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Santrauka

Tyrimo aktualumas. Sékmingai organizacijos veiklai yra svarbus pasitikéjimas, kuris, remiantis
mokslininky jrodymais, gali biiti asmeninis ir beasmenis. Asmeninis pasitiké¢jimas siejamas su
pasitikéjimu kolegomis (horizontalus pasitikéjimas) ir vadovais (vertikalus pasitikéjimas), 0
beasmenis — organizacinémis sistemomis. Pasitikéjimo organizacija stabiluma veikia jvairios krizés,
pavyzdziui, Covid-19 pandemija, karas Ukrainoje, migranty krizé, energetikos krizé ir pan. Kritinés
organizacija, taip pat silpnéja pasitikéjimas organizacija, kuris kritiniy situacijy metu gali buti
veikiamas jvairiy veiksniy. Mokslin¢je literatiiroje yra placiai analizuojami veiksniai, kurie veikia
pasitikéjimg organizacija, tafiau triksta tyrimy, kurie analizuoja veiksnius, darancius jtaka
pasitikéjimui organizacija kriziy metu. Dél minéty priezaséiy Siame darbe iSsamiau analizuojama
veiksniy jtaka pasitikéjimui organizacija kritiniy situacijy metu.

Tyrimo objektas. Veiksniai, lemiantys darbuotojy pasitikéjima organizacija Kritiniy situacijy metu.

Tyrimo tikslas. Atskleisti veiksnius, lemiancius darbuotojy pasitikéjimg organizacija kritiniy
situacijy metu.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Apibendrinti pasitiké¢jimo organizacija samprata, atskleidZiant jj charakterizuojancias
dimensijas;

2. TeoriSkai pagristi darbuotojy pasitikéjima organizacija kritiniy situacijy metu lemiancius
veiksnius;

3. Parengti konceptualy darbuotojy pasitikéjima organizacija kritiniy situacijy metu lemianciy
veiksniy tyrimo modelj;

4. Empiriskai istirti darbuotojy pasitik€jimg organizacija kritiniy situacijy metu lemiancius
veiksnius.

Tyrimo rezultatai. Apibendrinus moksliniy S$altiniy analize ir remiantis empirinio tyrimo
rezultatais, galima daryti iSvadg, kad vidinés komunikacijos, vadovo lyderio, atlygio sistemos,
darbo salygy, pasitenkinimo darbu ir mokymosi veiksniai daro jtaka darbuotojy pasitikéjimui
organizacija kritiniy situacijy 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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Santrumpy ir terminy sarasas
Santrumpos:

VPK — vyriausiasis policijos komisariatas
LR — Lietuvos Respublika

Terminai:

Pasitikéjimas organizacija (Trust in the organization) — bendras pasitikéjimas organizacija, kurig
sudaro individai ir sistemos (Babilitté-Juceviciené, 2013; Schoormanir kt., 2007). Organizacinis
pasitikéjimas apima asmeninj pasitikéjima (horizontalus ir vertikalus) ir beasmenj pasitikéjimg
(Maguire ir Phillips, 2008).

Asmeninis pasitikéjimas (Personal trust) — pasitikéjimas kolegomis, vadovais (Babilitté-
Jucevicieng, 2013).

Horizontalus pasitikéjimas (Horizontal trust) — pasitikéjimas tame paciame hierarchijos
lygmenyje esanciais kolegomis (Hasche ir kt., 2020).

Vertikalus pasitikéjimas (Vertical trust) — pasitikéjimas auk$tesniame hierarchijos lygmenyje
esanciais vadovais (Aksel ir kt., 2012).

Beasmenis pasitikéjimas (Impersonal trust) — pasitikéjimas organizacijos sistemomis, procesais
(Atkinson ir Butcher, 2003).

Kritinés situacijos, krizés, problemos — Covid-19 pandemija, karas Ukrainoje, migranty krizé ir
energetikos kriz¢.



Ivadas

Temos aktualumas. Sékmingos organizacinés veiklos pagrindui yra svarbus pasitikéjimas.
Mokslininkai teigia, kad pasitikéjimas sudarytas i§ keliy elementy, tokiy kaip pasitikéjimas
kolegomis ir vadovais bei pasitikéjimas visa organizacija (Gilson ir kt., 2005). Jau daugelj mety
mokslininkai tyrinéja organizacinj pasitikéjima, o atlikty tyrimy rezultatai rodo, kad nuo darbuotojy
pasitikéjimo organizacija, vadovais ir kolegomis priklauso darbuotojy veiklos rezultatai ir
organizacijos veikla (Ariyabuddhiphongs ir Kahn, 2017; Brown ir kt., 2015). Taigi, be abipusio
Saliy pasitik¢jimo tiesiog nejmanoma jsivaizduoti grupés ar visos organizacijos darbuotojy
efektyvaus darbo (Haynes ir kt., 2020), siekiant organizaciniy tiksly ir rezultaty, vedanciy
organizacinés s¢ékmes link.

Pastaruoju metu organizacijos susiduria su ypa¢ dideliais i$Suikiais, daranciais jtaka organizacinés
veiklos stabilumui. Didelius iSbandymus organizacijoms pirmiausiai sukelé pasauliné Covid-19
pandemija, o véliau ir kitos didelés reikSmés kritinés situacijos, pavyzdziui, 2022 metais kiles karas
Ukrainoje, energetikos krizé, migranty krizé ir pan. Daugelis organizacijy, nesusidorojusiy su
dideliais isStkiais, émeési drastiSky priemoniy — stabdyti organizacijos veiklg arba ja nutraukti.
BesikeiCianti verslo aplinka, pasauliné Covid-19 pandemija, ekonominés krizés ir dar daugelis
kitokiy kritiniy situacijy sukelia didelius iSbandymus organizacijoms, taip pat vercia darbuotojus
abejoti organizacija, taCiau sustiprintas darbuotojy organizacinis pasitikéjimas gali padéti jveikti
ivairias baimes i$Sukiy metu (Coca-Stefaniak ir kt.,2020). Krizés metu pasitikéjimo stiprinimas
organizacijoje gali biiti ilgalaikis procesas, nes kiekvienas individas skirtingai suvokia pasitikéjima,
taip pat procesas gali biiti veikiamas jvairiy veiksniy, daranciy jtaka darbuotojy pasitikejimui
organizacija. Pazymétina, jog organizacijoms pasidaro neaisku, kaip iSlaikyti stipry darbuotojy
pasitikéjima organizacija jvairiy kritiniy situacijy metu. Tod¢l yra vertingi jvairiis tyrimai, susij¢ su
darbuotojy organizacinj pasitikéjimg kriziy metu veikianciais veiksniais, kuriuos identifikavus gali
biti lengviau stiprinti organizacinj pasitikéjima tarp darbuotojy.

Tyrimo problema. Organizacinis pasitikéjimas yra placiai tyrinéjamas ir analizuojamas (Ahteela ir
Vanhala, 2011; Babiliaté-Jucevi¢iené, 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
mokslininky taip pat analizavo jvairius veiksnius, kurie daro jtaka organizaciniam pasitikéjimui
(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.). Pasaulinés pandemijos Covid-19 metu
organizacinj pasitikéjimg 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 pasitikéjimas jau pradedamas analizuoti ir
karinés padéties metu Ukrainoje. Tamilina (2022) savo moksliniame tyrime analizavo veiksnius,
kurie veikia ukrainie€iy socialinj pasitik¢jima. Organizacinis pasitikéjimas buvo mazai tyrinéjamas
arba 1§ viso netirtas migranty ir energetikos kriziy metu. Taigi, analizuojant jvairius mokslinius
Saltinius, aiSkéja, jog pastaruoju metu organizacijoms iSgyvenant jvairias kritines situacijas, tampa
nebeaisku, kas labiausiai veikia darbuotojy pasitikéjima organizacija kritiniy situacijy metu. Sis
aspektas néra pakankamai mokslininky istirtas. Todél iSkyla probleminis klausimas, kokie veiksniai
daro jtaka darbuotojy pasitikéjimui organizacija kritiniy situacijy metu?
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Tyrimo objektas. Veiksniai, lemiantys darbuotojy pasitikéjima organizacija kritiniy situacijy metu.

Tyrimo tikslas. Atskleisti veiksnius, lemiancius darbuotojy pasitikéjimg organizacija kritiniy
situacijy metu.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Apibendrinti pasitikéjimo organizacija samprata, atskleidziant ja charakterizuojancias
dimensijas;

2. Teoriskai pagristi darbuotojy pasitik€jimg organizacija kritiniy situacijy metu lemiancius
veiksnius;

3. Parengti konceptualy darbuotojy pasitikéjima organizacija kritiniy situacijy metu lemianciy
veiksniy tyrimo modelj;

4. EmpiriSkai iStirti darbuotojy pasitikéjima organizacija kritiniy situacijy metu lemiancius
veiksnius.

Tyrimo metodai. Mokslinés literatiiros analizé, antriniy informacijos $altiniy analizé, empirinis
tyrimas atliekamas naudojant kokybing (struktiirizuotas interviu) ir kiekybing (apklausa) tyrimy
metodologija, empirinio tyrimo duomeny analizei naudoti apraSomieji ir analitinés statistikos
metodai.
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1. Pasitikéjimo organizacija Kritiniy situacijy metu problemos analizé

Pasitikéjimas yra svarbus tiek darbdaviui, tiek darbuotojui. Ypac¢ tai aktualu tada, kai pasaulj
uzklumpa jvairios kritinés situacijos (Covid-19 pandemija, migranty krizé, karas, energetikos krize),
vienaip ar kitaip veikianc¢ios organizacija. Burt'as ir kt. (1998) pasitikéjima aiSkina kaip suvokima ir
ryzta biiti pazeidziamam, keliant lukescius dél kitos Salies teigiamy ketinimy, veiksmy. Tuo tarpu
George'as ir kt. (2002) pasitikéjimg jvardija kaip lukesCius, jog bus vykdomi vienos pusés
Jsipareigojimai, o kitos pusés elgesys bus nuspéjamas, sgziningas ir atsakingas. Toks pasitikéjimas
grindziamas tuo, jog viena ir kita Salys nesieks pasinaudoti savo pazeidziamumu (Chu ir Dyer,
2003) ir atsizvelgs j viena kitos gerove (Chen ir kt., 2004). Cropanzano'as ir Mitchell (2005) teigia,
kad pasitikéjimas yra ir teigiamy socialiniy reiskiniy rezultatas — matant kitos Salies elges], kuris
vercia pasitikéti, zmonés yra labiau linke atkreipti démesj | tokj pasitikéjima bei labiau pasitikeéti
kitais, taip pat dragsiau jsipareigoti vienas kitam. Pasitikéjimg Baer'as ir kt. (2014) dar apibtdina ir
kaip psichologinj momenta, kai viena $alis nusiteikia kitos $alies atzvilgiu tam tikru laiko momentu.
LeBlanc ir kt. (2019) prideda, jog pasitikéjimas yra tarsi sutikimas bati pazeidziamam esant kitos
Salies jtakoje, nesvarbu ar Salis veikia viena ar asmeny grupg¢je.

IS to kas ankscCiau iSdéstyta matyti, kad pasitikéjimas siejamas su rizika ir priklausomybe. Burt'as ir
kt. (1998) teigia, kad rizika tarsi nuostoliy tikimybé, kurig suvokia tikincioji Salis, taip pat rySys tarp
pasitikéjimo ir rizikos atsiranda dél abipusiy santykiy, kai rizika sukuria galimybe atsirasti
pasitik¢jimui, del kurio Salis prisiima rizikg. Taigi, pasitikéjimo aktualumas iSlieka tada, kai
pasitikintieji turi kg prarasti dél kitos pusés veiksmy (Davis ir kt., 1995). Rizikos prisiémimui yra
biitina Saliy tarpusavio priklausomybé, todél galima teigti, jog pasitikéjimas yra asmeniné nuostata
apie kita $alj kaip geranoriska ir patikimg partnerj (Jaskeviciute ir kt., 2021).

Lietuviy mokslininké Babilifité-Juceviciené (2013) pritaria uzsienio autoriy jvardytoms pasitikéjimo
salygoms (rizikai ir priklausomybei) ir jas papildo dar trimis sglygomis: savanoriSkumas, teigiami
lukesciai ir pasitikinéios Salies pazeidziamumas. Anot Babilittés-Jucevicienés (2013), pagrindiné
dedamoji pasitikéjimo dalis yra tikin¢iojo pazeidziamumas, t. y. pasitik€¢jimas dazniausiai
pasireis$kia tada, kai tikintysis gali nukentéti nuo kitos pusés atitinkamy veiksmy, taip pat
pabréziama, jog tikintieji visuomet tikisi geriausio, tad pasitikéjimg galima sieti ir su asmeny
teigiamais likes¢iais, atsirandandiais kitos pusés atlickamy veiksmy atzvilgiu. Siuo atveju
Colquitt'as ir kt. (2007) pabrézia dar du svarbius pasitikéjimo aspektus — asmens poreikj pripazinti
savo pazeidziamumg ir jsitikinimg, kad kita Salis elgsis palankiai asmens atzvilgiu, dé¢l to
pasitike¢jimg galima traktuoti dvejopai: kaip elgesio intencija ir kaip vidinj veiksma. Be
pazeidziamumo ir teigiamy likesCiy yra svarbus ir savanoriSkumas — pasitikéjimas negali kilti i$
prievartos, nes gristas laisva asmens valia ir tikéjimu, jog juo nebus pasinaudota (Babilitté-
Jucevicieng, 2013).

Pasitikéjimas organizacinéje veikloje yra butinas dalykas, tarsi organizacinés veiklos sékmés
garantas. Paskutiniu metu, kai visg pasaulj gaubia nestabili aplinka, kritinés situacijos — pirmiausiai
2019 metais visg pasaulj iStikusi Covid-19 pandemija, véliau migranty krizé Europoje, karas
Ukrainoje, energetikos krizé pasaulyje, organizacinis pasitikéjimas tampa itin aktualus. Visos $ios
probleminés situacijos silpnina organizacinj pasitikéjima, o i§ praktinés pusés galima pasakyti, jog
tai turi jtakos organizacijy zlugimui, darbuotojy atleidimui ar iSleidimui j prastovas, darbuotojy
darbo salygy bloginimui, darbo uzmokes¢io mazinimui ar jo neiSmokéjimui. Taip pat tam tikry
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institucijy darbuotojams (pavyzdziui, pareigiinams, medikams, gaisrininkams, pasienieCiams,
kariams) ilginamas darbo laikas, papildomai organizuojamas darbas $venc¢iy dienomis bei laisvu
nuo darbo laiku, jvairiis taupymo rézimai, taip pat gamybiniy medziagy trikumas, importo ar
eksporto trikdziai ir pan. Visa tai tik jrodo, jog kritinése Situacijose pasitikéjimas yra nestabilus ir
trapus. Todél butina nustatyti grieztas organizacijy valdymo ir veiklos reguliavimo mechanizmus,
kad buty patirta kuo maziau nuostoliy bei iSlaikytas stabilus organizacinis pasitikéjimas. Den
Hartog ir kt. (2016) teigia, jog reguliavimo mechanizmai daro jtakg vidinés organizacijos kontrolés
sistemai, did¢janciam procesy formalizavimui, grieztesnei vertinimo ir audito praktikai bei atlygio
ir sankcijy sistemy priezitirai. Tad dél pasaulyje vykstan¢iy visuomeniniy, ekonominiy,
technologiniy, politiniy ir kity globaliy poky¢iy organizacijos privalo vis grei¢iau reaguoti j aplinkg
ir pradeti keistis, todel pasitikéjimas organizacija, organizaciné motyvacija ir novatoriska lyderysté
yra laikomi veiksmingomis priemonémis, uztikrinant teigiamus organizacijos rezultatus, vedancius
organizacijg link sékmés (Aksel ir kt., 2012).

Pasitikéjimas yra daznai analizuojamas jvairiy tyrimy metu. Pasauliné komunikacijos jmoné
,Edelman* (2021) kasmet atlieka pasitikéjimo arba kitaip pasitikéjimo barometro tyrimus jvairiose
pasaulio Salyse. Tyrimy metu ,,Edelman®, bendradarbiaudama su jvairiomis pasaulio institucijomis,
jstaigomis, jmonémis, organizacijomis, ziniasklaida, tiria visuomenés pasitikéjimg. 2021 metais
atlikto tyrimo duomenimis, buvo apklausta daugiau nei 33 000 respondenty i 28 pasaulio valstybiy,
nustatyta, kad net 76 proc. respondenty pasitiki savo darbdaviu. Tyrimo metu buvo nustatyta, jog
2021 metais, lyginant su 2020 metais, pasitikéjimas darbdaviu isliko stabilus 18 i§ 28 pasaulio
valstybiy. Tyrimo duomenys leidzia teigti, jog didziausias pasitikéjimas darbdaviu 2021 metais
buvo nustatytas Indonezijoje (92 proc.), o maziausias pasitikéjimas darbdaviu — Piety Koré¢joje (58
proc.). Analizuojant 2021 mety ir 2020 mety tyrimo duomenis, pastebétas akivaizdus pasitikéjimo
sumazéjimas darbdaviu Kinijoje, Sioje Salyje pasitikéjimas darbdaviu sumazéjo net 12 proc. Tad
galima daryti prielaida, kad toks pasitikéjimo sumaz¢jimas darbdaviu siejamas dél butent Sioje
Salyje kilusio Covid-19 viruso.

Covid-19 pandemija visame pasaulyje priverté sunerimti ne vieng darbuotojg ir darbdavj, sukélé
baimes ir dar karta individams parodé, koks gali biti trapus pasitikéjimas organizacija. Dauguma
organizacijy susidiiré su itin rimtais pasitikéjimo i8Siikiais, kurie nuolat verté spresti dar neregétas
problemas, susijusias su darbo jégos, techniniais, fiziniais ar psichologiniais veiksniais (Carnevale ir
Hatak, 2020). Covid-19 pandemija sukélé darbuotojams didele baime bendrauti, iSeiti j vieSas
erdves, nerimg dél ateities, priverté baimintis dél savo sveikatos ir jvairiy ekonominiy nuostoliy,
sukélé psichiniy problemy, visa tai jrodo Covid-19 pandemijos reisSkinio kritiSkuma, jtaka
darbuotojy pasitikéjimui organizacija (Coca-Stefaniak ir kt., 2020). Taip pat Coca-Stefaniak'as ir kt.
(2020) teigia, kad krizinémis situacijomis, kai pasitikéjimas organizacijomis yra didesnis,
darbuotojai yra labiau linke teigiamai vertinti organizacijos teikiamg paramg ir sustiprintas
pasitikéjimas organizacija gali paversti organizacijos iSteklius individualiais darbuotojy iStekliais
taip padedant darbuotojams jveikti jvairias Covid-19 pandemijos baimes. Visi anks¢iau iSvardyti
teiginiai leidzia manyti, jog Covid-19 pandemijos poveikis tampa vis populiaresniu ir aktualesniu
analizuojamu moksliniy tyrimy objektu.
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metais, tyrinédami dar Siuolaikiniame pasaulyje neregéto masto problemg net nepagalvojo, jog po
poros mety, tai yra 2022 mety vasario 24 d. kils dar didesné¢ problema — Rusijos karas pries
Ukraing. PaZymeétin, kad organizacinis pasitikéjimas jau pradedamas analizuoti ir karinés padéties
metu Ukrainoje. Tamilina (2022) savo moksliniame tyrime analizavo veiksnius, kurie daro jtakg
ukrainieCiy socialiniam pasitikéjimui visuomene, valdzia ir valstybe. Daugiau konkrec¢iy tyrimy,
susijusiy su organizaciniu pasitikéjimu Rusijos karo pries Ukraing metu, Surasta nebuvo. Taciau
analizuojant ir vertinant antring informacija apie organizacinj pasitikéjima Rusijos invazijos
Ukrainoje metu, didziausig visuomenés bei mokslininky démesj neabejotinai patrauké Ukrainos
prezidento jsakas atleisti Ukrainos generaling prokurore ir Ukrainos Saugumo tarnybos vadova
padaznéjus praneSimams dél Ukrainos teisésaugos pareigiiny valstybés isdavystés atvejy. Galima
teigti, jog Sie auk$to rango pareigiinai nepateisino Ukrainos vyriausybés lukesCiy ir prarado
pasitikéjima, todél buvo atleisti i$ pareigy. Visa tai tik dar kartg jrodo, koks svarbus ir aktualus yra
organizacinis pasitik¢jimas kritiniy situacijy metu ne tik organizacijose, bet ir tarp auksSciausiy
valstybés pareigiiny, valdzios institucijy, kai sprendziami svarbiis valstybés likimo klausimai.

Praktika rodo, jog Ukraina buvo viena i§ pagrindiniy valstybiy, kuri tiekdavo jvairias zaliavas
kitoms pasaulio $aliy rinkoms, o prasidéjes karas apsunkino visg tiekimo granding — zaliavos
negaminamos, nepristatomos uzsakovams. Tai turéjo jtakos ne vienos jmonés veiklos sustabdymui,
darbuotojy atleidimui ar iSleidimui j prastovas. Praktika tik dar kartg jrodo, kad organizacinis
pasitikéjimas nestabilios aplinkos metu yra labai trapus, nepriklausomai nuo darbdavio ar
darbuotojo veiksmy.

Prasidéjus karui Ukrainoje, Europos Sgjunga viena i§ pirmyjy pasaulyje prad¢jo taikyti grieztus
sankcijy paketus Rusijai ir Baltarusijai. Remiantis Europos Sgjungos Tarybos taikyty sankcijy
Rusijai apzvalgos duomenimis (2022), Europos Sgjunga émési drastiSky priemoniy apribojant
Rusijos organizacijy, jmoniy ar konsulaty veikima Europos Sgjungos teritorijoje bei mainus tam
tikruose ekonominiuose sektoriuose, turto jSaldymg, draudimag naudotis finansiniais iStekliais
Europos Sajungos bankuose, draudimai keliauti, prekybos draudimai ir pan. Taigi, Europos Sajunga
émési masiskai taikyti sankcijas Rusijai, jtraukdama j sankcijy sarasa nemazai asmeny ir subjekty,
taip pat émési precedento neturin€iy priemoniy, siekiant gerokai susilpninti Rusijos ekonoming
baze, atimti i§ jos svarbiausias technologijas ir rinkas taip apribojant jos galimybes kariauti
(Europos komisijos jgyvendinimo reglamentas, 2022). Visos sankcijos jne$¢ nemazai sumaisties,
nerimo ir baimiy jvairiose Rusijos organizacijose. Praktika rodo, kad daug Rusijos pilie¢iy tapo
bedarbiais, organizacijos bankrutavo, stringa verslo kelionés, asmenys negali pasinaudoti uzsienyje
turimomis 1éSomis ar kitu turtu. Visa tai dar karta jrodo, koks trapus ir nestabilus gali buti
nestabilios padéties metu pasaulyje gali iSlaikyti organizacinj pasitikéjimg. Pavyzdziui, greitojo
maisto restorany tinklas ,,McDonald“ savo oficialiame praneSime (2022) pranesé, jog Rusijoje
laikinai stabdo veiklg ir uzdaro visus 850 restorany, taciau neatleidzia 62000 Rusijos darbuotojy ir
jiems toliau mokeés atlyginimus. Oficialiame ,,McDonald* organizacijos praneSime teigiama (2022),
jog Siuo metu restorany tinklo uzdarymas Rusijoje yra tinkamas sprendimas, nes organizacijos
vertybés nesutampa su Rusijos veiksmais Ukrainoje, negalima ignoruoti bereikalingy Zmoniy
kan¢iy Ukrainoje. Restorany tinklas ,,McDonald“ oficialiame praneSime (2022) pabrézé, jog
restorano darbuotojams Ukrainoje taip pat bus iSmokami atlyginimai nors restorany veikla ir
sustabdyta, be to | ,,McDonald* pagalbos ir paramos fondg darbuotojams i§ Ukrainos organizacija
paaukojo 5 milijonus doleriy ir toliau rems tarptautinio Raudonojo kryziaus organizacijos pastangas
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ir pagalbg karo niokojamoje Ukrainoje. Tokia tarptautinés organizacijos veikla aiSkiai atspindi
organizacinj pasitikéjimag — organizacija nebijo rizikuoti skiriant milziniSkg neatlyginting parama
savo darbuotojams ar kitoms tarptautinéms organizacijoms ir patirti didesniy nuostoliy. Si rizika
sukuria darbuotojams pasitikéjima organizacija, darbuotojy likkesCiai yra pateisinami. I§ oficialaus
,»McDonald*“ praneSimo (2022), galima daryti iSvada, kad organizacijoje tarp darbuotojy ir
darbdavio vyrauja stiprus organizacinis pasitikéjimas, kadangi organizacija nesiekia pasinaudoti
darbuotojy pazeidziamumu kritinése situacijose,0 siekia jiems gerovés — darbuotojy neatleidZia,
nors restoranai neveikia, ir moka jiems atlyginimus. Taciau kitokia praktika, vykstan¢io karo metu,
taikoma Lietuvos organizacijose, kai stabdoma, ribojama ar kitaip paveikiama organizacijos veikla,
0 darbuotojai atleidziami. Pavyzdziui, viena i§ didziausiy Lietuvos organizacijy ,,Lietuvos
gelezinkeliy™ (LTG) grupé 2022 mety pavasari paskelbé, kad atleis beveik 2 000 darbuotojy,
jvertinus Europos Sajungos taikyty sankcijy Rusijai ir Baltarusijai poveikj organizacijos veiklai —
sumazéjg krovos darbai netekus milijony tony kroviniy, kas turi jtakos organizacijos milijoniniams
nuostoliams (Uzimtumo tarnybos duomenys, 2022). Galima teigti, jog §iuo ,,Lictuvos gelezinkeliy*
(LTG) grupés atveju, organizacinis pasitikéjimas yra labai menkas arba jo i$ viso néra. Minéta
organizacija, bijodama patirti didesnius nuostolius nei manoma, atleidzia darbuotojus, neiesko
iSeiCiy darbuotojy darbo viety iSsaugojimui, nepateisina darbuotojy likes¢iy dél darbo vietos
uztikrinimo ir darbo uzmokescio.

Dar viena $iy dieny aktualija — energetikos krizé, kuri reikalauja ne tik organizacijy démesio, bet ir
aukScCiausiy valstybés vadovy démesio. Visuotinéje lietuviy enciklopedijoje mokslininkas USpuras
(2022) aiskina, jog energetikos krizé yra didelis energijos iStekliy tiekimo sutrikimas, dazniausiai
lydimas jy kainy didéjimo. Praktika rodo, jog viena i§ energetikos krizés priezas¢iy tapo Lietuvos
isipareigojimas Europos Sajungai — elektros rinkos liberalizavimas, kai atsisakoma visuomeninio
elektros tiekéjo ir vartotojas pats renkasi i§ ko pirkti elektros energija. Visuomengje kilo sumaistis,
kai reikéjo pasirinkti vieng i§ keliy elektros tiekéjy, o elektros kaina uz vieng kilovatvalande didéjo
kas valandg. Dauguma visuomenés nariy rinkosi patrauklig kaing uz elektros energijg sitiliusiag UAB
,,Perlas energija“ organizacijg, pasirasant terminuotg ar neterminuotg sutartj del elektros energijos
tiekimo. Dél nezinomy prieZas¢iy organizacija priémé sprendimg perkelti visus klientus j birZzos
plang ir elektros energijos kaina visiems vartotojams padidéjo, o tai turéjo jtakos vartotojy ir
atsakingy institucijy pasitikéjimo praradimui (UAB ,,Perlas energija“ oficialus pranesimas, 2022).
Toks organizacijos elgesys silpnina visuomenés pasitikéjimg organizacija. Bijodama rizikuoti patirti
didelius nuostolius ir pabloginti organizacijos finansing situacija, organizacija veiklg sustabdé ir
nebeteiké elektros energijos tiekimo savo klientams (UAB ,,Perlas energija“ oficialus pranesimas,
2022). Tokiais savo veiksmais organizacija nepateisino visuomenés pasitikéjimo bei likesciy,
nevykdé savo jsipareigojimy ir jrodé, jog organizacija yra pazeidZziama kritinése situacijose, 0
pasitikéjimas ja kaip organizacija yra labai nestabilus.

Ivairiy energetiniy iStekliy kainos did¢jimas pakoregavo kai kuriy verslo sektoriy veiklas.
PavyzdZiui, didZiosios Lietuvos chemijos jmonés, tokios kaip AB ,,Achema® ir AB ,Lifosa®,
stabdo savo veikla, metalo apdirbimo, plastiko, lengvoji pramoné, baldy gamyba net kai kurios
maisto pramonés jmonés arba maZina gamybg, arba stabdo kai kuriuos jmoniy padalinius dél
milziniskos energijos iStekliy kainos, taip spresdami iSlikimo rinkoje klausimus. Ypaé didelio
susidoméjimo visuomenéje sulauké AB ,,Achema®, kai paskelbé apie organizacijos laiking veiklos
stabdymg ir darbuotojy iSleidimg j prastovas. DidZiausia tragSy gamintoja Baltijos Salyse AB
,»Achema® oficialiame pranesime (2022) teigé, kad dé¢l radikaliai iSaugusiy gamtiniy dujy kainos
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veiklg biitina stabdyti ir priimti ypac¢ sunkius sprendimus, kurie leisty sumazinti nuostolius ir
issaugoti darbuotojus. Siuo atveju vélgi matyti, jog organizacija bijo rizikuoti testi veikla, patirti
didesnius nuostolius nei manoma, besinaudodami padétimi isleidzia darbuotojus | prastovas,
konkregiai nenumato kada organizacijos veikla gali atsistatyti. Sios organizacijos atvejis jrodo, kad
esant kritinéms situacijoms pasitikéjimas organizacija yra trapus, darbuotojy lakesciai
nepatenkinami, o ir pati organizacija nesiekia didinti darbuotojy pasitikéjimo, atsizvelgiant j jy
gerove — kuo greiciau sugrazinti | darbo vietas, mokant nustatyta darbo uzmokestj.

Energetikos ministerija, sieckdama Svelninti energetikos krizg, émési veiksmy — sudaré energijos
taupymo priemoniy plang. Remiantis Energijos taupymo priemoniy planu ir rekomendacijomis
(2022), Energetikos ministerija organizacijoms sitillo pastatuose mazinti temperatiirg iki 19 laipsniy
ziemos metu ir kondicionavimo temperatiirg pakelti iki 27 laipsniy vasaros metu, Savaitgaliais
organizacinése patalpose sumazinti temperatiirg iki 16-19 laipsniy, organizuoti darbuotojy darbg
nuotoliniu biidu, sumazinti patalpose apSvietimo intensyvumg, iSjungti karStag vandenj
administracinése patalpose. Vertinant Siuos siilymus praktiskai, tikriausiai nei vienas darbuotojas
nebus patenkintas darbu Saltose ar tvankiose patalpose, blogai apSviestose patalpose ar darbu i§
namy, kai pac¢iam darbuotojui teks susimokéti uz suvartota elektros ar kitokig energija dél darbiniy
reikaly. Tikétina, kad tos organizacijos, kurios vadovausis $iuo priemoniy planu, sulauks darbuotojy
nepasitenkinimo, o kai nebus patenkinti jy poreikiai ir komfortas, mazés pasitikéjimas ir lojalumas
organizacijai.

Energijos taupymo priemoniy plane ir rekomendacijose (2022) yra pateikti duomenys, kurie
pazymi, jog organizacijose daugiausiai energijos suvartojimas siejamas su transporto kuru (45 %),
elektros energija (20,8 %) ir Silumine energija (16,5 %). Organizacijos, atsizvelgdamos j rinkoje itin
iSaugusias energijos istekliy kainas ir sickdamos taupyti energijos suvartojima, racionaliai naudoti
organizacijos turimas léSas, tvirtina vidinius energijos iStekliy taupymo planus, remiantis
Energetikos ministerijos rekomendacijomis. Specifiné organizacija — Lietuvos policija, kurig vienija
daugiau nei 7 000 statutiniy pareigiiny bei kity darbuotojy, pradéjo vadovautis grieztu energijos
taupymo planu. Lietuvos policijos generalinio komisaro jsakymu patvirtintas ,,Energijos iStekliy
policijos jstaigose taupymo planas™ (2022) nurodo, jog Sildymo sezono metu nuolatinéje darbo
vietoje oro temperatiira turi biiti ne aukStesné nei 19 laipsniy, savaitgaliais ir ne darbo metu — 17
laipsniy, kondicionierius nenaudojamas Sildymo metu, vélinama Sildymo sezono pradzia ir
ankstinama pabaiga. Taupyti transporto priemoniy degalus, optimizuoti tarnybiniy transporto
priemoniy ridas, organizuoti daugiau stacionariy kontrolés punkty, pasitarimus, mokymus
organizuoti nuotoliniu budu, atsisakyti komandiruociy, daugiau patruliuoti pés¢iomis, sustojus
iSjungti transporto priemonés variklj — tai tik keletas priemoniy, kurios tiesiogiai palie¢ia policijos
pareigiiny darbg, vykdant tarnybines funkcijas taupymo rézimu (Energijos iStekliy policijos
jstaigose taupymo planas, 2022). Taip pat nurodyta organizacijos patalpose dienos metu atsisakyti
dirbtinio ap$vietimo, ne darbo metu iSjungti kompiuterius ir Kitas elektronines priemones, kavai
virti vandens tik tiek, kiek tuo metu reikia, spausdinti tik bitiniausius dokumentus, i$jungti karsta
vandenj (Energijos iStekliy policijos jstaigose taupymo planas, 2022). ISvardyta daug priemoniy,
kuriomis organizacija sickia taupyti biudZetines 1éSas, taciau kai kurios priemonés vélgi prastina
paciy darbuotojy likes¢ius — Ziemos metu teks dirbti Saltesnése patalpose (kabinetuose); iSjungus
transporto priemones varikli neveikia kompiuterizuota darbo vieta bei internetas, informacinés
bazés, 0 tai apsunkina pareigiiny darbg jvykio vietoje; po sporto, Saudybos ar koviniy imtyniy
pratyby pareigiinams nebus sudarytos sglygos nusiprausti duse po S$iltu vandeniu. Kai kurios

16



priemonés silpnina ir organizacinj pasitikéjimg. Eilinj kartg pareigtinai susiduria su darbo salygy
prastinimu, o tai nekelia jokio pasitikéjimo organizacija ir pati organizacija padéties negerina —
nerizikuoja patirti didesniy nuostoliy ir naudojasi susidariusia Kritine situacija.

