizontaliam asmeniniam pasitikėjimui, vertikaliam asmeniniam pasitikėjimui ir beasmeniam 

pasitikėjimui kritinių situacijų metu. Remiantis empirinio tyrimo rezultatų analize, vidinė 

komunikacija, vadovas lyderis ir atlygio sistema daro didţiausią įtaką pareigūnų pasitikėjimui X 

apskrities VPK krizių metu.  

 

Rekomendacijos tyrėjams. Rekomenduojama tyrimą pakartoti kituose policijos komisariatuose, 

tirti didesne imtimi, nes tai leistų gauti dar patikimesnius rezultatus ir gilesnę veiksnių, darančių 

įtaką organizaciniam pasitikėjui kritinių situacijų metu, analizę. Taip pat rekomenduojama atlikti 

veiksnių, lemiančių policijos pareigūnų organizacinį pasitikėjimą migrantų krizės, energetikos 

krizės metu, tyrimą.  
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Rekomendacijos vadovams. Siekiant stiprinti pasitikėjimą organizacija krizių metu, yra būtina 

atsiţvelgti į empirinių tyrimų, susijusių su pasitikėjimu organizacija, rezultatus, atkreipti dėmesį į 

policijos pareigūnų išsakytą nuomonę, idėjas, kritiką, visa tai įvertinti ir tobulinti policijos 

organizacijos veiklos sistemą, procesus. Vadovams atkreipti dėmesį į darbo sąlygų veiksnio 

prasčiausiai vertinamą dedamąją – elektroninėje erdvėje organizuojamus darbinius susirinkimus. 

Vadovams rekomenduojama, esant galimybėms, darbinius susirinkimus organizuoti „gyvai“ 

organizacijos patalpose. Darbuotojai visiškai nėra patenkinti gaunamu darbo uţmokesčiu, todėl 

vadovai turėtų atsiţvelgti į šį darbuotojų nepasitenkinimą, esant galimybėms, tinkamai organizuoti 

eilinius ir neeilinius darbuotojų veiklos vertinimus, siekiant didinti darbo uţmokesčio koeficientą ir 

gauti orų atlygį uţ darbą. Vadovams būtina atkreipti dėmesį ir į darbuotojų mokymų organizavimą, 

t. y. atsiţvelgti į darbuotojų pateiktą mokymų poreikį, kokie yra reikalingi ir tikslingi, siekiant 

tinkamai atlikti tarnybines funkcijas. Vadovų rodomas dėmesys pavaldiniams leis stiprinti 

pasitikėjimą organizacija, išsaugoti profesionalus darbo vietoje ir pritraukti naujus darbuotojus. 
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Priedai 

1 priedas. Struktūrizuoto interviu instrumentas (sudaryta autorės) 

Interviu yra vykdomas mokslinio tyrimo tikslais. Gauti duomenys bus panaudoti KTU magistro 

baigiamajame projekte ,,Pasitikėjimą organizacija kritinių situacijų metu lemiantys veiksniai“. 

Projekte nebus atskleista organizacijos, pareigų ir pašnekovo tapatybė, siekiant kuo atviresnių 

atsakymų. Po teksto transkribavimo interviu įrašai bus sunaikinti.  

1. Jūsų nuomone, kaip Covid-19 pandemija paveikė jūsų organizaciją? 

2. Jūsų nuomone, kaip migrantų krizė paveikė jūsų organizaciją? 

3. Jūsų nuomone, kaip karas Ukrainoje paveikė jūsų organizaciją? 

4. Jūsų nuomone, kaip energetikos krizė paveikė jūsų organizaciją? 

5. Apibūdinkite keletą veiksnių, kurie, jūsų nuomone, lėmė policijos pareigūnų pasitikėjimą 

organizacija Covid-19 pandemijos metu? 

6. Apibūdinkite keletą veiksnių, kurie, jūsų nuomone, lėmė policijos pareigūnų pasitikėjimą 

organizacija migrantų krizės metu? 

7. Apibūdinkite keletą veiksnių, kurie, jūsų nuomone, lėmė policijos pareigūnų pasitikėjimą 

organizacija karo Ukrainoje metu? 

8. Apibūdinkite keletą veiksnių, kurie, jūsų nuomone, lėmė policijos pareigūnų pasitikėjimą 

organizacija energetikos krizės metu? 

9. Lentelėje X ţenklu paţymėkite 5 veiksnius, kurie, Jūsų nuomone, labiausiai veikia policijos 

pareigūnų pasitikėjimą organizacija kritinės situacijos metu (išvardyti veiksniai yra 

identifikuoti mokslininkų atliktais tyrimais, apačioje pateikiami veiksnių paaiškinimai). 

Kritinės  

situacijos 

Veiksniai 

Covid-19 

pandemija 

Karas 

Ukrainoje 

Migrantų 

krizė 

Energetikos 

krizė 

Nuotolinis darbas      

Darbinė izoliacija     

Vadovas lyderis     

Darbuotojų atleidimas     

Vidinė komunikacija     

Socialinis atsiribojimas     

Išteklių taupymas     

Atostogų nutraukimas     

Lūkesčių nepatenkinimas     

Darbo uţmokestis     

Darbo sąlygos     

Organizacijos kultūra     

Pasitenkinimas darbu     

Psichologinis saugumas     

Organizacinis teisingumas     

Mokymasis ir ugdymasis     

Karjeros galimybės     

Dalyvavimas ir įgalinimas     
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Veiksnių paaiškinimai: 

Nuotolinis darbas – kai darbuotojas dirba ne organizacijos patalpose, o, pavyzdţiui, iš namų. 

Darbinė izoliacija – kai darbuotojas jaučiasi atskirtas nuo organizacijos, uţmirštas, vienišas. 

