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SANTRAUKA
Neringa Bimbiryté, Kristina Lementauskaité
Organizacinio klimato ir darbinio streso saveikos diagnostinis tyrimas: laisvés atémimo
jstaigy atvejis.
Magistro darbas

Siame magistriniame darbe iSanalizuota jvairiy Lietuvos ir wuZsienio autoriy
organizacinio klimato ir darbinio streso teorinés sasajos, bei atlikti tyrimai dvejose statutinése
organizacijose. Tyrimui atlikti buvo pasitelkta du standartizuoti testai: prof. G. Merkio mokslinés
grupés sukurtas ,,Organizacijos klimato krizés* ir Lietuvoje iki Siol nenaudotas ,,.Darbinio streso*
testas, kurie atskleidé Pataisos namy X ir Tardymo izoliatoriaus Y darbinio streso ir organizacinio
klimato biiklg. Pateikiamos iSvados, diskusijos ir literatiiros sarasas.

[Sanalizavus tyrimo duomenis, dalinai pasitvirtimo magistriniame darbe iSkelta
hipotez¢ - ,Laivés atétmimo istaigose susiklostgs organizacinis klimatas yra nepalankus, aukstas
darbuotoju patiriamas streso lygis, todel reikalauja vadybinés intervencijos®. Norint tiksliai
1Sanalizuoti organizacini klimata bei darbinio streso priezastis, rekomenduotina atlikti kokybinio

testo analize.

SUMMARY

Neringa Bimbiryté, Kristina Lementauskaité

Diagnostical research of interaction between organizational climate and work-related stress: a
case of imprisonment houses.

Master’s Paper.

In this master degree work there is analyzed the theoretical connection between
organizational climate and working stress, and done research in two statutional organizations. Two
standardized tests were used for making a research: ,,Crysis of Organizational Climate* founded by
prof. G.Merkys scientific group and test of ,,Working Stress* which was not used in Lithuania up to
now. These tests have showed the condition of working stress and organizational climate in
Penitentiary X and Interrogation Facility Y. At the end of the work conclusions, discussions and list
of literature are presented.

Data analysis has showed that hypotesis — ,, Organizational climate in the
imprisonment institutions is unfavourable, the level of stress experienced by employees is high,
therefore managerial intervention is necessary“- formulated in this master degree work was
confirmed partially. In order to make a precise analysis of causes of organizational climate and

working stress it is recommended to do analysis of quality test.
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IVADAS

Darbo aktualumas. Dabartiniu laikmeciu vis aktualesné tema tampa organizacijos viduje
vykstantys reiSkiniai kurie tiesiogiai ar netiesiogiai jtakoja ne tik organizacijos veiklos rezultatus,
taciau ne ka maZziau ir darbuotojus. ISskirtinis vaidmuo uZtikrinant statutiniy organizacijy veiklos ir
valdymo kokybg tenka zmogiskiesiems iStekliams.

Salyje ima reikstis mokslinis interesas Zmoniskyju iStekliy valdymo ypatumams valstybés
tarnyboje (Gustas, 2003). Statutinio tipo organizacijos tirtos ypatingai mazai de¢l savo specifinés
veiklos, uzdaros sistemos. Tod¢l Siuo atveju moksliniy tyrinéjimu objektu buvo pasirinktos laisves
atémimo istaigos.

Siuo klausimu moksliniy tyrimy stinga tiek Lietuvoje, tiek uZsienio Salyse. Valstybés
vaidmuo ir ypac¢ statutinése organizacijos pasizymi savita specifika. Taigi, vadybos désningumai,
taisyklés ir rekomendacijos, suformuluotos iStiriant verslo organizacijas, ne visada gali biiti be
18lygu taikomos statutinéms organizacijoms. Pastarosioms yra biidinga tai, kad jos savo veikloje turi
derinti dvi prieSybes — valdzia (galia) ir tarnavima bei paslaugu teikima visuomenei. Sio atveju
pasirinktos statutinés organizacijos yra ypac specifinés — laivés atéemimo jstaigos. Paprastai tokios
organizacijos yra pakankamai uZdaros ir sunkiai isileidzia i vidy. Taciau Siuo atveju kvalifikacinio
darbo autoréms buvos sudarytos palankios salygos atlikti tyrima, kurio rezultatai galéty sudominti
ne tik tiriamy organizaciju vadovybg, bet ir platesn¢ auditorija, kadangi panasiy tyrimy laisves
atémimo jstaigose iki Siol dar nebuvo atlieckama. Viena vertus, visuomené deleguoja tokioms
institucijoms tam tikras specifines funkcijas, igalioja istatymu vardu turéti (naudoti) valdzia bei
galia. Tai reiSkia, kad tokios institucijos turi igaliojimus istatymo ir valstybés vardu prizitiréti,
kontroliuoti, reikalui esant riboti kity organizacijy ar individy veiksmus. Tai daroma, siekiant
apsaugoti valstybés, visuomenés ir pilieCiy interesus. Kita vertus, demokratinés santvarkos
salygomis statutinés organizacijos privalo tarnauti visuomenei ir i§ esmés jos yra paslauga
teikianCios institucijos. Visa ta rodo, kad ZmoniSkyju istekliu vadybos klausimai statutinése
organizacijose yra aktuals ir tai yra kol kas maZzai tyrinéta vadybos mokslo sritis.

Organizacija gali veikti ir siekti bendry tiksly, tik subitirusi tobulai veikian¢ia komanda,
kurios veikla salygoja palankus klimatas. Taciau tai yra sudétingas daug Ziniy ir gebéjimy
reikalaujantis darbas. Palankaus klimato nauda pasireiSkia tuo, kad pageréja darbo kokybe ir jo
rezultatyvumas; komunikacija; informacijos sklaida; tarpusavio santykiai.

D¢l didéjancio gyvenimo, darbo tempo ir kriivio bei reikalavimy darbuotojai daznai patiria
stresa. Stresas darbe budingas ne vien Lietuvoje veikianc¢iy imoniy viduje. Amerikie€iy tyrimuy
duomenimis, pastaruoju metu vis daugiau zmoniy darbe jaucia itampa ir nesauguma. Tobul¢jant

technologijoms imonés linkusios mazinti darbuotojy skaiciy, palikdamos ta pati darba atlikti vis
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maZesniam darbuotoju skaiCiui. Mokslininkai i$skyré veiksnius, kurie gali sukelti stresa darbe ir
sujaukti vyraujanti organizacinj klimata. Neigiamas emocijas isivyraujancias imoneés viduje sukelia
psichologinés prieZastys, kurias galima skirstyti | universalius (veiksniai, veikiantys organizacijos
viduje) bei individualius veiksnius (veiksniai, nepriklausantys, nuo pacios organizacijos).
Organizacijos klimatas ypac priklauso nuo vadovy. Kai kurie vadovai linkg kurti kultiira, paremta,
itampa, baime ir nerimu. Atskiry vykdytoju psichologiniy Ziniy ivaldymas nepaprastai veikia
personalg ir atskirus jo narius. Daugelio atlikty tyrimy rezultatai rodo, kad organizacijos klimatas
saveikauja su organizacijos veiklos rezultatais — priklausomai nuo organizacinio klimato,
efektyvumas gali didéti arba mazéti.

Organizacijos klimato bei streso matavimai bei gauti rezultatai gali buti atspirties taSku
planuojant pokyc¢ius, tobulinant organizacijos veikla, siekiant didesnio jos efektyvumo. ISdéstyti
argumentai lémé magistrinio darbo temos pasirinkima: ,,Organizacijos klimato ir darbinio streso
raiSkos ypatumai laisveés atémimo istaigoje".

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

1) Kaip ir pagal kokias dimensijas palankiai/ nepalankiai reiskiasi organizacijos klimatas
ir stresas darbuotojy tarpe laivés atémimo jstaigose?

2) Ar organizacijos klimatas ir stresas, kaip Zmoniy istekliy valdymo charakteristikos,
yra (néra) tarpusavyje susijusios? O jei yra, tai kiek stipriai tarpusavyje koreliuoja?

3) Kokios dimensijos, charakteristikos apibiidina organizacijos klimatq bei stresq ir leidZia
Jju faktine raiskq diagnozuota tinkamai bei patikimai?

Organizacijos klimatas ir stresas darbe yra tarpusavyje susijusios charakteristikos, tai yra —
patiriamas aukStas streso lygis darbe itakoja tiek pati individa, tiek aplinkinius ir salygoja
palankuy/nepalanky organizacijos klimata (arba atvirks€iai, organizacijos klimatas gali jtakoti
patiriamam streso lygiui).

Organizacijos klimata apibtidina ir diagnozuoja Sios raiSkos charakteristikos (dimensijos):
verbaliné ir neverbaliné komunikacija; konfliktai; vyry ir motery santykiai; humoras; santykiai su
vadovais; gandai, apkalbos ir veidmainiavimas; karty santykiai; tarpusavio santykiai; neformaliy
grupiy ,kliky" susidarymas; valdymo/vadovavimo stilius; santykiai ir darbingumas; trikdanti
aplinka; kontrol¢; até¢jimas | organizacijq ir i§€jimas i$ jos; vertybes ir kultiira; tradicijos ir Sventés;
kiirybiSkumo ir iniciatyvos skatinimas, bausmés; informacija ir komunikacija; atvirumas ir
tolerantiSkumas.

Tuo tarpu streso ir jtampa darbe apibiidina tokios charakteristikos (dimensijos), kaip: darbo
kriivis; subrendimas atsakingesniam darbui; darbiniy uZzduoCiy ir vaidmeny neapibréztumas;

darbuotojo padéties organizacijoje neapibréztumas; isipareigojimai ir atsakomybe¢; darbo salygos;
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itampa ir pervargimas tiek darbe tiek asmeniniuose santykiuose; fizinis nuovargis; laisvalaikis ir
atsipalaidavimas; ripinimasis savimi; racionalus mastymas.

Tyrimo objektas: organizacijos klimato ir darbinio streso raiSka Pataisos namuose X ir
Tardymo izoliatoriuje Y.

Tyrimo dalykas - organizacijos klimato ir darbinio streso raiSkos ypatumai laisvés atémimo
Istaigoje.

Tyrimo tikslas - istirti organizacijos klimato ir darbinio streso raiSka laisvés atémimo
istaigoje, panaudojant du standartizuotus testus - prof. G. Merkio mokslinés grupés sukurta
,Organizacijos klimato krizés testa/instrumentarijy®, pirma karta Lietuvoje adaptuota ir iSbandyta
,Darbinio streso‘ instrumentarijy.

Tyrimo uzdaviniai:

1. ISanalizuoti moksling literatiira apie organizacijos klimata ir darbinj stresa, atlikti mokslo
darby ir tyrimy atitinkamomis temomis refleksija, atskleisti Ziniy nepakankamuma ir
prieStaringuma.

2. Atlikti diagnostinius matavimus statunése organizacijose: dvejose laisvés atémimo
Istaigose, panaudojant standartizuotus ir organizacinio klimato ir dakbinio streso klausimynus,
atlikti tipinius psichometrinius skai¢iavimus:

2.1. Patikrinti, ar organizacinio klimato testo versijos yra patikimos;
2.2. Faktorinés validacijos ir vidinés konsistencijos metodu patikrinti ar darbinio
streso matavimo instrumentarijus yra patikimas.

3. Atlikti Zmoniy iStekliy diagnostinio tyrimo minétais testais duomeny interpretacija
laisves atémimo istaigose ir ju padaliniuose.

Hipotezé: Laivés atémimo istaigose susiklostes organizacinis klimatas yra nepalankus,
aukstas darbuotoju patiriamas streso lygis, todél reikalauja vadybinés intervencijos.

Tyrimo teorinj pagrinda sudaro:

o Vadybos mokslas apie organizacijos Zzmoniskuosius iSteklius;
o Organizacijy psichologija apie apie patiriama darbini stresa
organizacijose.

Tyrimo metodologinj pagrinda sudaro socialiniuose moksluose susiklosciusi ir visuotinu
pripazinta empirinio atrankinio tyrimo metodika bei klasikiné testy teorija.

Darbe buvo panaudoti Sie tyrimo metodai:

1. Mokslinés literatiiros ir laivés atémimo istaigos reglamentuojanciy dokumenty analize.

2. Psichometrinis darbuotojy testavimas organizacijoje;

3. Statistin¢ ir psichometriné duomeny analizé (faktoriné analizé, dispersiné analiz¢).

4

Grafiniai duomeny pateikimo metodai.
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Sio tyrimo teorinj reik§minguma apsprendZia tai, kad magistrinis darbas prisideda prie kai
kuriy moksliniy sampraty iSplétimo ir sukonkretinimo. Nustatyti sarySiai tarp ir organizacijos
klimato ir darbinio streso. Nustatyta, kad darbinis stresas vidutiniSkai 30 proc. jtakoja organizacini
klimata. Zmogiskuyju istekliu vadybos poziiiriu, i§vada yra reikminga ir skatina siekti palankaus
organizacinio klimato, siekiant didesnio dabo naSumo organizacijose. Be to, rastos ir empiriskai
patikrintos dimensijos, adekvaciai apibiidinancios darbo organizacijos klimata bei stresa.

Tyrimo rezultatai. Galime iSskirti Sio kvalifikacinio darbo rémuose atliktus diagnostinius
matavimus:

* Organizacinio klimato ir darbinio streso testu apklausta 104 respondentai dvejose laisvés
atémimo istaigose, 16-oje padaliniy.

* Tiriamyjy atveju organizacijos klimato matavimai buvo tarpusavyje susije. Tai
reiSkia, kad vienas ir tas pats respondentas buvo tinas abiem minétais skirtingais testais.

Svarbu zZyméti tai, kad testavimo tyrimuose labai svarbus momentas yra testo normavimo
bazés sudarymas. Kuo didesnis istirty darbo organizacijy ir juy nariy skaicius, tuo tikslesné yra testo
norma, vadinasi tuo tikslesnis yra mokslinis matavimas, tuo patikimesnés yra iSvados apie tirtas
zmoniSkyjy iStekliy charakteristikas. Organizacinio klimato normavimas Siame tyrime remiasi 70
organizacijy, 247 darbiniy komandy (padaliniy) ir 3596 darbuotojy iStyrimu. Darbinio streso
instrumentarijumi buvo istirta 444 darbuotojai, atstovaujantys 65 padalinius (darbines komandas) 1§
6 organizacijuy.

Tyrimo prakting ir taikomaja reikSme charakterizuoja dvi aplinkybés: 1) iSplésta
organizacinio klimato testo normavimo bazé autentiSkais duomenimis i§ laivés atémimo istaigy —
statutiniy vieSojo sektoriaus organizaciju. Kuo ivairesnés darbo organizacijos itrauktos 1
normavima, tuo didesni yra vadinamasis testo ,.ekologinis validumas", kitaip tariant, testo
tinkamumas paciy ivairiausiy tipy organizacijoms nagrinéti; 2) sudaryta ir patikrinta darbinio streso
kaip diagnostinio konstrukto strukttra bei sudarytos preliminarios atitinkamo testo normos {vairiose
darbo organizacijose.

Kolegialus ir individualus mokslinis jdirbis. Sis magistro darbas yra kolegialaus tyrimo
projekto, kuriam jau ne vienerius metus vadovauja KTU profesorius, habil. dr. Gediminas Merkys,
dalis. Kvalifikaciniame darbe, siekiant nuosekliai parodyti viso tyrimo logika bei fazes, individualus
bei visos mokslinés grupés idirbis parodytas 1 lentel¢je. Atskirose kolegialaus tyrimo fazése buvo
organizuojami darbiniai seminarai, kuriuose dalyvavo prof. habil. dr. G. Merkys, doktorantai bei
magistrantai, priklausantys mokslinei grupei.

Seminary metu buvo nagrinéjami tokie klausimai, kaip suformuoti tyrimo imtj, motyvuoti

tyrimui organizacijos ir padaliniy vadovus, uZtikrinti tyrimo anonimiskuma bei etika. Taip pat buvo
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atlickama teoriniy Saltiniy refleksija, pravesti instruktazai apie testavimo atlikimo ypatumus;

skai¢iavimai su didzigja normavimo imtimi, atliekamos psichometriniy skai¢iavimy interpretacijos.

1 lentele
Kolegialus ir individualus jdirbis
Perimtas kity Kolegialus Savarankiskas Savarankiskas
Tyrimo etapas tyrinétojy darbas ir darbas magistrantés N. magistrantés K.
idirbis prie atskiry Bimbirytés Lementauskaités
operacijuy darbas darbas

Organizacijos klimato krizés
psichometriné¢  validacija ir
Lietuvos  darbo  organizacijy
salygomis.

inventarijaus
normavimas
kultiiros

J

J

J

J

Darbinio streso matavimo instrumentarijaus
sudarymas

7

Moksliniy Saltiniy apie organizacinj klimata

7
7
7

7
7
7

refleksija
Moksliniy  Saltiniy apie darbini stresa
refleksija
Psichometriniy  skaiciavimai, diagnostiniy

iSvady bei interpretacijy atlikimas tardymo
izoliatoriuje.

Psichometriniy  skaiciavimai, diagnostiniy
iSvady bei interpretacijy atlikimas pataisos
namose.

Darbo struktira. Magistro darba sudaro ivadas, 3 skyriai, iSvados,

literattiros saraSas, 8 priedai. Darbe pateikta 20 lenteliy, 31 paveikslas.
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1. DIAGNOSTINIO ZMOGISKUJU ISTEKLIU DIAGNOSTINIO TYRIMO
LAISVES ATEMIMO JSTAIGOSE, TEORINIS PAGRINDIMAS

1.1 Laisvés atémimo jstaiga, kaip savita organizacija

Tarnyba pataisos sistemoje yra valstybés tarnyba ir ja reglamentuoja LR Konstitucija,
Valstybés tarnybos jstatymas (VZ, 1999, Nr.6-2130), Tarnybos Kaléjimy departamente prie LR
Teisingumo ministerijos statutas (VZ, 2000, Nr. 39-1088), Baudziamasis kodeksas, Baudziamojo
proceso kodeksas, bausmiy vykdymo kodeksas ir kiti istatymai bei pojstatyminiai aktai,
tarptautiniai, pirmiausia Tipinés minimalios elgesio su kaliniais taisyklés, Europos kalinimo
istaigy taisyklés (1987m.), Teisétvarkos apsaugos pareigiiny elgesio kodeksas Respublikos
tarptautinés sutartys ir kiti teisé€s aktai.