Uzimtumo tarnybos prie Socialinés apsaugos ir darbo ministerijos praneSime apie grupés
darbuotojy atleidimo duomenimis (2022) nurodyta, kad Kauno mieste veikianti UAB ,,Alfena ir
Ko*“, veikla vykdanti plastikiniy pakuociy gamyboje, sustabdé gamyba dél neprognozuojamy
energijos kainy ir atleido visus 30 jmonés darbuotojy. Pilinkiené (2022) teigia, jog nattralu, kad
did¢jancios elektros kainos labiausiai paveiks tas jmones, kurios savo gamyboje ar paslaugy teikimo
procesuose yra imlios elektros energijos vartojimui, o gamybinés prekés ar paslaugos néra pirmo
biitinumo visuomenei. Sios organizacijos atvejis yra pavyzdys, kaip nasiai dirbanti jmoné¢ susidairusi
su kritine situacija neieSko kity veiklos vykdymo budy, bijo rizikuoti patirti nuostolius, veikla
sustabdo ir atleidZia visus darbuotojus. Siuo atveju susiduriama su didele organizacinio pasitikéjimo
problema, kai net nebandoma ieSkoti biidy situacijos i$sprendimui, bloginama darbuotojy padétis,
organizacija nevykdo savo jsipareigojimy darbuotojams, naudojasi susiklosciusia kritine situacija
bei nepateisina darbuotojy likesciy.

Migranty krizé buvo dar viena neregéto masto kritiné situacija $iy laiky Europoje, kai masiskai
pradéjo plisti nelegaliis imigrantai | Europos Sajungos Salis. Su Sios krizés valdymu labiausiai
susidiré Lietuvos, Latvijos, Estijos ir Lenkijos valstybiy sienos apsaugos pareigiinai, policijos
pareiglinai ir Kariai. Tai specifinés organizacijos, kurioms teko ne tik atremti nelegaliy imigranty
verzimasi bet ir fiziskai, kiaurg parg saugoti savo valstybiy sienas, besiribojancias su Baltarusija.
Tiek valstybés sienos apsaugos tarnybos pareigiinams, tiek policijos pareigiinams teko didelis
papildomas darbo kravis su imigrantais. Pavyzdziui, Lietuvos policijos generalinis komisaras
iSleido jsakymg policijos pareiginams ,,D¢l papildomo darbo pasienio ruoze™ (2021), kuriuo
remiantis policijos pareiglinai, atlike savo tiesiogines tarnybines funkcijas ir, privaléjo nustatytu
grafiku patruliuoti Lietuvos ir Baltarusijos pasienio zonoje. Minéto Jsakymo (2021) pagrindu,
daugeliui policijos pareigiiny buvo nutrauktos atostogos ir sugrazinti j darba specialiyjy funkcijy
atlikimui. Atsirado nemazai pasipiktinusiy pareigiiny, nes tuo metu buvo vasaros atostogy metas,
kai buvo suplanuotos atostogos su Seimomis ne tik Lietuvoje, bet ir uzsienio Salyse, dalis pareigiiny
patyré nemazus materialinius nuostolius, nes teko atSaukti keliones. Policijos pareigtnai, kartu su
pasienieciais ir kariais, iStisas paras patruliavo pasienio ruoze, miskingose teritorijose, kur nebuvo
sudarytos tinkamos salygos pareigtinams pavalgyti, atsigerti Siltos arbatos ar net atlikti zmogiSkus
gamtinius reikalaus. Krizés piko metu pareigiinai negaléjo iSvaziuoti i§ patruliuojamo marsruto.
Praktika rodo, kad policijos pareigiinai iSdirbo dvigubai daugiau darbo valandy nei numatyta
Lietuvos Respublikos (toliau — LR) Darbo kodekse (pavyzdziui, vienas policijos pareigiinas per
vieng ménesj i8dirbo 168 valandas). Uz papildomai uzdirbtas darbo valandas pareigiinams buvo
apmokéta specialia LR Vyriausybés nustatyta tvarka, galiojancia ekstremalios padéties metu.
Papildomas darbo uZzmokestis pareigiinus motyvavo dirbti, Sie noriai ir iniciatyviai atliko savo
pareigas krizés valdymo metu. Gaudami papildoma darbo uzmokestj, pareigiinai buvo patenkinti
savo organizacija ir galimybémis papildomai uzsidirbti, nezitirint j nepalankias darbo salygas. Taigi,
§i krizé priverté pareigiinus susitelkti bendram komandiniam darbui, motyvuojant juos atlygio
sistema, nors darbo salygos ir nebuvo pacios geriausios. Pareigiinai visgi pasitikéjo organizacija,
neatsisake dirbti ir padéti kitoms valstybés tarnyboms, taciau buvo nevieSo pobiidzio niuansy, kurie
silpnino pasitikéjimg organizacija, darbuotojai jauté nepasitenkinimg. Galima teigti, kad
organizacinis pasitikéjimas yra kur kas trapesnis ir nestabilesnis tose Kritinése situacijose, kuriose
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reikalingas daugelio organizacijy darbuotojy ir valdZios atstovy susitelkimas bendram darbui,
efektyvi komunikacija dél valstybés sienos gynybos, uztikrinant savo Salies pilieCiy ir turto apsauga.

Visos anksCiau iSvardytos problemos, kurias sukelia nepasitikéjimas ir naudos organizacijai
(pavyzdziui: geros darbuotojo savijautos, gero mikroklimato, kirybiskumo, konkurencingumo,
produktyvumo, jsipareigojimo, komunikacijos, lyderystés), kurias atnesa pasitikéjimas, jrodo, kad
pasitikéjimo tematika pastaraisiais metais traukia vis didesnj mokslininky démesj (LeBlanc ir kt.,
2019). Babiliaté-Juceviciené (2013) pritaria teigdama, jog pasitikéjimas, skirtingose socialiniy
moksly disciplinose, yra vienas i$§ placiausiai nagrinéjamy moksliniy kategorijy. De Jong'as ir kt.
(2016) teigia, jog 2000 metais moksliniy darby publikacijy pasitikéjimo tema kiekis sieké apie 10
per metus, o 2015 metais — iki 100 per metus. Nustatyta, kad paskutiniu metu daugiausiai tyrimy
atlickama pasitikéjimo atstatymo, pasitiké¢jimo lyderiais ar virtualiomis komandomis, pasitikéjimo
visais organizacijos lygiais temomis, taip pat analizuojamos pasitikéjimo pasekmés, formos,
siekiant i$siaiSkinti jvairius veiksnius, skatinan¢ius organizacinj pasitikéjima (LeBlanc ir kt., 2019).

Anot Ahteela ir Vanhala (2011) organizacinis pasitiké¢jimas daugiau laikomas asmeniniu reiskiniu,
pavyzdziui, pasitikéjimas tarp darbuotojo ir vadovo. Dazniausiai mokslininky atliekami tyrimai
koncentruojasi nagrinéti asmeninj pasitikéjima, tai yra pasitikéjimg nukreipta j kolegas ar vadovus,
reCiau renkamasi nagrinéti darbuotojo pasitikéjimg visa organizacine sistema (Den Hartog ir kt.,
2018). Ahteela ir Vanhala (2011) vieni i§ pirmyjy pradéjo gilintis j Zmoniy iStekliy vadybos ir
beasmenio pasitikéjimo rySi, savo moksliniuose darbuose nagringjo rySj tarp zmoniy istekliy
vadybos praktiky ir beasmenio pasitikéjimo organizacija. Ahteela ir Vanhala (2011) atliko tyrima,
kurio pagrindinis tikslas buvo iSsiaiskinti jtakg tarp Zmoniy iStekliy vadybos praktikos ir beasmenio
darbuotojy pasitikéjimo organizacija. RySys buvo tiriamas atskirai tarp darbuotojy mokymosi ir
tobul¢jimo, komunikacijos, veiklos vertinimo, atlygio sistemos, karjeros galimybiy, darbo
planavimo bei beasmenio pasitikéjimo augimo organizacijoje (Ahteela, Vanhala, 2011). Tyrimo,
kuris buvo atliktas Suomijoje apklausiant 715 miskininky ir informaciniy technologijy respondenty,
rezultatai parode, kad tarp Zmoniy iStekliy vadybos praktiky ir beasmenio pasitikéjimo yra
teigiamas rySys, o didziausig jtaka darbuotojy pasitikéjimui organizacija daro darbuotojus
tenkinancios karjeros galimybés organizacijoje (Ahteela, Vanhala, 2011). Atliktas tyrimas parod¢,
kad zmoniy iStekliy vadybos praktikos ir tinkamas jy naudojimas svarbus didinant darbuotojy
pasitikéjimg organizacija, o ypa¢ tai svarbu didinti tada, kai tiesioginé darbuotojo ir vadovo
komunikacija ar asmeninis bendravimas ne visada jmanomas (Ahteela, Vanhala, 2011).

Heilmann ir kt., (2016) vieni pirmyjy atliko tyrimus, kurie apima visg organizacinj pasitikéjima,
sutelkiant démesj tiek j darbuotojo ir vadovo (asmeninj) pasitikéjima, tiek j sistemos (beasmenj)
pasitikéjimg. Heilmann ir kt. (2016) organizacinj pasitikéjimg tyré jvairiuose pramonés sektoriuose,
sutelkdami démes;j j informacines ir komunikacines technologijas, bei misky pramonés sektoriuose.
Heilmann ir kt. (2016) atliko tyrima, kuriuo sieké istirti ar darbuotojy pasitikéjimas kolegy, vadovy
kompetencija, geranoriSkumu ir patikimumu bei pacios organizacijos galimybémis bei saZiningumu
darys teigiama jtaka darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui. Tyrimo, kuris buvo atliktas
Suomijoje, apklausiant 411 respondenty, dirban¢ius miskininkystés ir informaciniy technologijy
sektoriuje, rezultatai parodé¢, kad darbuotojy pasitikéjimas visa organizacija, jos galimybémis bei
sgziningumu, reik§mingai didina darbuotojy jsipareigojimg organizacijai, o pasitikéjimas kolegomis
ar vadovais — neskatina darbuotojy lojalumo organizacijai ar netgi daro neigiamg jtakg darbuotojy
organizaciniam jsipareigojimui (Heilmann ir kt., 2016).
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Nauji tyrimai daugiausiai nagrinéja jvairiy veiksniy jtaka darbuotojy organizaciniam pasitikéjimui.
Burger'is ir kt. (2020) atliko tyrimg, kuriuo sieké nustatyti pasitikéjimo kaip mediatoriaus jtaka
vadovo lyderystés ir darbuotojo darbinés gerovés rySiui bei kaip vadovo asmenybé veikia
darbuotojo pasitikéjima juo. Tyrimo, kuris buvo atliktas Jungtingje Karalystéje ir JAV tarp 1000
darbuotojy, dirbanciy pilng darbo dieng, rezultatai parodé, kad pasitikéjimas darbdaviu teigiamai
veikia ry$j tarp sgziningos ir etiSkos lyderystés, vadovo asmenyb¢, iSmintingumas, temperamentas,
zmogiskumas, drgsa ir teisingumas teigiamai veikia darbuotojo pasitikéjimg vadovu ir Savijautg
darbe (Burger ir kt., 2020).

Apibendrinant problemos analiz¢ galima daryti iSvada, kad organizacinis pasitikéjimas kritiniy
situacijy metu yra labai nestabilus, trapus arba jo 1§ viso néra. Tam, kad organizacijoje atsirasty
organizacinis pasitikéjimas yra bitina rizika, darbdavio ir darbuotojo priklausomybé bei
geranoriSkumas. Organizacinis pasitikéjimas egzistuos tada, kai pati organizacija nebijos rizikuoti
patirti nuostoliy, tiek darbuotojas, tieck darbdavys bus geranoriski, patikimi, nesieks vieni kitais
pasinaudoti susiklos¢iusios kritinés situacijos metu. Pasitikéjimas organizacijai, tarsi, sékmés
garantas veikloje, kuris atneSa naudg ir darbuotojui, ir darbdaviui. Pazymétina, jog organizacinio
pasitikéjimo svarba stipriai iSaugo pastaraisiais metais, kai pasaulj uzklupo Covid-19 pandemija,
migranty krizé, karas, energetikos krizé. Siuo atveju organizacijoms teko susidurti su dar neregéto
masto i$Stkiais, vienos organizacijos sugeba iSsilaikyti rinkoje ir toliau vykdyti veikla, Kitos —
stabdo arba visiSkai nutraukia savo veiklg. Todél kyla klausimas, kokie veiksniai daro jtakg
darbuotojy pasitikéjimui organizacija kritiniy situacijy metu? Daugelis mokslininky eile mety
tyrinéjo organizacinio pasitiké¢jimo formy, veiksniy rysj ir poveikj suinteresuotoms Salims. Taciau
triksta mokslinés informacijos, kokie veiksniai labiausiai daro jtaka darbuotojy organizaciniam
pasitikéjimui Kritinése situacijose. Todél Siame darbe ir bus siekiama atskleisti veiksnius, kurie daro
didZiausig jtaka pasitikéjimui organizacija kriziy metu.
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2. Pasitikéjima organizacija Kkritiniy situacijy metu lemianciy veiksniy analizé
2.1. Pasitikéjimo organizacija samprata

Sékmingai organizacijos veiklai, ypa¢ kritiniy situacijy metu, organizacinis pasitikéjimas yra
aktualus ir svarbus. Pasitikéjimo sampratg jau daugelj mety tyrinéjo ir analizavo mokslininkai
jvairiuose kontekstuose, taciau organizacinis pasitikéjimas pastaraisiais metais, Kai pasaulj istinka
jvairios kritinés situacijos, sulaukia vis daugiau mokslininky démesio (Safari ir kt., 2020).
Organizacin] pasitikéjima kiekvienas tyrinéjantis mokslininkas traktuoja skirtingai, todél sampraty
yra ne viena (zr. 1 lentéle).

1 lentelé. Pasitikéjimo organizacija sampratos (sudaryta autorés)

Moksliniai $altiniai Samprata

Gilbert ir Tang'as (1998) Jausmas, kai darbuotojas pasitiki darbadaviu ir jj palaiko, darbuotojas tiki
darbdavio atvirumu ir jsipareigojimais.

Slapkauskas (2022) Individy santykiy biisena, pasizyminti saugumu ir komfortu.

Maguire'is ir Phillips'as (2008) Darbuotojo ar darbdavio lukestis, kad organizacija veiks taip kaip
numatyta ir geranoriskai.

Ahteela ir Vanhala (2011) Aukstesnio lygio konstruktas, apimantis tiek asmeninj, tiek beasmenj
pasitikéjima.

Babiliaté-Juceviéiené (2013) Pasitikéjimas bendra socialine sistema, kuriai priskiriama aibé individy.

Den Hartog ir kt. (2016) Tai pasitikéjimas kolektyvu ir sistema, o ne vienu Zmogumi.

Xu ir kt. (2016) Esminis organizacijos mechanizmas, tarpininkas tarp Zmoniy istekliy

vadybos praktiky ir organizacijos veiklos rezultaty.

Ozgur ir Tektas (2018) Darbuotojy suvokimas, kad organizacija juos palaiko ir tiki, kad kolegos ir
vadovai sako tiesa.

Jia'is ir kt. (2019) Noras tikéti organizacija, jos geranoriskumu ir suteikiamomis
galimybémis darbuotojams.

Moralesas-Sanchezas ir kt. (2019) Vienos $alies noras biiti pazeidziamu pries kitos Salies veiksmus, tikint,
kad kita $alis atliks nekontroliuojamg veiksma, kuris yra svarbus pirmai
Saliai

Kaip matyti, organizacinis pasitike¢jimas yra apiblidinamas skirtingai kiekviename moksliniame
Saltinyje, néra vienos konkreCios organizacinio pasitikéjimo sampratos. Babilitité-Juceviciené
(2013) teigia, kad vieni mokslininkai savo moksliniuose darbuose organizacinj pasitikéjimg linke
sieti su vidine darbuotojy tarpusavio santykiy dinamika organizacijoje. Pavyzdziui, organizacijos
viduje tvyrantys darbuotojy jausmai, kai pasitiki darbdaviu, jo atvirumu ir jsipareigojimu (Gilbert ir
Tang, 1998) bei sako tiesg (Ozgur ir Tektas, 2018). Taip darbuotojai parodo savo pasitikéjima
organizacija, jos vadovais bei kolegomis, taip pat jsitikinima, kad pasitikéjimas organizacija jiems
atnes$ nauda, jausis saugiis ir komfortiskai (Slapkauskas, 2002) bei suteiks naujas galimybes (Jia ir
kt., 2019). Galima teigti, jog Sie mokslininkai organizacinj pasitikéjimg labiau traktuoja kaip
asmeninj pasitikejima.
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Kiti mokslininkai organizacinj pasitikéjimg sieja su beasmeniu pasitikéjimu. Kaip teigia Maguire'is
ir Phillips'as (2008), organizacinis pasitikéjimas iSreiSkiamas per asmens lukestj, kad visa
organizaciné sistema veiks geranorikai ir kaip numatyta pagal sistemas, tai yra didesnis
pasitikéjimas organizacinémis sistemomis, o ne konkreéiais organizacijos asmenimis. Siai nuostatai
pritaria ir Den Hartog ir kt. (2016), kurie taipogi organizacinj pasitikéjima apibiidina kaip
pasitikéjimg visu kolektyvu. Xu ir kt. (2016) organizacinj pasitikéjima taip pat apibiidina kaip
pasitikéjimg organizacijos mechanizmais ir tai, jog organizacinj pasitikéjima galima traktuoti lyg
tarpininkg tarp zmoniy iStekliy vadybos praktiky ir pacios organizacijos veiklos rezultaty. Galima
teigti, jog Sie mokslininkai organizacinj pasitikéjima labiau traktuoja kaip beasmenj pasitikéjima.

Organizacinio pasitikéjimo samprata kito daugelj mety. Siy laiky mokslininkai samprata i$pléte, ji
tapo iSsamesné. Naujesniuose moksliniuose straipsniuose ] organizacinio pasitikéjimo sampratg
itrauktas pazeidZziamumas, rizika, priklausomumas, jsipareigojimai ar atsakomybé. Naujieji
mokslininkai j organizacinio pasitikéjimo sampratg zitiri placiu aspektu, atvirks¢iai nei XX amziaus
mokslininkai, organizacinj pasitik¢jimg daugiausiai siejg su emocijomis, jausmais ir pan. 1 pav.
pateikti apibendrinti pagrindiniai organizacinj pasitikéjima sudarantys elementai (Zr. 1 pav.).

PazeidZiamumas
GeranoriSkumas

Elgesys/
Veiksmai

ORGANIZACINIS
PASITIKEJIMAS

Isipareigojimas

Priklausomumas

1 pav. Pasitikéjimo organizacija pagrindiniai elementai (sudaryta autorés, remiantis Babilitité-Juceviciené,
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 iSvada, jog pasitikéjimo objektais gali biiti pavieniai asmenys (pavyzdZiui, vadovas,
kolega), grupé asmeny (pavyzdziui, kolektyvas) arba pati organizacija (pavyzdZziui, sistema,
mechanizmai). Visa tai puikiai atsispindi Ahteela ir Venhala (2011) atliktuose tyrimuose, kuriuose
organizacinis pasitikéjimas traktuojamas kaip aukkStesnio lygio konstruktas, apimantis tiek
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asmeninj, tiek beasmenj pasitikéjima. Todél organizacinj pasitikéjimg galima apibrézti dar placiau —
pasitikéjimas bendra socialine sistema, kurig sudaro aibé individy (Babilitite-Juceviciené, 2013).

Apibendrinus organizacinio pasitikéjimo sampratg, galima daryti i§vada, jog mokslininkai neturi
vieningos nuomonés dél organizacinio pasitikéjimo sampratos, kiekvienas jy organizacinj
pasitikéjimg supranta skirtingai. Vertinant mokslininky traktuojamas organizacinio pasitikéjimo
sampratas, iSrySkéja 2 dimensijos — asmeninis pasitikéjimas organizacija ir beasmenis pasitikéjimas
organizacija. Abejose dimensijose akcentuojama, kad organizacinis pasitikéjimas siejamas su
tikéjimu, geranoriSkumu, palaikymu, bendry tiksly siekimu organizacijos ir darbuotojy naudai.
Siame darbe organizacinis pasitikéjimas traktuojamas kaip darbuotojo pasitikéjimas visa
organizacija — kolegomis, vadovais, organizacijos sistema.

2.2. Pasitikéjimg organizacija charakterizuojancios dimensijos
2.2.1. Pasitikéjimo organizacija dimensijy samprata

Schoorman'as ir kt. (2007) teigia, kad organizaciné aplinka gali apimti kelis pasitikéjimo objektus —
pasitik¢jimas konkre€iu individu (pavyzdziui, kolega, vadovu), pasitik¢jimas individy grupe
(pavyzdziui, administracija, darbo komanda) ir pasitikéjimas visa organizacija. Kaip jau minéta
anksc¢iau, Maguire'is ir Phillips'as (2008) pasitikéjima skirsto pagal du objektus — asmeninis
pasitikejimas, nukreiptas | konkrety individa ar kolektyva, ir beasmenis pasitikejimas, nukreiptas |
organizacing sistemg. Remiantis §iy mokslininky jzvalgomis, galime daryti i1Svada, kad
organizacinis pasitikéjimas apima pasitikéjimg kolegomis, vadovais ir visa organizacija kaip
nedalomu vienetu (Haynes ir kt., 2020; Shockley-Zalabak ir kt., 2000).

Uzsienio mokslininkams pritaria ir Babilititée-Juceviciené (2013) teigdama, kad pasitikéjimg galima
suskirstyti ] tris dimensijas: individo, grupés ir sistemos. Individo lygmeniu pasitikéjimas
grindziamas tarpasmeninio pobiidzio sgveika ir individo vidinémis vertybémis, nuostatomis, kurios
gali tiek skatinti, tiek trukdyti pasitikéjimui atsirasti; grupés lygmeniu pasitikéjimas traktuojamas
kaip kolektyvinis reiskinys, kuris iSeina uz tiesioginés individo sgveikos riby; sistemos lygmeniu
pasitikéjimas siejamas su kultlirine, institucine ar industrine aplinka, kuri daro jtakg individy ir
organizacijy pasirinkimams ar likes¢iams vienas kito atzvilgiu (Babiliaté-Juceviciene, 2013).

Pasitikéjimas zmogumi ir pasitikéjimas organizacija yra du skirtingi dalykai (Blomqvist, 1997, cit.
i§ Sultana ir Johari, 2022). Dar nickas nepaneigé Kramer'io (1999) nuomonés, jog asmeninis
pasitikéjimas yra gristas tarpasmenine zmoniy sgveika santykiy metu, o beasmenis pasitikéjimas
gristas vaidmeny prisiémimu, sistemy veiklumu ir reputacija. Renkantis vieng ar kitg pasitikéjimo
objekta (individa, grupe ar organizacija), tiek priezastys, tieck pasekmées gali buti labai jvairios
(Fulmer ir Gelfand, 2012). Ta patvirtina Den Hartog ir kt. (2018) teigdami, jog pasirinkus
pasitikéjimo objektu kolektyva, sistemg (beasmenis pasitikéjimas), tai Siam pasitikéjimui jtakg daro
kur kas daugiau veiksniy nei renkantis konkrety vieng pasitik¢jimo objekta (individg). Croonen ir
Brand (2013) biitent ir teigia, jog toks pasirinktas pasitikéjimas grindZiamas organizaciniu elgesiu,
kuris yra vertas pasitikéjimo. Siuo atveju organizacinis elgesys, veréiantis pasitikéti, gali turéti
$3sajy su organizacijos vertybémis, kultiira, tradicijomis ar stipriu lyderiu vadovu, tad atitinkamai ir
darbuotojo organizacinis pasitikéjimas gali priklausyti nuo jo asmeniniy vertybiy, moralés normy,
pasaulézitros, jsitikinimy. Taciau daznai uZ tokio organizacijos vertinimo slypi jau i§ anksto

22



darbuotojo surinkta informacija apie organizacija, ar ji pakankamai patikima ir sgZininga, kad biity
galima pasitikéti (Ng, 2015).

ISanalizavus ne maZzai asmeninio ir beasmenio pastikéjimo skirtumy, galime jzvelgti ir kelis minéty
pasitikéjimo dimensijy panaSumus. Kaip teigia Babilitté-Juceviciené (2013) didziausias dimensijy
panaSumas yra Zmoniy tarpusavio santykiy analizavimas. Analizuojant asmeninj pasitikéjimg yra
laikoma, kad santykiai yra tiesioginiai, 0 beasmenio — netiesioginiai, labiau susij¢ su organizacijos
struktora, kultiira, procediiromis (Babiliiité-Jucevic¢iené, 2013). Toliau Siame darbe teoriskai
analizuojamos organizacinio pasitikéjimo dimensijos — asmeninis ir beasmenis, taip pat pateikiama
apibendrinta lentelé su moksliniais S$altiniais, kuriuose analizuota moksliné informacija apie
atitinkamg dimensijg (zr. 2 lentele).

2 lentelé. Pasitikéjima organizacija charakterizuojancias dimensijas analizuojantys mokslininkai (sudaryta
autores)

Organizacinio pasitikéjimo dimensija | Moksliniai Saltiniai

Asmeninis pasitikéjimas 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), Babilittée-Juceviciené
(2013), Jia'is ir kt. (2019).

Beasmenis pasitikéjimas Atkinson ir Butcher (2003), Ahteela ir Vanhala (2011), Heilmann ir kt.
(2016), Pucétaite ir kt. (2010), Searle ir kt. (2011), Babilitité-Jucevi¢iené
(2013), Ahteela ir kt. (2010).

Remiantis  iSanalizuoty  Saltiniy  duomenimis,  sudarytas  pasitikéjimg  organizacija
charakterizuojanc¢iy dimensijy konstruktas (zr. 2 pav.), kuriuo remiantis toliau darbe placiau
analizuojamas asmeninis ir beasmenis pasitikéjimas.

Organizacinis

pasitikéjimas

Asmeninis Beasmenis
pasitikéjimas pasitikéjimas
Horizontalus Vertikalus Orga.mzacm.lal Orgamzamms
pajégumai sgzimingumas

2 pav. Pasitikéjimg organizacija charakterizuojanéios dimensijos (sudaryta autorés, 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 pasitikéjimg organizacija charakterizuojan¢iy dimensijy konstruktu, toliau darbe
yra placiau analizuojamas asmeninis pasitikéjimas ir beasmenis pasitikéjimas.
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2.2.2. Asmeninis pasitikéjimas

Asmeninis pasitikéjimas yra bet kokiy santykiy pagrindas. Tai matas, kuriuo galima pamatuoti kaip
asmuo pasitiki kito asmens Zodziais bei kaip nori veikti, remiantis kito Zmogaus sprendimais ir
veiksmais (McAllister, 1995). Remiantis Sia asmeninio pasitikéjimo samprata, galima teigti, jog
asmeninis pasitikéjimas gali buti skirstomas | kelias grupes. McCauley'is ir Kuhnert'as (1992)
atlikto tyrimo rezultatai parodé, jog asmeninis pasitikéjimas gali buti horizontalus — darbuotojas
pasitiki kolegomis, kurie yra tame paciame hierarchiniame lygmenyje, ir vertikalus — pasitikéjimas
vadovais, kurie yra aukstesniame hierarchiniame lygmenyje.

Siy laiky mokslinininkai taip pat laikosi tos pagios nuomongs, kuri buvo suformuota prie§ 20 mety,
jog asmeninis pasitikéjimas gali buti horizontalus — pasitikéjimas kolegomis organizacijoje, kurie
yra tame paciame jos lygmenyje. Toks pasitikéjimas gali egzistuoti tarp darbuotojo ir Kito
darbuotojo, dirban¢io tame paciame skyriuje, padalinyje, ar vadovo pasitikéjimas kito padalinio
vadovu (Hasche ir kt., 2020). Horizontalus pasitikéjimas rodo teigiamus santykius tarp darbuotojy,
kolegy palaikyma, nesinaudojima vienas kitu bei svarbios informacijos dalijimasi (Hasche ir kt.,
2020). Shockley-Zalabak ir kt. (2000) tyrimas atskleidé, kad darbuotojai skirtingai suvokia
horizontaly pasitikéjimg priklausomai nuo to, su kokiais kolegomis ir kokiame organizacijos
padalinyje dirba. Heilmann ir kt. (2016) atliktas tyrimas parodé, kad darbuotojai savo kolegomis
labai stipriai pasitiki, ypac tais kolegomis, kurie panasis ] tikintjjj amziumi, lytimi, i$silavinimu ar
net kilme. Taigi, horizontalus pasitikéjimas gristas teigiamais santykiais tarp to paties hierarchinio
lygmens darbuotojy, geranoriSkumu, pagalba, parama, taciau didesnis pasitikéjimas atsiranda tarp
panasius asmenybés bruozus turin¢iy kolegy. Rong'as ir kt. (2019) teigia, kad teigiami darbuotojy
santykiai yra esminé salyga, siekiant didinti komandos patrauklumg, darnumg kolektyve bei mazinti
tarp darbuotojy esancig vienas kito atmetimo reakcija.

Asmeninis pasitikéjimas gali buti ir vertikalus — tai pasitiké¢jimas skirtingame hierarchijos
lygmenyje esanciais kolegomis, pavyzdziui, darbuotojas pasitiki vadovu, ar vadovas pasitiki
pavaldiniu (Aksel ir kt., 2012). Pastebima, kad daugiausiai tyrimy yra atlickama vertinant vertikaly
pasitikéjimg tarp vadovo ir pavaldiniy, 0 tai galima vadinti hierarchiniu pasitikéjimu, orientuotu ]
vadovo ir pavaldiniy darbinius santykius (Lim ir Tan, 2009). Toks pasitikéjimas dar apibréziamas
kaip pavaldinio pasitikéjimas tiesioginiu vadovu ir auksc¢iausiy vadovy gebéjimai tinkamai valdyti
organizacijg bei numatyti jos ateitj (Haridas ir kt., 2022). Hasche ir kt. (2020) teigia, jog vadovai
skiria darbo uzduotis pavaldiniams jais pasitikédami, dél to yra labai svarbi pacio darbuotojo turima
kompetencija, kurig vadovas vertina kaip pasitikéjimg darbuotoju. Taigi, vertikalus pasitikéjimas
yra grjstas vadovo ir pavaldinio santykiais, kurie orientuoti j darbuotojo kompetencijas, leidziancias
darbuotojams tinkamai ir sgziningai atlikti numatytas funkcijas organizacijoje ir jgauti vadovo
pasitikéjima.

Asmeninio pasitikéjimo dimensijos konstruktas, remiantis moksliniy S$altiniy pagrindu,

pavaizduotas 3 paveiksle (zr. 3 pav.).

Davis'as ir kt. (1995) iSskiria tris asmeninio pasitikéjimo veiksnius, dar kitaip vadinamas
patikimumo dimensijas: kompetencija (Salies, kuria pasitikime), geranoriSkumas (gera valia),
saziningumas (patikimumas). Darbuotojo pasitiké¢jimo organizacija lygis ir yra gristas vadovo
kompetencija, patikimumu, kurj sukuria vadovo sgziningumas (Reychav ir Sharkie, 2010).
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Vienas 1§ asmeninio pasitikéjimo organizacijoje kiirimo veiksniy yra kompetencija.
Kompetencijomis grjsta pasitikéjimg Whitener ir kt. (1998) apibiidina kaip pasitikéjimg kitos Salies
sugeb¢jimais ir asmeninémis savybémis (gebéjimas spresti problemas ir pasiekti norimus
rezultatus). Anot Babilitités-Jucevi¢ienés (2013), toks pasitikéjimas gali iSpildyti tikinCios Salies
lukesCius ir padéti jvykdyti jsipareigojimus. Vis dé¢l to, tikinCioji Salis turi tikéti kitos Salies
sugebéjimais, kad vykty sklandus komunikavimas ir informacijos keitimasis (Hasche ir kt., 2020).
Galima teigti, jog kompetencijomis grjstas pasitikéjimas néra susijes su asmens emocijomis ir
atsiranda, kai Salis vykdo jsipareigojimus taip, kaip yra numatyta o asmeninés savybés padeda siekti
norimo rezultato.

Teigiami santykiai

GeranoriSkumas
Parama
Vertikalus
Pagalba
ASMENINIS
PASITIKEJIMAS Panasiis asmenybés bruozai

Santykiai tarp vadovo ir

@ pavaldinio

Kompetencija

Darby atlikimas

3 pav. Asmeninio pasitikéjimo dimensijos konstruktas (sudaryta autorés 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)

Asmenin] pasitikéjimg organizacijoje kuria ir geranoriSkumas — siekis padaryti kazka gero,
nesickiant naudos sau. GeranoriSkumu grindziamg pasitikéjima Babilitté-Juceviciené (2013)
apibiidina kaip Salies vidinj norg ir siekj patenkinti kitos Salies likes¢ius. Toks pasitikéjimas
organizacijoje pasireiSkia sprendimy priémimo procesuose, siekiant bendro tikslo ir padedant vieni
kitiems (Hasche ir kt., 2020). Jia'is ir kt. (2019) teigia, kad darbuotojai linkg pasitikéti organizacija
tada, kai tiki organizacijos galimybémis, geranoriSkumu, kad nebus pakenkta jy interesams. Taigi
geranoriSkumu grjstas pasitikéjimas daugiau susijes su sprendimy priémimu organizacijoje,
atsizvelgiant  darbuotojy interesus, poreikius ir likesc¢ius.

Saziningumas arba integralumas, mokslininky nuomone, yra paskutinis veiksnys, kuriantis
asmenin] pasitikéjima organizacijoje. Davis'as ir kt. (1995) teigia, kad toks pasitikéjimas yra ne kas
kita kaip tam tikro asmens Zodziai, veiksmai, kurie vercia tikéti ir pasitikéti. Taip pat sgziningumas
siejamas ir su duoto pazado laikymusi bei lukesCiais, kad kita $alis nemeluos (Williams, 2001).
Anot Fulmer ir Gelfand (2012) pazady iSpildymas apima ir teisinguma, ir nuoseklumg. Taigi,
saziningumu gristas asmeninis pasitikéjimas siejamas su tiesos sakymu ir pazady iSpildymu.

Neabejotinai organizacijose vyrauja tiek pasitikéjimas, tiek nepasitikéjimas santykiais. Dirks'as ir
kt. (2009) teigia, kad esant dideliam santykiy kompleksiskumui yra tikétina, kad pasitikéjimas ir
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nepasitik¢jimas veiks vienu metu. Vadinasi, kuo didesnis kolektyvas, kuo daugiau asmenys
komunikuoja, tuo labiau tikétinas asmeniniy santykiy pasitikéjimas ir nepasitikéjimas vienu metu.
Taciau §iai nuomonei prieStarauja Saunders'as ir kt. (2014) teigdami, kad tokia nuomoné néra
vienareikSmiska, ar darbuotojas vienu metu tam paciam individui tuo paciu metu gali rodyti tiek
pasitikéjima, tiek nepasitikejima.