Vadovas lyderis – asmuo, vadovaujantis organizacijai, kuris skatina darbuotojų sąmoningumą, 

iniciatyvus, padeda siekti išskirtinių rezultatų, motyvuoja, palaiko ir atsiţvelgia į poreikius.  

Darbuotojų atleidimas – procesas, kai darbuotojas yra atleidţiamas iš darbo organizacijoje dėl 

susiklosčiusių kritinių situacijų, kurių organizacija nepajėgia išspręsti.  

Vidinė komunikacija – aktualios, išsamios, savalaikės ir naudingos informacijos dalijimasis 

organizacijos viduje. 

Socialinis atsiribojimas – santykių su ţmonėmis apribojimas, aktyvaus socialinio bendravimo 

nutraukimas. 

Išteklių taupymas – elektros energijos vartojimo taupymas, kuro sąnaudų maţinimas.  

Atostogų nutraukimas – darbuotojai atšaukiami iš atostogų dėl paskelbtos ekstremalios padėties 

Lietuvoje.  

Lūkesčių nepatenkinimas – neišpildomi darbuotojų poreikiai, duoti paţadai. 

Darbo užmokestis – kas mėnesį gaunamas atlygis uţ darbą, papildomą darbą ar viršvalandinį darbą, 

piniginiai priedai. 

Darbo sąlygos – veiksniai, turintys įtakos darbo funkcijų atlikimui, pavyzdţiui, darbo rėţimas, 

darbo ritmas, darbinė aplinka, temperatūra, mikroklimatas ir pan. 

Organizacijos kultūra – darbuotojų nuostatos ir elgesys, siejamas su ţinių pasidalijimu ir 

informacijos pasikeitimu, siekiant organizacijos tikslų. 

Pasitenkinimas darbu – maloni emocinė būsena, atsirandanti dėl patinkančios veiklos, darbo 

uţmokesčio, paaukštinimų pareigose, lankstaus darbo grafiko, gerų santykių tarp kolegų, maloni 

darbinė aplinka. 

Psichologinis saugumas – laisvė reikšti savo nuomonę, idėjas, diskutuoti apie klaidas; individo 

suvokimas apie rizikos pasekmės, kolegų ir organizacijos gerovę, klaidų pripaţinimas. 

Organizacinis teisingumas – sąţiningumo suvokimas darbo vietoje, darbuotojo poţiūris ir elgesys 

darbo vietoje, sąţiningas elgesys darbuotojo ir vadovo atţvilgiu. 

Mokymasis ir ugdymasis – darbuotojams sudarytos sąlygos naudoti ir tobulinti turimas ţinias ir 

įgūdţius. 

Karjeros galimybės – darbuotojų atrankos į laisvas darbo vietas, paaukštinimas pareigose.  

Dalyvavimas ir įgalinimas – darbuotojo įtraukimas dalyvauti organizacijos veikloje, sprendimų 

planavime ir priėmime; darbuotojams suteiktos pareigos. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

88 

 

 

2 priedas. Kritinių situacijų poveikis organizacijai (sudaryta autorės) 

Kategorija Subkategorija Ekspertai Patvirtinantys teiginiai 

COVID-19 PANDEMIJOS POVEIKIS 

Darbo 

organizavimas 

Nuotolinis 

darbas 

E1 „[...] atsirado nuotolinis darbas, [...] ne visi pareigūnai galėjo ir gali 

dirbti nuotoliu, [...] Reagavimo skyriaus pareigūnų darbas yra 

negalimas nuotoliniu būdu, [...] Veiklos skyriaus [...] 30 proc. 

darbuotojų [...] organizacijos patalpose, o 70 proc. pareigūnų – 

namuose. [...] Visi darbiniai susirinkimai organizuojami nuotoliniu 

būdu [...].“ 

E2 „[...] atsirado nuotolinis darbas, [...] 30 % darbuotojų dirbo 

įstaigoje, 70 % - nuotoliu iš namų. [...] visi darbiniai susirinkimai 

[...] tik nuotoliniu būdu elektroninėje erdvėje. [...].“ 

E3 „[...] nuotoliniu būdu dirbo vos keli procentai darbuotojų. [...].“ 

E4 „[...] reikėjo išeiti į nuotolinį darbą. [...] Visi pasitarimai nuotoliu 

[...].“ 

Papildomų 

funkcijų 

įvedimas 

E1 „[...] įnešė dar daugiau atsakomybės mūsų tarnybai. [...].“ 

E2 „[...] visuomenės judėjimo kontrolė tarp savivaldybių, saugumo 

reikalavimų laikymasis viešoje vietoje, susibūrimų kontrolė viešose 

vietose, izoliacijos kontrolė. [...].“ 

E3 „[...]. Pareigūnams atsirado papildomo darbo, tikrinant izoliuotus 

asmenis.“ 

E4 „[...] atlikti papildomą darbą, siekiant stabdyti Covid-19 plitimą.“ 

Saugumo 

reikalavimai 

E1 „[...] ribojamas kontaktuojančių asmenų skaičius, [...] patalpoje 

buvo galima būti po 2-3 asmenis, privalomas kaukių dėvėjimas ir 

testavimasis, vakcinacija ir patalpų, tarnybinių transporto 

priemonių dezinfekavimas. [...].“ 

E2 „[...] kontroliavo darbuotojų srautus institucijos vidinėse patalpose, 

[...] kaukės, dezinfekcija, atstumų laikymasis, [...] vakcinacija, 

[...].“ 

E3 „[...] kontroliuojami pareigūnų srautai, [...] vengti bereikalingų 

kontaktų, transporto priemonėse dėvėti kaukes, pirštines, 

dezinfekuoti rankas ir tarnybines transporto priemones po tarnybos. 