Valstybés tarnybos istatymo 2 str. 1p. valstybés tarnyba apibréZiama, kaip ,.teisiniy
santykiy tarnyboj visuma, reglamentuojama valstybés teisés aktais, nustatanciais valstybés
tarnautojo statuso igijima, pasikeitima ir praradima”. To paties straipsnio 2p.valstybés
tarnautojas ivardinamas kaip fizinis asmuo igijes Sio ir kity istatymy nustatyta valstybés
tarnautojo statusa ir valstybés (valstybinése ir savivaldybiy) institucijose ar istaigose atliekantis
vie$ojo administravimo, tkines ar technines funkcijas arba teikiantis vieSasias paslaugas
visuomenei. Ir 3 p. nustatyta valstybés tarnautojo statuso savoka kaip istatymu apibrézty
tarnybiniy teisiy ir pareigy visuma, priémimo ir atleidimo i$ tarnybos tvarka, atsakomybé, darbo
uzmokestis, socialinés ir kitos garantijos. Dar viena svarbi savoka yra valstybés pareigiino
savoka. [statymo 2 str. 14 p. — pareigiinas yra valstybés tarnautojas (saugumo, policijos,
muitinés, mokesCiy inspekcijos ar kitas tarnautojas turintis administracinius jgaliojimus pagal
pareigas pavaldiems ar nepavaldiems asmenims.

Valstybés tarnyba grindZiama bendraisiais ir specifiniais principais.

Bendrieji biuidingi visiems valstybés tarnybos sritims, juose atsispindi tarnybos
konstituciniai, demokratiniai pagrindai. Konkreti juy iSraiSka pateikiama Valstybés tarnybos
Istatymo 3str., t.y. — istatymo virSenybes, lygiateisiSkumo, politinio neutralumo, skaidrumo ir
karjeros principai. Vie$ojo administravimo istatyme (VZ, 1999, Nr. 60-1945) isskiriami
sprendimy objektyvumo, proporcionalumo principai, nepiktnaudziavimo valdZia, tarnybinio
bendradarbiavimo, subsidiarumo (aukStesnéms institucijoms, pareigiinams neturi biiti

priskiriamos funkcijos, kurias gali atlikti Zemesniosios institucijos ar kiti asmenys).
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Specifiniais bausmiy vykdymo instituciju tarnybos principais iSskiriami teisétumo,
teisingumo, Zmogaus teisiy ir laisviy gerbimo, lygybés pries§ istatymus, humanizmo, bausmiy
vykdymo, individualizavimo ir progresyvaus bausmiy atlikimo bei vieSumo principai.

Kal¢jimy departamentas Lietuvoje buvo isteigtas 1919m. vasario 11 d. Soviety okupacijos
metais Lietuvos kriminaliniy bausmiy vykdymo sistema buvo jjungta i bendra Soviety Sajungos
kriminaliniy bausmiy vykdymo sistema, pavaldzia Vidaus reikaly ministerijai. Kal¢jimy
departamentas pervadintas Pataisos darby istaigy valdyba, véliau- Pataisos reikaly valdyba. 1990m.
atkiirus Lietuvos nepriklausomybe, Pataisos reikaly valdyba perorganizuota i Pataisos reikaly
departamenta.

Vykdant teisinés sistemos reforma, 2000m. rugséjo 1 d. Lietuvos kriminaliniy bausmiy
vykdymo sistema perduota i§ Vidaus reikaly ministerijos valdymo srities | Teisingumo ministerijos
valdymo sriti. Pataisos reikaly departamentui grazintas nepriklausomos Lietuvos tarpukario laikais
turétas pavadinimas, ir dabar oficialus jo pavadinimas - Kaléjimy departamentas prie Lietuvos
Respublikos teisingumo ministerijos.

Kal¢jimy departamentas bei jam pavaldZios istaigos ivykdo uzdavinius, kurie joms yra
nustatyti Lietuvos Respublikos bausmiy vykdymo istatymuose, Kardomojo kalinimo istatyme,
kituose istatymuose bei teisés aktuose, taip pat Siy istaigu nuostatuose bei imoniy istatuose.
Kal¢jimy departamentas bei jam pavaldzios istaigos ir valstybés imonés, jgyvendina pavestus
uzdavinius, bendradarbiauja su Lietuvos Respublikos valstybés, vietos savivaldos institucijomis,
visuomeninémis organizacijomis, kitais juridiniais ir fiziniais asmenimis, kity valstybiy
kompetentingomis institucijomis bei tarptautinémis organizacijomis.

Kal¢jimy departamento bei jam pavaldziy istaigy ir valstybés imoniy veikla grindziama
teisingumo, teis€tumo, zmogaus teisiy ir laisviy gerbimo, kalinamyjy bei nuteistyjy lygybés pries
kardomojo kalinimo ir bausmiy vykdymo istatymus, humanizmo, bausmiy vykdymo
individualizavimo ir progresyvaus bausmiy atlikimo bei vieSumo principais (Tarnybos kaléjimo
departamento prie respublikos teisingumo ministerijos statutas, 2003).

Viena ikalinimo istaigy prioritetiniy veiklos sri¢iy — nuteistyjuy ir kalinamyju socialiné
reabilitacija. Todél daugelyje ikalinimo istaigy inicijuojama SvietéjiSka veikla, kurios tikslas —
paruosti nuteistuosius sékmingam gyvenimui grizus { nuolat kintan¢ia, dinamiSka visuomeng,
ugdyti igiidzius, padésiancius jiems atrasti savo vieta darbo rinkoje, bei tapti motyvuota ir kiirybiSka
asmenybe. Neformalusis ugdymas — pripaZintas jrankis, sprendZiant teisty Zmoniy socialinés
integracijos, integravimo i darbo rinka, taip pat nusikalstamumo bei narkomanijos prevencijos
problemas, bei formuojant asmenybe, sugebancia sekmingai veikti visuomenéje.

Savo pavaldume departamentas turi 15 jam pavaldziy ikalinimo istaigy, kurios vykdo

kardomaji kalinima (suémima) ir laisvés atémimo bausme, 48 teritorines pataisos inspekcijas,
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kurios vykdo bausmes, nesusijusias su laisveés atémimu, ir lygtinai paleisty 1§ laisvés atémimo viety
prie§ terming asmeny priezilira, ir Mokymo centra, kuriame mokomi naujai priimti | tarnyba
departamentui pavaldZiose istaigose darbuotojai (zr. 1 pav.). Pataisos inspekcijos, arestinés, pataisos
namai, nepilnameciy pataisos namai, kalé¢jimai, atviros kolonijos, kardomojo kalinimo vietos

(tardymo izoliatoriai) jeina i tkalinimo istaigy sarasa.

Kaléjimy
departamentas

{ Ikalinimo istaigos J [ Teritorinés pataisos A { Mokymo centras J

inspekcijos
a ... . 0
Arestinés
N\ J

Pataisos namai

( 0 0 0 )
Nepilnameciy pataisos

namai
. J
e T N
Kaléjimai
- J

Atviros kolonijos

Tardymo izoliatoriai

1 pav. Kaléjimy departamento struktiira.

Kal¢jimy departamentui pavaldzios ikalinimo istaigos vadovaujasi skirtingais istatymais:
Kal¢jimy departamento Mokymo centras veikia pagal Biudzetiniy istaigy istatyma, gydymo-
pataisos namai ir laisvés atémimo viety ligoninés - pagal BiudZetiniy istaigy istatyma ir Sveikatos
prieziuros istaiguy istatyma, o valstybés imonés prie pataisos istaigy - pagal Valstybés ir
savivaldybés imoniy istatyma. Prie ikalinimo istaigy veikia departamentui pavaldzios valstybés

imongs, kuriose idarbinami nuteistieji. Siose imonése gaminami baldai, elektros instaliacijos
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detalés, dury ir langy apkaustai, ivairiis liejiniai i§ metalo, siuvama patalyné, darbiniai drabuziai,
gaminama darbiné avalyn¢, remontuojami automobiliai.

Kaléjimy departamentui pavaldziy ijmoniy darbuotojai

Tarnybos kaléjimy departamento prie Lietuvos respublikos teisingumo ministerijos statutas
nurodo teisingumo ministerijos, bei jam pavaldziy istaigy ir valstybés imoniy veiklos teisinius
pagrindus, uzdavinius, finansavima, materialinj-technini apriipinima, veiklos kontrolg ir pareigiiny
teising padét]. Statutinése organizacijose (kaléjimu departamente, bei jam pavaldziose istaigose ir
valstybés imonése) dirba pareigiinai, kiti valstybés tarnautojai ir darbuotojai. Pareigiinus biity
galima skirstyti | jaunesniuosius pareigiinus, pareigiinus, vyresniuosius pareigiinus ir vyriausiuosius
pareigiinus. Pareigliny tarnyba organizuojama statutinés drausmeés pagrindais ir reglamentuojama
Istatymais, statutu bei kitais teisés aktais (Tarnybos kaléjimo departamento prie respublikos
teisingumo ministerijos statutas, 2003).

Tarnybos kaléjimy departamento prie Lietuvos respublikos teisingumo ministerijos statutas
nurodo kad, Kal¢jimuy departamento arba jam pavaldZios istaigos pareigiinas - asmuo, priimtas i
valstybés tarnyba ar dirbantis Kalé¢jimu departamentui pavaldzioje valstybés imongje Sio statuto
nustatyta tvarka ir turintis administracinius jgaliojimus nepavaldiems asmenims (Tarnybos kaléjimo
departamento prie respublikos teisingumo ministerijos statutas, 2003).

Teisétvarkos apsaugos pareigiiny elgesio kodekse pateikiami principai, kuriy privalu laikytis
pataisos istaigy veikloje. Tai: atsakomybé¢ pareigai, profesijai, tarnaujant bendruomenei ir ginant
visus asmenis nuo neteiséty veiksmy; pareigiinai gali pavartoti jéga tik biitino reikalingumo atveju
ir tiek, kiek reikia ju pareigoms vykdyti; ziniy konfidencialumo principas. Taigi, pareigiiny veikla
yra grieztai reglamentuota. Pareiginy statutiniams santykiams reglamentuoti, bei einamoms
pareigoms zymeti nustatomi $ie pareiginiai laipsniai:

2) pareigiinai - jaunesnysis inspektorius, inspektorius, vyresnysis inspektorius;

3) vyresnieji pareigiinai - tarnybos virSininko pavaduotojas, tarnybos virSininkas, direktoriaus
pavaduotojas;

4) vyriausieji pareigiinai - direktorius, generalinio direktoriaus pavaduotojas, generalinis
direktorius.

Statuto 10 straipsnyje nurodoma, kad Kal¢jimy departamento direktoriumi, jo
pavaduotojais, tarnyby virSininkais ir jy pavaduotojais, Siam departamentui pavaldziy istaigy ir
valstybés imoniy vadovais ir ju pavaduotojais gali biiti tik aukstaji iSsilavinima turintys asmenys.
Kity pareigiiny iSsilavinimo cenza nustato Teisingumo ministerija. | pareiginy pareigas
savanoriskumo ir atrankos pagrindu priimami ne jaunesni kaip 20 mety valstybing kalba mokantys

Lietuvos Respublikos pilieciai, kurie pagal iSsilavinima, intelekta, asmenines savybes, dalykini ir
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fizinj pasirengima bei sveikatos biikle tinka eiti Kal¢jimy departamento bei jam pavaldziy istaigy ir
valstybés imoniy pareigiiny pareigas. Asmenys, priimami | tarnybg Kal¢jimy departamente bei jam
pavaldziose istaigose ir valstybés imonese, yra tikrinami pagal Vidaus reikaly ministerijos ir
policijos istaigu iskaitas. Sio specialaus tikrinimo tvarka nustato Teisingumo ministerija ir Vidaus
reikaly ministerija.

Pareigiiny ivadinis mokymas organizuojamas Kaléjimy departamento Mokymo centre, o
kvalifikacija tobulina §iame centre ir kvalifikacijos tobulinimo istaigose. Kal¢jimy departamento bei
jam pavaldziy istaigy ir valstybés imoniy pareigiinams jvadinio mokymo bei kvalifikacijos
tobulinimo laikotarpiu yra paliekamos einamos pareigos ir mokamas nustatytas darbo uzmokestis.
Pareigiiny jvadinio mokymo ir kvalifikacijos tobulinimo Kaléjimy departamento Mokymo centre
tvarka nustato Sio departamento direktorius.

Ikalinimo istaigos darbuotoju darbas turi buti motyvuotas, kad pareigtinai dirbty atsakingai, o
tai priklauso nuo organizacinio klimato. Kaip teigia Barvydiené ir Kasiulis (1998), socialinis

psichologinis klimatas susidaro ir isivyrauja bendraujant, veikiant.
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1.2 Pagrindiniy tyrimo savoky traktuoté vadybos moksle ir organizacijy

psichologijoje

1.2.1 “Organizacinio klimato” traktuoté ir diagnostika

Siekdami apibrézti savoka ,,organizacijos klimatas®, turime apibiidinti 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 pokyc¢iy, galinciu
atnesti tiek fizinius nuostolius (uraganai, potvyniai, cunamiai, sausra) tiek finansinius nuostolius,
t.y. visas organizacijas veikia atmosferos klimato jtaka. Tai daZniausiai apibréziama klimato
reikSmeé. Analizuojant organizacija, kalbame apie organizacini klimata, t.y. vidiné organizacijos
charakteristika, charakterizuojanti viding organizacijos aplinka psichologiniu aspektu. Toliau
analizuojama savoka klimatas biitent organizacijos kontekste. Organizacinis klimatas itakoja
zmogiskuosius organizacijos iSteklius ir laikomas ta organizacijos savybe, kurig Zzmonés, nesvarbu,
kur jie dirbty, jaucia kasdien. Tokio tipo psichologinis klimatas turi ne maziau lemiama jtaka
zmonéms darbo vietoje, nei atmosferos klimatas — bendrai nuotaikai ir aktyvumui. Pabréztina, kad
organizacijos mastu organizacinis klimatas jtakoja visa organizacijos veikla ir yra organizacijos
padaliniy, darbo grupiuy ir komandy psichologinio klimato pagrindas.

Organizacinio klimato savoka iSpopuliar¢jo XX a. 6 — ame deSimtmetyje. Vadovai suprato, kad
stengdamiesi rasti geriausia Zmoniskyjy istekliy valdymo sprendima, turi kuo daugiau Zinoti apie
veiksnius, jtakojandius Zmoniy elgesi organizacijoje. Zmoniskujy istekliy valdymo problemos yra
sunkiausios ir reikalaujancios daugiausiai laiko, tod¢él buvo bandyta rasti, kokie veiksniai jtakoja
zmoniy elges organizacijoje. Konstatuota (Butkus, 1996; Denison, 1996; Sakalas, 1998, Kasiulis,
J, Barvydiené, V., 2003), kad vienas tokiu veiksniy — psichologiné atmosfera organizacijos
padaliniuose ir smulkesniuose vienetuose — komandose. IS tikro uzsienio vadybos mokslinéje
literattiroje per daugiau nei 30 mety laikotarpi organizacinio klimato konceptas pakankamai placiai
nusviestas, publikuota daugybé straipsniy Sia tema, taciau Lietuvoje dar pasigendama iSsamios
mokslinés literatiiros organizacijos klimato tema, o socialiniai organizacinio klimato tyrimai i$vis
neatlieckami. Tikimasi, kad Sis magistro mokslinis darbas nors nedidele dalimi prisidés prie
mokslinés organizacinio klimato Lietuvos organizacijose tyrimo bazés ir paskatins atlikti daugiau
moksliniy tyrimy ir parasSyti publikacijy Sia tema. Pateiksime keleta uZsienio autoriy organizacinio
klimato apibrézimy.

Litwin G., Stringer R. (1971) atlikdami tyrima sieké jvertinti elgesio, vadovavimo stiliaus

poveiki organizaciniam klimatui bei motyvacijai kiekvienoje organizacijoje. Sukonkretindami
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tyrima organizacini klimatq jie apibiidina kaip elementy rinkini, iSmatuojama darbo aplinkos,
tiesiogiai ar netiesiogiai suvokiamos Zmoniy, kurie dirba Sioje aplinkoje ir turi jtakos motyvacijai ir
elgsenai.(Litwin G. H., Stringer R. A, 1968)

Organizacijos klimato savoka mokslin¢éje literatiiroje (Butkus, 1996; Denison, 1996; Sakalas,
1998) neretai tapatinama su organizacijos socialiniu kontekstu. Nekyla abejoniy, kad autoriai
pripazista, tik organizacijos kulttiros kompleksiSkuma ir multifunkcionaluma, todél moksliniame ir
praktiniame lygmenyje susiduriama su dilema, ar organizacijos kultiiros formuojama samprata gali
atspindéti psichologinio pobuidzio kokybg, t.y. organizacijos klimata.

Tikslinga paminéti, kad organizacijos klimatas néra organizacijos kultliros sinonimas, nes yra
koncentruotas 1 individy suvokima organizacijose, o ne { vertybes ar normas. Organizacijos kulttira
mikroklimata gali itakoti tik kaip veiksnys. Kasiulis, J, Barvydiené, V. (2003) pateikia koncepcini
organizacijos kultiiros ir klimato elementy lyginamaja charakteristika (Zr. 2 lentelg).

