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SANTRAUKA

Laura Jankevicien¢, Jurgita Labanauskiené

Organizacinio klimato ir darbinio streso saveikos diagnostinis tyrimas: AB ,,Siauliy
energija“ atvejis.

Magistro darbas.

Sis magistro darbas yra savarankiska kolegialaus tyrimo projekto dalis. Sio darbo autoriy
uzsibréztas tikslas - nustatyti raiskos bei sarysio ypatumus, AB ,,Siauliy energija“ organizacijoje,
tarp tokiuy organizacijos zmogiskyju iStekliy valdymo charakteristiky kaip organizacinis klimatas
ir darbinis stresas. Magistro darbe buvo analizuojami ivairiy Lietuvos ir uZsienio autoriy
organizacinio klimato ir darbinio streso teoriniai aspektai. Tyrimui atlikti buvo panaudoti 2
standartizuoti klausimynai: organizacinio klimato krizés testas bei Lietuvos kultiiros salygomis
adaptuotas ir i§bandomas darbinio streso testas. AB ,,Siauliy energija“ organizacijos matavimo
metu apklaustas 135 respondentai, atstovaujantys 18 padaliniy. Duomenys apdoroti panaudojant
tiping SPSS programa.

Tyrimo metu pasitvirtino teorin¢ prielaida, kad palanky organizacini klimata atitinka
menkas darbinis stresas ir atvirksciai, didelis darbinis stresas salygoja krizinio organizacinio
klimato prielaidas. Tai patvirtino rasti sistemingi ir patikimi statistiniai ry$iai tarp organizacinio
klimato ir darbinio streso. Taip pat pasitvirtino autoriy suformuluota antroji mokslinio tyrimo
hipotez¢, kad AB ,,Siauliy energija“ organizacijoje susiklostes organizacinis klimatas ir darbinis
stresas yra krizinis, todé¢l reikalauja vadybinés intervencijos.

SUMMARY

Laura Jankevicien¢, Jurgita Labanauskiené

Diagnostical research of interaction between organizational climate and work-related
stress: a case of SC “Siauliy energija”.

Master’s work

This master’s work is an independent part of a team research work. The aim of the authors
of this paper is to set the expression and connection between organizational climate and work-
related stress in the management characteristics of human resources of SC “Siauliu energija”.
This master’s work presents the analysis of the theoretical aspects of the organizational climate
and work-related stress of Lithuanian and foreign authors. The research was carried out using
two standard tests: “organization climates crisis test” and adapted to Lithuanian conditions and
established a “work-related stress test”. The research work was carried out in the SC “Siauliu
energija”’. Total number of a 115 respondents which represents18 different teams. The data was
processed using typical SPSS program.

The research proved theoretical presumption that well developed organizational climate
corresponds to small work-related stress and big work-related stress is responsible for the
organizational climate crisis. Assumption was confirmed by the systematic and reliable statistical
connection between organizational climate and work-related stress. The author's second
scientific research hypothesis, that the organizational climate and work-related stress in SC
“Siauliu energija” are uncongenial, critical, therefore the need of managerial intervention has
been proved.
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IVADAS

Organizacijoje Zmones vienija bendras tikslas, simboliai, mitai, tradicijos, patirtis.
Kiekvienai organizacijai biidingos tam tikros vertybés ir isitikinimai, neraSytos taisykles ir
elgesio normos, kurios nustato, ,,kaip ¢ia priimta elgtis”. Dirbant praleidziame didel¢ dali savo
laiko. Todél labai svarbu, kaip jauciasi zmogus darbo aplinkoje, ar darbas, kuri jis dirba, suteikia
jam malonuma, ar gauna gery emociju pasiekgs norimus rezultatus, ar yra vertinamas savo
kolektyve. Labai svarbu, kaip Zmonés bendrauja ir dirba kartu organizacijoje. Organizacijos
darbo stilius rodo, kaip jus ir jusu kolegos igyvendina vadovo sprendimus. Tokioje
organizacijoje, kurioje labai svarbus bendruomeniskumo jausmas, ¢ia visi stoja uz viena, vienas
uz visus, dalijasi informacija ir iStekliais, visi kartu iSgyvena nesékme ir Svencia pergalg,
darbuotojai jau¢iasi komfortabiliai. Zinoma, tokios darbo salygos yra suteikiamos ne kiekvienoje
imong¢je. Organizacijos, kaip ir Zmogaus, individualuma sunku apibrézti. Organizacija gali biiti
Silta arba Salta, draugiSka arba oficiali. Nuolat besikei¢iancios, dinamiskos aplinkos epochoje
padidéjes ir toliau vis didéjantis informacijos priecinamumas bei ivairiis socialinés, ekonominés,
technologinés, politinés ar kitos aplinkos poky¢iai kelia vis naujus reikalavimus organizacijoms.
O darbuotojai butent ir yra tas potencialas, turintis didelés reikSmés organizacijos islikimui bei
gyvavimui. Taip, siekiant veiklos sékmés, rySkéja palankaus, gera darbuotojo savijauta
skatinancio, organizacijos klimato sudarymo svarba.

Siuolaikiniy organizacijy tobuléjimo ir i§likimo salyga — Zinios ir greita reakcija i aplinkos
poky¢ius. Vis greitesni pagreiti igaunantis globalizacijos procesas iSrySkina Siuos konkurencinius
veiksnius. Zinoma, kad Zinias kaupti ir igyti gali tik Zmogus. Siuolaikiniame kompiuterizacijos ir
technologinés pazangos amziuje, ne technika, bet Zmogus tampa pagrindiniu organizacijos
iStekliumi, stipriu konkurenciniu veiksniu. Organizacijos esti jvairios, taciau kiekviena
organizacija galime apibrézti kaip socialini junginj, turintj savo struktiira, veiklos tikslus, vizija,
misija, kultira. Siuolaikiné organizacija, siekianti igyti konkurencinj prana§uma, privalo
efektyviai valdyti savo zmoniSkuosius iSteklius, kaip pagrindini konkurencini veiksnj. Tam gali
pasitarnauti zmoniskuosius iSteklius apibudinanciy charakteristiky diagnozavimas. Vienos tokiy
charakteristiky yra organizacinis klimatas ir darbinis stresas. Yra Zinoma, kad darbinis stresas
biidingas daugelyje organizacijy. Jis gali atsirasti dél {vairiy priezasCiu. Darbinis stresas
Siuolaikinéje organizacijoje yra neiSvengiamas. D¢l didéjancio gyvenimo, darbo tempo ir kruvio,
bei vadovybés reikalavimy darbuotojai priversti nesédéti vienoje vietoje ir nuolat suktis darbo
vietoje, kurioje neretai yra patiriamas stresas. Stresas darbe biidingas ne vien Lietuvoje
veikianciy imoniy viduje.

Neabejotina yra organizacinio klimato reikSmé organizacijai, taciau néra atlikta tyrimuy,
nusakanciy darbinio streso ir organizacinio klimato sarysi. Todél Siame darbe siekiama patikrinti
ar toks rySys egzistuoja ir kaip jis pasireiSkia ir/ar i ties yra aktualus vadybos, organizacinés

8
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elgsenos ir psichologijos moksluose.  Mikroklimato tyrimas taikomas lyginant atskiry
departamenty veikla, keliant darbuotoju pasitenkinima darbu, sprendziant besikartojancias
problemines situacijas, kuriant bei tobulinant darbuotojy motyvacijos sistemas.

Imonés ir organizacijos s¢kme lemia sveiki, efektyviai dirbantys vadovai, ieSkantys iSei¢iy
kaip pagerinti darbo organizavima, psichologini klimata bei sumazinti savo ir pavaldiniy stresa
salygojanciy veiksniy rizika.

Temos mokslinj problemiskuma nusako faktas, kad atskirai organizacinio klimato ir
darbinio streso tyrimy yra atlikta nemazai, taciau ju saveika tokiame svarbiame energetiniame
sektoriuje atskirai nebuvo tyriméta.

Magistro darbo tyrimo problema gali biiti apibudinta keliais klausimais, reikalaujanciais
specialaus mokslinio tyrimo:

o Kaip ir pagal kokias dimensijas palankiai/nepalankiai reiskiasi darbinis stresas bei
organizacinis klimatas akcinéje bendrovéje ,, Siauliy energija““?

o Kokios dimesijos, charakteristikos apibiidina organizacijos klimatq ir darbinj stresq
bei leidzia jy faktine raiskq diagnozuoti tinkamai bei patikimai?

o Ar darbinis stresas ir organizacijos klimatas, kaip zmoniskyjy istekliy valdymo
charakteristikos, yra (néra) tarpusavyje susijusios?

e Ar pirmq kartq (Lietuvoje) energetinio sektoriaus jmonéje naudojamas, adaptuotas
S. H. Osipow, A.R. Spokane (1987) OSI, darbinio streso testas yra tinkamas ir
matuoja patikimai?

Uzsienio autoriai yra atlik¢ nemazai moksliniy studiju tyrinédami organizacini klimata, jo
sarysSius su kitomis, organizacijos veikla apibiidinan¢iomis charakteristikomis — produktyvumu,
pasitenkinimu darbu, tafiau pripaZistama, kad organizacinio klimato reiskinys dar neéra
pakankamai istirtas, todél tikslingi tyrimai, kurie ateityje patikrinty daugelio skirtingy
organizacinio klimato modeliy validuma. Siuolaikinés organizacijos sickia i§gyventi intensyviai
besikeiciancios aplinkos salygomis, inicijuoja vidinius atsinaujinimo ir integracijos procesus,
keicia struktiiras — tai daznai sukelia jtampa, stresa organizacijoje, itakoja organizacini klimata.

Tyrimo objektas — organizacinio klimato ir darbinio streso raiska bei tarpusavio saveika
AB ,,Siauliy energijoje*.

Pirmajam iskeltam klausimui toliau nagrinéti suformuluotos konkuruojancios hipotezés:

o Siauliy miesto akcinéje bendrovéje ,,Siauliy energija® susiklostes organizacinis
klimatas ir darbinis stresas uztikrina funkcionalia ir efektyvia veikla, yra palankus ir
specialiosios vadybinés intervencijos nereikalauja.

e Siauliy miesto akcingje bendrovéje ,,Siauliy energija® susiklostes organizacinis

klimatas ir darbinis stresas yra nepalankus, krizinis, todé¢l reikalauja vadybinés intervencijos.
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Tyrimo tikslas — atlikti diagnostinj tyrima, kuris igalinty nustatyti organizacinio klimato ir
darbinio streso raiska ir tarpusavio saveikos ypatumus akcinéje bendrovéje ,,Siauliy energija“.

Tyrimo uZdaviniai:

1. ISnagrinéti moksling literatira apie organizacini klimata ir darbini stresa, atlikti
mokslo darby ir tyrimy atitinkamomis temomis refleksija, atskleisti esamus Ziniy
deficitus.

2. Atlikti diagnostinius matavimus AB ,,Siauliy energija* organizacijoje, panaudojant 2
standartizuotus testus; atlikti tipinius psichometrinius skai¢iavimus.

3. Interpretuoti gautus faktinius duomenis apie zmogiskuosius iSteklius konkrecioje
organizacijoje bei jos padaliniuose.

4. Suformuluoti organizacijos klimato gerinimo bei darbinio streso mazinimo gaires
akcinéje bendrovéje ,,Siauliy energija“, remiantis atlikto diagnostinio tyrimo
rezultatais ir veiklos analize.

Tyrimo teorinj pagrinda sudaro Siuolaikinés vadybos mokslas apie ZmogiSkuosius
iSteklius bei organizaciju psichologijos teorinés zinios apie individa ir individy saveika
organizacijoje.

Tyrimo metodologinj pagrinda sudaro socialiniuose moksluose susiklos¢iusi ir visuotinai
pripazinta empirinio atrankinio tyrimo metodika bei klasikiné testy teorija.

Tyrimo metodai:

e Mokslinés literattiros analizé;

e Anoniminé darbuotojuy apklausa rastu.;
e Statistiné duomeny analizé;

¢ Grafinis duomeny pateikimas.

Kolegialus ir individualus mokslinis jdirbis

Sis magistro darbas yra kolegialaus tyrimo projekto, kuriam jau keleta mety vadovauja
KTU profesorius, habil. dr. Gediminas Merkys, dalis. Reikéty pastebéti, kad dalis darby, buvo
atlikta kolegialiai, o dalis savarankiskai. Siekiant nuosekliai parodyti viso tyrimo etapus tikslinga
buty iSskirti kolegialiy ir individualiy darby idirbius (Zr. 1 lentelg). Atskiruose kolegialaus tyrimo
etapuose buvo nagrin¢jami klausimai kaip suformuoti imtj, uZztikrinti tyrimo anonimiskuma,
motyvuoti tyrimui organizacijos vadovus, bei pravesti instruktazai, apie testavimo atlikimo
ypatumus konkreciose organizacijose. Taip pat atlickama teoriniy Saltiniy refleksija,
skaiCiavimai su didZigja normavimo imtimi, atlickamos psichometriniy skai¢iavimy
interpretacijos.

Sio kolegialaus tyrimo projekto iniciatoriai bei organizatoriai: prof. habil. dr. G Merkys,

SU doktorantés, KTU doktorantés bei visi magistrantai, priklausantys mokslinei grupei.
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1 lentelé
Kolegialiy ir individualiy darby jdirbis
Mokslinés grupés idirbis
Tyrimo etapas Perimtas Kity Kolegialus darbas | Savarankiskas
tyrinétojy jdirbis | ir darbas prie darbas
atskiry operacijy
Moksliniy-literattiriniy Saltiniy apie organizacing + + +
klimatq refleksija
Organizacinio klimato testo validacija ir + + +
normavimas Lietuvos darbo organizacijy salygomis
Matavimy organizacinio klimato testu atlikimas + + +
konkreciose organizacijose
Psichometriniy skai¢iavimy, diagnostiniy i§vady bei
interpretacijy atlikimas konkreciose organizacijose +
(organizacinio klimato testas)
Moksliniy-literattiriniy Saltiniy apie darbini stresq + +
refleksija
Darbinio streso testo normy sudarymas + + +
,Darbinio streso‘ instrumentarijaus psichometriné
validacija ir normavimas Lietuvos + +
darbo organizacijy klimato salygomis
Psichometriniy skai¢iavimy, diagnostiniy i§vady bei
interpretacijy atlikimas konkreciose organizacijose +
(,,Darbinio streso® instrumentarijus)
Autoriy jdirbis
Tyrimo etapas Individualus Individualus Kolegialus
Lauros Jurgitos darbas
idirbis idirbis
Literatiiros apzvalga ir analizé +
Zmogiskuyju istekliy valdymas $iuolaikingje +
organizacijoje
Savoka organizacinis klimatas ivairiy $aliy autoriy +
darby kontekste
Savoka darbinis stresas ivairiy Saliy autoriy darby +
kontekste
Sarysiai tarp organizacinio klimato ir darbinio +
streso
Tiriamos organizacijos, AB ,,Siauliy energija®, bei + +
tyrimo eigos ir imties apibiidinimas
Tyrimo instrumenty apibiidinimas +
Organizacinio klimato ir darbinio streso +
diagnozavimas specializuotais testais
Diagnostinio tyrimo rezultaty analizé +
ISvados ir rekomendacijos +
Literatiira +
Priedai +

Kolegialaus mokslinio tyrimo etika ipareigoja mus atskirti tai, kas pateikiamame projekte

buvo atlikta kolegialiai ir kas individualiai (1 lentel¢), taip pat tikslinga bty iSskirti kiekvienos i$

bendraautoriy individualy idirbi, kurio pagrindu pretenduojama | magistro kvalifikacini laipsni.
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Misy darbo tyrimo teorinj reikSminguma parodo tai, kad Sis magistrinis darbas prisideda
prie kai kuriy moksliniy sampraty iSplétimo ir sukonkretinimo. EmpiriSkai nustatyti sarysiai tarp
organizacinio klimato ir darbinio streso. Sio tyrimo iSvados skatina siekti funkcionalaus
organizacinio klimato kaip salyginai stabilios organizacijos savybés. Taip pat yra rastos ir
empiriskai patikrintos dimensijos, adekvaciai apibudinancios darbini stresa.

Tyrimo empiriné bazé:

Organizacinio klimato ir darbinio streso testais buvo apklausta 135 respondentai AB
,Siauliy energijoje” bei 18 jos padaliniy. Tiriamyjuy atveju organizacinio klimato ir darbinio
streso testy matavimai buvo tarpusavyje susij¢, nors ir organizacinio klimato ir darbinio streso
dimensijos atsispind¢jo skirtinguose testuose.

Labai svarbus rodiklis Siame kontekste yra tirty poZymiy strukttira. Organizacinio klimato
krizés testas nuo pat pradziy buvo kuriamas Lietuvoje KTU ir SU profesoriaus Gedimino Merkio
ir tyréjuy grupés. Sio testo klausimy ir juos apibendrinanéiy dimensijy turini 1émé teorinés Zinios,
sukauptos zmogiskyjy iStekliuy valdymo moksle apie darbuotojy tarpusavio santykius ir
organizacini klimata. Psichologinio klimato ir darbo salygy gerinimo galimybéms atskleisti,
buvo sudarytas darbinio streso testas, remiantis S. H. Osipow, A. R. Spokane (1987) OSI
klausimynu, kuri adaptavo ir papildé prof. G. Merkio tyréju grupé.

Buvo sudarytas anoniminis klausimynas, susidedantis i§ 197 testo Zingsniy, kurie susiveda
1 32 apibendrintas dimensijas (konstruktus). Organizacinio klimato testa sudaré¢ 65 klausimai, o
darbinio streso testo dali sudaré 132 klausimai. I§ viso Siame magistro kvalifikaciniame darbe
buvo tiriami 197 pozymiai (neiskaitant vadinamojo demografinio bloko klausimus). Demografini
bloka sudaré 5 klausimai.

Testavimo tyrimuose labai svarbu yra testo normavimas (testo normavimo bazés
sudarymas). Kaip sakoma, kuo daugiau istirta {vairiy darbo organizacijy ir ju nariy, tuo tikslesné
yra testo norma, tuo tikslesnis yra mokslinis matavimas, tuo patikimesnés yra i§vados apie tirtas
zmogiskuyjy iStekliy charakteristikas.

Tyrimo prakting ir taikomaja reikSme apibtidina Sios aplinkybés:

e [Splésta organizacinio klimato testo normavimo bazé¢ autentiSkais duomenimis i§ AB
LSiauliy energija®. Kuo daugiau istirta jvairiy organizacijy, tuo didesnis yra testo
tinkamumas, tuo patikimesni testo rezultatai.

e Sudaryta ir patikrinta darbinio streso kaip diagnostinio konstrukto struktiira bei sudarytos
preliminarios atitinkamo testo normos ivairiose darbo organizacijose.

Darba sudaro: jvadas, kuriame pateikiama bendroji darbo charakteristika, 3 skyriai:
Zmogiskyjy istekliy diagnostinio tyrimo teorinis pagrindimas; organizacinio klimato ir darbinio
streso diagnostinio tyrimo metodika; diagnostinio tyrimo rezultatai; iSvados, rekomendacijos,

literaturos sarasas, priedai, lenteliy bei paveiksly saraSai bei darbo santrauka.
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1. ZMOGISKUJU ISTEKLIU DIAGNOSTINIO TYRIMO, ATLIKTO AKCINEJE
BENDROVEJE, TEORINIS PAGRINDIMAS

1.1. Zmogiskyjy istekliy valdymas Siuolaikinéje organizacijoje

Zmogiékqjq iStekliy klausimai yra labai svarbiis kasdieninei imoniy veiklai. Be to,
zmogiSkyjy istekliy valdymas yra labai svarbus veiksnys, uztikrinantis imonés veiksminguma ir
nasuma. [gyvendinti savo uzsibréztus tikslus organizacija gali tik turédama reikalingus Zmones,
taip vadinamus darbo iSteklius.

V. BarSauskienés (1999) nuomone, Zmogiskieji iStekliai — tai darbo istekliy sudétis ir
skaiCius, igiidZiy ir patirties poreikis, naujuy geb¢jimy paieska ir atranka, apmokymo ir ugdymo
poreikis ir t. t.

R. Appleby (2003) teigia, kad zmogiskyju iStekliy valdymo sritis labai susijusi su visu
valdymo procesu ir zmoniy istekliy valdymo principus turi kuo efektyviau taikyti visi funkciniai
ir aukStesnio rango vadovai. M. Armstrong (1986) nurodo, kad Zmogiskuju istekliy valdymas —
procesas, susij¢s su organizaciniais klausimais, apimanciais kulturos, struktiiros pasikeitimus,
darbo nasumo, efektyvumo kélima, iStekliy biisimiems organizacijos poreikiams pareiskima,
18skirtiniy gabumuy vystyma, pasiekimy valdyma. Jucevic¢ienés P. (1996) nuomone, zmogiskuju
iStekliy valdymas — tai visi veiksmai, darantys jtaka elgesiui organizacijos strateginiuy poreikiu
formavimo ir patenkinimo procese.

Zmogiskyju istekliu valdymas — tai praktinis darbas ir politika, kad vadovaudami verslui
galétuméte dirbti su zmonémis susijusi darba — priimti, pamokyti, ivertinti, atlyginti savo
bendrovés darbuotojams bei sudaryti jiems saugia ir teisinga darbo aplinka.

Siuolaikiné organizacija apibiidinama kaip nuolat besikei¢ianti, imli inovacijoms ir Zinioms
organizacija. D¢l naujuy informacijos ir komunikacijos technologijy viso pasaulio, ypac
pramoniniy $aliy, imonés iSgyvena dideles permainas. Keiciasi pozitris | darbuotojus ir i pati
versla, atsiranda naujos savokos ,ziniy visuomené“, ,besimokanti organizacija“. Imoniy,
pradedanciy gyventi pagal naujos ekonomikos désnius centrin¢ vidiniy procesy asis —
informacija ir Zinios.

Zmogiskujy istekliy valdymas neatsiejamas nuo personalo vadybos. Pasak V. Barvydienés
(2003), personalo vadyba, kaip atskira vadybos mokslo ir praktikos kryptis susiformavo
antrojoje Sio amziaus pus¢je, siekiant parodyti iSskirtini, lemiama Zmogaus vaidmeni visose
ekonominés veiklos srityse, visuose vykstanciuose procesuose, derinant dirbanciyy ir
organizacijos interesus, skatinant tobuléjima, kiirybinius sumanymus, naujas idéjas.

Anot Butkaus F. S. (1996) pats darbo istekliy formavimo procesas susideda i tokiy etapy:

1. Dirbanciyjy poreikio planavimas;
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2. Personalo parinkimas, verbavimas;

3. Personalo jvertinimas ir atranka;

4. Darbo uzmokescio ir lengvaty nustatymas darbuotojams, jiems samdyti, iSlaikyti,
adaptuoti ir pan.;

Darbuotojy profesinis orientavimas;

Dirbanc¢iyjy mokymas ir mokymo programy rengimas;

Darbo vertinimas;

Dirbanciyjy paaukstinimo pareigose sistemos kiirimas;

A R AN

Vadovuy rengimas ir ju karjeros ugdymas;
10. Darbo kokybés gerinimas.
Darbo iStekliy planavimas susideda i$ trijy daliy:
1. Turimy darbo iStekliy jvertinimas;
2. Ateities poreikiy nustatymas;
3. Plano, programos ateities poreikiams patenkinti rengimas.

Zmoniy iStekliy planavimg galima apibrézti kaip ,,reikiamo tinkamy Zmoniy skaiGiaus
numatyma reikiamoms darbo vietoms reikiamu laiku”. Pagrindinis reikalavimas — jdarbinti nei
per daug, nei per mazai Zzmoniy, nes abiem atvejais sumazéja efektyvumas.

Spartiis pokyciai iikio, politikos, kultiiros ir technologiju verslo aplinkoje bei plintanti
daugelyje imoniy jau seniai reikalaujama, kad bity teikiamos pigesnés ir veiksmingesnés
paslaugos. Tod¢l personalo funkcija atsiduria jtampos lauke — viena vertus, spaudzia sanaudy
mazinimas ir racionalizavimas, kita vertus, - vertés karimas. Siuos konkurencinius tikslus
imongs personalo vadyba gali igyvendinti tik tada, jei organizacijos struktira atitinka modernias
realias salygas (L. J., Mullins, 1991).

M. Armstrong (1986) iSskyré pagrindines zmoniy istekliy vadybos funkcijas. Paliekant
nuosSaly kontrolés ir adaptavimo funkcija 2 lenteléje nurodytos 4 funkcijos, kurias atlieka bet
kuri personalo sistema. Visos organizacijos privalo turéti tam tikrus darbuotoju samdymo, darbo
uzduociy paskirstymo, darbuotojuy Ziniy, igidziy ir sugeb&jimy ugdymo bei darbo santykiy
nustatymo ir palaikymo metodus. Sie metodai gali skirtis priklausomai nuo organizacijos
valdymo formos, teikiamy paslaugy pobudzio ir nuo to, ar darbuotojai turi profesing sajunga.
Taciau Sios funkcijos sudaro Zzmoniu iStekliy administravime pagrinda. Be minéty keturiy
funkcijy, bet kuri kompleksiné organizacija stengiasi kontroliuoti, kaip Sios funkcijos yra

atliekamos, ir adaptuoti Zmoniy iStekliy valdymo metodus prie besikeiciancios aplinkos.
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2 lentele
Zmoniy i$tekliy vadybos funkcijos
Funkcijos UZdaviniai
Apripinimas Skelbti idarbinimo konkursus, atrinkti ir priimti naujus darbuotojus.
Paskirstymas Paskirstyti darbus; atlyginti darbuotojams; paaukstinti, perkeli dirbti
kitur.
Vystymas Apmokyti, ivertinti, globoti, motyvuoti darbuotojus.
Sankcionavimas Disciplinuoti; derétis su darbuotojais dél darbo salygu ir santykiy;
vykdyti skunduy ir apeliacijy procediiras.
Kontrolé ir Sukurti personalo valdymo sistema; nustatyti personalo skyriaus
adaptavimas vaidmeni ir santykius su finansy skyriumi bei tiesioginiais vadovais;
sukurti ir palaikyti informacijos ir prognozés sistemas, atitinkanciais
apriipinimo, paskirstymo, vystymo ir sankcionavimo funkcijas.

Saltinis: Armstrong, M. (1986). A handbook of Human Resource Practice. London: Kogan Page.

Tradiciskai Zzmogiskyjuy iStekliy valdymas remiasi jvairiomis organizacijy teorijomis.

Anot Stoner, J., Freeman, R., Gilbert, D. (1999), zmoniy istekliy valdymo procesas —
besitgsianti procediira, ir jos paskirtis — apripinti organizacija reikiamais zmonémis reikiamoms
pareigoms ir reikiamu laiku. Zmoniy istekliy valdymo funkcija ypa¢ svarbi, turint omenyje
dabarting organizacijy maz¢jimo tendencija.

Zmoniy istekliy valdymo procesas susideda i§ septyniy pagrindiniy veikly (Stoner, J.,
Freeman, R., Gilbert, D. 1999):

1. Zmoniy istekliy planavimo paskirtis — uztikrinti, kad { personalo paklausa biity nuolat ir
tinkamai reaguojama.

2. Verbavimas, susijgs su potencialiy kandidaty grupés, atitinkancios Zmoniy istekliy plano
poreikius, sudarymu.

3. Atranka. | ja ieina kandidaty i darbuotojus vertinimas pagal stojan¢iyjy i darba anketas,
Ziniy apie juos santraukas, interviu, idarbinimo ir gabumy testus ir rekomendacijas; ir galiausiai,
kandidaty saraso pateikimas vadovams, atrenkantiems kandidatus ir juos samdantiems.

4. Socializacijos (adaptacijos) paskirtis — padéti atrinktiems Zmonéms pamazu prisitaikyti
organizacijoje.

5. Mokymo ir tobulinimo tikslas — padidinti darbuotojo gebé&jima prisidéti prie organizacijos
sékmes.

6. Veiklos vertinimas — individo darbo rezultaty lyginimas su standartais arba tikslais,
keliamais uzimamoms pareigoms. Prasti darbo rezultatai gali paskatinti koreguojancius
veiksmus, tokius kaip papildomas mokymas, pareigy pazeminimas ar atleidimas, o uz gerus

darbo rezultatus galima pelnyti premija ar paaukstinima.
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7. Pareigy paaukstinimas, perkélimas, pareigy pazeminimas ir atleidimas 1§ darbo rodo
darbuotojo verte organizacijoje. Geri darbuotojai gali biiti paaukstinti ar perkelti, jiems
padedama tobulinti savo sugebéjimus, tuo tarpu blogi darbuotojai gali biiti paZzeminti, perkelti 1
maziau svarbias pareigas ar netgi atleisti. Kiekviena i§ $iy alternatyvy savo ruoztu daro jtaka
zmoniy iStekliy planavimui.

Apibendrinant galime teigti, kad organizacijy vadovai, norédami pasiekti uzsibrézty tiksly,
turéty efektyviai panaudoti zmogiskuosius isteklius, numatyti, kokia bus organizacijos veikla, kas,
kada ir kaip turi jgyvendinti numatytas uzduotis. Zmogiskyjy istekliy valdymo tendencijos
susijusios su rupinimosi zmoniy santykiais pradzia, ty. su palankaus klimato sukirimu.
Organizacijos veiklos pasekmes lemia personalo darbas. Darbuotojy kompetencija, poZiiriai,
vertybés, poreikiai lemia vienokj ar kitoki jy elgesi organizacijoje. Todél labai svarbiis tampa
zmogisSkyjy istekliy tyrimai organizacijose, tyrimy objektas — geri darbuotojy tarpusavio
santykiai, pasitenkinimas darbu, organizacinis klimatas. Svarbu stebéti ir tyrinéti, kokie yra
santykiai tarp organizacijos nariy, nes teigiami tarpusavio santykiai yra viena is palankaus

organizacinio klimato bei efektyviy darbo rezultaty raiskos prielaidy.

1.2. Pagrindiniy tyrimo savoky traktuoté vadybos moksle ir organizacijy
psichologijoje

1.2.1. Savoka ,,Organizacinis klimatas“ jvairiy Saliy autoriy darby kontekste

1.2.1.1. ,,Organizacinio klimato* sagvokos samprata

Organizacijos klimatas daznai laikomas ta organizacijos savybe, kuria Zzmonés, nesvarbu,
kur dirbty, jaucia kasdien. Todé¢l ivairiis autoriai mokslinéje literatiroje kalbédami apie
organizacijos klimata, pirmiausiai kalba apie materialing bei dvasing terpg, o taip pat klimata
gretina su psichologine organizacijos biisena.

Siekdami apibrézti savoka ,,organizacinis klimatas®, turime apibudinti tai, kas sudaro
klimata, kaip ji apibrézti, pamatuoti, kokios jo dimensijos, tipai. Visos organizacijos
funkcionuoja, tam tikroje ,klimatinéje zonoje* — jos yra veikiamos iSorinés aplinkos —
atmosferos pokyciu, galinCiy atnesti tiek fizinius nuostolius (uraganai, potvyniai, cunamiai,
sausra) tiek finansinius nuostolius, t.y. visas organizacijas veikia atmosferos klimato jtaka. Tai
dazniausiai apibréziama klimato reikSmé. Analizuojant organizacija, kalbame apie organizacini
klimata, t.y. vidiné organizacijos charakteristika, charakterizuojanti viding organizacijos aplinka
psichologiniu aspektu. Toliau analizuojama savoka ,,organizacinis klimatas* biitent organizacijos

kontekste (Verbeke ir kt., 2005).
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Organizacinio klimato savoka atsirado i$ socialinés psichologijos tyrimy. Mokslinéje
literatiiroje organizacijos klimatas apibiidinamas dvejopai: kaip esamos svarbios organizacijos
dimensijos arba kaip tas dimensijas suvokia §ios organizacijos nariai.

Organizacinio klimato savoka iSpopuliaréjo XX a. 6 — ame deSimtmetyje. Vadovai suprato,
kad stengdamiesi rasti geriausia zmogiskuyjy istekliy valdymo sprendima, turi kuo daugiau zinoti
apie veiksnius, jtakojan¢ius Zmoniy elgesi organizacijoje. Zmogiskuju istekliy valdymo
problemos yra sunkiausios ir reikalaujan¢ios daugiausiai laiko, tod¢l buvo bandyta rasti, kokie
veiksniai itakoja Zmoniy elgesiui organizacijoje. Konstatuota, kad vienas tokiy veiksniy yra
psichologiné atmosfera organizacijos padaliniuose. Uzsienio vadybos mokslingje literatiiroje per
daugiau nei 30 mety laikotarpi organizacinio klimato konceptas pakankamai placiai nagrinétas,
publikuota daugybé straipsniy Sia tema, taciau Lietuvoje dar pasigendama iSsamios mokslinés
literatiros organizacinio klimato tema (Verbeke ir kt., 2005).

Dar kiti autoriai raso, kad klimato terminas atéjo i§ meteorologijos, pirmasis ji pavartojo
Levinas (Jacikevicius, 1995). R. Rekasituté — Balsiené (2005) nurodo, kad organizacijos klimato
savoka minima jau 1939 m. Po Siy tyrimy atsiradusi organizacijos klimato savoka placiai
vartojama daugelyje tyrimy, kuriuose buvo nagrinéjamas pats fenomenas ir jo rySys su Kkitais
organizacijos veiklos ypatumais. Didziausias klausimas, kuri keldavo tyréjai, buvo: ar
organizacijos klimatas yra susijes su organizacijos pasiekiamais rezultatais, ar skiriasi savo
klimatu sékmingos ir nes¢kmingos organizacijos. R. Rekasiiité¢ — Balsiené (2005), analizuodama
uzsienio mokslininky Kangis, Williams ir Gordon bei Thompson atliktus tyrimus nurodo, kad
s¢kmingai ir nes¢kmingai dirban¢iy organizacijy klimatas skiriasi, ir kuo organizacijos veikla
sékmingesné, tuo rySys tarp organizacijos klimato ir jos veiklos yra stipresnis. Taigi norint
pasiekti sekmingy darbo rezultaty, bitina suburti tobulai veikianciq komanda, kuriq sqlygoty
palankus organizacijos klimatas. Organizacija galés tobulai veikti ir siekti uzsibrézty tiksly

neveikdama jokiy aplinkiniy stresoriy.

1.2.1.2. Organizacijos klimatas — organizacijos kultiiros dalis

Organizacijos klimato savoka organizacinés psichologijos literatiiroje vartojama labai
placiai ir kartais apibrézia ne visai tuos pacius fenomenus. Pazymétina, kad pasitaiko atvejy, kai
tapatinamas organizacijos klimatas ir organizacijos kultiira, t.y. laikomi sinonimais.
Organizacijos klimatas atpaZistamas i§ to, kaip organizacijoje (ar jos dalyje) elgiamasi su
darbuotojais, ju darbinéje aplinkoje. Nors ir labai daznai organizacinis klimatas yra tapatinamas
su organizacijos kultira, organizacijos klimato ir kultiros savokuy tapatinti negalima.
Organizacijos kultiira gali tik jtakoti mikroklimata kaip veiksnys. Siy dviejy elementy lyginamoji
charakteristika atsispindi 3 lenteléje.
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3 lentelé

Organizacijos kultiros ir klimato elementy charakteristika

Elementai Organizacijos kultiira Organizacijos klimatas
Konceptas Visuminis reiskinys. Organizacija | Svarbiis organizacijos aspektai ar
turi kultiira, kurios dalis yra dimensijos. Kultiros elementai
klimatas. gali biti ir organizacijos klimato
elementais.
Reprezentacija | Mituose, istorijoje. Organizacijos nariy elgesyje ir
jausmuose.
Mokslo idealas Kulttros mokslas; psichoanalizé; I gamtos mokslus orientuotas
hermeneutika. elgesio mokslas.
Metodai Rasti prasme, kokybg, atkoduoti Empiriskai tirti hipotezg;
reikSmg. kiekybiniai matavimai.
Validumas Komunikacinis validumas ir vidinis Matavimy teorinis validumas,
objektyvumas. intersubjektyvumas.
Paradigma Interpretacija Socialiniai aktai.
Modeliai Pokalbiai, diskusijos. Asmens ir situacijos interakcijos.
Zmogaus vaizdas Iracionalus, kolektyvus, siekiantis Racionalus, individualus,
konsensuso. orientuotas | interesus.
Veikimo modeliai | Ekspresyvus, simboliné interakcija. | Instrumentinis, | tiksla nukreipta
veikla.
Panaudojimas Simbolinis valdymas, bendrumo ir Aiskinimas — tai pradine
visumos baimiy mazinimas. sprendimy ir priemoniy padétis.
Kritika Kulturing ir kalbiné¢ manipuliacija. Pozityvinis, prioritetais pagristas
aiSkinimas.

Saltinis: Barvydiené, V., Kasiulis, J. (2005). Vadovavimo psichologija. Kaunas: Technologija, p. 123

Kadangi, organizacijos klimata itakoja daug veiksniy, vienas i§ pagrindiniy, kompleksiskai

veikianciy organizacijos klimato vystymasi, yra organizacijos kultiira. Pateikiame organizacijos

kulttiros jtaka jos klimatui vaizduojantj paveiksla.

-~

ORGANIZACIJOS KULTURA

kalboje, simboliuose,
technologijoje, valdymo filosofijoje
ir misijoje,
nariy prisiminimuose, poZzidriuose,
veiksmuose bei darbuotojy
tarpusavio santykiuose

N

atsispindi:

valdymo stiliuose, atskiry

ORGANIZACIJOS

KLIMATAS

1 pav. Organizacijos kultiiros jtaka jos klimatui

Saltinis: French W., Kast F. ir Rosenzweig J. (V. Targamadzé, 1999, p.98)
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Paanalizuokime atskirai, kas tai yra kultiira, ir kas tai yra organizacija. Kultiira (lot. cultura
— ugdymas, aukléjimas, lavinimas, tobulinimas, vystymasis, garbinimas) — Zzmogaus ir
visuomenes veiklos produktai, jos formos ir sistemos, kuriy funkcionavimas kuriant leidzia
panaudoti ir perteikti materialines ir dvasines vertybes. Tarptautiniy Zzodziy zodyne savoka
»klimatas“ neapibréziama, pateikiamas tik klimato sinonimas — atmosfera. Atmosfera — imoniu
grupés santykiu pobiidis; darbo, kulttirinio, pramoginio renginio aplinka. Kultiira reiSkiama per
organizacijos filosofija, taisykles, normas, vertybes, simbolius, herojus ir beveik viska, ka daro
jos nariai. Kultiira yra organizacijos realybé¢ ir formuoja viska, kas vyksta organizacijoje
(Seilius, 1998).

Organizacija — tai socialinis vienetas arba grupé susijusiy zmoniy, turinciy tam tikrus
savitus tikslus, arba Zmoniy kolektyvas, susidargs arba sudarytas tam tikrai veiklai ar darbui
atlikti, daznai turintis sava turta ir valdymo organus (Aktouf, 1992). Organizacijos atsirado
zmonéms buriantis | kolektyvus, pamacius, kad savo sugebéjimus ir veiklos rezultatus jie gali
pagerinti, dirbdami drauge. Organizacija yra atvira sistema, kuri saveikauja su aplinka imdami i§
aplinkos reikiamus resursus, o taip pat atiduodami i aplinka organizacijos gaminama produkta.
Dauguma autoriy (Jucevicius, 1995, Butkus, 1996, Garalis, 1998, Sakalas, 2000, Seilius, 1999 ir
kt.) organizacijas apibrézia kaip racionalias sistemas arba kaip sistemas, nukreiptas i kazkokiu
tiksly igyvendinima.

Nors daugelis imoniy vadovy daznai kalba apie organizacijos kultura, paklausus, kas tai yra,
atsakoma labai skirtingai. L. PreikStiene (2004) teigia, kad kai kuriems atrodo, kad organizacijos
kultiros pagrindas — organizacijoje vyraujancios elgesio normos, kiti tapatina organizacijos
kultiira su vidiniu organizacijos klimatu. Organizacijos kultira — tai svarbiausias veiksnys,
formuojantis ir palaikantis organizacijos identiSkuma. JI. Jixyamn (2001) kultiira apibtudina kaip
organizacijos siela. Dar kiti teigia, kad organizacijos kultira — esminiy vertybiy sistema, kuria
vadovaujasi organizacija, ir kuri yra pripazistama organizacijos nariy, itakoja ju elgesi ir yra
palaikoma organizacijos istoriju, mity, bei pasireiSkia per tradicijas, ceremonijas, ritualus ir
simbolius.

Taigi, organizacijos kulttra:

e tai esminiy vertybiy, vienody isitikinimy sistema (kultiiros pagrindas — vertybeés,
kurios susipina daugelyje organizacijos veiklos sri¢iy);

e pripazjstama visy darbuotojy (darbuotojai pripazista, kad vyrauja tam tikros
vertybés, nors kai kurios jiems gali biti ir nepriimtinos);

e daro jtaka ju elgesiui (darbuotojai elgiasi pagal organizacijai priimtinas vertybes);

e palaikoma organizacijos istorijy, mity, heroju (konkrecios vertybés atsispindi
organizacijoje pasakojamuose ivykiuose, nutikimuose);

e pasireiSkia per elgesio normas, tradicijas, kalbg, simbolius.
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Taigi, organizacijos kultira sunku apibrézti. Vienose organizacijose ta kultira néra labai

rySkiai iSreikSta ir ja sunku pajusti, kitose — isigaléjusi labai stipriai ir yra ne tik paciy
darbuotojy juntama, bet ja jaucia ir paSaliniai zmones (Targamadze, 1996).

Organizacijos kultiiros samprata apibiidinama daugeliu pozymiy ir veiksniy. [vairls
autoriai ja skirtingai apibrézia, nors dél esminiy teiginiy daugelis mokslininky sutaria. Daugelis
moksliniky organizacijos kultiros pagrindu laiko vertybes, vyraujancias organizacijoje - Peters
ir Waterman (1982), Kast ir Rosenzweig (1973), Juceviciené (1996), E.Schein (1992). Kai kurie
1§ ju organizacijos kultiira suvokia daug placiau, ir teigia, kad ji apima ne tik vertybiy sistema,
bet ir jos pasireiSkimo kelius ir biidus. Huczynski ir Budranan (1993) organizacijos kulttrai
skiria vieSai ir kolektyviai priimtas reikSmes, kurios tam tikru laiko momentu biidingos tam
tikrai grupei, susiaurina organizacijos kultiiros apibrézima, vertybes pakeisdami reik§mémis, o
pabrézdami ju ribota trukme nuvertina organizacijos kultiros pakankamai fundamentaly
vertybini pobudi. PanaSy trikuma turi ir Spender (1992) pateiktas organizacijos kulttiros
apibrézimas, kuriame organizacijos kultiira apibtidinama kaip “pasitikéjimo sistema”, visai
nenurodant jos vertybinio pobiidZio. IS Sio apibrézimo galima suprasti, kad organizacijos kulttra
yra siejama su psichologiniu, emociniu bendrumu, vyraujanciu tarp organizacijos nariy. Tai
neakcentuojama antrajame Schein (1992) pateiktame apibrézime, kur organizacijos kulttiros
samprata prilyginama patarimy, nurodymy rinkiniui, pateikiamo darbuotojams, kad Sie galéty
tveikti problemas. Ouchi (1982), organizacijos kultiiros turini sutapatina su jos pasireiSkimo
formomis (simboliais, tradicijomis, istorijomis), o tikraji organizacijos kultiros turini —
organizacijos vertybes (ir normas) — su $iy simboliy, tradiciju, istorijy sukurtomis kokybémis.
Van Maanen ir Barley (1991) supaprastina organizacijos kultiros apibrézima iki “bendry
supratimy ir teiginiy”, o Deal ir Kennedy (1982) — iki “biido ir kelio veikti iSor¢je”. Davis ir
Newstrom (1989), organizacijos kulttira suprasdami vertybiy, normy, taisykliy visuma, prideda
ir “egzistuojanti organizacijoje klimata”, kuris 1§ tikryjy yra formuojamas organizacijos kultiiros
ir yra jos iSvestiné kokybé (Jucevi¢iené, Poskiené ir kt., 2000).

Ivairiy mokslininky pozitriai | organizacijos kultiiros samprata pateikti 2 paveiksle.
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Egzistuojantis organizacijoje
klimatas, vertybiy, normuy, taisykliy
visuma, kuria dalinasi visi darbuotojai
tarpusavyje (K.Davis, J.Newstrom)

Vyraujancios vertybés, kurios

pasireiSkia per pasakojimus,

atsiminimus, legendas, mitus
(T.J.Peters, R.H.Waterman)

Budas arba kelias veikti iSoréje
(T.E.Deal, A.A.Kennedy)

| Bendri supratimai ir teiginiai
(J.Van Maanen, S.R.Barley)

Vertybiy, mity, tikéjimo, prielaidy bei
normy vyraujantis modelis ir jo
ikunijimas kalboje, simboliuose bei
Zmogaus ranky darbuose,
technologijoje, valdyme (L.F.Wendell,
F.E.Kast, J.E.Rosenzweig)

< tikejimy sistema, kuri yra vystoma
organizacijy viduje ir jtakoja jos nariy
elgesa (E.Schein-l)

Viesai ir kolektyviai priimty reikSmiy,
<4— skirty tam tikrai grupei tam tikru laiku,
sistema (A.Huczynski, D.Budranan)

Simboliai, tradicijos, istorijos,
sukuriantys organizacijos vertybes ir
normas dirbantiesiems (W.G.Ouchi)

Nuostaty, vertybiy visuma, kuria
vadovaujasi organizacija, siekdama
«&——| savotiksly ir spresdama iskilusias
problemas (P.Juceviciené)

Patarimy, nurodymy rinkinys,
pateikiamas dirbantiesiems, kad Sie
galéty jveikti problemas
(E.H.Schein-Il)

Pasitikéjimo sistema, funkcionuojanti
tarp organizacijos nariy (J.C.Spender)

Stipriy, placiai paplitusiy esminiy
<4 vertybiy visuma (C.O.Reilly)

IR

Tarp darbuotojy paplitusiy vertybiy ir |

=G -G R

2 pav. [vairiy mokslininky poziiiriai | organizacijos kultiiros samprata
Saltinis: Jucevi&iene, P., Pogkiené, A., Kudirkaité, L., Damanskas, N. (2000). Universiteto kultiira ir jos

tyrimas : monografija. Kaunas: Technologija, p. 38.