Apibendrinus galima teigti, jog asmeninis pasitikéjimas yra grindziamas asmeny santykiais, kai yra
tikima kitos Salies Zodziais ir veiksmais, kurie i$pildo tikinCios Salies lukesCius ir interesus.
Organizacijoje asmeninj pasitikéjima mokslininkai link¢ grupuoti j horizintaly (tarp kolegy, tarp
vadovy) ir vertikaly pasitikéjimg (tarp vadovo ir pavaldiniy), kurio egzistavima salygoja 3
pagrindiniai veiksniai: kompetencija, geranoriSkumas ir sgZiningumas. Galima teigti, jog esant
Siems veiksniams organizacijoje vyraus saikingas asmeninis pasitikéjimas, teigiamai veiks asmeny
elgesj ir pozitrj j darbg. Taciau Ferres ir kt. (2004) bei Dirks'as ir Ferrin (2001) teigia, kad
konkretus kontekstas gali parodyti ar asmeninis pasitikéjimas turi pagrindinj ar moderuojant]
poveikj darbuotojy reakcijoms. Pavyzdziui, esant krizinei situacijai organizacija stabdo veiklg ir
atleidzia darbuotojus, tokiu atveju asmeninis pasitikéjimas gali turéti stipry pagrindinj poveikj
darbuotojy veiksmams, pozitiriui ar emocijoms, o esant stabiliai situacijai organizacijoje, tikétina,
Jjog pasitikéjimas bus moderuojamas.

2.2.3. Beasmenis pasitikéjimas

Beasmenis pasitikéjimas, atvirk$¢iai nei asmeninis pasitikéjimas, siejamas ne su individy santykiais,
jausmais, paremtais pasitikéjimu, o su pasitikéjimu organizacijos sistemomis. Atkinson ir Butcher'is
(2003) beasmenj pasitikéjimag apibiidina kaip darbuotojy pasitikéjima organizacijos struktiira,
procesais, zmogiskyjy istekliy valdymo politika ir sgziningumu. Beasmenis pasitikéjimas yra
siejamas su darbuotojo vaidmeniu organizacijoje, organizacinémis sistemomis ir organizacijos
reputacija (Ahteela ir Vanhala, 2011; Atkinson ir Butcher, 2003). Kaip teigia Heilmann ir kt.
(2016), beasmenio pasitikéjimo konstruktas néra placiai iSanalizuotas mokslininky, triikksta tyrimy
Sia tema, 0 beasmenio pasitikéjimo veiksnys buvo pradétas analizuoti visai neseniai. Galima daryti
prielaida, jog beasmenis pasitikéjimas buvo pradétas analizuoti daugiau paskutiniame penkmetyje
del to, kad organizacijos susiduria su dideliais i88tkiais savo veikloje, iSgyvena kritines situacijas,
tokias kaip Covid-19, karas, energetikos krizé ir pan., kurios turi jtakos organizacijos islikimui
rinkoje. Ahteela ir Vanhala (2011) teigia, kad nors ir retai atliekami beasmenio organizacinio
pasitikéjimo tyrimai, taciau atlikty tyrimy rezultatai parodo beasmenio pasitikéjimo poveikj tam
tikriems veiksniams, pavyzdziui, vieny tyrimy metu nustatyta, kad beasmenis pasitikéjimas daro
jtakg organizacijos individo novatoriSkumui. Dar vieni tyrimai jrod¢, kad beasmenis pasitikéjimas
dél skirtingy socialiniy, istoriniy procesy postsocialistinése Salyse yra kur kas mazesnis nei vakary
Salyse (Pucétaité ir kt., 2010).

McCauley'is ir Kuhnert'as (1992) teigia, jog tarp vadovo ir pavaldinio néra asmeninio pasitikéjimo
ir asmeniniy santykiy konstrukto, tai daugiau struktdrizuoti santykiai, grindZiami taisyklémis ir
vaidmenimis. Pavaldiniai savo pasitikéjimg vadovais grindzia jy priimty sprendimy rezultatais,
objektyvia nuomone apie konkrety pavaldinio charakterj ar veiksmus (Costigan ir kt., 1998).
Tinkamas organizacijos valdymas, kai néra bloginama darbuotojy padétis organizacijoje, skatina
auksta pasitikéjimg vadovais bei visa organizacine aplinka. Babilitité-Juceviciené (2013) teigia, kad
galima pasitikéti ne tik pavieniais asmenimis, bet ir visa organizacine veiklos sistema. Ahteela ir
Vanhala (2011) atliktais tyrimais grindZia, jog organizacinis pasitikéjimas priklauso nuo Visos
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organizacijos elgesio, tai yra kiek elgesys yra vertas darbuotojo pasitikéjimo. Beasmenj pasitikéjimag
Siuo atveju galime apibiidinti kaip individualiu organizacijos elgesiu, kur] suvokia ir vertina
kickvienas darbuotojas atskirai pagal savo poziirj. Ahteela ir Vanhala (2011) atlikty tyrimy
rezultatai parode, kad toks organizacijos elgesio vertinimas darbuotojy poZiiiriu atliekamas pagal
dvi dimensijas: organizacijos pajégumas ir saziningumas (zr. 4 pav.). Ahteela ir Vanhala (2011)
teigia, kad organizacinis pajégumas susij¢s su organizacijos gebéjimais jveikti kritines situacijas,
panaudojant jvairius iSteklius, vadovy kompetencijomis bei tiksliu sprendimy priémimu ir
apibréziamas kaip organizacinés veiklos (sugebéjimai susidoroti su kritinémis situacijomis),
tvarumas (pokyc¢iai organizacijoje), auks¢iausiy vadovy charakteristikos (sprendimy priémimas),
technologinis patikimumas (asmeniniai gebéjimai ir gaunama pagalba sprendZiant problemas) bei
konkurencingumas (veikla su konkurentais). Tuo tarpu organizacinj sgziningumg galima aiskinti
kaip darbuotojy mokymus ir karjeros galimybes, saziningg ir skaidrig vadovy veiklg pavaldiniy
atzvilgiy, normalig konkurencija organizacijos viduje bei skleidziamos informacijos patikimuma,
pakankamumg ir savalaikiSkumg (Ahteela ir Vanhala, 2011).

Veikla

Tvarumas

Organizacinis Vadovy charakteristika

pajégumas

Technologinis
patikimumas

BEASMENIS
PASITIKEJIMAS

Konkurencija

o

I Zmoniy istekliy vadyba
Organizacinis

saziningumas
Skaidri veikla

Komunikacija

4 pav. Beasmenio pasitikéjimo dimensijos konstruktas (sudaryta autorés, remiantis Ahteela ir Vanhala, 2011;
Costigan ir kt., 1998)

Apibendrinus, galima teigti, jog beasmenis pasitikéjimas siejamas ne su darbuotojy jausmais ar
emocijomis, 0 su pasitikéjimu visa organizacine sistema, procesais, struktiira, vertybémis ir kultiira.
Galima daryti iSvada, kad beasmenis pasitikéjimas labiausiai siejamas su vadovy vaidmeniu
organizacijoje, galimybémis veikti jvairiy situacijy metu (pokyciai, restruktiirizacija, kritinés
situacijos), Saliy bendradarbiavimu, inovacijomis, savalaike informacija ar karjeros galimybémis.
Beasmenis pasitikéjimas yra vertinamas darbuotojy asmenine nuomone, ar organizacija jgyvendina
uzsibréztus tikslus, ar yra atsakinga, ar uZztikrina visy organizacijos suinteresuoty Saliy gerove
(Searle ir kt., 2011). Beasmenj pasitikéjimag labai svarbu ugdyti, nes toks organizacinis pasitikéjimas
priklauso ne tik nuo pacios organizacijos sistemos, bet ir nuo darbuotojo pozilirio j organizacija.
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2.3. Veiksnial, lemiantys pasitikéjima organizacija

Organizacinj pasitiké¢jimg veikia daugelis veiksniy. Ne mazai démesio mokslininkai skiria
organizacinio pasitikéjimo veiksniy tyrinéjimui bei jvairiy praktiky jtakai, kuri formuoja
pasitikéjimg (Maurer, 2010). Laurent (2010) teigia, jog empiriniai tyrimai, susij¢ su organizacinio
pasitik¢jimo veiksniais, yra labai sudétingi, nes Sis reiSkinys yra kompleksiSkas, t. y. pats
pasitikejimas gali formuoti veiksnius. Analizuojant organizacinio pasitikéjimo veiksnius, pastebéta,
kad mokslininkai daugiausia démesio skiria zmogiSkyjy iStekliy vadybos praktikoms, kurios gali
turéti lemiamg vaidmenj darbuotojy pasitikéjimui organizacija (Pucétaité ir kt., 2010). Moksliniuose
Saltiniuose analizuojami ir kiti organizacinio pasitikéjimo veiksniai: organizacinis teisingumas,
kuris didina darbuotojy pasitikéjimg organizacija (Pearce ir kt., 2000); psichologinis saugumas, kai
vadovai skatina pasitikéti visa organizacija (Kathir kt., 2010); vadovas lyderis, kuris labiausiai
skatina darbuotojy pasitikéjimg organizacija, ypa¢ kritiniy, kriziniy, neapibrézty situacijy
laikotarpiu (Connell ir kt., 2003); vidiné komunikacija, kuri skatina Kkeistis informacija, bendrauti ir
bendradarbiauti (Yue ir kt., 2019); mokymasis ir ugdymasis, svarbu jgyti ziniy, igidziy, norint
tinkamai atlikti darbus, bei ugdyti save, siekiant susidoroti su jvairiausiais iSkylanciais
organizaciniais i$$ukiais (Miri ir kt., 2014; Smolarczyk ir Hauer, 2014) ir pan. Visi $iame darbe
analizuojami pasitikéjima organizacija lemiantys veiksniai iSvardyti 3 lentelés pirmame stulpelyje,
antrame stulpelyje — jvardyti moksliniai Saltiniai, kuriuose tyrinéti pasitikéjimo organizacija
veiksniai (zr. 3 lentelé).

3 lentelé. Pasitikéjima organizacija lemiantys veiksniai (sudaryta autorés)

Veiksniai Moksliniai $altiniai

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

teisingumas Walumbwa ir kt., 2009; Colquitt, 2001; Tzafrir ir kt., 2004; Lazauskaité-Zabielské ir Bagdziiniené,
2008; Chan ir Lai, 2017; Albrecht ir Travaglione, 2003; Akram ir kt., 2017; DeConinck ir Stilwell,
2004.

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

saugumas ir kt., 2006; Ma ir kt., 2021; Weiner ir kt., 2021; Lee, 2021; Erkutlu ir Chafra, 2019; Edmondson ir
kt., 2004,

Vadovas Connell ir kt., 2003; Braun ir kt., 2013; Islam ir kt., 2021; Faupel ir Sii3, 2019; Dirks ir Ferrin, 2002;

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

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

komunikacija

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 McCauley ir Kuhnert, 1992; Mayer ir Dirks, 1999; Pearce ir kt., 2000; Robson ir kt., 2008; Maurer,
sistema 2010; Ahteela ir Vanhala, 2011; Inkpen ir Tsang, 2005; Kwok ir kt., 2021; Ferrin ir Dirks (2003).
Karjeros Harel ir Tzafrir, 1999; Zeffane ir Connell, 2003; Ferres ir kt., 2005; Ahteela ir Vanhala, 2011; Ertiirk
galimybés ir Vurgun, 2015; Haridas ir kt., 2021; Hernaus ir kt., 2019.

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

ir jgalinimas

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.

Kulttra

Elewa ir EI Banan, 2019; Terzi, 2016; Ng, 2022; Siyadat, Parvari ir Sepehri Sadr, 2018; Oh, 2022.
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Organizacinis teisingumas yra vienas i$§ darbuotojy pasitikéjimg organizacija veikian¢iy veiksniy.
Tzafrir'as ir kt. (2004) organizacinj teisinguma apibrézia kaip procesg, kurio metu jgyvendinamos
tam tikros normos. Pattnaik ir Tripathy'is (2022) organizacinj teisinguma apibiidina kaip
saziningumo suvokimg darbo vietoje. Siuo atveju apibiidinamas darbuotojo poziiris ir elgesys jo
darbo vietoje. Jei darbuotojas bus jsitikings, kad visi organizaciniai procesai vyksta teisingai, tai jis
bus linkes dar geriau atlikti savo pareigas (Chan ir Lai, 2017), saziningai elgtis kolektyvo ir vadovy
atzvilgiu. SaZininagas elgesys neabejotinai kuria teigiamus santykius kolektyve, o tai skatina
organizacinio pasitik¢jimo did¢jimg (Safari ir kt., 2020). Drabuotojams svarbus su zmogiskyjy
iStekliy valdymu susijusiy sprendimy priémimo procesas, kKuriame aiskiai matomas organizacinis
teisingumas, darantis didele jtakg darbuotojy poZitriui ir elgsenai (Albrecht ir Travaglione, 2003).
Minétg jtaka patvirtina Tzafrir'as ir kt. (2004) atlikto tyrimo rezultatai, kad darbo uzmokescio tvarka
suvokiama kaip teisinga, jei tvarka taikoma visiems darbuotojams vienodai, darbuotojai jtraukiami j
darbo uzmokescio tvarkos reglamentavima, gali teikti pasiiilymus ar pastabas. Taip pat sgziningas
premijy skyrimas darbuotojams, teisingai vertinant jy elgesj ir santykius organizacijoje, skatina
pasitikéjimg bei teigiamus rezultatus organizacijoje (Safari ir kt., 2020). Organizacijoje
egzistuojantis teisingumas daro teigiamg jtaka darbuotojy pasitenkinimui darbu, motyvacijai ir
darbo rezultatams (Akram ir kt., 2017). Galima daryti iSvada, kad organizacinis teisingumas veikia
darbuotojy elges; ir poziiirj j darba.

Svarbu paminéti ir tai, jog organizacin] teisingumg sudaro 3 dimensijos: paskirstomasis
teisingumas, sgveikos teisingumas ir proceddrinis teisingumas (DeConinck, 2010). Paskirstomasis
teisingumas apibréziamas kaip suvokimas apie gauty rezultaty teisinguma, taip pat tyrimais yra
jrodyta, kad paskirstomasis teisingumas daZniausiai siejamas su nepasitenkinimu darbo uzmokesciu
ir paauk$tinimu pareigose (Adams, 1965; DeConinck ir Stilwell, 2004). Saveikos teisingumas
apibréziamas kaip suvokto teisingumo lygis, kaip organizacija elgiasi su darbuotojais, pavyzdziui
vadovo elgesys su darbuotoju — ar sgziningas, jautrus, rodoma pagarba, 0 procesinis teisingumas yra
susijes su procesais, priimant sprendimus, labiau susijgs su organizacijos jsipareigojimais,
rezultatais (DeConinck, 2010). Taciau darbuotojy pozitris j darbg yra nepriklausomas nuo
organizacinio teisingumo dimensijy — suvoke, jog su jais elgiamasi teisingai bus labiau jsipareigoje
organizacijai (DeConinck, 2010).

IS analizuoty moksliniy Saltiniy duomeny, galima daryti i§vada, jog organizacinis teisingumas ir
pasitikéjimas yra susij¢. Tzafrir'as ir kt. (2004) teigia, jog pasitikéjimas organizacijoje daugiausiai
siejamas su vadovu ir turi didele jtakg darbuotojy pasitikéjimui organizacija. Darbuotojams svarbu,
kad jy veikla bty teisingai jvertinta, o tai turi jtakos beasmeniam pasitikéjimui (Ahteela ir Vanhala,
2011). Didesnj darbuotojo pasitikéjimg organizacija veikia ir teisingy sistemy taikymas, pavyzdziui,
atlygio sistemos (Safari ir kt., 2020). Taigi, galima daryti i§vada, jog organizacinis teisingumas daro
itakg organizaciniam pasitikéjimui, taip pat gali sustiprinti ar didinti pasitikéjimg organizacija (tiek
asmeninj, tick beasmenj pasitikéjima).

Psichologinis saugumas yra svarbus organizacinj pasitikéjimg lemiantis veiksnys. Duffy ir kt.
(2016) psichologinj sauguma apibrézia kaip normy rinkinj, kuris nusako kg organizacija laiko etisku
ir neetiSku elgesiu. Erkutlu ir Chafra (2019) teigia, jog psichologinis saugumas yra individo
suvokimas apie rizikos pasekmes, kity gerove ir klaidy pripazinimg. Suvokimas yra susijes su
individo saugia bukle, kai bandoma mazinti suvokiamas grésmes, Salinant klititis pokyc¢iams,
nebijant padaryti klaidy, o véliau uz jas atsakyti (Lee, 2021). Tyrimo rezultatai parodé, kad saugioje
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aplinkoje egzistuoja teigiamas rySys tarp tarpasmeniniy santykiy, kai darbuotojams suteikiama
lasivé reiksti savo nuomone, idéjas, diskutuoti apie klaidas (Lee, 2021). Siuo atveju galima teigti,
jog darbuotojai jauciasi saugiis, kai yra jtraukiami organizacines veiklas, t. y. procesy tobulinima,
diskutuojant apie klaidas, kuriant naujas idéjas. Kaip matyti 1§ jvairiy psichologinio saugumo
sampraty, saugumas siejamas ne tik su individualiu poziiiriu i organizacija, bet ir komandiniu
pozitriu. Edmondson ir kt. (2004) tyrimy metu nustaté, kad psichologinio saugumo ir organizacinio
pasitikéjimo sampratos turi daug bendro ir viena kitg papildo: apibrézia psichologines situacijas,
susijusias su rizikos ir pazeidZiamumo suvokimu, taip pat priimant sprendimus, kai siekiama
sumazinti neigiamas pasekmes, turi potencialg daryti teigiamag jtaka kolektyvams ir visai
organizacijai. Edmondson ir kt. (2004) iSskyré 3 psichologinio saugumo elementus, kurie §j veiksnj
leidzia atskirti nuo organizacinio pasitikéjimo: objektas, kai sutelkiame démesj ne | save, o | kita
individg ar visg organizacija, taip pat laiko tarpas, nuo pasekmeés iki pasisakymo apie klaida
vadovui, bei analizé, kai sitiloma analizuoti komandos, grupés psichologinj sauguma, o ne
kiekvieno darbuotojo individualiai.

Rysys tarp psichologinio saugumo ir organizacinio pasitikéjimo daro jtaka darbo rezultatams (Duffy
ir kt., 2016). Teigiami darbo rezultatai priklauso nuo organizacijoje priimamy etiSky sprendimy,
kurie darbuotojams padeda suvokti, jog su jais yra tinkamai elgiamasi, tad tai skatina dar didesnj
pasitikéjimg organizacija ir daZznesnius sutikimus dé¢l priimamy sprendimy organizacijoje (Duffy ir
kt., 2016; Simha ir Stachowicz-Stanusch, 2015). Psichologinis saugumas parodo, jog organizacija
tikrai riipinasi savo darbuotojais, o darbuotojai yra linke atsidékoti uz ripest] — pasitikéti
organizacija (Duffy ir kt., 2016). Abipusis organizacinis pasitikéjimas yra labai svarbus kuriant
saugius organizacinius santykius, nes tai garantuoja organizacing sékme, etiSkus ir tinkamus,
teisingus sprendimy priémimus, saugia organizacing aplinka.

Saugi darbo atmosfera organizacingje aplinkoje ir organizacinis pasitikéjimas taip pat turi tiesioginj
ry$i (Avram ir kt., 2015). Teigiama darbo atmosfera vyrauja tada, kai vadovai priima etiskus,
tinkamus ir teisingus darbinius sprendimus darbuotojy atzvilgiu (Duffy ir kt. 2016). Teigiamai
darbuotojy atzvilgiu besielgianéius vadovus galima laikyti patikimais. Pasitikéjimas vadovu ar
organizacija gali daryti jtaka psichologiniam saugumui (Simha ir Stachowicz-Stanusch, 2015).
Erkutlu ir Chafra (2019) tyrimo rezultatai atskleide, kad kuo labiau yra vertinamas, gerbiamas
organizacijos lyderis — vadovas, tuo didesnis yra psicgologinis saugumas ir organizacinis
pasitik¢jimas. Mulki ir kt. (2006) taip pat analizavo pasitikéjimo vadovais ir psichologinio saugumo
sgsajas bei nustaté, kad psichologinis saugumas tiesiogiai veikia pasitikéjimg vadovais, o ypac
lemia pasitikéjima savo padalinio ar skyriaus vadovu. Kath ir kt. (2010) pabrézeé, kad taip pat svarbu
1 psichologinio saugumo ir pasitikéjimo vadovais sgsajas pazvelgti i§ vadovo perspektyvos, kaip jis
vertina §j aspektg. Tyrimo metu nustatya, kad vadovams riipi pavaldiniy psichologinis saugumas, i
Jju gerové, pavaldiniai atkreipia démesj j toki vadovy elgesj, o tai dar labiau didina pasitikéjima
vadovais ir visa organizacija (Kath ir kt., 2010). Taigi, teigiamas mikroklimatas kolektyve skatina
ne tik pasitikéjimg vadovais, bet ir visa organizacine sistema.

Psichologinis saugumas yra labai aktualus kriziniy situacijy metu. Daugelis mokslininky
psichologinj saugumag analizavo atlikdami tyrimus su jvairiy gydymo jstaigy darbuotojais. Tai ypac
aktualu tapo tada, kai pasaulj uzklupo Covid-19 pandemija, nusineSusi daugiau nei 6,5 milijono
pasaulio gyventojy gyvybiy (Pasaulio sveikatos organizacija, 2022). Gydymo jstaigos buvo
apgultos pacientais, mediky darbo kriivis tapo nepakeliamai sunkus, triko darbo jégos, poilsio, kity

30



butinyjy darbo priemoniy ir pan. Ma ir kt. (2021) aktyviai analizavo medicinos darbuotojy
perdegimo sindromg Covid-19 pandemijos metu, tai siejant su lyderyste ir psichologiniu saugumu.
Tyrimo metu buvo nustatyta, kad psichologiskai saugi darbo aplinka, kurig sukuria vadovas lyderis,
yra viena i§ prielaidy mazinant darbuotojy stresa (Ma ir kt., 2021). Tyrimo rezultatai atskleide, kad
psichologinj sauguma jauciantys darbuotojai jauciasi saugis, tai padeda sumazinti darbinés veiklos
nesekmes, stresa. Taigi, psichologiskai saugi darbo aplinka, kurianti malonig atmosfera irteigiamus
santykius, puoseléja didesnj psichologinio saugumo jausmg organizacijoje, o tai daro jtaka
darbuotojy organizaciniam pasitikéjimui.

Psichologinis saugumas mokslininky buvo tyrinéjamas ir tuo metu, kai visg pasaulj apémusios
Covid-19 pandemijos metu ugdymo jstaigos pradéjo nuotolinj darbag, tai yra mokiniai / studentai
mokesi / studijavo nuotoliu i§ namy, tuo tarpu pedagogai organizavo mokyma ne 1§ ugdymo jstaigy,
0 nuotoliniu biidu i§ namy. Weiner ir kt. (2021) atliko tyrimg, kuriame analizavo psichologinio
saugumo lygj pedagogy tarpe Covid-19 pandemijos metu, o tyrimo rezultatai parodé aukstg ugdyno
jstaigy psichologinj saugumo lygj, kurj sudaré tokie veiksniai kaip atskaitomybe, pedagogy ir
vadovy savarankiSkumas, profesiné kultiira ir pedagogy geb¢jimas tinkamai priimti sprendimus
nuotolinio mokymo proceso metu.

Darbuotojy pasitikéjimg organizacija veikia ir vadovy lyderystés veiksnys. Connell ir kt. (2003)
teigia, jog pirmiausia organizacijos lyderiai formuoja pasitikéjima organizacija. ISanalizavus aibg
moksliniy Saltiniy pastebéta, kad lyderysté ir organizacinis pasitikéjimas daugiausiai analizuojamas
per ryskiausig transformacinés lyderystés stiliy (Islam ir kt., 2021). Transformaciné lyderyste
suvokiama kaip lyderio iniciatyvus, atvirumas pokyc¢iams, sgmoningumas, pagalba siekiant
iSskirtiniy rezultaty ir aukSty tiksly, aiSkiai numatyta organizacijos vizija, kuarybiSkumas,
motyvacija, palaikymas, atsizvelgimas j poreikius (Busari ir kt., 2019; Jyoti ir Dev, 2015, Nohe ir
Hertel, 2017). Transformacines lyderystés stiliy propaguojantis vadovas riipinasi savo pavaldiniy
psichologine biisena, psichologiniu saugumu, o tai didina pasitike¢jimg vadovu tarp darbuotojy
(Islam ir kt., 2021). Nestabilios aplinkos ar organizaciniy poky¢iy metu transformaciné lyderysté
skatina darbuotojy pasitikéjimg organizacija, motyvacija, inovatyvumg bei jtraukia j problemy
sprendimus jgyvendinant pokycius (Islam ir kt., 2021). Lyderysté daro teigiamg jtakg darbuotojy
pasitikéjimui organizacija — maz¢ja darbuotojy, kurie nori iSeiti i§ darbo, auga darbuotojy
organizacinis jsipareigojimas (Connell ir kt., 2003).

Dirks'as ir Ferrin (2002) teigia, jog organizacinis pasitikéjimas atsiranda tada, kai organizacijoje
reiSkiasi transformaciné lyderysté. Pasitik¢jimas lemia organizacing sékme (Islam ir kt., 2021).
Tyrimais jrodyta, kad darbuotojy pasitik¢jimas organizacija ir transformaciné lyderysté turi
teigiamg ry$j, ypac¢ nestabilios aplinkos ar organizaciniy poky¢iy metu, kai lyderis prisideda prie
darbuotojy pasitikejimo organizacija augimo (Braun ir kt., 2013; Islam ir kt., 2021). Toks rySys
prisideda prie lyderio vadovo ir darbuotojy santykiy stiprinimo, motyvacijos didinimo (Islam ir kt.,
2021). Moksliniais tyrimais yra jrodyta, kad transformaciné lyderysté yra vienas i§ veiksniy kuris
formuoja darbuotojy organizacinj pasitikéjima (Connell ir kt., 2003).

Transformacinés lyderystés stilius dazniausiai yra siejamas su pokyciais organizacijoje, darbuotojy
elgesiu pokyCiy metu, jsitraukimu i darba (Pattnaik ir Sahoo, 2021). Tyrimais jrodyta, kad
transformaciné lyderysté skatina darbuotojy suvokima apie pokycius, jy reikalingumg ir
naudinguma organizacijai, darbuotojai jsitraukia j darba, o tai didina pasitikéjimg ne tik lyderiais,
bet ir organizacija (Pattnaik ir Sahoo, 2021). Faupel ir Sii'as (2019) atlikti tyrimai jrodé, jog
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transformaciné lyderysté, kuri daro teigiamg jtaka darbuotojams, motyvuoja, darbuotojai jauciasi
palaikomi, skatinami tobuléti, leidzia savarankiSkai dirbti, formuoja stipresnj organizacinj
pasitik¢jimg. Tyrimais yra jrodyta, kad darbuotojai, kurie yra teigiamai veikiami transformacinés
lyderystés stiliy propaguojancio vadovo, pasitikés ne tik juo, bet ir organizacija, ir tai skatina jy
norg dirbti efektyviau, vir§yti darbuotojy pareigybés apraSymuose numatytus reikalavimus, siekti
auksty tiksly ir gery darbo rezultaty (Faupel ir Sii8, 2019). Taigi, galima teigti, jog lyderysté ir
organizacinis pasitiké¢jimas yra neatsiejami konstruktai, kurie veikia organizacijos veiklg.
Analizuoti moksliniai tyrimai jrodé, kad pasitik¢jimais lyderiais teigiamai veikia darbuotojy
efektyvuma, juos labiau jtraukia ] organizacinius procesus bei tiksly siekimg pokyciy ar kitos
nestabilios aplinkos metu organizacijoje, o tai bendrai skatina darbuotojy pasitikéjimg organizacija.

Svarbus darbuotojy pasitikéjimo organizacija veiksnys yra ir vidiné komunikacija. Zemlickiené ir
kt. (2022) teigia, jog vidiné komunikacija yra procesas, kurio metu komunikuojanéios Salys
perduoda viena kitai aktualig informacija, susijusig su organizacijos sistema. ISsami, savalaiké ir
naudinga informacija leidZia darbuotojui pasitikéti organizacija. Pfeffer ir Veiga (1999) teigia, jog
svarbios informacijos pasidalijimas su darbuotojais didina organizacinio pasitikéjimo lygj.
Pavyzdziui, darbuotojams atskleidziami strateginiai organizacijos veiklos planai, kita konfidenciali
informacija, o tai leidzia darbuotojams suvokti, kad organizacijos vadovybé jais pasitiki, dalijasi
slapta informacija, atitinkamai darbuotojai taip pat pasitiki organizacija, t. y. didéja darbuotojy
beasmenis pasitikéjimas. Shockley-Zalabak ir kt. (2000) tyrimu yra jrodyta, kad vadovo atviras,
aiSkus, tikslingas komunikavimas su darbuotojais, turi jtakos darbuotojy pasitikéjimui visa
vadovybe ir organizacija, o minciy ir idéjy pasidalijimas stiprina ir pasitikéjimo suvokimg. Todél
Ahteela ir Vanhala (2011) teigia, jog atviras darbuotojo ir vadovo rySys stiprina darbuotojo
organizacinj pasitikéjima. Kalbant apie darbuotojy organizacinj pasitikéjima moderuojama vidinés
komunikacijos, darbuotojai nori biiti iSgirsti, nori keistis informacija su kolegomis, vadovais ir tai
daro, o darbuotojy tarpusavio komunikacija organizacijoje kuria tokj mikroklimatg, kuriame drasu
ir laisva dalytis idéjomis, mintimis (Safari ir kt., 2020). Puikus mikroklimato lygis taip pat teigiamai
veikia organizacinj pasitikéjima, darbuotojams malonu biti jaukioje aplinkoje, kurioje laisvai gali
komunikuoti ir kuri kupina pasitikéjimo, o tai turi teigiamg jtakg darbuotojy organizaciniam
pasitik¢jimui (Ahteela ir Vanhala, 2011; Safari ir kt., 2020). Vadinasi, darbuotojai, pasitikéjimo
kupinoje aplinkoje, laisviau ir atviriau komunikuoja tarpusavyje, dalijasi informacija, problemomis,
mintimis, idéjomis, bendromis vertybémis, t. y. aktyviai vysto socialing komunikacijg, kartu
puoselédami tarpusavio pasitikéjimg (Den Hartog ir kt., 2016). Yue ir kt. (2019) teigia, jog
efektyvus darbuotojy komunikavimas skatina teigiamus organizacijos rezultatus, tam pritaria
Kang'as ir Sung'as (2017) teigdami, jog efektyvus komunikavimas tarp darbuotojy sukurig pojitj,
kad organizacija juos palaiko ir pasitiki.

Vidiné komunikacija mokslininky aktyviai tyrinéta Covid-19 pandemijos metu. Guzzo ir kt. (2021)
atliko tyrima, kuriuo sieké nustatyti kaip komunikacija krizés metu gali paveikti organizacinj
pasitikéjimg darbuotojy emocijomis, 0 tiksliau, kaip vadovai bendrauja su darbuotojais kriziniy
situacijy metu. Kaip Guzzo ir kt. (2021) teigée, jog §i1 tema yra kritiné spraga mokslinéje literatiiroje,
senai analizuota ir tyrinéta, kadangi pasaulio bendruomené jau seniai buvo susidiirusi su tokio
didelio masto problema, kaip Covid-19 pandemija, apimancia ne tik vieng ar kelias Salis, bet visg
pasaulj. Covid-19 pandemija sukélé nejprasty ir neapibrézta konteksta, kuris darbuotojams sukele
Ivairias emocijas: baime, dékingumas, pyktis, kurios tyrimo metu buvo siejamos su vadovo
komunikacija, kokias zinutes, informacija iStransliuoja pavaldiniams ir kaip tos zinutés paveikia
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darbuotojy organizacinj pasitikéjima (Guzzo ir kt., 2021). Tyrimo rezultatai parod¢, kad dékinguma
jaute darbuotojai buvo linke pasitikéti organizacija, baime jaute taip pat pasitikéjo organizacija, nes
prisiéemeé rizika, pykt] — nenustaté reikSmingo poveikio organizaciniam pasitikéjimui (Guzzo ir kt.,
2021). Sis tyrimas jrodé, kad vadovo komunikacija, sukelianti tam tikras emocijas, gali paveikti
pasitikéjimg organizacija, tai yra darbuotojai, kurie jauté teigiamas emocijas (dékinguma) pasitiki
organizacija stipriau nei tie darbuotojai, kurie jauté neigiamas emocijas (Guzzo ir kt., 2021).

Taigi, galima teigti, jog atvira, sazininga komunikacija (su kolegomis, su vadovais) gali teigiamai
veikti darbuotojy pasitikéjimg organizacija (Shockley-Zalabak ir kt., 2000). Teigiamos jtakos
organizacinio pasitikéjimo augimui gali turéti ir darbuotojy tarpusavio komunikacijos stiprinimas
(Safari ir kt., 2020).

Dar vienas svarbus veiksnys veikiantis organizacinj pasitikéjimg — mokymasis ir ugdymasis.
Miri'is ir kt. (2014) mokymasi apibrézia kaip specialiy salygy sudaryma darbuotojams, kad Sie
galéty naudoti savo turimas Zinias, jgidzius ir per trumpg laikg pasiekty tam tikry rezultaty.
Smolarczyk ir Hauer'is (2014) ugdymasi apibrézia kaip asmeninj ir ilgalaikj procesa, kuris butinas
darbuotojams, sickiant susidoroti su i$$tikiais ir problemomis darbe. Be to, Smolarczyk ir Hauer'is
(2014) mokymasi dar suskirsto j dvi grupes: praktinj mokymasi, kai darbuotojai mokosi uzsiémimy
metu, ir suvokimo mokymasi, kai darbuotojas mokosi i§ savo klaidy ir patirties. Bigley'is ir
Pearce'as (1998) teigia, kad organizacija, kuri riipinasi darbuotojy ziniy ir jgidziy tobulinimu, gali
padidinti organizacinj pasitikéjima — darbuotojy pasitikéjimas didinamas, kai organizacija gerina jy
Zinias, jgudzius jvairiy mokymy metu. Pasitikéjimas yra esminis profesionalios besimokancios
bendruomenés (darbuotojy) pagrindas (Kalkan, 2016). Taigi, galima daryti iSvada, kad galima
pasitikéti organizacija, kuri skiria démesj ir laikg savo darbuotojy mokymuisi bei organizacijos
sistemy tobulinimui.