2 lentelé

Organizacijos kultiros ir klimato elementy charakteristika

Elementai Organizacijos kultiira Organizacijos klimatas

Visuminis reiskinys. Organizacija turi | Svarbiis organizacijos aspektai ar
kulttra, kurios dalis yra klimatas. dimensijos. Kultliros elementai gali
buti  ir  organizacijos  klimato
elementais.

¢ Konceptas

Mituose, istorijoje. Organizacijos nariy elgesyje ir

jausmuose.

e Reprezentacija

e  Mokslo idealas

Kultiiros mokslas;  psichoanalizé;
hermeneutika.

[gamtos mokslus orientuotas elegesio
mokslas.

e Metodai Rasti prasmg, kokybe, atkoduoti | Empirikai tirti hipotezg; kiekybiniai
reikSme. matavimai.

e Valdumas Komunikacinis valdumas ir vidinis | Matavimy teorinis valdumas,
objektyvumas. intersubjektyvumas.

e Paradigma Interpretacija Socialiniai aktai.

e  Modeliai

Pokalbiai, diskusijos.

Asmens ir situacijos interakcijos.

e Zmogaus vaizdas

Iracionalus, kolektyvus, siekiantis
konsensuso.

Racionalus, individualus, orientuotas
1 interesus.

e  Veikimo modeliai

Ekspresyvus, simboliné interakcija.

Instrumentinis, 1§ tiksla nukreipta
veikla.

e Panaudojimas

Simbolinis valdymas, bendrumo ir
visumos baimiy mazinimas.

Aiskinimas — tai pradiné sprendimy ir
priemoniy padétis.

e Kritika

Kultiiriné ir kalbiné manipuliacija.

Pozityvinis, prioritetais  pagristas
aiSkinimas.

Saltinis: Kasiulis, J, Barvydiené, V. (2003). Vadovavimo psichologija. Kaunas: KTU.

Forehand & Von Gilmer (1964) pateiké iSsamesni apibrézima, iSkelianti 1d¢ja, kad klimato

stebétojas yra organizacijos narys ir apibiidino organizacijos klimata kaip charakteristiky,
apibidinanciy organizacija, aibg:
e iSskiriancia organizacija i$ kity,

e santykinai pastovia laikui bégant,
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e jtakojancia Zmoniy, organizacijos nariy, elgesi.

R. Taguiri (1968) pateiké ivairius organizacijos klimato sinonimus — atmosfera, salygos,
kultira, ekologija. Toks apibréZimas pabrézia organizacijos kaip organizmo esmg, kuria suvokia
tiek organizacijos nariai (vidiniai stebétojai). tiek iSoriniai stebétojai. Sis apibréZimas nebuvo tikslus
organizacinio klimato, kaip vidinés organizacijos charakteristikos, apibrézimas, kadangi apjunge
kartu ne tik vidinés, bet ir iSorings aplinkos elementus.

Taciau R. Taguiri (1968) iSkele priekaiSta Forehand & von Gilmer apibréZimui, teigdamas, kad
Sie per daug démesio skiria organizacijai kaip visumai ir nepakankamai akcentuoja atskiry
organizacijos nariy suvokimus. Jis pazyméjo, kad Forehand & von Gilmer apibrézimas
nepakankamai atskiria ,,charakteristiky aibés“ savybes ar kintamuosius, kurie apibiidina
organizacija, bei $iy savybiu verte. Taguiri pateiké toki klimato apibrézima:

Organizacijos klimatas - tai salyginai ilgalaiké organizacijos vidinés aplinkos savybe, a) kuria
jauia jos nariai, b) kuri jtakoja ju elgesi, c) kurig galima apibrézti konkre€iy organizacijos
charakteristiky ar savybiy vertémis.

B. Martinkus (2003) gero mikroklimato (arba kitaip-klimato) sukiirima (imonés lygiu) traktuoja
kaip gery tarpusavio santykiy su vadovaujanciais darbuotojais uztikrinima, gero kolektyvo
sublirima, tinkamai organizuota kultiirinj, sportin; gyvenima. nusipelniusiy darbuotojy pagerbima,
grupinio darbo skatinima ir darbuotojy itraukima i valdyma. J. Lapé (1980) mikroklimata traktuoja
kaip psichologine organizacijos darng, kuris yra geriausias kolektyvo, grupés nariy savybiy
derinys, padedantis sékmingai dirbti ir lemias pasitenkinima darbu. Psichologiné darna labai
reikalinga, bet kuriai veiklai, kurig atlieka du ar daugiau zmoniy, o ypac ji svarbi kai dirbama
sudétingose, pavojingose situacijose, kai stokojama laiko.

Moran ir Volkwein (Kangis, Gordon, 2000) organizacijos klimata charakterizuoja kaip
organizacija, kuri jgyvendina nariy kolektyvini suvokima: apie organizacija su pagarba tokiam
aspektui kaip autonomija, pasitik€jimas, sajunga, parama, pripaZinimas, inovacijos ir teisingumas;
sudaryta nariy bendravimu, bendradarbiavimu; tarnauja situacijos interpretacijai; atspindi
dominuojancias organizacijos kultliros normas ir pozitrius; ir veikia kaip jtakos Saltinis darbuotojy
elgesiui.

Mokslingje literatiiroje skiriami trys organizacinio klimato modeliai. Pirmasis ju — Litwin G. H.
and Stringer R. A. (1968) modelis.Sis modelis paremtas devyniais indikatoriais .

e Struktiira- darbuotojo elgesio suvarZymas darbe, darbo taisyklés, pavaldumas, procediros

ir kiti apribojimai tiesiogiai jtakojantys darbuotoju atlickamus darbus.

e Atsakomybeé- savarankiSkumas darbe atliekant pavestus darbus.

e ISStkis — rizika priimant sprendimus atliekant tiesioginj darba.
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e Atlygis — tai pvertinimas uz atlikus darbus. Pabréziant teigiamas skatinimo ir nuobaudos
savybes.

e Santykiai — kolektyve egzistuoja draugisSkumas , tarpusavio supratimas ir pagalba.

e Bendradarbiavimas — palankus poziiiris, abipusis bendradarbiavimas ir palaikymas 18
vadovybés ir darbuotoju pusés.

e Konfliktas — vadovybés nesaliSkumas esant skirtingoms nuomonéms sprendZiant ar priimant
sprendimus.

e Pritapimas — isiliejimas 1 kolegu tarpa kaip svarbus ir naudingas bendradarbis, vieningai
siekiant uzsibrézty ymonés tiksly.

e Standartai — organizacijoje nustatytos normos ir taisykles.

Antrasis — Kolb D. A.(1986) modelis, i$skiria septynis indikatorius tarp kuriy yra jau anks¢iau

paminéti Litwin ir Stringer modelyje (atsakomybé, standartai ir atlygis):

e Prisitaikymas prie kolegu — veikia iSoriniai veiksniai, kurie konstatuojami kaip organizacijos
trikumas. Proceduros bei veiksmai, su kuriais darbuotojai supazindinami ir pagal kuriuos
turi dirbti, riboja jy kiirybiSkuma.

e Organizacijos skaidrumas — darbai paskirstyti taip, kad darbas vykty sklandziai, pareigos ir
funkcijos aiskiai i§déstytos — taip yra iSvengiama chaosy, nesusipratimy.

e Pyktis ir palaikymas — tarpusavio santykiai yra vertinama savyb¢ organizacijoje. Vyraujantis
pasitikéjimas bei tarpusavio supratimas skating gera viding atmosfera darbe.

e Vadovavimas kolektyvui - turéty vadovauti kompetentingas vadovas, kuri organizacija
priimty. Vadovui pavaldiniai turéty paklusti ir kartu siekti bendry tiksly bei siekiy. Imong¢je
neturéty dominuoti vieno ar keliy Zmoniy valdymas ar priklausymas jiems.

TrecCiasis - Sbragia R. modelis. Sbragia (1983) tyré organizacini klimata vyriausybés institute
panaudojant dvideSimt indikatoriy. Véliau dar prie tyrimo buvo prijungta organizacijos struktiira,
atlygis, bendradarbiavimas, standartai, konfliktai ir tapatybé bei Zemiau i$vardinti faktoriai:

e [tempti santykiai — tam tikrose situacijose darbuotoju vadovavimasis loginiu ir racionaliu
mastymu nei emocijomis.

e Aktyvus dalyvavimas — darbuotojy dome¢jimasis ir aktyvus isitraukimas i imonés veikla,
aktyvus dalyvavimas problemy sprendime.

e Santykiai su vadovais — tai parodo, kiek vadovai leidzia nekontroliuojamiems
darbuotojams laisvai dirbti ir pasireiksti.

e Démesys darbuotojams- vadovo bendravimas su pavaldiniais, kiek démesio jiems yra

skiriama.
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e SavarankiSkumas — kiek, darbuotojas jauciasi vadovas sau, kiek vadovybe leidZia priimti

savarankiskai sprendimus.

e Prestizas — privalumas, garbé dirbti gera varda turincioje organizacijoje.

e Tolerancija — darbuotojai uz padarytas klaidas baudziami netiesiogine forma.

e Suvokimas, aiSkumas — darbuotoju kompetencija atliekant jiems pavestus darbus ar

pareigas.

e Tobulé¢jimas — darbuotojams suteikiama galimybé kilti karjeros laiptais, kelti kvalifikacija.

e Darbo salygos — darbuotojai apriipinti patogia ir saugia darbo vieta, inventoriumi.

e Atitinkamas vertinimas — kaip organizacija vertina savo darbuotojy atlieckamus darbus ar

veiksmus virSijancius jy jgaliojimus

e Kontrolé — kaip organizacija valdo savo iSlaidas, darbo nasuma ir kitas sritis kurios leidZia

orientuotis priimant sprendimus ar sprendziant problemas.

Remiantis anksCiau pateiktais organizacinio klimato modeliais, galima palyginti juy savybes.
Litwin G. H. ir Stringer R. A. buvo pirmieji, kurie atliko tyrimus didelése ymonése. Mokslininkams
buvo leista sugretinti gautus imoniy rezultatus taip pat padaryti organizacinio klimato gauty
rezultaty prezentacijas tose imonése, kuriose biita skirtingos personalo valdymo politikos. Gauti
oragnizacinio kliamto tyrimy rezultatai paskatino revoliucija elgsenos teorijoje. Kolb D. A.
modelis pasirodé tik prie§ dvidesimt mety Jungtinése Amerikos Valstijose. Siuo modeliu buvo
stengtasi papildyti, patobulinti Litwin G. H. ir Stringer R. A modelj ir pritaikyti organizacijos
psichologijoje. Profesorius Roberto Sbragia (1983) i§ San Paulo universiteto sukiir¢ models,
remdamasis Litwin G. H. ir Stringer R. A modeliu.

I5 3 lentelés matyti, kad tai daug platesnis tyrimas nei du pirmieji pristatyti. Sis tyrimas atspindi
skirtigus personalo skyriuose egzistuojantius poziiirius tiek privaiame, tiek valstybiniame
sektoriuje. Lenteleje pateikti veiksniai /indikatoriai buvo panaudoti palyginant visus tris ankS¢iau
pateiktus organizacinio klimato modelius. Siuo palyginimu yra stengiamasi isskirti kiekvieno

modelio charakteristika.
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3 lentele
Organizacinio klimato modeliy savybiy palyginimas

Indikatoriai Litwin G. H. ir Kolb D. A. Sbragia R
Stringer R. A modelis modelis modelis

Vidiniai faktoriai

Struktiira/taisyklés

X
Atsakomybé/savarank§kumas X

lialialle
lialialls

Motyvacija (atlygis,
paaukstinimas)/ teisingumas

Santykiai/ kooperavimas

Konfliktai

eltalte

Indentity/savigarba - X
X

Organizacijos skaidrumas -

Lyderysté/ palaikymas - -

ke

Dalyvavimas/ iniciatyvumas/ - -
integracija

Atidumas/ prestizas/ tolerancija - -

ke

Tobuléjimo galimybés/ - -
profesinis stimulas

Bendradarbiavimas - - -

Organizacijos kultura - - -

Darbo stavilumas - - -

Transportas (namai- darbas- - - -
namai)

I$prusimas - - -

Taigi, savokos ,klimatas* ribas galima nustatyti daugeliu biidy, priskiriant jai tam tikrus
bruozus, pasirinktus i§ daugelio, kurie laikomi jos savybémis.Taciau apriboj¢ savoka tam tikromis,
jai priskiriamomis savybémis, galime suvokti aiSkesnj jos apibréZima. Furnham & Gunter (1993)
iSskyre tokias klimato savybes:

1.Klimatas yra moralinis, sintetinis konceptas (kaip asmenybe¢);

2. Klimatas yra situaciniy kintamyjy individuali konfigiiracija;

3. Klimato komponentai gali varijuoti, kisti, taciau pats klimatas gali likti nepakites;

4. Klimatas yra ilgalaikés situacinés konfigiiracijos reikSme;

5.Klimato papildoma reik§mé — tgstinumas, taciau jis néra toks ilgalaikis kaip kulttra;
6.Klimatas apibréziamas charakteristikomis, elgesiu, poziiriais, liikesCiais bei socialinémis
ir kultiirinémis realijomis;

7.Klimato poveikis yra fenomenaliai iSorinis veikiamajam (nariui);

8.Klimatas ,,yra veikiamojo ar stebétojo galvoje®, nebiitinai samoningu pavidalu, taciau
pagristas iSorinés aplinkos charakteristikomis;

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

10.Klimatas néra bendra iliuzija, kadangi pagristas iSorés realybe;
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11.Klimata galima (arba ne) apibiidinti Zodziais, taip pat reakcijomis, nustacius ju specifika;
12.Klimatas turi potencialios jtakos elgesiui;
13.Klimatas netiesioginis elgesio veiksnys, kadangi itakoja poziirius, likesCius ir ju
susidarymo salygas, kurie yra tiesioginiai elgesio veiksniai;
Tuo tarpu Barvydiené ir J.Kasiulis (2003) isskiria Sias klimato savybes:
1. Klimato konstruktas yra multidimensinis;

. Klimatas yra tipiskas kiekvienai organizacijai, jos padaliniui, komandai;

. Klimatas turi jtakos organizacijos nariy elgesiui;

2
3
4. Klimatas pasizymi ilgalaikiu stabilumu;

5. Klimatas suvokiamas kolektyviai;

6. Klimatas yra pamatuojamas (galima tirti, apklausti Zmones);

7. Klimatas formuojamas.

Koys ir De Cotiis (1991) apibrézia mikroklimato savoka iSskirdami aStuonias dimensijas:
savarankiSkumas, sanglauda, pasitikéjimas, itampa, palaikymas, pripazinimas, saziningumas,
1novacijos.

J. Palidauskait¢ (2001) organizacini klimata nusakanciais veiksniai iSskiria:
pasitikeéjimo ir pagarbos atmosfera, atsakomybe, draugiSkuma, orientacija i taisykles, itampa darbe,
ruting, iniciatyva darbe.

Pasak Isaksen (Rekasiute - Balsien¢, 2003), organizacinis klimatas yra veikiamas
organizaciniy veiksniy ir kartu jis pats dar jtakoja procesus vykstancius organizacijos viduje. Autoré
su keliais pasekéjais sudaré organizacijos poky¢iy moduli. Sis modulis pateikia mums svarbiausius
veiksnius 1 kuriuos negalima neatsizvelgti valdant organizacija. Imonés rezultatai yra veikiami
organizaciniy ir psichologiniy procesuy.

ISoring aplinka (rinka, finansinés salygos, vyriausybé ir t.t ) veikdama organizacija tiesiogiai
veikia ir jos gaunamus veiklos rezultatus. Organizacijos veiklos rezultatai iSreiSkiami kaip

pagaminta produkcija ar suteiktos paslaugos ( Isaksen 2001, Rekasitité - Balsiene, 2003).
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ISoriné aplinka

Misija ir strategija Lyderiavimas

A 4
A

Struktiira ir dydis Organizaciné kultura

Organizacijos
IStekliai ir klimatas . Vadovavimo
technologijos praktikos
. - Sistemos, politikos,
UzZduoties R P procediiros
reikalavimai
Individo jgtidziai R P Individo poreikiai,
ir sugebéjimai d h motyvai ir stilius

A

Organizaciniai ir psichologiniai
procesai

y

Individo ir organizacijos veikla (rezultatai) ir gerové

A

2. pav. Organizacijos poly¢iy modelis.
Saltinis: Rita Rekasiiité — Balsiené (2003, Nr.37) “Organizaciju vadyba: sisteminiai tyrimai”
Kaunas, VDU

Apibendrinat i$skirtas organizacinio klimato savybes, pastebime, kad daugelis mokslininky
apibrézia klimato sampratas priskirdami labai panaSias savybes, tod¢l galime teigti, kad
organizacinio klimato samprata turi tam tikry bendrumy. Tiek Furnham & Gunter, tiek V.
Barvydiené ir J.Kasiulis pripazista, kad klimatas: turi jtakos elgesiui; turi tgstinumo arba ilgalaikio
stabilumo savybe, gali buti suvokiamas ne tik pavieniai, bet ir kolektyviai.

Daugelis autoriy formuoja Siuos organizacijos klimata jtakojancius veiksnius (Barvydiené,

Kasiulis, 2003; Juceviciené 1996):
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* Organizacijos kultira - esminiy vertybiy sistema, kuria vadovaujasi organizacija ir kuri yra
pripazistama organizacijos nariy, itakoja ju elgesi ir yra palaikoma organizacijos istorijy, mitu
bei pasireiskia per tradicijas, ceremonijas, ritualus ir simbolius.

» Etinis klimatas - darbuotojuy bendras teisingo elgesio supratimas, taip pat — nuostatos, kaip Sie
klausimai turi biiti tvarkomi.

*  Grupiy psichologinis klimatas - atspindi Zmoniy psichologing savijauta darbo grupgje,
susidiirusia tarpasmeniniuose ir dalykiniuose santykiuose.