Scultz'as (Paulauskaité, 1998) iSanalizaves skirtingus autoriy poziiirius | organizacijos
kulttra sudaré klasifikacija. Jis i$skiria racionaly, funkcinj ir simbolinj poziiirius 1 organizacijos
kultiira. Racionaliuoju poziiiriu organizacijos kultlira - tai priemoné organizacijos tikslams
pasiekti, funkciniu poziliriu - vienodas vertybiy supratimas ir socialiniu - ekonominiy pazitiry
darinys, kuris atlicka organizacijos vidinio sutelkimo ir adaptacijos prie iSorés funkcijas.
Simboliniu poziiiriu organizacijos kultiira - socialiai sukonstruoty simboliy ir reiskiniy rinkinys.

Daugiausia mokslininky pritaria funkciniam poziiiriui, pagal kurj organizacijos kultiira yra

apibréziama kaip: esminiy vertybiy sistema, Kuria vadovaujasi organizacija ir kuri yra
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pripazZjstama organizacijos nariy, jtakoja ju elgesj ir yra palaikoma organizacijos istorijy,
mity bei pasireiSkia per tradicijas, ceremonijas, ritualus ir simbolius (Juceviciene¢,1996,
p.48).

Pazymeétina, kad skirtingose organizacijose kultiiros stiprumas gali buti nevienodas. Stipri
organizacijos kultiira — tai tokia kulttira, kai esminés organizacijos vertybés stipriai palaikomos
ir pladiai paplitusios. Stiprios kultiros organizacijoje darbuotoju paklausus, kokios vertybés
dominuoja, anot L. PreikSienés (2004), jie visi iSvardyty panaSias. Kultiiros stiprumo laipsnis
dazniausiai priklauso nuo organizacijos plétros etapo. Kai organizacija kuriasi, auga, kultiiros
stiprumo laipsnis biina gana zemas. Kaip teigé autoré, brandos stadijoje ji darosi stipresné.

Anot A. Jonaitytés (2004), vadovai gali turéti didele itaka organizacijos kulturai. Pastebima
kaip kartais pasikeicia vieno padalinio darbas, bendravimas, atéjus naujam vadovui. Kartais tie
poky¢iai buina { gera, kartais — ne visai. Svarbiausia yra stiprinti tokia organizacijos kulttra,
kurioje darbuotojai galéty drasiai reiksti savo nuomong, turéty galimybe jgyvendinti idéjas,
nebiity itin kontroliuojami savo vadovu. Jei darbe Zmogus varzomas, negali vadovautis savo
nuomone, skatinamas ne tik nepasitenkinimas darbu, bet ir kyla abejoniy savo geb¢jimais.
Zmongs jaucia didesni pasitenkinima darbu tada, kai yra vertinami kaip asmenybes, kai jaugia,
kad ju indélis organizacijoje yra svarbus. Taigi savo elgesio pavyzdziu vadovai turéty stiprinti
tokia organizacing kultiira, kurioje darbuotojas biity vertinamas ir gerbiamas kaip asmenybé¢, juo
pasitikima kaip sugebanciu priimti sprendimus vadovaujantis savo nuomone. (A. Jonaityte,
2004).

Stipri organizacijos kulttira turi ir pranaSumuy, ir trilkumy. Stiprios kultiiros pranasumas tas,
kad sumazéja formalios kontrolés poreikis (darbuotojai puikiai zino, koks elgesys yra priimtinas).
Didziausias stiprios kultiiros triilkumas: ji gali tapti viena i§ pasiprieSinimo pokyc¢iams priezasciy,
nes darbuotojai biina taip iprat¢ prie nusistovéjusios kultiiros, kad jiems sunku suvokti, kam
reikalingi poky¢iai.

Organizacijos kultiira, akcentuojanti svarbias vertybes, gali padéti pasiekti kolektyvo
uzsibréztus tikslus, sudaryti salygas darbuotojy tarpusavio saveikai, skatinti pacios organizacijos
vystymasi (Palidauskaite, 2001).

Poskien¢ (1998) cituodama Robbins ir Butler (1991) skiria keturias pagrindines
organizacijos kulttros funkcijas:

e skiria organizacija i$ kity;

e sukuria vienybés jausma tarp organizacijos nariy;

e bendrus interesus iSkelia aukS¢iau uz asmeninius;

e palaiko socialinés sistemos stabiluma (Poskiene,1998).
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Organizacijos kultira néra vienalyté. Ji susideda i$ subkultiiry, kurias sudaro skirtingi
vertybiy rinkiniai, kultiiros formos, pasireiSkimo charakteristikos ir kiti dalykai, biidingi Zzmoniu
grupei organizacijoje.

Subkultiiros biidingos individy grupéms, turin¢ioms vienoda vertybiy ir filosofijos modeli,
kuris néra tapatus organizacijoje dominuojan¢ioms vertybéms ir filosofijai. Kai kurie subkultiiry
elementai atitinka bendra kultiira, o kai kurie - ne. Kuo unikalesni subkultiiros elementai, tuo
labiau jos nariai linkg neisipareigoti bendrai kultlirai. Gana stiprios subkultiiros aptinkamos
organizacijos struktiirose, specialiose projekty grupése, skirtose spresti specifinius uzdavinius
(Juceviciené, 1996).

Kiekvienoje organizacijoje daznai vyrauja subkultiiros pagal grupes:

e Neformalios grupés. Tokias grupes daznai sudaro draugai, kurie dirba viename kabinete
ir kartu leidzia laisvalaikj.

e Formalios grupés. Tokios grupés susidaro pagal padalinius, hierarchinius lygmenis
(skirtingo lygio vadovy ir pavaldiniy subkultiiros).

Organizacijos kultiros nauda yra didZiul¢ tiek imonés vadovams, tiek jmonés
darbuotojams.

Organizacijos kultiiros nauda jmonés vadovams:

e Kultiira suteikia organizacijai unikalumo, isskiria ja i§ kity, nes kiekvienoje
organizacijoje vyrauja savitos vertybés elgesio normos, tradicijos.

e Organizacijos kultiira stiprina bendrumo jausma, lojaluma organizacijai, nes
darbuotojai jaucia, kad ju kolegos turi panasius isitikinimus, vertybes kaip ir jie. Tai mazina
darbuotojy kaita.

e Kultura darbuotojy elgsena daro nuoseklesng, nes suteikia jiems informacijos, kaip
priimta elgtis kompanijoje ir uz ka bus baudziama.

Organizacijos kultiiros nauda darbuotojams:

e Sumazina dviprasmiskuma: darbuotojai zino, kaip reikia dirbti, elgtis organizacijoje.

e Darbuotojams lengviau suvokti, kas yra svarbu, kas vertinama organizacijoje, koks
elgesys padés siekti karjeros konkrecioje organizacijoje.

e Kultira suteikia darbuotojams tapatumo jausma, jie jauciasi organizacijos dalimi
(atsiranda ,,mes* jausmas) L. PreikSiené (2004).

Apie organizacijos kultlra ir inovacijas ras¢ Audroné¢ Poskiené. Anot jos, visoms
organizacijoms biidingas atsinaujinimas, pazanga, o inovacijy ir kiirybiniy siekiy srautas yra ju
augimo garantas. Mokslininkai inovacijas apibiidina kaip dviejy procesy darini: a) kiirybiSkumas
arba naujy idéjuy generavimas; b) igyvendinimas arba faktiSkas pasikeitimo idiegimas. Skatinant

kiirybines organizacijos galias, svarbios kiekvieno padalinio ir kiekvieno darbuotojo pastangos.
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Yra keli inovaciju pozymiai, kurie daro jtaka ju igyvendinimo spartai: santykiné sparta,
sudétingumas, matomumas (aiSkumas), iSbandymas.

Inovacijy igyvendinimo bitinybé ir sparta Siuolaikiniame vystymosi etape yra lemiantys
veiksniai dabartiniame kintanc¢iame pasaulyje, nes jie ne tik palaiko organizacijos islikima, bet
uztikrina jos spartesnj vystymasi bei konkurencinguma. Mokslininkai nagrin¢ja organizacijos
kulttros, jos vertybiy ir normos sistemos poveiki, pabrézdami kultiiros jtaka kiirybiSkumo ir
inovacijy spartinimui. Stipri vertybiy ir normy sistema, atspindi organizacijos nariy pasirengima
vieningai siekti uzsibrézty tiksly, taciau Sis vieningumas nereiSkia skirtingy nuomoniy
toleravima. (A. Poskien¢, 2006)

Ivairias organizacijas vienija bendras tikslas stiprinti bendra organizacijos kultiira ir siekti,
kad organizacija padaryty svary inaSa i ziniy visuomenés kiirima tapdama besimokancia ir
naujoviy siekiancia organizacija. A. Poskien¢ (2006) teigé, kad tarp organizacijos ir jos
darbuotojuy vertybiu puoseléjimo turi egzistuoti griztamasis rySys, kuris uztikrina visy siekiy
kokybeg, nes organizacijos kultiira yra vertybiu bendravimo sistema. Anot A. Furnham (1999),
organizacijos vidinis klimatas suvienija organizacinio bendravimo svarbiasias savybes: tikslus,
apdovanojimy sistema, vadovavimo stilius ir kitus veiksnius, taciau tai gali biiti matoma kaip
bendrosios kultiiros dalis, kai skirtumai tarp kulttiros ir klimato néra labai aiskds.

Organizacijos kultiiros, kiirybiSkumo bei inovaciju sasajos ir priklausomybé yra daug
sudétingesni negu, kad gali atskleisti jvairtis atliekami tyrimai. Sia priklausomybe apibidina
daugybé veiksniy, kuriuos kartais sunku nusakyti, o tuo labiau irodyti. Tai daugybés susitarimy
ir zmogiskyjy santykiy sistema, besiremianti tradicinémis ir naujomis vertybémis, kurios ir
skatina kiirybiSkuma bei naujoviy siekius (A. Poskiené, 2006).

Organizacijos kultiira yra sudétingas ir daugialypis reiskinys, taciau labai svarbus veiksnys,
itakojantis organizacijos veikla; nuo organizacijos kultiiros priklauso, kokiy tiksly organizacija
siekia ir ar ji juos pasieks. Tarp organizacijos kultiiros ir jos veiklos egzistuoja rysys, tad, jei
organizacijos kultiira pozityvi, tai jtakoja ir jos veiklos efektyvumgq (Targamadze, 1999).

Tinkama organizacijos kultiira padeda pasiekti uzsibrézty strateginiu tiksly, igyvendinti
imonés vizija ir misija. Netinkama organizacijos kultiira trukdo jgyvendinti §iuos tikslus. Sios ir
kitos priezastys vercia jvertinti Siuo metu organizacijoje esancia kultlira ir ja tobulinti.
Organizacijos kulttros tyrimai leidzia pazinti savo organizacijos problemas ir trikumus, padeda
suvokti ka reikia keisti ir tobulinti, jjungia darbuotojus i organizacing¢ veikla, o tai didina
darbuotojy motyvacija dirbti ir kartu kelia organizacijos efektyvuma.

Mokslininkai pazymi, jog néra teorinio modelio, kuris galéty paaiskinti salygas,
sudarancias galimybe inovacijoms atsirasti, taciau teoriniy teiginiy ir praktinio patyrimo studijos
leidzia daryti kai kurias iSvadas: kultiiros turinio bendrumas ir jos tvirtumas, paremtas kryptinga

vertybiy ir normy sistema, sudaro prielaidas kiirybiSkumui ir inovacijoms; efektyvus kultiirinio
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koherentiskumo valdymas skatina kirybiskuma, naujoves, ju igyvendinima, suvienija jvairias
nuomones; tiek imonéms, tiek Svietimo institucijoms yra budinga panasi kulttiros jtaka ju
augimui ir vystymuisi. (A. Poskiené, 2006)

Kiekviena organizacija susideda i$ atskiry individy, kurie turi savo vertybiy sistema bei
savo poziiiri 1 oficialiai deklaruojamas vertybes. Kolektyvo nariy pozitiriai bei vertybés formuoja
visos organizacijos kultiira. Daugelyje socialiniy moksly kultiira yra centriné savoka, kuria
sudaro akivaizdiis ir numanomi elgesio modeliai, igyjami ir perduodami simboliais. R. Zelvys
(2003) vaizdingai kultiira apibtiidina kaip organizacijos ,kiing“, be kurio negalima pateikti
pakankamai i§samaus organizacijos vaizdo. Minétas autorius nurodo, kad ,,organizacijos kultiira
— tai budingy tos ar kitos organizacijos nariams normuy, vertybiy bei isitikinimy visuma.
Organizacijos kultiira taip pat sudaro raSytos ir neraSytos elgesio taisyklés, ritualai, paprociai,
ceremonijos mitai, simboliai ir kt.“. S. P. Robbins (2003) nurodo, kad organizacijos kulttira yra
vienody isitikinimy, kuriuos turi organizacijos nariai, sistema. Kultiiros esmé — tradicinés idéjos
ir su jomis susijusios vertybés. Kultiira — tai visy organizaciju charakteristika, per kuria tuo paciu
metu pasireiSkia individualumas ir unikalumas. Teigiama, kad Sios septynios savybés perteikia
organizacijos kultiira: novatoriSkumas ir rizika, démesys detaléms, orientavimasis i rezultatus,
orientavimasis | zmones, orientavimasis | komandas, agresyvumas, stabilumas. Vyraujanti
kultura iSreiSkia pagrindines vertybes, kurias pripaZzista organizacijos nariy dauguma.
Organizacijos kultira — tai unikalios normuy, vertybiy, nuomoniy, elgesio biiduy ir kitos
konfigiiracijos, apibiidinancios tai, kaip Zmonés jungiasi | grupes darbui dirbti. Stipri kultiira
sukuria vidini organizacijos klimata, kuris skatina darbuotoju elgesio savikontrolg ir pastovuma
(Butkus, 1996; Sakalas, 2001; Simanskien¢ 2002 ir kt.). Kultiira organizacijoje atlicka kelias
funkcijas. Ji iSskiria viena organizacija i§ kitos, teikia tapatumo jausma, padeda ugdyti
atsidavima, sustiprina socialinés sistemos stabiluma, nukreipia bei formuoja darbuotojy nuostatas
ir elgsena. Nors kiekvienoje organizacijoje susiformuoja unikali kultiira, kurioje gali egzistuoti
smulkesnés subkultiiros, taciau galima iSskirti keleta apibendrinty oganizacijos kultiiros tipy. Tai:
galios kultiira, vaidmeny kultiira, uzduociy kultiira bei asmenybiy kultiira.

Nepaisant to, kad ,oranizacinio klimato* ir ,,organizacijos kultiiros* savokos buvo
tapatinamos, daugelis tyrinétoju (G. Merkys, R. Kalinauskaite, I. Beniusien¢, J. Vveinhardt ir M.
Dromantas, 2005) band¢ pagristi, jog tarp ,organizacijos Kkultliros ir ,organizacinio
klimato* savoky egzistuoja gana ryski demarkacija. Padaryta isvada, jog organizacijos kultiiros
sqvoka yra daugiau teorinio plano sqvoka, atspindinti organizacijos elgsenos lygj, o
organizacinio klimato sqvoka yra empirinio (psichometrinio) plano sqvoka, atspindinti
grupiniy procesy percepcijq konkrecioje darbinéje komandoje. Organizacinio klimato sqvoka

yra ,,indukcinés kilmés . Matavimo ir vertinimo poziiiriu organizacinis klimatas yra jvertinamas
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statistiSkai ir psichometriskai agreguojant pavieniy individy issakytus subjektyvius vertinimus.

Organizacinis klimatas yra viena is organizacijos kultiiros raiskos dimensijy.

1.2.1.3. Organizacinio klimato raiskos ypatumai

Pagrindinés organizacinio klimato sampratos, kurias iSskiria skirtingi mokslininkai yra
atskleidziamos Siame poskyryje.

P. Juceviciené (1996) teigia, kad organizacijos klimatas — tai pasichologiné organizacijos
kokybé, atspindinti darbuotoju savijautos, emocijos bliseny bendrumus organizacijoje. B.
Martinkus (2003) gero mikroklimato sukiirima traktuoja kaip gery tarpusavio santykiy su
vadovaujanciais darbuotojais uztikrinima, gero kolektyvo sublrima, tinkamai organizuota
kulttirini, sportini gyvenima, nusipelniusiy darbuotojuy pagerbima, grupinio darbo skatinima ir
darbuotoju itraukima i valdyma. A. Jonaityté (2004) teigé, kad organizacijose, kuriy darbuotojai
jauciasi patenkinti darbu, yra didesnis darbo produktyvumas visos organizacijos mastu. J.
Kasiulis bei V. Barvydiené¢ (2005) nurodo, kad grupés psichologini klimata lemia jos
suderinamumas, darna, t.y. geb¢jimas bendrai veikti. Bendroje veikloje zmongés turéty papildyti
vieni kitus, sudaryti vieneta. Mikroklimatas yra vyraujantis grupéje emocinis nusiteikimas,
psichiné biisena, integruotai atspindinti grupés veikla. Minéti autoriai teigia, kad mikroklimatas,
tai ir zmoniy poziuris 1 ivykius, reiskinius, vyraujan¢iy darbuotoju santykiy atspindys. Mulins
(1991) teigia, kad organizacijos klimatas — tai organizacija supanti atmosfera, kuri apima
moralés lygi, priklausomybés organizacijai jausma, rlpinimasi organizacijos nariais ir gera ju
valia. V. Obrazcovas (1998) sutinka, kad didelés reikSmés klimatui turi pazitiry sutapimas,
simpatijos ir antipatijos. J. Lapé (1980) mikroklimata traktuoja, kaip psichologing organizacijos
darna, kuri yra geriausias kolektyvo, grupés nariy derinys, padedantis s¢kmingai dirbti ir lemia
pasitenkinima darbu. Daugelis autoriy apibrézia tam tikrus veiksnius, jtakojan¢ius organizacijos
klimata (V. Barvydieng¢, J. Kasiulis, 2005; P. Jucevi¢iené, 1996, Jacikevic¢ius, 1995 ir kt.):

e Organizacijos kultiira — esminiy vertybiy sistema, kuria vadovaujasi organizacija ir kuri
yra pripaZistama organizacijos nariy, itakoja ju elgesi ir yra palaikoma organizacijos istoriju,
mity bei pasireiskia per tradicijas, ceremonijas, ritualus ir simbolius.

e Etinis klimatas — darbuotojuy bendras teisingo elgesio supratimas, taip pat nuostatos,
kaip $ie klausimai turi biti tvarkomi.

e Grupiy psichologinis klimatas — atspindi zmoniy psichologing savijauta darbo grupéje,
susidiirusia tarpasmeniniuose ir dalykiniuose santykiuose.

Targamadz¢ (1999, p.89) pazymi, jog yra dvi pagrindinés organizacijos klimato

apibiidinimo tendencijos:
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e organizacijos klimatas yra tam tikros organizacijos nariy suvokiamy atributy rinkinys,
nusakomas tuo, kaip organizacijoje elgiamasi su jos nariais ir aplinka;

e organizacijos klimatas — tai organizacijos nariy patiriama vidin¢ aplinka, kuri veikia
organizacijos nariy elgesi ir gali buti apibiidinama vertybiniy orientacijy terminais.

Organizacijos kultiira lemia bendra organizacijos nariy supratima ir jausmus, kurie
formuoja organizacijos klimata. Tai leidZia teigti, kad organizacijos kulttira veikia jos klimata.

Jau XIX a. organizacijose prasid¢jo testavimas, kai psichologus prad¢jo dominti fizinés
zmoniy charakteristikos, tokios kaip regéjimo astrumas, klausos jautrumas, fiziné jéga ir kitos,
susidométa ir psichinémis zmoniy savybémis. Daugiausia psichologus pradéjo dominti darbo
aplinka, darbuotojo reikalingumas organizcijoje ir asmeninés jo savybeés. Organizacijose
pradétos tirti tokios darbuotoju charakteristikos kaip: iSskirtinumas 1§ kity darbuotojuy,
asmenybés savybes, draugiSkumas, atvirumas, atsidavimas darbui, emocinis stabilumas,
saziningumas, profesiniai jgiidziai (Anactas3u, Ypouna, 2001).

Organizacijos skiriasi savo klimatu, todél ji vertinant sunku nustatyti, ar klimatas ,,geras*,
ar ,,blogas“. Klimatas turi vertg tik tuomet, kai su juo yra susij¢ tam tikri rezultatai ir pasekmés.
Taigi organizacijos klimatas gali skatinti arba slopinti tokius faktorius kaip kiirybinguma,
tarpasmeninius santykius, profesini augima. ,,Geras* klimatas yra tas, kuris leidzia organizacijai
efektyviai veikti — tai yra siekti uzsibrézty specifiniy tiksly (Muchinsky, 1987).

Skiriamos tokios organizacijos klimata nusakancios charakteristikos*

e Vadovavimas ir lyderiavimas;

e Darbuotojuy motyvacija;

e Nariy komunikacija;

e Nariy tarpusavio jtaka;

e Sprendimy priémimas;

e Tikslo nustatymas;

e Darbo kontrolé.

Targamadze (1996) skiria 9 organizacijos klimata nusakancius kriterijus (zidiréti Priedas
Nr.1).

Remiantis mikro ir makro aplinka, galima jzvelgti ir iSskirti devynis organizacijos klimato
tipus: psichologinis, kolektyvinis, psichologinis — socialinis, bendrasis, organizacinis, aktyvus —
individualus, pasyvus — neindividualus, aktyvus — neindividualus, moralinis.

1O. IlnatonoB (1992) teigé, kad organizacijos klimatas savyje sujungia visa ivairiy
charakteristiky kompleksa: darbuotoju pasitenkinimas darbu ir jo turiniu, tarpusavio santykiai su
kolegomis ir vadybininkais, santykiai tarp ly¢iy, vadovavimo stilius, santykiuy konfliktiSkumo

lygis, personalo profesinis pasirengimas.
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J. Palidauskait¢ (2001) savo tyrimuose iSskiria septynis organizacijos klimata
apibiidinancius veiksnius: pasitik¢jimo ir pagarbos atmosfera, atsakomybeg, draugiSkuma,
orientacija 1 taisykles, darbo itampa, ruting bei iniciatyvuma darbe. PanaSius gero psichologinio
klimato parametrus nurodo ir A. JacikeviCius (1995). Jis iSskiria pasiekimy motyvacija,
tarpasmeniniy santykiy kokybe, darbuotoju autonomija, organizacijos struktiira, statusy
poliariSkuma. Pazymétina, kad Siy dienuy organizacijai yra budingi Sie mikroklimata lemiantys
veiksniai: aplinka, vertybés ir kultira, saugumas/apibréztumas, psichologinis komfortas,
komunikacija (verbaliné ir neverbaliné), konfliktai, vyry ir motery santykiai, humoras, santykiai
su vadovais, kiirybiSkumas ir iniciatyva, bausmés, informacija/komunikacija, atvirumas, gandai,
karty santykiai, tarpusavio santykiai, neformaliy grupuociuy susidarymas, valdymo/vadovavimo
stilius, kontrol¢, atéjimas/pasitraukimas 1§ organizacijos, {vairios tradicijos, Sventes
organizacijoje.

V. Barvydiené, J. Kasiulis (2005) organizacijos mikroaplinka apibrézia kaip visuomening —
ekonoming formacija, kurioje gyvena ir veikia grupés, o makroaplinka — kaip materialing ir
dvasing terpg, grupés funkcionavimo lauka. Makroaplinka — visuomené, jos institutai,
mikroaplinka — kontaktiné terpé, kuria sudaro Seima, mokykla, gamykla, istaiga ir pan.
(Pedagogikos zodynas, 1993).

R. Taguiri (1968) pateiké jvairius organizacijos klimato sinonimus — atmosfera, salygos,
kultura, ekologija. Toks apibrézimas pabrézia organizacijos kaip organizmo esme, kuria suvokia
tiek organizacijos nariai (vidiniai stebétojai) tiek iSoriniai stebétojai. Sis apibrézimas nebuvo
tikslus organizacinio klimato, kaip vidinés organizacijos charakteristikos, apibrézimas, kadangi
apjungé kartu ne tik vidinés, bet ir iSorinés aplinkos elementus.

R. Taguiri (1968) organizacini klimata apibrézé kaip: salyginai ilgalaike organizacijos
vidinés aplinkos savybe, a) kuria jaucia jos nariai, b) kuri itakoja ju elgesi, c¢) kurig galima
apibreézti konkreciy organizacijos charakteristiky ar savybiy vertémis.

A. Furhnam (1999) organizacijos klimata apibrézia kaip organizacijos bruozu deskriptoriy,
1SreikSta terminais, charakterizuojanciais individualia patirt] organizacijoje. Autorius teigia, kad
organizacijos klimata reikia skirti nuo psichologinio klimato. Organizacijos klimatas susij¢s su
organizacijos bruozais, o psichologinis — su individualiais bruozais (likesCiais, pozilriais,
elgesiu). A. Furhnam manymu, organizacijos klimatas — visy organizacijos skyriy, poskyriy,
padaliniy psichologiné aplinka ar atmosfera.

IS tiesy, organizacijos klimato konceptas yra hipotetiné konstrukcija ir ganétinai sunku yra
rasti bendra orgznizacinio klimato apibrézima, kuris nebiity nei trivialus nei beprasmis jei
priimty ,,per daug*. Taciau apriboj¢ savoka tam tikromis, jai priskiriamomis savybémis, galime
suvokti aiSkesni jos apibrézima. Furnham & Gunter (1993) isskyré tokias klimato savybes:

e Klimatas yra moralinis, sintetinis konceptas (kaip asmenyb¢);
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e Klimatas yra situaciniy kintamyjy individuali konfigiiracija;

¢ Klimato komponentai gali varijuoti, kisti, taciau pats klimatas gali likti nepakitgs;

e Klimatas yra ilgalaikés konfigiiracijos situacijos reikSme;

e Klimato papildoma reikSmé — tgstinumas, taciau jis néra toks ilgalaikis kaip kulttra;

e Klimatas apibréziamas charakteristikomis, elgesiu, pozitriais, lukes¢iais bei
socialinémis ir kultiirinémis realijomis;

e Klimato poveikis yra fenomenaliai iSorinis veikiamajam (nariui);

e Klimatas ,,yra veikiamojo ir stebétojo galvoje, nebiitinai samoningu pavidalu, ta¢iau
pagristas iSorinés aplinkos charakteristikomis;

e Klimata gali jausti (dalintis juo) keli Zmonés toje pacioje situacijoje, kas paaiSkinama
klimato reikSmés bendrumu visiems situacijos dalyviams;

e Klimatas néra bendra iliuzija, kadangi pagristas iSorés realybe;

e Klimata galima (arba ne) apibudinti zodziais, taip pat reakcijomis, nustaCius ju
specifika;

e Klimatas turi potencialios jtakos elgesiui;

e Klimatas netiesioginis elgesio veiksnys, kadangi itakoja pozitirius, likesCius ir ju
susidarymo salygas, kurie yra tiesioginiai elgesio veiksniai;

Anot V. Barvydienés, J. Kasiulio (2003), galima isskirti Sias klimato savybes:

¢ Klimato konstruktas yra multidimensinis;

e Klimatas yra tipiSkas kiekvienai organizacijai, jos padaliniui, komandai;

e Klimatas turi jtakos organizacijos nariy elgesiui;

e Klimatas pasizymi ilgalaikiu stabilumu;

e Klimatas suvokiamas kolektyviai;

e Klimatas yra pamatuojamas (galima tirti, apklausti zmones);

e Klimatas formuojamas.

Pagal autoriy istirtas klimato savybes, galima pastebéti daug panaSiy klimato savybiy,
i§skirty skirtingy autoriy, todél galima teigti, kad skirtingy autoriy klimato samprata turi tam
tikry bendrumy ir autoriai panaSiai suvokia klimata, t.y. tiek Furnham & Gunter, tiek V.
Barvydiené ir J. Kasiulis pripazista, kad klimatas: turi jtakos elgesiui; turi testinumo arba
ilgalaikio stabilumo savybe, gali biiti suvokiamas ne tik pavieniai, bet ir kolektyviai.

D. M. Rousseau, (1988) pateiké organizacinio klimato apibrézimy chronologija, kuri
pateikiama 4 lenteléje, i§ kurios matyti, kad autoriai pateikia labai skirtingus organizacinio
klimato apibrézimus. G. Forehand (1964) organizacini klimata apibrézia kaip organizacijos
savybes, kurios iSskiria ja i§ kity organizacijy. H. Shneider (1972) klimata tapatina su individy
suvokimais apie savo organizacijas, o Payne (1976) klimata apibréZzia kaip bendra sutarima dél
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to, kaip individai apibiidina organizacija. Tac¢iau daugumos nuomon¢ sutampa, kad organizacinis
klimatas — tai organizacijos savybe¢, iSskirianti ja 1§ kity; yra labai individualus ir veikiantis
darbuotojy elgesi bei tarpusavio santykius (Rousseau, 1988).

Organizacinio klimato savoka taip pat analizavo tokie autoriai, kaip Forehand ir Gilmer
(1964), Payne ir Pugh (1976), JcKofsky ir Slocum (1988), Ostroff (1993), Davidson (2003)
(Suliman ir Abdulla, 2005).

4 lentele

Organizacinio klimato apibrézimy chronologija

Autorius

»Organizacinio klimato* apibrézimas

G. Forehand (1964)

Savybés, kurios 1) skiria viena organizacija nuo kitos, 2) veikia visa laika
ir 3) jtakoja zmoniy elges] organizacijoje. Organizacijos asmenybé.

M. Findlate (1969)

Suvokiamos organizacijos savybés, isiskverbiancios tarp organizacijos
savybiy ir elgesio

Cambel (1970)

Pozitriy ir lakes¢iy aibé, apibldinanti organizacijos statines savybes ir
elgesio — rezultato bei rezultato — rezultato galimybes.

H. Shneider (1972)

Individy suvokimai apie savo organizacijas, kuriuos itakoja, ir
organizacijos, ir individo savybés.

J. James (1974)

Psichologiskai reik§Smingas pazintinis situacijos perteikimas; suvokimai.

Sh. Shneider (1975) Reik§més suvokimai arba interpretacijos, padedancios individams
suvokti pasaulj ir Zinoti, kaip elgtis.

Payne (1976) Bendras sutarimas dél to, kaip individai apibiidina organizacija.

James (1978) Individy suvokimy apie savo organizacijg suma.

L. Stringer (1978)

Psichologinis procesas, isiterpiantis tarp organizacijos savybiy ir elgesio.

J. Slocum (1979)

Klimatas gali bati: 1) suvokiamasis, 2) psichologinis, 3) abstraktus, 4)

apraSomasis, 5) nevertinantis ir 6) ne veiksmai.

Tai, kaip individai suvokia aplinka, iSreikSta psichologine prasme ir
reik§me, individo atributas, kurio iSmokstama, kuris turi istorija ir
nesikeidia.

Ivertintas suvokimas arba iSvados, kurias mokslininkai daro pagal
praktiskesnius suvokimus.

Glick (1985) Bendrinis terminas placiai organizacijos, o ne psichologiniy kintamuyjy,
apibiidinanéiy individo veiksmy konteksta, klasei.

J. Sell (1981)

R. Schneider (1983)

Saltinis: Rousseau, D. M. (1988). The construction of climate in organizational research. International review

of Industrial and Organizational Psychology. New York: Wiley, p. 153—-192.

Kadangi dauguma tyréju nesutaria, kurj klimato suvokima laikyti konsensualiu apibréziant
klimata, iSkilo butinybé apibrézti skirtingus klimato tipus. D. M. Rousseau (1988) klimato
koncepta diferencijavo ir i§skyre keturis klimato tipus:

1) Psichologinis klimatas. Tai — esminiai atskiri individo suvokimai apie aplinka: kaip
atskiri darbuotojai valdo potyrius i$ aplinkos. Individualiis skirtumai vaidina svarby vaidmeni $io
suvokimo kiirimui kaip ir artimiausia aplinka, kurioje individas aktyviai veikia. Psichologini
klimata formuoja veiksniai, apimantys individualy mastymo stiliy, pazinimo procesa, kultiira,
organizacijos struktiirg ir socialines saveikas.

2) Bendrasis klimatas. Ji sudaro sudétiniai, apibendrinti individual@is suvokimai formaliojo

hierarchinio lygmens (darbo grupés, padalinio, skyriaus, organizacijos) lygiu. Bendrasis klimatas
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formuojasi individy narystés formalioje (ar neformalioje) organizacijoje pagrindu pagal bendra
vieneto (padalinio) sutarima ar konsensusa dél suvokimy.

3) Kolektyvo klimatas. Kyla 1§ individy susitarimo d¢l elgesio konteksto suvokimy. Taciau
skirtingai nuo bendrojo klimato, kolektyvinis klimatas atpazistamas, kai individualiis suvokimai
apie situacinius veiksnius jungiami | klasterius, atspindincius panaSius klimato rezultatus.
Kolektyvinio klimato (statistinio klasterio) atveju, teigiama, kad interakcijos vaidina svarby
vaidmenij, lemianti bendruosius suvokimus, nors §is vaidmuo dar néra pakankamai epmiriskai
patikrintas.

4) Organizacinis klimatas. Dabartiniuose moksliniuose klimato tyrimuose iSskiriamas
aiSkus skirtumas tarp organizacinio klimato ir organizacijos struktiiros ar kity panasiy konstruktuy,
matuojamy individualiais suvokimais, yra tai, kad klimatas atspindi vidinio organizacijos dalyvio
— nario orientacija, bet ne iSorinio stebétojo analiting klasifikacija. Taciau organizacini klimata
galima laikyti organizacijos pozymiy vaizdiniu, iSreiSkianc¢iu individy potyrius organizacijoje.

IS tiesy, organizacinio klimato konceptas yra hipotetiné konstrukcija ir ganétinai sunku rasti
bendra organizacinio klimato apibrézima, kuris nebiity nei trivialus nei beprasmis. Taciau
apriboj¢ savoka tam tikromis, jai priskiriamomis savybémis, galime suvokti aiSkesni jos
apibrézima.

Anot V. Barvydienés ir J. Kasiulio (2003), galima iSskiria Sias klimato savybes:

— klimato konstruktas yra multidimensinis;

— klimatas yra tipiskas kiekvienai organizacijai, jos padaliniui, komandai,

— klimatas turi jtakos organizacijos nariy elgesiui;

— klimatas pasizymi ilgalaikiu stabilumu;

— klimatas suvokiamas kolektyviai;

— klimatas yra pamatuojamas (galima tirti, apklausti Zzmones);

— klimatas formuojamas.

Mokslingje literatiiroje savokos ,,organizacinis klimatas® ir ,,organizacijos kultiira“ kaip jau
buvo minima daznai yra tapatinamos (Merkys ir kt., 2005; Zablackiene, 2005). V. Barvydien¢ ir
J. Kasiulis (2003) teigia, kad ,,organizacijos kultlira neatskiriamai susijusi su klimatu®“. Ir nors
tarp Siy savoky yra panasumuy, taciau yra Zymi juos skirianti riba. ,,Organizacijos kulttra®“ yra
platesné,  universalesné ir abstraktesné savoka, atskleidzianti organizacijos elgsena, o
»organizacinio klimato*“ savoka yra siauresné, atskleidzianti procesu, vykstaniy grupéje,
apibudinanti komandos darba. Organizacijos kultira yra paremta organizacijos vertybémis ir
tradicijomis, o organizacinis klimatas yra Zymiai grei¢iau besikei¢ianti dimensija (Merkys ir kt.,
2005). Siy savoky skirtumus pabréZia Schneider (1994) (cituojamas Hicks—Clarke ir Iles, 2000),

Jis netgi prieStarauja, kad organizacinis klimatas yra vienas organizacijos kultiros veiksniy.
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Apibendrinat visas autoriy iSskirtas klimato savybes, pastebime daug panasiu klimato
savybiy, iSskirty skirtingy autoriy, todél galime teigti, kad skirtingy autoriy klimato samprata
turi tam tikry bendrumy ir autoriai panaSiai suvokia klimata ir pripazista, kad klimatas: furi
itakos elgesiui; turi testinumo arba ilgalaikio stabilumo savybe, gali biiti suvokiamas ne tik
pavieniai, bet ir kolektyviai. Autoriai T. Neil ir M. Borell (1999) atlikg tyrimus pastebéjo, kad
organizacijos sékmei didel¢ itaka turi holistiné vadyba ir tinkamas organizacijos klimatas. Ju
duomenimis, vadyba su tinkamu organizacijos klimatu, darbuotojy kaita sumazZina 7,1 %,
padidina pelna ir pardavimus. Kiekvienos organizacijos vadovai privalo Zinoti, koks ju imon¢je
yra organizacijos klimatas, kad biity galima siekti geresniy rezultaty tiek finansiniu poziiriu, tiek
psichologiniu.

V. Barvydien¢ ir J. Kasiulis (2003) pateikia Siuos psichologini klimata lemiancius
veiksnius: 1) darbuotojy vertikaliis ir horizontaliis santykiai; 2) vadovo vadovavimo stilius; 3)
darbo sqlygos konkreciose darbo vietose; 4) darbo ir darbuotojy poilsio organizavimas, 4)
materialinis ir moralinis skatinimas.

N. Batlis (1980) i8skyré 11 organizacinio klimato dimensijy:

1) organizacijos lukesciai arba laipsnis, kuriuo organizacija tikisi intensyvaus lojalumo ir
kity veiksmy ,,virs* pareigu;

2) konfliktai ar kooperatyvumas arba laipsnis, kuriuo darbuotojai kofliktuoja vienas su kitu
tikslo siekimo procese;

3) socialiniai rysiai, rodantys Silta, draugiska atmosfera;

4) darbo ir atlygio uz ji priklausomybé, apdovanojimuy, pagristy geru darbu laipsnis;

5) spaudimo rodiklis, tendencijos, rodancios organizacijos polinki daryti spaudima savo
Zmonéms;

6) suvarzymai, taisykliy, politiky, procediiry, kuriy turi laikytis darbuotojai, skaicius;

7) lankstumas ir inovacijos, organizacijos ryZtas iSbandyti naujas procediiras ir bandyti
keistis;

8) rezultaty zinojimas, griZztamojo rySio buvimas;

9) atsakomybe¢, laipsnis, kuriuo darbuotojai gali kontroliuoti savo atlickama darba;

10) standartai, apibréziantys gerai atlickama darba;

11) aiskumas, laipsnis, parodantis, kiek gerai organizuotos veiklos ir planavimas i§ anksto.

Labai svarbu sukurti palanky organizacijos klimata, kuri V. Barvydienés ir J. Kasiulio
(2005) teigimu lemia vertikaltis darbuotojy tarpusavio santykiai, vadovavimo grupei stilius,
darbo salygos konkreciose darbo vietose, darbo ir darbuotojy poilsio organizavimas, materialinis
ir moralinis skatinimas. Organizacijos klimata taip pat veikia vadovo bei asmeninés nariy
savybeés: vadovas parenka darbuotojus, juos paskirsto, skatina, baudzia, organizuoja darba,

aukl¢ja, informuoja, ugdo tokias ju savybes, kurios uztikrina gera nuotaika grupéje, aktyvy,
32



Organizacinio klimato ir darbinio streso sqveikos diagnostinis tyrimas: AB ,, Siauliy energija“ atvejis, Laura Jankeviciené,
Jurgita Labanauskiené

draugiska ir nasy darba. Pazymeétina, kad sukurti palanky psichologini klimata organizacijoje yra
vienas sunkiausiy vadovo uzdaviniy.

Apibendrinant isanalizuotq moksline literatirq, galima teigti, kad dauguma autoriy
apibiudina organizacinj klimatq labai jvairiai: kaip organizacijos psichologinis klimatas,
socialinis — psichologinis mikroklimatas, psichologiné darna ir pan. Nuo organizacijos
psichologinio klimato priklauso jmonés veiklos rezultatyvumas ir bendra organizacijos sékmé.
Siekiant, kad organizacija nuolat tobuléty ir klestéty rinkos sqlygomis, biitina ir tai, kad ji dirbty
pelningai. Taigi, ji turi biiti tikslingai valdoma. Siuolaikinio valdymo pamatas — organizacijos
specifiné kultiira. Organizacijos klimatas yra jos nariy patiriamas vidinés aplinkos poveikis jy
elgesiui, kuris gali biiti apibiidinamas vertybiniy orientacijy terminais. Tai organizacijos
pobidis ir jos kultiiros sudedamoji dalis, taciau ne pati kultira. Organizacijos klimatas, kaip ir
kiekvienas reiskinys, apibudinamas tam tikrais ypatumais ir charakteristikomis. Visos Siame
darbe aprasytos organizacinio klimato ypatybés parodo organizacijos klimato svarbq bet

kokioje organizacijos veikloje.

1.2.2. Savoka ,,darbinis stresas* jvairiy Saliy autoriy darby kontekste

Gyvename stresiniy situacijy ir ju kriiviy daugéjimo bei did¢jimo laikais. Daugelis stresy
bei itampuy rodikliy nuolat gaus¢ja, vis daugéja ju sukelty susirgimy. Pastaruoju metu vis daugiau
Zmoniy jaucia stresa, itampa ir nesauguma darbe, bijojima prarasti darbo vieta dél nuolat
mazinamy darbo viety skaiciaus.

Beveik vienas i§ trijy zmoniy Europoje pranesa, kad yra paveikti streso. Streso darbe
problemos aktualuma Lietuvoje patvirtina Higienos instituto Darbo medicinos centre atlieckami
tyrimai nuo 1994 mety.

Atsinaujinant gamybos procesui, kurj itakoja politiniai — ekonominiai veiksniai, Europos
bendrija i§kélé naujus kompetencijos reikalavimus darbuotojui. Visi profesiniai vaidmenys lemia
tam tikra psichologini konteksta, kiekviena darbiné veikla kelia Zmogui savitus reikalavimus.
Kvalifikuoto, lankstaus ir mobilaus darbuotojo nori visi darbdaviai, taciau kliiitis efektyviam
darbui yra stresas darbe. Jis Zenkliai jtakoja darbo nasuma, kiirybinguma bei konkurencinguma,
sukelia sveikatos sutrikimy.

1.2.2.1. Bendroji streso samprata

Streso savoka pakankamai populiari Siuolaikiniame moksle, gana daznai ja vartojame ir
kasdieniame gyvenime. Zvilgsnis i moksling literatiira leidZia rasti paaiskinima, kas gi yra

stresas:
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Streso savoka i moksla ivedé kanadietis endokrinologas ir fiziolgas Hansas Selye (I
Cenbe), 1936 m. (Lapg¢, J., 1980). Pirminé termino versija buvo ,.fiziologinis stresas*, reiSkiantis
pazeisto organizmo biikle, kai jo pusiausvyra yra paZeista kokio nors dirgiklio. Tada bendrasis
adaptacijos sindromas organizmui padeda atgauti fiziologing pusiausvyra. Taigi, I'. Cenbe (cit.
pagal I. Andrijauskaitg, D. Bumblyte, 2003) stresq apibudino, kaip ne specifing organizmo
reakcija i dirgikli. NespecifiSkumas ¢ia reiskia tai, kad organizmas i koki nors dirgiklj reaguoja
keliomis sistemomis, o ne viena kuria nors. Ir ta reakcija biina ganétinai audringa (A. Bita,
2003).

Organizmo prisitaikomaja reakcija { stresa I'. Cempe (cit. pagal I. Andrijauskaitg, D.
Bumblyte, 2003) pavadino bendruoju prisitaikymo sindromu (BAS), kuris turi tris fazes:

1) Nerimo. Organizmas bando prisitaikyti prie naujos situacijos. Nerimo fazei buidingas
fiziologiniy geby susilpnéjimas.

2) Priesinimosi. Suaktyvéjusi organizmo biuisena: organizmas prisitaiko prie stresoriaus.
Pasiekiama gera savigyna — tai veiklos fazé.

3) Issekimo. Si fazé — tai fizinio i§sekimo bei nuovargio fazé. Tokia aktyvi biisena negali
testis ilgai, nes organizmas iSsenka (I'. Cenbe, 1995).

Dabar streso savoka, prieSingai I'. Cenbe teorijai, yra iSsiplétusi: ji reiSkia ir biisena, ir
reakcija, ir iSorés salygas. Kiekvienas streso tyr¢jas ir zinovas, priklausomai nuo tyrimy tikslo ir
krypties, pateikia savaja streso samprata (I. Andrijauskaite, D. Bumblyte, 2003).

Pirmiausia buvo pradéta nuo to, kad i psichologijos moksla buvo ivesta ir ,,psichologinio
streso savoka“. Psichologinio streso veikimas panaSus kaip fiziologinio, tik i§ {vairiy stresoriy
yra i$skirti socialiniai — psichologiniai, kurie nepazeidzia organizmo vientisumo. Atsakomoji
reakcija priklauso nuo asmenybés, kaip S$is vertina stresogeninius veiksnius ar situacija.
»Psichologinio streso® savoka apima psichikos biisenas, kurias sukelia Zmogaus veiklos
(bendravimo, darbo, biologiniy bei socialiniy poveikiy patenkinimo) nesklandumai, konfliktai,
veikla sunkinancios aplinkos salygos (B. Koganas, 1981). Kaip tik Lazarus (1998) fiziologini
stresa pradeda skirti nuo psichologinio, aiSkindamas, kad psichologinis stresas, ji sukéles
dirgiklis, yra suvokiamas kaip grésmé, skausmas, kancia. Fiziologinio streso atveju organizmas
reaguoja i esama, o ne i laukiama skausma. O A. Gostautas (2004) teige, kad psichologinis
stresas gali reiksti psichologing priezasti, bet gali reiksti, kad vyksta ne vien organizmo, o ir
psichiné reakcija. Kitaip sakant fiziologinis dirgiklis gali sukelti psichologing reakcija.

Psichologijos Zzodyne (1993) Zodis ,,stresas* apibiidinamas sekanciai: Zzmogaus biisena,
kylanti dél ivairiy ekstremaliy poveikiuy, t.y. stresoriy.