Zmogiskyjy istekliy valdymo sistema — viena svarbiausia organizacijos struktiiros dalis,
organizuojant darbuotojy mokyma, kad Sie jgauty naujy ziniy ir jgudziy (Safari ir kt., 2020).
Mokymai didina darbuotojy Ziniy ir informacijos lygj, darbuotojai tampa kompetentingi. Bigley'is ir
Pearce'as (1998) teigia, kad organizacija, atsizvelgdama j darbuotojy norus ir likes¢ius, organizuoja
tikslingus mokymus darbuotojams, konstruoja tikslingas mokymo ir ugdymo programas, kurios
domina darbuotoja ir jie suvokia, kad organizacija vertina jy pastangas mokytis ir ugdyti save, o tai
sustiprina pasitikéjimg visa organizacija. Be to, darbuotojams suvokus, kad vadovai vykdo savo
jsipareigojimus dél mokymuysi organizavimo, didéja darbuotojy pasitikéjimas vadovais, organizacija
bei noras siekti organizacijos tiksly (Kouhsari ir kt., 2022). Safari'is ir kt. (2020) teigia, jog
darbuotojy mokymasis ir ugdymasis didina jy pasitikéjimg savimi ir ugdo jvairius geb¢jimus.
Darbuotojy tobuléjimas kuria tikrumo jausma, karjeros galimybes, tinkamg atmosferg ir
pasitikéjima organizacija, todél investicijos | darbuotojy mokymasi ir ugdymasi yra biitinos (Tzafrir
ir kt., 2004). Kaip teigia Safari'is ir kt. (2020), darbuotojy mokymosi ir ugdymosi finansavimas
skatina beasmenj pasitikéjimg organizacija. Ahteela ir Vanhala (2011) teigia, jog darbuotojai,
matydami potencialg ir vertindami nauda, kurig gali gauti mokymysi metu, labiau pasitiki visa
organizacija.

Rong’o ir kt. (2019) atlikti tyrimai jrodé¢, kad darbuotojy mokymasis teigiamai veikia pasitikéjima
kolegomis. Tyrimy metu buvo pagrjsta nuomon¢, kad komandinis mokymasis turi didele teigiama
naudg pasitikéjimo ir kiirybiSkumo augimui kolektyve, taip pat padaryta iS§vada, kuri jrodo, jog
pasitikéjimas yra mediatorius tarp komandinio mokymosi ir kiirybiSkumo (Rong ir kt., 2019).
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Taigi, galima daryti i§vada, kad mokymasis ir ugdymasis gali pagerinti bendrg darbuotojy nuomong
apie organizacijg, kolegas (Al-Enzi ir Diab-Bahman, 2020). Organizuojami mokymai, kurie atitinka
darbuotojy pageidavimus, likes¢ius ir norus, didina darbuotojy pasitikéjima organizacija.

Atlygio sistema yra dar vienas svarbus ir aktualus organizacinio pasitikéjimo veiksnys. Kaip teigia
Ferrin ir Dirks'as (2003), atlygio arba darbo uzmokes¢io sistemos pagalba galima motyvuoti
darbuotojus ir paskirstyti turimus organizacijos iSteklius. Atlygis gali biiti piniginis — premijos,
priedai, ir nepiniginis — padékos, vieSas pripazinimas ar jvertinimas ir pan. (Javaid ir kt., 2020).
Ahteela ir Vanhala (2011) tyrimo rezultatais jrodé, jog sazininga atlygio sistema teigiamai veikia
darbuotojy pasitikéjima organizacija, o Ferrin ir Dirks as (2003) teigia, kad atlygio struktiira labiau
veikia organizacinio pasitikéjimo formavima.

Analizuojant atlygio sistemg pastebéta, jog skaidriis ir objektyvis atlygio kriterijai yra
organizacinio pasitikéjimo pagrindas (Inkpen ir Tsang, 2005). Aiskis ir skaidrus kriterijai sumazZina
netikrumo jausma ir darbuotojy savanaudisko elgesio tikimybg, kuri gali sukelti nepasitikéjima
organizacija bei kolegomis (Robson ir kt., 2008). Maurer (2010) teigia, jog bitinas Saliy tarpusavio
pasitikéjimas, aiskiai apibréziant gaunama naudg ir pamatuojamus atlygio sistemos kriterijus. Esant
Sioms salygoms yra stiprinamas darbuotojy teisingumo veiksnys, kuris palengvina pasitikéjimo
stiprinimo procesg (Robson ir kt., 2008). Taigi, objektyvus, saZiningas ir skaidrus darbo uzmokestis
teigiamai veikia darbuotojy organizacinj pasitikéjimg (Maurer, 2010).

Iverting atlygio sistemos kriterijus, mokslininkai toliau vertino bendrg atlygio sistemg esant
organizaciniam darbuotojy pasitikéjimui. Kaip McCauley'is ir Kuhnert'as (1992) teigia, kad
sgzininga atlygio sistema skatina darbuotojus labiau pasitikéti organizacija. Inkpen'as ir Tsang'as
(2005) teigia, jog atlygio sistema gali prisidéti prie abiejy Saliy pasitikéjimo didinimo ir formavimo.
Siuo atveju tyrimai parodé, kad atlygio sistema gali formuoti arba didinti pasitikéjima vadovais ir
kolegomis. Mayer'io ir Davis'o (1999) atlikti tyrimai patvirtino, kad pasitikéjimas vadovu labiausiai
1Sauga tada, kai organizacijoje yra sukuriama aiSki ir objektyvi atlygio sistema. Tuo tarpu
pasitikéjimas tarp kolegy iSauga tada, kai yra jdiegta visiems darbuotojams pritaikyta atvira atlygio
sistema (Robson ir kt., 2008). Darbuotojai jauc¢ia didesnj pasitikéjima vienas kitu, vadovais ir visa
organizacija, kai gauna iSsiamg informacija apie atlygio sistema, tai sumaZzina rizikas ir
neapibréztuma bei darbuotojy savanaudiskumag (Maurer, 2010). Kwok'o ir kt. (2021) atliktas
tyrimas jrodé, jog didesnis darbo uZzmokestis teigiamai susije¢s su pasitikéjimu organizacija, taip pat
didesnis darbo uzmokestis pateisina ar net virSija darbuotojy liikesCius, o tai didina darbuotojy
pasitikéjimg organizacija, prieSingai nei minimalus darbo uzmokestis, kuris nepateisina lukesciy ir
neformuoja organizacinio pasitikéjimo.

Taigi, galima daryti i1Svada, jo atlygio sistema stipriai veikia organizacinj pasitikéjimg. Analizuoti
mokslininky atlikti tyrimai jrodo, jog didesnj darbo uzmokest]; gaunantys darbuotojai linke labiau
pasitikéti organizacija nei mazesnj darbo uzmokest] gaunantys darbuotojai. Taip pat atliktais
moksliniais tyrimais jrodyta, jog darbuotojams reikalinga aiski, objektyvi ir saZininga atlygio
sistema, kuri neleisty kilti nesusipratimams, pyk¢iams tarp kolektyvo nariy ar vadovy, kadangi
atlygio sistema bendrai turi biiti taikoma visiems vienodai. Visos Sios iSvardytos salygos formuoja
ir didina darbuotojy organizacinj pasitikéjima.

Karjeros galimybiy veiksnys yra taip pat neatsiejamas nuo pasitikéjimo organizacija. Ertiirk'as ir
Vurgun'as (2015) teigia, jog karjeros galimybés skatina pasitikéti organizacija, darbuotojai linke
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atsidékoti organizacijai uz suteiktas karjeros galimybes, todé¢l jy pasitikéjimas organizacija yra lyg
padéka uz tai, kg gavo organizacijoje. Hernaus'as ir kt. (2019) teigia, jog tik tinkamos karjeros
galimybés padeda organizacijai iSlaikyti darbuotojus ir pasiekti ambicingus organizacinius tikslus.
Norint suteikti tinkamg karjera darbuotojui yra bitinas vidinis karjeros valdymas, kuris taip pat
veikia darbuotojo organizacinj pasitikéjima (Haridas ir kt., 2021). Organizauojamos darbuotojy
atrankos ] laisvas darbo vietas organizacijoje, parodo, kaip organizacija vertina savo darbuotojus ir
kokias galimybes suteikia jy tobuléjimui (Harel ir Tzafrir, 1999).

Karjeros galimybiy suteikimas darbuotojams, plétojant jy karjerg bei tobul¢jimg, yra vertinamas
kaip organizacijos investicija | darbuotojus (Aryee ir kt., 2002). Atlikti tyrimai jrodé, jog
organizacinis pasitik¢jimas didéja, kai organizacija investuoja | savo darbuotojus, jy karjerg ir
tobuléjimg (Haridas ir kt., 2021). Tok;j organizacijos veikimg darbuotojai daznai laiko organizacine
parama, o tai dar labiau padidina jy organizacinj pasitiké¢jimg (Kashyap ir Rangnekar, 2016).
Darbuotojai karjeros galimybes daznai sieja su organizacijos vadovais, jy veiksmais, sprendimy
priémimais ir pozitiriu. McCauley is ir Kuhnert'as (1992) tyrimais jrodé, kad darbuotojai pasitiki
organizacija, kai suteikiamos karjeros galimybés, profesinis tobuléjimas, o darbuotojai vadovy
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 atsizvelgiama j lukes¢ius, darbuotojai nori
dirbti, tobuléti ir siekti ambicingy organizacijos tiksly (Kashyap ir Rangnekar, 2016).

Zeffane'as ir Connell (2003) tyrimais jrodé, jog darbuotojy darbo vietos pakeitimas organizacijoje
gali padidinti jy organizacinio saugumo jausma, o tai teigiamai veikia pasitik¢jimg. Ferres ir kt.
(2005) teigia, kad nesaugumo jausmas organizacijoje darbuotoja gali pazeisti psichologiskai,
kadangi néra aiski darbuotojo ateitis organizacijoje, todé¢l Siuo atveju gali sumaZéti organizacinis
pasitik¢jimas ir pablogéti poziliris ; pacig organizacija. Tai gali paskatinti darbuotojy kaita
organizacijoje, kai néra uztikrinamos karjeros galimybeés, saugumas ir kiti lukesciai.

Taigi, karjeros galimybés taip pat daro jtaka organizaciniam pasitikéjimui. Tinkamas karjeros
galimybiy valdymas organizacijoje gali padéti siekti aukSty tiksly. Darbuotojai jauciasi
psichologiSkai saugiis ir laimingi, kada yra pateisinami jy lukesc¢iai dél karjeros galimybiy.
Organizaciniu pozitriu vadovai taip pat jausis saugis, priéme tinkamus sprendimus dél darbuotojy
karjeros organizacijos viduje, sickant gerovés ne tik patiems darbuotojams bet ir visai organizacijai.

Dalyvavimas ir jgalinimas taip pat veikia organizacinj pasitikéjima. Anksciau aptarti moksliniai
tyrimai jrode, jog darbuotojams labai svarbu dalyvauti organizacijos veikloje, sprendimy priémime,
isitraukti j jvairias organizacines veiklas, kurios nebiitinai turi biiti susijusios su tiesioginiy pareigy
ar darbiniy funkcijy atlikimu. Siai nuostatai pritaria ir Wech (2002) teigdama, jog yra biitina jtraukti
darbuotojus | organizacijos valdyma, sudarant patikimg aplinka. [sitraukimas  organizacing veikla
suteikia nemazai naudos ir darbuotojui, ir organizacijai — skatina darbuotojy pasitenkinimg darbu,
didina jsipareigojimo jausmg ir organizacijos veiklos efektyvuma, be to, darbuotojas jaucia stipry
jgalinimo jausma, tiki organizacijos vizija, misija ir vertybémis, siekia tiksly, isitraukia j
organizacijos sprendimy planavimo ir priémimo procesus (Aksel ir kt., 2012). Ahteela ir Vanhala
(2011) teigia, jog darbuotojy jgalinimas organizacinése veiklose ir jtraukimas i sprendimy
planavimo ar priémimo procesus, didina darbuotojy pasitikéjima organizacija. Siai nuostatai pritaria
ir Babilitté-Juceviciené (2013) pridédama, kad organizacijos tikslai, darbuotojams suteiktos
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pareigos, motyvavimo, paskaty ir atlygio sistemos gali biiti stipriis organizaciniai veiksniai, kurie
daro jtakg pasitik€jimui tarp darbuotojy ir organizacijos.

Dalyvavimas ir jgalinimas daro jtakg pasitikéjimui tarp darbuotojy, t. y. horizontaliam
pasitikéjimui. Laisve iSsakyti savo nuomong, idéjas bei jaustis iSklausytu, suprasti, kad atsizvelgus }
i$sakyta nuomone¢ buvo priimti atitinkami sprendimai, daro teigiamg jtakg darbuotojy tarpusavio
pasitike¢jimui (Mishra, 1996). Remiantis §ia nuostata, galima teigti, kad darbuotojy tarpusavio
organizacinis pasitikéjimas dar labiau auga, kai sprendimy priémime, planavime darbuotojai ir
vadovai bendradarbiauja (Ferrin ir Dirks, 2001).

Dalyvavimas ir jgalinimas taip pat veikia pasitike¢jimg vertikaliame organizacijos lygmenyje.
Tzafrir'as ir kt. (2004) teigia, jog sprendimy priémimo perdavimas zemesniam organizacijos
lygmeniui (pavyzdziui, vadovas perduoda darbuotojui) taip pat didina tarpusavio pasitikéjimg.
Aksel'is ir kt. (2012) vadovy jgalinimg aiSkina kaip darbuotojy galimybe biiti savarankiSkais
priimant sprendimus, prisiimti atsakomybe uz priimtus sprendimus, dalyvauti planuojant ir priimant
organizacinius procesinius sprendimus. Chiang'as ir Jang'as (2008) jgalinimg traktuoja kaip
darbuotojy suvokimg apie jy poreikius ir galimybes, vadovy pasitikéjima jais ir pagalbg siekiant
organizaciniy tiksly maksimaliai petenkinant liikes¢ius ir poreikius. Gholami'as ir kt. (2019) teigia,
jog yra reikSmingas rySys tarp jgalinimo ir organizacinio pasitikéjimo, kuris yra susijgs su
informacijos perdavimu ir savarankiSku veikimu pagal aktualia informacija. Organizacinis
pasitik¢jimas didé¢ja, kai darbuotojai supranta, kad jie gauna savalaike, aktualia, tikslig ir aiSkig
darbing informacija i§ vadovy, informacija nuo jy néra slepiama ir lengvai prieinama, o subtilius
profesinius klausimus darbuotojai asmeniSkai sprendzia su vadovais, tad konfidencialumas taip pat
didina darbuotojy organizacinj pasitikéjimg (Gholami ir kt., 2019).

Joo'is ir kt. (2022) analizavo jgalinanc¢ig lyderyste ir organizacinj pasitik¢jimg. Tyrimo metu
jrodyta, kad jgalinancig lyderyste vadovai demonstruoja per darbo reikSmés pabrézima, darbuotojy
skatinimg dalyvauti sprendimy priémimo procesuose, pasitikéjimg darbuotojy darbo rezultatais,
biurokratiniy kliti¢iy Salinima, o toks jgalinancios lyderystés demontravimas skatina darbuotojy
psichologin] sauguma, dalijimgsi informacija, griztamaji rySj, norag mokytis, ugdytis ir visa tai
teigiamai veikia organizacinj pasitikeéjimg (Joo ir kt., 2022). Kiti mokslininkai analizavo vadovy
dalyvavima organizacijos veikloje, kuris moderuoja ry$j su organizaciniu pasitikéjimu. Tyrimy
duomenimis lyderiy dalyvavimas organizacijos veikloje daro jtaka darbuotojy organizaciniam
pasitikéjimui, t. y. vadovai gali dar labiau padidinti organizacinj pasitikéjima, dalyvaujant svarbiy
organizacijos sprendimy priémime ar aktyvioje organizacijos veikloje ir darbuotojai, matydami tokj
vadovy elgesi, jaus didesn] pasitikéjimg vadovais (Dahmardeh ir Nastiezaie, 2019). Taigi, geresniy
organizaciniy rezultaty leidZia pasiekti vadovy ir darbuotojy abipusis pasitikéjimas ir
Isipareigojimai atsakingai vykdyti pareigas bei tobulinti Zinias.

Mokslininkai taip pat analizavo rysj tarp darbuotojy psichologinio jgalinimo ir pasitikéjimo
organizacija. Psichologinj jgalinimg Ugwu'is ir kt. (2014) apibudina kaip Saltinj, kuris darbuotojui
leidzia aktyviai jsitraukti j darbg. Atlikti tyrimai patvirtino ry$j tarp psichologinio jgalinimo ir
organizacinio pasitikéjimo bei jsitraukimo ] darba, t. y. psichologinis jgalinimas yra susij¢s su
jsitraukimu } darba, o jsitraukimas yra susijes su organizaciniu pasitikéjimu, todél galima daryti
iSvada, kad jsitraukimas j darbg teigiamai veikia psichologinj jgalinimg ir organizacinj pasitikéjima
(Ugwu ir kt., 2014). Mokslininkai tvirtina, kad teigiama organizacinj pasitikéjimg ir psichologinj
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jgalinimg turintys darbuotojai parodys didesn; jsitraukimo j darbg lygj, atlickamas darbas bus
nasSesnis ir efektyvesnis (Ugwu ir kt., 2014).

Pasitenkinimas darbu taip pat svarbus veiksnys, veikiantis darbuotojy pasitikéjimg organizacija.
Pasitenkinimas darbu anks¢iau buvo traktuojamas kaip maloni, teigiama emocin¢ bisena,
atsirandanti dél dirbamo darbo ar darbo patirties jvertinimo (Locke, 1976, cit. i§ Silva ir kt., 2022).
Kiti mokslininkai teigia, kad pasitenkinimas darbu yra skirtumas tarp vertinamy ir jau¢iamy darbo
rezultaty, kuriuos darbuotojas turéty gauti (Helepota ir Shah, 2011, cit. Pathardikar ir kt., 2022).
Pasitenkinimg darbu veikia jvairlis veiksniai: patinkantis darbas, atlyginimas, paaukStinimas
pareigose, lankstus darbo grafikas, santykiai tarp kolegy, psichologinis saugumas ir pan.
(Pathardikar ir kt., 2022; Silva ir kt., 2022). Analizuojant mokslinius Saltinius pastebéta, kad
pasitenkinimas darbu yra neatsiejamas nuo teisingumo ir sgziningumo suvokimo. Tyrimais jrodyta,
kad kuo didesnis teisingumo suvokimas darbo vietoje, tuo didesnis pasitenkinimas darbu, kuris
Jpareigoja darbuotoja sgziningai atlikti savo pareigas, o visa tai ugdo teigiamg organizacinj
pasitikejima (Jang ir kt., 2017; Safdaras ir Liu, 2020).

Maloni organizaciné aplinka yra vienas i$ veiksniy, kuris daro jtakg darbo pasitenkinimui. Tyrimais
jrodyta, kad organizacijos, iSlaikan¢ios malonig aplinka viduje, kuri veikia pasitenkinimg darbu,
darbuotojai jaus didesn] organizacinj pasitikéjimg nei ty organizacijy, kurios negeba sukurti
patrauklios darbinés aplinkos, veikiancios organizacinj pasitikéjima (Li ir kt., 2018). Organizacing
aplinka kuria tiek darbuotojai, tiek vadovai, palaikydami emocinj ry§j ir teigiamus santykius, kurie
paremti abipusiu pasitikejimu, jaukios, malonios darbinés atmosferos formavimu, o visa tai lemia
pasitenkinimg darbu (Gupta ir Singla, 2016).

Darbuotojy organizacinj pasitikéjima veikia pasitenkinimo darbu jausmas. Tyrimais jrodyta, kad
darbuotojo, kuris jaucia pasitenkinimg savo darbu, organizacinj pasitikéjimg tiesiogiai ir teigiamai
veikia pasitikéjimas vadovu, organizacija ir disciplinuotas, drausmingas darbas, taip pat atlyginimas
ir paaukStinimas pareigose turi teigiamg tiesioging jtakg organizaciniam pasitikéjimui (Erdal ir
Altindag, 2020).

Daugybe mokslininky analizavo ry§] tarp pasitenkinimo darbu ir organizacinio pasitikéjimo.
Nustatant §j ryS$j, galima teigti, jog didel¢ jtakg turéjo pasitenkino darbu veiksniai: patinkantis
darbas, darbo uzmokestis, maloni darbiné aplinka, santykiai tarp kolegy ir vadovy, paaukstinimas
pareigose ir pan. (Aygun, 2021). [vairiais tyrimais buvo jrodyta, kad pasitenkinimas darbu tiesiogiai
ir teigiamai veikia pasitikéjima organizacija (Aygun, 2021; Recica ir Dogan, 2019).

Organizacinj pasitikéjimg veikia ir organizacijoje vyraujanti kultaira. Kaip teigia Belias'as ir
Koustelios'as (2014), organizaciné kultira yra organizacijos darbuotojy priimtos tam tikros
nuostatos, elgesys, kurie turi jtakos organizacijos gerovei, darbiniy funkcijy atlikimui. Siyadat'as ir
kt. (2018) teigia, jog viena i§ pagrindiniy organizacinés kultiiros savybiy yra pasitikéjimo kiirimas —
teigiama organizacijos kultiira skatina darbuotojus pasitikéti pacia organizacija ir sprendimy
priémimu. Pastebéta, kad organizaciné kultiira tyrimy metu buvo siejama su Ziniy dalijimusi ir
informacijos keitimusi, siekiant tiksly organizacijos gerovei. Tyrimais jrodyta, kad informacijos
keitimasis ir Ziniy pasidalijimas su bendradarbiais veikia pasitikéjima (Ardichvili ir kt., 2006; Lee ir
kt., 2020). Vasin'as ir kt. (2020) teigia, kad tarpasmeninis pasitikéjimas yra pagrindas Zmonéms
bendrauti ir efektyviai veikti organizacijai. Ng'o (2022) atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad esminis
dalykas, palengvinantis ziniy dalijimasi, yra organizacinis pasitikéjimas, taciau siejamas tik su

37



tomis organizacijomis, kurios vienu metu akcentuoja lankstumg ir gebéjimg prisitaikyti. Terzi
(2016) atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad organizacijoje, kurioje dominuoja pareigy kultira,
darbuotojai yra linke labiau pasitikéti organizacijos vadovu ir atvirksc¢iai, organizacijoje, kurioje
dominuoja labiau j sékme orientuota atmosfera, darbuotojai labiau pasitiki savo kolegomis nei
vadovu.

ISskirtinj tyrimg atliko Oh'as (2022), kuris tyrin¢jo etiSko klimato poveikj organizaciniam
pasitikejimui. Etiskas klimatas apibréziamas kaip normatyvinis klimatas, atspindintis organizacijos
procesus, politika ir praktika, susijusius su moraliniais rezultatais (Cullen ir kt., 2003). Etinis
klimatas organizacinio pasitiké¢jimo kontekste buvo nagriné¢jamas pagal 7 veiksnius: asmeniniai
interesai, efektyvumas, komandos interesai, socialinés atsakomybés, asmeninés moralés, taisyklés ir
standartinés procediiros, jstatymai ir profesiniai kodeksai (Oh, 2022). Tyrimo rezultatai patvirtino,
kad tokie veiksniai kaip: socialiné¢ atsakomybé, asmeniné¢ moralé, taisyklés ir standartinés
procediros bei jstatymai ir profesiniai kodeksai veikia pasitikéjimg vadovais, o tokie veiksniai kaip
socialiné atsakomybé¢ bei jstatymai ir profesiniai kodeksai veikia pasitikéjima pacia organizacija
(Oh, 2022). Asmenin¢ moralé¢ reiSkia, kad darbuotojai elgiasi ir priima sprendimus pagal savo
moralinius jsitikinimus, etikos standartus, vadovai gerbia darbuotojy nuomone¢, o tai didina
pasitikéjimg jais, taip pat pasitikéjimas vadovais didéja, kai organizacijos sukuria atmosfera, kuri
pabrézia, kad darbuotojai taisykles ir standartines darbo procediiras pripazjsta ir jy laikosi (Oh,
2022). Tyrimo rezultatai jrodo, kad socialiné atsakomybé¢ didina darbuotojy pasitikéjimg vadovais ir
organizacija, kai yra priimami teisingi sprendimai, uztikrinami vie$i interesai, vadovaujamasi
Jstatymais ir profesiniais kodeksais bei pabréziama jy svarba darbuotojams (Oh, 2022). Tyrimo
rezultatai nustateé, kad didZiausig jtaka pasitikéjimui organizacija turi socialinés atsakomybés
veiksnys, o vadovu — jstatymai ir profesiniai kodeksai bei asmeniné moralé, kuri aiSkinama kaip
laisvas jsitikinimy reiSkimas, taip pat darbuotojai linke pasitikéti organizacija, kai mano, kad ji
etiSka, tada atitinkamai ir patys darbuotojai dazniau elgiasi etiSkai ir priima etiSkus darbinius
sprendimus (Oh, 2022).

Taigi, pasitikéjimas organizacija kuria vienybe tarp darbuotojy, iSlaiko vertybes, teisinguma,
teisétuma, efektyvuma, gebéjimus (Siyadat ir kt., 2018). Visa tai véliau iSauga | organizacing
kulttra, kuri yra puosel¢jama organizacijos viduje vardan darbuotojy ir visos organizacijos geroves.

2.4. Veiksniai, lemiantys pasitikéjima organizacija kritiniy situacijy metu

Ivairios krizinés situacijos sparciai keiCia organizacijy veiklas. Paskutiniai keleri metai
organizacijoms nepagailéjo jvairiy sunkumy, kai veikla balansavo tarp islikimo ir stabdymo ar
bankroto. Coca-Stefaniak'as ir kt. (2020) pastebi, kad organizacijos néra salos, tai sistemos,
veikiamos iSoriniy jégy, kitaip problemy, i88tikiy ar kriziy. Organizacijy veiklos stabilumg ypac
sukrété pagrindinés Siy dieniy krizés: pasauliné Covid-19 pandemija, Rusijos karas pries Ukraina,
migranty ir eneregetikos krizés. Carnevale ir Hatak'as (2020) tyrimy rezultatai jrodé, kad iSorinés
problemos kelia grésme organizacijy iSlikimui, organizacijos priverstos greitai reaguoti i kriting
situacija, prie jos prisitaikyti bei suvaldyti organizacinius procesus ir darbuotojus. Visa tai sukelia
nemazai sumaisties organizacijos viduje ir kaip Coca-Stefaniak'as ir kt. (2020) teigia, kad krizés
labiausiai palieCia pazeidziamiausig organizacing grandj — darbuotojus, yra kenkiama jy gerovei,
kiirybisSkumui, darbo rezultatams, santykiams. Remiantis jvairiy tyrimy rezultatais, galima teigti,
kad krizinés situacijos neigiamai veikia viding organizacing aplinka, procesus, sistemas ir
organizacing veiklg.
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Viena 1§ pirmyjy pastaryjy mety iSoriniy grésmiy yra 2019 metais gruodj Kinijoje kilusi Covid-19
pandemija, beprecedenté krizé. Covid-19 pandemija pasaulyje sukélé didelj neapibréztuma,
nezinomybg, grésme gyvybei, sveikatos saugumui ir zmoniy gerovei (Coca-Stefaniak ir kt., 2020).
Covid-19 pandemija palieté ne tik individus, bet ir organizacines veiklas, sulétino jy ekonomika,
sumazéjo pramoneés ir paslaugy sektoriai, iSaugo nedarbo lygis (Su ir kt., 2022). Nors Covid-19
pandemija Siek tiek atsliigo, taciau organizacijoms vis tiek tenka ieSkoti naujy biidy, kaip islikti
konkurencingoje rinkoje (Al-Enzi ir Diab-Bahman, 2020). Covid-19 pandemijos metu organizacijos
susidiré ne tik su iSorinémis grésmémis, bet ir vidinémis, kurios daugiausiai susijusios su
darbuotojais, kurie taip pat gali buti paveikti iSoriniy poky¢iy, todél bitina jiems rodyti ypatinga
démesj (Carnevale ir Hatak, 2020). Dél to Al-Enzi'is ir Diab-Bahman'as (2020) rekomenduoja
organizacijoms daugiau démesio skirti darbuotojams, jy likes¢iams, organizacijos politikai,
inovacijoms, kad galéty lengviau prisitaikyti prie nuolat kintan¢ios grésmingos aplinkos. Siekiant
iSlaikyti darbuotojus organizacijoje yra svarbu isSlaikyti jy pasitenkinimg darbu. Kaip teigia
Aygun'as (2021), organizacija net ir kritiniy situacijy metu privalo iSlaikyti malonig darbine
aplinka, gerus santykius su darbuotojais, uztikrinti stabily darbo uzmokes¢io mokeéjima, esant
galimybei paaukstinti darbuotojus pareigose, sudaryti tokias sglygas ir atmosfera, kad darbuotojams
ir toliau biity malonu atlikti jiems pavestas organizacines funkcijas.

Covid-19 pandemija taip pat pakoregavo ir zmogisSkyjy istekliy valdyma. Kaip teigia Carnevale ir
Hatak'as (2020), vadovai turéjo greitai reaguoti | nenuspéjamg aplinkg, padéti darbuotojams
pasikeitimus organizacinéje aplinkoje ir uz jos riby. Vadovai buvo privesrti kurti naujas darbo
salygas darbuotojams, siekiant juos apsaugoti nuo Covid-19 viruso (de Lucas Ancillo ir kt., 2021).
dirbti nuotoliniu budy, i§ namy (Carnevale ir Hatak, 2020). Siekiant apsaugoti darbuotojus nuo
klastingo viruso, nuotolinis darbas buvo vienas i§ geriausiy blidy organizacijai suteikti saugumo
jausma (de Lucas Ancillo ir kt., 2021). Al-Enzi'is ir Diab-Bahman'as (2020) teigia, kad Covid-19
pandemija organizacijos vadovams, darbuotojams paliko daug neatsakyty klausimy, daug
nezinomybés ir baimés jausmg dél viruso sukeltos pandemijos.

Pasaulinio masto Covid-19 pandemija ypa¢ paveiké zmoniy socialinius santykius, kurie buvo
apriboti, grieztai draudziama kontaktuoti su asmenimis. Kaip teigia DiDonato (2020), buvimas
kartu su kitais ir zmogiskasis bendravimas yra pagrindiniai ir nattralis zmogaus poreikiai, o
socialinis atsiribojimas yra labai sudétingas reiskinys, kai staiga ir per trumpg laika asmenys turi
nutraukti aktyvy socialinj bendravimg, zmonés patiria Sokg. Lee ir Li (2021) teigia, jog darbuotojy
socialinis atsiribojimas, kaip viena i§ pandemijos valdymo prevencijos priemoniy, Veikia
organizacinj pasitikéjima, t. y. darbuotojai suvoke Covid-19 grésme gyvybei ir sveikatai, pasitikés
valstybés valdzios institucijy vykdomomis pandemijos valdymo prevencinémis priemonémis
organizacijose, o toks pozilris leidZia pasitikéti ir pacia organizacija, kurios veiksmai, valdant
pandemija, nukreipti ] darbuotojy apsaugg. Socialiniy santykiy ribojimas paveiké ir asmeny
psichologing gerove. Covid-19 pandemijos metu organizacijoms teko susidurti ir su darbuotojy
psichologiniu palaikymu (Qin ir Men, 2022), nes pandemija daugel; darbuotojy priverté jaustis
beviltiskai, izoliuotais ir priblokstais (Kaufman, 2020, cit. Qin ir Men, 2022). Moksliniai tyrimai
patvirtino, kad darbuotojy psichologinis palaikymas yra susij¢s su organizacijos komunikacija, nors
ir nuotoline, kuri sukuria atvirg ir palaikancig atmosfera, skatinancig organizacinj pasitikéjima, o tai
sumazina darbuotojy beviltiSkumo ir nerimo jausmus, duoda teigiama nauda darbuotojy
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psichologinei sveikatai (Qin ir Men, 2022). Taigi, organizacinj pasitikéjima gali teigiamai veikti ir
psichologinio saugumo jausmas.

Mokslininkai taip pat analizavo, kaip vadovy praneSimai kriziniy situacijy metu gali paveikti
darbuotojy organizacinj pasitikéjimg. Daugelis organizacijy stebi sveikatos institucijy aktualias
informacijas ir apie jas informuoja savo darbuotojus, pavyzdziui, Covid-19 pandemijos atveju
rekomendaciné¢ informacija dél kaukiy dévéjimo, saugaus atstumo laikymosi, asmens higienos,
patalpy dezinfekavimo, darbuotojy ir organizacijos elgesio, veiksmy viruso protriikio metu (Guzzo
ir kt., 2021). Vadovy pranesimai daugiausiai buvo susij¢ su Vyriausybés patvirtintomis socialinémis
normomis, kuriy privalo laikytis kiekvienas asmuo. Darbuotojai atkreipia démes;j | tai, kaip pati
vadovyb¢ laikosi socialiniy normy susijusiy su krize, ir jeigu jiems vadovy elgesys yra pavyzdinis,
darbuotojai taip pat bus linke¢ laikytis socialiniy normy ir pasitikéti vadovais, taigi, vadovy Zinutés
turi jtakos organizaciniam darbuotojy pasitikéjimui kriziniy situacijy metu, o komunikacija kriziy
metu yra ypac¢ svarbi (Guzzo ir kt., 2021). Organizacinis pasitikéjimas taip pat atsiranda, kai
vadovai tinakami supaZindina darbuotojus su naujausia informacija, o Sie pasireng¢ veikti pagal
naujausias rekomendacijas ir priimti geriausius sprendimus, siekiant suvaldyti kriz¢ (Zanini ir kt.,
2022). Taigi, kritinése situacijose be galo svarbus efektyvi vidiné komunikacija, kuri skatina
darbuotojy organizacinj pasitikéjima.