Dar 1960 m. Gellerman, analogiSkai Furnham & Gunter, pavadino klimata organizacijy
Lasmenybe®. Jis i§vardino penkis organizacijos charakteristikos analizés Zingsnius:

e Identifikuoti organizacijoje tuos Zmones, kuriy nuostatas (poziiirius) galima pamatuoti, i$skirti;

e Apibrézti zmoniy tikslus, taktika ir pasléptas pazitras;

e ISanalizuoti su kokiais ekonominiais iSStkiais susiduria organizacija politiniy sprendimy

salygomis;

Atsigrezti | organizacijos istorija, ypac atkreipti démesi 1 jos lyderiy karjera;

Sujungti | visuma kiekvieno Zingsnio rezultatus, siekiant iSskirti bendrus vardiklius.
Dauguma tyréjy, stengdamiesi apibréZti ar operacionalizuoti klimato koncepta, cituoja
Forehand & Von Gilmer (1964), kuriy klimato apibrézimas susietas su klimato savybémis:
o iSsiskirti — kiekvienos organizacijos klimatas skiriasi;
e testinumu — klimatas salyginai nekinta laiko atzvilgiu;
e jtaka elgesiui - klimatas itakoja organizacijos darbuotojy elgesi.

Taciau konceptas pasirodé dviprasmiSkas, neaiSkus ir kontraversiskas. Konceptualiame
aiSkinime iSkilo problema kaip suvokti klimata — ar per objektyvius (fizinius ar struktiirinius)
organizacijos bruozus, ar per subjektyvias (suvokiamus) reakcijas i organizacija. Guion (1973)
argumentavo, kad klimato suvokimas apima tiek pozZymius organizacijoje, tiek individualy
suvokima apie juos ir tai, kad daZznai klimatas suvokiamas kaip paprasCiausios alternatyvios
reakcijos (tokios kaip pasitenkinimas darbu ar pan.) { organizacija. James & Jones (1979) pasiiile
savoka psichologinis klimatas, akcentuojant, kad tai yra apibendrintas organizacijos zmogiskyju
iStekliy supratimas (suvokimas), atsirandantis i$§ esamos organizacijos situacijos ir reprezentuojantis
organizacijos bruozuy, reiSkiniy ir procesy reikSmes (Schneider 1983; Kozlowski & Farr, 1988).

Rousseau (1988) pabréze, kad klimatas kaip konceptas turi aiSkias konkrecias ribas, skiriancias
Ji nuo kity charakteristiky ir suvokimy. Visose klimato konceptualizacijose vyrauja du klimato
poZymiai: tai yra suvokimas ir tai yra apibiidinimas. Suvokimas — tai individualiis pojtciai ir
suvokimai, apibiidinimas — asmens apibiidinimas, ka jis jaucia. Rousseau (1988) pateiké klimato
apibrézimy chronologija, naudinga lyginant skirtingas koncepcijas.

Rousseau (1988) klimato koncepta diferencijavo ir i§skyré keturis klimato tipus:
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1) Psichologinis klimatas. Tai - esminiai atskiri individo suvokimai apie aplinka: kaip atskiri
darbuotojai valdo potyrius 1§ aplinkos. Individualiis skirtumai vaidina svarby vaidmeni Sio
suvokimo kiirimui kaip ir artimiausia aplinka, kurioje individas aktyviai veikia. Psichologini
klimata formuoja veiksniai, apimantys individualy mastymo stiliy, pazinimo procesa, kultiira,
organizacijos struktiira ir socialines saveikas.

V. Barvydiené, J. Kasiulis (2003) pateikia $iuos psichologini klimata lemianc¢ius veiksnius : 1)
darbuotojy vertikalis ir horizontaliis santykiai; 2) vadovo vadovavimo stilius; 3) darbo salygos
konkreciose darbo vietose; 4) darbo ir darbuotojy poilsio organizavimas; 4) materialinis ir moralinis
skatinimas.

2) Bendrasis klimatas. Ji sudaro sudétiniai, apibendrinti individualiis suvokimai formaliojo
hierarchinio lygmens (darbo grupés, padalinio, skyriaus, organizacijos) lygiu. Bendrasis klimatas
formuojasi individy narystés formalioje (ar neformalioje) organizacijoje pagrindu pagal bendra
vieneto (padalinio) sutarima ar konsensusa dél suvokimu. Individualiy duomeny sujungimo i viena
vieneta (padalini) racionalé¢ (loginis pagrindas) - tai pirmutiné prielaida, kad tam tikros
organizacijos grupes ar kolektyvai turi klimata ir, kad ji galima identifikuoti testais, iSryskinanciais
skirtumus tarp padaliniy.

3) Kolektyvo klimatas. Kyla 1§ individy susitarimo deél elgesio konteksto suvokimy. Taciau
skirtingai nuo bendrojo klimato, kolektyvinis klimatas atpazistamas, kai individualtis suvokimai
apie situacinius veiksnius jungiami | klasterius, atspindin€ius panaSius klimato rezultatus.
Asmeniniai ir situaciniai veiksniai yra priklausymo kuriam nors klasteriui prediktoriai, taciau
tyrimy rezultatai parodé, kad tokie asmeniniai veiksniai kaip valdymas ir darbo patirtis, buvimo
pareigose laikas ir amzius itakoja vienus klasterius, o situaciniai veiksniai, tokie kaip darbo vieta,
permainos, veiklos sritis jtakoja kitus klasterius (Joyce & Slogum, 1984). Kolektyvinio klimato
(statistinio klasterio) atveju, teigiama, kad interakcijos vaidina svarby vaidmeni, lemianti
bendruosius suvokimus, nors S§is vaidmuo dar néra pakankamai epmiriSkai patikrintas
(Furhnam,1999).

4) Organizacinis klimatas. Dabartiniuose moksliniuose klimato tyrimuose iSskiriamas aiSkus
skirtumas tarp organizacinio klimato ir organizacijos struktiros ar kity panaSiy konstrukty,
matuojamy individualiais suvokimais, yra tai, kad klimatas atspindi vidinio organizacijos dalyvio —
nario orientacija, bet ne iSorinio stebétojo analiting klasifikacija. Klimatas ir struktiiriniai
konstruktai gali biiti palyginami lyginant vidinio ir iSorinio stebétojo orientacijas. Dauguma
konstrukty, kuriuos tyrinétojai naudoja charakterizuoti organizacija, atspindi iSorines orientacijas,
tokias kaip struktiiros (centralizuotos ar hierarchinés) ar procesai (kaip problemy sprendimo

mechanizmai, jtampos mazinimo procesai), kurie kyla teorinése schemose, bet ne individy
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suvokimuose. Taciau organizacin] klimata galima laikyti organizacijos poZymiy vaizdiniu,
iSreiSkianciu individy potyrius organizacijoje.

V. Barvydiené, J. Kasiulis (2003) ir Jacikevicius, (1995) nagrinédami organizacijos klimata
akcentuoja Siuos palankaus mikroklimato veiksnius: pasiekimy motyvacija; tarpasmeniniy santykiy
kokybg; darbuotojuy savarankiSkuma; organizacijos struktiira; statusy poliariSkuma.

Taigi ntdienos organizacijai budingi Sie klimatq lemiantys veiksmai: aplinka; vertybés ir
kultiira; saugumo / apibréZtumo pojutis, psichologinis komfortas; komunikacija (verbaling,
neverbaling); konfliktai; vyry ir motery santykiai; humoras; santykiai su vadovais; kiirybiSkumo
iniciatyvos skatinimas, bausmes; informacija / komunikacija; atvirumas, tolerantiSkumas; gandai,
apkalbos, veidmainiavimas; karty santykiai; tarpusavio santykiai; neformaliy grupuociy
susidarymas; valdymo / vadovavimo stilius; kontrol¢; atéjimas i organizacija ir iS¢jimas i§ jos;
tradicijos / Sventés organizacijoje ir kt.

Organizacija kaip atvira sistema negali egzistuoti atskirai nuo aplinkos (Lobanom, 2001).
Organizacijos gyvuoja nuolat sgveikaudamos su iSorine aplinka. Kai iSoriniai | veiksniai vir§ija
vidines transformacijas, siekiant iSlaikyti efektyvuma, organizacinés sistemos turi reaguoti i tuos
pasikeitimus (AliSauskas, Balvociite, 2004). J. Lapé (1980) teigia, jog organizacijos aplinka lemia
zmogaus veikla. Amerikos psichologai G. A. Miller, E. Galanter, K. H. Pribram sako, kad tai ka
daro organizmas, priklauso nuo to, kas vyksta aplink ji. Aplinkos mikroklimatas gali paveikti
zmogaus organizmo funkcijas, sukelti ivairias psichines biisenas ir vystyti veiklos eiga bei
rezultatus. Todé¢l nagrinéjant socialini - psichologini klimatq, bitina atsizvelgti { organizacijos
mikro bei makro aplinkq. V. Barvydiené ir J. Kasiulis (2003) organizacijos makroaplinka apibrézia
kaip visuomening — ekonoming formacija, kurioje gyvena ir veikia grupés, o mikroaplinka
apibréZia kaip materialing ir dvasing terpg, grupés funkcionavimo ,,lauka". Organizacijos klimatas
atpaZistamas pagal tai, kaip organizacijoje (ar jos atskiroje dalyje) elgiamasi su darbuotojais ir ju
aplinka. Sioje vietoje svarby vaidmeni atlieka organizacijos kultiira - daugelis autoriy klimata
tapatina su organizacijos kultiira. V. Barvydiene, J.Kasiulis (2003) teigia, kad ,,organizacijos kulttira
neatskiriamai susijusi su klimatu®. J.E.Renfeld (1994) nurodo klimata kaip viena organizacijy
kultiiros elementy. E. Schein (1987) teigia, kad organizacijos klimatas yra jos pobidis ir jos
kultiiros iSoriné israiska.

Kultira — tai centriné savoka daugelyje socialiniy moksly. Kultiira sudaro akivaizdiis ir
numanomi elgesio modeliai, igyjami ir perduodami simboliais, sudarantys aiskius Zmoniy grupiy
pasiekimus bei ikiinijantys juos artefaktais; kultiros esmeé - tradicinés (iSoriskai atsiradusios ir
parinktos) idéjos ir ypaC su jomis susijusios vertybés; taciau kultiiros sistema galima suprasti kaip
veiksmy rezultata arba kaip salygas tolesniems veiksmams (Furnham A., 1997). A. Furnham (1997)

pabréze, jog kultura - tai visy organizacijy charakteristika, per kuria tuo paciu metu pasireiSkia
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individualumas ir unikalumas. Organizacijos kultiira - tai unikalios normy, vertybiy, nuomoniy,
elgesio buidy ir kt. konfigtiracijos, apibtidinancios tai, kaip Zmonés jungiasi 1 grupes darbui dirbti.
Kiekvienos organizacijos iSskirtinumas artimai susijgs su savo istorija ir charakterio kiirimo
poveikio 1§ buvusiy sprendimy bei lyderiy. Tai pasireiSkia paprociais, tradicijomis ir ideologija,
kuriy laikosi nariai o taip pat strateginiais pasirinkimais, kuriuos daro organizacija. Autoriai,
nagrin¢jantys kultiiros ipatumus Butkus (1996), Sakalas (1998) ir kt., sutaria, kad stipri kulttra
sukuria vidini organizacijos klimata, kuris skatina darbuotojy elgesio savikontrolg ir pastovuma. L.
Simanskiené (2000) nurodo, jog visuomeng¢je kultiira yra ne priedai; prie ekonomikos ir rinkos, kaip
dabar tikinama, o visko pradzia. Pasak R. Kalinausko (1999), kultira néra santykinis dalykas, o
vienintelé Zmogaus gyvenimo salygu atsistatymo priemone¢, ZmogiSkosios esmés Serdis. Todel A.
Macharzina (1992) daro iSvada, jog organizacijos kultiira artima Zmogaus asmenybei, ji yra
individuali ir nepakartojama.

Organizacijos mikroklimatui taip pat be galo svarbus psichologinis komfortas, kuri sukuria
saugumo / apibréZtumo pojiitis. Kiekvienas zmogus dirbantis organizacijoje, siekia ne tik tobuléti,
frodyti savo profesini tinkamuma, bet ir tikisi patenkinti savo saugumo poreiki. /. Matuziené ir O.
Savareikiené (2004) nurodo, jog valdymo metodai, kurie remiasi mogaus saugumo poreikiu,
vadinami teisiniais. Jiems priklauso darbo sutartis, kolektyviné sutartis, ivairts standartai, normos,
instrukcijos, vadovy jsakymai ir nurodymai ir pan. L Simanskiené (2001) darbuotojo sauguma sieja
su organizacijos valdymu, o kiekvienas Zmogus turéty buti to valdymo dalimi. R. Grigas (1995)
akcentuoja, jog organiSkos priklausomybés nuo visumos suvokimas - tai kelias, kuris gali padéti
tveikti valdymo politini ir psichologini etnosociumo nariy susiskaldyma, gali padéti sutramdyti
Siandien tebeklestint] individualy ir grupini egoizma, agresija, nepakantuma kitiems.

Komunikacija - viena pagrindiniy palankaus mikroklimato salygu. Komunikacija — tai
moké¢jimas klausyti ir teisingai perteikti savo mintis, perduoti bei isisavinti informacija, kadangi
Siuo procesu realizuojami zmogiskieji kontaktai Pasak P. Jucevicienés (1996) komunikacijos
procesas vyksta §ia grandine: mintyse suformuluojama id¢ja, uzkoduojama (tam tikrais simboliais -
kalbos;, rasto), perduodama, priimama, iSkoduojama (suprantant jos prasmg) ir naudojama. Gali
buti verbaliné (komunikuojama simboliais, Zodziu ir rastu) ir neverbaliné komunikacija
(komunikuojama vaizdais - gestais, mimika ir kt). Komunikacijos struktiiros jtakoja bendravimo
efektyvuma.

B. Neverauskas, J. Rastenis (2000) mano, jog bendravimas organizacijoje lemia Zmogaus
darbo sékme. Bendravimas - tai keitimasis informacija tarp dviejy ar daugiau asmeny. Pasak A.
Lubio (1998), bendravima galima suprasti placiaja ir siauraja prasme. Placiaja prasme bendravimas
yra socialinis reiskinys, kurio subjektas yra ivairios socialinés grupés, visa visuomené. Siauraja

prasme - bendravimas tarp atskiry Zmoniy arba grupiy, kur ryskiai pasireiskia sistema ,,vadovas ir
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pavaldinys". Keitimasis zZiniomis, emocijomis biitinas tuo atveju, kai norima i$siaiSkinti socialinius
vaidmenis ir asmeninius santykius. 7. Sarkiiinaité ir R. Cesyniené (2002) nurodo, jog didZiausia
itaka darbiniam klimatui turi Zmogiskieji santykiai. Zmoniy tarpusavio santykiai nepaaiskinami vien
Ju asmenybés savybémis. Tuos santykius reikia analizuoti Zmoniy saveikos kontekste, nustatant
santykius su kolegomis, ivertinant ne tik save, bet ir partnerius. A. Seilius (1999) pazymi, jog
bendravime svarbu yra ne tik klausyti, bet ir iSgirsti. Bendrauti privalo ne tik vadovai, bet ir visi
organizacijos nariai. Ypatingas démesys turi biti skiriamas vadovo santykiams su pavaldiniais.
Pasak G. Saparnio ir G, Merkio (2001) humanizavimu, demokratiskumu grindziami vadovo ir
personalo santykiai yra vienas i§ organizacijos veiklos efektyvumo veiksniy. Sie vertikaliis rysiai
formuoja i$skirting tarpusavio santykiy elgesio organizacijoje dali. Tarpusavio santykiai - tai tokie
santykiai organizacijoje, kurie reiskiasi tam tikru bendravimo laipsnio lygiu tarp {vairiy hierarchinio
lygio asmeny. Sias organizacijai aktualias problemas taip pat nagrin¢ja L. Marcinkeviciité (2002),
L. Simanskiené (2001), F. S. Butkus (1996), A, Palujauskiené (2003), V. Barvydiené, J. Kasiulis
(2003), A. Marcinskas, A. Siksnelyté (2002), V. Kumpikaité (2000), B. Leoniené (2001), A. Seilius
(1999) ir kt.

Vyry ir motery santykius analizuoja A. Lubys (1998). Anot autoriaus, vyro ir moters
tarpusavio santykiai, elgesys tarnyboje yra viena aktualiausiy, pilna gyvybés dalykinio etiketo temuy.
Su ja susiduriama visais laikais. DidZiausias subtilumas vyro ir moters tarpusavio santykiuose glidi:
demonstruojant geras manieras, neduodant preteksto apkaltinti nepadoriu elgesiu kitos lyties darbo
partnerio. A. Valackiené (2005) nurodo vyry ir motery skirtinuma. Moterys yra ekstremalés, jos
mano, kad viskas priklauso nuo susiklosCiusios situacijos, sekmés, bet ne nuo jy paciy veiksmuy.
Vyrai mano, kad jvykiai priklauso nuo ju paciy. L. Juozaitiené ir I. Staponkienée (2004) raso, jog
sekminga lyderysté¢ nepriklauso nuo vyriSkumo ar moteriSkumo, ji néra susijusi su tvirtumu ar
silpnumu. Visa tai priklauso nuo organizacijos kultiiros savybiu. Taliau 1. Matuzeviciite i J.
Palumickaitée (2004) teigia, jog moterys ir vyrai turi nelygias teises paskirstant ekonominius
iSteklius. Motery pajamos yra maZesnés nei vyry, uZimamos pareigos taip pat Zemesnés. Tai lemia
ne visuomet puikius vyry ir motery santykius organizacijoje.