[...].“ 

E4 „[...]. Siekiant maţinti pareigūnų susirgimus [...] sustabdytos 

fizinio pasirengimo pratybos, šaudybos pratybos, kovinių imtynių 

pratybos. [...].“ 

Komunikacija Vidinė vadovo 

komunikacija 

E1 „[...] efektyviai komunikavau su darbuotojais, [...] stengiausi 

asmeniškai pabendrauti su pareigūnais, viską jiems detaliai 

išaiškinti [...].“ 

E2 „[...] skatino laikytis saugumo reikalavimų [...]aiški vidinė 

komunikacija, kas, ką ir kaip turi atlikti. [...].“ 

E3 „[...] vadovo buvo rekomenduojama laikytis saugumo 

rekomendacijų dėl sveikatos. [...].“ 

Socialinis 

bendravimas 

E1 „[...]Bendravimas tarp kolegų nebuvo nutrūkęs [...], pareigūnai 

privalo keistis informacija, [...].“ 

E2 „[...] reikalingas kontaktas su ţmonėmis, kolegomis, gyvai 

bendrauti ir keistis informacija, [...].“ 

E3 „[...] pareigūnai bendravo [...].“ 
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E4 „[...] Suspenduotas socialinis bendravimas, [...].“ 

Darbuotojų 

padėtis 

Karjeros 

galimybės 

E4 „[...]Neorganizuojamos darbuotojų atrankos į laisvas darbo vietas. 

[...].“ 

Darbinių 

funkcijų 

atlikimas 

E1 „[...] sutelkė, sukoncentravo darbuotojus, sustiprėjo komandinis 

darbas, [...] susitelkimas darbui padėjo organizacijai išgyventi 

sunkų periodą.“ 

E2 „[...] vykdė specialias funkcijas ir kiekvienas darbingas 

organizacijos ţmogus buvo labai reikalingas. [...] pareikalavo 

didelio darbuotojų komandinio susitelkimo, įveikiant begalę 

iššūkių [...].“ 

E3 „[...] dirbo įprastą jiems darbą, [...].“ 

MIGRANTŲ KRIZĖS POVEIKIS 

Ţmogiškieji 

ištekliai 

Papildomos 

pajėgos 

E1 „Pasieniečiams papildomai prireikė mūsų organizacijos pajėgumų. 

[...].“ 

E2 „[...] papildomai pareigūnų buvo prašoma dirbti pasienio 

teritorijoje, [...].“ 

E3 „[...] iššūkis. Reikėjo ne maţai papildomų pajėgų pasienio ruoţe 

[...].“ 

E4 „[...]. Pareikalavo ne maţai papildomų ţmogiškųjų išteklių resursų 

atlikti ne policines funkcijas. [...].“ 

Atlygio sistema Motyvuojantis 

papildomas 

uţmokestis 

E1 „[...]skyrė papildomų lėšų, kurios paskatino ir motyvavo 

pareigūnus [...] dėl papildomo pareigūnai parodė iniciatyvą dirbti 

papildomą darbą, kuris buvo apmokamas [...].“ 

E2 „[...] uţ darbą jiems buvo apmokama, todėl tai motyvavo 

pareigūnus dirbti, [...].“ 

E3 „[...] dirbo savanoriškai, nes uţ tą darbą buvo apmokama, todėl 

pareigūnai buvo motyvuoti dirbti ir papildomai uţsidirbti.“ 

E4 „[...]. Papildomas darbas pasienio ruoţe buvo apmokamas, todėl 

darbo krūvis nekėlė pasipiktinimo bangos, nes pareigūnai buvo 

patenkinti galėdami uţsidirbti daugiau.“ 

Pasitenkinimas 

darbu 

E3 „[...] atlygio sistema [...] duoda [...] pasitenkinimą darbu [...]“ 

Atostogų 

organizavimas 

Neišleidimas 

arba atšaukimas 

E1 „[...]. Kai kurie pareigūnai buvo atšaukti iš atostogų [...].“ 

E2 „[...] nebuvo leidţiama išeiti atostogų, o atostogaujantys buvo 

atšaukti iš atostogų, [...].“ 

E3 „[...] dalį pareigūnų netgi teko atšaukti iš atostogų, kad galėtume 

padėti pasieniečiams [...].“ 

E4 „[...]. Pareigūnai buvo atšaukti iš atostogų. [...].“ 

Darbo 

organizavimas 

Darbo sąlygos E1 „[...]ne labai geros, minimalios [...].“ 

E2 „[...] nusivylę darbo sąlygomis, kadangi nebuvo sudaryta tinkamų 

sąlygų papietauti, sušilti [...].“ 

Tiesioginių ir 

papildomų 

funkcijų 

atlikimas 

E1 „[...] dar kartą susitelkė svarbiam darbui, kuris vėl įnešė ne maţai 

atsakomybės ir papildomų darbinių funkcijų [...] labiausiai 

pakoregavo pareigūnų tiesioginių pareigų atlikimą [...] svarbiausia 

buvo valstybės sienos apsauga, [...].“ 

E2 „[...]pareigūnų darbas tapo antraeiliu. [...] pirmiausiai turėjo 

susitvarkyti svarbias tarnybines uţduotis, bet akcentuojamas buvo 

darbas pasienio ruoţe [...]dalis pareigūnų buvo atleisti nuo 

tiesioginių funkcijų atlikimo išsiunčiant juos į patruliavimą 
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pasienyje. [...] suaktyvintas prevencinis darbas su pasienio ruoţe 

gyvenančiais asmenimis, [...]migrantų stovyklų apsauga [...] “ 

E3 „[...] patruliuoti pasienio ruoţe, saugoti migrantų stovyklas. [...].“ 

KARO UKRAINOJE POVEIKIS 

Informacija 

apie karą 

Asmeninės 

emocijos 

E1 „[...] padarė poveikį, bet galbūt daugiau asmeninį kiekvienam 

pareigūnui, bet ne organizacijai. [...] jaučiau pareigūnų nerimą, 

baimę, [...] visi jau susitaikė su tuo įvykiu, nusiramino. [...] “ 

E2 „[...]paveikė daugiau pareigūnus asmeniškai [...] įnešė baimės, 

nerimo jausmą tarp pareigūnų. Karo pradţia atrodė baisi, jautėsi 

neţinomybė, o ką mums reikėtų daryti, jeigu karas kiltų [...] 