Organizacinis pasitik¢jimas karo kontekste analizuojamas labai mazai, galima teigti, jog tai
mokslininky neiStirta terpé, néra nustatytas darbuotojy organizacinis pasitikéjimas kolegomis,
vadovais ar pacia organizacija karo ar Kity ginkluoty susirémimy metu. Taciau organizacinio
pasitikéjimo tema Rusijos karo pries Ukraing metu, 2022 m. rugséjj pradéjo analizuoti Tamilina
(2022), kuri teigia, kad pasitikéjimas yra esminis organizacijos veiksnys, prisidedantis prie
ekonomikos augimo, demokratijos vystymo ir organizacinio stabilumo. Kaip pagrindinis soacialinio
pasitikéjimo analizés objektu buvo pasirinkti Ukrainos pilieciai, kurie $iuo metu kovoja su Rusijos
invazija. Tyrimo duomenys atskleidé, kad Ukrainos konfliktas su Rusija tik dar labiau sustiprino
Ukrainos gyventojy pasitikéjimg valdzios institucijomis, gyventojais ir juos sutelké (Tamilina,
2022). Identifikuoti veiksniai, darantys jtaka pasitikéjimo kiirimui karo metu: gyvybés ir svaikatos
saugumas, kaimynystés saugumas, demokratiniai siekiai, pasitikéjimas savimi ir valdzios
institucijomis (Tamilina, 2022). Taciau organizacinis pasitikéjimas karo metu néra pakankamai
tyrinéjamas, tode¢l bitina atlikti daugiau moksliniy tyrimy, kurie iSanalizuoty, kaip politinés,
ekonomineés ar soacialinés salygos veikia organizacinj pasitikéjimg (Tamilina, 2022). Karinés ar
kitos krizinés situacijos metu yra svarbiis ir visuomenés mokymai, ugdymas, kaip elgtis nestabilios
padéties metu, kokius butinus daiktus reikia turéti su savimi, kaip jveikti baimes ir kitus
psichologinius barjerus.

Analizuojant mokslinius Saltinius pastebéta, kad krizinés situacijos labiau tyrin¢jamos kaip
institucinio ar politinio pobiidZio pasitikéjimas. Visa tai gali oponuoti ] tai, kad mokslininkai
krizines situacijas link¢ tyrinéti placiau, valstybiniu mastu, objektais pasirinkdami bendrai visa
visuomeng, o ne konkreciai vienoje ar kitoje organizacijoje dirbancius darbuotojus, kurie nepriima
jokiy sprendimy valstybiniu lygmeniu. Sia mintj palaiko Johansson'as ir kt. (2021) teigdami, kad
pasitikéjimas svarbus krizés metu, kadangi visuomené linkusi laikytis vyriausybés rekomendacijy
kriziniy situacijy metu. Institucijy socialinio elgesio formavimas visuomenéje priklauso nuo to, kiek
pati institucija pasitiki visuomene (Pierre, 2020). Pasitikéjimas yra suprantamas per valdzios veiklos
suvokima, kurj kriziniy situacijy metu gali formuoti asmenin¢ patirtis, informacija apie institucijos
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veiklg, gebéjimus, taciau tai subjektyvus reiSkinys, pagrijstas tam tikru suvokimu ir poziiiriu ]
institucijas (Bengtsson ir Brommesson, 2022). PilieCiai reaguoja ne tik j dabartinius valdZios
veiklos rezultatus, bet atkreipia démesj j ankstesnes patirtis, susijusias su valdzios veiklos suvokimu
(Van Ryzin, 2007). Bengtsson'as ir Brommesson'as (2022) teigia, kad krizés gali sustiprinti pilie¢iy
pasitikejimg valdzia ir institucijomis. Kritzinger ir kt. (2021) teigia, jog politinés iniciatyvos krizés
metu didina pasitikéjima, kurj lemia du veiksniai — pilieciy kreipimasis | institucijas ir pilieciy
tikéjimas, vyriausybé juos apsaugos. Bengtsson'as ir Brommesson'as (2022) tyrimo metu atkreipé
démesj | Svietimo sistema ir teigia, kad Svietimas turi jtakos institucijy pasitikéjimui, kadangi
aukStasis mokslas gali suteikti daugiau ziniy ir informacijos visuomenei apie institucijy
funkcionalizavimg. Taigi, pasitikéjimas valdZios institucijomis, kurias galima traktuoti kaip
organizacijas, kriziniy situacijy metu daro teigiama poveikj visuomenei, kuri yra linkusi laikytis
valdzios institucijy rekomendacijy ir reikalavimy dél saugumo.

Krizés valdymo metu svarby vaidmen;j atlieka ir organizacijos lyderis, kuris skatina pasitikéjima
organizacija. Lacerda (2019) teigia, kad lyderio uZzmegzti sékmingi santykiai su darbuotojais, stabdo
nepasitikéjimg kriziniy situacijy metu ir skatina pasitikéjima tarp kolektyvo nariy. Pasitikéjima
organizacija stiprina bendradarbiaujantis lyderis, kuris j problemy sprendimg jtraukia aktyvius
darbuotojus, praso i$sakyti nuomones, pasitilymus, siekia atrasti naujus problemy sprendimo btidus
bei sgmoningai plétoja aktyvaus klausymosi kultiirg ir tokiais savo veiksmais parodo pasitikéjima,
palaikyma organizacijos komanda (Lacerda, 2019). Kriziniy situacijy metu lyderiai ypa¢ rapinasi
organizacijos darbuotojais, vertina tarpasmeninius santykius, leidzia jiems jaustis patogiai, o tai dar
labiau sustiprina darbuotojy pasitikéjimg organizacija (Lacerda, 2019). Tyrimais nustatyta, kad
pasitikejimais lyderiais daro teigiamg poveikj prisitaikant ir jveikiant jvairias organizacines krizes
(Lou ir Huang, 2022), taip pat didina darbuotojy pasitikéjima organizacija.

Al-Enzi'is ir Diab-Bahman'as (2020) analizavo darbo salygas kritiniy situacijy metu, siejant jas su
Covid-19 pandemija ir teigiant, kad darbo salygos pasikeité drastiskai. De Lucas Ancillo'as ir kt.
(2021) teigia, kad organizacijos, pagal valdzios institucijy rekomendacijas, pacios turi pasirinkti,
kuriuos darbus darbuotojai privalo atlikti gyvai organizacijoje ir kuriuos gali atlikti dirbdami
nuotoliniu biidu. Taigi, iSrySkéja nuotolinio darbo poreikis, kuris gali sukelti darbuotojams darbinés
izoliacijos problemas.

Carnevale ir Hatak'as (2020) teigia, kad darbuotojai Covid-19 pandemijos metu, siekiant apriboti
gyva kontaktinj bendravima, turéjo greitai persiorientuoti i nuotolinj darba, adaptuotis prie
pasikeitusiy darbo salygy, organizacijos politikos ir procediry. Al-Enzi'is ir Diab-Bahman'as (2020)
nuotolin] darbg grupuoja j nuotolinj darbg 1§ namy, nuotolinj darbg i§ nuotoliniy biury ir mobily
nuotolinj darbg. Nuotolinis darbas i§ namy aiSkinamas kaip darbas, kuris atliekamas namuose,
naudojant virtualias ir komunikacines priemones (pavyzdziui, kompiuteriai, telefonai), nuotolinis
darbas i$ nuotoliniy biury — darbas, kuris atliekas toli nuo pagrindinio biuro esanc¢iose darbo
vietose, mobilus nuotolinis darbas — darbas, kuris tik retais atvejais atliekamas darbo vietoje
organizacijoje, dazniau apimantis keliones, klienty lankymg jy organizacijose (Al-Enzi ir Diab-
Bahman, 2020). Nuotolinio darbo organizavimas duoda naudg ir organizacijai, ir darbuotojams.
Kaip teigia Al-Enzi'is ir Diab-Bahman'as (2020), nuotolinis darbas sumazina organizacijos kastus,
didina darbuotojy autonomijg ir produktyvumg, ugdo laiko planavimo jgudzius, didina
pasitenkinimg darbu, o darbuotojai gali lanks¢iau dirbti, patys pasirinkti jiems geriausig laikg
darbui, buti su Seima, sutaupyti pinigy, ligos atveju gali dirbti ir jgyvendinti organizacinius
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jsipareigojimus. Nuotolinio darbo idéja ne visada buvo teigiamai vertinama ir propaguojama
organizacijose, nuotolinis darbas anksCiau buvo vertinamas kaip tinginystés ir motyvacijos stokos
iSraiska (Al-Enzi ir Diab-Bahman, 2020), taciau $iy laiky darbuotojai ypa¢ vertina nuotolinj darba ir
suteikiamas teigiamas nuotolinio darbo galimybes — lankstus darbo grafikas, sutaupytos asmeninés
1éSos, laikas su Seima.

Pastarojo meto krizés organizacijos vadovus priverté apmastyti darbo organizavimo modelius,
kokia yra palankiausia darbo vieta $iuo metu ir kokia ji bus po krizés (Al-Enzi ir Diab-Bahman,
2020). Siuo atveju De Luca Acillo'as ir kt. (2021) laikosi nuomonés, kad taip, kaip buvo ankséiau,
jau tikrai nebus. Ir dél to hibridinis darbo modelis gali tapti ypa¢ veiksmingas ir s¢kmingas Siy laiky
organizacijose (Al-Enzi ir Diab-Bahman, 2020). Siai nuomonei pritaria ir De Luca Acillo'as ir kt.
(2021), teigdami, kad hibridinis darbo modelis gali atnesti nauda tiek organizacijai, tiek darbuotojui,
toks darbo modelis organizacijg daro patrauklesne, o darbuotojai jauciasi patogiai darbo vietoje, yra
labiau motyvuoti.

Analizuojant mokslinius Saltinius pastebéta, kad nuotolinis darbas ne tik teigiamai veikia
darbuotojus, bet gali sukelti tam tikras darbinés izoliacijos problemas. Dél pakitusiy darbo sglygy
darbuotojai gali jaustis atskirtais nuo organizacijos, jaustis vieniSais, sumazéjusj norg siekti tikslo,
motyvacijos stoka, o visa tai gali neigiamai paveikti darbuotojo gerove (Carnevale ir Hatak, 2020).
Newman'as ir Ford'as (2021) teigia, kad nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai gali jausti mazesnj
pasitikéjimg organizacija. Nuotolinis darbas kei¢ia ir Socialinj bendravima su kolegomis bei
vadovais (Al-Enzi ir Diab-Bahman, 2020). Nuotolinis darbas mazina tiesioginj bendravima, o tai
gali neigiamai paveikti darbuotojy ir vadovy santykius (Gajendran ir Harrison, 2007). Nuotolinis
darbas kei€ia ir bendravimg tarp kolegy bei kelia grésme organizacijos kulttrai, t. y. susitikimams,
pokalbiams, kontakty uzmezgimams (De Luca Acillo ir kt., 2021). Al-Enzi'is ir Diab-Bahman'as
(2020) teigia, kad keiciasi darbuotojy prisitaikymas vienas prie kito, koordinuoti veiksmai, darbo
kriivio pasiskirstymas. Laikinai organizuojamas nuotolinis darbas gali turéti nezymy neigiama
poveikj organizacijos kultiirai, taciau nuolatinis darbo organizavimas nuotoliu gali padaryti didelés
zalos organizacijai — talenty praradimas, kardinalis organizacinés kultiiros pokyciai (De Luca
Acillo ir kt., 2021).

Analizuojant mokslinius Saltinius pastebéta, kad organizacijos, nesuvaldziusios kritinés situacijos,
daznai priima sprendima stabdyti veikla, o darbuotojus isleidzia j pravaikstas arba atleidzia. Siuo
atveju, organizacijoje svarby vaidmenj atlieka zmogiskyjy istekliy valdymo skyriaus darbuotojai,
kurie turi stengtis prisidéti prie darbuotojy motyvacijos, palaikymo ir tikéjimo ateitimi (Aguiar-
Quintana ir kt., 2020). Tyrimais jrodyta, kad bandymas darbuotojui ir darbdaviui draugiskai
susitarti, vengiant konflikty ir prieSprieSos, didina pasitikejima, kuris gali paskatinti priimti
apgalvotus ir tinkamus sprendimus darbuotojo atzvilgiu (MacDonald ir kt., 2019). Tyrimais jrodyta,
kad organizacinés veiklos sustabdymas nesukelia tokio didelio nepasitikéjimo organizacija jausmo,
kaip atleidimas 1§ darbo darbdavio iniciatyva (Friehe ir Marcus, 2021). Mokslininkai teigia, kad Sig
temga, susijusig su darbuotojy atleidimu ir pasitikéjimu, aktualu tyrinéti kritiniy situacijy metu, nes
pasitikéjimo praradimas gali daryti neigiamg jtaka ekonominei organizacijos plétrai (Friehe ir
Marcus, 2021).

Taigi, organizacinis pasitikéjimas, vyrauja ir kriziy metu. Organizacinis pasitikéjimas ypac placiai
tyrinétas pasaulinés Covid-19 pandemijos metu, taip pat organizacinio pasitikéjimo tyrinéjimo
uzuominos jau randasi ir karo Ukrainoje metu. Taciau konkreCiy moksliniy tyrimy, Kkaip
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organizacinis pasitikéjimas veikia migracijos ir energetikos kriziy metu, rasta nebuvo. Galima teigti,
jog mokslininkai labiau orientuoti j didelio masto krizes, kurios paveikia daugelj Saliy, sulaukia
didelio atgarsio. Analizuojant mokslinius S$altinius, pastebéta, kad darbuotojy organizacinj
pasitikéjimg kritiniy situacijy metu daznai lemia socialiniai santykiai su kolegomis ir vadovais,
vidiné komunikacija, atlygio sistema, karjeros galimybés, mokymasis, darbo salygos, psichologinis
palaikymas (saugumas), psitenkinimas darbu, nuotolinis darbas, darbin¢ izoliacija, vadovas lyderis.

2.5. Konceptualus darbuotojy pasitikéjimo organizacija Kritiniy situacijy metu lemianciy
veiksniy tyrimo modelis

Pirmiausia Siame darbe buvo analizuojama pasitikéjimo samprata (zr. 2.1. skyrelj), atskleidziant ja
charakterizuojancias dimensijas — asmeninis pasitikéjimas (vertikalus ir horizontaus) ir beasmenis
pasitikéjimas (zr. 2.2.1-2.2.3. poskyrius). Placiai analizuoti veiksniai, lemiantys pasitikéjima
organizacija kritiniy situacijy metu, atsizvelgiant j Siy dieny aktualiausias problemas — Covid-19
pandemija, Rusijos karas prie§ Ukraina, energetikos ir migranty krizés (zr. 2.4. skyrelj). Remiantis
moksliniy Saltiniy analize, identifikuoti pasitikéjimg organizacija kritiniy situacijy metu lemiantys
veiksniai, kuriy pagrindu sudarytas konceptualus tyrimo modelis (zr. 5 pav.), kuris perkeltas j
sekantj puslapj.
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5 pav. Konceptualus darbuotojy pasitikéjimo organizacija kritiniy situacijy metu lemianc¢iy veiksniy tyrimo

modelis (sudaryta autorés, 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 i§ 3 konstrukty. Pirmame modelio konstrukte yra nurodytos
kritinés situacijos: pasauliné Covid-19 pandemija, Rusijos karas pries Ukraing, migranty ir
energetikos krizes, kurios veikia pasitikéjimo organizacija veiksnius, nurodytus antrame konstrukte.
Reamiantis moksliniy $altiniy analize, identifikuoti Sie veiksniai: vidiné komunikacija, vadovas
lyderis, nuotolinis darbas, darbiné izoliacija, socialiniai santykiai, darbuotojy atleidimas, taupymo
rézimai, poilsis, atlygio sistema, kultiira, pasitenkinimas darbu, darbo sglygos, psichologinis
saugumas, kurie kriziy metu daro jtakg treCiame konstrukte nurodytam pasitikéjimui organizacija, t.

y. horizontaliam ir vertikaliam asmeniniam pasitikéjimui ir beasmeniam pasitikéjimui.
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3. Pasitikéjimg organizacija kritiniy situaciju metu lemianciy veiksniy empirinio tyrimo
metodika

3.1. Pasitikéjima organizacija kritiniy situacijy metu lemianciy veiksniy kokybinio tyrimo
metodika

Moksliniy Saltiniy analizé jrodé, kad organizacinio pasitikéjimo konstruktas ir jo veiksniai yra
placiai analizuojami jvairiose sferose jau daugelj mety. Taciau kritiniy situacijy (Covid-19
pandemija, karas, migranty ir energetikos krizés) poveikis ir veiksniy jtaka kritiniy situacijy metu
organizaciniam pasitikéjimui buvo mazai tyrin¢jamai, o specifinéje organizacijoje — X apskrities
vyriausiame policijos komisariate (toliau — X apskrities VPK) tokie tyrimai i§ viso nebuvo
atliekami. Todél yra aktualu nustatyti, ar krizés daro poveikj minétai specifiniai organizacijai ir
identifikuoti konkreCius veiksnius, kurie daro jtaka policijos pareigiiny pasitikéjimui X apskrities
VPK kritiniy situacijy metu.

Tyrimo tikslas — identifikuoti X apskrities VPK darbuotojy pasitikéjima organizacija kritiniy
situacijy metu lemiancius veiksnius.

Tyrimo uzZdaviniai:
1. Istirti kritiniy situacijy poveikj X apskrities VPK;
2. Nustatyti X apskrities VPK darbuotojy pasitikéjima organizacija kritiniy situacijy metu
lemiancius veiksnius.

Duomeny kodavimas. Siekiant iSlaikyti konfidencialumg ir anonimiskumg, pasnekovy tiksli
organizacija, pareigos ir asmenybés tapatybés néra atskleidziamos, todél 4 ekspertai koduojami E1,
E2, E3, E4, o organizacija — X apskrities VPK.

Empirinio tyrimo metodas — interviu. Tyrimo metu interviu su E1 ir E2 atlikti natiraliai
bendraujant X apskrities VPK patalpose, su E3 ir E4 — nuotoliniu btdu, i$siunéiant klausimus
ekspertams j tarnybinius elektroninius pastus. Tyrimas vyko 3 etapais:

| etapas. Ekspertai buvo informuojami apie tyrima. IS visy 4 eksperty buvo gauti Zzodiniai
sutikimai dalyvauti tyrime.

Il etapas. Buvo apklausiami E1 ir E2 ekspertai, vyko tiesioginis bendravimas, ekspertai buvo
informuoti, kad interviu jraSomas j mobilyjj jrenginj, o gauta informacija bus naudojama
tik mokslinio tyrimo tikslais, transkribavus interviu tekstus jrasai bus i§ karto sunaikinti. Su
E3 ir E4 ekspertais bendravimas vyko nuotoliniu biidu — jiems j tarnybinius elektroninius
pastus iSsiystas klausimynas, jie taip pat buvo informuoti, kad gauta informacija bus
naudojama tik mokslinio tyrimo tikslais, transkribavus interviu tekstus jrasai bus i§ karto
sunaikinti.

Il etapas. Gautos informacijos tekstas buvo transkribuojamas rankiniu budu, klausantis
jraSyty E1 ir E2 interviu jrasy ir skaitant E3 ir E4 atsiystus atsakymus.

Tyrimo imtis. 4 eksperty interviu. Siy eksperty tarnybinés funkcijos tiesiogiai susijusios su kriziniy
situacijy valdymu X apskrities VPK aptarnaujamoje teritorijoje. Duomeny, gauty i$ 4 eksperty,
tyrimo atlikimui pakako, nes buvo pastebétas duomeny prisotinimas, t. y. informacija pradéjo
kartotis.
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Tyrimo instrumentas. Taikant struktiirizuoto interviu metodg, ekspertams i$ viso buvo uzduodami
9 Kklausimai (zr. 1 priedas). Pirmiausiai ekspertams buvo uZzduodami jvadiniai Klausimai
(klausimyno 1-4 klausimai), siekiant suzinoti, ar kritinés situacijos (Covid-19 pandemija, karas
Ukrainoje, migranty ir energetikos krizés) paveiké X apskrities VPK (zr. 1 priedas). I$siaiskinus
kriziy poveikj organizacijai, ekspertams buvo uzduodami kontroliniai klausimai (klausimyno 5-8
klausimai), siekiant suzinoti, kokie veiksniai daro jtakg X apskrities VPK pareigliny organizaciniam
pasitikéjimui Covid-19 pandemijos, karo Ukrainoje, migranty ir energetikos kriziy metu (zr. 1
priedas). Toliau eksperty buvo prasoma uzpildyti 9 klausimo lentelg — i$ 18 moksliniuose tyrimuose
identifikuoty veiksniy, veikianCiy organizacinj pasitikéjimg, pazymeéti 5 veiksnius, kurie jy
nuomone veikia policijos pareigiiny pasitikéjimg X apskrities VPK nurodyty kriziny metu (Zr. 1
priedas). Taip pat, po 9 klausimo lentele buvo pateikiamas veiksniy paaiskinimas.

Tyrimo laikas. Struktiirizuotas interviu su ekspertais vyko 2022 m. lapkricio 4 d.

Duomeny transkripcija. E1 ir E2 interviu buvo jrasomi, todél véliau transkribuojami j Word
dokumentg, o gavus E3 ir E4 atsakymus — visi duomenys suvesti j vieng Word dokumentg. Interviu
metu gauti duomenys buvo analizuojami remiantis kokybinés turinio analizés metodu, kuris padeda
padaryti tyrimo iSvadas. Gauta informacija buvo klasifikuojama pagal dominuojancias temas.
Interviu duomenys buvo transkribuojami §iais etapais:

1. Daugkartinis teksto skaitymas.
Pagrindiniy minéiy pasizyméjimas — kodavimas.
Kody lygininas, atrandant panasius ir skirtingus.
Skirtingy kody atrinkimas.
Kody, kuriuos sieja bendra mintis, sujungimas j subkategorijas.
Kiekvienos subkategorijos minties pagrindimas E1, E2, E3 ir E4 eksperty teiginiais.
Subkategorijy priskyrimas kategorijoms, kurias vienija bendra mintis.

No ok owd

Tyrimo etikos principai. Atliekant kokybinj tyrimg buvo vadovaujamasi $iai etikos principais:
anonimi$kumo ir konfidencialumo — neatskleidziamos eksperty organizacijos, pareigy ir pasnekovo
tapatybés; savanoriSkumo — ekspertai laisva valia sutiko dalyvauti tyrime ir uztikrinant, kad gauti
duomenys bus panaudoti tik mokslinio tyrimo tikslais; teisingumo — visi interviu metu pateikti
duomenys analizuoti.

3.2. Pasitikéjima organizacija Kritiniy situacijy metu lemianciy veiksniy kiekybinio tyrimo
metodika

Polcijos pareigtinai nuolatos susiduria su probleminiy situacijy sprendimu ir jy valdymu tarnybinéje
veikloje. X apskrities VPK policijos pareigtinai buvo ypac¢ sutelkiami komandiniam darbui kriziniy
situacijy metu. Pavyzdziui, Covid-19 pandemijos laikotarpiu, siekiant sumazinti asmeny susirgimus
Covid-19 virusu, policijos pareigiinai uztikrino asmeny judéjimg tarp savivaldybiy, izoliacijos
kontrole, vykdé proaktyvig prevencing veikla vieSose vietose; migranty krizés metu vykdé aktyvia
patruling veikla pasienio ruozuose, saugojo migranty stovyklas; prasidéjes karas Ukrainoje taip pat
suaktyvino policijos pareigiiny patruliavima pasienio ruozuose bei Rusijos ir Baltarusijos pilieciy
tranzito kontrolg, specialiuosius pasirengimo mokymus; energetikos krizé policijos pareigiinus
priverté dar labiau taupyti energijos iSteklius, daugiau patruliuoti pésciomis ir pan. Visos apzvelgtos
kritinés situacijos jrodo, kad nuo jy vienaip ar kitaip nukencia policijos pareigiiny darbas, atsiranda
pasitikéjimo ar nepasitikéjimo organizacija jausmas, todél yra svarbu jvertinti veiksnius, darancius
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jtakg organizacinam pasitikéjimui kriziy metu, kurie padéty islaikyti stabily pasitikéjimg
organizacija.

Tyrimo tikslas — empiriSkai istirti X apskrities VPK darbuotojy pasitikéjimg organizacija kritiniy
situacijy metu lemiancius veiksnius.

Tyrimo uZdaviniai:
1. Empriskai istirti X apskrities VPK darbuotojy pasitikéjima organizacija kritiniy situacijy
metu;
2. Itirti identifikuoty veiksniy jtaka X apskrities VPK darbuotojy pasitikéjimui organizacija
kritiniy situacijy metu.

Empirinio tyrimo metodas — anketavimas. Tyrimo duomenys surenkami anketg platinant j X
apskrities VPK pareigiiny elektroninius pastus.

Tyrimo instrumentas. Parengtas tyrimo instrumentas, kuriame yra tiriami Sie konstruktai:
darbuotojy organizacinis pasitikéjimas (horizontalus asmeninis pasitikéjimas, vertikalus asmeninis
pasitikéjimas ir beasmenis pasitikéjimas) ir veiksniai, lemiantys organizacinj pasitikéjima (vidine
komunikacija, vadovas lyderis, atlygio sistema, darbo salygos, pasitenkinimas darbu ir mokymasis),
taip pat atitinkamai prie kiekvieno tiriamo veiksnio ar dimensijos yra nurodyti vertinamieji teiginiai
(i$ viso 50) (zr. 5 priedas). Kiekvieno veiksnio ir organizacinio pasitikéjimo teiginiai yra vertinami
pagal mokslininky sudarytas arba adaptuotas vertinimo skales arba darbo autorés sudarytas
adaptuotas vertinimo skales (zr. 5 priedas). Visi instrumente esantys teiginiai vertinami pagal 5 baly
Likert'o skalés teiginius — ,,VisiSkai nesutinku®, ,,Nesutinku®“, ,,Nei sutinku, nei nesutinku®,
»utinku“ ir ,,Visiskai sutinku® (zr. 6 priedas).

Remiantis empirinio tyrimo instrumentais, respondentams sudaryta tyrimo anketa (Zr. 7 priedas).
Anketg sudaro klausimynas, kuriame i§ viso yra pateikiama 14 uzdaro tipo klausimy. Jvadinéje
anketos dalyje yra pristatoma darbo autor¢, tyrimo tikslas, taip pat pabréziamas tyrimo
konfidencialumas ir anonimiskumas. Pirmoje klausimyno dalyje siekiama nustatyti respondenty
horizontalaus asmenino pasitikéjimo, vertikalaus asmeninio pasitikéjimo ir beasmenio pasitikéjimo
raiSkg X apskritie VPK. Antroje klausimyno dalyje siekiama nustatyti nurodyty veiksniy jtaka
policijos pareigiiny pasitikéjimui X apskrities VPK kritiniy situacijy metu. Trecioje anketos dalyje
nurodyti klausimai, siekiant iSsiaiskinti respondenty demografines charakteristikas.

Sudaryto tyrimo instrumento matavimo skaliy patikimumas vertinamas pagal Cronbach'o alfa
koeficientg. Toks vertinimas parodo matavimo instrumento savybe pateikti panaSius rezultatus
kiekvieng karta, kai instrumentas yra naudojamas (Piligrimiené, 2016). Remiantis skirtingy autoriy
nuomone, Cronbach'o alfa koeficiento reikSmé yra kintanti tarp 0,70 ir 0,95 (Tavakol ir Dennick,
2011), taip pat koeficiento reik§mé gali bati Siek tiek didesné ir uz 0,6, o tai leis daryti i§vada, kad
matavimo skalé visgi patikima (Piligrimiené, 2016). Didinant klausimy skai¢iy Cronbach'o alfa
koeficientas gali buti artimas 1, tai reiks, kad klausimai yra patikimesni (Pukénas, 2009).

Remiantis 4 lentelés duomenimis, beveik visy instrumente analizuojamy dimensijy ar veiksniy
Cronbach'o alfa koeficientas yra aukstas, reikSmés didesnés nei 0,6. Vienintelé pasitenkinimo darbu
matavimo skalé yra mazesné uz 0,7 ir Cronbach'o alfa koeficiento reikSme vertinama 0,671, taciau
§i norma dar yra leistina ir vertinama kaip patikima. Nustatytas organizacinio pasitikéjimo
konstrukto Cronbach'o alfa koeficientas yra 0,968, veiksniy, lemian¢iy organizacinj pasitikéjima —
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0,964, viso klausimyno — 0,975. Visy konstrukty Cronbach'o alfa koeficientai yra didesnis uz 0,9,
todél visas instrumente naudotas matavimo skales galima laikyti patikimomis ir naudoti atliekant
tolimesne¢ analize.

4 lentelé. Matavimo skaliy patikimumo vertinimas (sudaryta autorés)

Konstruktas Eggﬁg?eﬂ:; alfa Dimensija / Veiksnys E;gfr;g?g;;s alfa
Organizacinis 0,968 Asmeninis horizontalus pasitikéjimas | 0,945
pasitikéjimas Asmeninis vertikalus pasitikéjimas | 0,978
Beasmenis pasitikéjimas 0,935
Veiksniai, lemiantys | 0,964 Vidiné komunikacija 0,919
g;%i?;?frgg Vadovas lyderis 0,983
Atlygio sistema 0,815
Darbo salygos 0,758
Pasitenkinimas darbu 0,671
Mokymasis 0,856
Visas klausimynas 0,975

Tyrimo etika. Atliekant kiekybinj tyrimg buvo laikomasi $iy etikos principy: savanoriSkumo —
laisva valia respondentai dalyvavo tyrime; informuotumo — respondentai supazindinti su §io tyrimo
tyréja, informuoti apie tyrimo tikslg ir rezultaty panaudojima; anonimiskumo - neatskleidziama
respondentus galinti identifikuoti informacija; teisingumo — visa gauta informacija analizuota.

3.2.1. Pasitikéjima organizacija Kkritiniy situacijy metu lemianc¢iy veiksniu kiekybinio tyrimo
imtis ir respondenty parinkimas

Tyrimo populiacija. X apskrities VPK statutiniai valstybés tarnautojai (policijos pareigiinai).

Tyrimo imtis. Remiantis Oficialios statistikos portalo duomenimis (2022), X apskrities VPK dirba
315 statutiniy valstybés tarnautojy — policijos pareigiiny. Atliekant apklausg, sieckiamas patikimumo
lygmuo yra 95 % ir 5 % imties paklaida. Tyrimo imties dydis apskaiciuojamas pagal Paniott'o
formule (1) ir yra lygus 182.

1

1~ 1
2 il 2 -
A% +5 0052 +57¢

&ia n — reikiamas respondenty skaiius; A? — tyrimo imties paklaida; N — tyrimo populiacijos
visumos nariy skaicius.

Tyrimo atranka. Tyrimo atlikimui pasirinktas tikimybinis atrankos metodas — paprastoji atsitiktiné
atranka, anketa platinama tik tarp statutiniy policijos pareigiiny.
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3.2.2. Pasitikéjima organizacija Kkritiniy situacijy metu lemianc¢iy veiksniu kiekybinio tyrimo
duomeny rinkimas ir analizés metodai

Duomenys tyrimui buvo rinkti internetu, naudojantis ,,Apklausa.lt“ sistema. Anketos nuoroda
respondentams buvo siunciama ] tarnybinius elektroninius pastus. Tyrimas vyko 2022 mety
lapkricio 7-17 dienomis.

Tyrimo rezultaty analizei ir statistinéms analizéms atlikti naudotos ,,/BM SPSS Statistics 27 ir
,, Microsoft Excel “ programos. Naudojant ,, IBM SPSS Statistics 27 “ buvo atlikta statistiné analizé ir
jos skaiCiavimai, 0 , Microsoft Excel” — grafinis duomeny vaizdavimas. Analizuojant tyrimo
rezultatus, pirmiausiai buvo atliktas matavimo skaliy patikimumo vertinimas ir apskai€iuoti
Cronbach'o alfa koeficientai, siekiant jvertinti kiekybinio tyrimo instrumento konstrukty
patikimumg. Siekiant apibiidinti respondenty imtj, atlikta demografinés charakteristikos analizé.
Toliau atlikta tyrimo konstrukty ir jy dedamyjy vidurkiy analizé, siekiant nustatyti jy raiska ir
skirtumus - konstrukty dedamyjy (teiginiy) vidurkiy analizé ir bendra visy konstrukty dedamyjy
vidurkiy analizé. Pries atliekant koreliacing analiz¢, buvo tikrinamas kintamyjy normalusis
skirstinys, remiantis Kolmogorov'o-Smirnov'o testu. Testo rezultatai leido kintamyjy koreliacijos
koeficientg skaiCiuoti remiantis Spearman'o koreliacijos koeficientu. Atliekta regresiné analizé
parodys, kurie veiksniai daro didZiausia jtakg horizontaliama asmeniniam pasitikéjimui, vertikaliam
asmeniniam pasitikéjimui ir beasmeniam pasitikéjimui kritiniy situacijy metu.
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4. Pasitikéjimg organizacija Kritiniy situaciju metu lemian¢iu veiksniy empirinio tyrimo
rezultaty analizé

4.1. Pasitikéjima organizacija kritiniy situacijy metu lemianciy veiksniy kokybinio tyrimo
rezultatai

Tyrimo metu buvo svarbu iSsiaiskinti, ar Covid-19 pandemija, karas Ukrainoje, migranty ir
energetikos krizés paveikeé X apskrities VPK, todél ekspertams buvo pateikiami bendri klausimai
apie kritiniy situacijy poveikj organizacijai.

Analizuojant eksperty pateikta informacija apie probleminiy situacijy poveikj X apskrities VPK,
buvo sudaryta duomenis apie kritiniy situacijy poveikj apibendrinanti informaciné lentelé (zr. 2
priedas). Remiantis eksperty E1, E2, E3 ir E4 patvirtinanCiais teiginiais, gauta informacija buvo
grupuojama ] kategorijas ir subkategorijas, atitinkamai pagal kiekvienos nurodytos krizés poveik].