Gerus santykius formuoja humoras. V. Kumpikaité (2000) pabrézia, kad tik laimingas, gerai
nusiteikes darbui zmogus dirba veiksmingai ir naSiai. Juokas yra vitaminy Saltinis. Anot A.
Jarumbausko (1998) kas juokiasi, gali geriau vadovauti, nes juokas savo bendradarbiams perteikia
pasitikejima ir taip skatina juos geriau dirbti. Juokas papildo asmenybe, simbolizuoja pasitikéjima
savo jégomis. Humoro pagalba galima iSvengti konfliktiniy situacijq, kurios neigiamai veikia
mikroklimata.

Konflikty kyla ne tik tarp grupiy, bet ir ju viduje. Wall ir Callister (1995) pateikia iSsamia

literatiiros, skirtos konflikty atsiradimui ir jy sprendimui, apzvalga. Teigiama, kad konfliktai

29



Organizacinio klimato ir darbinio streso sqveikos diagnostinis tyrimas: laisvés atémimo jstaigy atvejis
egzistuoja taip ilgai, kaip ir Zmonija, be to, jie neiSvengiami tarp grupé€s nariy priimant geriausia
sprendima. Visuose apibréZimuose teigiama, kad konfliktas yra procesas, kurio metu viena Salis
mano, kad jos interesai yra kitos Salies pazeidZiami arba neigiamai veikiami. Taigi, konfliktas yra
procesas, kuriame dalyvauja dvi ar daugiau Saliy. Daugelis galvoja, jog konfliktus reikia bitinai
valdyti ir iSspresti, taCiau B. Bergas ir R. Smith (Stoner, Freeman, Gilbert, 1999) teigia, kad tokie
konfliktai budingi paciai grupés gyvenimo koncepcijai, ir jei grupé negali konfliktuoti savo naudai,
Ji negali tobuléti. 4. Sakalas (2003) nurodo, jog efektyviai valdomose imonése kai kurie konflikitai
yra ne pageidautini ir daugeliu atvejy ju metu iSaiskeéja skirtingi poziiiriai, gaunama papildoma
informacija, iSkeliama daugiau alternatyvy ir problemu. A. Seilius (1998) taip pat pabrézia, jog
Zzmonija Siandien yra pajégi iSsiaiSkinti konfliktiniy situacijuy prieZastis, teisingai jas jvertinti ir
nukreipti visuomenei naudinga linkme. Simanskiené (2001) padaro i$vada, jog organizacija visai be
konflikty, tai organizacija be vystymosi. Todél grupés nariy konfliktus grupéje autoriai laiko
natiiraliais reiSkiniais, kuriuos vaizdziai palygina su drégnumu, kuris yra neatskiriama vandens
savybe, bei Siluma, kuri yra saulés spinduliy savybé.

Zmogaus psichologiné prigimtis lemia, kad savanoriskai jis rodo pastangas kai supranta ir
zino, ka ir kaip turi padaryti (Pacevicius, 2002). Geras bendradarbiu informuotumas yra bitina
sudétine juy valdymo dalis (4. Sakalas, 2003).

Psichologinis mikroklimatas yra neatsiejamas nuo darbuotoju motyvacijos. Taciau
motyvacija néra susijusi vien tik su apdovanojimais. D. Savareikiené ir V. Dubinas (2003) i$skiria
motyvacijos strategija - skatinima ir bausmes. Zmonés dirba dél atlyginimo: tiems, kurie dirba daug
ir gerai - mokama gerai; tiems, kurie dirba dar daugiau - jiems mokama dar daugiau; tie, kurie dirba
nekokybiskai, jie baudziami. Bausmé - tai neigiamy pasekmiy taikymas sustabdyti ir pataisyti
netinkama elgesi (Daft Steers, 1986). Taigi darbuotojai turi Zinoti, kas juy laukia, jeigu tarnybinés
pareigos bus atlickamos nekompetetingai ir nesaZiningai, kurios nuobaudos laukia uz vieng ar kita
pazeidima. Nuobaudos, jeigu jos naudojamos teisingai ir darbuotojams néra netikétos, motyvuoja
juos pagerinti darbo rezultatus. Taciau J. Pacevicius (2002) teigia, jog bausmés darbuotojams
sukelia baimg, nepasitikéjimo jausma, t.y. psichologini diskomforta, todé¢l ju reikia vengti.

Norint turéti vieninga komanda, siekian¢ia numatyty tiksly reikia uztikrinti palanky darbo
klimata bei i{domius laisvalaikio praleidimo biidus. A. Lubys (1998) mano, kad gyvenime yra daug
progu pasilinksminti - paaukStinimas tarnyboje, tradicinés Sventés, jubiliejinés datos, vardadieniai,
parody atidarymai, disertacijy gynimai ir t.t. Pasilinksminimai turéty biiti naudingi visiems,
pagerinti dirban¢iy organizacijoje bendravima, ugdyti elgesio kultiira, geras manieras ir karjera.
Akcentuotina, kad organizacijos klimatas pasiZymi savaiminio dauginimosi ypatybe, todé¢l labai
svarbu sukurti palanky organizacijos klimata, t.y. kuris uztikrinty pasitenkinima darbu. Daugelio

autoriy teigimu palankaus klimato kiirima itakoja Sie faktoriai: organizacijos ir asmeniniy tiksly
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integravimas, lanksti struktiira su valdZios, kontrolés ir komunikaciju tinklu bei su nariy
savarankiSkumu; vadovavimo stiliai atitinka tam tikras darbo situacijas; abipusis pasitikejimas,
démesys ir palaikymas tarp {vairiy organizacijos lygmeny; individualiy skirtumy ir savybiy lygmuo,
zmoniy poreikiy ir lukesCiy darbe pripazinimas; démesys darbo planui ir darbo gyvenimo kokybei;
idomus ir atsakingas darbas su aukstais atlikimo standartais; teisingos atlyginimo sistemos,
pagristos teigiamu paskatinimu; asmeninio tobul¢jimo, karjeros galimybés ir paauksStinimai;
atlygio teisingumas, saZininga personalo ir pramoniniy santykiy politika ir praktika; atviras
konflikty aptarimas, akcentuojant iSsprendima nedelsiant ir be konfrontacijos; demokratiSkas
organizacijy funkcionavimas apimant konsultavimo ir dalyvavimo galimybes; tapatumo su
organizacija jausme lojalumas ir reikalingumo jausmas.

N. Batlis, L.K.Waters, D.Roach (1974) pateiké 22 organizacinio klimato skaliy
apibendrinimus, remdamasis Frienlander ir Margulies (1969), Litwin ir Stringer (1968), House ir
Rizzo (1971). Klimato matavimais sieké parodyti darbuotoju iSgyvenimus svarbiy organizacijos
procesy, vertybiy atZvilgiu ir daznai buvo manoma, kad tai gali parodyti, numatyti organizacijos
elgsena. Galimi keturi tokios elgsenos tipai: ekonominis (produktyvumas, pelningumas),
technologinis (nauju produkty vystymas), komercinis (specifiné nisa, rinkos dalis) ir socialinis
(poveikis klientams, tiekéjams, visuomenei), kuriuos iSskyré Bartram, Robertson & Callinan,
(2002). Dar 1963 m. Halpin ir Crofts sudar¢ organizacinio klimato apibudinimo klausimyna,
apimanti 8 klimato dimensijas. N.Batlis (1980) iSskyré 11 organizacinio klimato dimensijy:

1) organizacijos liikesCiai arba laipsnis, kuriuo organizacija tikisi intensyvaus lojalumo ir kity
veiksmy ,,vir§* pareigu;

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

3) socialiniai ry$iai, rodantys $ilta, draugiSka atmosfera;

4) darbo 1r atlygio uz ji priklausomybé, apdovanojimy, 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, griztamojo ry$io buvimas;

9) atsakomybé, laipsnis, kuriuo darbuotojai gali kontroliuoti savo atliekama darba;

10) standartai, apibréZiantys gerai atlickama darba;

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

Apibendrinant galima teigti,
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1) kad mokslinéje literatiiroje organizacinis klimatas minimas kaip: organizacijos
mikroklimatas, psichologinis mikroklimatas, klimatas, psichologinis klimatas, socialinis
psichologinis mikroklimatas, psichologiné darna. Dauguma autoriy apibuidina organizacinj klimata
kaip veikian¢iy organizacijos viduje individy suvokimus apie organizacija — kaip individai suvokia
organizacijos kultlira, vertybes, procesus, vykstancius joje, ivykius (konfliktus), laisvés lygi (darbo
autonomijq) ir kitas organizacines charakteristikas. Norint sukurti gera mikroklimata reikia { visa
organizacijos valdyma Zvelgti per psichologing prizme¢ iSanalizuoti visus neigiama jtaka darancius
procesus ir priimti bendra organizacijos kultiirai palanky sprendima.

2) kad uzsienio Salyse nemazai organizacinio klimato tyrimy atlikta vertinant organizacinio
klimato sarysi su jvairiomis organizacijos veiklos (ekonominémis, socialinémis, technologinémis,
komercinémis) charakteristikomis — tirtas organizacinio klimato ir produktyvumo, organizacijos
prisitaikymo (pereinamieji veiksmai ir rizikos prisiémimas) rysys, itaka darbo pasitenkinimui ir kt.,

taciau Lietuvoje panaSiy tyrimy pasigendama.

1.2.2. ,,Darbinio streso* traktuoté ir diagnostika

Dabartiniame laikotarpyje visose gyvenimo srityse stresas yra labai aktuali socialiné ir
sveikatos problema. Urbanizuotoje visuomengje, tobul¢jant mechanizacijai, automatizacijai,
informacinéms technologijoms, spartéja gamybos ir konkurencijos tempai, auga informacijos
srautai, maz¢ja laiko racionaliems sprendimams priimti, did¢ja dirbanciojo atsakomybé. Visa tai
didina intelektualing, nerving ir emocing itampa ir sukelia profesini stresa.

Stresa tyrinéja daug skirtingy moksly. Pvz. sociologija, psihologija, biologija, profesiné
medicina ir epidemiologija. Zodis ,stresas daZnai naudojamas sielvarto, nuovargio ar jausmu,
kuriy nesugebame iveikti apibidinimui (Pajarskiene, 1995). Todél prie§ pradedant aiskintis apie
galimas streso darbe pasekmes ir jveikimo biidus, tikslinga iSsiaiSkinti pacias savokas ,,stresas® ir
»stresas darbe®. Lietuviska Medicinos enciklopedija nurodo, kad stresas (angl. stress — jtampa) — tai
psichinés ir fiziolognés jtampos biisena, visuma organizmo apsauginiy reakcijy, kurias sukelia
zalingi aplinkos ar vidaus veiksniai — stresoriai (Medicinos enciklopedija, 1994).

Moksla apie stresa sukiir¢ kanadieCiy mokslininkas H. Selje. Jo nuomone, stresas - tai
Zmogaus psichinés ir fiziologinés jtampos biuisena, atsirandanti dél iSoriniy ir vidiniy dirgikliy
arba stresoriy poveikio (Rugevicius,1987). 1936 metais H. Selje pirmasis pavartojo §i terming ir
sukiiré streso teorija, kuri yra aktuali ir Siam laikmeciui. Pasak H. Selje, nepalankiis faktoriai
(stresoriai) sukelia streso reakcija, t. y. Zmogus samoningai ar masSinaliai stengiasi prisitaikyti prie
visi§kai naujos situacijos. Po to seka i§lyginimas arba adaptacija. Zmogus arba atgauna pusiausvyra

susidariusioje situacijoje, arba neprisitaiko.
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Amerikiec¢iy mokslininkas R. Lazarus (1984), sieckdamas grieZCiau apibrézti streso savoka
psicholgingje literatiiroje, susiaurinti jos vartojimo sritj ir tuo paciu atskirti psichologing streso
samprata nuo fiziologinés, pasitlé skirti fiziologini (biologini) ir emocini (psichologini) stresa. R.
Lazarus nuomoné¢, negalima sutapatinti stresiniy reakcijy 1 fizinio pobiidzio dirgiklius su
reakcijomis 1 dirgiklius, kelian¢ius psichologing grésme¢ individui. Pirmuoju atveju organizmo
reakcijas sukelia automatinis homostatinis mechanizmas, o antruoju atveju reakcijas lemia
psichologiniai numatomos grésmeés (vertinimo bei gynybos mechanizmai. Todél bitina skirti
fiziologini ir emocini stresa. Emocini stresa sukelia ne bet koks dirgiklis, o tik dirgiklis, kuri
individas ivertina kaip grésminga (Rugevicius, 1987). R. Lazarus (2000) apibiidina stresa kaip
subjektyviai zmogaus suvokiama neatitikima tarp aplinkos reikalavimy ir Zmogaus galimybiy atlikti
tuos reikalavimus ir i§vardija tris pagrindinius streso komponentus:

1) iSorinis streso komponentas. Si komponenta sudaro potencialiai grésmingi jvykiai aplinkoje;

2) vidinis streso komponentas sudaro fiziologinés organizmo reakcijos i aplinkos stresorius;

3) tre¢iaji komponenta sudaro saveika tarp iSorinio ir vidinio streso komponento. (Legkauskas,

2001).

,»otreso® reikSmé yra tapatinama su inZineriniy moksly sritimi. Pana$iai kaip kalbama apie
fizing jéga, Sis terminas reiSkia daroma Zmogui iSorini spaudima, kuris virsta jtampa arba ,,apkrova“
(Chmiel N., 1999) tam tikrose situacijose, priklausomai nuo Zzmogaus, jis gali biiti pajégus atsispirti
tvairiems spaudimams. Stresas laikomas ir kaip stimulas, tai yra vadinama neigiama situacija ar
zalingas ivykis, veikiantis Zzmogu ir sukeliantys neigiamas pasekmes. (Chmiel N., 1999)

Stresas yra dinamiSka busena, kai Zzmogus susiduria su galimybe, suvarZymu ar reikalavimu,
susijusiu su troskimais, ir kurio rezultatas, to Zmogaus nuomone, yra neiaskus ir svarbus (Robbins,
2003).

Anot R. Pajarskienés (1995), darbo stresas yra emociné biisena (ar nuotaika), kurios priezastis
— prieStaravimai tarp darbe keliamy reikalavimy ir asmens sugebéjimo atlikti juos, arba —
subjektyvus reiSkinys, asmens suvokimas, jog nesugebés atlikti darbinés situacijos keliamiems
reikalavimams. Darbo stresas pasireiskia psichologiniy ar psichosocialiniy problemy forma. Taciau
butina pabrézti, kad tikras stresas yra dalis normalaus gyvenimo ir net daugiau — yra biitinas. Net ir
tokie dziaugsmingi {vykiai, kaip paaukStinimas tarnyboje ar naujas norimas darbas, taip pat sukelia
stesa, kadangi koreguoja Zmogaus asmenini gyvenima. Pernelyg didelis stresas veikia neigiamai,
bet neZymus stresas netgi skatina zZmoguy tobuléti.

H. Vollmer (1998) stresa apibuidina, kaip sankaupa, kuri kyla individui dél psichinio ir fizinio
pobiidzio aprobojimy, nusivylimy, praradimy ir pernelyg dideliu reikalavimy. Kitaip sakant stresas

— tai jtempta biisena, per dideli reikalavimai.
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Dar vienas streso apibudinimas pateikiamas R. Grazulevicienés (2002) — stresa sukelia
zmogaus socialinio saugumo nebuvimas, neZinomyb¢ d¢l ateities, susirlpinimas, bei maza
galimybé kontroliuoti gyvenimo situacijas arba aplinka darbe, arba buityje. Stresu kartais
vadinamas tam tikras jvykis arba situacija, kurie sukelia psichologing reakcija.

Bulanova D. (2004) stresa ivardija kaip biisena, kai zmogus jaucia itampa, nes 1§ jo
reikalaujama atlikti tai , kas prieStarauja jo norams ir galimybéms.

Darbinis stresas apibiidinamas tokiu terminu: tai saveika tarp darbuotojo ir ji supancios
darbinés aplinkos, kurioje darbuotojas nesugeba susidoroti su darbe keliamais reikalavimais. Ir to
pasekoje darbuotojas patiria neigiamas emocijas.(Healthy work, managing stress and fatigue in the
work place)

J. Lapé darbini stresa ivardija kaip organizmo biisena, kylancia del netikéty aplinkybiu
(stresoriy), dezorganizuojancio darbing veikla, poveikio. (Pikiinas ir Palujanskiené, 2005)

R. Jankauskas, B. Pajarskiené (1997) stresa ir ji sukelianCius veisknius apibrézia taip: tai
perdidelis kruvis ir nepakankamas kriivis.

Stresas - tai zmogaus individuali psichologiné reakcija 1 tam tikrus iSorinius veiksnius ar
situacija - Kreitner ir Kiniski (2005) - ivardija patiriamo streso priklausomybe nuo trijy aspekty:
supancios aplinkos, prisitaikymo prie esamos situacijos bei individo reakcijos, kurios gali biiti
skirtingos.

Stresas - tai zmogaus neigiama reakcija i itampa (Short Guide) Negalima teigti, kad tai liga,
taciau uzsitesus stresui galima ir Salutiné reakcija kuri sukelia protini nuovargj ar ligas.

Stresa biitu galima apibidinti kaip itampa, kurios Zmogus nesugeba kontroliuoti. Problemos
slypi ne tik Zmoguje, taciau ir aplinkui ji supanciuose individuose, jie gali iSprovokuoti stresa, kurio
pasekmés atsiliepia daugiau ar maziau tarp kolegu.

Stresas - natiiralus jausmas, kuris gali buti patiriamas kiekvieno i§ miisy patenkant i keblig
situacija. Dar kitaip sakant, tai junginys nerimo, nusivylimo ir pykc¢io atsiradusio susikloscius
nepalankioms aplinkybéms. (Moyle, Penny, People Management 8/10/2006)
Europos saugos ir sveikatos darbe agentura stresa darbe apibudina kaip darbuotoju sugebéjimus
vir$ijancios darbo uzduotys bei ju vykdyma ar kontrolg. Stresas néra liga, bet, jei stresas intensyvus
ir patiriamas tam tikra laika, jis gali sukelti psichinés ir fizinés sveikatos sutrikimus. Darbuotojui
daromas spaudimas gali paskatinti ji dirbti geriau bei suteikti pasitenkinima, kuomet ambicingi
tikslai yra igyvendinti. Bet kai reikalavimai ir spaudimas yra pernelyg dideli, jie sukelia stresa. Tai
kenkia ir darbuotojams, ir imonéms. (European Agency for Safety and Health at Work, 2000.)