Lietuviskoje Medicinos enciklopedijoje (1993) streso sqvoka (angl. stress — jtampa)
apibréziama kaip psichinés ir fiziologinés jtampos biisena, organizmo apsauginiy reakciju, kurias

sukelia zalingi aplinkos ir vidaus veiksniai — stresoriai.
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G. Zukausko (1998) nuomone, stresas— ne specifinis kiino atsakymas i bet kokj ji sukélusi
poveiki.

Stresas — tai jtempta bisena, tai per dideli reikalavimai (H.Vollmer, 1998).

O Davidson (1989) (cit. pagal I. Andrijauskaite, D. Bumblytg, 2003) poziiiriu stresas yra
priverstiné uztrukusios psichinés ir fiziologinés itampos biisena, kurios iSvengti subjektyviai
nejmanoma, jei asmuo nesugeba kontroliuoti padéties.

Stresas - tai itampa sukelty stresoriy, nes pastarieji yra grésmingi Zmogaus padéciai,
saugumui darbe, sveikatai ir gerovei (Hobfoll, 1989) (cit. pagal I. Andrijauskaitg, D. Bumblyte,
2003).

Pagal kita poziiiri, tai fiziologinis ir psichologinis atsakas i stipriai veikianCias aplinkybes,
suvokiamas kaip grésmingas (Kreich, 1985) (cit. pagal I. Andrijauskaitg, D. Bumblyte, 2003).

Stresas tai biocheminé organizmo reakcija i aplinkos reikalavimus (Dematteo, 1985) (cit.
pagal I. Andrijauskaitg, D. Bumblyte, 2003).

Psichologijoje esama nuomonés, kad stresas yra individus reisSkinys, kuris pasireiskia esant
pernelyg dideliems aplinkos reikalavimams (Fingret, 1985). Streso busena atsiranda Zmogui
susidiirus su tokiomis psichologinémis ir socialinémis aplinkybémis, kurias jis suvokia kaip
pavojingas ir néra tikras, jog sugebés jas iveikti (Alkinson, 1990) (cit. pagal 1. Andrijauskaite, D.
Bumblyte, 2003).

I'. Cenbe (1995), remdamasis sveikatos kriterijumi iSskyré eustresa ir distresa. Eustresas —
geras stresas, kadangi jis susijgs su teigiamais jausmais; distresas skiriamas blogu, nes susijgs su
neigiamais jausmais ir organizmo funkcijy sutrikimais .

Streso apibrézimy chronologing lentelé pateikiama priede Nr. 2.

Perkrautas stresais gyvenimas gali atsispindéti {vairiose plotmése:

o fizinéje;

e cmocingje — mentalingje;

e clgsenos.

Pagrindiniai streso simptomai:

0 Fiziniai streso simptomai.

Jie labai jvairls, neretai atrodo tarpusavyje nesusij¢. PavyzdZziui, vienam gali tekti kreiptis
pas neurologa del migrenos, kita Sirdies skilveliy virpéjimas privers kreiptis pas kardiologa arba
astmos priepuoliai paskatins ieskoti alergologo pagalbos. Viso to priezastis gali buti stresas,
zmogus gali net nepagalvoti (B.O'Hanlon, 1999).

Veikiami streso zmonés suvokia viska daug siauriau, tampa kategoriSkesni, ima
(V.Obrazcovas, 1998).

O Emociniai — mentaliniai streso simptomai.
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Biidingi neigiami emociniai streso simptomai yra: jtampa, nervingumas, baimeé, iniciatyvos
nebuvimas, nuolatos pasireikSiantis ciniSkas ir netinkamas humoras, susvetimé¢jimo aplinkai
pojiitis, nepasitenkinimas gyvenimu bei darbu, motyvacijos stoka, nepasitikéjimas savimi,
sumenkejgs savo vertés jausmas, aplinkos agresyvumo pojitis ir t.t. ( B.O‘Hanlon,1999).

Reakcijos | stresa gali pasireiksti jvairiomis psichologinémis problemomis, i§ kuriy
rim¢iausios yra nerimas, panikos priepuoliai ir depresija su polinkiu | savizudybg arba be jos
(D.Gailieng, 2000).

Negatyvios, taciau maziau pavojingos stresinés reakcijos yra $ios: gynybinis ar agresyvus
elgesys; pernelyg didelis kritisSkumas ir, kity atzvilgiu, organizuotumo stoka; intuicijos ir jusliu
atbukimas; nesugebé¢jimas priimti sprendimy; nesugeb¢jimas prisiminti neseny jvykiy; sunku
dirbti su technine iranga ar net atlikti paprastas uzduotis; irzZlumas Zmoniy bendrijoje; sunku
isidéméti nauja informacija; nesugebéjimas susikaupti; iracionaliis ir skuboti sprendimai;
irzlumas ar nepakantumas; polinkis pokalbyje nutraukti pasnekova; fizinés koordinacijos stoka;
padidéjusi nelaimingy atsitikimy tikimybé; padaznéjusios klaidos; padidéjgs kliovimasis
medikamentais; miego problemos — koSmarai; uzmigti neduodantys kitos dienos ivykiai;
susiauréjgs regos laukas.

Patiriama stresa liudijantys elgsenos pozymiai: tai asocialus elgesys; nuolatinis uzimtumas,
nesuteikiant sau né atokvépio; prastas vairavimas; skubus valgymas; pailgéjusios problemos
Seimoje; nesugebéjimas greitai uzgydyti dvasiniy traumy; seksualinio potraukio netekimas;
zemas veiklos produktyvumas; prastas laiko tvarkymas (B.O'Hanlon, 1999).

Apibendrinant galima teigti, kad dauguma autoriy apibréZia stresq kaip tam tikrq jtampos
biisenq, kuri atsiranda kaip gynybiné reakcijq i vienokios ar kitokios prigimties veiksnius
(stresorius). Reakcijos i stresq gali pasireiksti jvairiomis psichologinémis problemomis, is kuriy
rimciausios yra nerimas, panikos priepuoliai ir depresija. Stresas gali paversti mus dirgliu,
neigiamas emocijas skleidzianciu zmogumi, bet jis gali biiti ir kibirkstéle, stimuliuojanti paskata
padaryti kq nors nepaprastq, igyvendinti idéjas ir labai produktyviai dirbti. Neigiamas stresas
gali suzlugdyti, sukelti nervingq reakcijq i viskq. Dél jo galime nepajégti atskirti esminiy dalyky
nuo neesminiy ir tiesiog susirgti. O paveikti teigiamo streso gal net jgyvendinsime savo svajones

ir dideliu uzsidegimu patrauksime kitus.

1.2.2.2. Vadovy ir pavaldiniy stresas darbe

Ypatingai daznai stresa zmoneés patiria darbe. Potencialiai stresinéje situacijoje aiskiai
mastyti yra sunku. Streso poveikis Zzmogaus mastymui yra stulbinantis. Paprastai, esant stresui,
reikalavimai padidinami arba sureikSminami, tuo tarpu savi sugebéjimai, resursai nuvertinami.

Galimi rezultatai atrodo katastrofiSki. Mintyse situacija nuolat analizuojama daZniau apsistojant
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ties neigiamais aspektais ir nesugebéjimu juy valdyti. Taip susidaro uzburtas ratas: suvoktas
disbalansas tarp resursy ir reikalavimy sukelia stresa, patiriamas stresas skatina dar labiau
nuvertinti savo galimybes ir pervertinti reikalavimus, tai savo ruoztu dar labiau padidina suvokta
disbalansg ir salygoja dar stipresni stresa.

Kad stresui (ypa¢ emociniam) suvokimas vaidina labai svarby vaidmeni, daugelis Zinome
1§ savo kasdieninio bendravimo pavyzdziy. Daznam yra teke sutikti zmoniy, puikiai
susidorojanciy su jiems keliamais reikalavimais, taciau subjektyviai mananciy, kad nesugeba
adekvaciai reaguoti i sunkumus. Tokie Zmonés nuolat patiria stipry stresa, priesingai nei tie,
kuriy sugebéjimai iveikti problemas gana riboti, taciau subjektyvus vertinimas aukstas (V.
Meska, A. Juozulynas, 1996).

Mokslingje literatiiroje stresas darbe apibréziamas, kaip emociné biisena (ar nuotaika),
kurios priezastis yra darbe keliamy reikalavimy ir asmens geb¢jimo juos atlikti prieStaravimas
(Grandjean, 1988) (cit. pagal I. Andrijauskaite, D. Bumblyte, 2003).

Stresas darbe - tai emociné biisena, kurios priezastis — prieStaravimas tarp darbe keliamy
reikalavimy ir asmens sugebe¢jimo juos atlikti (D. Karnegis, 1991) (cit. pagal I. Andrijauskaitg, D.
Bumblyte, 2003).

Taip pat stresas darbe - tai subjektyvus reiskinys, tai asmens suvokimas, jog nesugebés
atitikti darbinés situacijos keliamy reikalavimuy (K. O. Cooper, 1996).

Baimé ir stresas yra normalis, teigiami ir sveiki reiSkiniai. Labai svarbu tai zinoti. Nuo
(H.Vollmer , 1998).

H.IKaplan, B.J.Sadock, (1998) (cit. pagal G.Zukauska, 1998) nurodo, tokias
psichosocialinio streso riisis:

e santuokiniai faktoriai (suzadétuvés, vedybos, skyrybos, partnerio mirtis);

e tévysté (tapimas tévu, konfliktai su vaikais, vaiky ligos);

e tarpasmeniniai rySiai (problemos su draugais, kaimynais, giminémis, $eimos nariais,
geriausio draugo liga, nesutarimai su darbdaviu);

e darbas (darbas namuose, nedarbas, nuovargis);

e gyvenimo salygos (bisto pakeitimas, nesaugi aplinka, migracija);

e finansai (prasta finansiné padétis, finansinés padéties pablogéjimas, teisiniai faktoriai
(ikalinimas, arestas),

e asmens vystimasis (gyvenimo cikly pokyciai — vaikyste, peréjimas i suaugusiojo statusa,
menopauzeé, daugiau negu 50 mety);

e fizinés ligos ir suzeidimai (ligos, avarijos, operacijos, abortai);

e Seimos faktoriai (vaiky ir paaugliy konfliktinés situacijos su tévais, fizinés ir psichinés
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ligos Seimoje, per didelé tévy globa tévai visai nesiriipina vaikais, nepakankama ar perdéta
socialiné stimuliacija, nepilnos ar asocialios Seimos, patévis ar pamote).

Kaip teigia A. Kernan, T. J. Newton (1984), Zmogus perdirba sensoring informacija ir
suteikia jai prasmg, reikSmg. Jei situacija sukelia neigiamus jausmus, ji laikoma atstumiancia,
pasibjaurétina. Autorius pateikia tris stimuliniy situaciju kategorijas. Stimulinés situacijos
suzadina neigiamus i§gyvenimus, todél jas galima tapatinti su trijy potencialiy psichologiniy
stresoriy rasimis. Tai yra:

1) Poreikiy ignoravimo;

2) Neismoktos atstumiancios stimulinés situacijos (staigus gaisras, skausma sukeliantys
stimulai ir pan.);

3) ISmoktos atstumiancios stimulinés situacijos. Neigiami jausmai gali kilti ne tik
susiduriant su §iais stresoriais, bet ir juy tikintis arba juos prisimenant.

Anot A. Biito (2003) ne tik intensyviis fiziniai dirgikliai kelia stresa. Gyvenimo kriziniai
tvykiai irgi daro nemaza jtaka. T. X. Holmse ir R. H. Rahe (cit. pagal A. Bita, 2003) jvertino
tvairius gyvenimo {vykius gyvenimo kriziy vienetais (GKV) ir apskai¢iavo sveikatos sutrikimy
rizika, jei ty {vykiy Zmogaus gyvenime buvo per pastaruosius dvejus metus. Surinkus 150-199
GKYV, tikimybé susirgti yra 33 procentai. Surinkus 200-299, tikimybé padidéja iki 50 procenty.
Surinkus 300 GKV ir daugiau, tikimybé susirgti yra 80 ir daugiau procenty. Zitiréti priede Nr. 3.

Stresas tampa individualiai suvokiamu fenomenu, kurio priezastys slypi psichologiniuose
procesuose, t.y. streso priezastis yra aplinkoje bei situacijoje. Tai reiSkia, kad stresas yra ne tai,
kas vyksta Zmoguje, bet tai, kas vyksta su juo, t.y. stresa sukelia iSoriniai stimulai (stresoriai), o
Zmogus yra pasyvus situacijos dalyvis.

Stresas turi vieng svarbia ypatybg — jis formuojasi. Kiekvienas veiksnys prisideda prie
streso lygio. Kiekvienas atskirai paimtas svarbus, bet atsidirgs Salia kity stresa kelianciy
veiksniy gali tapti lemiamu (A. Bita, 2003).

Stresa sukelia stresoriai — tai stresiniy situaciju sukéléjai. Tik nuo zmogaus ir jo biisenos,
jo savijautos priklauso koki stresa jis sukelia — teigiama ar neigiama. Neigiama stresa sukelia
iSoriniai dirgikliai, kurie atsiranda, slegianciose situacijose (H.Vollmer, 1998).

Zinoma, tam, kad i3oriniai dirgikliai sukelty jtampa, jie turi atitikti tam tikrus reikalavimus.
Visi aplinkoje esantys stimulai (stresoriai) paprastai grupuojami j tris grupes:

1) Traumuojantys jvykiai (J. Pikiinas, A. Palujanskiené, 2005). Tai smurtas, seksualinis
iSnaudojimas, katastrofos ir pan.

2) Gyvenimo jvykiai. Yra sudarytas saraSas ivykiy, kurie veikia kaip stresoriai, pagal
poveikio stipruma. Didziausi stresoriai yra sutuoktinio mirtis, skyrybos, atsiskyrimas nuo
sutuoktinio, ikalinimas arba izoliavimas kitoje istaigoje, artimo Seimos nario mirtis, sunkus

suzeidimas ar liga, vedybos, iSmetimas i$ darbo, sutuoktiniy susitaikymas, i§¢jimas i pensija. Prie
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mazesniy stresoriy priskiriami: gyvenimo salygu pakeitimas, asmeniniy iprociy pakeitimas,
gyvenamosios vietos pakeitimas, mokyklos pakeitimas, atostogos, Kalédos (B.O"Hanlon, 1999).

3) Kasdieninio gyvenimo sunkumai. Barniai su draugais, Seimos nariais, vélavimas i darba,
pamesti raktai ir pan. [domu tai, kad fizing ir psiching sveikata labiau uz didziuosius gyvenimo
tvykius lemia menky kasdieniniy nusivylimy sankaupos (Health and safety Executive, 2002).

R. Carlson (2000) teigia, kad visi mes iSgyvename stresus, taiau jie, priklausomai nuo to
ka tuo metu galvojame biina labai ivairiis. Tai kas vienam sukelia didziulg jtampa, kitam gali biiti
tik malonus nuotykis, nes skiriasi ju poziiiriai i ta pati reiskini. Streso sukéléjas — tai bet koks
1Sorinis veiksnys, stumiantis Zmoguy 1 itampos biisena. Jei stresas kyla dél aplinkos poveikio, ta
pati situacija turéty panasSiai veikti visus. Bet taip néra. Akivaizdu, kad svarbus vaidmuo tenka
paciam Zmogui.

Stresa sukelia ne tiek iSoriniai stresoriai (reikalavimai), kiek suvokimas, kad esi nepajégus
susidoroti su situacija. Kai Zmogus susiduria su reikalavimais (vidiniais arba iSoriniais), jis
fvertina jy prigimti, intensyvuma, taip pat apsvarsto ir savo turimus resursus, galimybes.
Numatomos ir galimos pasekmés, ypac susijusios su nesugeb¢jimu patenkinti reikmes. Jei Sio
kognityvinio jvertinimo rezultatas prognozuoja s¢kminga reikalavimy ivykdyma, streso lygis
paprastai biina Zemas. Bet jei potencialios stresogeninés situacijos ir savo galimybiy susidoroti
su ja apsvarstymas suardo pusiausvyra tarp reikmiy ir turimy resursy, streso lygis bus aukstas.
Ypac jei prognozuojamos labai nemalonios tokios situacijos pasekmés (D. Karnegis, 1991).

Stipriausias stresorius yra baimé. Ji gali skatinti mus veikti, gali suteikti mums sparnus,
padéti atrasti naujy idéju ir galimybiy. Baimé padéjo miisy protéviams iSgyventi, skatino juos
daryti iSradimus, o dabar sulaiko Zmones nuo neapgalvoty veiksmuy. Stresa sukelia baimé dél
gyvybés, dél i§likimo, baime kylanti dél aplinkinio pasaulio grésmés, sazinés baimé. Tai reiskia,
jog jei baimes néra per daug, ji skatina mus siekti geresniy laimejimy, mobilizuoja musy vidinius
rezervus.

Vienas i§ stresoriy, viena psichinés jtampos priezas¢iy — somatinés ligos. Daugiausia
pasaulyje mir§tama nuo Sirdies ir kraujagysliy ligy. Tai nieckam ne paslaptis, todél ir Zmoniy
reakcija | miokardo infarkta (MI), Sirdies operacijas labai ryski — persirgg Sirdies — kraujagysliy
ligomis Zmonés labai jautriai reaguoja i bet kokius sveikatos sutrikimus. Persirgus MI, ilgam
sutrinka santykiai tiek Seimoje, tiek darbe, gali pasireiksti nerimas, depresija, seksualiniai bei
socialiniai sutrikimai. Tai gali sukelti ir rimtus psichikos negalavimus (B. Pajarskien¢, 1995).

K. Hlpaitnep (1993) pazymi, kad stresus darbe dazniausiai sukelia Sios priezastys:

e perkrovimas;

e laiko stoka;

e bloga vadovavimo kokyb¢;
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e nesaugi organizacijos politika;

e nesugebéjimas suderinti ipareigojimy ir atsakomybeés;

e vaidmeny konfliktai;

e organizacijos ir asmens vertybiy neatitikimas;

e jvairaus tipo, ypac neiprasti, pasikeitimai;

e frustracija.

Anot B. Pajarskienés (1998), psichologinio streso darbe priezastys yra susijusios su
patiriama emocine jtampa, kurig sukelia baim¢ nesusidoroti su konkrec¢ia uzduotimi, baime¢, jog
kiti pagalvos kaip apie nevykelj, baime netekti darbo.

Stresa darbe sukelia psichologinés, socialinés, somatinés ir darbo organizavimo priezastys
(K. O. Cooper, 1996).

B. O'Hanlon (1999) nuomone, tokios asmenybés savybés, kaip ambicingumas, noras daug
pasiekti, pastangos viska padaryti tobulai ir ne priekaiStingai, taip pat yra psichologinio streso
Saltinis.

Kasdieniniai konfliktai darbe, nesutarimai su bendradarbiais ir darbdaviais, karjeros
neapibréZztumas, zemas darbo statusas, menkas darbo uZzmokestis, nepakankamas darbo
saugumas yra socialinio streso darbe priezastys (B. Pajarskiené, 1995). Somatinés stresa
sukelianCios priezastys yra susijusios su dirban¢iyju bloga savijauta, sveikatos sutrikimais,
ligomis (B. Pajarskien¢, R. Jankauskas, 1998).

Netinkamai organizuotas darbas, darbuotoju perkrovimas darbu ar nepakankamas krtivis
yra viena didziausiy streso darbe priezas¢iy. Neidomus, nepastovus, beprasmiSkas, liga
sukeliantis darbas taip pat yra nemazas streso veiksnys (V. Barvydien¢, J. Kasiulis, 2003).

Apibendrinus, keleta mokslinés literatiiros S$altiniy, galime iSskirti 2 veiksniu grupes,
galinCias sukelti stresa darbe:

1) Universaliis veiksniai:

o Veiksniai, susije su darbo uzduotimis. Tai veiksniai, kurie trukdo atlikti uzduotis kaip
kad pernelyg trumpas terminas darbams atlikti, pernelyg ivairios ar per daug uzduo€iy, uzduociy
atlikimo metu kylantis pavojus gyvybei, netgi darbo vieta jei joje nuolat iSkyla trukdziy darbui
(M. I'punbepr, 2005).

o Veiksniai, susije su darbuotojy vaidmeniu (A. M. Hansen, 2000). Pvz., asmens pareigos
organizacijoje arba pavaldumo struktiira néra aiski, asmuo gauna skirtingus nurodymus i§ dviejy
vir§ininky ir turi nuspresti, kurj vykdyti. Cia gali atsidurti ir konfliktinés situacijos su riby tarp
zmoniy nustatymu ir i§laikymu, atsakomybé uz kitus darbuotojus ir net poky¢iai karjeroje (tiek
per greitas paaukStinimas, siejamas su iSaugancia atsakomybe, tiek pernelyg 1éti karjeros

poky¢iai, siejami su nepatenkinamomis ambicijomis).
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e Bendravimo veiksniai (A. M. Hansen, 2000). Stresas darbe gali kilti ir dél prasty ar
menky santykiy su virSininku, pavaldiniais ar bendradarbiais. Esant geriems santykiams,
darbuotojas gali gauti socialing parama i$ bendradarbiy, t.y. Zmoniy, geriausiai zinanéiy
problemas, kylancias tiek pacioje imonéje, tiek atliekant konkrecius darbus. Erzinantis bedarbiy
elgesys - akivaizdus trukdymas dirbti, konkurencija, nuolatiniai skundai ilgainiui gali erzinti ir
tapti streso Saltiniu.

o Organizacijos struktiira ir mikroklimatas (Europos saugos ir sveikatos darbe agentiira,
2004). Imonés struktiira pati savaime taip pat gali sudaryti tam tikrus apribojimus, kaip pvz.,
darbuotojas negali atlikti vieny ar kity darby dél darbams skirto biudzeto ribotumo ir pan.
Imonése, kuriose visi veiksniai grieztai reglamentuoti, néra galimybés dalyvauti sprendimy
priémime ar kitaip juos itakoti, darbuotojai labiau linke i§gyventi itampa ir stresa. Mikroklimatas
organizacijoje labai priklauso nuo imonés vadovo. Kai kurie vadovai linke sukurti kulttra,
paremta jtampa, baime ir nerimu. Jie kuria jtampa reikalaudami darbus atlikti per neijtikétinai
trumpa laika, sukurdami ypac¢ griezta kontrole, reguliariai atleisdami i§ darbo darbuotojus, kurie
,-neatitiko reikalavimy.

2) Individualiis veiksniai gali jtakoti darbuotojy iSgyvenamo streso individualiis veiksniai
paprastai lemia tai, kad i§ pirmo Zvilgsnio vieni imonés darbuotojai jaucia stresa, kiti — ne.

o Sunkumai Seimoje. Zmonés tuokiasi, skiriasi, turi sunkumuy. Sie jvykiai jtakoja Zmoniy
bisena, jauduli, kuris persiduoda darbui.

o Ekonominiai sunkumai. Zmonés gali isleisti daugiau, nei leidZia juy finansinés
galimybés, dél to gali kilti nerimas. Tyrimai rodo, kad kuo aukStesnés zmoniy pajamos,tuo
didesnis stresas gali kilti dél ju finansy planavimo. Darbuotojai, gaunantys mazesnes pajamas,
apsiriboja mazesném islaidom ir paprastai néra linkg isipareigoti bankams ir pan. instancijoms.

o Asmenybé. Tyrimai rodo, kad kai kurie Zmonés i§ prigimties yra linkg pabrézti
neigiamus aplinkos aspektus. Jei tai tiesa, tuomet gali biiti, kad kai kurie asmenys i§ esmés linke
1zvelgti grésme iSoréje, ir tokiu buidu yra labiau linke iSgyventi stresa (R. Tausch, 1996).

Vadovy ir eiliniy darbuotoju stresus paprastai sukelia skirtingos priezastys. Vadovus
dazniausiai veikia atsakomybés, sprendimy nasta (4. Biita, 2003).

V. Burvydiené¢ ir J. Kasiulis (2003) teigia, kad vadovy darbo diena trunka iki 15 valandy.

Apie 46-51 proc. darbo laiko tenka jiems nebiidingy pareigy vykdymui, apie 70 proc.
meistry, bary, pamainy, cechy virSininky planuoja savo diena. Taciau tik dalis i$ ju, tu plany
laikosi. Tie planai skirti Sios minutés kasdienéms problemoms sprgsti. Perspektyvoms tenka tik
apie 3-8 proc. darbo.

Isitrauke i darba, daugelis vadovy visiskai pamirsta save, nesirtipina savimi, tampa darbo

vergais, kol galutinai paslyja ju sveikata. Didziulé atsakomybé — stiprus stresorius, ypac uz kitus
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zmones. Atsakinga vadovuy veikla, reikalaujanti sprendimy priémimo - tai daug stresy sukelianti
veikla (European Agency for Safety and Health at work, 2002).

Dazna stresing situacija vadovo darbe sukelia biitinumas apdoroti daugiau gaunamos
informacijos. Informacini apkrovima sudaro per laiko vieneta priimty sprendimy kiekis. Kol
smegenys nepersitempusios, jos susidoroja su informaciniu apkrovimu ir juy veikla nesutrinka.
Optimalus streso lygis garantuoja patikima bei produktyvy darba. Kai informacinis apkrovimas
padidé¢ja, t.y. per ta pati laika biitina priimti daugiau sprendimy ir imtis atsakomybes, o kartu
labiau juos motyvuoti, pagristi, susidaro informacinis perkrovimas, stresinés reakcijos did¢ja,
taiau zmogus nepajégia uztikrinti informacijos apdorojimo, o tai tik sustiprina stresa. Kaip
pavyzdys didelés gamyklos vadovas yra be galo uzimtas zmogus, nes visa diena sprendzia
sudétingiausius tiekimo, darbo organizavimo, paskirstymo uzdavinius. Klausimy atidéti
negalima, nes nuo to priklauso viso darbo s¢kmé (V. Butvydien¢, J.Kasiulis, 2003).

Vadovy darbe biitina bendrauti su zmonémis, klientais, kity organizacijy vadovais, dél
itampos, kuria sukelia konfliktai gali patirti psichologini stresa.

Asmeniniy santykiy problemy dazniausiai kyla dél jvairiausiy socialiniy veiksniy t.y. deél
vidaus darbo santykiy (R. J. Glossop, N.C. Jefferson, 1987).

Psichologiniu pozitiriu labai svarbus veiksnys pavaldiniui yra galimybé laisvai judéti ir
gal¢jimas, nepriklausomai priimti sprendimus dél darbo. Su gamyba susije sprendimai ar
vadovavimas gali riboti $ia jtaka. Nesant galimybés savarankiSkai spresti ar daryti jtaka darbo
turiniui bei reguliuoti darbo tempa (Europos saugos ir sveikatos darbe agentiira, 2002).

Pavaldiniai dazniausiai jaucia itampa sukeliama Zemo statuso, resursy stokos, per didelio
apkrovimo darbe.

Viena didziausiy streso darbe priezasCiy, kai darbuotojas perkraunamas darbu arba
atvirk$¢iai — mepakankamas kriivis. Kai darby yra perdaug, tada kyla nerimas, frustracija,
beviltiSkumo jausmas. Darbuotojas, gaves darba ne pagal kvalifikacija ir savo galimybes,
zmogus lygiai taip pat patiria frustracija, abejones dél savo padéties socialingje terpéje ir jauciasi
esas nejvertintas (J. Pfeffer, 1997).

Stresiniu faktoriumi tampa ir tai, jei Zmogus dirba jam nejdomy darbq (L. Cooper, P.
Liukkonen, S. Cartwright, 1996).

Blogos fizinés darbo sqlygos (J. Pfeffer, 1997): temperatiry svyravimai, triuk§mas, prastas
apSvietimas, net netvarka darbo vietoje — taip pat vienas i§ veiksniy sukelianciy stresa.

Darbo streso itakai labai svarbus pakankamas informuotumas sistemose ,,vadovas —
pavaldinys* ir ,,pavaldinys — pavaldinys* (L. Cooper, P. Liukkonen, S. Cartwright, 1996).

Stresa sukelia roliy — vaidmeny konfliktas. Jis kyla, kai darbuotojui keliami priestaringi

reikalavimai, kai nesutampa neformalios ir oficialios organizacijos reikalavimai, bei ju elgesio
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normos. Pavaldiniui batini teisingi ir tikslis vadovy ekspektacijy vaizdiniai: ka darbuotojas turi
daryti, kaip tai daryti ir kaip tai bus vertinama (V. Burvydieng, J. Kasiulis, 2003).

P. Jucevicien¢ (1996) teigia, tiek vadovai, tiek pavaldiniai stresus jaucia esant bendrai
priezasCiai — frustracijai. Frustracija — tai tokia emociné¢ biisena, kai kelyje, siekiant tikslo,
pasitaiko zmogui neiveikiama klittis, o aplinkybés neleidzia atsisakyti §io tikslo. Situacija
sukelianti frustracija galima tiek darbininkuy, tiek vadovy atveju. Pavyzdziy darbo tiek daug, o
darbuotojas nebespéja, yra peikiamas net keleto asmeny uz ne laiku ir nekokybiskai atlikta darba.
Tokiu atveju bus jauciama tokia emocin¢ buisena kaip frustracija.

Kaip Zzmonés reaguoja frustracijos biisenoje? Vieni tampa agresyvis, kitiems budinga
regresija, fiksacija. Agresija gali pasireiksti net pykc¢io priepuoliai; regresija — maziau apgalvotu
elgesiu, litidesiu, bloga nuotaika; reversija — apatiSkumu. Fiksacijos atveju darbuotojas nuolat
pradeda kaltinti savo vadova, kitus bendradarbius dél savo nesékmiy, nebenori objektyviai
nagrinéti nesékmes fakty. Yra ir kity reakcijy, pavyzdziui, zmogus, jausdamas frustracija, panori
tapti neformalios grupés lyderiu ir taip save sékmingai realizuoti. Kartais pradedamos jausti
fizinés reakcijos, pavyzdziui skausmas skrandyje ir panasiai.

Taciau frustracijos priezastys yra ne tik vadovavimo klaidose. Pavaldiniai darbe gali jausti
frustracija dél pacios darbo esmés, blogo irengimy darbo, nepakankamos kvalifikacijos ir kita.
Daznai frustracija sukelia nory neatitikima galimybéms: jeigu norai didesni nei galimybeés,
zmogus gali patekti | frustracijos biisena. Netgi esant motyvacijos trukumui, gali atsirasti
nedidelés frustracijos apraisSkos.

Pasak B.Pajarskienés (1995), kenksmingi veiksniai, t.y. tiek fiziniai, tiek psichosocialiniai
ir organizaciniai gali veikti dirbanéiyjy sveikata bei socialing gerove. Sie du galimo poveikio
dirbanciojo sveikatai keliai néra alternatyvaus rySio tarp kenksmingo veiksnio ir sveikatos
aiSkinimas. Daugelyje kenksmingy situacijy dirbanciojo sveikata veikiama abiem budais.
Daugelis psichosocialiniy ir organizaciniy darbo veiksniy dirban¢iojo sveikata veikia per
psichofiziologini mechanizma, o fiziniai veiksniai veikia tiesioginiu keliu. Taciau fiziniai darbo
veiksniai gali veikti ir psichofiziologiniu keliu, kaip ir psichosocialiniai kenksmingi veiksniai
gali veikti tiesioginiu biidu. Pavyzdziui, organiniy tirpikliy ekspozicija, be tiesioginio poveikio
smegenims, gali turéti ir psichologinés jtakos zmogui, veikdama nemaloniu kvapu ir baime, kad
toks kontaktas gali buti kenksmingas. Baimé gali dar labiau sustiprinti jauciama stresa.

K. Birker, B. Schott (1998) teigimu, jei esame sveiki ir pilni jégy, lengvai galime iStverti
viena kita ivyki. Taciau pavarge, sudirge ar susirgg mes nepajégiame atsispirti streso faktoriams.
Taip gali susidaryti uzburtas ratas: juo daugiau stresa sukelianciy veiksniy aplink mus, tuo
silpniau mes jiems prieSinamés.

Pasak G. Zukausko (1998), psichologai taip pat tyré ir jvairiose gamybos Sakose

besidarbuojanciy darbininky busena. Nuo statiSko darbo pablogeja elektronikos pramongs,
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darbininky emociné-psichologiné biisena — jtemptas regos organy darbas, suvarzyti judesiai, o
gamybininkams operatoriams biidingas asteninis sindromas, neuropsichinis pervargimas bei kiti
tvairts psichofiziologiniai sutrikimai. Japony gyvenimo biidas turi jtakos psichofiziologinei bei
darbinei veiklai ir pasiZymi psichologiniu diskomfortu, somatiniais simptomais, nerimu, nemiga,
socialinémis disfunkcijomis. Motery psichologini diskomforta lemia psichiné biisena, nemiga,
velyvas darbas, rukymas. ISvada — fiziné savijauta priklauso nuo psichologinio klimato, t.y. nuo
aplinkos. Norédami padéti savo darbininkams sprgsti iSkylancias problemas, JAV automobiliy
gamyklose administracija isteigé psichinés sveikatos tarnybas, bet tai nepatiko kai kurioms
darbininky grupéms: menko iSsilavinimo, pagyvenusiems — tiems, kurie buvo priklausomi nuo
administracijos ir kuriuos po patikrinimy galima biity atleisti 1§ darbo. Manoma, nepasitenkinima
psichologinémis tarnybomis galima paaiSkinti tuo, jog tai galéjo biiti susij¢ su saves kaltinimu —
nepasitenkinimo savimi iSraiSkos forma.

Taigi kyla klausimas:

- Kodél Zmoneés skirtingai reaguoja | stresq darbe?

Vieni zmonés susikaupia ir maksimaliai iSnaudoja savo jégas, kiti prieSingai, negali dirbti.
Streso iSgyvenimas labiau priklauso ne nuo veiksniy, kelianiy stresa, bet nuo Zmoniy streso
suvokimo. Pavyzdziui, vienas darbuojas, kurio imoné uzsidaro, gali jausti baim¢ dél to, kad
neteks darbo vietos, kitas, prieSingai, gali pasinaudoti jam priklausancia iSeitine kompensacija ir
ikurti savo versla.

Ilgameciai tyrimai streso darbe srityje iSskyre keleta aspekty, kurie gali lemti tai, kaip
zmonéms gali sektis dirbti stresinéje situacijoje.

I. Andrijauskaités ir D. Bumblytés (2003) nuomone, reakcija i stresa priklauso nuo
Zzmogaus asmenybes tipo, temperamento bei charakterio savybiy.

Gydytojai Friedmanas ir Rosenmanas (1986) (cit. pagal 1. Andrijauskait¢, D. Bumblytg,
2003), atlike devyneriy mety tyrima iSskyré A ir B asmenybiy tipus:

1) A tipo asmenys yra reaktyviis, link¢ lenktyniauti, sunkiai suvaldomi, nekantris,
skaiCiuojantys savo laika, labai motyvuoti, agresyviis ir greit supykstantys. A tipo asmenys
nuolatos jauciasi, jog gyvenime tur¢jo pasiekti kur kas daugiau nei yra pasiekg. Jie jauciasi
privala viska atlikti patys, nepasitiki kitais ir niekur neranda ramybés (stresams jautrlis asmenys;
labiau kenkia stresas ir pyktis).

2) B tipo asmenys ilsisi nesikrimsdami d¢l tusciais praleisto laiko ir nesunkiai atsisako
iniciatyvos. B tipo asmenys lengviau susitaiko su esama tikrove ir yra atlaidesni sau uz nesékmes
(maziau jautriis stresams; 1 stresines situacijas reaguoja ramiau).

Eysenck (1999) (cit. pagal 1. Andrijauskaitg, D. Bumblytg, 2003) skiria tokius tipus:
EkstravertiSkos asmenybés linkusios greitai sureaguoti 1 situacija, nekaupti neigiamy emocijy

savyje, agresyviai iSreikS$ti savo nepasitenkinima; intravertiSkos asmenybés yra linkusios
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nuslopinti savyje neigiamus i§gyvenimus ir ju neparodyti iSoréje; stabilios asmenybés — greitai
nusiramina, kontroliuoja savo jausmus ir elgesi; neurotinés asmenybés labai jautriai reaguoja i
menkiausig stresini dirgikli, sunkiai nusiramina ir kencia psichosomatinius skausmus.

Skirtingo temperamento zmonés taip pat skirtingai reaguoja stresingje situacijoje. Stresas
sutrikdo melancholiky pusiausvyra, atima jégas, sumazina pasitikéjima savimi. Jie sutrinka ir
tada ju veiklos rezultatai btina prastesni nei jie iStiktyju sugeba. Sangvinikai stresinéje situacijoje
elgiasi pasitikédami savimi, kontroliuoja padéti, iSlieka susitvarde ir ramiis. Flegmatikai gerai
prisitaiko prie nuolatinio ir ilgalaikio streso, bet netikéti jvykiai juos sutrikdo. Cholerikams
stresinéje situacijoje yra budingi emociju protrukiai, pykcio priepuoliai, neprognozuojamas
elgesys. Stresas cholerikus aktyvina, jie igauna didziulj jégu antplid; ir biina labai veiklis (I.
Andrijauskaité, D. Bumblytée, 2003).

Reakcija 1 stresa priklauso ne vien nuo zmogaus psichikos ypatybiu, bet ir nuo amZiaus,
iSsilavinimo bei Ilyties. Vyresnio amzZiaus zmongs, turintys didesng gyvenimo patirti, sugeba
efektyviau susidoroti su stresiniais gyvenimo vykiais. I§silaving zmonés turi daugiau ziniy ir
supratimo, kaip pozityviai spgsti problemas, kaip geriau susidoroti su gyvenimo sunkumais (1.
Andrijauskaitg, D. Bumblyte, 2003).

Taip pat skiriasi vyry ir motery reakcija | stresa. Vyrai | stresq reaguoja smarkiau negu
moterys, ju kraujospudis pakyla greic¢iau. Moteriskasis hormonas labiau apsaugo nuo adrenalino
pertekliaus. Kita vertus, moterys reaguoja i daugiau streso faktoriy negu vyrai (Kester, 1990) (cit.
pagal I. Andrijauskaitg, D. Bumblytg, 2003).

J. Bpaiit, @. Jlxonc (2003) iSskiria tokius aspektus, pagal kuriuos Zmonés skirtingai
reaguoja i stresines situacijas:

1) Darbo patirtis. Zmonés, kurie linke daZnai keisti darbovietes, taip daro d¢l stipraus
iSgyvenamo streso. Asmenys, iSliekantys organizacijoje ilgiau, prisitaiko prie organizacijos
stresa kelianciy veiksniy ir tampa jiems atsparesni.

2) Bendravimas darbe. Darbuotojai, palaikantys gerus ir draugiSkus santykius su
bendradarbiais turi galimybg iSlieti neigiamus iSgyvenimus net aukstos jtampos darbe.

3) Kontrolés lokusas. Zmonés skiriasi pagal tai, kam jie priskiria atsakomybe uZ ju likima.
Zmongs, kurie isitiking, kad patys gali kontroliuoti situacija ir kad jy likimas priklauso nuo ju
paciy, ramiau iSgyvena stresines situacijas nei tie, kurie isitiking, kad nuo ju menkai kas
priklauso. T.y. darbuotojai, tikintys, kad jie gali tiesiogiai jtakoti situacija ir darbo rezultata,
stresingje situacijoje geriau susikaups darbui nei tie, kuriems susidariusi situacija atrodo nuo ju
mazai priklausanti.

4) Savo efektyvumo jutimas. Darbuotojai, kurie tiki savo galimybémis ne taip neigiamai
reaguoja | itampa, kilusia dél ilgy darbo valandy ar didelio darbo kriivio nei tie, kurie

nepakankamai pasitiki savo jégomis.
45



Organizacinio klimato ir darbinio streso sqveikos diagnostinis tyrimas: AB ,, Siauliy energija“ atvejis, Laura Jankeviciené,
Jurgita Labanauskiené

5) Pyktis. Kai kurie Zmonés savyje turi auksta priesiskumo ir pyk¢io lygi. Zmonés biina
Itartis ir nepasitikintys kitais. Tyrimai rodo, kad toks aukstas priesiSkumo lygis padidina streso
1Sgyvenimo lygi bei rizika susirgti Sirdies ligomis.

Apibendrinant galime pasakyti, kad dauguma autoriy apibréZia darbinj stresq kaip tam
tikrq emocine/fizine buisenq, kuri atsivanda dél jvairiausiy veiksniy veikianciy neigiamai darbine
aplinkq. Stresas darbe pasireiskia psichologiniy ir psichosocialiniy problemy forma. Stresq
sukelia stresoriai — tai stresiniy situacijy sukéléjai. Tik nuo Zmogaus ir jo biisenos, jo savijautos
priklauso kokj stresq jis sukelia — teigiamq ar neigiamq. Reakcija i stresq priklauso nuo Zmogaus
asmenybés tipo, temperamento, charakterio savybiy, lyties amzZiaus, issilavinimo, darbo patirties
ir kt. Vadovy ir eiliniy darbuotojy stresus paprastai sukelia skirtingos priezastys. Vadovus
dazniausiai veikia atsakomybés, sprendimy nasta, pakankamas informuotumas ir pan. o
pavaldiniai daZniausiai jaucia jtampq sukeliamq Zemo statuso, resursy stokos, per didelio ar per
menko apkrovimo darbe, nejdomaus darbo, blogy fiziniy darbo sqlygy, roliy — vaidmeny
konflikty, nepakankamo informuotumo. Tiek vadovai, tiek pavaldiniai stresus jaucia esant
bendrai priezasciai — frustracijai. Taciau svarbu pabrézti, kad tam tikras stresas yra dalis
normalaus gyvenimo ir netgi daugiau — yra biitinas. Pernelyg didelis stresas veikia neigiamai,

bet nezymus stresas netgi vercia zmogy tobuléti.

1.2.2.3. Darbinio streso tyrimai Lietuvoje ir uZsienyje

Daugelis pasaulio Saliy, bei ju organizacijos, jau senokai suprato, kad igyvendinti savo
uzsibréztus tikslus gali tik turédamos reikalingus zmones bei sudarydamos tinkamas darbo
salygas; kad ir kiek bus investuojama i naujas technologijas ar plétra, be aukstos kvalifikacijos,
motyvuoto ir psichologiskai sveiko darbuotojo nebus pasiekiami efektyviis ilgalaikiai veiklos
rezultatai. Tai pamazu pradeda suprasti ir musy $alis, ko paséekoje, Siandieninése, tiek mokslo
tieck verslo srityse yra pradedamas skirti vis didesnis démesys Zmogui, darbuotojui, bei
atliekama vis daugiau tyrimy. Stai keletas atlikty tyrimy, kuriuose buvo kreipiamas pagrindinis
démesys i darbuotojo patiriama stresa, tieck Lietuvoje tiek uzsienyje.

Lietuvoje daugiausia $ioje srityje yra nuveikusi B. Pajarskiené. Ji kartu su R. Jankausku
1999m. atliko ir aprasé¢ tyrima: ,.Streso jtaka darbingumo indekso maZzéjimui Lietuvos
imonése‘‘. Darbingumo indeksas, stresas ir pasitenkinimas darbu jvertintas pagal Suomijos darbo
medicinos instituto metodikas. Sumazéjusiu darbingumo indeksu buvo laikomas darbingumo
indeksas < 37 balai. Stresas buvo apibréziamas kaip situacija, kai jauciama jtampa, nuovargis,
nervingumas, nerimas ar sunku uzmigti nakti dél nuolatinio nerimo. Tyrimo rezultatai parode¢,
kad patirian¢iy nestipry ar stipry stresa asmeny sumazejusios darbingumo reliatyvi rizika 6,04
karto didesné palyginti su Siek tiek patirianciais ar visai nepatirianciais streso dirbanciaisiais.
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Nustatytas statiSkai patikimas tiesinis patiriamo streso stiprumo ir sumazg¢jusio darbingumo
indekso daznumo rySys. Taip pat nustatyta, kad tirty imoniy dirbantieji dazniausiai stresa patiria
deél galimybés netekti darbo, asmeniniy ar buitinio pobiidZzio problemy bei mazo darbo
uzmokescio.

O 2000 m. B. Pajarskienés ir R. Jankausko atliktas tyrimas: ,,Psichosocialiniy darbo
veiksniy jtaka negamybiniy profesijy darbuotojy stresiniy reakcijy daznumui. Tyrimo tikslas
buvo ivertinti psichosocialiniy darbo veiksniy poveiki negamybiniy profesiju darbuotojy streso
simptomui jvertinti. Tyrime dalyvavo Vilniaus miesto 24 istaigy negamybiniy profesiju
(viduriniu mokykly mokytojai, mokslo instituto darbuotojai, gydytojai ir medicinos seserys,
dramos bei operos ir baleto teatry aktoriai, dienras¢iu zurnalistai, simfoniniy bei kamerinio
orkestry muzikantai) darbuotojai. Naudojo anketa, parengta pagal Suomijos darbo medicinos
instituto streso darbe klausimyna. Rinko duomenis apie psichosocialinius darbo veiksnius, patirta
stresa ir streso simptomus. Streso simptomuy daznio ir stresoriy rySiui nustatyti naudojo
daugiafaktoring linijing regresing analiz¢. Buvo nustatyta, kad daznesnius tirty negamybiniy
profesiju darbuotojuy streso simptomus sukelia daznai pasikartojantys sunkiis periodai darbe,
nepakankama socialin¢ parama ir nesavarankiSkas darbas.

I. Sidlauskaités (2001) atliktas tyrimas: ,,Psichologinio — socialinio streso ir gyvenimo
stiliaus sqsajos*. Darbe siekta nustatyti, ar psichologinis — socialinis stresas siejasi su gyvenimo
stiliaus ypatumais: priklausomybes sukelian¢iy medziagy (alkoholio, tabako, narkotiky)
vartojimo kiekiu bei polinkiu tai keisti; su mityba ir fiziniu aktyvumu bei noru keisi gyvenimo
stiliausi ypatumus sveikatingumo linkme. Tyrimas atliktas naudojantis sveikatos apklausos
anketa. Tyrimo rezultatai pateikiami naudojantis 18-22 mety amziaus tirty vaikiny 616
anketomis.