pareigūnai susitaikė su karo ţinia, [...] maţiau kalba apie tai. [...].“ 

Specialus 

pasirengimas 

Mokymai E1 „[...] vyko mokymai, kurių metu pareigūnai buvo supaţindinti kaip 

ir ką reikėtų daryti karinės padėties metu, kokius daiktus būtina 

turėti su savimi [...].“ 

E2 „[...] organizuojami mokymai apie būtinus daiktus, kuriuos 

privaloma turėti su savimi kiekvienam karo metu, vyko uţsiėmimai 

ir su organizacijos psichologe, kaip įveikti baimes ir nerimą karo 

metu.“ 

E3 „[...]atsirado daugiau mokymų, kaip elgtis karo metu, kokius 

būtinus daiktus reikia turėti kiekvienam.“ 

E4 „[...] organizuojami mokymai pareigūnams, kaip elgtis karo metu, 

kokius daiktus būtina turėti.“ 

Veiklos planai E1 „[...]turime veiksmų planą su kuriuo visi pareigūnai yra 

supaţindinti ir pasiruošę veikti [...].“ 

Savanoriška 

veikla 

Darbas 

ukrainiečių 

Registracijos 

centre 

E4 „[...]pareigūnai [...] savanoriškai dirbo ukrainiečių Registracijos 

centre.“ 

ENERGETIKOS KRIZĖS POVEIKIS 

Taupymo 

rėţimas 

Taupymo planas E1 „[...] Patalpose sumaţinta šilumos temperatūra, [...] taupome ir 

transporto priemonių kurą, [...]daugiau stacionarių kontrolės postų, 

patruliavimų pėsčiomis. [...].“ 

E2 „[...] išleistas energijos taupymo planas, kuriuo ir vadovaujamės. 

[...].“ 

E3 „[...]Turime laikytis taupymo rėţimo [...] nevykti kur nereikia, 

daugiau stacionarių kontrolės postų, patruliavimų pėsčiomis. [...].“ 

E4 „[...]nejungiame šviesos patalpose [...] išjungiame visus elektros 

energiją naudojančius prietaisus, nevaţiuojame ten, kur nereikia 

[...] daugiau stacionarių kontrolės postų, patruliavimo pėsčiomis 

viešose vietose [...] su riedţiais, dviračiais.“ 
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3 priedas. Veiksniai, lemiantys darbuotojų pasitikėjimą organizacija kritinių situacijų metu 

(sudaryta autorės) 

Kategorija Subkategorija Ekspertai Patvirtinantys teiginiai 

Covid-19 

pandemija 

Vidinė 

komunikacija 

E1 „[...] aiškiai ištransliuotos darbinės funkcijos [...], pateiktos 

rekomendacijos dėl sveikatos saugumo dirbant kontaktinį darbą su 

asmenimis.“ 

E2 „[...] daug bendrauta su kolektyvu ir vadovu, dalintasi informacija, 

ţiniomis.“ 

E3 „[...] aiškiai iškomunikuota informacija, algoritmai, saugumo 

rekomendacijos [...].“ 

E4 „[...] Aiški, tikslinga ir savailaikė informacija ir jos pateikimas [...].“ 

Vadovas 

lyderis 

E2 „[...] visada glaudţiai bendradarbiavome, jis aiškiai nurodydavo darbų 

planus, o ir jo iniciatyva [...] pareigūnai, [...] galėjo greitai pasiskiepyti 

[...].“ 

E3 „[...] nuoširdţiai rūpinosi kiekvienu darbuotoju, atkakliai aiškino visas 

saugumo rekomendacijas ir reikalavo jų laikytis [...].“ 

E4 „[...]Vadovo palaikymas, motyvavimas [...].“ 

Organizacijos 

dėmesys 

pareigūnams 

E1 „[...] apsaugos priemonės, darbo organizavimas [...].“ 

Migrantų 

krizė 

Atlygio 

sistema 

E1 „[...] Uţ papildomą funkcijų atlikimą buvo apmokama [...].“ 

E2 „[...] administracijos vadovai įvertino policijos pareigūnų darbą 

išreikšdama padėką[...].“ 

E3 „[...] apmokamas papildomas darbas visada duoda teigiamą 

reakciją[...].“ 

E4 „[...]Atlygio sistema [...].“ 

Darbo 

specifika 

E1 „[...]monotoniškumas, nes darbas, pareigūnų nuomone, buvo 

nuobodus, nebuvo veiksmo [...].“ 

Komunikacija E1 „[...] bendrauti su ţmonėmis [...]“ 

E2 „[...] ištransliuodavo svarbią tarnybinę informaciją, pareigūnai taip pat 

efektyviai tarpusavyje bendravo, nekilo jokių susipratimų. [...] 