IS 2 priede pateikty duomeny matyti, kad Covid-19 pandemijos laikotarpiu organizacijai didelj
poveik] daré: darbo organizavimas, siejamas su nuotolinio darbo, papildomy funkcijy jvedimo ir
saugumo reikalavimy subkategorijomis; komunikacija — aktyvi ir efektyvi vidiné vadovo
komunikacija, ribojamas socialinis bendravimas; darbuotojy padétis — karjeros galimybiy
nebuvimas bei policijos pareiginy komandinis susitelkimas darbiniy funkcijy atlikimui.
Organizacija migranty krizés metu jauté stipry poveikj zmogiskiesiems istekliams — reikéjo skirti
daug papildomy policijos pareigiiny pajégy valstybés sienos apsaugai, taip pat poveikj daré
motyvuojanti atlygio sistema, darbo organizavimas, susij¢s su darbo salygomis ir tiesioginiy bei
papildomy funkcijy atlikimu, tac¢iau neigiama poveikj organizacijai daré atostogy organizavimas —
neiSleidimas policijos pareigiiny atostogauti arba atSaukimas 1§ atostogy jvedus ekstremalig padét]
Salyje d¢l nelegaliy migranty antplidzio. Karas Ukrainoje taip pat nezymiai paveiké organizacija.
Remiantis eksperty pateiktais duomenimis, bendra informacija apie karo pradzig paveiké ne
organizacija, o asmeniSkai policijos pareigiinus — atsirado baime, nerimo jausmas, neZinomybe,
taCiau uzsitgsusi karo eiga pareiginams leido susitaikyti su Siuo faktu ir nusiraminti. Kiles karas
Ukrainoje suaktyvino X apskrities VPK pareigiiny specialyjj pasirengimg pagal parengta veiksmy
plana, organizuojami jvairlis mokymai, kaip elgtis karo metu, kokius butinus daiktus privaloma
turéti, be to X apskrities VPK dirbanti psichologé organizavimo specialius mokymus policijos
pareigiinams, kaip jveikti baimes ir nerimg karo metu. Ekspertas E4 teige, kad karas Ukrainoje
paskatino kai kuriuos policijos pareigiinus papildomai uzsiimti savanoriSka veikla ukrainieciy
Registracijos centre, padedant ukrainie¢iams uZpildyti reikalingus dokumentus d¢l karo pabégeliy
statuso suteikimo ar kitus dokumentus dél gyvenimo Lietuvoje. Visy eksperty nuomoné yra
vieninga dél energetikos krizés poveikio X apskrities vyriausiajam policijos komisariatui — krizé
maziausiai paveiké organizacijg, o iSleisti rekomendaciniai energijos iStekliy taupymo planai, kaip
ir dar aibé kity plany, jpareigoja visus X apskrities VPK darbuotojus jais vadovautis ir vykdyti tai,
kas nurodyta, tode¢l ekspertai daugiau diskutuoti Sia tema nebuvo linke. Taigi, atlikus eksperty
pateiktos informacijos vertinima, galima daryti iSvada, kad X apskrities vyriausigjj policijos
komisariatg labiausiai paveiké Covid-19 pandemija ir migranty krizé, maziausiai — karas Ukrainoje
ir energetikos krize.

Nustacius, kad kritiniés situacijos daro poveikj organizacijai ir jvertinus eksperting informacija,
eksperty buvo praSoma, remiantis savo nuomone ir patirtimi, jvardyti ir apibiidinti keletg veiksniy,
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kurie lemia policijos pareigiiny organizacinj pasitikéjimg X apskrities VPK kriziy metu.
Analizuojant ir sisteminant eksperty pateiktg informacijg buvo sudaryta duomenis apibendrinanti
lentelé, pateikiama 3 priede (Zr. 3 priedas). Taigi, analizuojant gauta eksperting informacija,
kategorijomis buvo koduojamos kritinés situacijos — Covid-19 pandemija, migranty krizé, karas
Ukrainoje ir energetikos krizé. Subkategorijomis atitinkamai buvo koduojami veiksniai, kurie
eksperty nuomone ir patirtimi, daré jtaka policijos pareigiiny pasitike¢jimui X apskrities VPK
jvardyty kriziy metu. Kiekviena subkategorija buvo grindziama interviu metu gautais eksperty
teiginiais. Analizuojant eksperty informacija, galima teigti, kad policijos pareigiiny pasitikéjimg X
apskrities VPK Covid-19 pandemijos metu veiké Sie veiksniai — vidiné komunikacija, vadovas
lyderis ir organizacijos démesys darbuotojui, migranty krizés metu — atlygio sistema, darbo
specifika, komunikacija, atostogy organizavimas ir pasitenkinimas darbu, karo Ukrainoje metu —
komunikacija, vadovas lyderis, dalyvavimas ir jgalinimas bei mokymasis, energetikos krizés metu —
taupymo rézimas, darbo salygos ir pasitenkinimas darbu. Taip pat ekspertai pabréze, kad migranty
ir energetikos krizés metu neigiamg jtaka pasitikéjimui gal¢jo daryti Sie veiksniai: darbo specifika,
atostogy organizavimas, darbo salygos ar nepasitenkinimas darbu. Eksperty nuomone veiksniai,
identifikuoti energetikos krizé metu, daro maZiausig jtaka policijos pareigliny pasitikéjimui
organizacija, o didziausig jtakg — Covid-19 pandemija ir migranty krizé, nes policijos pareigiinai,
susitelke komandiniam darbui, padéjo kitoms institucijoms, tarnyboms valdyti krizes.
Apibendrinant eksperting informacija, galima teigti, kad pareigiiny pasitikéjimui X apskrities VPK
visy kritiniy situacijy metu didziausig jtaka daré vidiné komunikacija, vadovas lyderis, atlygio
sistema, darbo salygos, mokymasis ir pasitenkinimas darbu.

ISsiaiSkinus eksperty asmening nuomon¢ apie veiksnius, kurie daro jtakg policijos pareigiiny
pasitike¢jimui X apskrities VPK probleminiy situacijy metu, toliau eksperty buvo prasoma 9
klausimo lenteléje i§ 18 veiksniy, kurie Sio darbo autorés buvo identifikuoti remiantis mokslininky
atlikty tyrimy rezultatais, pazyméti 5 veiksnius, kurie, eksperty manymu, labiausiai daro jtaka
policijos pareigiiny organizaciniam pasitikéjimui kritiniy situacijy metu. Duomenys susisteminti
rankiniu biidu ir pateikiami 4 priede (Zr. 4 priedas). Pagal 4 priede pateiktus duomenis, galima
teigti, jog ekspertai pritaria kai kurioms mokslininky teorinéms prielaidoms apie veiksnius,
darancius jtaka policijos pareigiiny pasitikéjimui X apskrities VPK kritiniy situacijy metu. Eksperty
nuomone, ne visi 4 priede iSvardyti mokslininky identifikuoti veiksniai, veikia policijos pareigtiny
pasitikéjima organizacija. Eksperty nuomone, didziausig jtakg policininky pasitikéjimui X apskrities
VPK probleminiy situacijy metu dali daryti: vidiné komunikacija, vadovas lyderis, darbo salygos,
darbo uzmokestis ir pasitenkinimas darbu.

Taigi, apibendrinus atlikto kokybinio tyrimo rezultatus, galima teigti, jog kritinés situacijos dar¢ ir
teigiamg, ir neigiamg poveiki X apskrities VPK. Ekspertai, vertindami poveikj organizacijai,
detalizavo veiksnius, kurie veikia policijos pareigliny organizacinj pasitikéjima kritiniy situacijy
metu, t. y. 1§ pradZiy kelis veiksnius apibiidino remiantis savo asmenine nuomone ir patirtimi, o
véliau i§ pateikto 18 veiksniy sgraso, Kuris buvo sudarytas remiantis mokslininky identifikuotais
teoriniais veiksniais, pazyméjo 5 veiksnius, pritardami mokslininky nuomonei, jog jie daro jtaka
policijos pareigiiny pasitikéjimui X apskrities VPK kriziy metu. Remiantis anks¢iau iSanalizuota ir
apibendrinta informacija, sudaryta 4 lentelé, kurioje palyginami veiksniai, veikiantys policijos
pareigiiny pasitikéjimg organizacija kritiniy situacijy metu. Pirmoje lentelés skiltyje jvardyti
eksperty patirtimi ir asmenine nuomone identifikuoti veiksniai, kitoje lentelés skiltyje — eksperty
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pazymeti 5 teoriniai veiksniai, kurie, remiantis moksliniais Saltiniais, daro jtaka organizaciniam
pasitikéjimui (Zr. 5 lentelé).

5 lentelé. Eksperty identifikuoty veiksniy, veikianéiy pasitikéjima organizacija kriziy metu, palyginimas
(sudaryta autorés)

Eksperty asmeniné nuomoné ir patirtis Eksperty pritarimas mokslininky nuomonei
Vidiné komunikacija Vidiné komunikacija

Vadovas lyderis Vadovas lyderis

Atlygio sistema Darbo uzmokestis

Darbo salygos Darbo salygos

Pasitenkinimas darbu Pasitenkinimas darbu

Mokymasis

Apibednrinti kokybinio tyrimo rezultatai leidzia identifikuoti veiksnius, kurie veikia policijos
pareigiiny pasitikéjimg X apskrities VPK kriziy metu. Taigi, galima teigti, kad vidiné komunikacija,
vadovas lyderis, atlygio sistema, darbo salygos, pasitenkinimas darbu ir mokymasis labiausiai
veikia X apskrities VPK pareigiiny organizacinj pasitikéjima.

Remiantis kokybinio tyrimo rezultatais, detalizuotas konceptualus pasitikéjimo organizacija kritiniy
situacijy metu lemianc¢iy veiksniy tyrimo modelis (zr. pav. 5), nes kokybinio tyrimo rezultatai
atskleidé veiksnius, kurie veikia policijos pareigiiny organizacinj pasitikéjimg X apskrities VPK.
Taigi, remiantis kokybinio tyrimo rezultatais, sudarytas empirinis tyrimo modelis (Zr. pav. 6).

VEIKSNIALI ( PASITIKEJIMAS \
ORGANIZACIJA

Vidiné¢ komunikacija

) Horizontalus asmeninis
Vadovas lyderis > et
pasitikéjimas
Atlygio sistema - .
Y9 Vertikalus asmeninis
Darbo salygos pasitikéjimas
Pasitenkinimas darbu Beasmenis

Mokymasis \ pasitikéjimas )

6 pav. Empirinis pasitikéjimo organizacija Kkritiniy situacijy metu lemianc¢iy veiksniy tyrimo modelis
(sudaryta autorés)

Modelis sudarytas i3 2 konstrukty: veiksniy ir pasitikéjimo organizacija. Siame modelyje, remiantis
kokybinio tyrimo rezultatais, detalizuoti veiksniai kurie lemia policijos pareigiiny pasitikéjimg X
apskrities VPK esant kritinéms situacijoms. Taigi, veiksniai (vidiné komunikacija, vadovas lyderis,
atlygio sistema, darbo salygos, pasitenkinimas darbu ir mokymasis), lemia policijos pareigiiny
horizontaly asmeninj pasitikéjima, vertikaly asmeninj pasitikéjimg ir beasmenj pasitik¢jimg X
apskrities VPK esant kritinéms situacijoms (Covid-19 pandmeija, karas Ukrainoje, migranty kriz¢ ir
energetikos krizé). Remiantis empiriniu pasitikéjimo organizacija kritiniy situacijy metu lemianciy
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veiksniy tyrimo modeliu, toliau buvo atliekamas kiekybinis tyrimas X apskrities VPK, siekiant
nustatyti identifikuoty veiksniy daromg jtaka policijos pareigiiny pasitike¢jimui X apskrities VPK
kritiniy situacijy metu.

4.2. Pasitikéjima organizacija kritiniy situacijyu metu lemianciy veiksniuy kiekybinio tyrimo
rezultatai

4.2.1. Pasitikéjima organizacija kritiniy situacijy metu lemianciy veiksniy kiekybinio tyrimo
respondenty demografinés charakteristikos

Atliktame empiriniame tyrime dalyvavo 261 respondentas — statutiniai policijos pareigiinai. I$ viso
tyrime dalyvavo 83% X apskrities VPK tarnaujanciy policijos pareiginy. Tyrime dalyvavo 177
(67,8 %) vyrai ir 84 (32,2 %) moterys (zr. 7 pav.). Taigi, didziausiag dalj respondenty sudaro
policijos pareigiinai (vyrai).

m Moterys
= Vyrai

7 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal lytj (sudaryta autorés)

Didziausia respondenty dalis yra 26-35 mety amziaus (103 arba 39,5 %). 84 (32,2 %) respondentai
yra 36-45 mety amziaus. 42 (16,1 %) respondentai yra 46 ir daugiau mety amziaus. Tyrime
maziausiai dalyvavo iki 25 mety amziaus respondenty (32 arba 12,3 %). Taigi, daugiausia tyrime
dalyvavusiy respondenty amzius yra 26-45 mety (zr. 8 pav.).

m ki 25 mety

= 26-35 metai

= 36-45 metai
46 ir daugiau

8 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy (sudaryta autorés)

Daugiausiai respondenty turi aukstajj iSsilavinimg. IS viso 178 (68,2 %) tyrime dalyvavusiy
respondenty turi auks$taj] universitetinj iSsilavinimg. Tyrime dalyvavo 53 (20,3 %) respondentai,
turintys auks$taj] neuniversitetin] iSsilavinimg ir 30 (11,5 %) respondenty, turinciy profesinj
i§silavinimg (zr. 9 pav.).
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m Profesinis

m Aukstasis
neuniversitetinis

m Aukstasis
universitetinis

9 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal i$silavinimg (sudaryta autorés)

Daugiausiai tyrime dalyvavusiy respondenty yra vidurinés grandies pareigtinai — i$ viso 163 (62,5
%) policijos pareiglinai. 53 (20,3 %) respondentai yra priskiriami aukSciausios grandies
pareigtinams Ir 45 (17,2 %) respondentai — pirminés grandies pareigtinams (zr. 10 pav.).

¥ Pirminé
® Viduriné

m Auksciausia

10 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal tarnybos grandj (sudaryta autorés)

Didziausia dalis tyrime dalyvavusiy respondenty turi 6-15 mety tarnybos staza (105 arba 40,2 %).
Tyrime dalyvavo 71 (27,2 %) respondentas, turintis 16-25 mety tarnybos staza, 43 (16,5 %)
respondentai — 26 ir daugiau mety tarnybos stazg ir 42 (16,1 %) responendtai — iki 5 mety tarnybos
stazo. Taigi, daugiausiai tyrime dalyvavusiy respondenty turi 6-25 mety tarnybos stazg (zr. 11 pav.).

= [ki 5 mety
H6-15 mety
2 16-25 mety
26 metai ir daugiau

11 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal tarnybos staza (sudaryta autorés)

Apibendrintos tyrimo respondenty demografinés charakteristikos yra pateikiamos 8 priedo lenteléje

(zr. 8 priedas). Respondenty demografiniai duomenys tolimesnei analizei naudojami nebus, nes jie
skirti tik tyrimo imties apibudinimui.
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4.2.2. Pasitikéjima organizacija kritiniy situaciju metu lemianc¢iy veiksniy kiekybinio tyrimo
konstrukty vidurkiy analizé

Tyrimo vidurkiy analizé¢ atliekama, siekiant nustatyti tyrimo konstrukty ir jy dedamuyjy vidurkiy
raiSkg ir skirtumus. Pirmiausiai analizuojami bendrieji tyrimo konstrukty dedamyjy vidurkiai.
Respondentai visus konstrukty dedamyjy teiginius jvertino beveik tolygiai (zr. 12 pav.).
Respondentai geriausiai vertina horizontalaus ir vertikalaus asmeninio pasitikéjimo teiginius
(vidurkiai lygiis — 4,49), pras€iau vertina beasmeno pasitikéjimo — vidurkis 3,93. Organizacinio
pasitikéjimo veiksniy teiginius respondentai jvertino gana aukstai — vidurkis >4. Respondentai
geriausiai jvertino vidinés komunikacijos (vidurkis 4,49) ir vadovo lyderio (vidurkis 4,42), atlygio
sistemos (vidurkis 4,41), mokymosi (vidurkis 4,29) veiksniy teiginius, prasCiau — pasitenkinimo
darbu (vidurkis 3,91) ir darbo salygy (vidurkis 4,07) veiksniy teiginius.

5
4,49
429 —

| 13,91 | |

g & &

& SS
> & Q
6'04 Q\'& @
KRGS

12 pav. Bendri empirinio tyrimo konstrukty dedamyjy vidurkiai (sudaryta autorés)

Toliau detaliai analizuojami konstrukty dedamujy teiginiy vidurkiai. Siuo atveju analizuojama
respondenty asmeniné nuomoné j tyrimo instrumente pateiktus teiginius, t. y. atskirai vertinant
kiekvieno teiginio vidurkj.

6 lentele pateikti horizontalaus asmeninio pasitiké¢jimo arba pasitikéjimo kolegomis teiginiy
vertinimo vidurkiai. Galima daryti iSvada, kad pasitikéjima kolegomis geriausiai atspindi 1.1.
teiginys — respondentams kolegos padeda spresti darbines problemas, ir 1.2. teiginys — kolegos yra
kompetentingi. Respondentai Siek tiek prasCiau, bet nezymiai, vertina kolegy darbo atlikimag (1.4.
teiginys). Visi teiginiai skaléje nuo 1 iki 5 jvertinti >4, todél galima daryti iSvada, kad respondentai
horizontalaus pasitikéjimo teiginius vertina gana gerai ir palankiai.
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6 lentelé. Horizontalaus asmeninio pasitikéjimo teiginiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta
autores)

S Visos imties
- Visos imties -
Teiginys . ) standartinis
vidurkis .
nuokrypis
1.1. Kolegos man padeda spresti 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 4,46 0,810
néra darbo vietoje.
1.4. Kolegos savo darba atlieka geriausiai kaip tik gali. 4,39 0,877

7 lentel¢je pateikiami vertikalaus asmeninio pasitike¢jimo arba pasitikéjimo vadovais teiginiy
vertinimo vidurkiai. IS pateikty duomeny matyti, kad respondenty pasitikéjima tiesioginiais
vir§ininkais geriausiai atspindi 2.5. teiginys — turi pakankamai ziniy ir jgidziy, 2.10. teiginys — gali
lengvai komunikuoti darbiniais klausimais ir 2.7. teiginys — vadovai tinkamai atlieka savo pareigas.
Respondentai prasCiausiai vertina 2.11. teiginj — vadovas prie§ priimdamas sprendimus isklauso

vertikalaus pasitikéjimo teiginius vertina pakankamai gerai.

7 lentelé. Vertikalaus asmeninio pasitikéjimo teiginiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta autorés)

S Visos imties
- Visos imties o
Teiginys . . standartinis
vidurkis -
nuokrypis

2&:; Mano tiesioginis vadovas turi pakankamai profesiniy ziniy ir 453 0,839
igidziy.
2.6. Mano tiesioginis vadovas priima teisingus darbinius sprendimus. 4,46 0,857
2.7. Mano tiesioginis vadovas tinkamai atlieka savo pareigas. 451 0,826
2.8. Mano tiesioginis vadovas laikosi duoto Zodzio. 4,49 0,910
2.9. Manp tiesioginis vadovas yra paslaugus ir palaikantis, kai to reikia 4,48 0,897
darbuotojams.
2.10. Galiu lengvai kalbéti su tiesioginiu vadovu darbiniais klausimais. | 4,53 0,871
2.11. Tiesioginis vadovas prie§ priimdamas darbinius sprendimus
- . 4,42 0,927
i8klauso darbuotojy nuomones.

8 lentel¢je pateikiami beasmenio pasitikéjimo arba pasitikéjimo organizacija teiginiy vertinimo
vidurkiai. I8 pateikty duomeny matyti, kad respondenty pasitikéjimg organizacija geriausiai atspindi
3.14. teiginys — tinkamai atlikdami pareigas gauna apdovanojimus ir 3.12. teiginys — organizacija su
darbuotojais elgiasi saziningai ir teisingai. Respondentai prasCiausiai vertina 3.15. teiginj —
organizacijai riipi darbuotojy problemos. Visi teiginiai jvertinti >3, todél galima daryti i§vada, kad
respondentai beasmenio pasitikéjimo teiginius vertina patenkinamai ir gerai

8 lentelé. Beasmenio pasitikéjimo teiginiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta autorés)

S Visos imties
- Visos imties S
Teiginys . . standartinis
vidurkis :
nuokrypis
3.12. Organizacijos elgesys su darbuotojais yra saziningas ir teisingas. | 4,06 0,926
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e Visos imties
.. Visos imties .
Teiginys . ) standartinis
vidurkis .
nuokrypis
3.14. Tinkamai atlikdamas savo tarnybines pareigas gaunu
.. . R 4,25 0,970
apdovanojimus i§ organizacijos.
3.15. Organizacijai riipi mano problemos. 3,52 1,182
3.%5..Orgqn|zaqups politika, susijusi su darbuotojais, yra skaidri, 3,88 1,029
sazininga ir patikima.

9 lenteléje yra pateikiami vidinés komunikacijos veiksnio, darancio jtaka organizaciniam
pasitik¢jimui  kriziy metu, teiginiy vertinimo vidurkiai. IS pateikty duomeny matyti, kad
respondenty organizacinj pasitikéjimg, kurj veikia vidinés komunikacijos veiksnys, geriausiai
atspindi 4.19. teiginys — jtempty situacijy metu respondentas geba efektyviai bendrauti su
kolegomis ir 4.17. teiginys — tiesioginio vadovo pagarbus bendravimas su kolektyvu. Respondentai
prasciausiai vertina 4.21. teigin] — neSaliSkumas naujoms vertybéms, id¢joms, patirtims ir 4.20.
teiginj — respondentas geba priimti kity nuomong. Visi teiginiai jvertinti >4, todél galima daryti
iSvada, kad respondentai organizacinj psitikéjima veikiantj veiksnj — viding komunikacijg, vertina
pakankamai gerai.

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

S Visos imties

Teiginys Visos imties standartinis
vidurkis -
nuokrypis

4.17. Tiesioginis vadovas pagarbiai bendrauja su visu kolektywvu. 4,56 0,730
4.18. Tiesioginis vadovas palaiko gerus santykius su visu kolektyvu. 4,46 0,887
4_.19. A§ gebu efektyviai bendrauti su kolegomis, esant jtemptai 4,61 0,673
situacijai.
4.20. A§.gebu priimti kity kolegy nuomong net jei ji skiriasi nuo mano 4.43 0,656
nuomones.
4.21. AS esu nesaliskas naujoms vertybéms, idéjoms ir patirtims. 4,38 0,783

10 lenteléje yra pateikiami vadovo lyderio veiksnio, darancio jtaka organizaciniam pasitikéjimui
kriziy metu, teiginiy vertinimo vidurkiai. I$ pateikty duomeny matyti, kad respondenty organizacinj
pasitikéjima, kurj veikia vadovas lyderis, geriausiai atspindi 5.26. teiginys — vadovas lyderis skatina
darbuotojy bendradarbiavimg ir 5.24. teiginys — pastebi darbuotojy pasiekimus. Respondentai
prasCiausiai vertina 5.28. teiginj — vadovas lyderis ugdo kolegy pagarbg kitiems. Visi teiginiai
jvertinti >4, tod¢l galima daryti iSvada, kad respondentai organizacinj psitikéjima veikiantj veiksnj
— vadovg lyderj, vertina palankiai.

10 lentelé. Vadovo lyderio veiksnio teiginiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta autorés)

S Visos imties
i, Visos imties -
Teiginys . ) standartinis
vidurkis -
nuokrypis

5.22. Vadovas lyderis pateikia aiskia organizacijos ateities vizija. 4,43 0,850
5.23. Vadovas lyderis darbuotojus skatina tobuléti. 4,43 0,886
5.24. Vadovas lyderis pastebi darbuotojy pasiekimus. 4,44 0,869
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S Visos imties
i Visos imties g
Teiginys . ) standartinis
vidurkis -
nuokrypis

5.25. Vadovas lyderis skatina pasitikéjimg tarp kolektyvo nariy. 4,37 0,963
5.26. Vadovas lyderis skatina kolektyvo nariy bendradarbiavima. 4,46 0,861
5._27. \_/adovas lyderis aiskiai supranta organizacijos vertybes ir jy 443 0,860
laikosi.
5.28. Vadovas lyderis ugdo kolektyvo nariy pagarbg kitiems. 4,39 0,929

11 lenteléje yra pateikiami atlygio sistemos veiksnio, darancio jtaka organizaciniam pasitikéjimui
kriziy metu, teiginiy vertinimo vidurkiai. I§ pateikty duomeny matyti, kad respondenty organizacinj
pasitikéjima, kurj veikia atlygio sistema, geriausiai atspindi 6.33. teiginys — darbuotojus labiausiai
motyvuoja ir pateisina jy likesCius didesnis darbo uzmokestis ir 6.31. teiginys — respondentai
dziaugiasi, kai jy kolegos yra tinkamai jvertinami. Respondentai prasCiausiai vertina 6.30. teiginj —
skaidri ir objektyvi organizacijos atlygio sistema. Tai parodo, kad respondenty nuomone atlygio
iSvada, kad respondentai organizacinj psitikéjima veikiantj veiksnj — atlygio sistema, vertina
patenkinamai ir gerai.

11 lentelé. Atlygio sistemos veiksnio teiginiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta autorés)

S Visos imties
L Visos imties C
Teiginys . - standartiniai
vidurkiai .
nuokrypiai
6.29. Mane motyvuoja gautos asmeninés padéekos. 4,56 0,770
6.30. Atlygio sistema organizacijoje skaidri ir objektyvi. 3,85 0,978
6.31. Dziaugiuosi, kai kolega yra jvertinamas piniginiu ar ne piniginiu
Ly o . . 4,70 0,622
atlygiu uz puikiai atliktas tarnybines funkcijas.
6.32. Zinau organizacijos atlygio sistemos kriterijus. 4,12 0,807
6.33. D_1desrv1.1s darbo uzmokestis mane labiau motyvuoja ir pateisina 4,80 0,562
mano likescius.

12 lentel¢je yra pateikiami darbo salygy veiksnio, darancio jtaka organizaciniam pasitikéjimui
kriziy metu, teiginiy vertinimo vidurkiai. I$ pateikty duomeny matyti, kad respondenty organizacinj
pasitikéjima, kurj veikia darbo sglygos, geriausiai atspindi 7.38. teiginys — svarbi piety ir poilsio
pertrauka bei 7.35. teiginys — lankstus darbo grafikas. Respondentai pras¢iausiai vertina 7.34.
teiginj — darbg nuotoliniu biidu bei 7.36. teiginj — darbinius susirinkimus organizuojamus nuotoliniu
biidu, elektroningje erdveje. Tai parodo, kad respondentai néra linke dirbti nuotoliniu biidu, nes
darbas néra efektyvus, taip pat nemégsta elektroninéje erdvéja organizuojamy darbiniy susirinkimy.
Respondentams kur kas labiau patinka ,,gyvi“ susirinkimai organizacijos patalpose, kur realiai ir
natiiraliai galima bendrauti tiek su virSininkais, tiek su kolegomis. Visi teiginiai jvertinti >3, todél
galima daryti iSvada, kad respondentai organizacinj psitikéjima veikiantj veiksnj — atlygio sistema,
vertina patenkinamai ir gerai.
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12 lentelé. Darbo salygy veiksnio teiginiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta autorés)

S Visos imties
i Visos imties g
Teiginys . ) standartinis
vidurkis -
nuokrypis

7.34. Dirbdamas nuotoliniu baidu esu produktyvesnis nei dirbdamas

L 3,03 1,223
savo darbo vietoje.
7.35. Man patinka lankstus darbo grafikas. 4,57 0,680
7.36. Ma.ln'patlnka.(jarbmlal susirinkimai, kurie organizuojami 3,59 1,185
elektroningje erdvéje.
7.37. Man patinka ,,gyvi susirinkimai. 4,38 0,778
7.38. Man yra svarbi piety, poilsio pertrauka. 4,63 0,766
7.39. Mane tenkina organizacijoje esancios darbo salygos. 4,16 0,778
7.40. Organizacijoje yra geros darbo salygos. 4,15 0,825

13 lentel¢je yra pateikiami pasitenkinimo darbu veiksnio, daran¢io jtaka organizaciniam
pasitik¢jimui  kriziy metu, teiginiy vertinimo vidurkiai. IS pateikty duomeny matyti, kad
respondenty organizacinj pasitikéjima, kurj veikia pasitenkinimas darbu, geriausiai atspindi 8.43.
teiginys — patenkinti santykiais su kolegomis bei 8.42. teiginys — patenkinti tiesioginio vir§ininko
darbu. Respondentai blogiausiai vertina 8.44. teiginj — patenkinti darbo uzmokes¢iu. Tai rodo, kad
respondenty gaunamas darbo uzmokestis jy netenkina ir nori gauti ory darbo uzmokestj. Visi
teiginiai jvertinti >3, iSskyrus vieng teiginj, kuris jvertintas >2, todél galima daryti iSvada, kad
respondentai organizacinj psitikéjimg veikiantj veiksnj — pasitenkinimg darbu, vertina
patenkinamai.

13 lentelé. Pasitenkinimo darbu veiksnio teiginiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta autorés)

L Visos imties
- Visos imties o
Teiginys . ' standartinis
vidurkis -
nuokrypis

8.41. AS patenkintas atlickamo darbo pobiidziu. 4,28 0,704
8.42. AS esu patenkintas savo tiesioginio vir§ininko darbu. 4,48 0,807
8.43. AS esu patenkintas savo santykiais su kolegomis. 4,64 0,608
8.44. AS esu patenkintas savo darbo uzmokesciu. 2,30 1,487
8.45. A§ esu patenkintas organizacijos suteiktomis galimybémis

e s 3,85 1,031
tobuléti ir buti paaukstintam.

14 lenteléje yra pateikiami mokymosi veiksnio, darancio jtaka organizaciniam pasitikéjimui kriziy
metu, teiginiy vertinimo vidurkiai. IS pateikty duomeny matyti, kad respondenty organizacinj
pasitikéjimg, kurj veikia mokymasis, geriausiai atspindi 9.49. teiginys — mokymasis ugdo
pasitikéjimg savimi bei 9.46. teiginys — naujas Zinias ir jgudzius lengvai pritaiko tarnybinéje
veikloje. Respondentai pras¢iau vertina 9.48. teiginj — mokymai, pratybos, seminarai, konferencijos
yra tikslingos ir dominancios. Tai parodo, kad ne visi organizuojami mokymai responentams yra
jdomts, naudingi ir tikslingi tobulinant jy Zinias ir jgudZius tarnybiniy pareiky atlikimui. Visi
teiginiai jvertinti >3, tod¢l galima daryti i§vada, kad respondentai organizacinj psitikéjimg veikiantj
veiksnj — mokyasi, vertina patenkinamai ir gerai.
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14 lentelé. Mokymosi veiksnio teiginiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta autorés)

L Visos imties
.. Visos imties .
Teiginys . . standartinis
vidurkis -
nuokrypis
9.46. Naujas zinias ir jgiidzius lengvai pritaikau tarnybinéje veikloje. 4,40 0,704
9.47. Profesinis tobuléjimas orientuotas | mokymasi. 4,30 0,801
9.48. Organizuojami mokymai, pratybos, seminarai, konferencijos yra
AR . 3,82 1,267
tikslingi ir dominantys.
9.49. Mokymasis ir ugdymasis skatina pasitikéjimg savimi. 459 0,732
9.50. Organizacijoje vyrauja komandinis mokymasis. 4,34 0,949

Apibendrinus, galima teigti, kad respondentai beveik panaSiai vertino organizacinio pasitikéjimo
teiginius (vidurkis 4,30) ir veiksniy, darancy jtakg organizaciniam pasitikéjimui kriziy metu,
teiginius (vidurkis 4,27). Apibendrinti tyrimo konstrukty ir jy dedamyjy vidurkiai ir standartiniai
nuokrypiai pateikiami 9 priedo lenteléje (Zr. 9 priedas).

4.2.3. Pasitikéjima organizacija kritiniy situacijy metu lemianc¢iy veiksniy kiekybinio tyrimo
koreliaciné (rySiy) analizé

Rysiy tarp kintamyjy nustatymui yra atlickama koreliaciné analizé. Prie§ atliekant koreliacing
analize, buvo tikrinamas kintamyjy normalusis skirstinys (p), remiantis Kolmogorov'o-Smirnov'o
testu (zr. 15 lentelé). IS lentel¢je pateikty duomeny matyti, kad kintamyjy skirstiniai skiriasi nuo
normaliojo, t. y. p<0,05. Tod¢l galima daryti iSvada, kad kintamyjy skirstiniai néra pasiskirst¢ pagal
normalyjj skirstinj. Padaryta iSvada leidzia kintamyjy koreliacijos koeficienta skaiciuoti remiantis
Spearman’o koreliacijos koeficientu.

15 lentelé. Kolmogorov'o-Smirnov'o testo rezultatai (sudaryta autorés)

Konstruktas p

Horizontalus asmeninis pasitikéjimas 0,000
Vertikalus asmeninis pasitikéjimas 0,000
Beasmenis pasitikéjimas 0,000
Vidiné komunikacija 0,000
Vadovas lyderis 0,000
Atlygio sistema 0,000
Darbo salygos 0,000
Pasitenkinimas darbu 0,000
Mokymasis 0,000

Atlikta koreliaciné analizé parodé, kad yra rySys (r) tarp organizacinio pasitikéjimo dimensijy ir
visy veiksniy, kurie daro jtaka organizaciniam pasitikéjimui kritiniy situacijy metu (zZr. 16 lentel¢).
Koreliacinés analizés rezultatai parodé rySiy stiprumo skirtingumg, taciau jie yra reikSmingi
statistiSkai. Kuo veiksniy koreliacijos koeficientas arciau 1, tuo stipresnis pasitikéjimas organizacija
(horizontalus, vertikalus ir beasmenis).

60



Taigi, galima teigti, kad bendrai visi veiksniai stipriausig ry$j turi su beasmeniu organizaciniu
pasitikéjimu (r=0,826) ir vertikaliu asmeniniu pasitikéjimu (r=0,792), nezymiai mazesnj rysj su
horizontaliu asmeniniu pasitikéjimu (r=0,686) (zr. 16 lentel¢).

16 lentelé. Koreliacija tarp pasitikéjimo organizacija dimensijy ir bendrai visy veiksniy, veikianciy
pasitikéjima organizacija kriziy metu (sudaryta autorés)

Horizontalus Vertikalus .
. - Beasmenis
_ asmeninis asmeninis asitiketimas
Konstruktai pasitikéjimas pasitikéjimas p !

Spearman’o koeficientas

Veiknsiai, veikiantys 0,686 0,792 0,826
organizacinj pasitikéjima
kriziy metu

Toliau analizuojama koreliacinis rySys tarp atskiry veiksniy, veikian¢iy pasitikéjima organizacija
kriziy metu (vidiné komunikacija, vadovas lyderis, atlygio sistema, darbo salygos, pasitenkinimas
darbu ir mokymasis) ir pasitikéjimo organizacija dimensijy (horizontalaus ir vertikalaus asmeninio
pasitikéjimo ir beasmenio pasitikéjimo). Naudojant ,, /BM SPSS Statistics 27 buvo atlikta statistiné
koreliacijos analiz¢ ir jos skaiCiavimai pateikiami 17 lenteléje (zr. 17 lentelg).