Nustatyta, kad: 1. Jaunuoliai, kuriems budingas aukstas psichologinio — socialinio streso
lygis, vartoja daugiau priklausomybg sukelian¢iy medziagy (tabako, alkoholio, narkotiky), nei tie
jaunuoliai, kuriems budingas Zemas psichologinio — socialinio streso lygis. 2. Auksto
psichologinio — socialinio streso lygio jaunuoliai labiau linke nekeisti priklausomybe sukelianciy
medziagy vartojimo nei Zemo psichologinio — socialinio streso lygio jaunuoliai. 3. AukStas
psichologinis - socialinis stresas yra susijgs su nesveikesniu gyvenimo stiliumi (mazesniu fiziniu
aktyvumu, didesniu druskos vartojimu).

G. Valicko ir K. Vabolyés atliktas tyrimas: ,,Policijos pareigiiny patiriamas stresas‘.
Analizuojami policijos pareigiiny patiriamo streso ypatumai. Parengus policijos darbo stresiniy
situaciju klausimyna buvo iStirti 347 jvairiy Lietuvos miesty policijos pareigtinai. Gauti
rezultatai parodé, kad policijos pareigiinai susiduria su vidiniais (bendrais ir specifiniais), taip pat
su iSoriniais stresoriy Saltiniais. Didziausia itampa policijos pareigiinams sukelia tiek ju
profesijai specifinés, tiek bendro pobiidZio stresinés situacijos. Skirtingy ly¢iy, pareigy, padaliniy,
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taip pat skirtinga darbo staza turintys policijos pareiglinai nevienodai reaguoja { patiriamus
stresorius (tos pacios situacijos arba jvykiai jiems sukelia skirtinga itampa).

A. Gostauto, K. Pauliukevicitités, N. Gostautaités Midttun, R. Vaitkeviciaus (2003) atliktas
tyrimas: ,.Depresija serganciy motery gyvenimo kokybés ypatumai“. Darbe nagrinéjami
depresija serganc¢iy motery gyvenimo kokybés ypatumai. Gyvenimo kokybei ivertinti taikytas
PSOGK-100 gyvenimo kokybés klausimynas. Tyrime dalyvavo 277 respondentés, rezultaty
analizé atlikta remiantis 102 depresija serganciy ir besigydanc¢iy pirminés psichikos sveikatos
centre, 43 — somatinémis ligomis serganciy ir besigydanciy ligoninéje bei 57 sveiky dirbanciy
motery tyrimy duomenimis. Rezultatai parodé, kad depresija sergancios moterys Zemiausiai
vertina gyvenimo kokybe socialiniy santykiy srityje, taip pat blogiausiai vertinamos gyvenimo
kokybés sritys, susijusios su finansiniais iStekliais, laisvalaikiu, poilsio leidimo galimybémis
patiriamais teigiamais jausmais. Depresija serganc¢ios moterys nesiskyré nuo motery
lyginamosiose grupése pagal objektyviuy gyvenimo kokybés veiksniy vertinima.

Jungtinéje Karalystéje buvo tirta psichiné sveikata ir stresas darbe, autoriai A Smith, S.
Johal, E. Wadsworth (2000). Tyrimo esmé istirti streso lygj tarp skirtingas pareigas uzimanciy
darbuotojy. Tyrimas parode, kad 23 proc. dirbanciyjy iSgyvenantys psichinj stresa. Dirbantys
menedZeriai turi didZiausia streso lygi.

H. Mintzberg (cit. pagal V. Burvydieng ir J. Kasiulj, 2003) atlikto tyrimo metu, buvo
bandoma jvertinti vadovo darbo dienos darbo laika ir jo metu patiriama stresa. Gautuose tyrimo
rezultatuose vadovo darbo laiko sanaudas yra vertinamos taip: 59 proc. — planuoti posédziai ir
susitikimai, 22 proc. - darbas su ,popieriais®, 10 proc. — neplanuoti susitikimai, 6 proc. —
pokalbiai telefonu, 3 proc. — kelionés, apziiiros. Kitas tyréjas pateikia statybinés organizacijos
vyriausiojo inzinieriaus darbo dienos chronometraza: posédziai ir pasitarimai — 6 val., nuvykimas
ir parvykimas — 1 val. 20 min., organizaciniy klausimy sprendimas — 1,5 val., didesniy
vir§ininky laukimas — 20 min. Taigi darbo diena trunka 9 val. 40 min ir kurios metu yra
patiriamas didZziulis stresas ir jtampa.

R. Kahn, Wolfe ir kt. (1964) (cit. pagal B. Heldt, 1996), istyr¢, kad stresa didelése
organizacijose sukelia neaiSkumas, netikslis vadovy nurodymai pavaldiniams. Dazniausiai
pavaldiniams pateiktos uzduotys stokoja detalaus paaiskinimo.

K.Firend (1982) (cit. pagal P. Jucevicieng, 1996) tyrimai rodo, kad darbo atlikimo
efektyvumas taip pat priklauso nuo stresy darbe. Si priklausomybé yra kilpinés formos. Kai
stresas didéja, darbo efektyvumas linkes didéti, nes stresas mobilizuoja Zmogaus resursus. Toliau
stresui pasiekus tam tikra taska, darbo atlikimo efektyvumas pradeda mazéti. Labai aukstoje

streso biisenoje darbo atlikimo efektyvumas tampa lygus nuliui.
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S. E. Jackson (1998) tyré rysj tarp streso ir naujy technologiju idiegimo, nustatant streso
simtomus. Tyrimas parodé, kad didelg itaka, mazinant stresa darbininky tarpe, turéjo nauju
technologijy idiegimas.

R. Karasek (cit. pagal B.Pajarskieng, 1995) atkreipé démesi 1 tai, kad psichosocialiniai ir
organizaciniai darbo veiksniai gali veikti dirbanciojo sveikata ne tik atskirai, bet ir tam tikrose
kombinacijose. Analizuodamas JAV ir Svedijoje atlikty tyrimuy duomenis, jis pastebéjo, kad
pavaldiniai, kurie mano, kad darbe turi nepakankama sprendimy laisve ir padidintus
reikalavimus, yra linkg¢ blogiau vertinti savo sveikata ir pasitenkinima darbu. Reprezentaciné
dirbanc¢iy Svedijos motery imtis buvo jvertinta pagal depresijos, pernelyg didelio nuovargio
sergamumo bei mirtingumo dél kraujotakos sistemos ligy rodiklius. Nustatyta, kad minéti
sveikatos rodikliai buvo blogesni ty dirbanciujy, kuriy darbas pasizyméjo dideliu kriiviu ir menka
sprendimy priémimo laisve. Zemiausia sergamumo ir mirtingumo tikimybé nustatyta tose
dirban¢iyjuy grupése, kuriose vidutinis darbo kriivis derinamas su galimybe kontroliuoti savo
darba.

A. Smith, S. Johal ir E. Wadsworth, E. (2000) Bristolio Universitete, eksperimentinés
psichologijos katedroje buvo atliktas tyrimas ,, Pareigybinio streso lygis®. Sis tyrimas turi tris
pagrindinius tikslus: 1) nustatyti streso darbe lygi ir jautruma, tyrima atliekant su jvairiais
visuomeneés sluoksniais; 2) atskirti stresa darbe nuo bendro gyvenimisko streso; 3) nustatyti ar
darbuotojy sveikata ir veiklos efektyvumas turi itakos pastebétam stresui darbe.

20 proc. respondenty atsakeé, jog jie patiria didelj ar net per didelj stresa darbe. Sis poveikis
buvo laiko patikrintas ir susietas su fizine ir protine sveikata. Bendras tyrimas parodé, kad didelis
pareigybinis stresas gali jtakoti psichologing ir fizing veikla.

O Kardifo Universitete A. Smith, C. Brice, A. Collins, V. Matthews ir R. McNamara
(2000) buvo atliktas tyrimas ,,Pareigybinio streso lygis: tolimesné, demografiniy faktoriy ir
darbo tipo jtakos analizé“. Preliminari analizé¢ parodé, kad streso lygis gali kisti ir tai yra
tesinys tyrimo ,,Pareigybinio streso lygis“. Tyrimo tikslas buvo nustatyti susijusius su darbinio
streso faktorius.

Demografiniy kintamyjy analizé parodé¢, jog lytis turi maza bendra efekta, nors
saveikauja su kitais faktoriais tokiais, kaip pilnos ar pusés darbo dienos darbas. Vidutinio
amziaus darbuotojai patiria didesni stresa, nei vyresnio amziaus darbuotojai. Seimyniné padétis
taip pat turi itakos stresui, t.y. naslés/nasliai, o taipogi iSsiskyre ar iSsiskyrusios patiria didesni
stresa. Kaip paaiskéjo 1§ tyrimo rezultaty rasé irgi turi itakos stresui, t.y. ,,baltieji* ji patiria reciau.
Uzimamos pareigos taipogi turi didelg itaka stresui: stresas iSauga su aukStesnémis pareigomis,

darbo trukme, atlygiu.
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Apzvelgus keletq atlikty tyrimy pavydziy, galima teigti, kad Siuolaikiniame pasaulyje
Zmogus, ir jo psichologine biisena darosi vis svarbesni, ko pasékoje daugéja atliekamy tyrimy,
Sia tema, ne tik uZsienio Salyse, bet ir Lietuvoje. Zmogus tampa ne tik visos visuomenés bet ir
organizacijos svarbiausiu, nejkainojamu kapitalu, kuriam pamazu pradedamas skirti vis didesnis

ir didesnis démesys.

1.2.2.4. Darbinio streso valdymas ir profilaktika organizacijoje

Darbas i§ vadovo reikalauja visisko pasinérimo i ji. Jis gali i§sunkti i§ Zmogaus visa jo
nuoSirduma, kiirybing galia, atimti i§ jo gyvenimo dziaugsma. Vienas istengia valdytis nors ir yra
sunku, o kitas neiSlaiko stresy, iSsenka ir net suserga. Vadovo démesi kartais uzvaldo darbo
svarba. Jis tame darbe netenka sveikatos, gyvenimo dziaugsmo bei visy jégu.

Vadovui, pirmiau nei valdyti kitus, biitina iSmokti valdytis pafiam bent jau tam, kad
nezlugtum (V. Butvydieng¢, J. Kasiulis, 2003).

A. Clare (1998) (cit. pagal B. O'Hanlon, 1999) teigia, kad vadovui, streso kontrolé yra
labai svarbi savoka. Situacijos nekontroliavimas yra vienas i§ pirmyjy pozymiy, kad patekta i
stresing zona. Bet kokios situacijos kontrolé, veikia kaip apsauga nuo streso. Didele dalj stresy
nulemia informacinis apkrovimas, pervargimas. Tokiais atvejais vadovas nebekontroliuoja
tvykiy sekos. Vienas svarbiausiy streso jveikimo komponenty yra kontrolés pojicio
sugrazinimas. Norint situacija kontroliuoti, ja labai svarbu aiSkiai suvokti. Dazniausiai streso
kamuojamo vadovo nusiskundimai yra tai, kad jis nesupranta kas su juo vyksta: jaucia keistus
fiziologinius simptomus, kuriuos lydi baimé ir nerimas; stipréja pojitis, kad gritiva asmeninis ir
visuomeninis gyvenimas.

Visos pareigos yra svarbios ar tai blity gamybiniy patalpy valytojas, ar tai vairuotojas, ar
cecho virSininkas, visi dirbantieji jaucia atsakomybg uz savo darba. Atsakomyb¢, didelis darbo
kriivis, tarpusavio reikalavimy nepagristumas yra veiksniai galintys sukelti dirbanciyjy stresines
situacijas (V. Butvydiené, J. Kasiulis, 2003). Vadovy ir pavaldiniy stresu priezastys skirtingos,
taciau nebiitinai susijusios su darbu (V. Obrazcovas,1998).

Stresas neiSvengiamai palieka pédsakus organizme, todél svarbu mokéti iveikti stresa ir
taip iSsaugoti darbinguma. Kaip padéti sau streso atveju, ka patarti kitiems, iStikus tokiai biisenai,
kaip uzkirsti kelia ligoms (C. Richard, 2000). Ekonomiskai stipriose industrinése Salyse streso
Zala buvo pastebéta Zymiai anksc¢iau nei misy Salyje. Jau daug mety jvairiy sri¢iy specialistai
bando vis naujas streso neutralizavimo metodikas, siilomos jvairios gydymo priemonés (B. II.
[IeitHoB,1996).

Didziosios Britanijos sveikatos ir saugumo valdyba (HSE, 2001) siiilo streso valdymo
modeli, susidedanti i§ penkiy pakopu:
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i Rizikos identifikavimas

’

Stresoriy identifikavimas

,

Veiksmy identifikavimas
Plano vykdymas

.

— Veiksmy jvertinimas

3 pav. Streso valdymo modelis organizacijoje
Saltinis: HSE (The UK Health and Safety Executive) (2001). Tackling stress in your organization: a
walkthrough.

J. Stranks (2005) nurodo strategijas, kurios gali buti analizuojamos darbinio streso
valdymo procese:
e Atpazjstant streso pozymius;
e Streso prevencija;
e Streso valdymas;
e Reabilitacija.
Taip pat autorius pateikia valdymo standartus, apimancius stresorius, kurie turi itakos
darbuotojy streso patirciai:
e Reikalavimai,
e Kontrolé;
e Parama, palaikymas;
e Tarpusavio santykiai;
e Vaidmenys;
e Poky¢iai.
B. O'Hanlon (1999) pateikia kelias streso slopinimo metodikas:
e kognityvinés metodikos;
e bihevioristiniai streso kontrolés metodai;
e fiziniai streso slopinimo metodai.
Kognityvinés metodikos.
Negatyvus ir siauras mastymas provokuoja raumeny spazmus bei kitas autonomines
reakcijas. UZtenka vos keleto sekundZiy, kad mintis ar ispudis paskatinty ginybing reakcija (B.

O'Hanlon, 1999).
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R.Carlson (2000) teigimu, streso mums neperduoda kiti Zzmonés, prieSingai mes patys ji
1Sprovokuojame, neatpazindami ji kurian¢iy minciy.

Kontrol¢ ,,streso lygtyje* vaidina labai svarby vaidmeni. [sisamoninimas, kad viska galima
kontroliuoti, gali padéti jveikti stresines gyvenimo situacijas (L. Cooper, P. Liukkonen, S.
Cartwrighth, 1996).

Jei vadova ar pavaldini iStiko asmeniniy ar darbo santykiy krizé, padeda gebéjimas i viska
pazvelgti 1§ laiko perspektyvos ( K. Keenan, 1997).

Bihevioristiniai streso kontrolés metodai.

Atlikdami bet koki rimtesni darba, ar jis biity sédimas ar fizinis ir vos pajute nuovargj,
turime suteikti sau (5-10 min.) pertrauka. Sig pertrauka gali uzimti kvépavimo ar jogos pratimai
(B. O'Honlan, 1999). Visy fiziniy ir dvasiniy negalavimy prieZastis — ne taisyklingas
kvépavimas. Joga daugybei zmoniy padeda iSsaugoti sveikata ir dvasing ramybeg. Pilnavertg
démesio koncentracija tepavyksta islaikyti ne ilga laika, todél meditacijos pagalba galima ugdyti
koncentracijos, min¢iy kryptingumo igiidzius (T. Auma, 1995).

Mégstama veikla, zaidimai yra ne maziau svarbis nei rimtas darbas. Pusvalandis skirtas
mankstai, Sokiui ar muzikai padés atitrukti nuo problemy, pagerés savijauta, o darbo produktas
bus kur kas geresnés kokybés (K. Keenan, 1997).

Kiekvienas dirbantysis, turéty zZinoti jam tinkancias atpalaiduojancias, gera savijauty ir
darbinguma atgauti padedancias priemones (L. Cooper, P. Liukkonen, S. Cartwrighth, 1996).

Fiziniai streso slopinimo metodai.

Labai svarbu mokéti atskirti fizinius streso simptomus, t.y. padaznéjes pulsas, galvos
skausmas, burnos i§dziuvimas, raumeny itampa (L. Cooper, P. Liukkonen, S. Cartwrighth, 1996).

Fiziniai pratimai, tokie kaip bégimas, vaiks¢iojimas, plaukimas, padés atgauti organizmui
iprasta biisena. Ne maziau svarbus gerai subalansuotas maistas bei jo papildai (vitaminai,
mineralinés medziagos ir pan.), kiino svorio kontrol¢, stimuliatoriy atsisakymas, pilnavertis ir
pakankamas miegas (J. Pikiinas, A. Palujanskieng¢, 2005).

Taigi stresui mazinti reikia taikyti jvairius biidus:

1. Vengti stresogeniniy aplinkybiy arba stengtis jas mazinti. Taip galima padidinti
darbinguma, produktyvuma, kiirybiskuma, pagerinti savijauta.

2. Sureguliuoti gyvenimo stiliy — subalansuoti mityba, nevartoti centring nervy sistema
veikian¢iy medziagy (nikotino, alkoholio), laikytis darbo ir poilsio rezimo.

3. Paanalizuoti, ar visos aplinkybés, kurios skatina stresq, is tikryjy svarbios, prasmingos
ir neisvengiamos. Ar visada biitina | jas reaguoti? Galima bandyti keisti pozilri { daugeli
kasdieniniy, ne svarbiu, tadiau keliandiy emocing itampa aplinkybiy. Cia galéty padéti ir
specialistas, aiSkindamas konfliktus ir ju sprendimo biidus, skatindamas asmens savistabg ir

gebéjima pazinti bei jvertinti savo psichologinius sunkumus (L. Bumblyte, 2004).
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R. Bandzeviciené (1994) nurodo streso valdymo priemones, t.y. relaksacinés jtampos ir
racionalios jtampos valdymo priemonés.

Pirmosioms priklausyty autogeniné treniruoté, biologinio atgalinio rySio metodas,
progresuojanti raumeny relaksacija, kvépavimo pratimai, joga, meditacija. Relaksacinés
procediiros nereikalauja spec. priemoniy, miisy norai ¢ia yra svarbiausi.

Antra priemoniy risis — racionalios jtampos valymas. Jos tikslas valdyti psichologing
itampa, reguliuojant mintinius procesus. Sios priemonés padeda jsisamoninti reikiamas idéjas,
lavinti racionaly mastyma, keiciant kognityvinius vertinimus bei isitikinimus.

Visy auksciau iSvardyty streso neutralizavimo priemoniy visuma specialisty yra vadinama
,»streso valdymu®. Santrumpoje tai skambéty Sitaip:

1) Streso valdymas, kontroliuojant savo paros laika;

2) Streso valdymas racionaliai ivertinant savo emocing biisena;

3) Streso valdymas, stebint organizmo poreikius;

4) Streso valdymas, kontroliuojant savo mintis (S. Smith, J. Pergola, 1991).

Darbinio streso profilaktika

Profilaktika [gr. prophylaktikos — apsauginis] - veiksmai ir budai, padedantys kazko tai
1Svengti, apsisaugoti (Kompiuterinis tarptautiniu zodziu zodynas ,,Interleksis®).

Amerikie¢iy tyrimai rodo, kad JAV darbdaviai kasmet turi apie 200 bilijony doleriy
nuostoliy dél streso pasekmiy: pravaiksty, sumazéjusio darbuotoju produktyvumo, darbuotoju
kaitos, kompensaciju darbuotojams, medicininiy ir teisiniy i§laidy. Sie tyrimai buvo paskata
atkreipti démesi | darbuotojy iSgyvenama stresa. Siuolaikinés jmonés vis dazniau jveda »ZErOVeEs
programas* savo darbuotojams, siekdamos pasir@ipinti darbuotoju savijauta ir gerove. Sios
programos orientuotos | fizing ir psichologing darbuotojy biisena. Jos gali buti susijusios su
pagalba darbuotojams mesti riikkyti, mazinti svorj, geriau maitintis ir t.t. [ programas gali buti
itrauktas sveikatos paslaugy apmokéjimas, apmokéjimas medikamentams arba sporto klubo
abonementams (I. Aleksandravic¢iené, 2004 ).

Vienas i§ budy sumazinti darbuotojo stresa yra jo konsultavimas. Konsultavimu siekiama
pagerinti darbuotojo dvasing sveikata. Gera dvasiné sveikata reiSkia, jog zmonés gerai jauciasi,
gerai nusiteikia priima kitus Zmones ir gyvenimo reikalavimus (P. Juceviciené, 1996).

Eckartas Miulleris (cit. pagal H. Vollmer, 1998) siiilo tokiais biidais mazZinti darbuotojy bei
vadovy stresq:

¢ salygy sudarymas darbuotojams dalyvauti organizacijos veikloje;

o kelti kvalifikacija;

e geriau projektuoti darbus;

e tobulinti komunikacijas.

Taciau ir pats darbuotojas gali imtis streso mazinimo budy:
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e meditacijos;

e biogriZztamojo rysio;

e asmeninés apsaugos nuo stresy.

Vietoj meditacijos Lietuvos imonése buvo naudojama relaksacija (keliolika minuciy
seansas, kurio metu jtaigus psichologo balsas ir muzikos fonas padeda Zmogui atsipalaiduoti).
Biogriztamojo ry$io budas yra toks, kai zmonés, mediky padedami, instrumenty pagalba
1Smoksta pastebéti streso pozymius (pagreitéjusi Sirdies ritma ir kita) ir tada gali pradéti ieskoti
jo priezas¢iy ir jy Salinimo budy.

Asmeninés apsaugos nuo stresy programos — tai prevencijos nuo stresy biidas (V. Meska,
A. Juozulynas, 1996). Sias programas realizuoja specialistai, kurie darbuotojui sudaro specialia
programa; ji gali liesti net gyvenimo stiliaus pokycius.

Kai zmogus psichologiskai gerai jauciasi, jo elgesio nelemia emocijos, jis sugeba jveikti
nesklandumus, yra tolerantiSkas sau, sugeba i§ saves pasijuokti, jaucia savigarba, malonuma i$
kasdieninio gyvenimo.

Geras nusiteikimas priimti kitus zZmones reiskia, jog zZmogus meégsta kitus zmones, ju
interesus priima kaip savo, jauc¢ia malonuma bendraudamas, gerbia tuos skirtumus, kuriuos
pastebi Zzmonése, meégsta jaustis grupés dalimi, jaucia isipareigojima kaimyny ir kity ji supanciy
zmoniy atzvilgiu (C. Richard, 2000).

Susisteminus keleta mokslinés literattiros Saltiniy, galime iSskirti tokias priemones,
galincias maZinti darbuotojy streso lygi:

Mokymai gali padidinti asmens atsparuma stresinéms situacijoms, nes ugdo darbuotoju
kompetencija bei darbo probleminése situacijose igiidzius.

Tiksly iskélimas — kitas buidas mazinti streso lygmenj. Zmonés linke pasiekti geresniy
rezultaty, jei jiems duodami specifiniai arba jvairis tikslai bei suteikiamas atgalinis rySys apie tai,
kaip jiems sekési dirbti. ISkelti tikslai padeda aiSkiau suprasti, ko i§ darbuotojuy tikimasi, o
atgalinis rySys suteikia informacijq apie atlikta darba.

Darbo perziira, suteikiant daugiau atsakomybés ir savarankiSkumo, daugiau atgalinio
rySio apie jo darbo atlikima, mazina stresa, nes tokiu biidu darbuotojas gali labiau kontroliuoti
savo darba ir biiti maziau priklausomas nuo kity.

Darbuotojy jtraukimas | sprendimus. Darbuotojams suteikus galimybe iSsakyti savo
pozicija sprendimuose, turin¢iuose itakos juy darbui, galima padidinti darbuotoju produktyvuma ir
sumazinti stresa, kylanti d¢l ne aiSkaus vaidmeny pasiskirstymo.

Atostogos. Kartais darbuotojams reikia pailséti nuo karstligiSko darbo tempo. Tam
neuztenka jprastiniy kasmetiniy atostogu. Imonés, kurios suteikia galimybg gauti laisvy dieny ar
savaiiy savo kelionéms, poilsiui ar asmeniniams tikslams, leidzia darbuotojui atgauti jégas ir

apsaugo nuo ,,perdegimo®.
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Kiekvienas darbuotojas taip pat gali prisiimti atsakomybe uz savo streso lygio mazinima.
Ne retai stresa valdyti padeda laiko planavimo jgidziai. Sakoma, kad gerai savo darba
organizuojantis darbuotojas gali atlikti du kartus daugiau nei prastai planuojantis laika
darbuotojas. Tai suprasdamos imonés siunc¢ia darbuotojus i laiko planavimo igiidzius lavinancius
kursus arba uzsako tokius mokymus savo imonés viduje.

Kita priemone¢, rekomenduojama streso lygiui mazinti — fizinis judéjimas. Tai gali buti
aerobika, vaik$¢iojimas, bégiojimas, plaukimas ir t.t. Protini darba dirbantiems zmonéms fizinis
kriivis padeda atitriikti nuo minciy apie darba, o susikaupusi jtampa isliejama prakaitu.

Relaksacijos technikos kaip kad meditacija, kvépavimo pratimai ir kt. padeda sumazinti
itampa ir pripildo zmogy ramybés. Sios i§ ryty Salies atéjusios technikos atlieka ta pa¢ia funkcija
kaip ir jud¢jimas — zmogaus mintys nukreipiamos nuo darby, ripes¢iy ir nemalonumy kita
linkme, o specialtis pratimai padeda iSlieti susikaupusia jtampa kita linkme.

Socialiné parama — draugai, Seima, kolegos, su kuriais galima bendrauti ir gauti i§ ju
supratima ir palaikyma, taip pat yra puiki priemoné jtampos nuémimui ir objektyviam situacijos
tvertinimui. Socialiné parama gali buti derinama su kitomis technikomis ir metodikomis streso
mazinimui.

Taigi, nors tam tikras streso lygis stimuliuoja Zzmogy ir kelia Zzmogaus produktyvumo lygj ir
darbuotojas uzduotis atlieka geriau ir greiciau, per didelis streso lygis siejasi su nepasiekiamais
tikslais ir asmens darby atlikimo produktyvumas krenta. Siuolaikinés jmonés, siekdamos islaikyti
savo darbuotojy darbo produktyvumq, ne retai kartu su darbuotoju stoja i kovq su pernelyg
dideliu stresu. Sékmingi darbuotojai — kiekvienos jmonés siekis. Darbuotojai, kurie jaucia

imonés rupesti, yra linke buti lojaliis ir atsidave jmonei, kuri jais ripinasi.

1.2.2.5. Darbinio streso pasekmés ir reabilitacija

Daugelis zmoniy yra neiS§vengiamo ir kasdien didéjancio streso aukos, nes nepakankamai
blina gryname ore, nuolat patiria nepriteklius ir karstligiSkai skuba. Nervuojamés dél pinigu
trukumo, didéjanciy mokesc¢iy, monotonisky televizijos programy, baimés prarasti darba ir t.t. Be
to, kiekviena dieng iSkyla ir naujos problemos dél nesutarimy su virSininkais ir bendradarbiais,
rietenos Seimoje, barniai visuomeniniame transporte. O vadovo darbas yra susijes su nuolatiniu
stresu. Ju dienotvarkés perpildytos terminy ir darby. Tai zmonés, kurie negali nustoti dirbti.
Patirti stresai skatina psichosomatines ligas: Sirdies, kraujagysliy, Zarnyno, psichikos. Streso
pasekmeés, pasireiSkiancios fiziologiniais simptomais ne retai siejamos su organizmo i$sekimu,
padidéjusia rizika susirgti Sirdies ar psichinémis ligomis (I.L Mangham, 1988).

Darbinio streso pasekmés
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Patirtas stresas labai individualiai veikia dirban¢iojo jausmus, mintis ar elgesi, gali
pasireiksti padidéjusiu jautrumu, netinkamuy sprendimy pri€émimu, intensyviu ritkymu, alkoholio
vartojimu, mitybos, miego bei seksualiniais sutrikimais (pastarieji du ypa¢ greitai reaguoja i
stresa), nepakankamu fiziniu aktyvumu ir nesugeb¢jimu atsipalaiduoti. Labai daznai patirtas
stresas atsispindi negatyviomis emocijomis: zmogus jau¢ia nerima, depresija, itampa, iSsekima
arba yra nervingas. Gali biiti, kad zmogus jaucia kalte dél priezasties, sukélusios stresa.

Daugeliu atvejy streso jtakojami pokyciai pasireiSkia tik kaip ne didele¢ disfunkcija,
diskomfortas ar pabloge¢jusi gyvenimo kokybé¢. Kitais atvejais pokyc¢iai gali transformuotis i
psichologines bei socialines problemas ar netgi sukelti somatinius negalavimus. Patirtas
psichologinis stresas gali sukelti net ir komplikuotesng somating patologija, tokia, kaip Sirdies
ligos (M. Kompier, L. Levi, 1994).

Baer ir kt. (1987) (cit. pagal I. Sidlauskaite, 2001) teigia, kad Zmonés patiriantys didesnj
stresa, suvartoja daugiau alkoholio, daugiau ritko, maziau miega, mankstinasi.

Galimos psichologinés pasekmés: narkomanija ir alkoholizmas, depresija, apetito
sutrikimai, nesugebé¢jimas susikoncentruoti, padidéjgs jautrumas, savigarbos sumaz¢jimas,
mastymo sulétéjimas, nervingumas, ikyrios idéjos, fobijos, iSsekimas, teroras ir mik¢iojimas.

Galimos socialinés pasekmés: apatija, nesutarimai Seimoje, impulsyvus elgesys, blogi
tarpasmeniniai santykiai, socialiné izoliacija.

Galimos pasekmés darbe: pravaikStos, velavimai, kadry kaita, dazni klienty skundai,
nepakankama koncentracija, bloga darbo kokybée, susilpnéjes saugus elgesys ir padaznéjg traumy
atvejai.

Galimos somatinés pasekmeés: alergijos, aritmijos, nugaros skausmai, vézys, krutinés lastos
skausmai, perSalimai ir gripas, kolitai, konstipacija ir diar¢ja, cistitas, dermatitas, virskinimo
problemos, galvos svaigimas, galvos skausmai, Sirdies ligos, traumos, menstruacinés problemos,
migrena, virSkinimo trakto opos, nutukimas, Sirdies permuSimai, kvépavimo problemos,
seksualinés problemos, kauly-raumeny sistemos problemos, alpimai, prakaitavimas, drebulys (B.
Pajarskiené, R. Jankauskas, 1998).

Darbe patirtas smurtas ir bauginimai yra tiesiogiai susij¢ su stresu darbe. Pavaldiniams,
patyrusiems smurta, gali iSsivystyti potrauminiai simptomai, tokie, kaip baime¢, fobijos, miego
sutrikimai. Ypatingais atvejais gali i$sivystyti potrauminis Sokas.

Patyrusiems bauginimus pavaldiniams, dazniausiai pasireiSkia psichiniy, protiniy ir
psichosocialiniy sutrikimy simptomai, pvz.: stresas, depresija, sumaZzéjusi savigarba, saves
menkinimas, patologiné baimé, nemiga, virSkinimo, kauly raumeny sistemos veiklos sutrikimais
(M. Kompier, L. Levi, 1994). Tokiems asmenims, daznai pasitaiko potrauminio streso simptomai,
kurie panagis | simptomus, atsirandanéius po kity psichiniy traumy. Sie simptomai gali i§likti
keleta mety po patirty ivykiy (H. Dilingas, Ch. Reimeris, 2000).

56



Organizacinio klimato ir darbinio streso sqveikos diagnostinis tyrimas: AB ,, Siauliy energija“ atvejis, Laura Jankeviciené,
Jurgita Labanauskiené

Jei vadovai ar didesnis pavaldiniu skaicius darbe jaucia stresa ir tai pasireiSkia streso
efektais, galima manyti, kad yra netinkamas darbo organizavimas. Tarkime, kad dalis
organizacijos ar skyriaus darbuotojy jaucia stresa. Tai rodo, kad §i organizacija ar skyrius tam
tikra prasme yra nesveiki. Darbo organizavimo sukeltas stresas gali pasireik$ti sumazéjusiu
darbuotoju darbingumu. Esant tokiai situacijai, galimos visos bégimo nuo tikrovés strategijos:
pravaikstos, vélavimai, kadry kaita. Jei tokios strategijos darbuotojams asmeniSkai ar
profesionaliai nepriimtinos, jie gali, esant stresui, ir toliau tgsti darba, bet tada ji blogai atliks —
sumazes darbo produktyvumas (kokybé ir kiekyb¢). Dél darbo organizavimo sukelto streso gali
susilpnéti saugus elgesys, padidéti traumy skaicius ar padaugéti klienty skundy (P. J. Decker, F.
H. Borgen, 1993).

Darbinio streso reabilitacija

Kadangi XXI a. itin buidingi stresai, aplinkos ir vidinio pasaulio ekologijos problemos,
psichologiniai konfliktai, miisy siekimy ir svajoniy zlugimas arba geriausiu atveju, ju iSstimimas
1 pasamong, nuolatinis emocijy slopinimas — patologinis jaudinimasis téra litidnas, bet logiSkas
tokio gyvenimo rezultatas. Minétos problemos jaudina zmones, jie ieSko iSeities, dalijasi
patirtimi bei ieSko naujy problemy sprendimy budy, t.y. Zmogus paveiktas didziuliy stresiniy
situacijuy bando atgauti jégas ir psiching pusiausvyra. Daugumai zmoniy poilsis tapo prabanga ir
retenybe, todél daznai stresa patiriantis organizmas tampa imlus daugeliui laiko ir civilizacijos
ligy: infarktams, insultams, véziui, nervy ir skrandzio ligoms.

Streso maZinimas siejasi su serganciojo reabilitacijos ir antrinés profilaktikos uZdaviniais,
Salinant neigiamas ligos pasekmes asmens psichikai, bendravimui, profesinei veiklai, grazinant
jam ankstesni (iki ligos buvusi) arba artimiausia socialini statusa (padétis Seimoje, darbe,
meégstama veikla) bei psiching pusiausvyra.

Savoka reabiliticija [lot. rehabilitatio — atgavimas] reiSkia priemoniy, padedanciy atgauti
zmoniy su sutrikusiomis organizmo funkcijomis sveikata ir darbinguma, kompleksas
(Kompiuterinis tarptautiniy zodziy zodynas ,,Interleksis*).

Zmogui paveiktam streso visy pirmiausia yra sifiloma pradéti naudoti relaksacijos metodus:

Gilaus diafragminio kvépavimo isisavinimas yra pirmasis Zingsnis efektyvios streso
valdymo ir profilaktikos kiirimo linkme (K. Tepperwein, 2001).

Meditacija. Vienas didziausiy jos privalumy yra sumazéjes bendras nerimastingumas.
Meditacija leidzia pasiekti pasitenkinimo ir gyvenimo pilnatvés pojiti.

Raumeny relaksacija. Jos esmé relaksacijos refleksy atgavimas, vieng po kito sistemiskai
itempiant raumenis (A. P. Brief, R. S. Schuler, M. V. Sell, 1981).

Autogeniné treniruoté leidzia organizmui nurimti, atipalaiduoti, atsijungti nuo reakcijos i

tvairius dirgiklius (European Agency for Safety and Health at Work, 2002).

57



Organizacinio klimato ir darbinio streso sqveikos diagnostinis tyrimas: AB ,, Siauliy energija“ atvejis, Laura Jankeviciené,
Jurgita Labanauskiené

Masazas taip pat naudingas persidirbus, ilgai sédint prie kompiuterio, turintiems laikysenos
problemy. Padeda nuo galvos, sprando, nugaros skausmuy, nemigos (J. Finkelsteinaite, 1998).

Joga yra labai puikus biidas giliai relaksacijai ir puikiai fizinei kondicijai pasiekti. Ji uZima
labai nedaug laiko, vieno savaitinio uzsiémimo pakanka gerai fizinei ir dvasinei biuklei palaikyti
(S.Ch. Kilham, 2002).

Savitaiga. Mokslininkas Dieteris Frei (cit. pagal A. Bita, 2003) tvirtina: greiciausiai
pasveiks tas, kuris stresing situacija vertins kaip menka dalyka, o savo galimybes, kurios padés
iSsikapstyti i§ Sios pavojingos biisenos, laikys labai svarbiomis. Paprastai tariant, tai teigiamos
mintys: ,,Pradékite diena gerai nusiteike, iSlaikykite savo tvirta pasitikéjima, ir tegu kelios geros
mintys palydi jus i lova. Jei prie§ uzmigdami jau imate bijoti rytdienos, tai atsibudg pajusite ,,ryto
siauba”. Psichiatrijoje gerai Zinoma §i biisena, kai kalbama apie depresija.

Labai populiarios alternatyvios terapijos, t.y. aromaterapija, zolin¢ medicina ir pan.
(B.O'Hanlon, 1999).

Aromaterapija padeda efektyviai kovoti su stresais. Si terapija nesalina streso prieZasties,
taCiau padeda palaikyti sveikata, gerokai sumazina nerima ir itampa (V. Meska, A. Juozulynas,
1996).

Zoliné medicina padeda i$siugdyti tolerancija stresams, tuo tarpu kitos $velnina stresy
keliama jtampa (B.O'Hanlon, 1999). Kai kurie augalai pasiZymi nervus raminan¢iomis
savybémis, padeda atsikratyti nerimo bei jtampos (E. Simkiinaité, 2001).

Eckartas Miulleris (cit. pagal H. Vollmer, 1998) teigia: “Zmonés visai nepatirs streso ar
patirs ji gerokai mazZesnj, jei jie:

o jsitiking, jog gali keisti stresoriy intensyvuma;

e mano, jog gali i§ anksto numatyti streso raida;

e jsitiking, jog gali kontroliuoti situacija;

e yra patyrg, jog padedami kity ar savo paciy jégomis praeityje tokias situacijas jau buvo
1veike;

e jaucia proga, kai patys galés griebtis ryztingy priemoniy;

e stresinés situacijos keliamy reikalavimy nelaiko sau reikSmingais;

e suvokia situacija kaip paskata plétoti savo sugebéjimus”.

Mokslininko manymu ,,Zmonés neisvengs streso jei jie* :

e patyre, jog panaSiose situacijose yra bejégiai,

e jauciasi esa (vykiy auka;

e kaltina save d¢l stresinés situacijos;

e situacijq laiko zala ir nuostoliu;

e reikalavima laiko grésme;
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e laiko situacija i$Stkiu ir mano, jog nuo sprendimo priklausys jo paties, kaip asmens,
svarbumas”.
Kondensuoto patologinio sujaudinimo iSkrovos biidus galima suskirstyti Sitaip (K.
Tepperwein, 2001):
Meditacija;
Muzikos terapija;
Optikoaerofitomuzikos terapija;
Biblioterapija;
Landsaftoterapija;
Choreoterapija;
Juoko terapija;

K. Dineikos psichofiziné treniruot¢;

A S A R e

Sportiniai Zaidimai;

[S—
=]

. Ekskursijos;

—
—

. Vietinis turizmas;

—
[\

. Fizinio, protinio, kiirybinio darbo terapija;

13. Dramos, operos ir baleto teatry, parody lankymai.

Lietuvos kurortologijos mokslinio tyrimo laboratorijoje, nagrin¢jamos kurortinio gydymo,
reabilitacijos problemos. Kurortiniy procediry poveikis sékmingai taikomas uzkertant ligai kelia,
neleidziant jai kartotis.

Apibendrinant, galime isskirti, kad pagrindinés kovos su stresu priemonés yra:
atsipalaidavimas, tinkamas darbo ir poilsio reZimas. Atsipalaiduoti neiSmokstama savaime, tam
reikia ruostis ir nuolat tai daryti. Kai biisite atsikrate streso, atsipalaidave ir gerai nusiteikes,
uzkrésite gera nuotaika kitus, gerai seksis darbas, geriau sugebésite susikaupti, daug kas
palengvés, pastebésite, jog pasidaré daug paprasciau bendrauti su kitais Zmonémis. Taciau nei

viena priemoné ar biidas nebus efektyvus, jei pats zmogus nenorés sau padeti.

1.3. ,,Organizacinio klimato* ir ,,darbinio streso* sarysis

[Sanalizavus ivairiy autoriy literatlira apie organizacini klimata ir darbini stresa, galime
teigti, kad organizacinis klimatas ir darbinis stresas yra glaudziai tarpusavyje susijg. Kaip teige
P. Juceviciené (1996), organizacijos klimatas — tai psichologiné organizacijos kokybé¢, atspindinti
darbuotojy savijautos, emocijos biiseny bendrumus organizacijoje. Tai ta zmogiskoji aplinka,
kurioje darbuotojai dirba savo darba. Jo negalima paliesti, pamatyti, bet jis yra, ,,tvyro ore* (P.
Jucevicien¢, 1996). Psichologijos Zodyne stresas apibiidinamas kaip zmogaus busena, kylanti del

ivairiy ekstremaliy situacijy. Stresas darbe, pagal D. Karnegi (1991), apibréziamas kaip emociné
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biisena, kurios priezastis — prieStaravimas tarp darbe keliamy reikalavimy ir asmens sugebéjimo
juos atlikti. Stresas darbe pasireiskia priklausomai nuo to, koks klimatas vyrauja organizacijoje.

Organizacija gali efektyviai veikti ir siekti bendry tiksly vyraujant palankiam imonés
klimatui. Svarbu pabrézti, kad netgi vyraujant palankiam klimatui, tam tikras stresas yra dalis
normalaus gyvenimo ir netgi daugiau — yra bitinas. Net ir tokie dziaugsmingi ivykiai, kaip
paauksStinimas tarnyboje ar naujas darbas, taip pat sukelia stresa, kadangi koreguoja Zmogaus
asmeninj gyvenima. Pernelyg didelis stresas veikia neigiamai, bet neZymus stresas netgi vercia
zmogy tobuléti (R. Jankauskas, B. Pajarskiené, 1997).

Neigiamas stresas gali suzlugdyti, sukelti nervinga reakcija i viska. D¢l jo galime nepajégti
atskirti esminiy dalyky nuo neesminiy ir tiesiog susirgti.

Stresas gali paversti mus dirgliu, neigiamas emocijas skleidzian¢iu Zmogumi (H.Volmer,
1998), kuris gali sukelti neigiama klimata organizacijoje.

A. Bita (2003) teigé, jog stresas, kaip zmogaus psichologiné buisena, turi iSskirting ypatybe
— jis formuojasi. Jo formavimuisi didele jtaka turi tai, koks organizacojoje vyrauja klimatas. A.
Jonaitytés (2004) nuomone, organizacijose, kuriy darbuotojai jauciasi patenkinti darbu, yra
didesnis darbo produktyvumas visos organizacijos mastu. Kvalifikuoto, lankstaus ir mobilaus
darbuotojo nori visi darbdaviai, tac¢iau klittis efektyviam darbui yra stresas darbe. Jis zenkliai
itakoja darbo nasuma, kiirybinguma bei konkurencinguma, sukelia sveikatos sutrikimy.

K. Firend (1982) (cit. pagal P. JuceviCieng, 1996) tyrimai rodo, kad darbo atlikimo
efektyvumas taip pat priklauso nuo stresy darbe. Si priklausomybé yra kilpinés formos. Kai
stresas didéja, darbo efektyvumas linkes didéti, nes stresas mobilizuoja Zmogaus resursus. Toliau
stresui pasiekus tam tikra taska, darbo atlikimo efektyvumas pradeda mazéti. Labai aukstoje
streso biisenoje darbo atlikimo efektyvumas tampa lygus nuliui.

Imonés ir organizacijos s¢ékme lemia sveiki, efektyviai dirbantys vadovai, ieSkantys iSeiciy
kaip pagerinti darbo organizavima, psichologini klimata bei sumazinti savo ir pavaldiniy stresa
salygojanciy veiksniy rizika. Vadovui, pirmiau nei valdyti kitus, butina iSmokti valdytis paciam
bent jau tam, kad nezlugtum (V. Barvydiene, J. Kasiulis, 2003). A. Clare (1998) (cit. pagal B.
O’Hanlon, 1999) teigia, kad situacijos nekontroliavimas yra vienas i§ pirmyjy poZymiy, kad
patekta { stresing zona. Bet kokios situacijos kontrole, veikia kaip apsauga nuo streso. Taigi
imonése turi biti sudarytos visos galimybés tinkamai panaudoti darbo isteklius, siekti aukstesniy
darbo rezultaty. J. Paceviciaus (2002) nuomone, organizacijos rezultatai daznai netenkina nei
vadovo, nei organizacijos. Autoriaus teigimu, gilinantis i nesékmingo vadovavimo priezastis, ju
dazniausiai ieSkoma ne darbingje aplinkoje, o siejama su vadovo asmenybe.

Vadovavimas Zzmonéms yra svarbiausia valdymo funkcija, garantuojanti jos egzistencija.
Efektyvus vadovavimas yra svarbesnis uz fizinius iSteklius. Egzistuoja daugybé budy, kaip

stimuliuoti darbuotojus dirbti, taciau visa tai atlikti turi vadovas. Todél be tinkamo vadovavimo
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negali efektyviai dirbti né viena organizacija. Igaliojimy pavaldiniams suteikimo laipsnis,
valdZios tipai, riipestis pavaldiniais ar gamyba - visa tai atspindi vadovo-lyderio valdymo stiliy.

Svarbu sukurti palanky organizacini klimata dél tokiy priezas¢iy: vadovavimo kokybeés;
pasitenkinimo darbuotojais lygio; komunikacijos i§ apacios i virsy ir i$ virSaus { apacia; naudingo
darbo pojii¢io; suvoktos atsakomybés uz atlickama darba; teisingo atlyginimo; protingo
»spaudimo* darbui — tai yra darbo drausmei; galimybés panaudoti savo sugeb¢jimus ir gerai
atlikti darbg ir t.t. (P. Juceviciené, 2000).

Stresas negali vykti be prieZasties. Dazniausiai stresas gali jvykti d¢l darbo organizavimo
bei asmeninio gyvenimo jvykiy. Didesnése organizacijose vadovus dazniausiai veikia
atsakomybés, jvairiy svarbiy sprendimy priémimo nasta, ko priezastis ir gali biiti darbinio streso
i$Saukimas. Imoniy pavaldiniai dazniausiai jaucia itampa, sukeliama Zemo statuso, resursy
stokos, per didelio apkrovimo darbe arba atvirksc¢iai — nepakankamas kriivis (V. Barvydiene, J.
Kasiulis, 2003). Daznai stresing situacija darbe sukelia didelis darbo kruvis, kurio pasekmé —
nespé€jamas laiku atlikti darbas.