Stresas darbe yra antroji po nugaros skausmy Europos Sajungoje daZniausiai sutinkama (28
proc. darbuotojy) su darbu susijusi sveikatos problema (Europos saugos ir sveikatos darbe

agentira, 2000). Stresa darbe gali sukelti tokie psichologiniai socialiniai veiksniai kaip darbo
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organizavimas ir valdymas, pvz., dideli reikalavimai atlickamam darbui ir maza darbo kontrolg,
streso darbe priezastimi. Streso darbe prevencija yra vienas i§ Europos Komisijos (Europos
Komisija, 2002) komunikato dé¢l naujosios sveikatos ir saugos darbe strategijos tiksly.

Aleksandravicieneé, 1. (2004) stresa apibiidina, kaip biisena, kuomet asmuo jaucia itampa, nes 18
jo reikalaujama atlikti tai, kas prieStarauja jo norams arba galimybémes.

Stresa dar galima apibudinti kaip bendra procesa, kuriuo ivertiname ir reaguojame i tam tikrus
Stresorius gali biiti teigiamas, kai jis aktyvina ir motyvuoja iveikti sunkumus. Toks stresas
vadinamas eustresu. Stresorius gali buiti neigiamas, kai jis kelia grésme¢ mums — miisy visuomeninei
padéciai bei saugumui darbe, artimyju sveikatai ir gerovei, giliems isitikinimams bei savivaizdZiui.
Toks stresas vadinamas distresu (Kasiulis, Barvydiené, 2001).

Daznai sunku i$skirti atskirg stresoriaus poveiki. Dazniausiai keli veiksniai veikia kartu, vienas

kita papildydami.

. Teigiami Konstruktyvios organizacijos
Organizacijoje | — gami . <LyV10S organ: ) L
Kiant stresoriai .| ir asmeninés aplinkybés:

verkiantys e  Trumpalaikés;
stresoriai . o
— o ilgalaikés

» Darbuotoijai
— Destruktyvios organizacijos

Nedarbo Neigiami .| ir asmeninés aplinkybés:

stresoriai stresoriai e Trumpalaikés;
o ilgalaikeés

3 pav. Stresuy, ju prieZas¢iy bei aplinkybiy tarpusavio rysys.

Saltinis: P. Jucevitiené (1996). ,,Organizacijos elgsena“

IS pateikto paveikslo matyti, kad darbuotojai yra veikiami ir kity stresoriy, kurie sukelia
teigiamas ar neigiamas aplinkybes.
H. Sailer, J. Schlacter, M. Edwards, S. Parasuraman bei kiti mokslininkai, tyrinéj¢
gyvenimo {vykius veikianc¢ius kaip stresorius, sudéliojo hierarchine eile pagal poveikio stipruma (2
priedas).
Stresas darbe sukelia daugiau nei ketvirtadali visy su darbu susijusiy sveikatos sutrikimy, del
kuriy netenkama darbingumo dviems ar daugiau savaiiu (Europos Komisija, 2001). 1999 m.
statistika rodo, kad Europos Sajungos valstybéms kasmet stresas darbe kainuoja maZziausiai 20

milijardy eury (Europos Komisija, 2001). Stresas darbe gali sukelti depresija, nerima, nervinguma,
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nuovargi ir Sirdies ligas. Jis taip pat labai Zenkliai jtakoja darbo naSuma, kiirybinguma ir
konkurencinguma.

Nepriklausomai nuo imonés dydzio stresas darbe gali paveikti bet kuri imonés skyriaus
darbuotoja.

Stresas neiSvengiamas ir reikSmingas dalykas, taciau svarbu issiaiskinti neigiamus emocijy
sukeléjus, o dar kitaip vadinamus stresorius. Stresoriai — tai situaciju sukéléjai. Taip stresorius
tvardija J. Pikiinas ir A. Palujanskiené (2005). Stresorius biitu galima dar iSisskirstyti 1 dvi dalis:
vidines ir iSorines. J. Lapé¢ iSvardija sekancCius iSorinius stesorius: darbo jégos kaita. Darbuotojas
néra uZztikrintas ar iSliks savo darbo vietoje, ar jam neteks atsidurti bedarbiuy gretose; ilgai
atlickamas darbas, sukeliantis protinj arba fizini nuovargj; darbas atlickmas izoliuotai nuo kity
darbuotojy, sukelia vienatvés jausma, ypac¢ ekstravertams; pavojingas darbas (fizine, psichine
prasme, pavyzdZziui, gaisrininko, tardytojo apsaugos darbuotojo darbas) (J. Pikiinas ir A.
Plujanskiene, 2005). Vidiniai: nesekmés (Zzmogui primenamos ankstesnés jo nesé¢kmes, patirtos
atliekant uzduotis, ir sitilo dar karta tas uzduotis atlikti); baimés (tikra ir tariama galimybé buti
kritikuojamam, stresinés situacijos padariniu nezinojimas, sunkios uZzduoties sprendimas);
nemaloniis fiziniai pojuc¢iai (Silumos, SalCio ar kuris nors kitas pojiitis); tempo ir grei¢io jutimas
(reikalaujama, kad darbuotojas darba baigty per trumpa laika, vienu metu jis turi “suvirskinti” labai
daug informaijos) (J. Pikiinas ir A. Plujanskiené , 2005). Galima biitu teigti , kad imonés vadovas,
kuris organizuodamas darba tuo paciu reguliuoja teikiamai darbinius santykius kolektyvo viduje.

Streso pozymiai gali pasireikSti {vairiai — pavyzdziui, patirian¢iam stresa darbuotojui gali
padidéti kraujospuidis, atirasti opa, padidéti dirglumas, jis gali pradéti sunkiai priimti jprastus
sprendimus, gali daZzniau pradéti patirti nelaimingus atsitikimus (Robbins, 2003).

Skirtingus zmones stresas veikia nevienodai, visus streso pozymius galima suskirstyti 1 tris
pagrindines grupes — psichologinius, elgesio ir fizinius pozymius  (Kucinskiené, 2002).
Nepasitenkinimas darbu, nerimas, panika, samyS$is, pykcio priepuoliai, nuotaiky kaita,
bejégiSkumas, veiksmingumas, frustracija, nesugebéjimas susitelkti, iracionali baimeé, depresija,
jausmas, kad gyvenimas, darbas nebeteikia dziaugsmo, nejautrumas kity Zmoniy atzvilgiu — tai

psichologiniai streso poZymiai.
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Fiziniai ir elgesio simptomai

4 lentelé

Fiziniai streso simptomai

Elgesio streso simptomai

Susirgimai, kuriy priezastys
yra stresas

Apetito stoka

Nuolatinis irzlumas

Padidéjes kraujospiudis

Apetito padidéjimas Nesugebéjimas valdyti emocijas Vainikiniy arteriju trombozé:
infarktas
Rémuo ir  skrandzio  veiklos | Gyvenimo prasmés praradimas Migrena
sutrikimas
Viduriy uzkietéjimas arba | Nuolatinis arba periodinis ligos | Sienligé bei alergijos
viduriavimas bijojimas
Nemiga Nesékmés nuojauta Astma
Pastovus nuovargis Neapykanta Niezé&jimai
Saltas prakaitavimas Sunkumai priimant sprendimus SkrandZio ir dvylikapirStés Zarnos opa
Nervingumas Nesidoméjimas kitais Zmonémis Viduriy uzkietéjimas
Nagu kramtymas Samoningas pyk¢io slopinimas Kolita
Galvos skausmai Nesugebé¢jimas  rodyti  tinkamus | Reumatikas artritas
jausmus
Meéslungis bei raumeny spazmai Jausmas, kad kiti taves nemyli Menstruacijy ciklo sutrikimas
Pykinimas Humoro jausmo praradimas Nerviné  dispepsija: per didelis
skydinés liaukos aktyvumas
Dusimas Nesugebéjimas pasirtipinti savimi Cukraligé
Nualpimas Ateities baimé Spuogai
Daznas verkimas arba noras verkti Jausmas, kad esi netikusi asmenybé | Tuberkuliozé
bei tévas
Impotencija arba frigidiSkumas Nepasitikéjimas Depresija
Nenusédéjimas vienoje vietoje Sunkumai susikoncentruojant
Aukstas kraujospiidis Nesugebéjimas baigti pradéty
uzduodiy

Baimé keisti gyvenima

Saltinis: Arnold j., Silvester J., Patterson F., Robertson I., Cooper C., Burnes B. (2005). Work Psychology.

Understanding human behavior in the workplace, fourth edition. New York: Prentice Hall.

IS pradziy nagringjant stresa daugiausiai démesio buvo skiriama fiziologiniams simptomams

pirmiausiai todél, kad $ia tema nagringjo medicinos moksly specialistai (Robbins, 2003). Sie

moksliniai tyrimai leido padaryti iSvada, kad stresas gali sukelti metabolizmo pokycius, padazninti

Sirdies ritma ir kvépavima, padidinti kraujospiidi, sukelti galvos skausmus ir infarkta. RySys tarp

streso ir konkreciy fiziologiniy simptomu néra aiSkus. Jei yra kokiy nors pastovaus rySio pozZymiy,

tai ju nedaug. Vadovams fiziologiniai simptomai yra maziau aktualis.
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Darbas
e Suzmogumi, daZniau nei paprastai, atsitinka nelaimingi atsitikimai.
Nepabaigia darbo laiku, neateina i paskirtus susirinkimus arba nejvykdo kity isipareigojimuy.
Padaro klaidas per iSsiblaskyma.
Nereaguoja i priimamus sprendimus.
Krenta kiekybiniai ir/arba kokybiniai jo darbo rodikliai.
UZtrunka darbe arba labiau nei visados isijaucia i darba.
Zodinés ir/arba rastinés ataskaitos yra nepakankamai aiskaus pobidZio.

Santykiai su kolegomis
e Neadekvaciai priima humora.
e Parodo susierzinima, priesiSkuma arba biina pykcio priepuoliai.
e Netikétai atsirado sunkumai bendraujant ir palaikant draugiskus santykius su kitais
zmonémis.
e Parodo nesuprantama arba pernelyg didelj nepasitikéjima savo kolegomis.

Asmenybé
e Atrodo pavarggs, nemoka ,,atsiptisti.
e Abejingumas gyvenimui; neparodo niekam suinteresuotumo.
e Daznai jaucia, kad susirgs.

4 pav. Signalai, {spéjantys apie stresa.

Saltinis: Jlxyent, JI. (2001).MuaycTpranHo-oprani3aimonHas rneuxosous. - Cankt-Ilerep6ypr: ITurep.

Labai svarbiis yra psichologiniai simptomai. Stresas gali sukelti nepasitenkinima, o su darbu
susijes stresas gali sukelti nepasitenkinima darbu. Nepasitenkinimas darbu papras¢iausias ir
akivaizdziausias streso psichologinis simptomas (Robbins, 2003).

Stresas pats savaime néra nei geras nei blogas. Dazniausiai pabréZiama streso neigiama puse -
ltampa, nerimas ir kiti neigiamas emocijas keliantys jausmai, taciau stresas turi ir teigiama vertg —
Jis padeda sukaupti jégas ir pasiekti geriausia rezultatg. Kai kurie darbuotojai, imdami pavyzdi 18
sportininky, itampa ir dideli darbo kriivi priima kaip i8Sukj, iSbandyma sau. Jeigu darba atlikti
pavyksta, tai pakelia ju saves vertinimo jausma ir suteikia pasitenkinima savo jégomis ir savo darbu.
(Karjeros centras, 2004), Trumpas, pozityvus stresas darbe padeda susikoncentruoti ties atlickama
veikla, motyvuoja kovoti su i$Sukiais, taciau darbuotojas susidiirgs su aplinkybémis, kurias néra
tikras ar sugebés iveikti, patiria stresa (Jankauskas, Pajarskiené, 1997),

Neigiama streso pusé susijusi su reikalavimais ir suvarzymais. Stresas paprastai susijes su
1Skilusiomis kliGitimis atlikti tai, ka nori arba tai, ka buvai suplanaves atlikti.

Tam, kad asmuo jausty stipréjanti stresa, reikia dviejy salygu:
1. Asmuo turi abejoti dél rezultato;
2. Rezultatas turi biiti jam labai svarbus.
Didesni stresa jaucia asmenys, kurie néra isitiking, kad jie laimés ar pralaimés, pasieks

ar nepasieks numatyta rezultata. Mazesni stresa jaucia tie, kurie yra isitiking pasekmeémis, t.y. tiki,
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kad jie laimés arba prieSingai, yra isitiking, kad nelaimés. Kita vertus, jei laiméjimas ar
pralaiméjimas pats savaime néra svarbus, tuomet ir streso nebus. Pvz., jei darbas ir darbo
uzmokes¢io kélimas darbuotojui néra aktualus, jis nesijaudins prieS metini pokalbi su savo
vadovu (Karjeros centras, 2004).

Trumpas, pozityvus stresas darbe padeda susikoncentruoti ties atlickama veikla, motyvuoja
kovoti su iSStkiais, ta¢iau darbuotojas susidiirgs su aplinkybémis, kurias néra tikras ar sugebeés
veikti, patiria stresa. Europos saugos ir sveikatos darbe agentiiros duomenimis, stresas yra antras i$
veiksniy, susijusiy su sveikatos problemomis darbe 1§ dazniausiai praneSamuy, veikiantis 28%
darbuotojy. Per 50% darbuotojy dirba greitu tempu ar per itemtai maziausiai ketvirti savo darbo
laiko per diena. (Minkevic, 2005)

Dauguma zmoniy yra patyr¢ stresa vienose ar kitose situacijose ir paprastai supranta ka
turima galvoje kuomet kalbama apie stresq. Mokslininkai yra iSskyre veiksnius, kurie gali jtakoti
stresa darbe, tai gali biiti: spaudimas siekiant iSvengti klaidy, ribotas uzduociy atlikimo laikas,
pernelyg didelis darby kriivis darbe, reiklus ir nejautrus virSininkas, nemieli bendradarbiai ir t.t.
Apibendrinus, universaluis veiksniai, galintys kelti stresa darbe, tai:

Veiksniai, susije su darbo uzduotimis. Tai veiksniai, kurie trukdo atlikti uzduotis, kaip kad
pernelyg trumpas terminas darbams atlikti, pernelyg ivairios arba per daug uzduociy, uzduociy
atlikimo metu kylantis pavojus gyvybei, netgi darbo vieta, jei joje nuolat iSkyla trukziy darbui.

Veiksniai, susije su darbuotojo vaidmeniu. Pvz., asmens pareigos organizacijoje arba
pavaldumo struktiira néra aiski, asmuo gauna skirtingus nurodymus i§ dvieju virSininky ir turi
nuspresti, kurj vykdyti. Cia gali atsidurti ir konfliktinés situacijos, susijusios su riby tarp Zmoniy
nustatymu ir iSlaikymu, atsakomybeé uz kitus darbuotojus ir net poky¢iai karjeroje (tiek per greitas
paaukstinimas, siejamas su iSaugancia atsakomybe, tiek pernelyg 1éti karjeros pokyciai, siejami su
nepatenkinamomis ambicijomis).

Bendravimo veiksniai. 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 Zinan¢iy problemas, kylanlias tiek pacioje imonéje, tiek
atlieckant konkrecius darbus. Erzinantis bendradarbiy elgesys, akivaizdus trukdymas dirbti,
konkurencija, nuolatiniai skundai ilgainiui gali erzinti ir tapti streso Saltiniu.

Organizacijos struktira ir mikroklimatas. 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. [monése, kuriose visi veiksmai grieZtai reglamentuoti, néra
galimybés dalyvauti sprendimy priémime ar kaip nors juos itakoti, darbuotojai labiau linke
iSgyventi jtampa ir stresa. Mikroklimatas organizacijoje labai priklauso nuo imonés vadovo. Kai

kurie vadovai linke sukurti kultiira, paremta itampa, baime ir nerimu. Jie kuria jtampa reikalaudami
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darbus atlikti per neitikétinai trumpa laika, sukurdami ypac griezta kontrole, reguliariai atleisdami 18
darbo darbuotojus, kurie ,,neatitiko reikalavimy*.

Individualas veiksniai gali itakoti darbuotoju iSgyvenamo streso lygmeni. Bitent
individualiis veiksniai paprastai lemia tai, kad i§ pirmo Zvilgsnio tose paciose situacijose vieni
imongs darbuotojai jaucia stresa, kiti — ne.

Sunkumai Seimoje. Zmongés tuokiasi, skiriasi, turi sunkumy su vaikais, tévais ir pan. Sie
tvykiai itakoja Zmoniy busena, jauduli, kuris persiduoda darbui.

Ekonominiai sunkumai. Zmonés gali i3leisti daugiau, nei leidZia ju finansinés galimybés,
del to gali kilti nerimas. Tyrimai rodo, kad kuo auks$tesnés Zmoniy pajamos, tuo didesnis stresas gali
kilti d¢l ju finansy planavimo. Darbuotojai, gaunantys mazesnes pajamas, apsiriboja mazZesném
iSlaidom ir paprastai néra linkg isipareigoti bankams ir pan. instancijoms.

Asmenybé. Tyrimai rodo, kad kai kurie Zmonés i§ prigimties yra link¢ pabrézti neigiamus
aplinkos aspektus. Jei tai tiesa, tuomet gali biiti, kad kai kurie asmenys 1§ esmés yra linke 1Zvelgti
grésmg 1Sor¢je ir tokiu budu yra labiau linke iSgyventi stresa.