17 lentelé. Koreliacija tarp vidinés komunikacijos veiksnio ir pasitikéjimo organizacija dimensijy (sudaryta
autores)

Horizontalus Vertikalus
_ asmeninis asmeninis
Konstruktai pasitikéjimas pasitikéjimas

Beasmenis
pasitikéjimas

Spearman‘o koeficientas

Vidiné komunikacija 0,684 0,806 0,715
Vadovas lyderis 0,665 0,863 0,668
Atlygio sistema 0,646 0,698 0,799
Darbo salygos 0,551 0,562 0,693
Pasitenkinimas darbu 0,522 0,583 0,707
Mokymasis 0,581 0,643 0,727

Analizuojant 17 lentel¢je pateiktus duomenis, galima teigti, kad rySiai tarp organizacinio
pasitikéjimo ir veiksniy, veikian¢iy organizacinj pasitikéjimg kriziy metu, yra stipris ir labai stipriis
(koeficientas >0,5). Atsizvelgiant | bendrai visy veiksniy, veikianéiy pasitikéjimg organizacija
Kriziy metu, ir horizontalaus asmeninio pasitikéjimo nustatyta koreliacinj rysj, galima teigti, kad
spiriausias rySys yra su vidine komunikacija (r=0,684), vadovu lyderiu (r=0,665), atlygio sistema
(r=0,646) ir mokymusi (r=0,581), silpnesnis rySys su darbo sglygomis (r=0,551) ir pasitenkinimu
darbu (r=0,522). Vertinant ry§j tarp vertikalaus asmeninio pasitikéjimo ir veiksniy, veikianciy
pasitikéjimg organizacija kriziy metu, galima teigti, kad stipriausias rySys yra su vadovu lyderiu
(r=0,863), vidine komunikacija (r=0,806), atlygio sistema (r=0,698) ir mokymusi (r=0,643),
silpnesnis rySys su pasitenkinimu darbu (r=0,583) ir darbo sglygomis (r=0,562). Beasmenis
pasitikéjimas stipriausig ry$j turi su atlygio sistema (r=0,799), mokymusi (r=0,727), vidine
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komunikacija (r=0,715) ir pasitenkinimu darbu (r=0,707), silpnesnj ry$j su darbo sglygomis
(r=0,693) ir vadovu lyderiu (r=0,668).

Remiantis koreliacinés analizés skaiciavimais, galima teigti, kad kuo efektyvesné vidine
komunikacija, vadovo lyderio pozicija ir teisinga atlygio sistema, tuo stipresnis rySys su X
apskrities VPK pareiginy asmeniniu pasitikéjimu, taip pat kuo teisingesné atlygio sistema,
efektyvesné vidiné komunikacija, didesnis pasitenkinimas darbu ir tikslingesni mokymai, tuo
stipresnis rySys su X apskrities VPK pareigliny beasmeniu pasitikéjimu.

4.2.4. Pasitikéjima organizacija kritiniy situacijy metu lemianc¢iy veiksniy kiekybinio tyrimo
regresiné (jitakos) analizé

Koreliacinés analizés rezultatai parodé rySiy stiprumg tarp horizontalaus asmeninio pasitikéjimo,
vertikalaus asmeninio pasitikéjimo, beasmenio pasitikéjimo ir veiksniy, kurie veikia organizacinj
pasitikéjimg kritiniy situacijy metu. Atlickama regresiné analizé parodo, Kurie veiksniai daro
didziausig jtakg horizontaliam asmeniniam pasitikéjimui, vertikaliam asmeniniam pasitikéjimui ir
beasmeniam pasitik¢jimui kritiniy situacijy metu. Regresiné analizé leis nustatyti priklausomy
kintamyjy priklausomybe nuo nepriklausomy kintamyjy (Piligrimiené, 2016). Siuo atveju bus
nustatyta asmeninio ir beasmenio pasitikéjimy priklausomybé nuo veiksniy, veikian¢iy organizacinj
pasitikéjima kritiniy situacijy metu.

Atliekant regresine analiz¢, determinacijos koeficientas R? parodo, kiek procenty priklausomas
kintamasis yra aktualus atsakant i tyrimo klausimus, B — nepriklausomy kintamyjy jtaka
priklausomiems kintamiesiems, nustatyta p reik§mé yra <0,05 (Zr. 15 lentelé), todél visos reikSmés
tyrime yra statistiSkai reikSmingos ir visi nepriklausomi kintamieji modelyje yra reikalingi.

Atlikta regresiné analizé parodé¢, kad didziausig jtaka nepriklausomi kintamieji (veiksniai) daro
beasmeniam pasitikéjimui (B=0,838) ir vertikaliam asmeniniam pasitikéjimui (B=0,833), Siek tiek
mazesn¢ jtakg — horizontaliam asmeniniam pasitikéjimui (B=0,774) (zr. 18 lentel¢). Bendrai
vertinant, galima tegiti, kad visi veiksniai (vidiné komunikacija, vadovas lyderis, atlygio sistema,
darbo salygos, pasitenkinimas darbu ir mokymasis) daro jtaka (B=0,910) pareigiiny pasitikéjimui X
apskrities VPK kritiniy situacijy metu (zZr. 18 lentelé).

18 lentelé. Pasitikéjimo organizacija dimensijy ir veiksniy, daranciy jtaka pasitikéjimui organizacija kriziy
metu, regresiné analizé (sudaryta autores)

:;;::;:‘::lus ;ger:;fr:l: Beasmenis PASITIKEJIMAS
; itikéji RGANIZACIJA
Konstruktai pasitikéjimas | pasitikéjimas pasitikéjimas | ORG i
B B B B
Veiksniai, darantys jtaka 0,774 0,833 0,838 0,910
pasitikéjimui organizacija
kritiniy situacijy metu

Toliau placiau analizuojama horizontalaus asmeninio pasitikéjimo ir veiksniy, lemianciy
Organizacinj pasitikéjima kritiniy situacijy metu, regresiné analizé. 19 lentel¢je pateikti duomenys
rodo, kad horizontalaus asmeninio pasitikéjimo kintamajj paaiSkina 60 % veiksniy duomeny
sklaidos (R*=0,599). Visy nepriklausomy kintamyjy (veiksniy) koeficientai yra statistiskai
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reikSmingi (p<0,05), todél visi veiksniai daro jtakg horizontaliam asmeniniam pasitikéjimui (zr. 18
lentelée).

19 lentelé. Horizontalaus asmeninio pasitikéjimo ir veiksniy, daran¢iy jtaka pasitikéjimui
organizacija kriziy metu, regresiné analizé (sudaryta autorés)

Horizontalus asmeninis pasitikéjimas
Konstruktai

R? R? B B p
Vidiné komunikacija 0,565 0,599 0,752 0,774 0,000
Vadovas lyderis 0,474 0,688
Atlygio sistema 0,451 0,672
Darbo salygos 0,347 0,589
Pasitenkinimas darbu 0,362 0,602
Mokymasis 0,399 0,632

Remiantis 19 lentelés duomenimis, galima teigti, kad horizontaliam asmeniniam pasitikéjimui
didziausig jtaka daro vidiné komunikacija (B=0,752), vadovas lyderis (B=0,688) ir atlygio sistema
(B=0,672), mokymasis (B=0,632), pasitenkinimas darbu (B=0,602), nezymiai maZzesn¢ jtaka daro
darbo salygos (B=0,589). Regresiné¢ analizé parododé¢, kad visi veiksniai daro jtakg policijos
pareigiiny horizontaliam asmeniniam pasitikéjimui X apskrities VPK (B=0,774).

Toliau analizuojama vertikalaus asmeninio pasitik¢jimo ir veiksniy, lemianciy organizacinj
pasitikéjimg kritiniy situacijy metu, regresiné analizé. 20 lentelé pateikti duomenys rodo, kad
vertikalaus asmeninio pasitik¢jimo kintamgj; paaiSkina 69 % veiksniy duomeny sklaidos
(R2=0,694). Visy nepriklausomy kintamyjy (veiksniy) koeficientai yra statistiSkai reikSmingi
(p<0,05), todél visi veiksniai daro jtaka vertikaliam asmeniniam pasitikéjimui.

20 lentelé. Vertikalaus asmeninio pasitikéjimo ir veiksniy, daranéiy jtaka organizaciniam pasitikéjimui kriziy
metu, regresiné analizé (sudaryta autorés)

Vertikalus asmeninis pasitikéjimas
Konstruktai

R R B B p
Vidiné komunikacija 0,722 0,694 0,850 0,833 0,000
Vadovas lyderis 0,782 0,884
Atlygio sistema 0,482 0,695
Darbo salygos 0,333 0,577
Pasitenkinimas darbu 0,451 0,672
Mokymasis 0,389 0,623

Remiantis 20 lentelés duomenimis, galima teigti, kad vertikaliam asmeniniam pasitikéjimui
didziausig jtakg daro vadovas lyderis (B=0,884), vidiné komunikacija (B=0,850), atlygio sistema
(B=0,695), pasitenkinimas darbu (B=0,672), mokymasis (B=0,623), mazesn¢ jtakg darbo salygos
(B=0,577). Regresiné analizé parododé, kad visi veiksniai daro jtakg policijos pareigliny
vertikaliam asmeniniam pasitikéjimui X apskrities VPK (B=0,833).
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Toliau analizuojama beasmenio pasitikéjimo ir veiksniy, lemianiy organizacin] pasitikéjima
kritiniy situacijy metu, regresiné analizé. 21 lentel¢ pateikti duomenys rodo, kad beasmenio
pasitikéjimo kintamajj paaiSkina 70 % veiksniy duomeny sklaidos (R2=0,7O3). Visy nepriklausomy
kintamyjy (veiksniy) koeficientai yra statistiskai reikSmingi (p<0,05), todél visi veiksniai daro jtaka
beasmeniam pasitikéjimui.

21 lentelé. Beasmenio pasitikéjimo ir veiksniy, daranciy jtaka organizaciniam pasitikéjimui kriziy metu,
regresiné analizé (sudaryta autorés)

Beasmenis pasitikéjimas
Kontruktai
R? R? B B p
Vidiné komunikacija 0,535 0,703 0,731 0,838 0,000
Vadovas lyderis 0,515 0,718
Atlygio sistema 0,611 0,782
Darbo salygos 0,531 0,729
Pasitenkinimas darbu 0,529 0,727
Mokymasis 0,549 0,741

Remiantis 21 lentelés duomenimis, galima teigti, kad beasmeniam pasitikéjimui visi veiksniai daro
didelg jtaka, taciau i§ jy didziausig jtaka daro atlygio sistema (B=0,782), mokymasis (B=0,741) ir
vidiné komunikacija (B=0,731), taip pat darbo salygos (B=0,729), pasitenkinimas darbu (B=0,727)
ir vadovas lyderis (B=0,718). Regresiné analizé parododé, kad visi veiksniai daro jtaka policijos
pareiginy beasmeniam pasitikéjimui X apskrities VPK (B=0,838).

Respondentams, atsakant j tyrimo klausimus, aktualiausias priklausomas kintamasis buvo
beasmenis pasitikéjimas R?=0,703 (zr. 21 lentel¢), maZiau aktualiis vertikalus pasitikéjimas
R?=0,623 (7r. 20 lentelé) ir horizontalus pasitikéjimas R?=0,599 (7r. 19 lentel¢). Apibendrinant, visi
nepriklausomi kintamieji (veiksniai) daro jtaka policijos pareigiiny pasitikéjimui X apskrities VPK
kritiniy situacijy metu (Zr. 18 lentelé).

4.2.5. Pasitikéjima organizacija kritiniy situaciju metu lemianc¢iy veiksniy empirinio tyrimo
rezultaty apibendrinimas ir diskusija

Organizacin] pasitikejimg kritiniy situacijy metu lemiantys veiksniai buvo tyrin¢jami dviejais
skirtingais tyrimy metodais — kokybiniu ir kiekybiniu. Pirmiausiai buvo atliktas kokybinis tyrimas —
strukttirizuotas interviu, kurio duomeny analizé leido nustatyti kritiniy situacijy poveikj X apskrities
VPK ir veiksnius, kurie veikia policijos pareigiiny pasitike¢jimg X apskrities VPK kriziy metu.
Taigi, galima teigti, kad krizés didziausig poveikj padaré X apskrities VPK darbo organizavimui,
tarnybiniy pareigy atlikimui, darbo saglygoms, komunikacijai. Taip pat identifikuoti veiksniai, kurie
veikia policijos pareigliny pasitikejimg X apskrities VPK kriziy metu: vidiné komunikacija, vadovas
lyderis, atlygio sistema, darbo salygos, pasitenkinimas darbu ir mokymasis. Sie veiksniai leido
detalizuoti konceptualy tyrimo modelj, kurio pagrindu buvo atliktas Kiekybinis tyrimas.

Kiekybinio tyrimo metu buvo inicijuota X apskrities VPK pareigiiny apklausa, sickiant nustatyti
veiksniy, kurie buvo identifikuoti kokybinio tyrimo metu, jtakg pareigiiny pasitikéjimui X apskrities
VPK kriziy metu. Tyrime dalyvavo 83 % X apskrities VPK statutiniy pareigiiny. Tyrimo rezultatai
parod¢, kad visi veiksniai (vidiné komunikacija, vadovas lyderis, atlygio sistema, darbo salygos,
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pasitenkinimas darbu ir mokymasis) daro jtakg pareigiiny pasitikéjimui X apskrities VPK kriziy
metu. ReikSmingg jtakg veiksniai daro beasmeniam pareigiiny pasitik¢jimui, t. y. pasitik€jimui
organizacijos sistemoms ir vertikaliam asmeniniam pasitik¢jimui, t. y. pasitikéjimui tiesioginiu
vadovu. Siek tiek maZesne jtaka veiksniai daro vertikaliam asmeniniam pasitikéjimui, t. y.
pasitikejimui kolegomis. Bendrai X apskrities VPK pareigiiny asmeniniam pasitikéjimui didziausia
itaka daro vidiné¢ komunikacija, vadovas lyderis ir atlygio sistema, beasmeniam pasitikéjimui —
atlygio sistema, mokymasis ir vidiné komunikacija.

Atlikty tyrimy rezultatai parodé, kad bendrai pareigiiny organizaciniam pasitikéjimui didele jtaka
daro vidiné¢ komunikacija, vadovas lyderis, atlygio sistema. Analizuojant tyrimo rezultatus, buvo
nustatytas stiprus Siy 3 veiksniy ir organizacinio pasitikéjimo rySys, kuris ateityje galéty biti
nuodugniau analizuojamu tyrimy objektu. Kiekybinj tyrimg rekomenduojama pakartoti ir kituose
policijos komisariatuose, tirti didesne imtimi, o tai leisty gauti dar patikimesnius rezultatus ir
gilesne¢ atvejo analize.

Empirinio tyrimo rezultatai patvirtino Pfeffer ir Veiga (1999) teiginj, kad vidiné komunikacija
didina pasitikéjimo organizacija lygj, t. y. svarbu dalintis patikima ir savalaike informacija tarp X
apskrities VPK pareigiiny, nes tai turi jtakos tarnybiniy pareigy atlikimui, o tinkamai jvykdytos
uzduotys ir pasiekti rezultatai suteikia X apskrities organizacijos pareigiinams didesnj pasitenkinima
darbu ir didina ne tik asmeninj, bet ir beasmenj pasitikéjimg. Pasitvirtino Ahteela ir Vanhala'o
(2011) teigiama nuostata, jog atviras darbuotojo ir vadovo rySys stiprina darbuotojo pasitikéjima
organizacija — X apskrities VPK pareiglinams yra svarbu palaikyti gerus santykius su virSininku,
efektyviai komunikuoti esant ekstremalioms situacijoms. Empirinio tyrimo rezultatai parodé, kad X
apskrities VPK pareigiinai yra nesaliSki naujoms vertybéms, idé¢joms, patirtims, geba priimti kity
kolegy nuomong, todél Siuo atveju pasitvirtina Zanini ir kt. (2022) atlikto tyrimo rezultatai, kad
efektyviai komunikuojant galima priimti geriausius sprendimus, siekiant suvaldyti krize, galima
veikti pagal naujausias rekomendacijas. Empirinio tyrimo rezultatai parod¢, kad vidine
komunikacija daro didel¢ jtakg pareigliny vertikaliam asmeniniam pasitikéjimui (B=0,850),
horizontaliam asmeniniam pasitikéjimui (B=0,752) ir beasmeniam pasitikéjimui (B=0,731) X
apskrities VPK kritiniy situacijy metu.

Sio projekto empirinio tyrimo rezultatai patvirtino Connell ir kt. (2003) teiginj, kad vadovai lyderiai
daro jtakg pasitikéjimui organizacija. Lacerda (2019) teigé, kad lyderio uzmegzti sékmingi santykiali
su darbuotojais skatina pasitikéjima tarp kolektyvo nariy kriziy metu, skatina bendradarbiauti, j
problemy sprendimg jtraukti aktyvius darbuotojus, praso i$sakyti nuomones, pasitlymus, siekia
atrasti naujus problemy sprendimo budus ir tokiais savo veiksmais parodo pasitikéjima
organizacijos komanda. Sia nuostata patvirtino atliktas empirinis tyrimas X apskrities VPK,
nustatyta vadovo lyderio jtaka pasitikéjimui organizacija, t. y. tokie vadovo lyderio veiksmai, kaip
betarpiskas bendravimas ir bendradarbiavimas, skatinimas tobuléti, pavaldiniy pasiekimy
pasteb¢jimas, bendras problemy sprendimas, nuomoniy, idéjy, pasiilymy iSklausymas, pagarbos
ugdymas tarp kolektyvo nariy daro reik§mingg jtaka policijos pareigiiny pasitik¢jimui X apskrities
VPK. Atlikto empirinio tyrimo rezultatai parodé, kad vadovas lyderis daro didele jtakg pareigiiny
vertikaliam asmeniniam pasitikéjimui  (B=0,884), beasmeniam pasitikéjimui  (B=0,718) ir
horizontaliam asmeniniam pasitikéjimui (B=0,0,688) X apskrities VPK kritiniy situacijy metu.

Empirinio tyrimo rezultatai taip pat patvirtino Ahteela ir Vanhala'o (2011) tyrimo iSvada, kad
sgzininga atlygio sistema teigiamai veikia pasitikéjimg organizacija bei Inkpen'o ir Tsang'o (2005)
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tyrimo iSvada, kad skaidriis ir objektyviis atlygio kriterijai yra pasitik€¢jimo organizacija pagrindas.
Tyrimo metu nustatyta, kad X apskrities VPK pareigiinams yra svarbi sgzininga atlygio sistema,
skaidris ir objektyviis atlygio sistemos kriterijai, kuriuos respondentai zino. Taip pat X apskrities
VPK pareigiinai vertina ne tik piniginj, bet ir ne piniginj atlygi — premija, padéka, vieSas
pripazinimas ir pan., toks démesys ir papildomas ne piniginis atlygis taip pat skatina pasitikéjima
organizacija. Galima teigti, kad atlygio sistemos veiksnys yra vienas i§ didziausig jtakg daranciy
veiksniy X apskrities VPK pareiginy beasmeniam pasitikéjimui (B=0,782), vertikaliam
asmeniniam pasitikéjimui (B=0,695) ir horizontaliam asmeniniam pasitikéjimui (B=0,672) kriziy
metu.

Atliktas empirinis tyrimas patvirtino Carnevale ir Hatak'o (2020) teiginj, kad kritiniy situacijy metu
darbuotojai turi greitai adaptuotis prie pasikeitusiy darbo salygos, organizacijos politikos ir
procediiry, o tai gali daryti jtaka pasitikéjimui organizacija. Tyrimo rezultatai parodé, kad X
apskrities VPK didziausias i§Stukis buvo greitai persiorientuoti j nuotolinj darba kilusios Covid-19
pandemijos metu, nes pareiginy darbas buvo nejsivaizduojamas nuotoliniu biidu i§ namy, ta¢iau
specialus skyrius organizacijoje, kurio tarnybines funkcijas galima atlikti tiesiogiai 1§ namy. Vis dél
to dauguma X apskrities VPK pareigiiny patvirtino, kad jiems labiau priimtinesnis yra nattralus
bendravimas, ,,gyvi‘ susirinkimai organizacijos patalpose. Nepasitvirtino Carnevale ir Hatak'o
(2020) teigimas, kad nuotolinis darbas gali sukelti darbinés izoliacijos problemas. X apskrities VPK
pareigiinai nurodé, kad darbinés izoliacijos nejauté, atvirks¢iai buvo dar labiau sutelkti bendram
darbui j komandas, siekiant suvaldyti krizines situacijas. Tyrimo rezultatai parodé, kad X apskrities
VPK pareigiinai yra patenkinti darbo saglygomis ir mano, kad jos organizacijoje yra geros. Taigi,
darbo sglygos taip pat daro jtaka pareigiiny beasmeniam pasitikéjimui (B=0,729), horizontaliam
asmeniniam pasitikéjimui  (B=0,589) ir vertikaliam asmeniniam pasitikéjimui (B=0,577) X
apskrities VPK kriziy metu.

Empirinio tyrimo rezultatai patvirtino Aygun'o (2021) ir Recica'o ir Dogan'o (2019) teiginius, kad
pasitenkinimas darbu daro teigiama jtakg pasitikéjimui organizacija kriziy metu. Tyrimo rezultatai
patvirtino Aygun'o (2021) teiginé, kad minétai jtakai didele reikSme turi patinkantis darbas, darbo
uzmokestis, santykiai tarp kolegy ir vadovy, paaukstinimas pareigose ir pan. X apskrities VPK
pareigiinai kritiSkiau vertino pasitenkinimg darbu uzmokesciu, todé¢l galima daryti iSvada, kad
didesnis darbo uzmokestis pareigiinams leisty jausti ir didesnj pasitenkinimg darbu, o tai turéty
itakos ir pasitikéjimui X apskrities VPK. Taigi, pasitenkinimas darbu taip pat daro stiprig jtaka
pareigiiny beasmeniam pasitikéjimui (B=0,727), vertikaliam asmeniniam pasitikéjimui (B=0,672) ir
horizontaliam asmeniniam pasitikéjimui (B=0,602) X apskrities VPK kriziy metu.

Empirinio tyrimo rezultatai parodé, kad X apskrities VPK organizuojami jvairs mokymai
pareigiinams yra tikslingi ir dominantys, todél pasitvirtino Pearce’o (1998) teiginys, kad
organizacija organizuodama tikslingus mokymus darbuotojams, konstruodama tikslingas mokymo
programas, kurios domina darbuotojg, sustiprina pasitikéjimg visa organizacija. Galima teigti, kad
pasitvirtino ir Ahteela ir Vanhala'o (2011) teiginys, jog darbuotojai, matydami potencialg ir
vertindami nauda, kurig gali gauti mokymuysi metu, labiau pasitiki visa organizacija, t. y. tyrimo
rezultatai atskleide, kad X apskrities VPK pareigiinai teigiamai vertina organizuojamus mokymus ir
ju naudg tarnybiniy pareigy atlikimui kriziy metu. Taip pat tyrimy metu patvirtinta Rong'o ir kt.
(2019) nuomoné, kad komandinis mokymasis turi didele teigiama nauda pasitikéjimo augimui
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kolektyve, t. y. X apskrities VPK vyrauja komandiniai mokymai, kuriuos teigimai vertina
pareigiinai. Organizuojami mokymai, kurie atitinka darbuotojy pageidavimus, likes¢ius ir norus,
daro jtaka pareigliny beasmeniam pasitik¢jimui (B=0,741), horizontaliam asmeniniam pasitikéjimui
(B=0,632) ir vertikaliam asmeniniam pasitikéjimui (B=0,623) X apskrities VPK kriziy metu.
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ISvados

1. Organizacinis pasitikéjimas yra bendras pasitikéjimas visa organizacija, kurig sudaro individai ir
sistemos, t. y. pasitikéjimas kolegomis, vadovais ir organizacijoje vyraujan¢iomis sistemomis,
procesais. Siuos jvardytus pasitikéjimo objektus charakterizuoja dvi dimensijos — asmeninis
pasitik¢jimas (kolegomis, vadovais) ir beasmenis pasitikéjimas (organizacija). Asmeninis
pasitikéjimas gali baiti horizontalus — pasitikéjimas tame paciame hierarchiniame lygmenyje
esanciais kolektyvo nariais, ir vertikalus — pasitikéjimas vadovais, esancCiais aukStesniame
hierarchiniame lygmenyje. Beasmenis pasitikéjimas vertinamas pagal organizacinius pajégumus
(veikla, technologijos, konkurencija) ir organizacinj sazininguma (veiklos skaidrumas,
komunikacija).

2. Atlikta moksliniy Saltiniy analizé parodé, kad vidiné komunikacija, vadovas lyderis, nuotolinis
darbas, darbin¢ izoliacija, socialiniai santykiai, darbuotojy atleidimai, taupymo rézimai, poilsis,
atlygio sistema, kultiira, pasitenkinimas darbu, darbo sglygos, psichologinis saugumas daro jtaka
horizontaliam ir vertikaliam asmeniniam pasitikéjimui bei beasmeniam pasitikéjimui kriziy
metu. PaZzymeétina, kad tyréjai veiksnius, kurie daro jtakg organizaciniam pasitikéjimui,
pla¢iausiai analizavo Covid-19 panedmijos laikotarpiu, taip pat jau randasi moksliniy tyrimy,
kurie analizuoja ry$j tarp organizacinio pasitikéjimo bei jj veikian¢iy veiksniy karo Ukrainoje
metu. Pastebéta, kad organizacinis pasitikéjimas bei jj veikiantys veiksniai neanalizuoti arba
mazai analizuojami migranty ir energetikos kriziy metu, todél galima teigti jog Siy dviejy kriziy
metu organizacinis pasitikéjimas yra neistirtas.

3. Remiantis moksliniy S$altiniy analize, sudarytas konceptualus darbuotojy pasitikéjimo
organizacija kritiniy situacijy metu lemianéiy veiksniy tyrimo modelis. Vidinés komunikacijos,
vadovo lyderio, nuotolinio darbo, darbinés izoliacijos, socialiniy santykiy, darbuotojy atleidimo,
taupymo rézimo, poilsio, atlygio sistemos, kulttiros, pasitenkinimo darbu, darbo salygy,
psichologinio saugumo veiksniai lemia darbuotojy horizontaly asmeninj pasitikéjima, vertikaly
asmeninj pasitikéjimg ir beasmenj pasitikéjimg kritiniy situacijy metu (Covid-19 pandemija,
karas Ukrainoje, migranty ir energetikos krizes).

4. Siekiant tiksliai pamatuoti X apskrities VPK pareigiiny pasitikéjima organizacija kriziy metu,
buvo atliktas kokybinis tyrimas, kurio rezultatai parodé, kad pareigiiny pasitikéjimg X apskrities
VPK kritiniy situacijy metu lemia Sie veiksniai: vidiné komunikacija, vadovas lyderis, atlygio
sistema, darbo salygos, pasitenkinimas darbu ir mokymasis. Kokybinio tyrimo rezultaty analizé
leido detalizuoti konceptualy tyrimo modelj, kuriuo remiantis buvo atliekamas kiekybinis
tyrimas. Kiekybinio tyrimo rezultatai atskleidé, kad vidiné komunikacija, vadovas lyderis,
atlygio sistema, darbo salygos, pasitenkinimas darbu ir mokymasis daro jtaka policijos pareigiiny
horizontaliam asmeniniam pasitikéjimui, vertikaliam asmeniniam pasitik€jimui ir beasmeniam
pasitikéjimui kritiniy situacijy metu. Remiantis empirinio tyrimo rezultaty analize, vidiné
komunikacija, vadovas lyderis ir atlygio sistema daro didZiausig jtaka pareigiiny pasitikéjimui X
apskrities VPK kriziy metu.

Rekomendacijos tyréjams. Rekomenduojama tyrima pakartoti kituose policijos komisariatuose,
tirti didesne imtimi, nes tai leisty gauti dar patikimesnius rezultatus ir gilesng veiksniy, daranciy
itaka organizaciniam pasitikéjui kritiniy situacijy metu, analiz¢. Taip pat rekomenduojama atlikti
veiksniy, lemianc¢iy policijos pareigiiny organizacinj pasitikéjimg migranty krizés, energetikos
krizés metu, tyrima.
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Rekomendacijos vadovams. Siekiant stiprinti pasitikéjimg organizacija kriziy metu, yra bitina
atsizvelgti | empiriniy tyrimy, susijusiy su pasitikéjimu organizacija, rezultatus, atkreipti démesj j
policijos pareigiiny i$sakyta nuomone, idéjas, kritikg, visa tai jvertinti ir tobulinti policijos
organizacijos veiklos sistema, procesus. Vadovams atkreipti démesj j darbo salygy veiksnio
prasCiausiai vertinama dedamaja — elektroninéje erdvéje organizuojamus darbinius susirinkimus.
Vadovams rekomenduojama, esant galimybéms, darbinius susirinkimus organizuoti ,,gyvai*
organizacijos patalpose. Darbuotojai visiS8kai néra patenkinti gaunamu darbo uzmokesciu, todél
vadovai turéty atsizvelgti | §; darbuotojy nepasitenkinimg, esant galimybéms, tinkamai organizuoti
eilinius ir neeilinius darbuotojy veiklos vertinimus, siekiant didinti darbo uzmokesc¢io koeficientg ir
gauti ory atlygj uz darbg. Vadovams biitina atkreipti démesj ir j darbuotojy mokymy organizavima,
t. y. atsizvelgti | darbuotojy pateikta mokymy poreikj, kokie yra reikalingi ir tikslingi, siekiant
tinkamai atlikti tarnybines funkcijas. Vadovy rodomas démesys pavaldiniams leis stiprinti
pasitikéjimg organizacija, iSsaugoti profesionalus darbo vietoje ir pritraukti naujus darbuotojus.
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Priedai

1 priedas. Strukturizuoto interviu instrumentas (sudaryta autorés)

Interviu yra vykdomas mokslinio tyrimo tikslais. Gauti duomenys bus panaudoti KTU magistro
baigiamajame projekte ,,Pasitikéjima organizacija kritiniy situacijy metu lemiantys veiksniai®.
Projekte nebus atskleista organizacijos, pareigy ir paSnekovo tapatybe, siekiant kuo atviresniy
atsakymy. Po teksto transkribavimo interviu jrasai bus sunaikinti.

o wdE

Jiisy nuomone, kaip Covid-19 pandemija paveiké jlisy organizacija?

Jiisy nuomone, kaip migranty krizé paveike jiisy organizacija?

Jiisy nuomone, kaip karas Ukrainoje paveiké jusy organizacijg?

Jiisy nuomone, kaip energetikos krizé paveiké jiisy organizacijg?

Apibudinkite keleta veiksniy, kurie, jiisy nuomone, lémé policijos pareigiiny pasitikéjimag
organizacija Covid-19 pandemijos metu?

Apibudinkite keleta veiksniy, kurie, jlisy nuomone, 1émé policijos pareigiiny pasitikejima
organizacija migranty krizés metu?

Apibudinkite keleta veiksniy, kurie, jiisy nuomone, lémé policijos pareigiiny pasitikéjimg
organizacija karo Ukrainoje metu?

Apibudinkite keleta veiksniy, kurie, jisy nuomone, 1émé policijos pareigiiny pasitikéjima
organizacija energetikos krizés metu?

Lenteléje X Zenklu pazymékite 5 veiksnius, kurie, Jisy nuomone, labiausiai veikia policijos
pareigiiny pasitikéjima organizacija kritinés Situacijos metu (iSvardyti veiksniai yra
identifikuoti mokslininky atliktais tyrimais, apacioje pateikiami veiksniy paaiskinimai).

Kritinés _ .
situacijos | Covid-19 Karas Migranty Energetikos
Veiksniai pandemija Ukrainoje krizé krizé

Nuotolinis darbas

Darbiné izoliacija

Vadovas lyderis

Darbuotojy atleidimas

Vidiné komunikacija

Socialinis atsiribojimas

Istekliy taupymas

Atostogy nutraukimas

Likes¢iy nepatenkinimas

Darbo uzmokestis

Darbo salygos

Organizacijos kulttira

Pasitenkinimas darbu

Psichologinis saugumas

Organizacinis teisingumas

Mokymasis ir ugdymasis

Karjeros galimybés

Dalyvavimas ir jgalinimas
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Veiksniy paaiSkinimai:

Nuotolinis darbas — kai darbuotojas dirba ne organizacijos patalpose, o, pavyzdziui, i§ namy.
Darbiné izoliacija — kai darbuotojas jauciasi atskirtas nuo organizacijos, uzmirstas, vienisas.
Vadovas lyderis — asmuo, vadovaujantis organizacijai, kuris skatina darbuotojy sgmoninguma,
iniciatyvus, padeda siekti iSskirtiniy rezultaty, motyvuoja, palaiko ir atsizvelgia j poreikius.
Darbuotojy atleidimas — procesas, kai darbuotojas yra atleidziamas i§ darbo organizacijoje dél
susiklosciusiy kritiniy situacijy, kuriy organizacija nepajégia iSspresti.

Vidiné komunikacija — aktualios, iSsamios, savalaikés ir naudingos informacijos dalijimasis
organizacijos viduje.

Socialinis atsiribojimas — santykiy su zmonémis apribojimas, aktyvaus socialinio bendravimo
nutraukimas.

Istekliy taupymas — elektros energijos vartojimo taupymas, kuro sgnaudy mazinimas.

Atostogy nutraukimas — darbuotojai atSaukiami iS atostogy dél paskelbtos ekstremalios padéties
Lietuvoje.

Liikesciy nepatenkinimas — nei$pildomi darbuotojy poreikiai, duoti pazadai.

Darbo uzmokestis — kas ménesj gaunamas atlygis uz darba, papildoma darbg ar virSvalandinj darba,
Darbo sqlygos — veiksniai, turintys jtakos darbo funkcijy atlikimui, pavyzdziui, darbo rézimas,
darbo ritmas, darbiné aplinka, temperatiira, mikroklimatas ir pan.

Organizacijos kultira — darbuotojy nuostatos ir elgesys, siejamas su ziniy pasidalijimu ir
informacijos pasikeitimu, siekiant organizacijos tiksly.

Pasitenkinimas darbu — maloni emociné biisena, atsirandanti dél patinkancios veiklos, darbo
uzmokescio, paaukstinimy pareigose, lankstaus darbo grafiko, gery santykiy tarp kolegy, maloni
darbin¢ aplinka.