Apibendrinant galime teigti, jog kuo didesnis ar efektyvesnis darbinis stresas, tuo
nepalankesnis organizacinis klimatas, tuo labiau organizacijoje jauciama jtampa ir yra
nejmanomas produktyvus ir efektyvus darbas organizacijoje. Lygiai taip pat galima pasakyti ir
atvirksciai — jei organizacijoje vyrauja nepalankus klimatas, organizacijos darbuotojai jaucia
nuolatinj stresq ir jtampq. Viso to rezultate, neimanomas produktyvus darbas. Tai ir jrodo, kad

organizacinis klimatas ir darbinis stresas yra glaudziai tarpusavyje susije.
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2. ORGANIZACINIO KLIMATO IR DARBINIO STRESO
DIAGNOSTINIO TYRIMO METODIKA

2.1. AB ,,Siauliy energija“ kaip savita organizacija ir jos Zmogiskyjy iStekliy valdymas

Miisy tyrinégjama organizacija AB ,.Siauliy energija“ yra strategidkai labai svarbi visam
Siauliy miestui, nes nuo jos veiklos priklauso ne tik privadiy sektoriy, komerciniy organizacijy,
bet ir privadiuy asmeny gyvavimas. Sutrikusi AB ,,Siauliy energija® veikla, i§Saukty griitj ir
kituose sektoriuose, nes pastaroji yra monopoliné savito sektoriaus organizacija.

Pagrindiné AB “Siauliy energija” veikla — garo ir termofikacinio vandens gamyba ir
centralizuotas Silumos energijos tiekimas apSildymui, technologijai ir karSto vandens ruoSimui.
Savo veikla $i imoné pradéjo 1923 m. nuo elektros energijos gamybos 270 kW Baciiiny
elektrinéje, $iandien ji yra didZiausia $ilumos energijos ir garo gamybos imoné visoje Siauliy
apskrityje. 14 miisy jégainiy Siluma tiekia 43700 butams, 152 biudZetinéms organizacijoms, 9
imonéms ir 668 istaigoms ir organizacijoms Siauliuose, Kur§énuose bei priemiestinése
gyvenvietése. Nuo 2001 m. jgyvendinamas Silumos tikio modernizavimo planas, kurio tikslas
investavus metiniy bendrovés pajamuy dydzio IéSas iki minimumo sumazinti Silumos gamybos ir
tieckimo nuostolius, kad bendrovés gaminamos Silumos energijos kaina biity patraukli verslo
imonéms ir pakeliama net paias maziausias pajamas gaunantiems gyventojams. Pagrindiné
imones veiklos kryptis — Silumos energijos gamyba ir realizavimas. Be Sios veiklos, kurios
realizacinés pajamos sudaro 95 % visy realizaciniy pajamy. AB ,,Siauliy energija“ vykdo kitas
veiklos rusis: aptarnauja Sildymo ir karsto vandens tiekimo sistemas. Kadangi Siluminis tkis yra
labai sudétingas ir apima jvairias aptarnavimo sferas, kitos tiekiamos paslaugos irgi yra
nukreiptos daugiausia savo pagrindinés veiklos ir darbuotoju aptarnavimui: komunalinés, poilsio
organizavimo, prekybos, visuomeninio maitinimo paslaugos, pervezimai autotransportu,
cheminis vandens valymas, nekilnojamojo turto nuoma ir dar nemazai kity panasaus pobudzio
veiklos riisiy.

Kitos veiklos riiSys, kuriomis gali uzsiimti AB ,Siauliy energija‘“: tai, visy pirma, veiklos
rusys, susijusios su pagrindinés veiklos rusies aptarnavimu: statybiniy mediniy, betono, cemento
ir gipso gaminiy, katily ir Siluminiy gaminiy gamyba, elektros wvarikliy, generatoriy,
transformatoriy, kt. elektros prietaisy remontas, statybos paslaugos ir pan. Tik laisvi $iy veikly
gamybiniai pajégumai gali biiti nukreipti iSoriniam vartojimui.

Kainas AB ,,Siauliy energija“ nustato vietos savivaldybé pagal Valstybinés energetikos
iStekliy kainy ir enegetinés veiklos kontrolés komisijos patvirtinta metodika ir derina jas su Sia

komisija.
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1999 m. i§ pagrindinés veiklos pardavimy ir paslaugy buvo priskaiciuota 55716 tukst. Lt
pajamy. Visas $ias pajamas sudaré¢ pajamos uZ $ilumine energija. Per 1999 m. AB ,,Siauliy
energija® pagamino 570 tiikst. Lt Gcal $ilumos energijos. Siluminés energijos vartotojams
pateikta 386 tiikst. Gceal Silumos energijos. Pateiktos energijos paskirstyma tarp vartotoju
iliustruoja 5 lentelé.

5 lentele

AB ,Siauliy energija“ pateiktos energijos vartotojai

Vartotojai Procentai %
Gyventojai 75
Pramoné 3,7
Kiti vartotojai 21,3
VISO: 100

AB ,Siauliy energija“ yra ribotos turtinés atsakomybés juridinis asmuo, turintis Gkini,
finansini, organizacini ir teisini savarankiskuma.

AB , Siauliy energija“ apima Siauliy miesto, Siauliy rajono (Ginkiiny, Kairiy, Kuziy)
katilines ir Kur$ény $ilumos tinklus kaip filiala. Siauliy mieste yra Siauriné rajoniné katiling,
apjungianti Siauring, Zokniu, Papilés, BasanaviGiaus ir Sody Kkatilines, bei Ginkiiny, Kairiy ir
Kuziy kvartalines katilines. Pietin¢ rajoniné katiliné apjungia Pieting katiling ir Rékyvos
kvartaling katiling.

Pietiné katiliné - pagrindiné Siauliy miesto katiliné. Pirmasis vandens $ildymo Kkatilas
prad¢jo veikti 1966 m., pradéjus statyti nauja Lieporiy gyvenamaji mikrorajona. Katiliné per
metus pagamina 500 GWh Silumos energijos, sunaudodama 59 mln. kubiniy metry dujy.

Siauriné katiliné - katiliné buvo suprojektuota atsizvelgiant { Siauliy miesto Gubernijos
pramoninio rajono plétros perspektyva. Pradéta eksploatuoti 1992 m. Siauriné katiliné su kitomis
miesto katilinémis buvo sujungta ziedine magistrale, nuo jos iki pagrindiniy imoniy nutiesti
garotiekiai. Katilinéje per metus pagaminama 10 GWh Silumos energijos, kuri tiekiama
Gubernijos rajono gyvenamiesiems namas ir jstaigoms.

Rékyvos katiliné. Rékyvos elektriné pastatyta 1940 m. Nuo Rékyvos gyvenvietés 1955 m.
prasidéjo Siauliy miesto centralizuoto Sildymo sistemos statyba. Naujoji Rékyvos katiling
pastatyta 1994 m., modernizuota 1999 m. Katilin¢ veikia autonomiskai.

Ginkiiny katiliné. Pastatyta 2003 m., nusprendus neberemontuoti senosios 7,5 MW
Ginkiiny katilinés, kuri buvo pastatyta Siltnamiy apSildymui ir dél dideliu Silumos nuostoliy
trasoje. Konteineriné, naudoja gamtines dujas. Veikia autonomiskai, be personalo, valdoma i$

centrinés dispecerinés Pietinéje katilinéje.
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Sody katiliné. Sumontuota 2001 m. ant daugiabucio gyvenamojo namo stogo. Konteinering,
apSildo tris gyvenamuosius namus. Katiliné veikia autonominiu reZimu be aptarnaujancio
personalo. Gedimai apie katilinés darba perduodami GSM rysiu | “Pietinés” katilinés dispecerini
pulta.

Kairiy katiliné. 1995 m. jrengta katiliné naudoja tik gamtines dujas. 2004 m. katiline
automatizuota, pritaikyta darbui be personalo.

KuZiy katiliné. Senoji Kuziy katiliné buvo perimta i§ buvusio tarpkoliikinio susivienijimo.
Pastaruoju metu katilai naudoti tik vandens Sildymui. Buvo kiirenami gamtinémis dujomis.
Katiliné atidaryta 2004-11-12, ji dirba be personalo, nuotoliniu rySiu kontroliuojama i§ AB
,Siauliy energija“ dispecerinés. Katiliné apsildo 8 daugiabuéius gyvenamuosius namus, vaiky
darzeli ir mokykla.

Basanavidiaus katiliné. Katiliné sumontuota gyvenamojo namo Siauliuose, Basanavi¢iaus
g. 56 rusyje. 1ki 2000 m. joje veiké vienas anglimi kiirenamas katilas "Universal 6". Katiliné
veikia autonomiskai, be aptarnaujanciojo personalo, informacija apie katilinés darba perduodama
GSM rysiu | Pietinés katilinés dispecerinj pulta. Per metus vidutiniskai katilinéje pagaminama
200 MWh $ilumos energijos.

Papilés katiliné. Konteinerinio tipo, irengta 2001 m. P. Avizonio regos centro, aklyju vaiky
darzelio ir aplinkiniy namy Sildymui. Katiliné automatizuota, veikia be aptarnaujancio personalo,
duomenys apie katily darba perduodami GSM rysiu 1 Pietinés katilinés dispecerini pulta.

Zokniy katiliné. Katilin¢ atidaryta 2002 m. gruodzio meén. buvusioje kvartalinéje
boilerinéje. Autonoming, automating, dirba be aptarnaujancio personalo, duomenys apie katilinés
darba GSM rysiu perduopdami i Pietinés katilinés dispecering.

Kursény Silumos tinklai turi Tilvy¢io, Daugéliy, Pavenciy ir Ventos katilines.

Tilvycio katiliné. Pagrindin¢ KurSény miesto katiling, tiekianti Silumos energija didziajai
daliai miesto gyvenamyjy namy, istaigy ir imoniu.

Daugéliy katiliné. Buvusio Daugéliy statybiniy medziagy kombinato katilingé, perimta po
imongs likvidavimo, buvo uzdaryta 2006 m. [gyvendinant Lietuvos 2004—-2006 m. bendrojo
programavimo dokumento (BPD) priemong ,.Energijos tiekimo stabilumo, prieinamumo ir
didesnio energetikos efektyvumo uztikrinimas* AB "Siauliy energija" projektui ,,Silumos ikio
modernizavimas pastatant kondensacing, pilnai automatizuota dujing katiling Kur§ény m.
Daugéliuy gyvenvietéje bei renovuojant 31 Silumos punkta gyvenamuose namuose®. Katiling
dirba be nuolatinio aptarnaujancio personalo, o jos priezilra i§ dispeCerinio punkto -
kompiuterizuota.

Pavenciy katiliné. Konteinerinio tipo katiliné. 2004 m katiliné rekonstruojama darbui be

personalo.
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Ventos katiliné. Konteinerinio tipo katiliné. Naudoja gamtines dujas. Automatizuota, dirba
be aptarnaujancio personalo, darba kontroliuoja Kur$énu filialo dispeceriné. Katiliné Sildo
Kurseny miesto kairiojo Ventos kranto pastatus.

Kaip minéjome, AB ,Siauliy energija“, aptarnauja Siauliy ir Kur$ény administraciniuy
rajony teritorijas ir Siauliy miesta. Eksploatuojamos vienuolika katiliniu, kuriose veikia 15 garo
ir 21 vandens Sildymo katilas. Katily suminis pajégumas 844,5 MW. Turimi pajégumai Siuo
metu pilnai neiSnaudojami, taciau svarbu juos iSlaikyti reikiamame lygyje. Neskiriant démesio
pagrindiniy fondy remontui, juy eksplotavimas tampa komplikuotas ir svarbiausia del Siluminiy
trasy vis blogé¢jancios biiklés, did¢ja Silumos perdavimo techniniai nuostoliai, kas dar labiau
pablogina jmon¢s finansing padéti. Kapitaling statyba ir remontai vykdomi tkio biidu ir samdomi
rangovai.

Zaliavos bei medZiagos, naudojamos §ilumos energijos gamybai, bedrové perka
vadovaujantis Lietuvos respublikos vieSojo pirkimo istatymu. Gamybos kasty pagrindinis
elementas yra kuras. Jis sudaro 40 % visy sanauduy. Finansiniai ir ekonominiai rodikliai
pateikiami prieduose (Priedas Nr. 5).

Zmogiskieji istekliai AB ,Siauliy energija“ organizacijoje. Siandieninése publikacijose
(Seilius, 1999 ir kt.) vis labiau orientuojamasi i elgesio (Zzmoniy santykiy, elgesio reguliavimo)
valdymo teorijas, kurios skelbia, kad gery rezultaty galima pasiekti tik tada, kai vadovai ripinasi
darbuotojy gerove, taiko socialinius stimulus, t.y. kai stengiamasi suderinti darbuotojo ir
organizacijos interesus. AB ,,Siauliy energija® organizacijoje, kaip ir kitose organizacijose,
sudarius salygas individo tikslams realizuoti, gerokai padidinama darbuotojy motyvacija, ju
identifikavimasis su organizacija. Tyrimai patvirtina, kad dél nepasitenkinimo darbu padidéja
kadry kaita, sergamumas, daugéja pravaiksty, maz¢ja darbingumas, kyla asmeniniai konfliktai,
streikai, sabotazas.

Energetinio sektoriaus organizacijoje dirba apie 300 darbuotoju, kuriy didziaja dali sudaro
vyrai (65 %). Dirbanciyjy amzius svyruoja nuo 20 iki 65 mety, i$ kuriy dauguma sudaro 35-50
mety darbuotojai.

AB ,.Siauliy energija“ organizacijoje personalo politika yra kuriama penkeriems metams,
kuri yra perziiirima kiekvienais metais organizacijos akcininky kasmetiniuose susitikimuose.
Kasmetiniuose susitikimuose planuojamas darbuotojy poreikis perspektyvai: sudaromi darbo
viety uzimtumo planai, planuojama, kiek ir kokios srities specialisty idarbins kiekvienas i$
organizacijos padaliniy. Prie§ kasmetinius akcininky susitikimus, darbuotojai yra aktyviai
itraukiami { personalo politikos ir strategijos kiirimg. Daromi neformaliis susirinkimai skyriuose
bei tarnybose, kuriy metu siekiama iSsiaiskinti, kiek ir kokios srities specialisty prireiks per
artimiausius metus, ko tikimasi 1§ esamuy darbuotoju. Darbuotojai po konferencijos

supazindinami su naujoveémis personalo politikos srityje.
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AB , Siauliy energija“ organizacijos darbuotojai jdarbinami ir atleidziami pagal LR darbo
kodeksa. Asmens teis¢ | darba igyvendinama tiesiogiai sudarant sutartis su darbdaviais. AB
,Siauliy energija® organizacijos personalo vadovas atsakingas uZ naujy organizavimo
metodologijy idiegima, bei darbo metody gerinima.

AB ,Siauliy energija“ administracijos vadovas — generalinis direktorius C. Kasputis. Jis
vadovauja visoms bendrovés veiklos rii§ims, sutinkamai su AB ,,Siauliy energija® istatais,
organizuoja gamybiniy vienety, tarnyby ir kity struktiiriniy padaliniy darba, bendruosius
valdymo klausimus. Generaliniam direktoriui pavaldis visi direktoriai.

Technikos direktorius — koordinuoja vieninga techning politika bendrovéje, Silumos tinkly
ir katiliniy perspektyvinio vystymo pagrindima.

Ekonomikos direktorius — organizuoja bendrovés ekonomini — planavimo darba, tkinés-
finansinés veiklos buhaltering apskaita.

Komercijos direktorius — sprendzia Siluminés energijos realizacijos techninius ir darbo su
Silumos vartotojais klausimus.

Visy tarnyby personalas turi reikiama iSsilavinima, atitinkanti atliekamy funkcijy ir darby
profiliui.

AB , Siauliy energija“ konsultacijas teikia konkurso biidu laiméjusi Apskaitos ir kontrolés
UAB ,,Auditas®.

1999 m. gruodzio 31 d. Nr. 37 nutarimu Nr.4 AB ,Siauliy energija administracijai
priskirti Sie skyriai bei tarnybos: a) buhalterija; b) personalo skyrius; ¢) ekonomikos skyrius; d)
realizavimo skyrius; e) bendras skyrius; f) darbuotojy saugos ir sveikatos tarnyba; g)
Juriskonsultantai. Siuo metu AB ,,Siauliy energija* dirba 336 darbuotojai. Si skai¢iy sudaro 56
— vadovai (ceshy virSininkai ir kt. vadovai), 74 — specialistai (vyr. mechanikai, inzinieriai ir kt.),
3 — tarnautojai (skretorés), 203 — darbininkai (katiliniy darbininkai).

AB , Siauliy energija“ valdymo schema prieduose (Priedas Nr. 4).

AB ,Siauliy energija“ organizacijoje kiekvienas naujas darbuotojas turi uZpildyti testa,
kurio klausimai sudaryti i§ jvairiy sriciy. Testas patikrina tiek specifines kvalifikacijos Zinias,
tieck ir bendras zinias apie informacines technologijas, kalby (lietuviy, angly, rusy ir kt.)
mokéjima. Identifikuotos darbuotojy Zinios yra suderininamos su organizacijos poreikiais, o
atsizvelgiant | tobulintinas sritis, paskiriami tam darbuotojui pritaikytas apmokymy kursas.

Imonés darbuotojai yra jtraukti | organizacijos plany kiirima bei veiklos rezultaty aptarima.
Darbuotojams nuolatos pateikiama informacija apie imonés uzsibréztus tikslus, jy igyvendinima.
Esant reikSmingiems nukrypimams, veiklos rezultatai yra detaliai analizuojami, jtraukiant
darbuotojus i organizacijos veiklos tobulinimo procesa. Taip imonéje skatinamas ir
propaguojamas darbuotoju dalyvavimas imonés tobulinimo srityje: gerinant imonés darbo

efektyvuma, populiarint imonés ivaizdj bei varda.
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Organizacija kasmet sudarinédama planus ateinantiems finansiniams metams, sudaro
kompleksiniy ir individualiy mokymosi ir kvalifikacijos kélimo plany programa. Nuolatos
analizuojamas mokymo efektyvumas ankety pagalba, darbuotojai apklausiami, kas jiems
kursuose patiko ar nepatiko, kokiy pasiilymy jie turi. Nuo 2000 mety, kasmet organizuojami
seminarai ar energetiniy sistemy stazuotés (per pramonés asociacijas), kuriy metu skatinami
darbuotojai isitraukti | organizacijos veiklos tobulinima, plésti savo teorines Zinias.

AB ,Siauliy energija“ organizacijoje ypa¢ vertinamas komandinis darbas. Kiekvienas
zmogus mokosi per savo patirtj, taciau kiekvienam naujam darbuotojui priskiriamas prityrés
specialistas. Kas dvi savaites rengiami skyriy bei tarnybuy susirinkimai, kuriy metu, perzitirimi ir
atnaujinami individualiis ir visos komandos darbai. Tokiy susirinkimy metu, suderinamas
komandos darbas ir tikslai. Kas ketvirti rengiamuose viso personalo susirinkimuose, suderinami
tarnyby (skyriy) tikslai, su organizacijos tikslais, siekiant uztikrinti maksimalius komandinio
darbo rezultatus.

Kiekvieno ménesio pirma penktadieni, organizacijos darbuotojai susirenka pasveikinti to
ménesio jubiliatus, pabendrauti neformalioje aplinkoje. Siy susirinkimy metu daZniausiai
susipazistama su naujais imonés darbuotojais, kuriami bendravimo planai, dalijamasi geriausia
patirtimi ir Ziniomis.

Socialinés lengvatos:

1. Darbuotojams suteikiamos mokymosi atostogos. Darbuotojams suteiktos mokymosi
atostogos apmokamos pilnai.

2. Laidotuviy atveju skiriama: mirus darbuotojo Seimos artimiesiems 2 MGL ir
nemokamas transportas; mirus bendrovés darbuotojui 3MGL ir transportas.

3. Pagal “X” politika suteikiama beprocenté paskola darbuotojui prasant.

4. PaZzymimi darbuotojy darbo ir asmeniniai (50-ties, 55-iy ir 60-ies mety) jubiliejai pagal
nuostatus. [teikiamos dovanélés.

5. Organizuojami kasmet naujametiniai karnavalai darbuotoju vaikams, bei “Christmas
Party” ju téveliams.

6. Apmokami neatvykimai i darba atitinkamais atvejais: Seimos nariy laidotuvéms 3 k.d.;
vedyboms 3 k. d.; gimus vaikui 1 k.d.; dél gaisro namuose 3 k. d.

7. Kiekvieng rudeni UAB “X” darbuotojai ir juy Seimos nariai nemokamai skiepijami nuo
gripo.

Apibendrinant galima pabrézti, jog AB ,,Siauliy energija“ kaip ir bet kuri organizacija, turi
suprasti, jog sékmingai gali veikti tik turédama deramai motyvuotus, susipazinusius su naujais

laime¢jimais, SiuolaikiSkus darbuotojus.
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2.2. Tyrimo instrumenty apibiidinimas

2.2.1. Organizacinio klimato klausimynas

Organizacinio klimato krizés testas nuo pat pradziy buvo kuriamas Lietuvoje KTU ir SU
profesoriaus Gedimino Merkio ir tyréju grupés. Sio testo klausimy ir juos apibendrinanéiy
dimensijy turini lémé teorinés Zzinios, sukauptos Zzmogiskyju iStekliy valdymo moksle apie
darbuotojy tarpusavio santykius ir organizacinj klimata.

Buvo sudarytas anoniminis klausimynas, susidedantis i$ 137 testo zingsniy, kurie susiveda
1 19 apibendrinty dimensijy (konstrukty) (Merkys ir kt., 2005).

Buvo parinktas 5 pakopu Likert skalés atsakymy formatas, apimantis vertinimo pakopas
nuo ,,visiskai nesutinku‘ iki ,,visiskai sutinku®. 73,7 % klausimai buvo suformuluoti taip, kad
atspindéty nepalankius, neigiamus organizacinio klimato raiskos aspektus, o like 26,3 %
klausimai — teigiamus. Siuo pozidriu pristatomas instrumentas pavadintas bitent ,klimato
krizés“ testu yra neatsitiktinai. Nei viena i§ 19 subskaliy nebuvo sudaryta taip, kad joje figiiruoty
vien neigiami klausimai. Bent ketvirtadalis klausimy kiekvienoje skaléje buvo formuluojami
teigiamai. Aukstesnis testo balas atitinka prastesni organizacinj klimata (Merkys ir kt., 2005).

Remiantis teorinémis ziniomis apie organizacini klimata bei moksinés grupés tyréju
savarankiSkomis studijomis, buvo suformuluotos atitinkamos dimensijos Siam organizacinio

klimato krizés testui. Dimensijy aprasymas matyti 6 lentel¢je.
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6 lentele
»Organizacinio klimato* testo dimensijy aptarimas
Dimensija Klausimy pavyzdziai Klausimy
kaicius

Saugumo/ apibréZtumo Kolektyve nuolat tvyro jtampa 4

pojiitis, psichologinis

komfortas

Verbaliné (Zodiné) ir Paprastai bendradarbiai tave visada pastebi ir 4

neverbaliné komunikacija Siltai sutinka

Konfliktai Yra darbuotoju, kurie niekur nepritampa, nuolat 4
kelia jtampa, konfliktuoja

Vyry ir motery santykiai Seksualinio priekabiavimo atvejai kolektyve 3
reiSkiasi grubiai ir atvirai

Humoras Misy kolektyve daznai nugriaudi sveikas 3
juokas

Santykiai su vadovais Vadovai piktnaudziauja savo padétimi — jiems 4
darbe galioja visai ,kitos taisyklés*

Kirybiskumo ir iniciatyvos Jei pasitilysi tikrai gera idéja, jai bus pritarta, ji 3

skatinimas, bausmés susilauks vadovybés palaikymo

Informacija/komunikacija Vadovai linke darbuotojams meluoti, nuslépti 4
tikraja informacija

Atvirumas, tolerantiskumas Jei tik turi rimty argumenty, gali drasiai 4
priestarauti vyresnybei

Gandai, apkalbos, Yra uzkietéjusiy ,,skundiky®, kurie ,,nuodija” 4

veidmainiavimas kolektyvo atmosfera

Karty santykiai Kartais  pristinga  pagarbos  vyresniems 4
darbuotojams

Tarpusavio santykiai Kai tik kolegos pajus, jog kazkam i§ misy 5
blogai, skubés i pagalba

Neformalios grupés, Mﬁs.q. organizacijoje .labai. .ai.ékiai iésiskir.ia 2

kliky“ (grupuodiy) Elrsmlnkq, Lpony“, ir eiliniy® darbuotoju

susidarymas astos

Valdymo/vadovavimo stilius Siekiant  egoistiniy  tiksly,  darbuotojais 5
manipuliuojama

Santykius ir darbingumq Misy santykius ir pasitenkinima darbu trikdo 2

trikdanti aplinka nuolat  pasireiskiantys dalies  darbuotojy
neigiami {proc¢iai (ypa¢ rukymas patalpoje,
svaigaly vartojimas ir kt.)

Kontrole Kartais darbe pasijuntu tarsi stebimas pro 2
padidinamaji stikla

Atéjimas | organizacijq ir Nauji darjbgqtgjai yra priimami Siltai ir { 3

iSéjimas i jos kolektyva isilieja greitai

Vertybés ir kultiira Duoto zodzio laikymasis — budingas misy 3
kolektyvo bruozas

Tradicijos /Sventés Misy organizacija  pasizymi  graziomis 2
Sventémis  ir  tradicijomis  (darbuotojai

pasveikinami jubiliejaus, vestuviy proga, gimus
vaikui, iSeinant | pensija ir kt.)

Testas buvo sukurtas ir standartizuotas 18-os ir vyresnio amziaus respondenty apklausai.

Efektyvus/validus testo administravimas remiasi nuostata, kad respondentas yra fiziSkai ir

emociskai pajégus uzpildyti testa savarankiskai.
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2.2.2. Darbinio streso klausimynas

Psichologinio klimato ir darbo salyguy gerinimo galimybéms atskleisti, buvo sudarytas
darbinio streso klausimynas, remiantis amerikiecio S. H. Osipow, A. R. Spokane (1987) OSI —
darbinio streso klausimynu, kuri sudaro trys dalys: profesinio darbo kriivio klausimynas,
asmeninés jtampos klausimynas ir asmeniniy istekliy klausimynas. Sie klausimynai glaustai
pateikia tris svarbias darbinés adaptacijos dimensijas: darbini stresa, psichologing itampa ir
gebéjima tinkami panaudoti asmeninius iSteklius. Kiekvienos $iy dimensijy zingsniy/teiginiy
skalé matuoja svarbius, specifinius aplinkos ir individo veiksnius, reprezentuojancius darbing
adaptacija. Paties OSI teorin¢ struktira yra sudaryta 1§ 14 dimensijy, kuriy kiekviena yra
sukonkretinama iki deSimties klausimy. 14 dimensijy (subskaliy) X 10 klausimy = 140 klausimy.
Sio klausimyno vidiné konsistencija (alpha koef)) svyruoja nuo 0.89 iki 0.99. Greta testo
patikimumo ir tinkamumo labai svarbios charakteristikos yra testo reprezentatyvumas (AHacTasu,
2001; Jovaisa, 1975; Merkys, 1995). Cia testo metodologinés kokybés charakteristika
apsprendZia imtis, kurios pagrindu testas buvo sukurtas. IS OSI autoriy (S. H. Osipow, A. R.
Spokane (1987)) pateikty duomeny matyti, kad $is testas tenkina labai plataus spektro ekologinio
validumo ir reprezentatyvumo reikalavimus. Bendra tiriamyju populiacija 560 asmenys i§ jvairiy
JAV regionu. Testo autoriy pateiktos charakteristikos leidzia manyti, kad testas yra kokybiskas ir
tinkamai pasirinktas adaptavimui, tiriant darbinio streso raiska lietuviskoje terpéje. Sis
klausimynas yra naudojamas jvairiuose tyrimuose, atlickamuose kitose Salyse, Siais aspektais:
Darbuotojy atranka ir idarbinimas; Pozilris ir nuostatos i darba, darbuotojy kaita; Darbinés
veiklos ir streso rySys; Streso valdymas ir jveika organizacijoje (Alexander, 1983; Richard,
Krieshok, 1989; Layne, 2001).

Atsizvelgiant 1 literatlra ir ivairiy autoriy sudarytus darbinio streso modelius, parengtas
testas, kuri sudaro Sios dimensijos: Darbo kriivis; Subrendimas atsakingesniam darbui (kitoms
pareigoms); Darbiniy uzduociy ir vaidmeny neapibréztumas; Darbuotojo padéties
organizacijoje neapibréztumas, [sipareigojimai ir atsakingumas darbe; Darbo sqlygos; [tampa
ir pervargimas darbe; Vidiné jtampa, nerimas, [tampa tarpasmeniniuose santykiuose; Fizinis
nuovargis, Laisvalaikis ir atsipalaidavimas; Rupinimasis savimi; Racionalus mastymas.

Dimensijy aprasymas matyti 7 lentel¢je.
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7 lentele
»otresas ir jtampa darbe® testo dimensijy aptarimas
Dimensija Klausimy pavyzdziai Klausimy
kaicius
Darbo krivio poveikis v Akivaizdu, kad mano darbo krivis didéja. 10
v" Vienu metu turiu dirbti kelis vienodai svarbius
darbus.
Subrendimas v' Darbe naudingi ir mano  asmeniniai 10
atsakingesniam darbui sugebéjimai. N
. o v Darbe daug ko i8mokstu, tobulé&ju.

(kitoms pareigoms)
Darbiniy uiduodiy ir v" Gaves daug uzduo€iy vienu metu Zinau kuri turi 10
vaidmeny neapibréitumas bati atlikta pirmiausia.

v’ Zinau ka ir kaip turiu dirbti, kad pateisin¢iau
savo vadovo lukescius.

Darbuotojo padéties v/ Zinau savo vieta ir vaidmenj organizacijoje. 10
organizacijoje v M.':.ln yra aiSku kas istikryjy vadovauja mano
07 atlickamiems darbams.
neapibréitumas v' Turiu ne viena ,,ant savo galvos® vir§ininka,
nurodinéjanti, ka turiu darbe daryti.
Isipareigojimai ir v' AS esu atsakingas uz kity darbus. 10
v Mano darbas jpareigoja priimti atsakingus
atsakingumas darbe sprendimus.
v/ Man patinka kolektyvas, kuriame dirbu.
Darbo sqlygos v Darbe daznokai buna per Salta. 12
v" Mano darbas pavojingas sveikatai.
v' Dirbu su sveikatai kenksmingomis
medziagomis.
Itampa ir pervargimas v' Pastaruoju metu jauciu, kad bandau i$vengti 10

darbe ¢&jimo i darba.
Mano darbas yra idomus ir ikvepiantis.
Dirbdamas pridarau klaidy.

Pastaruoju metu labai greitai susierzinu. 10
Pastaruoju metu jauciuosi laimingas(a).
Turiu gera humoro jausma.

Vidiné jtampa, nerimas

Daznai pykstuosi su artimiausiu man zmogumi. 10
Pastebéjau, kad man reikia daugiau laiko, kad
i§spresciau savo problemas.

[tampa tarpasmeniniuose
santykiuose

AN N NRNANRN

\

Pastaruoju metu dazniau vartoju alkoholinius 10
gérimus.
Mane kankina nemiga.

Fizinis nuovargis

NN

Laisvalaikiu galiu daryti tai, ka labiausiai 10
meégstu.

Visada randu laiko tokiems dalykams, kuriuos
tikrai mégstu.

Pakankamai skiriu laiko aktyviam poilsiui.

Laisvalaikis ir
atsipalaidavimas

\

Periodiskai tikrinuosi sveikata. 10
Praktikuoju jvairius atsipalaidavimo biidus.
Praktikuoju meditacija.

Ripinimasis savimi

ANENANRNEN

PeriodiSkai  jvertinu ir pertvarkau savo 10
darbotvarke ir darbo stiliy.

Zinau ka daryti, kad i§veng¢iau blagkymosi.
Susidiires su problema zinau kaip ja iSspresti.

Racionalus magstymas

AN

Testa sudaro 13 dimensijy. IS kuriy 12 atskleidzia po 10 klausimy ir 1 dimensija — 12
klausimy. IS viso testa sudaro 132 klausimai. Atsakymams zZyméti numatytas penkiy kategoriju

atsakymo formatas. Klausiama, ar Jis visisSkai sutinkate/nesutinkate su $iuo teiginiu.
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IS psichometrijos tyrimy ir praktikos yra zinoma, jog testa sékmingai galima taikyti tik
tuomet, kai jis tenkina tam tikras kokybes: visuy pirma reliabiluma (patikimuma) ir validuma
(tinkamuma) (Anactaszu, 2001; Bypmauyk, Mopo3sos, 1999; Jovai$a,1975; Merkys, 1995). Sios
charakteristikos randamos atlikus specialius tyrimus bei psichometrinius skai¢iavimus.
Paminétos psichometrinés charakteristikos turi biiti pakankamai aukstos.

Nustatyti patikimui naudojamas testo vidinés konsistencijos matas - vadinamas alfa-
koeficientas, - kurj sukonstravo ir pasiiilé Cronbach. Kuo labiau Sio koeficiento reikSmé artéja
prie vieneto (0=1,00), tuo aukStesné testo vidiné konsistencija, tuo testas matuoja tiksliau.
Savaime suprantama, jog realioje statistiniy-psichometriniy tyrimy praktikoje koeficienty
reikSmeés, lygios vienetui nepasitaiko, taiau empiriskai rasta koeficiento reikSmeé turéty artéti
prie vieneto. Jei Sio koeficiento reikSme yra zema (paprastai - 0<0,50), tuomet laikoma, jog testo,
kaip matavimo instrumento, patikimumas yra nepakankamas.

Taigi, kaip jau minéta Salia testo patikimumo ir tinkamumo labai svarbios charakteristikos
yra testo reprezentatyvumas (Amnactazu, 2001; JovaiSa, 1975; Merkys, 1995). Cia testo
metodologinés kokybés charakteristika apsprendzia imtis, kurios pagrindu testas buvo sukurtas.
I§ pateikty duomeny matome, kad Sis testas tenkina labai plataus spektro ekologinio validumo ir
reprezentatyvumo reikalavimus. Bendra tiriamyjy populiacija 444 asmenys iS jvairiy Lietuvos
regiony.

Testo skalés aprasymai pateikiami prieduose (Priedas Nr. 6).

Pazymétina, kad sukurti organizacinio klimato ir darbinio streso testai, kuriais paremtas
Sis magistro darbas, psichometriniu poZiiriu pasizymi labai auksta kokybe. Organizacinio
klimato ir darbinio streso testai yra validiis ir iSorinio kriterijaus poZiiriu. PaZymétina, kad
kriterinis validumas (Criterion Validity) yra bene pats svarbiausias testo kokybés rodiklis

(Merkys, 1999).
2.3. Tyrimo imties ir eigos apibiidinimas

Miisu pasirinkta tyrimui organizacija yra Specialiosios paskirties AB ,,Siauliy energija“,
kurioje i§ viso dirba 309 darbuotojai. Norédami iStirti visa organizacija, kiekvienoje tyrimui
atrinktoje komandoje (padalinyje) buvo apimti administracijos, skyriy, tarnybu ir katiliniy
darbuotojai. Tyrime dalyvavo visi administracijos darbuotojai, i§ kiekvieno skyriaus ir tarnybos
atsitiktiniu biidu buvo atrinkta po 5 darbuotojus bei visi Siauringje ir Pietingje katilinése
dirbantys darbuotojai. Pagal galimybg buvo siekiama apklausti padalinio vadovus ir eilinius
darbuotojus, vyrus ir moteris, jaunus ir patyrusius darbuotojus. Tyrimo imtis - 135 respondentai
AB ,Siauliy energijoje” bei 18 jos padaliniy, pagal kurias ir buvo suformuotos komandos

tyrimui (Zr. 8 lentele).
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8 lentelé

Specialiosios paskirties AB ,,Siauliy energija“ komandos

Komanda Komandos pavadinimas Komandy sudétis
1 komanda AB , Siauliy 10 komandos nariy: 1 generalinis direktorius, 1
energija“ administracijos generalinio direktoriaus padéjéjas, 1 sekretoré, 1 finansy
darbuotojai ir ekonomikos direktoré, 1 technikos direktorius, 1
komercijos direktorius, 1 vyriausia buhaltere, 1 atstové
spaudai, 2 juriskonsultai.

2 komanda Ekonomikos ir buhalterijos 7 komandos nariai: 1 vyr. buhalterés pavaduotoja, 1

skyriaus darbuotojai atlyginimy apskaitos buhalteré, 1 kasininké, 1
ekonomikos skyriaus vir§ininké, 2 ekonomistés.

3 komanda Realizavimo skyriaus darbuotojai | 8 komandoa nariai: 1 virSininké, 1 virSininkés
pavaduotoja, 1 vyriausioji vadybininké, 5 vyresniosios
vadybininkés. Teikia konsultacijas ivairiais atsiskaitymuy
klausimais.

4 komanda Valgyklos darbuotojai 8 komandos nariai: 1 valgyklos vedéja, 5 viréjos, 2 indy
plovéjos.

5 komanda Dispecerinio valdymo tarnybos 6 komandos nariy: 1 virSininkas, 1 rajono dispecere, 14

darbuotojai dispeceriy.

6 komanda Gamybos ir technikos skyriaus | 14 komandos nariy: 1 virSininkas, 1 vir§ininko

darbuotojai pavaduotojas, 2 inZinierés, 1 projektavimo grupés
inZinierius, 1 katily derinimo inzinierius, 8 kiti
darbuotojai.

7 komanda Informatikos skyriaus darbuotojai | 5 komandos nariai: 1 virSininkas, 1 virSininko
pavaduotoja, 1 eksploatacijos inzinieré, 2 inzinieriai.

8 komanda Darby saugos, sveikatos ir 8 komandos nariai: 1 virSininkas, 2 virSininko

chemijos tarnybos darbuotojai pavaduotojai, 5 kiti darbuotojai.

9 komanda Silumos tinkly tarnybos 25 komandos nariai: 1 virSininkas, 1 virSininko

darbuotojai pavaduotojas, 3 meistrai, 20 darbininky.

10 komanda Metrologijos ir automatikos 14 komandos nariy: 1 virSininkas, 1 virSininko

tarnybos darbuotojai pavaduotojas, 2 inzinieriai, 10 darbininky.

11 komanda Elektros iikio tarnybos darbuotojai | 9 komandos nariai: 1 virSininkas, 1 virSininko
pavaduotojas, 2 inzinieriai, 5 darbininkai.

12 komanda Abonenty aptarnavimo tarnybos 39 komandos nariai: 1 virSininké, 1 virSininkés

darbuotojai pavaduotoja abonenty grupei, 3 abonenty grupés
inzinieriai, 1 vir§ininkés pavaduotojas paslaugy grupei, 2
paslaugu grupés inzinieriai, 3 paslaugy grupés meistrai,
28 darbininkai. Konsultuoja Silumos tiekimo ir apskaitos
klausimais.

13 komanda Statiniy priezitros tarnybos 12 komandos nariy: 1 virSininkas, 1 virSininko

darbuotojai pavaduotojas, 10 darbininky.

14 komanda [rengimy remonto tarnyba 14 komandos nariy: 1 virSininkas, 1 vir§ininko
pavaduotojas, 12 darbininky. Parengia Sildymo ir karsto
vandens sistemas Sildymo sezonui.

15 komanda Personalo skyriaus darbuotojai 9 komandos nariai: 1 virSininkas, 1 virSininko
pavaduotoja, 1 tikvedé, 6 kiti darbuotojai.

16 komanda Pirkimy ir transporto skyriaus 31 komandos narys: 1 virSininkas, 1 virSininko

darbuotojai pavaduotojas, 1 inzinieré ekonomisté, 7 meistrai, 22
katiliniy darbininkai.

17 komanda Pietinés katilinés darbuotojai 32 komandos nariai: 1 katilinés virSininkas 11 Rékyvos
katilinés darbuotojai, 20 Margiy katilinés darbuotojy.

18 komanda Siaurinés katilinés darbuotojai 17 komandos nariy: 1 katilinés virSininkas, 2 operatoriai,
14 darbininky.
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Tyrimas AB ,Siauliu energija“ buvo atliktas 2006 m. lapkri¢io mén. Tyrimo metu
apklausti 135 imonés darbuotojai. Bendras tiriamyjuy pasiskirstymas pagal padalinius
atvaizduotas 4 paveiksle, i§ kurio matome, kad didziausia dalj tiriamyjy sudaré Pietinés katilinés
darbuotojai (24,4 % visy respondenty skai¢iaus). Atitinkamai i$sidéste Siaurinés katilinés (12,6
%), Administracijos (7,4 %), Pirkimy ir transporto, Personalo, Irengimy remonto, Statiniy
priezitiros, Abonenty aptarnavimo, Elektros iikio, Metrologijos ir automatikos, Silumos tinkly,
Darby saugos, sveikatos ir chemijos, Informatikos, Gamybos ir technikos, Dispecerinio valdymo,
Realizavimo, Ekonomikos ir buhalterijos skyriy, tarnyby bei valgyklos darbuotojai — po 3,7 %
(zr. 4 paveiksla).

Pietiné katiliné 24,4%

Siauriné katiliné

Administracija

Pirkimy ir transporto skyrius
Personalo skyrius

Irengimy remonto tarnyba

Statiniy prieziiros tarnyba
Abonenty aptarnavimo tarnyba
Elektros iikio tarnyba

Metrologijos ir automatikos tarnyba
Silumos tinkly tarnyba

Darby saugos, sveikatos ir chemijos tarnyba
Informatikos skyrius

Gamybos ir technikos skyrius
Dispecerinio valdymo tarnyba
Valgykla

Realizavimo skyrius

Ekonomikos ir buhalterijos skyrius

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

4 pav. Respondenty skaiCius padaliniuose (N = 135)

Respondenty pasiskirstymas pagal lyti pavaizduotas 5 paveiksle. I§ paveikslo matyti, kad
motery buvo testuota Siek tiek daugiau nei vyry. Vyrai sudaro 46 % visy respondenty, o moterys

— 54 %.
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5 pav. Respondenty lytis (N = 135)
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6 pav. Respondenty amzius (N = 135)
6 paveiksle pateiktas imonés darbuotoju amziaus sukauptyju dazniu skirstinys, kuris

parodo, kad vyriausias imonéje dirbantis darbuotojas yra 65 mety, jauniausias - 20 mety amziaus.

Vidutinis amzZiaus vidurkis siekia 37,5 metus.
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koman-
dos
vadovas
20,7%
koman-
dos
narys
79,3%

7 pav. Respondenty statusas (N = 135)

Kaip matome didziaja dalj tiriamyju sudaré eiliniai darbuotojai, net 79,3 % respondenty, o

padaliniy vadovai sudare tik 20,7 % (Zr. 7 paveiksla).

Magistras | 16,8%
Bakalauras | 29,8%
Aukstasis neuniversitetinis | 16,0%
AuksStesnysis | 22,9%
Profesinis | 5,3%
Vidurinis | 9,2%
0% 1(;% 2(;% 3(;%

8 pav. Respondenty iSsimokslinimas (N = 135)

Dauguma respondenty (29,8 %) yra igij¢ bakalauro kvalifikacini laipsni. Su auksStesniuoju
i§silavinimu dirba 22,9 % darbuotojy ir tik 16,8 % yra igij¢ magistro kvalifikacinj laipsnj. Tai
sudaro Administracijos, Ekonomikos ir Personalo skyriy darbuotojai. Profesini ir vidurini
i$silavinima turi tik 5,3 % ir 9,2 % darbuotoju.

Taip pat buvo tirtas ir darbuotoju darbo stazas, kad biity galima palyginti bendra

darbuotojy darbo staza su darbo stazu AB ,,Siauliy energija‘“.
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26-46 metai 26,1%

16-25 metai 20,9%

11-15 mety 12,7%

6-10 mety
2-5 metai 20,1%

lki mety

0% 10% 20% 30%

9 pav. Respondenty bendras darbo stazo pasiskirstymas procentais (N = 135)

Atlikus tyrima paaiskéjo, kad didzioji dalis darbuotoju (26,1 % ) turi 26 — 46 mety bendra
darbo staza, Siek tiek maziau darbuotoju (20,9 %) turi 16 — 25 mety staza, 2 — 5 mety darbo
staza turi 20,1 % darbuotoju ir atitinkamai 11 — 15 ir 6 — 10 mety bendro darbo staza turi 12,7 %

ir 17,2 % imonés darbuotojy. Ir tik 3 % darbuotojy neturi nei 1 mety bendro darbo stazo ( zr. 9

paveiksla).
10 paveiksle matome, kad net 42,2 % AB ,,Siauliy energija dirba nuo 6 iki 15 mety, 27,8

% 6 — 15 mety, 19,5 % iki vieneriy mety ir 10,5 % - 16 - 33 metuy.

16-33 metai
6-15 mety
42,2%

2-5 metai

lki mety

0% 10% 20% 30% 40% 50%

10 pav. Respondenty darbo stazo pasiskirstymas procentais AB ,,Siauliy energija“ (N = 135)

16-33 metai

11-15 mety

6-10 mety 16,5%

2-5 metai 46,6%

lki mety

0% 10% 20% 30% 40% 50%

3

11 pav. Respondenty darbo stazo pasiskirstymas procentais AB ,,Siauliy energija
konkrec¢iame kolektyve (N = 135)
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IS 11 paveikslo matyti, kad net 46,6 % imonés darbuotojy dirba konkrec¢iame kolektyve
nuo 2 iki 5 mety, ir nei vieneriy mety néra i8dirbg 21,1 % apklaustyju. Nuo 6 iki 10 mety tame
paciame kolektyve dirba 16,5 %, nuo 11 iki 15 mety — 9,8 % ir tik 6 % respondenty tame
paciame kolektyve dirba nuo 16 iki 33 mety.