bendradarbiavimas su kitomis organizacijomis [...], kurie taip pat 

tiesiogiai bendravo su pareigūnais, keitėsi informacija[...].“ 

E3 „[...] komunikacija, be kurios mūsų darbas neįsivaizduojamas.“ 

Atostogos E4 „[...]neigiamą poveikį pasitikėjimui, kai dalis pareigūnų buvo atšaukti 

iš atostogų.“ 

Pasitenkinimas 

darbu 

E3 „[...] atlygio sistema [...] duoda [...] pasitenkinimą darbu [...]“ 

Karas 

Ukrainoje 

Komunikacija E1 „[...]Svarbu gauti ir pasidalinti savalaike informacija [...] pabendrauti 

su pavaldiniais, [...]“ 

Lyderis E1 „[...] nuraminti, nukreipti mintis į darbą, sugalvoti jiems daugiau 

uţduočių teritorijoje, kad būtų uţimti ir nekamuotų jų blogos mintys.“ 

Dalyvavimas 

ir įgalinimas 

E2 „[...]atsirado ir papildomos pareigos [...] parengti rekomendacijas 

kolektyvui. [...] suteiktos papildomos atsakomybės, jais buvo 

pasitikima [...].“ 

Mokymasis E2 „[...] mokymuose [...] kaip elgtis karo metu [...].“ 
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E3 „[...] mokymai [...] su psichologe. [...]“ 

E4 „[...] Mokymai, seminarai, kurie padėjo suvokti kaip elgtis karo metu 

[...].“ 

Energetikos 

krizė 

Taupymo 

rėţimas 

E1 „[...] kaltins policijos vadovybę [...]“ 

E2 „[...]Pradėjo visas kolektyvas vienu metu gerti kavą [...].“ 

E3 „[...] daugeliui nepatinka patruliuoti pėsčiomis, visi nori patruliuoti su 

tarnybiniais automobiliais.“ 

Darbo sąlygos E4 „[...]sąlygų bloginimu [...]“ 

Pasitenkinimas 

darbu 

E4 „[...] Įgyvendinant visus taupymo plane numatytus reikalavimus, [...] 

gali atsirasti nepasitenkinimas, galbūt kaţkokių lūkesčių 

neišpildymas.“ 
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4 priedas. Veiksniai, lemiantys darbuotojų organizacinį pasitikėjimą kritinių situacijų metu 

(sudaryta autorės) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                     

   Kritinės  

situacijos 

 

 

Veiksniai 

Covid-19 

pandemija 
Migrantų krizė Karas Ukrainoje 

Energetikos 

krizė 

EKSPERTINIS VERTINIMAS 

E

1 

E

2 

E

3 

E

4 

E

1 

E

2 

E

3 

E

4 

E

1 

E

2 

E

3 

E

4 

E

1 

E

2 

E

3 

E

4 

Nuotolinis darbas  x x           x    

Darbinė izoliacija                 

Vadovas lyderis x x x x x x  x x x x x x x   

Darbuotojų atleidimas                 

Vidinė komunikacija x x x x x x x x x x x x x x x x 

Socialinis atsiribojimas  x  x             

Išteklių taupymas             x x x x 

Atostogų nutraukimas     x x x x         

Lūkesčių nepatenkinimas             x  x x 

Darbo uţmokestis   x  x x x x         

Darbo sąlygos x x  x x x x x x     x x x 

Organizacijos kultūra x         x x x     

Pasitenkinimas darbu   x x   x       x x x 

Psichologinis saugumas           x x     

Organizacinis teisingumas                 

Mokymasis ir ugdymasis         x x x x     

Karjeros galimybės                 

Dalyvavimas ir įgalinimas   x      x x       
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5 priedas. Veiksnių, lemiančių pasitikėjimą organizacija kritinių situacijų metu, empirinio 

tyrimo instrumentas (sudaryta autorės) 

Tiriami konstruktai Teiginiai 
Moksliniai 

šaltiniai 

Asmeninis 

pasitikėjimas 

Kolegomis 1. Kolegos man padeda spręsti darbines problemas.  

2. Mano kolegos yra kompetentingi. 

3. Mano kolegos deramai atlieka darbus ir tada, kai vadovo 

nėra darbo vietoje.  

4. Kolegos savo darbą atlieka geriausiai kaip tik gali. 

Gucer ir Serif 

(2014) 

Vadovu 5. Mano tiesioginis vadovas turi pakankamai darbinių ţinių 

ir įgūdţių. 

6. Mano tiesioginis vadovas priima teisingus darbinius 

sprendimus.  

7. Mano tiesioginis vadovas tinkamai atlieka savo pareigas.  

8. Mano tiesioginis vadovas laikosi duoto ţodţio.  

9. Mano tiesioginis vadovas yra paslaugus ir palaikantis, 

kai to reikia darbuotojams. 

10. Galiu lengvai kalbėti su tiesioginiu vadovu darbiniais 

klausimais. 

11. Tiesioginis vadovas prieš priimdamas darbinius 

sprendimus išklauso darbuotojų nuomones. 

Beasmenis 

pasitikėjimas 

Organizacija 12. Organizacijos elgesys su darbuotojais yra sąţiningas ir 

teisingas. 

13. Jaučiu organizacijos palaikymą, kai man reikalinga 

pagalba.  

14. Tinkamai atlikdamas savo tarnybines pareigas gaunu 

apdovanojimus iš organizacijos. 

15. Organizacijai rūpi mano problemos.   

16. Organizacijos politika, susijusi su darbuotojais, yra 

skaidri, sąţininga ir patikima.  

Vidinė komunikacija 17. Tiesioginis vadovas pagarbiai bendrauja su visu 

kolektyvu. 

18. Tiesioginis vadovas palaiko gerus santykius su visu 

kolektyvu. 

19. Aš gebu efektyviai bendrauti su kolegomis, esant 

įtemptai situacijai 

20. Aš gebu priimti kitų kolegų nuomonę net jei ji skiriasi 

nuo mano nuomonės. 

21. Aš esu nešališkas naujoms vertybėms, idėjoms ir 

patirtims. 

Ahteela ir Vanhala 

(2011); Safari ir kt. 

(2020) 

Vadovas lyderis 22. Vadovas lyderis pateikia aiškią organizacijos ateities 

viziją.  