Psichologinis saugumas — laisvé reiksti savo nuomone, idéjas, diskutuoti apie klaidas; individo
suvokimas apie rizikos pasekmés, kolegy ir organizacijos gerove, klaidy pripazinimas.
Organizacinis teisingumas — sgziningumo suvokimas darbo vietoje, darbuotojo pozitris ir elgesys
darbo vietoje, saziningas elgesys darbuotojo ir vadovo atzvilgiu.

Mokymasis ir ugdymasis — darbuotojams sudarytos salygos naudoti ir tobulinti turimas Zzinias ir
igidzius.

Karjeros galimybés — darbuotojy atrankos  laisvas darbo vietas, paaukstinimas pareigose.
Dalyvavimas ir jgalinimas — darbuotojo jtraukimas dalyvauti organizacijos veikloje, sprendimy
planavime ir priémime; darbuotojams suteiktos pareigos.
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2 priedas. Kritiniy situacijuy poveikis organizacijai (sudaryta autorés)

Kategorija

Subkategorija

Ekspertai

Patvirtinantys teiginiai

COVID-19

PANDEMIJOS POVEIKIS

Darbo
organizavimas

Nuotolinis
darbas

El

»|-.-] atsirado nuotolinis darbas, [...] ne visi pareiglinai galéjo ir gali
dirbti nuotoliu, [...] Reagavimo skyriaus pareigiiny darbas yra
negalimas nuotoliniu biidu, [...] Veiklos skyriaus [...] 30 proc.
darbuotojy [...] organizacijos patalpose, o 70 proc. pareigiiny —
namuose. [...] Visi darbiniai susirinkimai organizuojami nuotoliniu
biudu [...].

E2

»[...] atsirado nuotolinis darbas, [...] 30 % darbuotojy dirbo
jstaigoje, 70 % - nuotoliu i§ namy. [...] visi darbiniai susirinkimai
[...] tik nuotoliniu btidu elektroninéje erdvéje. [...].

E3

»»[.-.] nuotoliniu badu dirbo vos keli procentai darbuotojy. [...].“

E4

»[-.-] reikéjo iSeiti j nuotolinj darba. [...] Visi pasitarimai nuotoliu

[.]“

Papildomy
funkcijy
ivedimas

El

»[..-] inesé dar daugiau atsakomybés misy tarnybai. [...].“

E2

»[---] visuomeneés judéjimo kontrolé tarp savivaldybiy, saugumo
reikalavimy laikymasis vieSoje vietoje, susibirimy kontrolé vieSose
vietose, izoliacijos kontrolé. [...].“

E3

»[...]- Pareigtinams atsirado papildomo darbo, tikrinant izoliuotus
asmenis.*

E4

»[---] atlikti papildoma darba, siekiant stabdyti Covid-19 plitima.*

Saugumo
reikalavimai

El

»[..-] ribojamas kontaktuojanciy asmeny skaicius, [...] patalpoje
buvo galima biiti po 2-3 asmenis, privalomas kaukiy dévéjimas ir
testavimasis, vakcinacija ir patalpy, tarnybiniy transporto
priemoniy dezinfekavimas. [...].

E2

»[..-] kontroliavo darbuotojy srautus institucijos vidinése patalpose,
[...] kaukés, dezinfekcija, atstumy laikymasis, [...] vakcinacija,

[.]e

E3

»[-.-] kontroliuojami pareigiiny srautai, [...] vengti bereikalingy
kontakty, transporto priemonése dévéti kaukes, pirstines,
dezinfekuoti rankas ir tarnybines transporto priemones po tarnybos.

[.]

E4

»[---]. Siekiant maZinti pareiginy susirgimus [...] sustabdytos
fizinio pasirengimo pratybos, Saudybos pratybos, koviniy imtyniy
pratybos. [...].“

Komunikacija

Vidiné vadovo
komunikacija

El

,»[---] efektyviai komunikavau su darbuotojais, [...] stengiausi
asmeniSkai pabendrauti su pareigiinais, viska jiems detaliai
iSaiskinti [...].«

E2

»[..-] skatino laikytis saugumo reikalavimy [...]Jaiski vidiné
komunikacija, kas, ka ir kaip turi atlikti. [...].

E3

»[---] vadovo buvo rekomenduojama laikytis saugumo
rekomendacijy dél sveikatos. [...].*

Socialinis
bendravimas

El

»[...]Bendravimas tarp kolegy nebuvo nutriikes [...], pareigiinai
privalo keistis informacija, [...].«

E2

»[-.-] reikalingas kontaktas su Zmonémis, kolegomis, gyvai
bendrauti ir keistis informacija, [...].«

E3

»[--] pareigiinai bendravo [...].“
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E4 »[-.-] Suspenduotas socialinis bendravimas, [...].«

Darbuotojy Karjeros E4 »-.-]Neorganizuojamos darbuotojy atrankos j laisvas darbo vietas.

padétis galimybés [..]*

Darbiniy El »[..-] sutelké, sukoncentravo darbuotojus, sustipréjo komandinis
funkcijy darbas, [...] susitelkimas darbui padéjo organizacijai iSgyventi
atlikimas sunky periodg.“

E2 »---] vykdé specialias funkcijas ir kiekvienas darbingas
organizacijos zmogus buvo labai reikalingas. [...] pareikalavo
didelio darbuotojy komandinio susitelkimo, jveikiant begale
i88tkiy [...].«

E3 »[-.-] dirbo jprastg jiems darbg, [...].

MIGRANTU KRIZES POVEIKIS

Zmogiskieji Papildomos El »PasienieCiams papildomai prireiké misy organizacijos pajégumy.

iStekliai pajégos [..]*

E2 »[---] papildomai pareigiiny buvo prasoma dirbti pasienio
teritorijoje, [...].“

E3 »[---] 188ikis. Reikéjo ne mazai papildomy pajégy pasienio ruoze
[l.l].GG

E4 »[---]. Pareikalavo ne mazai papildomy zmogiskyjy istekliy resursy
atlikti ne policines funkcijas. [...].“

Atlygio sistema | Motyvuojantis El »[---]skyré papildomy 18y, kurios paskatino ir motyvavo
papildomas pareigtinus [...] dél papildomo pareigiinai parodé iniciatyva dirbti
uzmokestis papildoma darba, kuris buvo apmokamas [...].“

E2 »[-.-] uz darba jiems buvo apmokama, todél tai motyvavo
pareiganus dirbti, [...].“

E3 »[--] dirbo savanoriskai, nes uz tag darbg buvo apmokama, todél
pareigiinai buvo motyvuoti dirbti ir papildomai uzsidirbti.”

E4 »[-.-]- Papildomas darbas pasienio ruoze buvo apmokamas, todél
darbo kriivis nekélé pasipiktinimo bangos, nes pareigiinai buvo
patenkinti galédami uZsidirbti daugiau.*

Pasitenkinimas | E3 ,»[...] atlygio sistema [...] duoda [...] pasitenkinimg darbu [...]“
darbu

Atostogy Neisleidimas El »|...]. Kai kurie pareigiinai buvo atSaukti i§ atostogy [...].

organizavimas | arba atSaukimas e Y .

E2 »[---] nebuvo leidziama iSeiti atostogy, o atostogaujantys buvo
atSaukti i$ atostogy, [...].“

E3 -] dalj pareigiiny netgi teko atSaukti i§ atostogy, kad galétume
padéti pasienie¢iams [...].“

E4 »[---]. Pareigiinai buvo atSaukti i§ atostogy. [...].“

Darbo Darbo salygos El »[..-]Jne labai geros, minimalios [...].“

organizavimas . . . .

g E2 »[---] nusivyle darbo sglygomis, kadangi nebuvo sudaryta tinkamy
salygy papietauti, susilti [...].*
Tiesioginiy  ir | E1 »[---] dar kartg susitelké svarbiam darbui, kuris vél jne$é ne mazai
papildomy atsakomybés ir papildomy darbiniy funkeijy [...] labiausiai
funkcijy pakoregavo pareigiiny tiesioginiy pareigy atlikima [...] svarbiausia
atlikimas buvo valstybés sienos apsauga, [...].
E2 »L...]pareigiiny darbas tapo antraeiliu. [...] pirmiausiai turéjo

susitvarkyti svarbias tarnybines uzduotis, bet akcentuojamas buvo
darbas pasienio ruoze [...]dalis pareigiiny buvo atleisti nuo
tiesioginiy funkcijy atlikimo i$siunciant juos j patruliavimg
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pasienyje. [...] suaktyvintas prevencinis darbas su pasienio ruoze
gyvenanéiais asmenimis, [...Jmigranty stovykly apsauga [...] «

E3

»[--] patruliuoti pasienio ruoze, saugoti migranty stovyklas. [...].*

KARO UKRAINOJE POVEIKIS

Informacija
apie karg

Asmeninés
emocijos

El

»[-.-] padaré poveikj, bet galblit daugiau asmeninj kiekvienam
pareigiinui, bet ne organizacijai. [...] jau¢iau pareigliny nerima,
baimg, [...] visi jau susitaiké su tuo jvykiu, nusiramino. [...] «

E2

»|-.-]Jpaveiké daugiau pareiglinus asmeniskai [...] ine$é baimés,
nerimo jausma tarp pareigiiny. Karo pradzia atrodé¢ baisi, jautési
nezinomybé, o kg mums reikéty daryti, jeigu karas kilty [...]
pareigiinai susitaiké su karo zinia, [...] maziau kalba apie tai. [...].
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Specialus
pasirengimas

Mokymai

El

»[---] vvko mokymai, kuriy metu pareigiinai buvo supazindinti kaip
ir kg reikeéty daryti karinés padéties metu, kokius daiktus biitina
turéti su savimi [...].«

E2

»[-.-] organizuojami mokymai apie batinus daiktus, kuriuos
privaloma turéti su savimi kiekvienam karo metu, vyko uzsiémimai
ir su organizacijos psichologe, kaip jveikti baimes ir nerima karo
metu.*

E3

,»[..-]atsirado daugiau mokymy, kaip elgtis karo metu, kokius
biitinus daiktus reikia turéti kiekvienam.*

E4

»[..-] organizuojami mokymai pareigiinams, kaip elgtis karo metu,
kokius daiktus biitina turéti.*

Veiklos planai

El

»L-..Jturime veiksmy plang su kuriuo visi pareigiinai yra
supazindinti ir pasiruo$¢ veikti [...].

Savanoriska
veikla

Darbas
ukrainieciy
Registracijos
centre

E4

»[..-]pareigiinai [...] savanoriskai dirbo ukrainie¢iy Registracijos
centre.*

ENERGETIKOS KRIZES POVEIKIS

Taupymo
rézimas

Taupymo planas

El

»[...] Patalpose sumazinta $ilumos temperatira, [...] taupome ir
transporto priemoniy kura, [...]Jdaugiau stacionariy kontrolés posty,
patruliavimy pés¢iomis. [...].

E2

»[..-] i§leistas energijos taupymo planas, kuriuo ir vadovaujamés.

[.]“

E3

»[---] Turime laikytis taupymo rézimo [...] nevykti kur nereikia,
daugiau stacionariy kontrolés posty, patruliavimy pés¢iomis. [...].

E4

»[...|nejungiame $viesos patalpose [...] iSjungiame visus elektros
energija naudojancius prietaisus, nevaziuojame ten, kur nereikia
[...] daugiau stacionariy kontrolés posty, patruliavimo pésc¢iomis
vieSose vietose [...] su riedziais, dviraciais.*
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3 priedas. Veiksniai, lemiantys darbuotojy pasitikéjimg organizacija Kritiniy situacijy metu
(sudaryta autorés)

Kategorija Subkategorija | Ekspertai | Patvirtinantys teiginiai

Covid-19 Vidiné El »|.--] aiSkiai itransliuotos darbinés funkcijos [...], pateiktos

pandemija komunikacija rekomendacijos dél sveikatos saugumo dirbant kontaktinj darbg su
asmenimis.

E2 ,»[...] daug bendrauta su kolektyvu ir vadovu, dalintasi informacija,
ziniomis.*

E3 ,»[...] aiSkiai iSkomunikuota informacija, algoritmai, saugumo
rekomendacijos [...].“

E4 »[.-.] Aiski, tikslinga ir savailaiké informacija ir jos pateikimas [...].*

Vadovas E2 ,»[-..] visada glaudZiai bendradarbiavome, jis aiSkiai nurodydavo darby
lyderis planus, o ir jo iniciatyva [...] pareigiinai, [...] galéjo greitai pasiskiepyti
[...].‘G

E3 »[--.] nuosirdziai rupinosi kiekvienu darbuotoju, atkakliai ai§kino visas
saugumo rekomendacijas ir reikalavo jy laikytis [...].“

E4 »[...]Vadovo palaikymas, motyvavimas [...].“

Organizacijos | E1 »[---] apsaugos priemonés, darbo organizavimas [...].“
démesys
pareigiinams
Migranty Atlygio El »[---] Uz papildoma funkcijy atlikima buvo apmokama [...].“
krizé sistema - y . . .

E2 »[..-] administracijos vadovai jvertino policijos pareigiiny darba
iSreik§dama padéka]...].«

E3 »[---] apmokamas papildomas darbas visada duoda teigiamg
reakcija[...].«

E4 »[---JAtlygio sistema [...].“

Darbo El »[--.]monotoniskumas, nes darbas, pareigiiny nuomone, buvo
specifika nuobodus, nebuvo veiksmo [...].
Komunikacija | E1 »[...] bendrauti su zmonémis [...]*

E2 »|---] i§transliuodavo svarbig tarnybing informacija, pareigiinai taip pat
efektyviai tarpusavyje bendravo, nekilo jokiy susipratimy. [...]
bendradarbiavimas su kitomis organizacijomis [...], kurie taip pat
tiesiogiai bendravo su pareigiinais, keitési informacija...].

E3 »[-.-] komunikacija, be kurios miisy darbas nejsivaizduojamas.*

Atostogos E4 »[..-]Jneigiamg poveikj pasitikéjimui, kai dalis pareigiiny buvo atSaukti
i§ atostogy.*
Pasitenkinimas | E3 »[-.-] atlygio sistema [...] duoda [...] pasitenkinimg darbu [...]“
darbu
Karas Komunikacija | E1 ,.[.-.JSvarbu gauti ir pasidalinti savalaike informacija [...] pabendrauti
Ukrainoje su pavaldiniais, [...]«
Lyderis El »[...] nuraminti, nukreipti mintis j darbg, sugalvoti jiems daugiau
uzduociy teritorijoje, kad buty uzimti ir nekamuoty jy blogos mintys.*
Dalyvavimas E2 »|---]atsirado ir papildomos pareigos [...] parengti rekomendacijas
ir jgalinimas kolektyvui. [...] suteiktos papildomos atsakomybés, jais buvo
pasitikima [...].*
Mokymasis E2 »[---] mokymuose [...] kaip elgtis karo metu [...].“
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E3 »[---] mokymai [...] su psichologe. [...]“
E4 »[-.-] Mokymai, seminarai, kurie padéjo suvokti kaip elgtis karo metu
[..]*
Energetikos Taupymo El ,»[.--] kaltins policijos vadovybe [...]*
krize rézimas E2 ,»[.-.]JPradéjo visas kolektyvas vienu metu gerti kavg [...].“
E3 »[..-] daugeliui nepatinka patruliuoti pés¢iomis, visi nori patruliuoti su
tarnybiniais automobiliais.
Darbo sglygos | E4 »[---]salygy bloginimu [...]“
Pasitenkinimas | E4 »[...] Igyvendinant visus taupymo plane numatytus reikalavimus, [...]

darbu

gali atsirasti nepasitenkinimas, galbat kazkokiy likeséiy
neispildymas.*
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4 priedas. Veiksniai, lemiantys darbuotoju organizacinj pasitikéjima Kritiniy situaciju metu
(sudaryta autorés)

.. . | Covid-19 . ., .. | Energetikos
Kritinés pandemija Migranty krizé Karas Ukrainoje Krize
situacijos
EKSPERTINIS VERTINIMAS
o E |E |E |E|E |E |E |E|E |E |E |E|E |E |E |E
Veiksniai 1 |2 (3|41 |2 (3|41 |23 |4]|1]|2]3]4
Nuotolinis darbas X | X X

Darbiné izoliacija

Vadovas lyderis X | X [ X |x |x [|x X |x [x |x | x |x |X

Darbuotojy atleidimas

Vidiné komunikacija X | X [ X [ X |IX [X | X |X |x |x |x | X X |[X |X [X
Socialinis atsiribojimas X X

IStekliy taupymas X | X | X [X
Atostogy nutraukimas X | X | X [X

Likes¢iy nepatenkinimas X X | x
Darbo uzmokestis X X | X | X | X

Darbo salygos X | X X | x | x [ x | x |X X | X |X
Organizacijos kulttra 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 galimybés

Dalyvavimas ir jgalinimas X X | X
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5 priedas. Veiksniy, lemianciy pasitikéjimg organizacija Kritiniy situaciju metu, empirinio
tyrimo instrumentas (sudaryta autorés)

Tiriami konstruktai Teiginiai !VIOl.(S.I”?'a'
Saltiniai
Asmeninis Kolegomis 1. Kolegos man padeda spresti darbines problemas. Gucer ir Serif
pasitikéjimas 2. Mano kolegos yra kompetentingi. (2014)
3. Mano kolegos deramai atlieka darbus ir tada, kai vadovo
néra darbo vietoje.
4. Kolegos savo darbg atlieka geriausiai kaip tik gali.
Vadovu 5. Mano tiesioginis vadovas turi pakankamai darbiniy Ziniy
ir jgudziy.
6. Mano tiesioginis vadovas priima teisingus darbinius
sprendimus.
7. Mano tiesioginis vadovas tinkamai atlieka savo pareigas.
8. Mano tiesioginis vadovas laikosi duoto Zodzio.
9. Mano tiesioginis vadovas yra paslaugus ir palaikantis,
kai to reikia darbuotojams.
10. Galiu lengvai kalbéti su tiesioginiu vadovu darbiniais
klausimais.
11. Tiesioginis vadovas prie§ priimdamas darbinius
sprendimus iSklauso darbuotojy nuomones.
Beasmenis Organizacija | 12. Organizacijos elgesys su darbuotojais yra saziningas ir
pasitikéjimas teisingas.
13. Jauciu organizacijos palaikyma, kai man reikalinga
pagalba.
14. Tinkamai atlikdamas savo tarnybines pareigas gaunu
apdovanojimus i§ organizacijos.
15. Organizacijai riipi mano problemos.
16. Organizacijos politika, susijusi su darbuotojais, yra
skaidri, sazininga ir patikima.
Vidiné komunikacija 17. Tiesioginis vadovas pagarbiai bendrauja su visu Ahteela ir Vanhala
kolektyvu. (2011); Safari ir kt.
18. Tiesioginis vadovas palaiko gerus santykius su visu (2020)
kolektyvu.
19. AS gebu efektyviai bendrauti su kolegomis, esant
jtemptai situacijai
20. AS gebu priimti kity kolegy nuomone net jei ji skiriasi
Nnuo mMano NUOMones.
21. AS esu nesaliskas naujoms vertybéms, id¢joms ir
patirtims.
Vadovas lyderis 22. Vadovas lyderis pateikia aikia organizacijos ateities Carless ir kt.
vizijg. (2000); Pattnaik ir
23. Vadovas lyderis darbuotojus skatina tobuléti. Sahoo (2021)
24. Vadovas lyderis pastebi darbuotojy pasiekimus.
25. Vadovas lyderis skatina pasitikéjimg tarp kolektyvo
nariy.
26. Vadovas lyderis skatina kolektyvo nariy

bendradarbiavima.
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217.

28.

Vadovas lyderis aiSkiai supranta organizacijos vertybes
ir jy laikosi.
Vadovas lyderis ugdo kolektyvo nariy pagarbg kitiems.

Atlygio sistema

29.
30.
31.

32.
33.

Mane motyvuoja gautos asmeninés padékos.

Atlygio sistema organizacijoje skaidri ir objektyvi.
Dziaugiuosi, kai kolega yra jvertinamas piniginiu ar ne
piniginiu atlygiu uz puikiai atliktas tarnybines funkcijas.
Zinau organizacijos atlygio sistemos kriterijus.

Didesnis darbo uzmokestis mane labiau motyvuoja ir
pateisina mano likescius.

Sudaryta darbo
autorés

Darbo salygos

34.

35.
36.

37.
38.
39.
40.

Dirbdamas nuotoliniu biidu esu produktyvesnis nei
dirbdamas savo darbo vietoje.

Man patinka lankstus darbo grafikas.

Man patinka darbiniai susirinkimai, kurie organizuojami
elektroningje erdvéje.

Man patinka ,,gyvi‘ susirinkimai.
Man yra svarbi piety, poilsio pertrauka.
Mane tenkina organizacijoje esancios darbo salygos.

Organizacijoje néra bloginamos darbo salygos.

Al-Enzi ir Diab-
Bahman (2020) ir
darbo autoré

Pasitenkinimas darbu

41.
42.
43.
44,
45.

AS esu patenkintas atliekamo darbo pobtdziu.

AS esu patenkintas savo tiesioginio vir§ininko darbu.
AS esu patenkintas savo santykiais su kolegomis.

AS esu patenkintas savo darbo uzmokesciu.

AS esu patenkintas organizacijos suteiktomis
galimybémis tobuléti ir biiti paaukstintam.

Tsui ir kt. (1992);
Pathardikar ir kt.
(2022)

Mokymasis

46.

47.
48.

49.
50.

Naujas Zinias ir jgiidzius lengvai pritaikau tarnybinéje
veikloje.
Profesinis tobuléjimas orientuotas j mokymasi.

Organizuojami mokymai, pratybos, seminarai,
konferencijos yra tikslingi ir dominantys.

Mokymasis ir ugdymasis skatina pasitikéjima savimi.
Organizacijoje vyrauja komandinis mokymasis.

Sudaryta darbo
autorés
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6 priedas. Veiksniy, lemianciy darbuotojuy pasitikéjima organizacija Kkritiniu situacijy metu,
empirinio tyrimo skalés (sudaryta autorés)

Konstruktas Veiksnys / Dimensija Mokslinis Saltinis Tel.gff"q .Skalfs .
skaicius iverciai
Darbuotojy Asmeninis pasitikéjimas | Gucer ir Serif 4 5 baly Likert'o
organizacinis (kolegomis) (2014) skalés teiginiai
pasitikéjimas Asmeninis pasitikéjimas 7
(tiesioginiu vadovu)
Beasmenis pasitikéjimas 5
(organizacija)
Veiksniai, Vidiné komunikacija Ahteela ir 5
lemiantys Vanhala (2011);
darbuotojy Safari ir kt.
organizacinj (2020)
pasitikéjima Vadovas lyderis Carless ir kt. 7
(2000); Pattnaik ir
Sahoo (2021)
Atlygio sistema Sudaryta darbo 5
autores
Darbo salygos Al-Enzi ir Diab- 7
Bahman (2020);
darbo autoré
Pasitenkinimas darbu Tsui ir kt. (1992); | 5
Pathardikar ir kt.
(2022)
Mokymasis Sudaryta darbo 5
autores
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7 priedas. Kiekybinio tyrimo anketa (sudaryta autorés)

Gerbiamas / Gerbiama respondente,

Esu Kauno technologijos universiteto Ekonomikos ir verslo fakulteto Imoniy valdymo studijy
programos magistro II kurso studenté. Siuo metu rengiu baigiamajj magistro darbo projekta
,,Pasitikéjimg organizacija kritiniy situacijy metu lemiantys veiksniai* ir atlieku tyrimg X apskrities
vyriausiame policijos komisariate, kurio tikslas nustatyti veiksnius, darancius jtaka policijos
pareigiiny pasitikéjimui X apskrities VPK kritiniy situacijy metu (Covid-19, karas Ukrainoje,
migranty ir energetikos krizés). Anketa yra anoniminé, garantuojamas konfidencialumas, o gauti

rezultatai bus naudojami tik baigiamojo magistro darbo projekto empiriniam tyrimui atlikti.

1. Nurodykite, kiek pritariate ar nepritariate Siems teiginiams apie kolegas (nuo visiskai nesutinku

iki visiskai sutinku):

- Visiskai . Nei sutinku, nei . Visiskai
Teiginys nesutinku Nesutinku nesutinku Sutinku sutinku
1. Kplegqs man padeda 0 0 0 0 0
spresti darbines problemas.

2. Mang _ kolegos  yra 0 0 0 0 0
kompetentingi.

3. Mano kolegos deramai

atlieka savo pareigas ir tada, 0 0] O @) @)
kai vadovo néra darbo vietoje.

4. Kolegos savo darbg atlieka 0 0 0 0 0

geriausiai kaip tik gali.

2. Nurodykite, kiek pritariate arba nepritariate Siems teiginiams apie tiesioginius vadovus (nuo
visiSkai nesutinku iki visiSkai sutinku):

.. Visiskai . Nei sutinku, nei . Visiskai
Teiginys nesutinku Nesurtinku nesutinku Sutinku sutinku
5. Mano tiesioginis vadovas
turi  pakankamai profesiniy O O @) @) 0
ziniy ir jgidziy.

6. Mano tiesioginis vadovas

priima teisingus darbinius (0] (0] 0] (0] 0]
sprendimus.

7. Mano tiesioginis vadovas

tinkamai atlieka savo (0] (0] 0] (0] 0]
pareigas.

8.. quo tlesvloglvms vadovas o o 0 0 0
laikosi duoto ZodZio.

9. Mano tiesioginis vadovas (0] (0] (0] (0] (0]
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yra paslaugus ir palaikantis,
kai to reikia darbuotojams.

10. Galiu lengvai kalbéti su

tiesioginiu vadovu darbiniais o] o] @) @] ]
klausimais.

11. Tiesioginis vadovas prie$

prumdgmas dgvrblnlus 0 0 0 0 0
sprendimus iSklauso

darbuotojy nuomones.

3. Nurodykite, kiek pritariate arba nepritariate Siems teiginiams apie organizacija, kurioje dirbate
(nuo visiskai nesutinku iki visiskai sutinku):

Teiginys

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei sutinku, nei

nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

12. Organizacijos elgesys su
darbuotojais yra saziningas ir
teisingas.

0]

@)

0]

13.  Jauciu  organizacijos
palaikyma, kai man reikalinga

pagalba.

14. Tinkamai atlikdamas savo
tarnybines pareigas gaunu
apdovanojimus i$
organizacijos.

15. Organizacijai riipi mano
problemos.

16. Organizacijos politika,
susijusi su darbuotojais, yra
skaidri, sgzininga ir patikima.

4. Nurodykite, kiek pritariate arba nepritariate Siems teiginiams apie viding komunikacija
organizacijoje, kurioje dirbate, kritiniy situacijy metu: COVID-19, karas Ukrainoje, migranty ir

energetikos krizés (nuo visiskai nesutinku iki visiskai sutinku):

Teiginys

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei sutinku,
nei nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

17.  Tiesioginis  vadovas
pagarbiai bendrauja su visu
kolektywvu.

0

0]

0

18.  Tiesioginis  vadovas
palaiko gerus santykius su
visu kolektywvu.

19. AS gebu efektyviai
bendrauti su kolegomis, esant
itemptai situacijai.

20. AS gebu priimti kity
kolegy nuomong net jei ji
skiriasi nuo mano nuomones.

21. AS esu nesaliskas naujoms
vertybéms, idéjoms ir
patirtims.
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5. Nurodykite, kiek pritariate arba nepritariate Siems teiginiams apie tiesioginj vadova lyderj
organizacijoje, kurioje dirbate, kritiniy situacijy metu: COVID-19, karas Ukrainoje, migranty ir
energetikos krizés (nuo visiskai nesutinku iki visiSkai sutinku):

.. VisisSkai . Nei sutinku, . Visiskai
Teiginys nesutinku Nesutinku nei nesutinku Sutinku sutinku
22. Vadovas lyderis pateikia
aiSkig organizacijos ateities o] O O O @)
vizija.

23. Vadovas lyderis
darbuotojus skatina tobuléti. o © © © O
24. Vadoyas Iy_der.ls pastebi 0 0 0 0 0
darbuotojy pasiekimus.
25. Vadovas lyderis skatina
pasitikéjimg tarp kolektyvo O O O ) 0
nariy.
26. Vadovas lyderis skatina
kolektyvo nariy O O O O O
bendradarbiavima.
27. Vadovas lyderis aiskiai
supranta organizacijos 0] O O O O
vertybes ir jy laikosi.
28. Vadovas lyderis ugdo
kolektyvo nariy pagarba o] O O O )
kitiems.

6. Nurodykite, kiek pritariate arba nepritariate Siems teiginiams apie atlygio

sistema

organizacijoje, kurioje dirbate, kritiniy situacijy metu: COVID-19, karas Ukrainoje, migranty ir
energetikos krizés (nuo visiSkai nesutinku iki visiskai sutinku):

Teiginys

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei sutinku,
nei nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

29. Mane motyvuoja gautos
asmeninés padékos.

0]

0]

0]

0]

o

30. Atlygio sistema
organizacijoje skaidri ir
objektyvi.

31. Dziaugiuosi, kai kolega
yra jvertinamas piniginiu ar
ne piniginiu atlygiu uz puikiai
atliktas tarnybines funkcijas.

32. Zinau organizacijos
atlygio sistemos kriterijus.

33. Didesnis darbo
uzmokestis mane labiau
motyvuoja ir pateisina mano
lukescius.
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7. Nurodykite, kiek pritariate arba nepritariate Siems teiginiams apie darbo sglygas organizacijoje,
kurioje dirbate, kritiniy situacijy metu: COVID-19, karas Ukrainoje, migranty ir energetikos
krizés (nuo visiskai nesutinku iki visiskai sutinku):

- Visiskai . Nei sutinku, . Visiskai
Teiginys nesutinku Nesutinku nei nesutinku Sutinku sutinku
34. Dirbdamas nuotoliniu
biidu esu produktyvesnis nei O O O O O
dirbdamas savo darbo vietoje.

35. Man patinka lankstus 0 0 0 0 0
darbo grafikas.

36. Man patinka darbiniai

susirinkimai, kurie

organizuojami elektroninéje © © © © O
erdvéje.

37. Man patinka ,,gyvi“

susirinkimai. © © © © ©
38. Man yra svarbi piety, 0 0 0 0 0
poilsio pertrauka.

39. Mane tenkina

organizacijoje esancios darbo o] O O O @)
salygos.

40. Organizacijoje yra geros 0 0 0 0 0

darbo salygos.

8. Nurodykite, kiek pritariate arba nepritariate Siems teiginiams apie savo pasitenkinimg darbu
organizacijoje, kurioje dirbate, kritiniy situacijy metu: COVID-19, karas Ukrainoje, migranty ir

energetikos krizés (nuo visiskai nesutinku iki visiskai sutinku):

.. Visiskai . Nei sutinku, . Visiskai
Teiginys nesutinku Nesutinku nei nesutinku Sutinku sutinku
41. AS patenkintas atlickamo o o 0 o) 0
darbo pobiidziu.

42. AS esu patenkintas savo o o 0 o) 0
tiesioginio vir§ininko darbu.

43. AS esu patenkintas savo o o 0 0 0
santykiais su kolegomis.

44. AS esu patenkintas savo o o o o 0
darbo uzmokesciu.

45. AS esu patenkintas

organizacijos suteiktomis 0 0 0 0 0

galimybémis tobuléti ir biti
paaukstintam.

9. Nurodykite, kiek pritariate arba nepritariate Siems teiginiams apie mokymasi organizacijoje,
kurioje dirbate, kritiniy situacijy metu: COVID-19, karas Ukrainoje, migranty ir energetikos
krizés (nuo visiskai nesutinku iki visiSkai sutinku)

.. VisisSkai . Nei sutinku, . Visiskai
Teiginys nesutinku Nesutinku nei nesutinku Sutinku sutinku
46. Naujas zinias ir jgidzius O O O O @)
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lengvai pritaikau tarnybinéje

veikloje.

47. Profesinis tobuléjimas
. . . O 0]
orientuotas j mokymasi.

48. Organizuojami mokymai,

pratybos, seminarai, 0 0

konferencijos yra tikslingi ir

dominantys.

49. Mokymasis ir ugdymasis
skatina pasitikéjima savimi.

50. Organizacijoje vyrauja

komandinis mokymasis.

10. Jusy lytis:
o Moteris

11. Jusy amzius:

O

o Iki25mety o

12. Jusy iSsilavinimas:

o Profesinis

13. Tarnybos grandis:

o Pirminé

©)

o)

Vyras

26-35 metai o 36-45 metai o 46 metai ir daugiau

AukStasis neuniversitetinis

o AuksStasis universitetinis

Viduriné o Auks$éiausia

14. Jusy tarnybos stazas:

o Iki 5 mety

o 6-15 mety

Aciti uz Jusy atsakymus!

o 16-25 mety o 26 metai ir daugiau
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8 priedas. Kiekybinio tyrimo respondenty demografiniy charakteristiky suvestiné (sudaryta

autoreés)

Charakteristikos :t:ilé(i’;lfe“tq :t:g;?;:tq
Lytis Vyras 177 67,8 %
Moteris 84 322%
Amzius Iki 25 mety 32 12,3 %
26-35 mety 103 39,5%
36-45 mety 84 32,2%
46 ir daugiau mety 42 16,1 %
Issilavinimas Profesinis 30 11,5 %
AukStasis neuniversitetinis 53 20,3 %
Aukstasis universitetinis 178 68,2 %
Tarnybos grandis | Pirminé 45 172 %
Viduriné 163 62,5 %
Aukscéiausia 53 20,3 %
Tarnybos stazas Iki 5 mety 42 16,1 %
6-15 mety 105 40,2 %
16-25 mety 71 272 %
26 ir daugiau mety 43 16,5 %
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9 priedas. Apibendrinti kiekybinio tyrimo konstrukty ir jyu dedamyju vidurkiai ir

standartiniai nuokrypiai (sudaryta autoreés)

Konstruktas Vidurkis Standartinis nuokrypis
Organizacinis pasitikéjimas 4,30 0,885
Horizontalus asmeninis pasitikéjimas 4,49 0,770
Vertikalus asmeninis pasitikéjimas 4,49 0,875
Beasmenis pasitikéjimas 3,93 1,010
Organizacinio pasitikéjimo veiksniai 4,27 0,849
Vidiné komunikacija 4,49 0,746
Vadovas lyderis 4,42 0,888
Atlygio sistema 4,41 0,748
Darbo salygos 4,07 0,891
Pasitenkinimas darbu 3,91 0,927
Mokymasis 4,29 0,891
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