Paaiskéjo, jog didzigjq respondenty dali sudaro moterys ir eiliniai darbuotojai.
Organizacijoje dirbanciy darbuotojy vidutinis amziaus vidurkis siekia 37,5 metus. Dauguma
respondenty (29,8 %) yra igije bakalauro kvalifikacini laipsnj. Atsizvelgiant j respondenty darbo
stazq, matyti, kad organizacijoje dominuoja vyresnio amziaus darbuotojai, kuriy bendras darbo
stazas siekia net iki 46 mety, taciau tik 10,5 % darbuotojy turi iki 33 mety darbo stazq sioje

imonéje. Dauguma jmonés darbutojy (46,6 %) tame paciame kolektyve dirba tik nuo 2 iki 5 mety.
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3. ORGANIZACINIO KLIMATO IR DARBINIO STRESO DIAGNOSTINIO TYRIMO
REZULTATAI

3.1. Naudoty diagnostiniy instrumenty metodologinés kokybés charakteristikos

Organizacinio klimato testas buvo sukurtas 2004 metais KTU profesoriaus G. Merkio
mokslinés grupés, susidedancios i§ jvairiy Lietuvos universitety magistranty ir doktoranty. Kai
kurie testo kiirimo bei patikros rezultatai atspindéti jau gynimui parengtuose kvalifikaciniuose
darbuose — daktaro disertacijose ir magistro darbuose (I. BeniuSiené, J. Vveinhardt, 2005, 1.
Cerneckien¢, 2005, D. Bartkeviéitte, 2006, A. Jonusaité, 2005 ir kt.).

Greta testo patikimumo ir tinkamumo labai svarbios charakteristikos yra testo
reprezentatyvumas (A. Anacrasu, C. Yp6una, 2001; L. Jovaia, 1975; G. Merkys, 1999). Cia
testo metodologinés kokybés charakteristika apsprendzia imtis, kurios pagrindu testas buvo
sukurtas ir sunormintas. I§ Organizacinio klimato autoriy pateikty duomeny matome, kad Sis
testas tenkina labai plataus spektro ekologinio validumo ir reprezentatyvumo reikalavimus.
Bendra tiriamyjy populiacija 3596 asmenys. Siandien Lietuvoje jau sukaupta testo normavimo
bazg atspindi Sios charakteristikos:

e bendras istirty darbuotoju skaicius siekia 3596;

e Dbendras istirty darbo komandy skaicius siekia 247;

e iStirty organizacijy skaicius siekia 70.

Normavimo bazgje yra atspindéti patys jvairiausi organizacijy tipai — vieSojo sektoriaus
organizacijos, verslo organizacijos ir statutinés organizacijos (zr. 9 lentelg). Zinoma, statutinés
organizacijos i$ principo yra vieSojo sektoriaus organizacijos, taciau tai labai savita organizaciju
atmaina ir atitinkama tipa tikslinga nagrinéti atskirai. Kai kurios organizacijos sutiko biiti
tiriamos tik tokiu atveju, jei nebus skelbiami konkretiis duomenys. Todél tyrimo etikos
sumetimais toliau apie organizacijas yra skelbiami tik apibendrinti ir i§ dalies anonimiski

duomenys.
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9 lentelé

Organizacijy, sudaranciy testo normavimo baze¢ Lietuvoje, tipai

VieSojo sektoriaus
organizacijos

Verslo organizacijos

Statutinés organizacijos
arba organizacijos
artimos statutinéms

Bendrojo lavinimo mokyklos
Universitetas
Stacionarinés gydymo istaigos

(ligoninés)

Pirminés sveikatos prieziiiros
centrai

Senifinijos
Savivaldybés ir jy skyriai

Apskrities virSininko

Smulkaus ir vidutinio verslo
organizacijos

Kaléjimy departamento jstaigos

Gamybos ir Prekybos organizacijos

Priesgaisrinés gelbéjimo
tarnybos organizacijos

Stambios energetinio sektoriaus
imonés

Policijos komisariatai

Privatiis bankai ir jy regioniniai
skyriai

Policijos nuovados

Privacios ziniasklaidos institucijos

Teritoriniai muitiniy skyriai

Draudimo kompanijos

Reklamos agenttira

administracija

VMI skyriai

Suformuojant minimo testo normavimo Lietuvoje duomeny bazg¢ aktyviai prisidéjo ir Sio
magistro darbo autorés. Konkre¢iai normavimo bazé¢ buvo papildyta ZzmogiSkuju istekliy
testavimo rezultatais, atliktais AB ,,Siauliy energija* organizacijoje.

Visa sukaupta testo duomeny bazé jgalina konkreCia darbo organizacija palyginti su labai
dideliu kity organizacijy skaic¢iumi. Tai suteikia galimybg sudaryti testo normas netgi pagal labai
konkrety organizacijos tipa, pavyzdziui: universitetui, bankui, mokyklai, ligoninei, verslo
sektoriui ir kt.

Duomenys yra normuojami, panaudojant standartizuoto normaliojo skirstinio Z skalg.
Siame kontekste verta prisiminti, kad taikomuosiuose testavimo tyrimuose z-ivertis placiai
taikomas, kadangi jis yra lakoniskas ir kartu labai informatyvus rodiklis. Prisimintina, kad z-
tver¢io vidurkis visuomet yra lygus 0, o standartinis nuokrypis yra lygus 1 (A. Anacrasu, C.
VYpo6una, 2001). Tokiu biidu z-skaléje neigiamas jvertis visada reiskia nuokrypi nuo vidurkio “i
apacia”, artimas nuliui ivertis rodo, kad matuojama dimensija atitinka norminés imties vidurki, o
teigiami jverciai rodo, kad matuojamo pozymio raiska virsija vidurki. Kadangi konkreciu atveju
testo atskiros dimensijos buvo koduotos neigiamai, tai ir teigiami z-jverciai turi ,,neigiama
atspalvi®, o neigiami atvirksciai — reiSkia nuokrypi i teigiamy jverciy sritj. Jei, tarkime atstumas
(skirtumas) tarp dviejy gretinamy vidurkiy yra lygus 1, tai reiSkia, kad matuojamas pozymis
dviejose grupése (misy atveju komandose) skiriasi per viena normaliojo skirstinio standartini

nuokrypi. Kitaip tariant, toks skirtumas yra labai ryskus.
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D¢l labai didelio statistinio stebiniy skai¢iaus matavimas ir normavimas nattraliai pasidaro
labai preciziskas. Antai normavimo vidurkio pasikliaujamas intervalas jungting¢je imtyje Siuo
metu jau yra ekstremaliai mazas ir standartizuotoje Z-skaléje svyruoja nuo -0,05 iki +0,05.

Nors testo normavimo baz¢ yra labai jvairi ir didele, visgi tenka pripazinti, jog dar triiksta
kai kuriy tipy organizacijy. Pavyzdziui, kol kas néra nei vienos teisines paslaugas privaciai
teikiancios institucijos, architekty biuro. Nepakankamai atstovaujamos statybinés organizacijos.
Ateityje tikslinga bty apimti ne tik darbo organizacijas, bet ir kitokio tipo organizacijas,
kurioms organizacinis klimatas i§ principo yra aktualus, pavyzdZziui, nevyriausybines
organizacijas, teritorines bendruomenes, politiniy partijy vietos skyrius, rinkimy Stabus ir pan.

Komentuojamo testo psichometrinés kokybés charakteristikas prof. G. Merkio moksliné
grupé¢ nustaté jau anksciau ir Sie rezultatai jau ne karta buvo skelbti minétuose magistro darbuose
ir, atsizvelgiant | gautus rezultatus, galima daryti iSvada, jog Lietuvoje sukurtas organizacinio
klimato testas yra validus ir patikimas. Ji drasiai galima taikyti zmogiskiesiems istekliams
Lietuvos darbo organizacijose tyrinéti.

Todél yra labai svarbu aptarti organizacinio klimato sutrumpintos testo versijos
metodologinés kokybés charakteristikas — testo viding konsistencija, testo skiriamaja geba ir kt.
Todél biity prasminga patyrinéti nagrin€¢jamo pozymio raiska, jos kryptinguma, t.y. suformuluoti
klausima apie tai, ar tirtoms organizacijoms yra budingos (nebiidingos) organizacinio klimato
apraiSkos. Daugelis testo klausimuy buvo suformuluoti neigiamai. Pvz: ,svarbi informacija
dauguma i§ misy pasiekia pavéluotai, informacijos sklaidos procese jauciamés nustumti { Sali*;
»misy kolektyvo psichologin¢ atmosfera yra slegianti, gniuzdanti“ ir kt. Testo pavadinimas turi
atitikti matuojama reiSkini. Todél aukstas komentuojamo testo ivertis rodo neigiamas
organizacijos klimato apraiskas, ir atvirk$c¢iai — zemas testo jvertis rodo, kad organizacinis
klimatas yra palankus.

Teste buvo ir teigiamy klausimy formuluociy. Pvz: ,,Miisuy kolektyve daznai nugriaudi
sveikas juokas“, ,Misy zmonés darbe jauciasi saugiai ir uztikrintai“ ir kt. Teigiamai
suformuluoty teiginiy balai, prie§ skaiciuojant apibendrintus testo jvercius, buvo perkoduojami
taip, kad atitikty testo ,interpretacijos rakta“. Teigiami testo klausimai samoningai yra
formuluojami neigiami, o tik dalis i§ ju lieka teigiami. Tyrimy patirtis rodo, kad tokia procediira
padeda iSvengti tendencingy atsakymu, kuomet pasireiSkia nepagristas ir labai asimetriskas

atsakymu vien tik ,taip* arba ,,ne* dominavimas (G. Merkys, 1999).
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10 lentelé
Sutrumpintos organizacinio klimato testo versijos metodologinés kokybés charakteristikos
(N=3596)
2~ s
= £2 8%
Organizacinio klimato testo £ E ! = E S P~ E
. s = = =1 7
dimensijos Z E £ %:
© 3 i = 5| % £ %
= & g g £ g g
Saugumo/ apibréztumo pojutis, | 4 | g3 1 | 658 | 081 0,75 086|054 | 046 | 0,69
|psichologinis komfortas
Verbaliné (fodiné) ir 4 | 062 1| 47,72 | 069 055 076| 03 0,15 049
|[neverbaliné komunikacija |
Konfliktai 4 0,72 1 54,51 0,74 : 0,74 : 0,74 | 0,39 . 0,42
Vyry ir motery santykiai 3 0,83 1 76,37 | 0,87 : 0,86 = 0,88 | 0,65 ° 0,67
Humoras 3 0,55 1 49,33 0,70 - 0,47 : 0,85 | 0,22 0,43
Santykiai su vadovais 4 0,85 1 68,65 0,83 : 0,75 : 0,88 | 0,58 0,70
KurybiSkumo ir iniciatyvos 3 0,72 1| 63,76 | 0,80 | 0,72 | 0,84 | 045 0,58
|Iskatinimas, bausmés
Informacija/ komunikacija 4 0,82 1 65,14 0,80 : 0,71 : 0,87 | 0,53 - 042 : 0,71
Atvirumas, toleranti$kumas 4 0,78 1 60,77 0,78 : 0,71 : 0,84 | 0,48 : 0,38 : 0,55
|Gandai, apkalbos, 4 | 087 1| 7255 | 085083087063 |057 067
veidmainiavimas
Karty santykiai 4 0,82 1 66,52 0,81 : 0,74 : 0,89 | 0,55 : 0,43 : 0,69
Tarpusavio santykiai 5 0,84 1 61,56 0,78 : 0,73 : 0,84 | 0,52 : 0,43 : 0,67
Noformalios grupés, 2 1 84.67 | 092 092 092|069 069 0,69
,,kliky“ susidarymas
[Valdymo /vadovavimo stilius 5 0,88 1 68,43 0,83 - 0,80 : 0,86 | 0,61 - 0,52 - 0,75
Santykius ir darbingumg 2 1| 7498 | 0871087 087|050 i 050 | 050
|trikdanti aplinka
Kontrolé 2 1 88,29 0,94 |1 094 | 094 | 0,77 | 0,77 | 0,77
Atéjimas | organizacij ir 3 0,64 1| 5798 | 076 070 085|037 022 046
jisejimas 1s jos
Vertybés ir kultiira 3 0,73 1 64,84 0,80 : 0,62 : 0,89 | 0,46 : 0,32 : 0,72
Tradicijos, §ventés 2 1 80,89 0,90 0,90 : 0,90 | 0,62 | 0,62 | 0,62

Kaip matyti i$ 10 lentelés duomeny sudaryty subskaliy ilgis yra optimalus ir svyruoja nuo 2
iki 5 testo zingsniy (klausimy). PaZymétina labai aukSta praktisSkai visy subskaliy vidine
konsistencija. Ji svyruoja nuo 0,62 iki 0,88. Dominuoja labai auksti testo zingsniy faktoriniai
svoriai, kurie turi buti ne zemesni kaip 0,6. Kaip matyti i salyga yra tenkinama ir netgi gerokai
virSijjama. Yra reikalaujama, kad faktoriaus paaiskinta sklaida siekty ne maziau 10 % (Bitinas,
1998). Siuo atveju gauty faktoriy paaiskinta sklaida siekia nuo 47,72 % iki 84,67 %. Labai
svarbus testo metodologinés kokybés rodiklis yra testo zingsniy (uzduociy) skiriamoji geba (itt).
Testuose, kurie yra gristi ne pazintiniy ar loginiy uzdaviniy sprendimu, bet nuomoniy pareiskimu
paprastai reikalaujama, kad vidutinis skiriamosios gebos koeficientas nenukristy zemiau 0,20

ribos. Pristatomo testo atitinkami rodikliy jverciai svyruoja nuo 0,22 iki 0,77.
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IS 10 lentelés matyti, jog minétos testo charakteristikos yra labai palankios.

Konkregiai, AB ,,Siauliy energija“ organizacijos imtyje metodologinés kokybés rodikliai
yra tikrai pakankami, taciau kai kuriose dimensijose natiiraliai dél keliasdeSimt karty mazesnés
tyrimo imties yra mazesni uz rodiklius, gautus visoje normavimo imtyje. Analizuojant
organizacinio klimato testo metodologinés kokybés charakteristikas AB ,,Siauliy energija“ atveju,
matyti, jog visy subskaliy vidiné konsistencija svyruoja nuo 0,56 iki 0,87. Tai parodo, kad ji yra
labai auksta. IS 11 lentelés matyti, jog testo zingsniy faktoriniai svoriai yra labai auksti, t.y.
didesni nei 0,6. Siuo atveju gauty faktoriy paaiSkinta sklaida siekia nuo 41,37 iki 87,66 %. Tai
parodo, jog ji yra labai didelé. Vidutinis skiriamosios gebos (itt) koeficientas yra nuo 0,21 iki
0,75. Reikalavimai akivaizdziai yra vir§ijami.

11 lentelé
Sutrumpintos organizacinio klimato testo versijos metodologinés kokybés charakteristikos

AB ,,Siauliy energija“

2 £g sz
3 39 ° 5.2 SESE
. = S BN £ 5 2Z723C
Organizacinio klimato testo £ § z = s > SE
dimensijos z E £ =
< S
© % 15| =| 5| 5| =] 7
= = £ £ = £

Saugumo/ apibréZtumo pojutis, | 0,83 1| 6661 [ 082 077 084|055 048 064
[psichologinis komfortas
Verbaliné (Zodiné) ir 4 0,59 1| 4137 | 064 046 072|021
|[neverbaliné komunikacija ;
Konfliktai 4 0,70 1 52,86 | 0,72 | 0,64 080 | 037
Vyry ir motery santykiai 3 0,84 1 78,48 | 0,89 0,87 0,90 | 0,68
Humoras 3 | 056 1| 5553 071|040 08 | 030 |
Santykiai su vadovais 4 0,82 1 64,53 | 0,80 | 0,64 | 0,88 | 0,52
[KiirybiSkumo ir iniciatyvos 3 0.64 1 5802 | 076 069 080 | 037
|skatinimas, bausmés ’ ’ ’ ’ ’ ’
Informacija/ komunikacija 4 0,77 1 60,42 | 0,77 : 0,58 : 0,86 | 0,46
Atvirumas, tolerantiSkumas 4 0,68 1 51,26 | 0,71 : 0,60 : 0,82 | 0,34
|Gandai, apkalbos, 4 0,86 1| 70,80 | 084 080 087 | 0,61
veidmainiavimas
Karty santykiai 4 0,80 1 63,55 | 0,79 : 0,72 : 0,91 | 0,51 ;
Tarpusavio santykiai 5 0,83 1 60,58 | 0,77 | 0,66 086 | 0,5
N¢ormalios grupts, 2 1| 8564 | 093|093 093071
L, kliky“ susidarymas
Valdymo /vadovavimo stilius 5 0,87 1 66,21 | 0,81 | 0,75 | 0,85 | 0,58
Santykius ir darbinguma
livikdanti aplinka 2 1 79,76 | 0,89 = 0,89 = 0,89 | 0,60
Kontrolé 2 1 87,66 | 0,94 : 0,94 : 0,94 | 0,75
Atéjimas [ organizacija ir 3 0,57 1| 5407 | 0,73 063 085|030 0,12 042
1sejimas 1S jJos
Vertybés ir kultira 3 0,74 1 6595 | 0,81 0,70 0,87 | 0,48 038 0,66
Tradicijos, $ventés 2 1| 7876 | 0,89 | 0,89 | 0,89 | 0,58 | 0,58 | 0,58
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IS to seka, kad aukStomis metodologinés kokybés charakteristikomis pasizymi ir
sutrumpinta organizacinio klimato testo versija, kuri pagrindzia prielaida, jog testuojant
zmogiSkyjy iStekliy charakteristikas darbo organizacijose galima naudotis Siuo testu.

Testo autoriy pateiktos charakteristikos leidZia manyti, kad testas yra kokybiskas ir
tinkamai pasirinktas adaptavimui, tiriant organizacinio klimato raiska lietuviskoje terpéje.

Priesingai nei pries$ tai aptartas Organizacinio klimato testas, kuris buvo sukurtas Lietuvos
tyréju, Darbinio streso testas buvo sudarytas ir adaptuotas remiantis amerikiecio S. H. Osipow, A.
R. Spokane (1987) OSI — darbinio streso klausimynu. Sio testo klausimy ir juos apibendrinanéiy
dimensijy turini lémé teorinés Zzinios, sukauptos zmogiskyju istekliu valdymo moksle apie
darbuotojy tarpusavio santykius ir patiriama darbinj stresa. Sios Zinios jau buvo aptartos 1.2.2.
skyrelyje apie darbini stresa.

Didzioji dalis testo klausimy, kaip ir organizacinio klimato teste suformuluoti negatyviai',
t.y. atspindi silpnasias, blogasias darbiniy salygu puses. Bendrasis testo balas, kitaip tariant,
jungtinis skalés jvertis, randamas susumuojant balus, gaunamus uz kiekviena klausima. Tokiu
biidu testas sudarytas taip, kad mazesnis testo balas atspindi pozityvesni darbiniy salygu
vertinimg ir, atvirk$ciai, kuo didesnis testo balas kiekvienoje subskaléje bei jungtinéje skaléje,
tuo maziau patrauklios darbo salygos. IS keliuose lyginamuose padaliniuose patiriamas darbinis
stresas yra mazesnis tas, kurios testo balas yra mazesnis.

Atsakymams zyméti ,,Darbinio streso* testas numato penkiy pakopu (kategoriju) atsakymo
formata.

Klausiama, kaip ar sutinkama (nesutinkama) su tam tikrais teiginiais, atspindinciais stresa,
itampa, patiriama darbe, darbo kruvi. Toliau, vienas po kito pateikiami, 132 ijvairias darbines
situacijas padaliniuose atspindintys, teiginiai (zr. Priede Nr. 7 testo pavyzdi). Ties kiekvienu
teiginiu tiriamasis turi pazyméti vieng i$ penkiy atsakymo formaty:

1. Visai nesutinku (0 baly).

2. Nesutinku (1 balas).

3. Abejoju (2 balai).

4. Sutinku (3 balai).

5. VisiSkai sutinku (4 balai).

IS psichometrijos tyrimy ir praktikos yra zinoma, jog testa seékmingai galima taikyti tik
tuomet, kai jis tenkina tam tikras kokybes: visy pirma reliabiluma (patikimuma) ir validuma
(tinkamuma) (A. Amacrasu, C. Ypouna, 2001; L. Jovaisa, 1975; G. Merkys, 1999). Sios
charakteristikos randamos atlikus specialius tyrimus bei psichometrinius skai¢iavimus.

Paminétos metodologinés kokybés charakteristikos turi biiti pakankamai aukstos.

! Beveik pusés testo klausimy (teiginiy) formuluotés yra pozityvios. Tokio tipo tyrimuose dalis teiginiy formuluojami negatyviai/
pozityviai todél, kad tiriamieji neprarasty budrumo bei, siekiant atsakymy, ,, pasislinkimo * pritarimo (arba nepritarimo) link.
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,Darbinio streso* autoriai, apibudindami testo, kaip matavimo prietaiso, patikimuma
naudojo labai populiary” testo vidinés konsistencijos mata - vadinamajj alfa-koeficienta, - kurj
sukonstravo ir pasiiilé Cronbach. Kuo labiau §io koeficiento reikSmé artéja prie vieneto (a=1,00),
tuo auksStesné testo vidiné konsistencija, tuo testas matuoja tiksliau. Savaime suprantama, jog
realioje statistiniy-psichometriniy tyrimy praktikoje koeficienty reikSmés, lygios vienetui
nepasitaiko, taCiau empiriSkai rasta koeficiento reikSmé turéty artéti prie vieneto. Jei Sio
koeficiento reikSmé yra Zema (paprastai - a<0,50 ), tuomet laikoma, jog testo, kaip matavimo
instrumento, patikimumas yra nepakankamas.

Vis délto abu testo autoriy pasirinkti validacijos metodai bet kuriuo atveju itaigiai parodo,
jog ,,Darbinio streso* testas yra validus (tinkamas) ir jis tikrai matuoja ivairiy darbiniy komandy
veiksminguma.

Taip pat buvo atlikta ir faktoriné testo validacija, kurios statistiniai duomenys bei
faktorinés analizes rezultatai patvirtina, kad testas yra tinkamas.

Remiantis teorinémis Ziniomis apie darbinj stresa bei savarankiSkomis mokslinés grupés
1zvalgomis, buvo formuluojamos darbinés hipotezés apie tai, kad darbiniam stresui yra
priskirtinos Sios dimensijos:

e Darbo kriivis;

e Subrendimas atsakingesniam darbui;

e Darbiniy uzduociy ir vaidmenuy neapibréztumas;

e Darbuotojo padéties organizacijoje neapibréztumas;

e [sipareigojimai ir atsakingumas darbe;

e Darbo salygos;

e [tampa ir pervargimas darbe;

e Vidin¢ jtampa, nerimas;

e [tampa tarpasmeniniuose santykiuose;

e Fizinis nuovargis;

e Laisvalaikis ir atsipalaidavimas;

e Riipinimasis savimi;

e Racionalus mastymas.

Si darbiné hipotezé pasiteisino. Taikant faktorinés validacijos principus 132 pirminiai
darbinio streso pozymiai, iSplaukiantys 1§ minéty dimensijy, buvo apibendrinti (suvesti) 1 13
dimensijy arba subskaliy. Ju pavadinimai ir metodologinés kokybés charakteristikos yra

atspindétos 12 lenteléje. Minétos dimensijos ir kokybinés charakteristikos buvo gautos iStyrus

? Koeficiento populiarumaq lémé tai, kad jis nereikalauja atlikti ir tarpusavyje koreliuoti pakartotiniu matavimu, taciau jvertina to
paties matavimo duomeny suderinamumq (vidiné konsistencija) (Lienert&Raatz 1993).
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444 darbuotojus, atstovaujancius 65 padalinius (darbines komandas) i§ 6 organizacijy. Tos
organizacijos buvo gana jvairios — banko skyriai, gamybos imon¢, dvi statutinés organizacijos,
energetinio sektoriaus imone, sveikatos prieziliros istaiga.

Tyrin¢jant nagrin¢jamo pozymio raiska, jos kryptinguma, t.y. suformuluoti klausima apie
tai, ar tirtoms organizacijoms yra budingos (nebiidingos) darbinio streso apraiskos, kaip ir
organizacinio klimato teste, daugelis darbinio streso testo klausimy buvo suformuluoti neigiamai.
Testo pavadinimas turi atitikti matuojama reiSkini. Todé¢l aukStas komentuojamo testo jvertis
rodo neigiamas darbinio streso apraiskas, ir atvirksciai.

12 lentelé

Sukurto ir iSbandomo darbinio streso testo metodologinés kokybés charakteristikos
(Normavimo imtyje N = 444)

B - <
2] ‘= o v =
s 2| . £3 fEig
] e ¥ 2 2 k=2
g P cl E E S > 8 é
Darbinio streso testo dimensijos | - 'g £ é
= g
© 3 “ 8 g 5|8 £ 3
= = g g = | g
Darbo kriivis 8 0,84 1 47,48 | 0,68 1 0,53 © 0,82 | 0,39 : 0,19 : 0,63
Subrendimas atsakingesniam darbui
(kitoms pareigoms) 8 0,83 1 45,39 | 0,67 : 0,51 : 0,79 | 0,37 : 0,17 : 0,59
Darbiniy uzduogiy ir vaidmeny 7 | 075 1| 4491 | 0,67 | 0,44 | 0,80 | 0,34 | 0,07 | 0,63
[neapibréztumas
Darbuotojo padéties organizacijoje | 5 | 77 1 | 4247 | 0,65 060 069|033 022 052
|neapibréztumas i i ’ ’ ’ ’ ’ ’
Isipareigojimai ir atsakingumas 8 | 081 1| 42,89 | 0,65 0,52 0,75 | 034 ' 0,14 | 0,56
darbe 2 b b b b b 2 b
Darbo salygos 11 | 085 1 41,39 | 0,64 046 078 | 035 0,12 0,59
[tampa ir pervargimas darbe 8 0,75 1 36,07 | 0,59 : 0,42 : 0,74 | 0,26 : 0,11 : 0,49
Vidiné jtampa, nerimas 9 0,90 1 54,78 | 0,74 : 0,59 : 0,84 | 0,49 : 0,30 : 0,75
[tampa tarpasmeniniuose 7 | 076 1 | 41,03 | 063|048 078030010 057
|santykiuose
Fizinis nuovargis 9 0,86 1 47,22 | 0,68 1 0,51 = 0,81 | 0,40 : 0,21 = 0,64
Laisvalaikis ir atsipalaidavimas 8 0,77 1 39,51 | 0,62 : 0,41 : 0,76 | 0,30 : 0,02 : 0,70
Riipinimasis savimi 9 0,75 1 33,86 | 0,58 | 0,41 | 0,69 | 0,25 | 0,06 | 0,62
Racionalus mastymas 8 0,84 1 49,13 | 0,69 | 0,44 0,80 | 0,41 A 0,15 0,68

Kaip matyti i§ 12 lentelés duomeny sudaryty subskaliy ilgis yra optimalus ir svyruoja nuo 7
iki 11 testo zingsniy (klausimy). PaZymétina labai auksta praktiSkai visy subskaliy vidine
konsistencija. Ji svyruoja nuo 0,75 iki 0,90. Dominuoja labai auksti testo zingsniy faktoriniai
svoriai. Literatliroje nurodoma, jog faktoriniai svoriai yra laikomi aukstais tuo atveju, jei ju
vertis nenukrinta Zemiau 0,6. Kaip matyti $i salyga yra tenkinama ir netgi gerokai vir§ijama. Yra
reikalaujama, kad faktoriaus paaiSkinta sklaida siekty ne maziau 10 % (Bitinas, 1998). Tuo tarpu
Siuo atveju gauty faktoriy paaiskinta sklaida siekia 34-55%. Labai svarbus testo metodologinés
kokybés rodiklis yra testo zingsniu (uzduociy) skiriamoji geba (itt). Testuose, kurie yra gristi ne
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pazintiniy ar loginiy uzdaviniy sprendimu, bet nuomoniy pareiskimu paprastai reikalaujama, kad
vidutinis skiriamosios gebos koeficientas nenukristy zemiau 0,20 ribos. Pristatomo testo

atitinkami rodikliy {verciai svyruoja nuo 0,25 iki 0,49. Minimalis reikalavimai yra virSijami.

13 lentelé

Sukurto ir iSbandomo darbinio streso testo metodologinés kokybés charakteristikos
tirtoje organizacijoje (Normavimo imtyje N = 135)

[ ]
@« RS o 2=
s > . £3 SEZc
. = S B £5 232%8<%
g Z = g = > 5 3
. e s = =2 = - = @ =<
Darbinio streso testo demensijos| £ = §
= g
© = “ | §:i&8: 8| §8:s8 3%
R~ = = £ £ g g
[Darbo kravis 8 0,78 1 39,95 | 0,63 046 0,82 | 0,30 0,06 0,66
Subrendimas atsakingesniam darbui
(Kitoms parcigoms) 8 0,84 1 48,28 | 0,69 052 0,84 | 0,39 0,13 0,70
Darbiniy uZduogiy ir vaidmeny 7 1 079 1 | 4952|071 046 085|038 001 0,69
neapibréZtumas
Darbuotojo padéties organizacijoje | 5 | 74 1 40,49 | 0,63 041 074 | 030 0,04 0,56
neapibréZtumas i i ’ ’ ’ ’ ’ ’
[sipareigojimai ir atsakingumas 8 | 082 1 | 4544 | 0,66 045 082|036 005 0,73
darbe 2 2 b 2 2 2 2 b
[Darbo salygos 11 | 0,83 1 3894 [ 0,59 042 0,77 | 0,32 | 0,03 0,62
Itampa ir pervargimas darbe 8 0,77 1 38,91 | 0,62 _ 0,46 _ 0,75 | 0,30 _ 0,10 _ 0,57
Vidiné jtampa, nerimas 9 0,90 1 56,27 | 0,74 0,52 0,85 | 0,50 029 0,74
[tampa tarpasmeniniuose 7 | o7 1| 3637 | 0,60 | 045 | 0,75 | 025 | 0,13 | 0,48
|santykiuose
Fizinis nuovargis 9 | 085 1 | 46,60 | 0,67 | 0,42 | 0,86 | 039 | 0,13 | 0,68
Laisvalaikis ir atsipalaidavimas 8 0,75 1 38,57 | 0,61 | 0,42 | 0,84 | 0,28 | 0,08 | 0,73
Riipinimasis savimi 9 0,78 1 37,40 | 0,61 048 0,73 | 0,29 = 0,05 0,67
Racionalus mastymas 8 0,86 1 51,88 | 0,72 1 0,58 0,82 | 0,44 0,17 | 0,71

Aptariant sukurto ir iSbandomo darbinio streso metodologinés kokybés charakteristikas AB
,Siauliy energija“ atveju, i§ 13 lentelés matyti, jog visy subskaliy vidiné konsistencija svyruoja
nuo 0,70 iki 0,90. Tai parodo, kad ji yra labai auksta. IS lentelés matyti, jog testo Zingsniy
faktoriniai svoriai néra labai auksti, nes darbo sqlygy faktorinis svoris nesiekia 0,6 (remiantis
minéta taisykle). Siuo atveju gauty faktoriy paaiskinta sklaida siekia 36,37 - 56,27 %. Vidutinis
skiriamosios gebos (itt) koeficientas yra nuo 0,25 iki 0,50. Minimaliis reikalavimai tai pat yra
vir§ijami.

Visi iSdéstyti argumentai rodo, kad sukurtas darbinio streso testas, kuriuo paremtas S$is
magistro darbas, psichometriniu poziliriu pasizymi pakankamai auksta metodologine kokybe.
Zinoma, ateityje $io testo patikimuma, kaip ir organizacinio klimato testo atveju, reikéty
patikrinti retesto (pakartotiniy matavimy) metodu.

Darbinio streso testas yra validus ir iSorinio kriterijaus pozitiriu. Pazymétina, kad kriterinis

validumas (Criterion Validity) yra pats svarbiausias testo kokybés rodiklis (Lienert&Raatz, 1994;
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Merkys, 1999). Tokiu iSoriniu kriterijumi, hipotetiSkai mastant, gali pasitarnauti organizacinio

klimato testo jverciai.

3.2. Organizacinio klimato raiSka AB ,,giauliq energija“ padaliniuose

Ankstesniuose darbo skyriuose buvo pateikta nemazai argumenty, kad organizacinio
klimato testas pasizymi aukStomis psichometrinés kokybés charakteristikomis. Vadovaujantis
bendrais testo duomenimis, galima teigti, kad testas yra patikimas ir validus. Ta¢iau nemaziau
svarbu patikrinti, ar testas yra toks pat patikimas ir dalin¢je imtyje, §iuo atveju — AB ,,Sialiy
energija‘“ organizacijoje. Kadangi dalin¢ imtis yra keliolika karty mazesné uz visa normavimo
imtj, tai maZoje imtyje galima atskirais atvejais tikétis prastesniy rodikliy. Tikétina, kad
konkrecioje dalingje imtyje testas gali pilnai savo darbiniy savybiy ir neatskleisti. Tai gali
nulemti: respondenty nuotaikos, ivairios psichologinés problemos, neuztikrintas testavimo
anonimiskumas ir pan. Tokie dalykai i§Saukia nenuoseklius respondenty atsakymus.

Todél biity naudinga panagrinéti kaip organizacinio klimato raiska tirtoje AB ,.Siauliy
energija“ organizacijoje atrodo visos normavimo imties kontekste. Kritinis organizacinis
klimatas pastebimas Tardymo izoliatoriuje Y, AVMI X skyriuje, Gamybos ir prekybos imonéje,
Energijos imonéje S (AB ,,Siauliy energija®), Reklamos agentiiroje, Statistikos valdyboje, Sodros
X skyriuje, Draudimo paslaugy kompanijoje, Sveikatos istaigoje, kai jverciai Sokteli auksciau
vidurkio pasikliaujamojo intervalo apatinés ribos. O Stambioje gamybinéje imonéje P, Sauliy
sajungoje, Paslaugy ir aptarnavimo sferos imonéje, Salies bankuose, X rajono policijos
komisariate, Dujy X imonéje, Keliy priezitros imonéje organizacinis klimatas yra neutralus
(atitinka pasikliaujamo intervalo vidurki, ty. nuo -0,05 iki +0,05). Teigiamas klimatas
pastebimas Spaustuveje, Jonavos PSPC, Pataisos namuose X, banko Q Siaurés verslo centre,
Energijos X imong¢je, Teritorin¢je muitin¢je, Savivaldybiy virSininky administracijoje,
Pervezimo paslaugy imonéje, Svietimo jstaigoje, kai jverciai yra Zemiau vidurkio ribos. I3 12
paveikslo matyti, jog misy tirtoje organizacijoje, AB ,,Siauliy energija“, organizacinio klimato
tverCiai nukrinta Zemiau normavimo imties vidurkio vidutiniSkai per 0,5 standartizuoto
normaliojo skirstinio Z-skalés punktus (Zr. 12 pav). Palyginus AB ,,Siauliy energija“ (Energijos
imoné S) organizacinj klimata su tokio pat energetinio sektoriaus imone X (UAB ,,Vilniaus
energija®), matyti, jog AB ,.Siauliy energija“ organizacijoje klimatas Zenkliai atsilicka nuo
identiskos imones X, t.y. beveik per 1 (~0,9) standartini nuokrypi (zr. 12 pav.). I$siaiskinta, jog
UAB ,,Vilniaus energija“ imonéje yra ivykes atsinaujinimas, imonei vadovauja vadovai i$
uzsienio. Imoné yra labiau priartéjusi prie Siuolaikinés vadybos modelio, prieSingai nei AB

,»dlauliy energija®.
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Spaustuvé

Jonavos PSPC

Pataisos namai X

Banko Q Siaurés verslo centras
Energijos X jmoné

Teritoriné muitiné

Savivaldybiy virSininky administracijos
Pervezimo paslaugy jmonés
Svietimo jstaigos

Keliy priezidros jmoné

Dujy X jimoné

Xr. policijos komisariatas
Salies bankai

Paslaugy ir aptarnavimo sferos jmonés
Sauliy sajunga

Stambi gamybos jmoné P
Sveikatos jstaigos

Draudimo paslaugy kompanija
Sodros X skyrius

Statistikos valdyba

Reklamos agentura

Energijos jmoné S

Gamybos ir prekybos jmonés
AVMI X skyrius

Tardymo izoliatorius Y

o 40 -08 -6 04 02 00 02 04 06 08 10
B Organizacinis klimatas

eeseeessees — pasikliaujamo intervalo ribos

12 pav. Bendras organizacijy tipy reitingas (N=3596)

Taip pat tikslinga palyginti AB ,.Siauliy energija“ (Energijos imoné S) organizacinij klimata
pagrindiniy tipy organizacijose: vieSojo sektoriaus, statutinése, verslo istaiguy. IS 13 paveikslo
matyti, kad geriausias klimatas yra vieSojo sektoriaus organizacijose, kai nuokrypis nuo
standartinio vidurkio iki — 0,07, o kritinis klimatas — energijos imonéje S (AB .,Siauliy
energijoje), kai nuokrypis nuo vidurkio siekia net 0,50 punktus. Statutinés ir verslo organizacijy
klimatas yra vidurkio ribose. ISdéstyti faktai ir argumentai leidZia daryti iSvada, kad

organizacinis klimatas tirtoje energijos imon¢je yra tikrai prastas.
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VieSasis
sektorius

Statutinés
organizacijos

Verslo jstaigos

Energijos
imoné S

-0,2 s 00: 0,2 0,4 0,6
B Organizacinis klimatas
eeseeessees — pasikliaujamo intervalo ribos

13 pav. Organizacinis klimatas pagrindiniy tipy organizacijose (N=3596)

Pabréziame, kad organizacinio klimato testo krizés jverCiai buvo koduoti taip — kuo

aukStesnis jvertis, tuo stipriau iSreikSti organizacinio klimato krizés poZymiai (Merkys ir kt.,

2005). Savaime suprantama, kad didelés organizacijos AB ,Siauliy energija“ atskiruose

padaliniuose organizacinis klimatas gali smarkiai skirtis. Vienuose padaliniuose jis yra

palankesnis nei kituose, nes kiekviename atskirame padalinyje dirba skirtingas kolektyvas ir

vadovas, nuo kurio ir priklauso viso padalinio klimatas. 14 paveiksle matome, kaip klimatas

reiskiasi AB ,,Siauliy energija“ tirtuose padaliniuose.
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Dispecerinio valdymo tarnyba

Darby saugos, sveikatos ir chemijos tarnyba

Administracija

.1l

Realizavimo skyrius

Pirkimy ir transporto skyrius

Hektros tkio tarnyba
Ekonomikos ir buhalterijos skyrius

Informatikos skyrius

Personalo skyrius

Siauriné katiliné

Metrologijos ir automatikos tarnyba

Gamybos ir technikos skyrius

Valgykla

Pietiné katiliné

Irengimy remonto tarnyba
Silumos tinkly tarnyba

Statiniy priezidros tarnyba

Abonenty aptarnavimo tarnyba

W Organizacinis klimatas

eseeceseesse — pasikliaujamo intervalo ribos

14 pav. Organizacinis klimatas padaliniuose (N=135)

IS gauty duomeny matosi (zr. 14 pav.), kad teigiamas klimatas yra Dispecerinio valdymo
tarnyboje ir Darby saugos, sveikatos ir chemijos tarnyboje, kai ju organizacinio klimato ivertis
nukrenta Zemiau normavimo imties vidurkio ir atitinkamai virSija vidurki per —0,58 ir —0,3
standartinio nuokrypio. Administracijoje taip pat vyrauja teigiamas organizacinis klimatas, kur
nuokrypis siekia — 0,16 nuo standartinio normavimo vidurkio. Realizavimo ir Pirkimy ir
transporto skyriuose pastebimas klimatas yra neutralus, nes atitinka normavimo vidurki.

Krizinis organizacinis klimatas pasireiSkia atitinkamuose skyriuose ir tarnybose: Elektros
iikio tarnyboje, Ekonomikos ir buhalterijos, Informatikos, Personalo skyriuose, Siauringje
katilin¢je, Metrologijos ir automatikos tarnyboje, Gamybos ir technikos skyriuje, Valgykloje,
Pietingje katilingje, Irengimu remonto, Silumos tinkly, Statiniy prieZiliros tarnybose. Siu
padaliniy jverciai svyruoja nuo 0,18 iki 1,20 standartinio normavimo vidurkio. Krizinis
organizacinis klimatas yra Abonenty aptarnavimo tarnyboje, nes Sios tarnybos darbuotojams
kiekviena dieng tiesiogiai tenka susidurti su jvairiomis klienty problemomis ir jas iSspresti.

Iverciai Sokteli au$¢iau normuojamo vidurkio, t.y. 1,66, o tai rodo krizg.
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I3analizavus gautus duomenis, galime teigti, kad zmogiskyjy istekliy vadyba AB ,.Siauliy
energija“ organizacijoje, atsizvelgiant | organizacinio klimato raiSka, reikalauja vadybinés
intervencijos.

Verta panagrinéti, kaip organizacinis klimatas reiSkiasi pagal visas 19 subskaliy, kitaip
tariant, - pagal visas 19 dimensiju.

Norédami jvertinti organizacinio klimato raiska, Salia testo iverCiy standartizuotoje Z-
skal¢je, buvo paskaiiuotas ir vidutinis pritarimo procentas, tenkantis konkre€ioje dimensijoje
(skal¢je) apibendrintiems neigiamiems teiginiams. Vidutiniai pritarimo procentai buvo
suskaiciuoti visoms 19 testo dimensiju. 15 paveiksle pateikiamas pritarimas organizacinio

klimato krizés poZymiams tirtoje organizacijoje.
Neformalios grupés, ,kliky“ susidarymas

Gandai, apkalbos, veidmainiavimas

Santykiai su vadovais

Tradicijos, Sventés

Kontrole

Konfliktai

Atvirumas, tolerantiSkumas

Vertybés ir kultara

Informacija/ komunikacija

KarybiSkumo ir iniciatyvos skatinimas,
bausmeés

Valdym o /vadovavimo stilius

Santykius ir darbingum g trikdanti aplinka

Saugumo/ apibréztumo pojitis, psichologinis
komfortas

Karty santykiai
Atéjimas j organizacija ir iSéjimas i$ jos
Tarpusavio santykiai

Verbaliné (Zodiné) ir neverbaliné |
komunikacija 1

0% 20% 40% 60% 80% 100%

M Pritarimas Neutralus poziiiris M Nepritarimas

15 pav. Pritarimas klimato krizés poZymiams, proc.
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IS paveikslo matyti, jog pritarimas organizacinio klimato krizés pozZymiams daugeliu atveju
yra salyginai silpnas ir pritarimo krizés jver€iai siekia nuo 1,5 % iki 45 %. Pavieniai
organizacinio klimato krizés poZymiai organizacijos darbuotoju buvo jvertinti neigiamai: 45,2
% darbuotojuy neigiamai klimata jvertino pagal neformaliy grupiy ,,kliky“ susidaryma, apie 40 %
- gandus, apkalbas ir veidmainiavima, bei apie 35 % darbuotoju - santykius su vadovais.

Nepritarimui vidutiniSkai tenka nuo 25 % iki 87 % daZniy. Daugiausia darbuotoju (86,7 %)
pareiskia nepritarima neigiamiems vyry ir motery santykiams, bei ,,juodam® humorui. Apie 54,8
% darbuotojy nepritaria, jog organizacijoje yra darbinguma trikdanti aplinka bei didelé darbutojy
kaita. Tadiau tik 25 % darbuotojy sutinka, kad AB “Siauliy energija” organizacijoje triiksta
atvirumo ir tolerantiSkumo.

Svarbu biity patikrinti, kaip organizacinis klimatas reiSkiasi atskiruose tirtos organizacijos
padaliniuose. Atitinkamo patikrinimo rezultatas yra atspindétas 14 lentel¢je.

Lenteléje surasyti ne tik pavieniai testo jverciai, tenkantys padaliniams, bet ir spalvomis
pazyméti vadinamieji nukrypstantys jverciai. Placiau apie nukrypstancius ijverius ras¢ G.
Merkys ir S. Vaitkevi¢ius (Merkys& Vaitkevicius, 2004). Ekstremalis jverciai jgalina iSryskinti
atvejus, kurie Zenkliai nukrypsta nuo vidurkio. Tokiu btudu galima atpazinti ir nagrinéti
akivaizdziai pirmaujancius ir akivaizdziai atsiliekanCius padalinius. Konkreciai Siuo atveju
nukrypstanciais iverciais buvo laikomos tokios testo reikSmés, kurios nuo normavimo imties
vidurkio 1 teigiama arba neigiama pus¢ nukrypsta per puse¢ standartinio nuokrypio ir daugiau.

Gauti tirty padaliniy normuoti diagnostiniai rodikliai, parodo, kad visuose tirtos
organizacijos padaliniuose klimatas akivaizdziai yra nepalankus. I§ visy 19 klimato dimensijy
tverciai yra nukrypstantys i nepalankia vertinimo sriti, ir nei viename organizacijos padalinyje
testo dimensijos neisryskeéjo teigiamai. Kai kurie jverciai nuo vidurkio | neigiama pusg nukrypsta
daugiau kaip per viena standartini nuokrypi. Tai reiSkia, kad pasikartoja désningumas, kuri
parodé 11 lentelés rezultatai. Pasikartosime, jog prasciausias organizacijos klimatas pasireiskia
Abonenty aptarnavimo tarnyboje, 1§ 19 dimensijy netgi 13 traktuojamos prastai, pvz. neformalios
kliky grupés (2,18), santykius ir darbinguma trikdanti aplinka (1,84), vadovavimo stilius (1,83) ir
kt. Statiniy prieZiliros tarnyboje prastai reiSkiasi 9 testo dimensijos, verbaliné ir neverbaliné
komunikacija (1,65), vyry ir motery santykiai (1,54), kontrolé (1,47).

Geriausiai teste atsispind¢jo Darby saugos, sveikatos ir chemijos, Metrologijos ir
automatikos bei Pirkimy ir transporto skyriai. IS 19 dimensiju jie turéjo tik po viena neigiama
dimensija.