23. Vadovas lyderis darbuotojus skatina tobulėti. 

24. Vadovas lyderis pastebi darbuotojų pasiekimus. 

25. Vadovas lyderis skatina pasitikėjimą tarp kolektyvo 

narių. 

26. Vadovas lyderis skatina kolektyvo narių 

bendradarbiavimą. 

Carless ir kt. 

(2000); Pattnaik ir 

Sahoo (2021) 
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27. Vadovas lyderis aiškiai supranta organizacijos vertybes 

ir jų laikosi.  

28. Vadovas lyderis ugdo kolektyvo narių pagarbą kitiems. 

Atlygio sistema 29. Mane motyvuoja gautos asmeninės padėkos. 

30. Atlygio sistema organizacijoje skaidri ir objektyvi. 

31. Dţiaugiuosi, kai kolega yra įvertinamas piniginiu ar ne 

piniginiu atlygiu uţ puikiai atliktas tarnybines funkcijas. 

32. Ţinau organizacijos atlygio sistemos kriterijus. 

33. Didesnis darbo uţmokestis mane labiau motyvuoja ir 

pateisina mano lūkesčius. 

Sudaryta darbo 

autorės 

Darbo sąlygos 34. Dirbdamas nuotoliniu būdu esu produktyvesnis nei 

dirbdamas savo darbo vietoje. 

35. Man patinka lankstus darbo grafikas. 

36. Man patinka darbiniai susirinkimai, kurie organizuojami 

elektroninėje erdvėje. 

37. Man patinka ,,gyvi“ susirinkimai. 

38. Man yra svarbi pietų, poilsio pertrauka. 

39. Mane tenkina organizacijoje esančios darbo sąlygos. 

40. Organizacijoje nėra bloginamos darbo sąlygos. 

Al-Enzi ir Diab-

Bahman (2020) ir 

darbo autorė 

Pasitenkinimas darbu 41. Aš esu patenkintas atliekamo darbo pobūdţiu. 

42. Aš esu patenkintas savo tiesioginio viršininko darbu. 

43. Aš esu patenkintas savo santykiais su kolegomis.  

44. Aš esu patenkintas savo darbo uţmokesčiu. 

45. Aš esu patenkintas organizacijos suteiktomis 

galimybėmis tobulėti ir būti paaukštintam. 

Tsui ir kt. (1992); 

Pathardikar ir kt. 

(2022) 

Mokymasis 46. Naujas ţinias ir įgūdţius lengvai pritaikau tarnybinėje 

veikloje. 

47. Profesinis tobulėjimas orientuotas į mokymąsi. 

48. Organizuojami mokymai, pratybos, seminarai, 

konferencijos  yra tikslingi ir dominantys. 

49. Mokymasis ir ugdymasis skatina pasitikėjimą savimi. 

50. Organizacijoje vyrauja komandinis mokymasis. 

Sudaryta darbo 

autorės 
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6 priedas. Veiksnių, lemiančių darbuotojų pasitikėjimą organizacija kritinių situacijų metu, 

empirinio tyrimo skalės (sudaryta autorės) 

Konstruktas Veiksnys / Dimensija Mokslinis šaltinis 
Teiginių 

skaičius 

Skalės 

įverčiai 

Darbuotojų 

organizacinis 

pasitikėjimas 

Asmeninis pasitikėjimas 

(kolegomis) 

Gucer ir Serif 

(2014) 

4 5 balų Likert'o 

skalės teiginiai 

Asmeninis pasitikėjimas 

(tiesioginiu vadovu) 

7 

Beasmenis pasitikėjimas 

(organizacija) 

5 

Veiksniai, 

lemiantys 

darbuotojų 

organizacinį 

pasitikėjimą 

Vidinė komunikacija Ahteela ir 

Vanhala (2011); 

Safari ir kt. 

(2020) 

5 

Vadovas lyderis Carless ir kt. 

(2000); Pattnaik ir 

Sahoo (2021) 

7 

Atlygio sistema Sudaryta darbo 

autorės 

5 

Darbo sąlygos Al-Enzi ir Diab-

Bahman (2020); 

darbo autorė 

7 

Pasitenkinimas darbu Tsui ir kt. (1992); 

Pathardikar ir kt. 

(2022) 

5 

Mokymasis Sudaryta darbo 

autorės 

5 
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7 priedas. Kiekybinio tyrimo anketa (sudaryta autorės) 

 

Gerbiamas / Gerbiama respondente,  

Esu Kauno technologijos universiteto Ekonomikos ir verslo fakulteto Įmonių valdymo studijų 

programos magistro II kurso studentė. Šiuo metu rengiu baigiamąjį magistro darbo projektą 

,,Pasitikėjimą organizacija kritinių situacijų metu lemiantys veiksniai“ ir atlieku tyrimą X apskrities 

vyriausiame policijos komisariate, kurio tikslas nustatyti veiksnius, darančius įtaką policijos 

pareigūnų pasitikėjimui X apskrities VPK kritinių situacijų metu (Covid-19, karas Ukrainoje, 

migrantų ir energetikos krizės). Anketa yra anoniminė, garantuojamas konfidencialumas, o gauti 

rezultatai bus naudojami tik baigiamojo magistro darbo projekto empiriniam tyrimui atlikti.  

 

1. Nurodykite, kiek pritariate ar nepritariate šiems teiginiams apie kolegas (nuo visiškai nesutinku 

iki visiškai sutinku): 

Teiginys 
Visiškai 

nesutinku 
Nesutinku 

Nei sutinku, nei 

nesutinku 
Sutinku 

Visiškai 

sutinku 

1. Kolegos man padeda 

spręsti darbines problemas. 
O O O O O 

2. Mano kolegos yra 

kompetentingi. 
O O O O O 

3. Mano kolegos deramai 

atlieka savo pareigas ir tada, 

kai vadovo nėra darbo vietoje. 