Streso iSgyvenimas labiau priklauso ne nuo veiksniy, kelianCiy stresa, bet nuo Zmoniy streso
suvokimo. PavyzdZiui, vienas darbuotojas, kurio imoné uzsidaro, gali jausti baime¢ dél to, kad
neteks darbo vietos, kitas, prieSingai, gali pasinaudoti jam priklausancia iSeitine kompensacija ir
ikurti savo versla.

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

Darbo patirtis. Zmones, kurie linke daZnai keisti darbovietes, taip daro dél stipraus i§gyvenamo
streso. Asmenys, iSliekantys organizacijose ilgiau, prisitaiko prie organizacijos stresa kelianCiy
veiksniy ir tampa jiems atsparesni.

e Bendravimas darbe. Darbuotojai, palaikantys gerus ir draugiSkus santykius su
bendradarbiais turi galimybg iSlieti neigiamus iSgyvenimus .

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

e Savo efektyvumo jutimas. Darbuotojai, kurie tiki savo galimybémis, ne taip neigiamai
reaguoja 1 itampa, kilusia dé¢l ilgy darbo valandy ar didelio darbo krivio nei tie, kurie

nepakankamai pasitiki savo jégomis.
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e Pyktis. Kai kurie Zmonés savyje turi auksta prieSiSkumo ir pykcio lygi. Paprastai tokie
zmonés buna itarts ir nepasitikintys kitais. Tyrimai rodo, kad toks aukStas prieSiSkumo
lygis padidina streso iSgyvenimo lygi bei rizika susirgti Sirdies ligomis.

Kuo patiriamas darbe lygis yra didesnis-tuo labiau kencia darbo kokybé. Nuo darbo
kokybeés priklauso imonés pelningumas, kuo ymonés finansinis pajégumas didesnis, tuo daugiau
1€8y ji gali investuoti | darbo salygu gerinima.

Galimybé kontroliuoti situacija mazina jtampa darbo vietoje. Zmogus, kuris nesijau¢ia
galintis jtakoti darbo proceso, greifiausiai patiria stresa.

Pasitikintys savimi darbuotojai ne taip neigiamai reaguoja i itampa darbe. Jie lengviau
prisitaiko prie padidéjusio darbo kriivio, ilgesnio darbo laiko.

Paprastai darbdaviai per mazai démesio skiria organizaciniam klimatui, kuris yra susijes su
darbo nasumu ir paciy darbuotoju sveikata. Geri tarpusavio santykiai padeda jveikti darbe patiriama
tampa. Neigiamomis emocijomis, sunkiais iSgyvenimais dalinamasi tik draugiSkoje ir saugioje

aplinkoje.

1.2.3 Sarysiai tarp “organizacinio klimato” ir “darbinio streso”

Dauguma Zmoniy yra patyre stresa vienose ar kitose situacijose ir paprastai supranta kg turima
galvoje kuomet kalbama apie stresa. Daugelis mokslininky taip pat pripazista, kad egzistuoja streso
problema ir pastoviai ieSko biidy, kaip suSvelninti, ar sumazinti stresa, veikiant per silpnasias streso
sukeleju vietas. Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek &Rosenthal, Greenhaus Parasuraman, Frone, Russell
& Cooper teigia, kad siekiant sumazinti darbini stresa organizacinis klimatas gali funkcionuoti kaip
trankis, kurio pagalba galima pasiekti sumaZintos ar visai panaikintos vyraujancios jtampos. Vienas
1§ biidy tai padaryti yra pasitelkiant organizacinio klimato aplinkos apribojimus. Tai tiesiogiai
veikia veiksnius, kurie sukelia stresa. (Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek & Rosenthal, 1964; Greenhaus &
Parasuraman, 1986; Frone, Russell & Cooper, 1991). Barvydiené, Kasiulis (1998); Juceviciené
(1996) nurodo, kad yra reikalinga nuosaikiai i$Snagrinéti veiksnius, veikiancius organizacini klimata,
taciau tai reikia atlikti neperzengiant riby ir atsizvelgiant | organizacijoje vyraujancius darbuotoju
tarpusavio santykius.

Stresas turi viena svarbia ypatybe — jis formuojasi. Kiekvienas pastovus stresa keliantis

veiksnys ,,prisideda® prie streso lygio. Kiekvienas atskirai paimtas veiksnys nebiity toks svarbus,
bet atsidiires Salia kity stresa kelian¢iy veiksniy gali jgauti didelg reikSme.
E. Minkevic (2005) i$skiria Siuos pagrindinius stresa salygojancius faktorius:
e Mikroklimatas;
e Santykiai su bendradarbiais;

e Santykiai Seimoje;
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e Darbo krivis;
e Uzduociy atlikimo laikas;
e Darbo apimtis;
e [monés pelningumas;
e Atlyginimas;
e Darbo kokybg;
e Investicijos 1 darbo salygas;
e Darbo salygos.

Kaip tai tarpusavyje susij¢ parodo 5 paveikslas.

STRESAI DARBE

MIKROKLIMATAS
., 4 ;

DARBO KRUVIS

| DARBO SALYGOS |

:
UZDUOGIY ATLIKIMO DARBO KOKYBE |

LAIKAS LVESTICIJOS | DARBO SALYGA
MONES PELNINGUMAS l

| DARBO APIMTIS

.

5 pav. Priezastiniai rySiai tarp stresa salygojanciy faktoriy

| SANTYKIAI SEIMOJE

ATLYGINIMAS

Saltinis: Minkevié¢ E. (2005). Stresas darbe. Kauno visuomenés sveikatos centras

Kaip matyti, paveiksle pavaizduoti ne tik darbinio streso bei organizacinio klimato sasajos,
bet ir kity veiksniy tarpusavio saveika. Minkevic E. (2005), konstatuoja, jog per didel¢ darbo
apimtis, ribotas uzduoc¢iy atlikimo laikas salygoja dideli darbo kriivi, kuris yra vienas i§ patiriamo
darbe streso priezasCiy. Gaunamas atlyginimas jtakoja santykius Seimoje, o tie savo ruoztu veikia
santykius su bendradarbiais. Paprastai darbdaviai per mazai démesio skiria klimatui, kuris yra

susijes su darbo naSumu ir paciy darbuotojy sveikata. Geri tarpusavio santykiai padeda jveikti
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darbe patiriama jtampa. Neigiamomis emocijomis, sunkiais iSgyvenimais dalinamasi tik
draugiSkoje ir saugioje aplinkoje.

Mokslininkai (Barvydiené, Kasiulis, 1998; Juceviciené 1996, Butkus ,1996, Sakalas, 1996)
yra 18skyre veiksnius, kurie gali itakoti stresa darbe, tai gali biiti: spaudimas siekiant iSvengti
klaidy, ribotas uzduociy atlikimo laikas, pernelyg didelis darbu kriivis darbe, reiklus ir nejautrus
virSininkas, nemieli bendradarbiai ir t.t.

Edwards ir Balioni (1993) nurodo, kad démesi reikty atkreipti i tai , kad stresy modeliai,
teoriSkai taikomi, iSlieka nesibaigianciy diskusijuy objektais, kaip geriau pritaikyti tai darbe.
Dazniausiai imonés kreipia pagrindini démesi kaip geriau ir grei¢iau sukurti strategijas padedancias
veikti stresa ir kaip jas suklasifikuoti.

Aleksandraviciene 1. (1999) teigia, kad ilgameciai tyrimai streso darbe srityje iSskyré keleta
aspekty, kurie gali lemti tai, kaip Zzmonéms gali sektis dirbti stresinéje situacijoje:

Bendravimas darbe. Darbuotojai, palaikantys gerus ir draugiskus santykius su bendradarbiais
turi galimybg iSlieti neigiamus i§gyvenimus net esant didelei itampai darbe.

Kontrolés lokusas. Zmonés skiriasi pagal tai, kam jie priskiria atsakomybe uz ju likima.
Zmongés, kurie jsitikine, kad patys gali kontroliuoti situacija ir kad ju likimas priklauso nuo ju
paciy, ramiau i§gyvena stresines situacijas nei tie, kurie isitiking, kad nuo ju menkai kas priklauso,
t.y. darbuotojai, tikintys, kad jie gali tiesiogiai itakoti situacija ir darbo rezultata, stresinéje
situacijoje geriau susikaups darbui nei tie, kuriems susidariusi situacija atrodo nuo ju mazai
priklausanti. Pavyzdziui, Long (1993) pazymi, kad 76% jos tirty stresiniy situacijuy buvo:

o neiSsprendZiamos;

o susijusios su isipareigojimuy nebuvimu (valdant emocijas ir iSkart nukreipiant démesi nuo
problemy). Pastebéta, kad daznai darbuotojai neturédami galimybeés itakoti ar kitaip paveikti
darbinio streso situacijas, turétu skirti savo démesi skirtingiems dalykams kurie jgalina tausoti
darbuotojo energija (Long, 1993, Shinn, Rosario, Morch & Chestnut, 1984).

Istirti psichologini poveikj, tiriant tarpusavio santykj tarp kontrolés suvokimo ir streso
sukelty emocijy; ir tiriant jvairias susidorojimo su stresu pastangas, kurias respondentai nurodé
naudojantys. Tikétina, kad analizé pastiimés mus toliau negu vien paprastas priezasties-pasekmes

Daugelio mokslininky (L. Simanskiené 2001, Barvydiené, Kasiulis, 1998; Juceviciené
1996, Butkus ,1996, Sakalas, 1996) nurodo, kad dazniausiai stresa darbe sukelia: laiko trilkumas ar
priverstinis darbo tempas, apribota sprendimy priémimo laisve, virSininky ar kolegy nepakankama
parama arba pripazinimas. Kai neaiSkios darbo, pareigybés instrukcijos, nesubalansuota darbuotojy
teisé ir atsakomybe, kompetencijos stoka. Darbo jvertinimo ir uzmokescio stoka, darbo netekimo

grésme. Darbo aplinkos veiksniai: cheminiai, fizikiniai, biologiniai, ergonominiai, fiziniai.
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Kauno visuomenés sveikatos centro atstové spaudai Kleinien¢ V. (2005) teigia, kad
mazinant darbo streso lygi organizacijose reikalinga kenksmingy darbo veiksniy kontroleé, geras
darbo organizavimas ir vadyba. [tampa darbe maZina geras bendras mikroklimatas ir darbdavio
pozicija Siais klausimais, galimybé kontroliuoti su savo darbu susijusia situacija, geri tarpusavio
santykiai kolektyve. Pasitikintys savimi darbuotojai ne taip jautriai reaguoja i itampa darbe,
lengviau prisitaiko prie padidéjusio darbo kriivio ar naujos darbo vietos. Kaip teigia KVSC
visuomenés sveikatos saugos skyriaus atstové Sakiniené J. saugiomis, sveikatai nekenksmingomis
ir streso nesukelian¢iomis darbo salygomis privalo riipintis darbdavys. 2005-08-24 LR sveikatos
apsaugos ministro ir LR socialinés apsaugos ir darbo ministro isakymu patvirtinta psichosocialiniy
rizikos veiksniy tyrimo metodiniai nurodymai. Nustacius, kad stresas darbe neatitinka saugos ir
sveikatos teisés akty reikalavimy darbdavys privalo imtis streso darbe mazinimo ar Salinimo
priemoniy.

Tiek uzsienio, tiek Lietuvos mokslininkai placiai yra iSnagrinéje darbinj stresa ir
organizacin] klimata atskirai, taCiau truksta mokslinés literatiros apie S§iy veiksniy tarpusavio
priklausomybes. Vis dél to tai nagrin€je tyrejai iSskiria abipuse priklausomybg: tiek darbinis stresas

salygoja organizacini klimata, tiek organizacinis klimatas gali salygoti patiriamo darbinio streso

lygi.

1.3 “Organizacinio klimato” vystymas ir “darbinio streso” prevencija

organizacijoje

Siekiant saugoti darbuotojus ir gerinti ju sauga ir sveikata darbe svarbu geras darbo
organizavimas ir vadyba. Mazinant darbo streso lygi organizacijose, reikalinga kenksmingy darbo
veiksniy kontrole. Reakcija 1 ivairius ivykius bei salygas — stresorius — gali i8Saukti pacias
negatyviausias fizines, psichologines bei elgsenos pasekmes. Darbo stresoriai gali prisijungti prie
asmeniniy stresorriy arba saveikauti su jais. Galimi variantai, kaip panaikinti negatyvias darbo
streso pasekmes yra parodyti rodyklémis 6 paveiksle. Individualiis skirtumai jtakoja streso

suvokima (vertinimas) ir reakcijas 1 ji (pasekmes).
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Individualis skirtumai
e Kognityviniai
e demografiniai

| ; ‘ i

Asmeniniai stresoriai

Darbo stresoriai: .

e Individualiis Streso vertinimas: Streso pasekmés:
e  Organizaciniai * Padio » Fiziologinés

. Tai‘gpusavio saveika [ *» Zmogaus »| ¢ Psichologinés
tarp individualiyjy ir * Kimy Zmeniy e Elgesio darbe
orrganizaciniy

! ' !

Stresui jveikti skirty priemoniy tikslai

6 pav. Stresas darbo vietoje

Saltinis: Jlxyent, JI. (2001).MuaycTpranso-oprani3amonHas neuxosuous. - Cankt-ITerep6ypr: ITurep.

Pirmiausiai galima sumazinti stresoriy intensyvima arba ju kieki darbo aplinkoje. Bet kury
meéginima sumazinti darbo stresa reikia pradéti nuo darbuotojy atrankos. Si metoda, kuris daugeliu
atveju padés maksimaliam darbuotojy skaiciui, idiegti organizacijoje visiSkai nesunku. Daugelis
darbo stresoriy atsiranda per sprendimus, kurie priimami darbuotojy atrankos ir priskyrimo prie
komandy metu, ju apmokymo, darbo planavimo ir darbo salygy kiirimo metu. Siuose sprendimuose
reikia tik padaryti tam tikras korekcijas ([orcyenn, JI., 2001). Vadovybe privalo pasiriipinti, kaip
darbuotojo geb¢jimai dera su darbo reikalavimais. Objektyvus supazindinimas su darbu atrankos
metu, taip pat sumazina stresa, nes i$sklaido neaiSkumus (Robbins, 2003).

Stresai, kylantys 1§ darbuotojy asmeninio gyvenimo, sukuria dvi problemas. Pirma ta, kad
vadovui tokj stresa sunku kontroliuoti. Antra, reikia jvertinti etinius aspektus. Jei vadovas mano,
kad kiStis 1 darbuotojo asmenini gyvenima etiSka, o darbuotojas supratingas, vaodovas gali
apmastyti kelis variantus. Patarimai gali sumazinti darbuotojo stresa. Darbuotojai daznai nori su kuo
nors pasikalbéti apie savo problemas, o organizacija — per savo vadovus, joje dirbancius pataréjus
personalo klausimais, per nemokamus arba nebrangius profesionalus 1§ Salies — gali patenkinti §i
poreiki (Robbins, 2003). Tiems darbuotojams, kuriy asmeninis gyvenimas kenc¢ia dél nevykusio
planavimo ir organizuotumo, kas savo ruoZtu sukelia stresa, gali biiti naudinga pasiilyti /aiko
planavimo programgq, nes ji gali padéti surikiuoti savo prioritetus. Dar vienas sprendimas —
organizacijos remiamos fizinio aktyvumo programos. Kai kurios didelés korporacijos idarbina

fizinio Zvalumo specialistus, kurie pataria darbuotojams, kaip mankstintis, moko relaksacijos
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metody ir parodo atskiriems darbuotojams, kokia fizin¢ veikla gali sumazinti ju stresa (Robbins,
2003). Taip pat galima imtis tokiy veiksmy, kad Zmonés susidiirg su stresu darbo aplinkoje pakeisty
esamos situacijos vertinima ([orcyenn, JI., 2001). I8 anksto ispéjus darbuotojus, maksimaliai detaliai
paaiskinus pokycCius ateityje, galima panaikinti arba sumazinti ateities baimés jausma. Taip pat
galima pasinaudoti darbuotoju rémimo programomis, per kurias organizacijos darbuotojai gali
naudotis knygomis, dalyvauti konsultacijose ir kursuose, kas padéty zmonéms iSmokti objektyviau
vertinti potencialias stresines situacijas (Jorcyenn, JI., 2001). Organizacija gali imtis kokiy nors
priemoniy, kad padidinty Zmoniuy galimybes efektyviai susidoroti su streso pasekmémis. Tai
labiausiai paplites poziiiris ir biitent tas, apie kuri Zzmonés galvoja pirmiausia, kai girdi savoka ,,kova
su stresu®. Kai kurios kompanijos parodo dideli iSradinguma naudodamos §i metoda. Cigna
Corporation siiillo gruping darbo pertrauka, kurios metu darbuotojai daro fizinius pratimus, Soka
arba klauso muzikos. Kai kompaniju Lipschultz, Levin and Gray tarnautojai pradeda jausti didele
ltampa ir nuovargj, jie gali pazaisti mini golfa ir kitus zaidimus tiesiog tame paciame biure
(Uocyenn, JI., 2001). Kitose firmose yra jrengtos duSo kabinos, kambariai trumpam miegui ir netgi
masazings, kur darbuotojai gali atsipalaiduoti per kelias minutes.

ApraSyti neformaliis kovos su stresu metodai pertraukia darba, bet yra nepraktiski
daugumoje organizaciju ([Jorcyenn, JI, 2001). Kalbant apie formalias programas, padedancias
atskiriems darbuotojams jveikti stresa, pats praktiSkiausias metodas Sio atveju daugumai
organizacijy — aprupinti visomis reikalingomis pagalbos priemonémis darbuotojus, vykdant
darbuotojy rémimo programa. Patalpos, skirtos fiziniams pratimams, relaksacijai ir meditacijai, o
taipogi instrukcijos, kaip organizuoti savo laika, kaip nustatyti savo uzduotis bei kaip realiai vertinti
atskirus stresorius — tai keletas i§ esamy galimybiy.