Visumoje lenteléje sistemingai pasireiskia stochastikos (atsitiktinumo) elementas. Kartais
tas pats padalinys pagal vienus kriterijus atrodo teigiamai, pagal kitus neigiamai. Santykius ir
darbinguma trikdanti aplinka net 6 organizacijos padaliniuose (Abonenty aptarnavimo, Darby

saugos, sveikatos ir chemijos tarnybose ir kt.) pasireiSkia neigiamai. Gandy apkalby ir
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veidmainiavimo dimensija neigiamai atsispindéjo net 5 organizacijos padaliniuose (zr.14 lentelg).
Tai leidzia daryti prielaida, kad tikrai pribrendo laikas rimtai pagalvoti apie organizacijoje
vyraujanciy darbiniy trukdZiy panaikinima, gandy bei apkalby, neformaliy grupiy ,.kliky*“ itakos
mazinima, kontrolés efektyvumo didinima ir organizacijos klimato gerinima. Tyrimas rodo, kad
Sioje srityje imonéje yra neiSnaudoty galimybiy ugdyti ir telkti zmoniskuosius isteklius ir tuo
prisidéti prie organizacijos stiprinimo ir puoseléjimo.

Interpretuojant testo duomenis, svarbu suvokti, jog organizacinis klimatas labai priklauso
nuo konkretaus padalinio konteksto. Gali biiti, kad Salia salyginai nedideléje organizacijoje
egzistuoja padaliniai, kuriy klimatas yra pakankamai palankus, taCiau greta yra padaliniy,
kuriuose reiskias kriziy uZzuomazgos. Sis testas, kaip matyti, labai tiksliai ir patikimai parodo
pozymio raiSka, taciau dar neatskleidzia priezasCiy, kod¢l viename ar kitame padalinyje
susiklosto atitinkama organizacinio klimato biklé. Ateityje Cia reikalingi kokybiniai tyrimai.
Pavyzdziui galéty buti naudojami kokybiniai interviu, ivairios diskusijos grupése ir kt. Ateityje
tai galéty organizuoti organizacijos ar padalinio vadovai ir tyr¢jai. Gautus tyrimy duomenis bty
galima pavieSinti visoje organizacijoje, kad visi darbuotojai susipazing su tyrimy rezultatais
galety kolegialiai ieSkoti problemos sprendimo btidy bei klimato gerinimo galimybiy.

Apibendrinant galima teigti, kad AB ,, Siauliy energija* organizacijoje ir jos padaliniuose
klostosi nepalankus organizacinis klimatas. Si isvada yra patikima. Jau buvo minéta, kad
organizacinio klimato krizés testo psichometrine kokybé yra labai auksSta. Atitinkami

skaiciavimai buvo atlikti didZiojoje norminéje imtyje ir Siame darbe jau pakomentuoti.
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Saugumo/ apibréztumo
pojitis, psichologinis -0.04 -0.19 0.11 0.23 -0.80 1.20 0.13 -0.86 1.81 0.67 -0.01 0.84 0.19 0.90 0.42 031 030 0.05
komfortas
Verbaliné (Zodiné) ir
neverbaliné 0.27 -0.38 0.38 0.97 0.71 0.04 0.30 0.58 037 023 -0.04 1.18 1.65 030 0.43 0.17 0.11 0.39
komunikacija
Konfliktai 0.48 -0.01 0.79 -0.01 -0.51 0.24 0.54 0.17 0.85 0.79 0.85 1.78 0.92 0.67 0.11 0.07 0.59 0.28
Vyry ir motery santykiai | -0.38 2.39 0.15 143 0.79 0.05 1.01 0.58 0.90 0.26 0.05 0.48 1.54 0.15 027 027 0.05 0.17
Humoras -0.66 0.46 0.54 121 2071 0.04 0.04 037 0.55 0.04 2021 0.04 0.12 2021 0.30 20.29 20.15 20.14
Santykiai su vadovais -0.01 0.10 0.15 031 0.32 0.92 0.10 022 1.15 0.89 0.16 1.58 036 0.68 0.26 20.11 0.59 0.64
Kiirybiskumo ir
iniciatyvos skatinimas, -0.16 0.22 0.30 0.38 2024 0.76 045 0.54 1.37 0.68 -0.16 0.99 038 0.68 0.76 -0.16 0.85 039
bausmés
LLiant Bl -0.46 -0.03 -0.03 0.14 0.26 0.43 0.61 0.43 0.90 0.49 0.90 1.47 0.72 1.30 -0.09 0.26 0.83 0.55
komunikacija
Atvirumas, 0.07 045 -0.59 0.07 032 0.23 0.40 0.76 0.29 0.40 023 1.17 1.00 0.89 0.04 0.70 0.47 0.12
tolerantiSkumas
Camakih apltallios, 0.36 1.28 0.46 0.30 0.00 0.20 0.46 036 1.69 0.30 0.77 1.23 1.23 1.33 0.41 036 0.97 0.83
veidmainiavimas
Karty santykiai 052 0.61 -0.55 0.80 -0.48 0.16 1.06 0.41 0.41 0.48 0.16 1.76 1.38 0.74 0.22 0.54 0.83 0.51
Tarpusavio santykiai -0.19 -0.16 0.11 0.53 0.73 0.16 -0.08 -0.40 0.63 022 022 0.63 0.96 021 035 031 0.41 030
WG DN 0.30 -0.04 0.54 0.44 -0.04 -0.14 0.25 035 0.93 0.73 -0.04 2.18 131 121 0.73 0.54 1.13 0.65
»kliky“ susidarymas
:;?l'i‘l’lzm" gadorayime -0.01 0.35 0.05 0.35 0.73 0.79 0.12 0.47 0.87 0.70 0.06 1.83 0.83 1.14 0.48 021 0.90 0.43
pantiEnSigdabincina ) oo 0.82 0.25 0.93 -0.66 0.93 0.82 1.50 0.25 1.05 0.25 1.84 0.82 127 1.16 1.05 0.65 0.52
trikdanti aplinka
Kontrolé -0.07 -0.21 -0.61 0.58 -0.02 1.56 021 0.18 1.27 0.11 0.11 1.66 147 0.48 0.41 0.08 1.04 0.45
Seimniirsanzacizigy ) 2034 0.18 0.63 0.91 0.15 0.10 -0.50 10.34 0.10 031 1.45 1.37 -0.02 1.37 -0.02 0.68 0.29
iSéjimas i§ jos
Vertybés ir kultiira 0.51 021 0.21 0.74 -0.17 0.59 0.55 0.48 1.35 051 021 1.80 1.35 0.97 0.81 0.43 0.74 0.75
Tradicijos, §ventés -0.50 035 20.73 1.06 -0.45 -0.07 0.45 0.45 0.87 0.78 0.68 0.49 0.87 1.72 0.21 0.40 0.77 0.08

x<-1




3.3. Darbinio streso raika AB ,,Siauliy energija“ padaliniuose

Gyvename stresiniy situacijy ir juy kriiviy daugéjimo bei didéjimo laikais. Daugelis stresy
bei itampu rodikliy nuolat gaus¢ja, del organizacijoje tvyranios neigiamos atmosferos.
I3analizavus AB ,.Siauliy energija® organizacijos klimata, tikslinga biity paanalizuoti viena i3
pagrindiniy neigiama organizacijos klimata iSSaukianciy veiksniy — darbinj stresa.

PrieSingai nei anks¢iau nagrinétas organizacinio klimato krizés testas, Siuo darbinio streso
testu atlieckamas tyrimas buvo pirma karta. Bendrai buvo iStirtos 6 organizacijos i§ ivairiy
Lietuvos regiony. Bendra tiriamyjy imtis - 444 respondentai.

Vadovaujantis bendrais testo duomenimis, galima teigti, kad testas yra patikimas ir validus.
Taciau taip pat svarbu patikrinti, ar testas yra toks pat patikimas ir dalinéje imtyje, $iuo atveju —
AB ,Sialiy energija“ organizacijoje. Kaip ir organizacinio klimato krizés teste, tikétina, kad
konkrecioje dalingje imtyje testas gali pilnai savo darbiniy savybiy ir neatskleisti.

Biity naudinga paanalizuoti AB ,.Siauliy energija® organizacijos darbinj stresa visos
normavimo imties kontekste. Labiausiai darbinis stresas pastebimas miisy nagrin¢jamoje
organizacijoje AB ,.Siauliy energija®, kai jverciai Sokteli auk$¢iau vidurkio pasikliaujamojo
intervalo apatinés ribos, ir pasiekia net 0,27 standartizuoto normaliojo skirstinio Z-skalés
punktus. [ pasikliaujamojo intervalo vidurkj (nuo -0,09 iki +0,09) patenka Tardymo izoliatorius
Y ir Banko Dnb Nord Siaurés verslo centras. Ma¥iausiai darbinis stresas pasireiskia Jonavos
PSPC, Pataisos namuose X, kai jverciai yra Zemiau vidurkio ribos. IS 16 paveikslo matyti, jog
bendrame organizacijy reitinge, AB ,,Siauliy energija“ organizacija, uzima Zemiausia pozicija.

Organizacijos darbuotojai dirba patirdami dideli stresa (zZr. 16 pav.)

Pataisos namai X i

Jonavos PSPC -

Banko DnB Nord Siaurés verslo
centras

Tardymo izoliatorius Y

AB ,,Agrochema*“

].

Siauliy energija

1,0 0,5 0,0 0,5 1,0
H Darbinis stresas

........... — pasikliaujamo intervalo ribos

16 pav. Bendras organizacijy tipy reitingas (N=444)
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Taip pat tikslinga palyginti AB ,,Siauliy energija“ organizacijos darbinj stresa atskiruose
padaliniuose, nes skirtinguose padaliniuose jis gali smarkiai skirtis. 17 paveiksle matome, kaip

darbinis stresas reiSkiasi AB ,,Siauliy energija® tirtuose padaliniuose.

Informetikos skyrius
Durin) smsgos, sveisios ir chemijos tarmybs
Elekiron ihio iarnybs
Exonomilzos ir buhsilerijos sisgrins
Dispetesinio waiiymo tarmyts

Prigimy i trensporio Siowiss .

Remlizevimo =kyriux

|

o

Simuriné katiling

wengimay remonio tarmabs
Adminixtrecijs

Bleirologijos ir miomulikos el
Pietiné katiliné

Silumos tinkly termybe

Gamybox r iechniikos sivgries
Aboneniy splarnmesimo iarmysbs
Perzonglo xkyriux

Walgykla

L

-

= Darbinis =t a8 44 Ll o4 LL 12 1%

........... — pasikliaujamo intervalo ribos
17 pav. Darbinis stresas padaliniuose (N=135)

IS paveikslo matyti, kad maziausia stresa patiria Informatikos skyrius, Darby saugos,
sveikatos ir chemijos, Elektros tkio, Ekonomikos ir buhalterijos bei Dispecerinio valdymo
tarnybos, kai ju darbinio streso jvertis nukrenta Zzemiau normavimo imties vidurkio nuo -0,26 iki
-0,55 standartinio nuokrypio. Neutraliai darbinis stresas reiSkiasi Realizavimo, Pirkimy ir
transporto skyriuose, Siaurinéje katilingje bei Irengimy remonto tarnyboje. Jie atitinka
normavimo vidurkj.

Didesnis darbinis stresas pastebimas Administracijoje, Metrologijos ir automatikos,
Silumos tinkly, Statiniu priezitiros tarnybose, Pietinéje katilingje ir Gamybos ir technikos
skyriuje. O Abonenty aptarnavimo tarnyboje, Personalo skyriuje bei Valgykloje - Didziausias
darbinis stresas. [verc¢iai Sokteli aus¢iau normuojamo vidurkio nuo 0,94 iki 1,50. Tai rodo krizg.
Siy padaliniy ir skyriy darbuotojams tenka didZiausias kriivis tiesiogiai bendraujant su klientais,

ko pasekoje yra patiriamas didelis stresas. I§ to galima iskelti hipoteze, kad AB .,Siauliy
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energija“ organizacijoje, yra patiriamas didelis darbinis stresas, tod¢l yra reikalinga vadybiné
intervencija.

Norédami ivertinti darbinio streso raiSka, Salia testo jverciy standartizuotoje Z-skaléje,
buvo paskaiCiuotas ir vidutinis pritarimo procentas, tenkantis konkrecioje dimensijoje (skaléje)
apibendrintiems neigiamiems teiginiams. Vidutiniai pritarimo procentai buvo suskai¢iuoti

visoms 13 testo dimensiju. 18 paveiksle pateikiamas pritarimas darbinio streso poZymiams tirtoje

organizacijoje.
Ripinimasis savimi 34.1% 8.9%
Darbo kriivis 47.8% 20.9%
Laisvalaikis ir atsipalaidavimas 54.8% 16.3%
Fizinis nuovargis 38.0% 43.3%
Vidiné jtampa, nerimas 33.4% 48.1%
|sipareigojimai ir atsakingumas darbe 41.8% 40.3%
Subrendimas atsakingesniam darbui 34.8% 19
(kitoms pareigoms) i L
Darbo salygos 27.4% 63.7%
Racionalus mastymas 31.3% 61.2%
Darbuotojo pafiét.ievs organizacijoje4 3‘7.8% : 57.8% :
neapibréztumas
Itampa tarpasmeniniuose santykiuose3. 8% 28.9% 68.1%
|tampa ir pervargimas darbe2.28%20.8% 77.0%
Darbiniu uzduo&iu ir vaid

arbiniy uz .uot::iq ir vai menqzl % 26.7% 71.1%

neapibréztumas
0% 20% 40% 60% 80% 100%

M Pritarimas Neutralus poziiris Nepritarimas

18 pav. Pritarimas darbinio streso poZymiams, proc.

Teste buvo ir teigiamy klausimy formuluociu (pvz: ,,Praktikuoju meditacija®, ,,Sugebu
tinkamai planuoti laika® ir kt.), kuriy balai, prie§ skaiciuojant apibendrintus testo jvercius, buvo
perkoduojami taip, kad atitikty testo ,,interpretacijos rakta“. Teigiami testo klausimai samoningai
yra formuluojami neigiami, o tik dalis i§ ju liecka teigiami. Kaip matyti i§ paveikslo, tirtoje
organizacijoje darbinio streso poZymiai rySkiau nepasireiskia, t.y. nepritarimui vidutiniSkai tenka
nuo 9 % iki 77 % dazniy, o vidutiniai pritarimo poZymiy jverciai siekia nuo 2,2 % iki 57 %.

Svarbu yra paanalizuoti, kaip darbinis stresas reiSkiasi atskiruose tirtos organizacijos

padaliniuose. Atitinkamo patikrinimo rezultatas yra atspindétas 15 lenteléje.
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Darbinis stresas organizacijos padaliniuose (13 subskaliy) N=135

15 lentelé

@ 7] = g “ § < -g < &= g @ S
a | sf| £ ol T | 25| 7 | =% B |F | & |¢ £ | : | 2
] 2 2 z - = = Z $E 8 2 = 5 £ = 2 5 2 £ b=
E | 2% 3 Z 5 | &3 S 3 = | =% = 52| Sz | Es Z Sg | E E
z | E& £ B 2% | =E S g2 = 22 - &z | &% | =& 2 £E = -
= ST = = & E 7 L = =S £ s = s E = E gE s =l ) 2
£ 52 g > s | g% g 3E 2 £s g £8 | g8 | 58 g = £ £
5 23 = 3 > g -2 e s E E g = 2 = £ 2 3
< == s 2 £ S 2 g = S = = = @ 3 i) [-o 5
2 & 2 < = = = = H 2 2 ) (=1 A~ =
a (@] = a8 7 = < A~
Darbo kriivis 057 | 057 | -067 | 005 | -009 | 040 | 020 | -024 | 008 | -041 | -0.09 | 040 | 020 | 005 | 058 | -0.01 | 023 | 037
Subrendimas
atsakingesniam -0.23 0.19 | 097 | -039 | 0.06 042 | 032 | 038 | -0.13 | 048 | 0.19 | 000 | 068 | 000 | 023 | -0.17
darbui
Darbiniy uzduociy
ir vaidmeny 0.08 0.40 1.71 040 | 031 -0.10 | -0.10 | 0.12 | 035 | 040 | 031 094 | 0.03 | 024 | 005
neapibréztumas
Darbuotojo padéties
organizacijoje 038 | -0.19 | 0.17 136 | -0.74 | 045 | 009 | -0.19 | 1.00 | 0.09 | 0.41 0.53 120 | 045 | 041 | -003 | 029 | 0.0
neapibréZtumas
Isipareigojimaiir | 5, | 58 | 067 | 083 | 053 | 030 - 20.04 | 033 | 080 | 003 | 003 | -034 | -0.50 | 1.01 | 0.09 | 0.00 | -0.19
atsakingumas darbe
Darbo salygos 0.59 | 057 [ 057 [ 077 [ 004 [ -051 | 024 | 009 | 060 | 033 [REOBIN 098 | 145 | -0.11 [ -0.09 [ 005 [ 022 [ -0.02
Ny 0.17 | -029 | 0.15 162 | -0.13 | 058 | -057 | -0.13 | 035 | -0.09 | 0.03 007 | 035 | -0.18 | 0.19 | -0.01 | 060 | 0.12
pervargimas darbe
l‘l’ei‘r’iil‘:ig‘ampa’ 0.65 | -034 | 0.13 0.48 0.25 070 | -0.74 | -034 | 023 060 | -0.64 | 1.10 | 0.63 0.48 070 | -0.19 | 0.16 | -0.33
Jtampa
tarpasmeniniuose 0.16 | 014 | -037 | 106 | 073 | 046 | -025 | -041 | -041 | 0.10 | -0.65 | 090 | -0.05 | 0.18 | 034 | -0.17 | 0.13 | 0.05
santykiuose
Fizinis nuovargis 042 | 0.16 | -0.04 | 041 | -052 | 081 | -052 | -007 | -032 | 001 | -042 | 043 | 058 | 026 | 051 | -0.12 | -0.01 | -0.30
LD 20.01 | -034 | =007 | 056 | 047 | 1.09 | -0.11 | -011 | 085 | -0.07 | 009 | 072 | 029 | -031 | 142 | -041 | 042 | 0.14
atsipalaidavimas
Riipinimasis savimi | 0.63 | 0.09 | -0.11 | 0.08 | 029 | 060 | -0.14 | 005 | 054 | 032 | 035 | 002 | 0.17 | 007 | 1.06 | 020 | 0.14 | 0.16
LSEC DRI 057 | -041 | 025 190 | 0.71 045 | -026 | 002 | -041 | 033 | -006 | 080 | 077 | -0.14 | 0.65 0.02 039 | -0.06
m3stymas

x>1
x<-1




Lenteléje surasyti ne tik pavieniai testo jverciai, tenkantys padaliniams, bet ir spalvomis
pazyméti vadinamieji nukrypstantys jverciai. Vadinasi, galima jvertinti kiekviena padalini pagal
visas 13 testo dimensijy. Ekstremaliis jverciai igalina iSryskinti atvejus, kurie zenkliai nukrypsta
nuo vidurkio. Tokiu biidu galima atpaZinti ir nagrinéti akivaizdziai pirmaujancius ir akivaizdZziai
atsilickanc¢ius padalinius. Konkreciai Siuo atveju nukrypstanciais jverciais buvo laikomos tokios
testo reikSmés, kurios nuo normavimo imties vidurkio i teigiama arba neigiama pus¢ nukrypsta
per puse standartinio nuokrypio ir daugiau. Zalia spalva pazyméti tie jverdiai, kurie Zymi maza
darbinio streso raiSka. Geltona spalva pazymeéti tie nukrypstantys iverciai, kurie atspindi dideli
darbinj stresa.

I3analizavus visus AB ,,Siauliy energija“ organizacijos padalinius, buvo gauti normuoti
diagnostiniai rodikliai, kurie parodé¢, kad daugumoje organizacijos padaliniuose darbinis stresas
yra didelis. IS 18 padaliniy, tik keliuose i$ jy (Ekonomikos ir buhalterijos, informatikos skyriuose,
Darby saugos, sveikatos ir chemijos bei elektros tkio tarnybose) dominuoja teigiamas darbinis
stresas. Atitinkamai didelis darbinis stresas reiSkiasi Siuose padaliniuose: didziausias —
Valgykloje (net 8 testo dimensijos traktuojamos prastai), Abonenty aptarnavimo ir Personalo
skyriuje (po 4 neigiamas testo dimensijas). Kaip matome, pasikartoja désningumas, kuris buvo
nustatytas ir organizacinio klimato atveju, jog tuose paciuose padaliniuose nagrinétos dimensijos
nukrypsta 1 nepalankiy vertinimy sriti. IS visy 18 organizacijos padaliniy identifikuotos krizinés
dimensijos: darbuotojo padéties organizacijoje neapibréztumas, darbo salygos, isipareigojimai ir
atsakingumas darbe. Tai parodo, kad darbuotojai nezino savo vietos ir vaidmens organizacijoje,
dirba netinkamomis darbo salygomis, skiriami per dideli ipareigojimai darbuotojams. Teigiamai
yra iSreikStos subrendimo atsakingesniam darbui bei darbiniy uzduociy ir vaidmeny
neapibréztumo dimensijos.

[Sanalizuoti darbinio streso testo rezultatai, leidzia daryti prielaida, jog organizacijoje
vyrauja didelis darbinis stresas. Vienas i§ biiduy sumazinti darbuotojy stresa yra ju konsultavimas.
Konsultavimu siekiama pagerinti darbuotojy dvasing sveikata. Gera dvasiné sveikata reiskia, jog
zmonés gerai jauciasi, gerai nusiteikia priima kitus Zzmones ir gyvenimo reikalavimus. Taip pat
biitina i$siaiSkinti, kokios priezastys sukelia organizacijos darbuotojams stresg ir imtis priemoniy
jas pasalinti. Tyrimas parodé¢, kad organizacijoje yra dar neiSnaudoty galimybiy kaip sutelkti
darbuotojus ir prisidéti prie organizacijos stiprinimo ir darbinés aplinkos gerinimo.

Apibendrinant galima teigti, kad kaip ir organizacinio klimato krizés teste, taip ir darbinio
streso testas tiksliai ir patikimai parodé AB , Siauliy energija“ esanti didelj darbinj stresq,
taciau neatskleidé priezasciy, kodél viename ar kitame padalinyje yra patiriamas vienoks ar
kitoks darbinis stresas. Todél ateityje galima bity rekomenduoti kokybinius tyrimus, kurie

padety issiaiskinti Sias priezastis.
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3.4. Organizacinio klimato ir darbinio streso sarysiai tirtoje organizacijoje

I§ principo darbinis stresas ir organizacijos klimatas turéty biiti statistiSkai susijg. Jei
padalinio darbuotojai patiria nuolatinj darbini stresa, tai tikimybé, jog tokiame padalinyje
palankiai klostysis Zzmoniy tarpusavio santykiai ar vyraus palankus darbinis klimatas yra labai
menka. Kita vertus, jei kokiame nors padalinyje bendras klimatas yra tikrai sklandus ir
geranoriskas, tai tikétina, kad jis bent i§ dalies yra paremtas nebloga darbine atmosfera.
Hipotetiskai ¢ia galima tikétis nedidelio arba vidutinio dydzio statitiSkai patikimy koreliacijy.
Kita vertus, labai aukstas statistinis sarysis tarp minéty dimensiju yra mazai tikétinas, kadangi
darbuotojy patiriamas taip vadinamas darbinis stresas ir organizacijos klimatas néra visai tapatis
dalykai.

16 lenteléje yra pateikta interkoreliacijy matrica, kuri atspindi statistinius sarysius tarp 19
organizacijos klimato dimensijy ir 13 darbinio streso dimensijy bendrojoje imtyje. Beveik visi
koreliacijos koeficientai, kaip teoriskai ir buvo tikétasi, rodo nestipry, taciau sisteminga (nuolat

pasikartojanty) ir statistiSkai labai patikima rysi.
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16 lentelé

i o
=

Interkoreliaciniai rySiai tarp organizacinio klimato ir darbinio streso dimens

£ & 2 ] o g g 2 g £ g 2
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B > 3 Z £ Z % 2 E > =
0.2 0.1 0.2 0.1 0.1 0.2 0.2 0.1 2 0.2 0.2 0.2 0.2 0.2 0.1 0.2 0.0
Darbo krivis
Hkk * skskeok sk Hkk Hskok 3k skokok Hsksk skokok Hkk skokok Hkk skokok
Subrendimas 02 0.0 02
atsakingesniam
darbui Hxk *kk
Darbiniy uZduotiy 01 | 00 | 02 02 02 0.1 02 02
ir vaidmeny
neapibréZtumas *ok koK Hokok koK * Kk Kk
Darbuotojo padéties 02
organizacijoje :
neapibréZtumas kK
Isipareigojimai ir 0.1 0.1 0.1 0.0 0.1 0.1 0.2 0.1 0.2 0.1 0.1 0.2 0.1 0.1 0.0 0.1 0.2 0.1 0.2
atsakingumas darbe s s sk s sk sk sk s sk s s sk sk s ek
Darbo salygos
Itampa ir 0.2
pervargimas darbe ey
Vidiné jtampa, 0.2 0.2 0.2 0.2 0.2 0.1
nerimas kKK Kk kKK Kkk kKK *k
ltampa 0.1 02 02 | 02 02 02 02 02 02 02 02 02 02 0.1
tarpasmeniniuose
Salltykiu()se * 3k Hkk skskok Hsksk Hkk Hskok skokok skokok Hsksk skokok Hkk skskok skokok
L . 0.2 0.2 0.2 0.1 0.2 0.2 0.2 0.1 0.2 0.2 0.1 0.2 0.2 0.2 0.1 0.2 0.2 0.2 0.1
Fizinis nuovargis
Hkk Hkk skskok sk ssksk skokok Hkk sk skokok skokok ko skokok Hkk skskeok * Hkk skskeok skokok
Laisvalaikis ir 0.2 0.1 0.1 0.0 0.1 0.1 0.1 0.1 0.1 0.1 0.1 0.1 0.1 0.1 0.0 0.1 0.2 0.2 0.2
atsipalaidavimas deokok * * Hok *k Kok * * * * Kok * ok *kk ok
0.1 0.1 0.1 0.0 0.0 0.1 0.1 0.1 0.0 0.1 0.1 0.1 0.1 0.2 0.0 0.2 0.1 0.1 0.1
Riipinimasis savimi
ok k3 ek k3 k3 sk sk Hokok ek ok *
Racionalus 0.2 0.2 0.1 0.2 0.2 0.1 0.2 0.1 0.1 0.2 0.2 0.1 0.2 0.1 0.1 0.2 0.2
m’IStymas Hkok Hokok £ siekk sekosk sk sfekk ok ok siekk sedkosk sk sk sk sk seskok Hkok

Pastaba: *** Patikimumas 0,001 ** Patikimumas 0,01 * Patikimumas 0,05 N pin = 437; N pax = 444
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ISdeéstyti argumentai rodo, kad prof. Merkio mokslinés grupés, kurioje aktyviai dalyvavo ir
Sio magistro darbo autores, sukurtas lietuviskas darbinio streso testas psichometriniu poziiiriu yra
labai kokybiskas.

Toliau statistiniai saryS$iai tarp organizacinio klimato ir darbinio streso buvo patikrinti
pasitelkus daugiamate regresija. Tokia procediira igalina suzinoti, ar darbinis stresas yra veiksnys,
zenkliai paveikiantis organizacini klimata. Visos 13 streso dimensiju (subskaliy) regresijos
modelyje buvo traktuojamos nepriklausomu kintamuoju (priezastis), o konkreti organizacinio
klimato dimensija buvo apibréZzta, kaip priklausomas kintamasis (pasekme¢). Apibendrinta forma
regresinés analizés rezultatai atspindéti 17 lenteléje.

17 lentelé

o e . . o e . Ve o . o n 2
Darbinio streso ir organizacinio klimato sarySiai: daugiamaté regresija (r")

N min =437; N pnax = 444

Darbinio streso testo dimensijos (Nepriklausomas kintamas)
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a n=sd | Az | A8 = 2 a =S >= (=88 = - & & &
Saugumo/
:'s’::’llezggl':l’l'; pojutis, r=054 =029 F=13,00  p<0,000
komfortas
Verbaliné (Zodiné) ir
neverbaliné r=0,58 r’=0,34 F=16,51 p < 0,000
komunikacija
Konfliktai r=0,48 r’=0,23 F=9,35 p < 0,000
Vyry ir motery _ 2_ —
T r=0,44 r=0,19 F=17,50 p < 0,000
Humoras r=0,46 r’'=0,22 F =8,68 p < 0,000
Santykiai su vadovais r=10,60 r’=0,37 F=1831 p < 0,000
Kiirybi§kumo ir
iniciatyvos r=064 r*=041 F=22,09 p < 0,000
skatinimas, b ¢
Informacija/ _ 2_ -
komunikacija r=0,63 r=0,39 F =20,69 p < 0,000
Atvirumas, _ 2 _
tolerantiskumas r=0,61 r=037 F=18,80 p < 0,000
i eyl r=059 =035 F=168  p<0,000
veidmainiavimas
Karty santykiai r=0,53 r’=0,28 F=12,57 p < 0,000
Tarpusavio santykiai r=0,61 r’=0,38 F=19,22 p < 0,000
Neformalios grupés, _ a_ _
Ry r=062 r’=038 F=19,36 p < 0,000
Valdymo _ 2 _
/vadovavimo stilius r=0,67 =l F=25.21 p<0,000
Santykius ir
darbinguma3 trikdanti r=0,44 r’=0,19 F=1748 p < 0,000
aplinka
Kontrolé r=20,59 r'= 0,35 F=16,70 p < 0,000
Atéjimas j
organizacijg ir r=054 r’=0,29 F=12,72 p < 0,000
i§éjimas i jos
Vertybés ir kultiira r=0,67 r’=0,45 F =26,01 p < 0,000
Tradicijos, §ventés r=051  r’=026 F =10,80 p < 0,000




Paaiskéjo, jog darbinis stresas tikrai gali biiti traktuojamas kaip geros (arba blogos)
organizacinio klimato biiklés priezastis. Visais atvejais regresijos modelis buvo statistisSkai
patikimas. I§ determinacijos koeficiento r* reik§miy matyti, kad darbinis stresas organizacinio
klimato raiska ir biklg paveikia vidutiniskai mazdaug trisdeSimcia procenty. Tai yra labai daug,
turint galvoje, kad organizacinio klimato buklg potencialiai gali jtakoti labai daugelis kity
priezas¢iuy — darbiniy uzduoCiy prasmés ir svarbos suvokimas; darbuotoju kompetencija; riboti
laiko iStekliai; darbuotojy motyvacija ir pan. Vadinasi net 30% siekiantis lyginamasis paveikumo
svoris, kuris tenka vien tik darbiniam stresui, i$ tiesy yra labai Zenklus.

Akivaizdu, kad rastas statistinio sarySio tarp organizacinio klimato ir darbinio streso
désningumas buvo konstatuotas ir AB ,,Siauliy energija® organizacijos imtyje (Zr. 18 lentelg).
Dominuoja teigiamas ir pakankamai stiprus bei statistiSkai patikimas rySys. [prasti teigiami
koreliacijos koeficientai ¢ia yra teoriSkai prasmingi, kadangi tiek darbinio streso, tiek ir
organizacinio klimato testai buvo koduoti neigiamai. Nezidrint | tai, kad AB ,Siauliy
energija“ organizacijos padaliniy imtis nedidelé, beveik visi gauti koreliacijos koeficientai
tenkina labai griezta patikimumo salyga p<0,001. Labiausiai (lentel¢je paz. raudona spalva)
organizacinio klimato ir darbinio streso sarySis atsiskleidzia per Sias dimensijas: Kontrole,
Vertybés ir kultiira — Darbuotojo padéties organizacijoje neapibréztumas, Tarpusavio santykiai —
Itampa ir pervargimas darbe. IS lentelés matyti, kad dominuoja vidutinio stiprumo (mélyna
spalva) sarySis tarp organizacinio klimato ir darbinio streso, kuri atspindi Sios dimensijos:
Santykiai su vadovais — Subrendimas atsakingesniam darbui, Karty santykiai — Darbo salygos,
Vertybés ir kultiira — [tampa ir pervargimas darbe ir kt. Silpniausiai (geltona spalva) jauciamas
sarySis  tarp  organizacinio klimato ir darbinio streso per S§ias  dimensijas:
Informacija’komunikacija — Darbo kruvis, Tarpusavio santykiai — Darbo salygos,
Valdymo/vadovavimo stilius — fizinis nuovargis ir kt.

Analizuojant statistini sary$i tarp organizacinio klimato ir darbinio streso pasitelkus
daugiamatg regresija buvo nustatyta, kad darbinio streso paveikumas organizacinio klimato
dimensijoms yra labai reikSmingas. Tik viena Santykius ir darbinguma trikdancios aplinkos
dimensija yra nepatikima (p<0,067), t.y. ja veikia daugelis kity veiksniy, bet ne darbinis stresas
(zr. 19 lentelg). IS determinacijos koeficiento r’* reik$miy matyti, kad darbinis stresas
organizacinio klimato raiska ir buiklg paveikia vidutiniSskai mazdaug 32,6 %. Tai yra labai daug.
Labiausiai darbinio streso paveikiamos yra Sios organizacinio klimato dimensijos: Tarpusavio
santykiai (41,7 %), Vertybes ir kultiira (41,5 %), Verbaliné ir neverbaliné komunikacija (37,6 %),
Neformaliy grupiy ,,kliky*“ susidarymas (36,3 %). Silpniausias poveikis aptinkamas Santykius ir
darbinguma trindanti aplinka (15,7 %), Humoras (24,7 %) ir Konfliktai (27,8 %).



Interkoreliaciniai rySia

(=1

tarp organizacinio klimato ir darbinio streso dimensijy

18 lentelé
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19 lentelé
Rysiai tarp organizacinio klimato ir darbinio streso (r?)

N min = 1345 N o = 135

Darbinio streso testo dimensijos (Nepriklausomas kintamasis)
Organizacinio 5 »
9 = &= @ @ g 2
klimato o | S 8 2 E z s
. .. S g |5 3 =5 = 2 2 2 = z
dimensijos g | zlT_ g =% s . g =3 8 = Z
. @ w52 |8 E|82g gz 2 Z g 2 K = E & g
(Priklausomas | £ | EE |5 2|25 £ 2 2 £ 3 & | 23| % | =2
. . o= = E E = = o =T —
kintamasis) | 2 | $ 27 | £5E [§5% £2 g = =2 |«E25| 5 | 35| E g
2| £S5 | £E5 |25 52 2 &2 2E |22% 2 |ss| E g
E| 252 | 535|555 £% 5 £z £% |EEE| 5 |$%| & | §
A | as2 |ASc |Ase| &% a =3 >8 |EEE =& =& & &
Saugumo/
EpOTARTI IO, r=0552  r*=0304 F=4,002  p<0,000
psichologinis
komfortas
Verbaliné (Zodiné) ir
neverbaliné r=20,613 r’=0,376 F=5,516 p < 0,000
komunikacija
Konfliktai r=0,527 r’=0,278 F=3,524 p < 0,000
Vyry ir motery _ 2_ _
santykiai r=10,564 r'=0,318 F=4,267 p < 0,000
Humoras r=10,497 r’=0,247 F=3,004 p < 0,000
Santykiai su vadovais r= 0,594 r’=0,353 F=5,001 p < 0,000
KiirybiSkumo ir
iniciatyvos r =0,560 r’=0,313 F=4,175 p < 0,000
skatinimas, b ¢
paionnactizg r=0,604  r*=0364 F=5249  p<0,000
komunikacija
Atvirumas, _ 2_ _
(RS r=10,601 r'=0,361 F=5,176 p <0,000
Gandai, apkalbos, r=0537  r'=0,289 F=3716  p<0,000
veidmainiavimas
Karty santykiai r=0544  r*=0,296 F=3847  p<0,000
Tarpusavio santykiai r = 0,646 r = 0,646 F = 6,556 p < 0,000
Neformalios grupés, r=0603  r'=0363 F=5223 <0,000
,,Kkliky“ susidarymas ’ > > W=
Valdymo _ 2_ _
Jvadovavimo stilius r=0,593 r =0,352 F=4,976 p < 0,000
SantyKius ir
darbinguma trikdanti r=0,397 r’=0,157 F=1,711 p<0.067
aplinka
Kontrolé r=10,586 *=0,343 F=4,784 p < 0,000
Atéjimas |
organizacija ir r=10,573 r’=0,328 F = 4,466 p < 0,000
iS¢jimas i jos
Vertybés ir kultira r=0,644 r’=0,415 F = 6,492 p < 0,000
Tradicijos, $ventés r=0,564 r’=0,318 F =4,264 p < 0,000

I pateikty fakty galéty biiti daroma praktiné vadybiné isvada: jei norima organizacijos
padaliniuose pasiekti optimalios organizacinio klimato raiskos, kartu reikia puoseléti ir

darbuotojy darbine kokybe.
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3.5. Sociodemografiniy kintamyjy, organizacinio klimato ir darbinio streso

statistiniai sarySiai

Buvo issiaiskinta, kad organizacinis klimatas ir darbinis stresas yra tarpusavyje glaudziai
susije, tod¢l biity prasminga patikrinti, ar organizacinio klimato raiSkai ir darbiniam stresui turi
itakos testuojamuyjuy darbuotojy lytis, ju darbo patirtis (stazas) ir statusas (vadovas ar eilinis
darbuotojas).

Didziojoje normingje imtyje Siuo klausimu buvo rasti kai kurie statistiniai désningumai.
Antai tiek darbuotoju vyry, tieck motery darbinio streso ir klimato vertinimai nesiskiria. Tikrinta
buvo naudojant Studento kriterijy (t-testu). Darbinio streso testo atvejut=1,617; p=0,107; df =
436; organizacinio klimato testo atveju analogiski rodikliai yra tokie t = -0,006; p = 0,995, df =
3100.

Simptomiska, kad kai kurie didZiosios normavimo imties désningumai atsikartojo dalin¢je
AB ,Siauliy energija“ organizacijos imtyje. Paaidkéjo, kad darbuotoju lytis nagrinéjamy
dimensijy vertinimui itakos neturi. Tiek vyrai, tiek moterys organizacini klimata ir darbini stresa
vertina panasiai, t.y. neigiamai. Tikrinta t-testu, patikros rezultatai - t = -1,039; p = 0,301; df =
133 (darbinis stresas) ir atitinkamai t = -0,353; p = 0,725; df = 133 (organizacinis klimatas) (zr.
19 pav., 20 pav.).

3

Organizacinis klimatas

T T
N= 62 73
vyras moteris

Lytis

19 pav. Organizacinio klimato raiSka ir darbuotojy lytis
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Darbinis stresas
o

N= 62 73
vyras moteris

Lytis

20 pav. Darbuotojy patiriamas darbinis stresas ir lytis

Tyrimo metu paaiskéjo, kad padaliniy vadovai yra linke tiek darbini stresa, tiek
organizacini klimata vertinti palankiau, nei eiliniai darbuotojai. Atitinkamos hipotezés buvo
tikrintos Studento kriterijumi. Testuojant darbinio streso jvercius gauti tokie patikros rodikliai t =
-3,723; p = 0,000; df = 417; organizacinio klimato testo atveju analogiski rodikliai yra t = -4,703;
p = 0,000; df = 3018.

Nors AB ,,Siauliy energija® organizacijoje padaliniy vadovy imtis yra labai nedidelé,
taciau ir ¢ia pavyko aptikti didZiojoje normavimo imtyje nustatytus désningumus. Tas atsispindi
ir vadovy kreivése, kurios igauna grubiy lauz¢iy pavidala. Paaiskéjo, kad padaliniy vadovai yra
linkeg tiek darbinj stresa, tiek organizacini klimata vertinti palankiau, nei eiliniai darbuotojai.
Atitinkamos hipotezés buvo tikrintos taip pat Studento kriterijumi. Testuojant darbinio streso
tvercius gauti tokie patikros rodikliai t = -2,353; p = 0,020; df = 133 (darbinio streso atveju);
organizacinio klimato testo atveju analogiski rodikliai yra t = -1,985; p = 0,049; df =133.
Galima daryti teoring prielaida, kad didinant vadovy imties poaibi, atitinkami gauti sarysiai dar

labiau iSryskéty. Tai vizualiai atsispindi 21, 22 paveiksluose.
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22 pav. Darbinio streso priklausomybé nuo darbuotojo statuso
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Taip pat paaiskéjo, kad didesng darbo patirtj turintys darbuotojai maziau stresuoja, nei
mazesnj darbo staza turintys, koreliacijos koeficientas tarp minéty dydziu yra visai nedidelis (r =
-0,18), taciau statistiSkai labai patikimas (p = 0,000, kai N = 422). Organizacinio klimato testo
atveju taip pat gauti analogiski rezultatai: r = -0,12; p = 0,000, kai N = 3044.

Dalin¢je AB ,.Siauliy energija“ organizacijos imtyje statistiikai reik§mingas sarysis tiek
tarp darbinio streso vertinimo, tiek tarp organizacinio klimato vertinimo ir bendro darbo stazo
nenustatytas. Gauti patikros rezultatai darbinio streso atveju: r = -0,158, o p = 0,069, N =134, o
organizacinio klimato atveju r =-0,092, p = 0,289, N = 134 (zr. 23, 24 pav.). Nors rezultatai néra
labai patikimi, taciau i§ paveiksly matyti, jog didesni darbo staza (21-25m., 26-35 m.) turintys
darbuotojai subjektyviai jauiasi maziau stresuoti ir jauciasi dirbantys palankiame klimate,
prieSingai, mazesng darbo patirti (1-5, 6-10, 11-20) turintys darbuotojai patiria didel; stresa,

itampa, nejaucia palankaus klimato organizacijoje.
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Darbo stazas

23 pav. Organizacinio klimato raiSkos ir darbo stazo sarysiai
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Darbinis stresas
o

0,0 1

-1
1-5m. 6-10 m. 11-20 m. 21-25m. 26-35m. 36-48 m.

Darbo stazas

24 pav. Darbuotojy patiriamo darbinio streso ir darbo stazo sarysiai

Apibendrinant tyrimo metu nustatytus sociodemografiniy kintamyjy ir organizacinio
klimato bei darbinio streso vertinimo sqrysius, reikia pabrézti, kad jie yra labai reiksmingi ir
metodologiniu poziuriu. ISsiaiskinta, jog tiek moterys, tiek vyrai vienodai vertina organizacijoje
egzistuojantj klimatq ir darbinj stresq, o didesne darbo patirtj turintys darbuotojai sqlyginai yra
linke stresuoti maziau ir jauciasi dirbantys palankesniame klimate nei mazesnj darbo stazq
turintys darbuotojai. Tuo tarpu vadovai yra linke palankiau vertinti organizacini klimatq ir
darbinj stresq. Galima daryti prielaida, jog organizacijy vadovai labiau susitapatina su
organizacija nei eiliniai darbuotojai. Jei sociodemografiniy kintamyjy paveikumas matuojamai
dimensijai yra pakankamai stiprus, tai tokiu atveju gali biti rekomenduojama jvesti atskiras
testo normas vadovams ir eiliniams darbuotojams. Tokiu atveju testas biity dar labiau

informatyvesnis ir tikslesnis.
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ISVADOS IR APIBENDRINIMAI

1. Teorinés iSvados:

1.1. Organizacinis klimatas bei darbinis stresas vadybos bei organizaciju psichologijoje
charakterizuojamas kaip svarbus organizacijos zmogiskyju iStekliy valdymo reiskinys ir tyrimy
sritis.

1.2. Moksling¢je literatiroje dauguma autoriy tapatina ,organizacinio klimato* ir
»organizacijos kultiiros* savokas. Taciau organizacijos kultiira yra labiau teorinio plano savoka,
o organizacijos klimatas — empirinio plano savoka.

1.3. Dauguma autoriy organizacini klimata apibtidina labai jvairiai: kaip organizacijos
psichologinis klimatas, socialinis — psichologinis mikroklimatas, psichologiné darna ir pan.
Dazniausiai literatiroje sutinkamas S$is organizacinio klimato apibrézimas: organizacijos
klimatas — tai psichologiné organizacijos kokybé, atspindinti darbuotojuy savijautos, emocijos
biseny bendrumus organizacijoje.

1.4. Dauguma autoriy apibrézia stresa kaip tam tikra itampos biisena, kuri atsiranda kaip
gynybiné reakcija { vienokios ar kitokios prigimties veiksnius (stresorius). Stresas gali paversti
zmones dirgliais, neigiamas emocijas skleidzianciais zmonémis, bet jis gali buti ir kibirkstéle,
stimuliuojanti paskata padaryti ka nors nepaprasta, igyvendinti idé¢jas ir labai produktyviai dirbti.

1.5. Stresas darbe pasireiskia psichologiniy ir psichosocialiniy problemy forma. Tik nuo
zmogaus ir jo biisenos, jo savijautos priklauso koki stresa jis sukelia — teigiama ar neigiama.

1.6. Vadovy ir eiliniy darbuotojy stresus paprastai sukelia skirtingos priezastys. Tiek
vadovai, tiek pavaldiniai stresus jaucia esant bendrai priezas¢iai — frustracijai. Taciau svarbu
pabrézti, kad tam tikras stresas yra dalis normalaus gyvenimo ir netgi daugiau — yra bitinas.

1.7. Literaturiniy Saltiniy analiz¢ parodé¢, kad organizacinis klimatas ir darbinis stresas yra
glaudziai susijg tarpusavyje, taciau néra identifikuota kas kieno yra priezastis.

1.8. Analizuojant moksling literatiira apie organizacinio klimato ir darbinio streso valdyma
ir prevencija, paaiskejo, kad apie darbini stresa Sia tema literatiros randama nemazai, taciau apie
organizacinio klimato valdyma bei gerinima, mokslinés literatiiros pasigendama. Tai galéty biiti
aktualus mokslo uzdavinys.

2. Metodologinés iSvados:

2.1. Tyrimo duomenys pagristi didzigja normavimo imtimi parod¢, kad organizacinio
klimato krizés ir darbinio streso testai gali pretenduoti | pacius auksc¢iausius juy psichometrinés
kokybés ivertinimus. Lietuvos darbo organizaciju salygomis jie pasireiské kaip wvalidids ir

patikimi testavimo ir vertinimo instrumentai.
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2.2. Tyrimo metu paaiskéjo, kad Sie 2 instrumentai — organizacinio klimato krizés ir
darbinio streso testai, buvo validiis ir patikimi AB ,,Siauliy energija® organizacijos (N=135)
imtyje. Nepaisant salyginai nedidelés dalinés imties (buvo istirta 18 komandy, 135 darbuotojai),
jos pagrindu gauti psichometriniai rodikliai yra patikimi.