O O O O O 

4. Kolegos savo darbą atlieka 

geriausiai kaip tik gali. 
O O O O O 

 

2. Nurodykite, kiek pritariate arba nepritariate šiems teiginiams apie tiesioginius vadovus (nuo 

visiškai nesutinku iki visiškai sutinku): 

Teiginys 
Visiškai 

nesutinku 
Nesutinku 

Nei sutinku, nei 

nesutinku 
Sutinku 

Visiškai 

sutinku 

5. Mano tiesioginis vadovas 

turi pakankamai profesinių 

ţinių ir įgūdţių. 

O O O O O 

6. Mano tiesioginis vadovas 

priima teisingus darbinius 

sprendimus.  

O O O O O 

7. Mano tiesioginis vadovas 

tinkamai atlieka savo 

pareigas.  

O O O O O 

8. Mano tiesioginis vadovas 

laikosi duoto ţodţio.  
O O O O O 

9. Mano tiesioginis vadovas O O O O O 
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yra paslaugus ir palaikantis, 

kai to reikia darbuotojams. 

10. Galiu lengvai kalbėti su 

tiesioginiu vadovu darbiniais 

klausimais. 

O O O O O 

11. Tiesioginis vadovas prieš 

priimdamas darbinius 

sprendimus išklauso 

darbuotojų nuomones. 

O O O O O 

 

3. Nurodykite, kiek pritariate arba nepritariate šiems teiginiams apie organizaciją, kurioje dirbate 

(nuo visiškai nesutinku iki visiškai sutinku): 

Teiginys 
Visiškai 

nesutinku 
Nesutinku 

Nei sutinku, nei 

nesutinku 
Sutinku 

Visiškai 

sutinku 

12. Organizacijos elgesys su 

darbuotojais yra sąţiningas ir 

teisingas. 

O O O O O 

13. Jaučiu organizacijos 

palaikymą, kai man reikalinga 

pagalba.  

O O O O O 

14. Tinkamai atlikdamas savo 

tarnybines pareigas gaunu 

apdovanojimus iš 

organizacijos. 

O O O O O 

15. Organizacijai rūpi mano 

problemos.   
O O O O O 

16. Organizacijos politika, 

susijusi su darbuotojais, yra 

skaidri, sąţininga ir patikima.  

O O O O O 

 

4. Nurodykite, kiek pritariate arba nepritariate šiems teiginiams apie vidinę komunikaciją 

organizacijoje, kurioje dirbate, kritinių situacijų metu: COVID-19, karas Ukrainoje, migrantų ir 

energetikos krizės (nuo visiškai nesutinku iki visiškai sutinku): 

Teiginys 
Visiškai 

nesutinku 
Nesutinku 

Nei sutinku, 

nei nesutinku 
Sutinku 

Visiškai 

sutinku 

17. Tiesioginis vadovas 

pagarbiai bendrauja su visu 

kolektyvu. 

O O O O O 

18. Tiesioginis vadovas 

palaiko gerus santykius su 

visu kolektyvu. 

O O O O O 

19. Aš gebu efektyviai 

bendrauti su kolegomis, esant 

įtemptai situacijai. 

O O O O O 

20. Aš gebu priimti kitų 

kolegų nuomonę net jei ji 

skiriasi nuo mano nuomonės. 

O O O O O 

21. Aš esu nešališkas naujoms 

vertybėms, idėjoms ir 

patirtims. 

O O O O O 
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5. Nurodykite, kiek pritariate arba nepritariate šiems teiginiams apie tiesioginį vadovą lyderį 

organizacijoje, kurioje dirbate, kritinių situacijų metu: COVID-19, karas Ukrainoje, migrantų ir 

energetikos krizės (nuo visiškai nesutinku iki visiškai sutinku): 

 

Teiginys 
Visiškai 

nesutinku 
Nesutinku 

Nei sutinku, 

nei nesutinku 
Sutinku 

Visiškai 

sutinku 

22. Vadovas lyderis pateikia 

aiškią organizacijos ateities 

viziją.  
O O O O O 

23. Vadovas lyderis 

darbuotojus skatina tobulėti. 
O O O O O 

24. Vadovas lyderis pastebi 

darbuotojų pasiekimus. 
O O O O O 

25. Vadovas lyderis skatina 

pasitikėjimą tarp kolektyvo 

narių. 
O O O O O 

26. Vadovas lyderis skatina 

kolektyvo narių 

bendradarbiavimą. 

O O O O O 

27. Vadovas lyderis aiškiai 

supranta organizacijos 

vertybes ir jų laikosi.  

O O O O O 

28. Vadovas lyderis ugdo 

kolektyvo narių pagarbą 

kitiems. 

O O O O O 

 

6. Nurodykite, kiek pritariate arba nepritariate šiems teiginiams apie atlygio sistemą 

organizacijoje, kurioje dirbate, kritinių situacijų metu: COVID-19, karas Ukrainoje, migrantų ir 

energetikos krizės (nuo visiškai nesutinku iki visiškai sutinku): 

Teiginys 
Visiškai 

nesutinku 
Nesutinku 

Nei sutinku, 

nei nesutinku 
Sutinku 

Visiškai 

sutinku 

29. Mane motyvuoja gautos 

asmeninės padėkos. 
O O O O O 

30. Atlygio sistema 

organizacijoje skaidri ir 

objektyvi. 

O O O O O 

31. Dţiaugiuosi, kai kolega 

yra įvertinamas piniginiu ar 

ne piniginiu atlygiu uţ puikiai 

atliktas tarnybines funkcijas. 

O O O O O 

32. Ţinau organizacijos 

atlygio sistemos kriterijus. 
O O O O O 

33. Didesnis darbo 

uţmokestis mane labiau 

motyvuoja ir pateisina mano 

lūkesčius. 

O O O O O 
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7. Nurodykite, kiek pritariate arba nepritariate šiems teiginiams apie darbo sąlygas organizacijoje, 

kurioje dirbate, kritinių situacijų metu: COVID-19, karas Ukrainoje, migrantų ir energetikos 

krizės (nuo visiškai nesutinku iki visiškai sutinku): 

Teiginys 
Visiškai 

nesutinku 
Nesutinku 

Nei sutinku, 

nei nesutinku 
Sutinku 

Visiškai 

sutinku 

34. Dirbdamas nuotoliniu 

būdu esu produktyvesnis nei 

dirbdamas savo darbo vietoje. 

O O O O O 

35. Man patinka lankstus 

darbo grafikas. 
O O O O O 

36. Man patinka darbiniai 

susirinkimai, kurie 

organizuojami elektroninėje 

erdvėje. 

O O O O O 

37. Man patinka ,,gyvi“ 

susirinkimai. 
O O O O O 

38. Man yra svarbi pietų, 

poilsio pertrauka. 
O O O O O 

39. Mane tenkina 

organizacijoje esančios darbo 

sąlygos. 

O O O O O 

40. Organizacijoje yra geros 

darbo sąlygos. 
O O O O O 

 

8. Nurodykite, kiek pritariate arba nepritariate šiems teiginiams apie savo pasitenkinimą darbu 

organizacijoje, kurioje dirbate, kritinių situacijų metu: COVID-19, karas Ukrainoje, migrantų ir 

energetikos krizės (nuo visiškai nesutinku iki visiškai sutinku): 

Teiginys 
Visiškai 

nesutinku 
Nesutinku 

Nei sutinku, 

nei nesutinku 
Sutinku 

Visiškai 

sutinku 

41. Aš patenkintas atliekamo 

darbo pobūdţiu. 
O O O O O 

42. Aš esu patenkintas savo 

tiesioginio viršininko darbu. 
O O O O O 

43. Aš esu patenkintas savo 

santykiais su kolegomis. 
O O O O O 

44. Aš esu patenkintas savo 

darbo uţmokesčiu. 
O O O O O 

45. Aš esu patenkintas 

organizacijos suteiktomis 

galimybėmis tobulėti ir būti 

paaukštintam.  

O O O O O 

 

9. Nurodykite, kiek pritariate arba nepritariate šiems teiginiams apie mokymąsi organizacijoje, 

kurioje dirbate, kritinių situacijų metu: COVID-19, karas Ukrainoje, migrantų ir energetikos 

krizės (nuo visiškai nesutinku iki visiškai sutinku) 

Teiginys 
Visiškai 

nesutinku 
Nesutinku 

Nei sutinku, 

nei nesutinku 
Sutinku 

Visiškai 

sutinku 

46. Naujas ţinias ir įgūdţius O O O O O 
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lengvai pritaikau tarnybinėje 

veikloje. 

47. Profesinis tobulėjimas 

orientuotas į mokymąsi. 
O O O O O 

48. Organizuojami mokymai, 

pratybos, seminarai, 

konferencijos  yra tikslingi ir 

dominantys. 

O O O O O 

49. Mokymasis ir ugdymasis 

skatina pasitikėjimą savimi. 
O O O O O 

50. Organizacijoje vyrauja 

komandinis mokymasis. 
O O O O O 

 

10. Jūsų lytis: 

o Moteris o Vyras 

  

11. Jūsų amţius: 

o Iki 25 metų o 26-35 metai 

 

o 36-45 metai 

 

o 46 metai ir daugiau 

12. Jūsų išsilavinimas: 

o Profesinis o Aukštasis neuniversitetinis o Aukštasis universitetinis 

 

13. Tarnybos grandis: 

o Pirminė o Vidurinė o Aukščiausia 

 

14. Jūsų tarnybos staţas: 

o Iki 5 metų o 6-15 metų o 16-25 metų o 26 metai ir daugiau 

 

 

Ačiū uţ Jūsų atsakymus! 
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8 priedas. Kiekybinio tyrimo respondentų demografinių charakteristikų suvestinė (sudaryta 

autorės) 

Charakteristikos 
Respondentų 

skaičius 

Respondentų 

skaičius % 

Lytis Vyras 177 67,8 % 

Moteris 84 32,2 % 

Amţius Iki 25 metų 32 12,3 % 

26-35 metų 103 39,5 % 

36-45 metų 84 32,2 % 

46 ir daugiau metų 42 16,1 % 

Išsilavinimas Profesinis 30 11,5 % 

Aukštasis neuniversitetinis 53 20,3 % 

Aukštasis universitetinis 178 68,2 % 

Tarnybos grandis Pirminė 45 17,2 % 

Vidurinė 163 62,5 % 

Aukščiausia 53 20,3 % 

Tarnybos staţas Iki 5 metų 42 16,1 % 

6-15 metų 105 40,2 % 

16-25 metų 71 27,2 % 

26 ir daugiau metų 43 16,5 % 
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9 priedas. Apibendrinti kiekybinio tyrimo konstruktų ir jų dedamųjų vidurkiai ir 

standartiniai nuokrypiai (sudaryta autorės) 

Konstruktas Vidurkis Standartinis nuokrypis 

Organizacinis pasitikėjimas 4,30 0,885 

Horizontalus asmeninis pasitikėjimas 4,49 0,770 

Vertikalus asmeninis pasitikėjimas 4,49 0,875 

Beasmenis pasitikėjimas 3,93 1,010 

Organizacinio pasitikėjimo veiksniai 4,27 0,849 

Vidinė komunikacija 4,49 0,746 

Vadovas lyderis 4,42 0,888 

Atlygio sistema 4,41 0,748 

Darbo sąlygos 4,07 0,891 

Pasitenkinimas darbu 3,91 0,927 

Mokymasis  4,29 0,891 

  