2.3. Sie testai, kaip matyti i§ tyrimo rezultaty, tiksliai ir patikimai parodo poZzymio raiska,
ta¢iau dar neatskleidzia priezasCiy, kodél viename ar kitame padalinyje vyrauja atitinkamas
organizacinis klimatas ir darbinis stresas. Todé¢l ateityje Cia buty tikslingi kokybiniai tyrimai.

2.4. Keleta mety organizacinio klimato psichometriné kokybé buvo tikrinama faktorinés
validacijos, vidinés konsistencijos ir pakartotiniy matavimy (retesto metodais). Ateityje tikslinga
buty atlikti minéty testu kokybés patikrinimo tyrimus, kurie biity pagristi kriterijaus ir
prognostine validacija.

3. Empirinio tyrimo iSvados:

3.1. I3analizavus tyrimy duomenis paaiskéjo, kad tirtoje  AB ,,Siauliy
energija“ organizacijoje organizacinis klimatas yra nepalankus, palyginus su kitomis vieSojo
sektoriaus, statutinémis ir privataus sektoriaus organizacijomis. Pasitvirtino antroji iSkelta
hipotez¢, kad AB ,,Siauliy energija“ organizacijoje reiskiasi nepalankus organizacinis klimatas,
todél reikalauja vadybinés intervencijos.

3.2. AB ,Siauliy energija“ darbuotojy pritarimas organizacinio klimato krizés ir darbinio
streso poZzymiams yra salyginai didelis, o nepritarimas — Zemas, tai rodo neigiama organizacinj
klimata organizacijoje.

3.3. Didelés AB ,,Siauliy energija“ organizacijos atskiruose padaliniuose organizacinis
klimatas smarkiai skiriasi. Vienuose padaliniuose jis yra palankesnis nei kituose, nes
kiekviename atskirame padalinyje dirba skirtingas kolektyvas ir vadovas, nuo kurio ir priklauso
viso padalinio klimatas.

3.3.1. Teigiamas klimatas vyrauja Dispecerinio valdymo, Darby saugos, sveikatos
ir chemijos tarnybose, bei Administracijoje, nes Siems padaliniams vadovauja didelg patirti
turintys vadovai, sugebantys tinkamai paskirstyti darbus ir atsakomybeg.

3.3.2. Krizinis organizacinis klimatas pasireiskia Abonenty aptarnavimo tarnyboje,
Elektros ukio tarnyboje, Ekonomikos ir buhalterijos, Informatikos, Personalo skyriuose,
Siaurin¢je katilingje, Metrologijos ir automatikos tarnyboje, Gamybos ir technikos skyriuje,
Valgykloje, Pietingje katilinéje, Jrengimy remonto, Silumos tinkly, Statiniy prieZitiros tarnybose.
Pastaruoju metu Siuose padaliniuose vyrauja didziule darbuotojy ir padaliniy vadovy kaita,
padaliniuose truksta geranorisko, komandinio bendradarbiavimo, darbuotojy tarpusavio
susiklausymo.  Galime teigti, kad Zmogiskuyju istekliy vadyba AB , Siauliy
energija“ organizacijoje, atsizvelgiant | organizacinio klimato raiSka, reikalauja vadybinés

intervencijos.
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3.4. Gauti tirty padaliniy normuoti diagnostiniai rodikliai, parodé, kad visuose tirtos
organizacijos padaliniuose klimatas akivaizdziai yra nepalankus. IS visy 19 klimato dimensijy
tverciai yra nukrypstantys i nepalankia vertinimo sriti, ir nei viename organizacijos padalinyje
testo dimensijos neiSrySkéjo teigiamai, o darbinio streso teste identifikuotos krizinés dimensijos
AB ,,Siauliy energija“ organizacijoje: darbuotojo padéties organizacijoje neapibréztumas, darbo
salygos, isipareigojimai ir atsakingumas darbe. Tai parodo, kad darbuotojai nezino savo vietos ir
vaidmens organizacijoje, dirba netinkamomis darbo salygomis, skiriami per dideli ipareigojimai
darbuotojams. Teigiamai yra iSreiksStos subrendimo atsakingesniam darbui bei darbiniy uzduoc¢iy
ir vaidmeny neapibréztumo dimensijos.

3.5. Pastebéta, kad daugumoje AB ,,Siauliy energija“ organizacijos padaliniy organizacinio
klimato ir darbinio streso rezultatai yra tapatis, t.y. dauguma jy nepalankis ir reiskiasi kritiskai.
Ypatingai didelj stresa patiria Valgyklos, Personalo, Abonenty aptarnavimo tarnybos, t.y. Siose
komandose reikalinga vadybiné intervencija. Maziausiai jauCiamas stresas yra Informatikos
skyriuje, Darbuy saugos, sveikatos ir chemijos bei Elektros tikio tarnybos.

3.6. Analizuojant respondenty atsakymus, paaiskéjo, kad padaliniy vadovai yra linke tiek
darbini stresa, tiek organizacini klimata vertinti palankiau, nei eiliniai darbuotojai.

3.7. Paaiskéjo, kad didesn¢ darbo patirtj turintys darbuotojai yra link¢ darbini stresa vertinti
Siek tiek palankiau, nei mazesni darbo staza turintys darbuotojai.

3.8. Dalingje AB ,Siauliy energijos“ imonés imtyje statistiskai reik§mingi sarysiai
nenustatyti tarp: 1) organizacinio klimato ir bendro darbo stazo; 2) darbinio streso ir bendro
darbo stazo.

3.9. Darbuotojy lytis nagriné¢jamy dimensijy vertinimui itakos neturi, t.y. tieck darbuotojy
vyry, tiek motery darbinio streso ir klimato vertinimai nesiskiria.

3.10. ISanalizavus didziosios normavimo imties ir dalinés AB ,Siauliq
energija“ organizacijos gautus duomenis, pastebéta, jog koreliaciniai sarysiai tarp organizacinio
klimato ir darbinio streso dalinéje organizacijos imtyje yra stipriau iSreiksti, nei didziojoje
normavimo imtyje. Tai parodo, kad organizacinis klimatas ir darbinis stresas tarpusavyje yra
glaudziai susije.

3.11. Palyginus AB ,,Siauliy energija“ organizacinj klimata su identiika organizacija UAB
,»Vilniaus energija“, paaiskéjo, kad magistro darbe tirtos organizacijos klimatas zenkliai atsilieka,
t.y. beveik per 1 (~0,9) standartini nuokrypi.

Sio magistro darbo autoréms interpretuoti gautus rezultatus kokybinés metodologijos
prasme buvo gana sudétinga, kadangi nei viena i§ jy nedirba tirtoje organizacijoje. Kvalifikacinio

darbo autoréms buvo sudarytos salygos atlikti tyrima minétoje organizacijoje.
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REKOMENDACIJOS ORGANIZACIJAI, ISPLAUKIANCIOS IS ATLIKTU
TESTAVIMO TYRIMU

Atlikus tyrima AB ,Siauliy energija“ organizacijoje, apibendrinus gautus rezultatus ir
padarius iSvadas, tikslinga pasitlyti organizacijos vadovams, kaip tobulinti organizacinj klimata
ir mazinti darbini stresa organizacijoje.

Visy pirma, reikia akcentuoti, kad AB ,Siauliy energija“ organizacijoje ~organizacinio
klimato tyrimo ir darbinio streso testy rezultatai yra palyginus prasti su kity Lietuvos
organizacijy rezultatais, todél pirmasis uzdavinys vadovams biity ieSkoti konkreciu priazasciy,
kas salygoja ir i88aukia tokia situacija organizacijoje. Svarbiausias Zingsnis organizacinio
klimato tobulinimui link — supazindinti organizacijos vadova su tyrimo rezultatais. Juos aptarti
ir kolegialiai apmastyti su padaliniy vadovais ir darbuotojais. Taip pat svarbu supazindinti
organizacijos vadova su svarbia moksline medziaga apie organizacinj klimata ir darbinj stresa,
bei uzsienio autoriy atliktais darbais bei tyrimais, nes vadovai dazniausiai néra susipazing ir tokia
informacija mazai domisi.

Sie testai, kaip matyti i§ tyrimo rezultaty, tiksliai ir patikimai parodo pozymio raiska, ta¢iau
dar neatskleidzia priezasCiy, kodél viename ar kitame padalinyje vyrauja atitinkamas
organizacinis klimatas ir darbinis stresas. Tod¢l ateityje Cia biity reikalingi kokybiniai tyrimai.
Organizacijos vadovai galéty | tai labiau atkreipti démesj. Galéty buti naudojami kokybiniai
interviu, ivairios diskusijos grupése ir pan. Su gautais tyrimy rezultatais organizacijos vadovai
galéty supazindinti visus darbuotojus, kad biity galima kolegialiai ieSkoti problemos sprendimo
budy.

Kadangi bendrasis organizacinis klimatas ir darbinis stresas yra visy organizacijos padaliniy
klimato visuma, tai reikéty placiau panagrinéti, kokios organizacinio klimato ir darbinio streso
problemos egzistuoja atskiruose padaliniuose. Kodél vienuose padaliniuose vyrauja labai geras
organizacinis klimatas, o kituose reiskiasi krizés pozymiai. | Siuos klausimus galéty ir turéty
atsakyti pirmiausiai padaliniy vadovai, nes biitent jie geriausiai pazista savo pavaldinius, su jais
bendrauja kas diena.

Vadovas, sickdamas, kad organizacijoje vyrauty tik puikus klimatas, turi nuolat stebéti savo
kolegas ir pavaldinius, ju emocijas ir problemas, juk vienas i§ budy sumazinti darbuotoju stresa
yra ju konsultavimas, bendravimas su jais. Gera dvasin¢ sveikata reiSkia, jog Zmonés gerai
jauciasi, gerai nusiteikia priima kitus Zmones ir gyvenimo reikalavimus. Tik per kasdienini
tampry bendravima galima pastebéti, kas vyksta organizacijoje. O kai pavaldiniai susiduria su
problemomis, reikia padéti jas spresti kartu.

Remiantis teorinémis idéjomis ir gautais atlikto tyrimo rezultatais sililome priemoniy

plana, siekiant sumazinti organizacijos darbinj stresa ir pagerinti organizacijos klimata:
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1. Vadovams pirmiau nei valdyti kitus, butina iSmokti valdytis paciam.

1.1. Vienas svarbiausiy streso jveikimo komponenty yra kontrolés pojiicio sugraZinimas.
Isisamoninimas, kad viska galima kontroliuoti, gali padéti iveikti stresines gyvenimo situacijas.
Norint situacija kontroliuoti, ja labai svarbu aiSkiai suvokti.

1.2. Vadovui biity privalu ne tik paciam dométis, bet ir sickti, kad kiekvienas dirbantysis,
zinoty jam tinkancias atpalaiduojanCias, gera savijauta ir darbinguma atgauti padedancias
priemones.

1.3. Vadovas turéty jsisamoninti, kad visi dirbantieji jaucia atsakomybg uz savo darba, kad
atsakomybeé, didelis darbo kruvis, tarpusavio reikalavimy nepagristumas yra veiksniai, galintys
sukelti dirbanciyju stresines situacijas ir todél turi biiti stengiamasi sudaryti tokias darbo
sqlygas, kad jy biity iSvengta.

1.4. Darba organizuoti taip, kad biity sudaromos salygos padaryti pertraukéle. Atlikdami
bet koki rimtesnj darba, ar jis biity sédimas ar fizinis ir vos pajut¢ nuovargi, turime suteikti sau
(5-10 min.) pertrauka.

2. Priemonés padedancios mazinti darbuotojy streso lygis

2.1. Organizuoti bei skatinti mokymus ir kvalifikacijos kélimq, nes tai padidina asmens
atsparuma stresinéms situacijoms, ugdo darbuotoju kompetencija bei darbo probleminése
situacijose igtidzius.

2.2. Tobulinti darbuotojy komunikacinius sugebéjimus.

2.3. Tiksly iskélimas padeda aiskiau suprasti, ko i§ darbuotojy tikimasi, o atgalinis rySys
suteikia informacija apie atlikta darba.

2.4. Darbo perZiura, suteikiant daugiau atsakomybés ir savarankiSkumo, mazina stresa, nes
tokiu budu darbuotojas gali labiau kontroliuoti savo darba ir buiti maziau priklausomas nuo kity.

2.5. Darbuotojy jtraukimas | sprendimus. Darbuotojams suteikus galimybe iSsakyti savo
pozicija sprendimuose, turin¢iuose itakos ju darbui, galima padidinti darbuotojy produktyvuma ir
sumazinti stresa.

2.6. Atostogos. Kartais darbuotojams reikia pailséti nuo karstligiSko darbo tempo. Tam
neuztenka iprastiniy kasmetiniy atostogy. Reikty suteikti papildomy laisvy dieny ar savaiciy. Tai
leisty darbuotojui atgauti jégas ir apsaugoty nuo ,,perdegimo®.

2.7. Sudaryti Socialinés paramos grupes — draugai, kolegos, padaliniy vadovai su kuriais
galima bendrauti ir gauti i§ ju supratima ir palaikyma, taip pat yra puiki priemoné jtampos
nuémimui ir objektyviam situacijos {vertinimui. Socialiné parama gali biiti derinama su kitomis
technikomis ir metodikomis streso mazinimui.

2.8.,,Gerovés programos®. Sios programos orientuotos i fizine ir psichologing darbuotojy
busena. | programas gali biiti jtrauktas sveikatos paslaugy apmokéejimas, apmokéjimas

medikamentams arba sporto klubo abonementams ir pan.
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2.9. Jei vadova ar pavaldini iStiko asmeniniy ar darbo santykiy krizé¢, padeda gebéjimas i
viska pazZvelgti i§ laiko perspektyvos.

3. Skatinti, kad kiekvienas darbuotojas pats prisiimty atsakomybe uZ savo streso lygio

mazinima:

3.1. Neretai stresa valdyti padeda laiko planavimo jgidZiai. Gerai savo darba
organizuojantis darbuotojas gali atlikti du kartus daugiau nei prastai planuojantis laika
darbuotojas. Todél biity galima nusiysti darbuotojus i laiko planavima lavinancius kursus arba
uzsakyti tokius mokymus savo imonés viduje.

3.2. Fizinis judéjimas. Tai gali biiti aerobika, vaiks¢iojimas, bégiojimas, plaukimas ir t.t.
Protini darba dirbantiems zmonéms fizinis kriivis padeda atitriikti nuo minciy apie darba, o
susikaupusi jtampa iSliejama prakaitu. Darbuotojai galéty tuo uzsiimti po darbo ar pertrauky
metu. Pusvalandis skirtas mankstai, Sokiui ar muzikai padés atitrukti nuo problemu, pagerés
savijauta, o darbo produktas bus kur kas geresnés kokybés.

3.3. Relaksacijos technikos kaip kad meditacija, kvépavimo pratimai, biogriztamojo rysio,
asmeninés apsaugos nuo stresy metodika ir kt. padeda sumazinti itampa ir pripildo Zmoguy
ramybés. Jos Zmogaus mintis nukreipia nuo darby, riipes¢iy ir nemalonumy kita linkme, o
specialiis pratimai padeda islieti susikaupusia itampa kita forma.

3.4. Vengti stresogeniniy aplinkybiy arba stengtis jas mazinti. Taip galima padidinti
darbinguma, produktyvuma, kiirybiskuma, pagerinti savijauta.

3.5. Sureguliuoti gyvenimo stiliy — subalansuoti mityba, nevartoti centring nervy sistema
veikianc¢iy medziagy (nikotino, alkoholio), laikytis darbo ir poilsio rezimo.

3.6. Paanalizuoti, ar visos aplinkybés, kurios skatina stresq, iS tikryjy svarbios,

prasmingos ir neiSvengiamos. Ar visada biitina { jas reaguoti?
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Priedas Nr. 1

Organizacijos klimata nusakanciy kriterijy apibiidinimas

Kriterijus

Apibudinimas

1. Struktiira ir variymas

Apibudina, kiek organizacijos nariai turi paklusti jos
nustatytoms taisykléms, normoms, vykdomai politikai, kiek
organizacija varzo savo nariy - administratoriy, pedagogu,
moksleiviy, techninio personalo - elgesi.

2. Individuali atsakomybé

Apibiidina darbuotojo atskomybés laipsni atlickant darba, t.y.
nutato, ar jis gali lasvai priiminéti reikiamus sprendimus, prie$
tai nepasitargs su savo tiesioginiu vadovu: pedagogai su
administratoriumi, moksleiviai

su mokytoju.

3. Siluma ir palaikymas

Rodo organizacijos nariy supratima, kad draugiSkumas juy
organizacijoje yra vertinga norma ir charakterizuoja, kiek
organizacijos nariai pasitiki vienas kitu ir kaip vienas kita
palaiko darbe bei mokyme(-si). Tai tarpasmeniné Siluma ir
palaikymas, kurie turi itakos ugdymo proceso efektyvumui.

4. Apdovanojimai, nuobaudos

Tai organizacijos vadovybés pritarimas ar nepritarimas jos nariy
atliktam darbui. Apdovanojimy ir nuobaudy sistema nusako tiek
pedagogu, tiek moksleiviu bei techniniy darbuotojy suvokima,
uz ka jie bus apdovanojami ir vertinami, o uz ka baudziami ir
kritikuojami.

5. Veiklos standartai ir
liukesciai

Nusako, ar organizacija sau ir savo nariams kelia realius, ar
nerealius tikslus bei veiklos standartus. Ar tikisi, kad keliami
tikslai bus jgyvendinti.

6. Lyderiavimas

Nusako organizacijos nariy nora ar nenorg prisiimti vadovavimo
funkcija. Susidarius probleminei situacijai, orgnizacijos ar darbo
grupés nariai noriai ar nenoriai prisiima lyderio vaidmeni.
Kartais organizacijoje dominuoja keli lyderiai. Tai pabrézia
skirtinga lyderiavimo pobiidj organizacijoje.

7. Konfliktai ir tolerancija

Apibudina organizacijos nuostatas konflikty atzvilgiu, t.y.
nagrin¢ja, ar konfliktiSkumas yra normalus reiSkinys
organizacijos veikloje, ar konflikty vengiama visais imanomais
budais. Taip pat nagrin¢ja, koks yra bidingiausias konflikty
valdymo stilius organizacijoje.

8. Rizika Nusako, kiek organizacija yra atvira netradiciniam mastymui bei
rizikai, ir kiek darbuotojai ir moksleiviai skatinami inovacijoms,
kiek palaikoma darbuotojy ir moksleiviy iniciatyva.

9. Identifikacija su Nusako tai, kiek bendruomenés nariams svarbi ir reikSminga

organizacija mokykla, kurioje jie dirba ir mokosi; kaip sutampa organizacinés

ir individualios vertybés bei tikslai; kiek darbuotojai ir
moksleiviai yra {spareigoj¢ savo organizacijai ar grupei.
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Priedas Nr. 2

Streso apibrézimy chronologija

Autorius/$altinis

Metai

Streso apibrézimas

H. Selye

1936

Fiziologinis stresas - tai pazeisto organizmo biiklé, kai jo
pusiausvyra yra pazeista kokio nors dirgiklio, ... nespecifiné
reakcija, mobilizuoja adaptacinius organizmo gebéjimus

kilusiai kliti¢iai jveikti.

B. Koganas

1981

Psichologinio streso savoka apima psichikos biisenas, kurias
sukelia zmogaus veiklos (bendravimo, darbo, biologiniy bei
socialiniy poveikiy patenkinimo) nesklandumai, konfliktai,

veikla sunkinancios aplinkos salygos.

Kreich

1985

Stresas - tai fiziologinis ir psichologinis atsakas { stipriai

veikiancias aplinkybes, suvokiamas kaip grésmingas

Dematteo

1985

Stresas tai biocheminé organizmo reakcija | aplinkos

reikalavimus.

Fingret

1985

Stresas yra individus reiSkinys, kuris pasireiSkia esant

pernelyg dideliems aplinkos reikalavimams.

Grandjean

1988

Stresas darbe apibréziamas, kaip emocin¢ biisena (ar
nuotaika), kurios priezastis yra darbe keliamy reikalavimy ir

asmens gebéjimo juos atlikti prieStaravimas.

Davidson

1989

Stresas yra priverstiné uZztrukusios psichinés ir fiziologinés
itampos biisena, kurios iSvengti subjektyviai nejmanoma, jei

asmuo nesugeba kontroliuoti padéties.

Hobfoll

1989

Stresas - tai jtampa sukelty stresoriy, nes pastarieji yra
grésmingi Zmogaus padéciai, saugumui darbe, sveikatai ir

gerovei.

Alkinson

1990

Streso busena atsiranda zmogui susidiirus su tokiomis
psichologinémis ir socialinémis aplinkybémis, kurias jis

suvokia kaip pavojingas ir néra tikras, jog sugebés jas jveikti.

D. Karnegis

1991

Stresas darbe - tai emociné biisena, kurios priezastis —
prieStaravimas tarp darbe keliamy reikalavimy ir asmens

sugebejimo juos atlikti.

Psichologijos Zodynas

1993

Stresas — tai zmogaus bisena, kylanti dél ivairiy ekstremaliy

poveikiy, t.y. stresoriy.

Medicinos

1993

Stresas (angl. stress — jtampa) - tai psichinés ir fiziologinés
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enciklopedija

itampos biisena, organizmo apsauginiy reakciju, kurias sukelia

zalingi aplinkos ir vidaus veiksniai — stresoriai.

H. Selye

1995

Eustresas — geras stresas, kadangi jis susijgs su teigiamais
jausmais.
Distresas skiriamas blogu, nes susijgs su neigiamais jausmais

ir organizmo funkcijy sutrikimais .

K. O. Cooper

1996

Stresas darbe - tai subjektyvus reiSkinys, tai asmens
suvokimas, jog nesugebés atitikti darbinés situacijos keliamy

reikalavimuy.

G.Zukauskas

1998

Stresas — nespecifinis kiino atsakymas | bet koki ji sukeélusi

poveiki.

H. Vollmer

1998

Stresas — tai itempta busena, tai per dideli reikalavimai.

A.GosStautas,

1998

Psichologinis stresas gali reiksti psichologing priezasti, bet
gali reiksti, kad vyksta ne vien organizmo, o ir psichiné
reakcija. Kitaip sakant fiziologinis dirgiklis gali sukelti

psichologing reakcija

Lazarus

1998

Psichologinis stresas yra suvokiamas kaip grésme, skausmas,
kancia.
Fiziologinio streso atveju organizmas reaguoja i esama, o ne i

laukiama skausma.

B.Pajarskiene,

1997

Stresas darbe — tai emociné biisena, kurios prieZastis yra
prieStaravimas tarp darbe keliamy reikalavimy ir asmens

sugebéjimo juos atlikti
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Priedas Nr. 3

SVEIKATOS SUTRIKIMU RIZIKA pagal T.X. Holmse ir R. H. Rahe

Streso sukéléjai ir jy reikSmingumas taskais GKV

taskai
Sutuoktinio mirtis 100
Skyrybos 73
Atsiskyrimas nuo sutuoktinio 65
Ikalinimas arba izoliavimas kitoje istaigoje 63
Artimo giminaicio mirtis 63
Sunkus suzeidimas ar liga 53
Vedybos 50
Darbo vietos praradimas 47
Susitaikymas su sutuoktiniu 45
IS¢jimas 1 pensija 45
Seimos nario paslijusi sveikata ar netinkamas jo elgesys 44
NéStumas 40
Seksualinés problemos 39
Naujo Seimos nario atsiradimas (gimimas, ivaikinimas, vyresnio 39

amziaus giminaicio atsikélimas)

Nepalanki permaina darbe (suvienijimas, perorganizavimas, konkursas 38
irt.t.)

Nepalanki finansinés padéties permaina 37
Gero draugo mirtis 36
Profesiné permaina 36
PadaZné¢j¢ nesutarimai su sutuoktiniu 35
Ipotekos paémimas, namo pirkimas ir pan. 31
Teismo sprendimo jsigaliojimas dél ipotekos ar paskolos 30
ReikSminga  permaina  profesin¢je  veikloje  (paauksStinimas, 29

pazeminimas, perkélimas)

Stinaus ar dukters i§¢jimas i§ namy (vedybos, studijos ir pan.) 29
Problemos su giminaiciais 29
Ypatingi asmeniniai pasiekimai 28
Sutuoktinis liaujasi dirbgs ne namuose 26
Mokymosi pradzia ir pabaiga 26
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ReikSmingos gyvenimo salygy permainos (naujo namo statyba, 25

perstatymas, salygu pablogéjimas ir pan.)

Umus asmeniniy ipro¢iy pasikeitimas (apsirengimas, bendravimo 24

stilius, draugy ratas ir pan.)

Paslije¢ santykiai su vir§ininku 23
ReikSmingos darbo laiko ar darbo salygy permainos 20
Persikélimas | kita vieta 20
Mokyklos pakeitimas 20
ReikSmingos laisvalaikio apimties ir formy permainos 19
ReikSmingos baznytinés veiklos permainos 19
ReikSmingos visuomeninio aktyvumo permainos (vieSnagé, Sokiai, 18

koncerty ir teatry lankymas, bendras muzikavimas ir pan.)

Kredito paémimas (automobiliui, televizoriui ir pan.) 17
ReikSmingos miego ipro¢iy permainos 16
Gerokai padaznéje ar sumazeje Seimos susi€jimai 15
Staigus valgymo iprociy pakeitimas (imama valgyti daugiau ar maziau) 15

arba labai pasikeites valgymo laikas

Atostogos 13
Kalédos 12
Smulkis prasiZzengimai (eismo taisykliy pazeidimai) 11
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VALDYMO SCHEMA Specialios paskirties akciné bendrové “Siauliy energija” Priedas Nr. 4

Akcininky susirinkimas

Valdyba

Generalinis direktorius

A 4 \ 4 A 4

Finansy ir ekonomikos direktoré Technikos direktorius Komercijos direktorius

| [
v
Vyr. buhalteré Dispecerinio valdvmo t-ba. <P Silumos tinklu t-ba. > Abonentiné tarnvba Gen. Direktoriaus <
nndsisine
\ 4
Buhaltere Gamybos ir technikos sk. <P Chemijos tarnvba > Vartotoiu antarnavimo t- Atstoveé spaudai <
Realizavimo skvrius [ Informatikos skvrius 4—»  Metrologijos ir automatikos »| Statiniy prieziiiros t-ba. Juriskonsultai <
t-ba.
Ekonomikos skvrius < Darbu saugos ir sveikatos t-ba. [T Elektros tikio t-ba. »  [rengimu remonto t-ba. Personalo skvrius <
Valgvkla < Pirkimy ir transporto [
<k
v v v
Pietiné raioniné katiliné Siauriné raioniné katiliné Kur$enu ST filialas
Ventos katiline <
\ 4 \ 4 \ 4 Y
Zokniu katiliné Kuziu katiline Kairiu katiline Ginkiinu katiliné Pavenciu katiline |4
v v v v v
Rékvyvos kvartaliné kat. Pietiné katiliné Panilés katiliné 132 Sodu katiliné Basanaviciaus katiliné Daugéliy katiline |4
Tilvvcio katiline <
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Priedas Nr. 5

AB ,,Siauliy energija“ finansiniai ir ekonominiai rodikliai
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Priedas Nr. 6

Darbinio streso klausimyno
pjtivio pavyzdys (Sam Sample)

Skalé

Profesinio darbo kruvio klausimynas (QRQ)

Darbo kriivio poveikis (RO)
Vaidmenuy nepakankamumas (RI)
Vaidmenuy neapibréztumas (RA)
Vaidmeny ribotumas (RB)
Atsakomybé (pareigos) (R)

Fizin¢ aplinka (PE) Raw Score — neapdoroti jverciai
Asmeninés jtampos klausimynas (PSQ) Male — vyrai

Female — moterys
Profesiné itampa (VS) Combined-jungtiniai(jverciai)
Psichologiné itampa (PSY) High —auksti
Tarpasmeningé jtampa (IS) Low —Zemi

Fizin¢ itampa (PHS)

Asmeniniy iStekliy klausimynas (PRQ)

Rekreacija (RE)
Saves prieziiira (SC)
Racionalumo/pazinimo (RC)

T jverciy interpretacija

QRQ bei PSQ skalése auksti jverciai uzsimena atitinkamai apie pastebima darbinj stresa ir
psichologing itampa. T jverciai ties arba vir§ 70 nurodo ryskia neprisitaikymo streso, sekinancios
itampos ar net abieju galimybg/tikimybg.Iverciai 60-69 intervale diagnozuoja nedideli
neprisitaikymo stresa bei itampa. [verciai 40-59 intervale yra be vieno standartinio nuokrypio
nuo vidurkio ir turéty biiti interpretuotini norminiu intervalu. [verciai Zemiau 40 nurodo
santykini darbinio streso bei psichologinés itampos nebuvima. PRQ skaléms auksti iver¢iai Zymi
ypaé i$plétota asmeniniy iStekliy panaudojima. Sioms skaléems T jverdiai, esantys zemiau 30
nurodo akivaizdzia Siy igidziy stoka. [verciai 30-39 intervale pateikia nezymy pajégumo igtdziy
deficita. [verciai 40-49 intervale nusako asmeniniy iStekliy panaudojimo norma, o aukstesni
tverciai nusako svary asmeniniy iStekliy panaudojima.

Skalés apraSymai:

Darbo kriivio poveikis

Darbo krivis

Auksti iverciai parodo, kad respondentai savo darbo kriivi apibiidina kaip didéjanti ar pernelyg

dideli. Jie jauciasi ne tik neapriipinti reikiamomis priemonémis uzduotims atlikti, bet ir
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nepasirengg uzduotims, kurias tenka atlikti darbe bei pageidauty, kad kas nors padéty su jomis
susidoroti ir nespausty griezti bei trumpi juy atlikimo terminai.

Subrendimas atsakingesniam darbui (kitoms pareigoms)

Auksti jverciai parodo, jog respondenty priversti atlikti uzduotis, kurios jiems per sunkios. Tai
taip pat rodo, kad jie dirba neperspektyvu darba, neatitinkanti ju sugebgjimu ir pomégiu.
Pazymimas nuobodulys ir nepasitenkinimas darbu.

Darbiniy uZduociy ir vaidmeny neapibréitumas

Auksti jverciai parodo, kad respondentams néra aiSku, ko i§ ju tikimasi darbe, kaip jie turéty
leisti savo laikg ir kaip bus ivertinti. Jie nezino nuo ko pradéti spresti jiems patikétus didelius
uzdavinius, susiduria su prieStaringais vadovy nurodymais. Jie taip pat nezino ka turéty daryti,
kad biity pasiiilyta ,,Siltesn¢ vietele®.

Darbuotojo padéties organizacijoje neapibréZtumas

Auksti jverciai parodo, kad respondentai ir ju vir§ininkai skirtingai suvokia kaip reikia dirbti. Jie
taip pat pazymi, kad néra patenkinti kaip jie dirba ir nezino savo vietos organizacijoje. Jie
nesuvokia, kam dera pataikauti organizacijoje bei turi daugiau nei reikia vir§ininky.
Isipareigojimai ir atsakingumas darbe

Auksti jverciai parodo, jog respondentams riipi ar kolegos tinkamai dirba savo darba. Jie
paskirsto darbus kitiems ir linke spre¢sti kolegu asmenines problemas darbe. Taip pat tikétina, kad
jie prastai sutaria su kolegomis ar per daug bendrauja su zmonémis darbe.

Darbo sqlygos

Auksti jverciai parodo, kad respondentai yra veikiami didelio triuk§mo, drégmés, dulkiy, karscio,
Sal¢io, Sviesos, nuodingy medziagy arba nemaloniy kvapuy. Taip pat jie mini prasta darbo grafika
arba jauciasi izoliuoti.

Asmeniné jtampa

[tampa ir pervargimas darbe

Auksti jverciai parodo prasta respondenty pozitri i darba, pvz. baimg, nuoboduli, nieko svarbaus
nenuveikima darbe. Pazymima, jog darbe neiSvengiama klaidu/broko, tikétini nelaimingi
atsitikimai. Taip pat jie teigia, kad pastaruoju metu nebespé¢ja atlikti visy uzduociy darbe bei
jaucia nenora ten eiti.

Vidiné jtampa, nerimas

Auksti jverciai parodo, jog respondentai jauciasi prislégti, neramis, nelaimingi, ir/arba irzlus. Jie
pastaruoju metu nebesugeba tinkamai reaguoti i situacijas, 1 kurias anks¢iau nekreipdavo
démesio; iSrySkina humoro jausmo stoka. Daugelis linkg¢ pazyméti, kad jy gyvenimas nesiklosto
puikiai.

Iltampa tarpasmeniniuose santykiuose
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Auksti jverCiai parodo, daznus respondenty gincus ar perdéta priklausomybg Seimos nariams,
sutuoktiniams, draugams. Jie taip pat jaucia poreiki atsiriboti, vengia zmoniy arba, atvirksciai,
noréty daugiau laiko skirti draugams.

Fizinis nuovargis

Auksti jverciai rodo, jog respondenty savijauta pastaruoju metu isties nekokia (pvz. persalimai,
Sirdies virpéjimas, létiniai bei nepaaiSkinami skausmai, skrandzio skausmai, nereguliaraus
valgymo iprociai). Taip pat pripazistama, kad nepastebéta, kaip priaugta svorio, pastaruoju metu
piktnaudziaujama alkoholiniais gérimais, kankina miego sutrikimai, apémgs tingumas ir/arba
apatija.

Asmeniniy iStekliy klausimynas (PRQ)

Laisvalaikis ir atsipalaidavimas

Auksti jver¢iai rodo, jog respondentai pakankamai laisvalaikio skiria atsipalaidavimui ir
pomeégiams.

Riupinimasis savimi

Auksti jverciai parodo, kad respondentai reguliariai mankstinasi, miega po 8val. per diena,
ripinasi savo dieta, praktikuoja itampa mazinancius atsipalaidavimo budus bei ignoruoja
zalingus jprocius (tabakas, narkotikai ir pan.).

Racionalus magstymas

Auksti jverciai rodo, kad respondentai geba iSskirti problemy esme bei jas spresti sistemiskai;
priimdami sprendimus pagalvoja apie pasekmes. Pazymimas sugeb¢jimas tinkamai planuoti
laika; periodiska darbo laiko ir darbotvarkes kaita. Namuose stengiamasi negalvoti apie darba.

Sie klausimynai glaustai pateikia tris svarbias darbinés adaptacijos dimensijas: darbinj
stresa, psichologing itampa ir geb¢jima tinkami panaudoti asmeninius iSteklius. Kiekvienos Siy
dimensijy zingsniy/teiginiy skalé matuoja svarbius, specifinius aplinkos ir individo veiksnius,
reprezentuojancius darbing adaptacija.

Siame pranesime apraSytos skalés, turéty biiti naudojamos tik kvalifikuoto profesionalo,
instruktuoto/apmokyto/gebandio  psichologinius  testus taikyti ir interpretuoti.  Sio
instrumentarijaus naudotojai turéty biiti (a) ne tik nuodugniai susipazing su klausimyno Zinynu,
gebéti tinkamai administruoti ir interpretuoti instrumentarijy bei jausti normas ir apribojimus; (b)
puikiai iSmanyti testy teorijas ir interpretavimo principus; (c¢) visiska klausimyno komponenty:
streso, {tampos ir asmeniniy iStekliy tinkamo panaudojimo modelio supratima; ir (d) suvokti,
kaip tinkamai naudoti testa (pvz.darbinio streso identifikacija mainais uz laisvanoriska

atsakinéjima i klausimyno teiginius).
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Priedas Nr. 7

PSICHOLOGINIS KLIMATAS, DARBINIS
STRESAS IR ORGANIZACIJOS SEKME

'TESTAS

ORGANIZACIJAI
IR
KOLEKTYVUI

L Trumpa testo versija

Sis TESTAS yra ANONIMINIS. Nei vardo, nei pavardés niekur nurodyti nereikia.
Remdamiesi mokslininko etika, tyrejai jsipareigoja ir garantuoja, kad rezultatai bus
pateikiami tik apibendrintai: 1) niekas nesuzinos testuoto darbuotojo asmens; 2)
testuotos organizacijos bus jvardintos anonimiskai: UAB X; Y Mokykla; Z Policijos
nuovada; Q Senitnija ir pan. Visoje Salyje bus testuota apie 2 tkst. darbuotojy ir du
Simtai organizacijy.
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lvertinkite kiekvieng Zzemiau pateikta teiginj!

Visigkai Visiskai

Saugumo / apibréztumo pojiitis, psichologinis komfortas nesutinku  sutinku
Masy kolektyve vyrauja giedra ir optimistiné nuotaika
Kolektyve nuolat tvyro jtampa, stinga saugumo
Misy kolektyvo psichologiné atmosfera yra slegianti, gniuzdanti
Misy Zmones darbe jauciasi saugiai ir uztikrintai

N . ay s .. . . VisiSkai Visiskai
Verbaliné (Zodiné) ir neverbaliné komunikacija nesutinku  sutinku

P »
< -

Misy kolektyve daznai gali igirsti nuoSirdy komplimentg,

Grubiausi keiksmazodziai misy kolektyve yra tape jprastu kasdienisku dalyku

Paprastai bendradarbiai tave visada pastebi ir Siltai sutinka

DaZnokai tave demonstratyviai ignoruoja, praeina tarsi ,pro stulpg®

Visiskai Visiskai
Konfliktai nesutinku sutinku
Nutaike proga darbuotojai linke vienas kitam kenkti, ,suvedinéti sgskaitas”
Premijy ar pagyrimy skyrimas jy nevertiems darbuotojams daznai sukelia neteisybés
jausma ar netgi kirSina darbuotojus
Yra darbuotojy, kurie niekur nepritampa, nuolat kelia jtampa, konfliktuoja
Kolektyve vengiama pamatyti ir spresti netgi tokius konfliktus, kuriuos spresti batina
Visiskai Visiskai
nesutinku sutinku

Vyry ir motery santykiai

P [
< »

Kolektyve pasitaiko seksualinio priekabiavimo atvejuy, ypal tokiy, kurie reikiasi
uZzmaskuota ir rafinuota forma
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Seksualinio priekabiavimo atvejai kolektyve reiSkiasi grubiai ir atvirai
Manau, kad misy organizacijoje yra Zmoniy, kurie yra seksualiai iSnaudojami kity
darbuotojy

Visiskai Visiskai
Humoras nesutinku sutinku
Misy kolektyve daznai nugriaudi sveikas juokas
Grubus, Zmogaus orumg Zeminantis humoras misy organizacijoje yra daznas reiskinys
Yra kolegy, kurie moka pajuokauti, visus pralinksminti

VisiSkai VisiSkai
Santykiai su vadovais nesutinku  sutinku
Yra darbuotojy, kuriuos vyresnybé nuolat engia, liaudiSkai tariant — ,uzsiséda“
Vadovai piktnaudziauja savo padétimi — jiems darbe galioja visai ,kitos taisyklés®
Tik padaryk darbe klaidele-kita, ir valdZia tave ,uzkapos®
Misy kolektyvo vadovai su VISAIS (!) bendrauja labai Siltai ir draugiskai

Visiskai Visi$kai
Kirybiskumo ir iniciatyvos skatinimas, bausmés nesutinku  sutinku
Yra darb&&iy, karybingy ir tikrai perspektyviy darbuotojy, taciau jie yra valdzios
ignoruojami
Jei pasillysi tikrai gerg ideja, jai bus pritarta, ji susilauks vadovybés palaikymo
Prie vieny darbuotojy kabinéjamasi dél smulkmeny, o kity toleruojamos net didZiulés
prazangos

Visiskai Visiskai
nesutinku sutinku

Informacija/komunikacija

< B
< Lt

Mes, darbuotojai, reikalingg informacijg gauname laiku ir visg

Darbuotojams vieSai skelbiama informacija daznai prieStarauja realiai (tikrajai)
informacijai, apie kurig Zino tik nedaugelis iSrinktujy,

Vadovai linke darbuotojams meluoti, nuslépti tikrajg informacija.

Mdasy organizacija kupina paslapciy, viska liguistai stengiamasi slépti
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STRESAS IR [TAMPA DARBE

Jus jau atlikote puse darbo. Mums Jisy nuomoné labai svarbi. Uzpildydami Sig
anketg JUs prisidésite prie kolektyvo psichologinio klimato ir darbo salygy gerinimo.
Toliau norétume uzduoti serijg klausimy apie stresg, jtampa, kuriuos galbit patiriate
darbe, darbo krav;j.

Darbo kravis Xésslzlt(.iLu \let?nkfﬁ
Per daug trumpa laikg privalau atlikti daug ir skirtingy uzduociy
Akivaizdu, kad mano darbo krivis didéja
Darbe turiu atlikti tokias uzduotis, kurioms traksta Ziniy ir jgadziy
Darbus turiu pabaigti namuose
Esu apripintas visomis reikiamomis priemonémis darbui atlikti
AS gerai dirbu.
Uzduotims, kurias turiu atlikti, skiriami per trumpi terminai.
Noréciau sulaukti patarimo ir pagalbos, kad geriau atlik¢iau man pavestus darbus.
Vienu metu turiu dirbti kelis vienodai svarbius darbus
Darby apimtys vir§ija mano pajégumus ir galimybes
Visiskai VisiSkai
Subrendimas atsakingesniam darbui (kitoms n:su“nku SUtink:u

pareigoms)

Kaip ir tikéjausi, s€kmingai darau karjera.

Atlieku darba, kuris atitinka mano sugebéjimus ir pomégius

Mano darbas man nuobodus .

Man patikimi svarbis darbai ir uzduotys.

Darbe naudingi ir mano asmeniniai sugebegjimai.

Mano darbas perspektyvus.

Dirbdamas $§j darba jaugiuosi pripaZintas ir daug pasiekes.

Mano kvalifikacija per auk$ta uzimamoms pareigoms.

Darbe daug ko iSmokstu, tobuléju.

Tenka atlikti uzduotis, kurios yra man per lengvos.
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Visiskai Visiskai
.. v ve oo . e nesutinku sutinku
Darbiniy uzduociy ir vaidmeny neapibréztumas < >

<« »

Man vadovas nuolat atvirai pasako, ar a$ gerai dirbu

Zinau ka turiu daryti, kad man bty pasiilytos auk$tesnés pareigos

Man triksta aiSkumo, kaip turiu tobulinti savo atliekamag darbg

Gaves vienu metu daug uzduodiy, zinau kuri turi bati atlikta pirmiausia

Kai gaunu naujag darbo uzduotj pirma kartg, Zinau nuo ko pradéti

Mano vadovas daznai nurodo vieng, bet i$ tiesy nori, kad atlik€iau kitg darbg

ISmanau darbovietés elgesio normas (kaip reikia rengtis, bendrauti su kolegomis ir t.t.)

Suprantu pavesty darby eiliSkuma ir nuoseklumg

Zinau ka ir kaip turiu dirbti, kad pateisinéiau savo vadovo likesgius

Kad mane pastebeéty ir jvertinty darbe, Zinau kaip atlikti uzduotis

Visiskai Visiskai
nesutinku sutinku

Darbuotojo padéties organizacijoje neapibréztumas < >

< »

Nuolat jauciu skirtingg savo ir vadovo supratima, kaip reikia teisingai ir tinkamai atlikti darba,

Darbe jauciuosi jtraukiamas | konfliktuojancias grupes

Turiu ne vieng ,ant savo galvos” vir§ininka, nurodinéjantj kg turiu darbe daryti

Zinau savo vietg ir vaidmenj organizacijoje

AS gerai jauiuosi, atlikdamas savo darbg

Mano vadovai tarpusavyje nesutaria, kg as turiu dirbti

Dirbdamas turiu bendradarbiauti su kity skyriy, padaliniy specialistais

Man visiSkai aidku, kas i$ tikryjy vadovauja mano atliekamiems darbams

Zinau, kam turiu jtikti darbe/ Zinau, kieno puse palaikyti darbe

Dirbant daznai iSsiskiria mano ir kolegy nuomoneés i$ kity padaliniy

Visiskai Visiskai
nesutinku sutinku

Isipareigojimai ir atsakingumas darbe < .

< Ll

Man darbe tenka bendrauti su daugiau Zmoniu, nei man norétysi

Dirbdamas skiriu laiko iSklausyti ir spresti kolegy darbo problemas

Rdipinuosi, kad mano kolegos turéty geras darbo salygas

Mano kolegos lygiuojasi | mane kaip j lyderj

AS esu atsakingas uz kity darbus

Bet kuriuo atveju man rdpi ar kolegos tinkamai atliks savo darbg

Mano darbas jpareigoja priimti atsakingus sprendimus

Jei suklysiu dirbdamas, tai gali skaudZiai atsiliepti mano bendradarbiams

AS jaudinuosi dél savo darbiniy jsipareigojimy,

Man patinka kolektyvas, kuriame dirbu
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Keletas klausimy apie Jus:

Jums tinkancius atsakymus jrasykite arba Zymékite taip : X
Jus esate:

Vyras

Moteris

Jusy amzius: (jrasykite) ........ccccccvrnnnnnn.

Koks Jusy iSsimokslinimas?
Pradinis
Pagrindinis (aStuonmetis, devynmetis, deSimtmetis)
Vidurinis (11-12 klasiy, bendrojo lavinimo mokykla)
Profesinis
Aukstesnysis (spec.vidurinis, technikumas)
Aukstasis neuniversitetinis (kolegija)
Bakalauras
Magistras

Koks yra bendras Jusy
darbo stazas?

Kiek mety Jus dirbate
Sioje organizacijoje?

Kiek mety dirbate
Siame kolektyve?

(iraSykite)

(irasykite)

(iraSykite)

Jus dirbate: Jus esate:
Auksciausio lygio vadovas / specialistas
Skyriaus, padalinio vadovas
Vadovaujancio darbo nedirbu, esu specialistas
Vadybininkas
Administracijos darbuotojas
Pagalbinio, techninio personalo darbuotojas

Kita (jrasSykite) .....cvveeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiies

Pagal specialybe
Ne pagal specialybe
Be specialybés

Apklausa baigta!
Dékojame uz dalyvavima ir linkime sékmés darbuose!
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