Geras komunikavimas organizacijoje gali iki minimumo sumaZinti neaiSkumy salygojama
stresa. Jei stresa galima tiesiogiai susieti su nuoboduliu ar per dideliu darbo kriiviu, darbai turéty
buti pertvarkyti taip, kad tapty idomesni ir sumazéty kriivis (Robbins, 2003). Stresas mazéja, kai
darbai suprojektuojami taip, kad darbuotojams padid¢ja galimybés dalyvauti priimant sprendimus ir

sulaukti socialinés paramos.
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Darbo kriivis ir darbo tempas
e  Pateikiami darby reikalavimai, su fiziniais ir protiniais Zmogaus sugeb¢jimais, turi sutapti su jo individualiomis
galimybémis ir gabumais.
e  Biitinai reikia duoti laiko atsigavimui po sunkiy uzduociy {vykdymo.
e Reikia leisti, kad darbuotojai patys nustatyty darbo tempa.

Darbo grafikas
e  Sudarant individualiuvosius darbo grafikus reikia atsizvelgti | su darbu nesusijusius jsipareigojimus.
o Kintantis grafikas turi bati stabilus, nuspéjamas ir slenkantis (naktiné pamaina po dieninés).

Darbo vaidmenys
e  Pareigos darbe turi biiti aiSkiai nustatytos ir paaiskintos.
e  Reikia vengti konflikty susijusiy su darbo likes¢iais.

Profesinés perspektyvos
e  Darbuotojus reikia informuoti apie galimybe kilti pareigose bei kelti kvalifikacija.
e Darbuotojus reikia laiku informuoti apie ateinancias permainas organizacijoje, kurios gali atsiliepti jy uzimtumui.

Socialiné aplinka
e  Organizuojant darbo procesa nereikia atimti darbuotojy galimybés gauti pagalba bei palaikyma is kolegy.

Darbo turinys
e  Pageidaujama, kad darbas biity turiningas, stimuliuojantis ir leidziantis darbuotojams panaudoti savo Zinias, mokéjimus
ir jgudzius.

Dalyvavimas valdyme
e  Darbuotojai turi turéti galimybg dalyvauti sprendimy priémime arba veiksmuose, susijusiuose su jy darbu arba jo
rezultatais.

7 pav. Nurodymai, kaip sumazinti stresorius darbo vietoje.

Saltinis: Jlxyent, JI. (2001).MuaycTpranzo-oprani3amonHas neuxosous. - Cankt-ITerep6ypr: ITurep.

Auks¢iau pateiktame 7 paveiksle matome streso mazinimo priemonés. Sie
nurodymai buvo sukurti Nacionalinio darbo apsaugos instituto (NIOSH) darbuotojy, kurie uzsiima
darbuotoju psichinés sveikatos apsaugos ir gerinimo metodikos kurimu (Jorcyenn, JI. 2001).
Pramoniniai — organizaciniai psichologai turi pakankama kvalifikacija, kad padéti organizacijoms
pasinaudoti NIOSH nurodymais, bet sitilomiems aplinkos keitimo metodams, kuriy tikslas su darbu
susijusio streso mazinimas, skiriama dazniausiai per mazai démesio.

Vienas 1§ biidy su darbu susijusio streso bei psichologinés rizikos prevencijai yra geras
darbo organizavimas ir vadyba. ES priémé "réming" direktyva saugoti darbuotojus ir gerinti ju
sauga ir sveikata darbe. Tai dengia visus darbo vietos pavojus, iskaitant ir psichologing rizika.
Reikalavimai jvykdyti rizikos {vertinima ir imtis prevenciniy priemoniy taikomas ir psichologinei
rizikai lygiai taip pat, kaip ir kitoms darbo vietos rizikoms, pvz. masinos saugai. ES Komisija yra
iSleidusi vadova apie stresa ir smurta darbe. Valstybés narés yra paruosSusios savo nuosavus
praktinius vadovus ir prevencines priemones stresui, smurtui ir psichologinei rizikai. Su darbu
susijusio streso ar psichologinés rizikos sumazinimas néra tik moraliné ar teisin¢ biitinybé. Bet ir
stiprus verslo faktorius taip pat. Paprastai sékmingas verslas turi ir geriausias saugos ir sveikatos

charakteristikas. (Europos saugos ir sveikatos darbe agentiira, 2006)
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Europos Komisija parengé priemones, uZtikrinanc¢ias darbuotojy sauga ir sveikata. 1989 m.
Tarybos direktyvoje (89/391) iSdéstytos pagrindinés sveikatos ir saugos darbe nuostatos bei
numatyta, jog darbdavys privalo uztikrinti, kad darbuotojai nepatirty Zalos dé¢l darbo, iskaitant stresa
darbe. Visos Europos Sajungos valstybés narés igyvendino S$ia direktyva nacionaliniuose teis€s
aktuose, o kai kurios parengé rekomendacijas dél streso darbe prevencijos.
Laikantis Sios direktyvos nuostaty dél streso darbe iSvengimo arba sumazinimo, darbdaviai
konsultuodamiesi su darbuotojais ir ju atstovais turt:
e stengtis vykdyti streso darbe prevencija;
e jvertinti streso darbe rizika, analizuojant koks yra spaudimas darbe, galintis sukelti dideli ir
ilgalaiki stresa, bei numatyti, kas gali biiti tokio streso paveiktas;
e imtis tinkamy veiksmy i§vengti Zalos (Europos saugos ir sveikatos darbe agentiira, 20006)
Remiantis Europos saugos ir sveikatos darbe agentliros tyrimais, visoje Europoje milijonai
darbuotojy susiduria su psichologine rizika savo kasdieniniame darbe. Sig rizika gali salygoti stresa
itakojantis blogas darbo organizavimas, planavimas, smurtas ar bauginimai, zodinis uzgauliojimas
nuo visuomenés nariy ar priekabiy darbo kolegy. Darbo organizavimo ir planavimo padariniai
apima darba greitu tempu, savo vaidmens neapibréztuma darbe, reguliavimo darbe stoka, ar per
daug reikalavimy ir prasta pasikeitimy vadyba. Pavyzdziui:
e Per 50% darbuotoju dirba greitu tempu ar per itemtai maziausiai ketvirt; savo darbo laiko
per dieng;
e Trecdalis darbuotoju sako, kad blogai organizuotas ju darbas;
e 9% darbuotoju pranes¢, kad jiems buvo grasinama darbe;
e Stresas yra antras i§ veiksniy, susijusiy su sveikatos problemomis darbe 1§ daZniausiai
praneSamuy, veikiantis 28% darbuotoju;
e 23% darbuotojai pranesa jauciantys pervargima;
e 4% darbuotoju patyre psichologini smurta nuo visuomenés nariy.
Lietuvoje, kaip ir kitose ES Salyse, planuojama vykdyti psichosocialiniy rizikos veiksniy
tvertinima ir rekomenduoti prevencines priemones ju mazinimui (Barvydiené, Kasiulis, 2003).
Streso darbe galima iSvengti, jei veiksmai, kuriy imamasi streso iSvengimui, yra efektyvis.
Streso darbe rizikos vertinimas remiasi tais paciais pagrindiniais principais ir metodais, kurie
taikomi vertinant bet kuriuos kitus darbo vietos rizikos veiksnius. Darbuotojy ir ju atstovy
dalyvavimas Siame procese yra svarbus, nes reikia klausti darbuotojy, kas jiems sukelia stresa,
reikia nustatyti kokios darbuotoju grupés yra veikiamos streso ir numatyti priemones, kuriomis
galima jiems padéti.
Rizikos vertinimo Zingsniai:

e pavojy nustatymas;

48



Organizacinio klimato ir darbinio streso sqveikos diagnostinis tyrimas: laisvés atémimo {staigy atvejis
nustatymas, kas gali buti veikiamas ir kaip;

rizikos jvertinimas:

nustatoma, kokiy veiksmy jau buvo imtasi,

sprendZiama, ar to pakanka,

jei nepakanka, sprendZiama, kokiy dar veiksmy reikia imtis;

1Svados pateikimas;

periodiSkas vertinimo perZitiréjimas ir taikyty priemoniy poveikio jvertinimas.

Europos saugos ir sveikatos darbe agentiira pateikia daugiau rekomendaciju de¢l kiekvieno

rizikos vertinimo Zingsnio ir pateikiami pasiiilymai dél galimy veiksmuy:

1. ISsiaiskinti, ar egzistuoja streso problema.

Nustatomi Sie rizikos veiksniai:

imongs kultiira arba “atmosfera”- koks yra imonés pozitris i stresa darbe;

reikalavimai - darbo kriivis ir kenksmingy fizikiniy veiksniy poveikio dydis;

kontrolé — kaip darbuotojai gali jtakoti atlickama darba;

santykiai — jvertinant bauginimus ir prievarta darbe;

poky¢iai — kaip valdomi imonés poky¢iai ir kaip apie juos informuojama;

funkcijos — kaip darbuotojai supranta savo funkcijas imonéje, ar iSvengiama funkciju
konflikto;

parama - kaip bendradarbiai ir vadovai suteikia parama;

mokymas — kaip darbuotojams suteikiami darbui atlikti reikalingi igtidZiai;

individualiis veiksniai — individualiy skirtingumy ivertinimas.

2. Nustatyti, kas ir kaip gali buti veikiamas streso.

I$vardinti veiksniai padés nustatyti, kas yra veikiamas rizikos.

Darbo tvarka. Dazni nebuvimai darbe, didelé darbuotojy kaita, darbo laiko grafiky
pazeidimai, drausmés problemos, bauginimai darbe, agresyvus bendravimas, izoliacija.
Veikla. Sumazéjusi gaminiy arba paslaugy kiekybé ir pablogéjusi kokybe, nelaimingi
atsitikimai darbe, prastas sprendimy priémimas, klaidos.

Kastai. Padid¢j¢ kompensacijy kaStai arba padidéjg sveikatos prieziiiros kastai, padaznejg
kreipimaisi { sveikatos prieziiiros istaigas.

Darbuotojai:

Iprociai ir elgesys. PiktnaudZiavimas tabako gaminiais, alkoholiu, narkotikais, smurtas,
bauginimai arba prievarta.

Psichologiniai poZymiai. Sutrikes miegas, nerimas, depresija, negaléjimas susikoncentruoti,

padidintas jautrumas, Seimyniniy santykiy problemos, “perdegimas darbe”.
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Sveikata. Nugaros, Sirdies problemos, skrandzio ir dvylikapir§tés zarnos opos, didelis
kraujospudis, nusilpusi imuniné sistema.
3. Ivertinti rizika
Vertinant pirmame Zingsnyje pateikta kiekviena rizikos veiksny, reikia paklausti:
e kokiy veiksmy jau imtasi,
e arjy pakanka,
e ka dar reikéty padaryti.
Pirmame zingsnyje pateiktam kiekvienam rizikos veiksniui parengiama keletas pasitlymuy, i ka
reikeéty atkreipti démesi ir ka daryti:
Kultira. Ar vyrauja nuoSirdus ir atviras bendravimas, savitarpio parama ir pagarba? Ar
atsizvelgiama 1 darbuotojy ir ju atstovy nuomong? Jei ne, reikia skatinti bendravima, ypac¢ su tais
darbuotojais, kurie dirba atokesnése darbo vietose.
Reikalavimai. Ar darbuotojy darbo kriivis yra pernelyg didelis arba pernelyg mazas, ar jie turi
pakankamai sugebéjimy ir galimybiy atlikti uzduotis? Kokia yra fiziné (triukSmas, vibracija,
védinimas, apSvietimas ir t.t.) bei psichologiné socialiné (smurtas, bauginimai darbe ir t.t.) darbo
aplinka?
e Jei yra problemy, reikia perskirstyti turimus resursus, pvz., perskirstyti uzduotis pagal
prioritetus.
e  Darbuotojai turi biiti mokomi taip, kad galéty kompetentingai atlikti uzduotis.
Kontrolé. Ar pakankamai atsizvelgiama i darbuotoju nuomong kaip turi biti atlickamas darbas?
Darbuotojai turi turéti galimybg kontroliuoti savo darbo atlikimo planavima, priimti sprendimus
apie tai, kaip darbas turi buti atliekamas ir kaip turi buti sprendziamos problemos. Darbuotojas turi
pilnai panaudoti savo igiidZius. Labai svarbu, kad darbuotojas gauty reikiama pagalba.
Santykiai. Kokie yra santykiai tarp darbuotoju bei darbuotojy ir vadovy? Kokie yra santykiai tarp
zemesnio ir aukS$ciausiojo lygmens vadovy? Ar yra bauginimy arba prievartos pozymiy? Turi biiti
parengtos procediiros, ka daryti esant nepriimtinam elgesiui, pvz., drausminés ir skundy pateikimo
procediiros. Turi vyrauti tokia santykiy kultiira, kad darbuotojai pasitikéty vieni kitais ir vertinty
vieni kitus.
Pokyciai. Ar darbuotojai nerimauja dél savo uzimtumo buklés? Ar jiems paaisSkinami pokyciai,
vykstantys ju darbo vietoje bei pokyCiu pasekmés jiems patiems ir ju bendradarbiams? Labai
naudingi i§samiis paaiskinimai — prie$ poky¢ius, pokyCiams vykstant ir po ju. Turédami galimybe
itakoti pokyc¢ius, darbuotojai noriau juose dalyvauja.
Funkcijos. Ar darbuotojai kencia nuo funkcijy konflikto (konfliktuojanciy reikalavimy) arba
funkcijy dviprasmiskumo (aiSkumo trilkumo)? Darbuotoju funkcijos ir atsakomybé turi biiti aiskiai

apibrézti.

50



Organizacinio klimato ir darbinio streso sqveikos diagnostinis tyrimas: laisvés atémimo {staigy atvejis
Parama, mokymas ir individualiis veiksniai. Ar naujai priimti darbuotojai ir darbuotojai, kuriy
darbas keiCiasi, tinkamai apmokyti? Ar darbuotojams suteikiama socialiné parama? Ar
atsizvelgiama 1 individualius darbuotoju skirtumus, pvz., vieniems darbuotojams parankiau dirbti
zinant galutinius darbo atlikimo terminus, kitiems — labiau patinka patiems susiplanuoti laika.

e Darbuotojai turi biiti remiami, gauti griZtamaji rysi, skatinami netgi tais atvejais, kai jiems
nesiseka. Reikia atsizvelgti | darbuotojy individualius skirtumus.

e Siekiant prailginti sveikos darbinés veiklos trukme, reikia propaguoti sveika darbo aplinka.
4. Pagrindiniy iSvady pateikimas. Labai gera praktika yra uzraSyti pagrindines streso rizikos
vertinimo metu padarytas iSvadas ir pasteb&jimus bei Sia informacija pasidalinti su darbuotojais, ju
atstovais. Pagrindiniy i§vady pateikimas padeda streso darbe monitoringui.
5. Rizikos vertinimo periodiSkumas
Vertinimas pakartotinai atlieckamas tada, kai jmon¢je vykdomi esminiai pakeitimai. Pakartotiniai
vertinimai atliekami konsultuojantis su darbuotojais. Biitina patikrinti priemoniy, taikyty stresui
darbe mazinti, veiksminguma.

Siekiant sumazinti ar padéti iSvengti streso, V. Legkauskas (2001) sitilo zemiau iSvardintas

priemones:

e Socialiniy kontaky Kkiekis ir kokybé - gaudami 1§ kity Zmoniy emocing, materialig ir
informacing parama, tai padeda mums tvarkytis su stresu.

e Kontrolés pjuvis - kuo labiau zmogus linkes manyti, kad situacija ir jos sprendimo biidus
priklauso nuo jo paties ir kuo jis mano esas pajégesnis tvarkytis su ta situacija, tuo maziau
streso patiriama. Laiko planavimas ilgiau trunkancioje stresinéje situacijoje sustiprina
kontrolés pojiiti.

e Fizinio aktyvumo lygis (sportavimas) - fiziniai pratimai padeda sumaZinti nerima ir
padidina gerovés jausma, sumazina fiziologini susizadinima po staigaus streso. Sportavimas
taip pat sumazina neigiama streso poveiki sveikatai.

e Humoras — sumazina neigiama streso poveiki psichologinei gerovei, ypa¢ nuotaikai.

e Malonumas - taip pat padeda sumazinti stresa. TaCiau reikia pastebéti, kad stresingje
situacijoje sumaz¢ja Zmogaus gebéjimas patirti malonuma.

Kaip bebiity gaila , bet streso nei darbe, nei Zmogaus gyvenime nejmanoma iSvengti ar
pasalinti. Taciau galima sumazinti. Bet kokioje tipo organizacijoje pradedant taikyti streso
mazinimo metodus reikty pradéti nuo personalo atrankos. Vykdant darbuotojy atranka vadovybe
prie§ tai privalo nusprgsti  kokiais kriterijais reikty vertinti kandidatus, kad biity suderinti
darbuotojo gebé¢jimai su darbo keliamais reikalavimais. = NemaZiau svarbu organizacijoje
komunikavimas. Geras komunikavimas pasak Robbins (2003) gali iki minimumo sumaZinti

neaiSkumy salygojama stresa
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Siuolaikinés jmonés vis dazniau jveda ,,gerovés programas“ savo darbuotojams, sickdamos
pasiriipinti darbuotojy savijauta ir gerove. Sios programos orientuotos i fizing ir psichologine
darbuotoju biisena. Jos gali biiti susijusios su pagalba darbuotojams mesti rukyti, mazinti svori,
geriau maitintis ir t.t. [ programas gali biiti jtrauktas sveikatos paslaugy apmokéjimas, apmokéejimas
medikamentams arba sporto klubo abonementams.
Kitos priemongés, galin¢ios mazinti darbuotoju streso lygi, yra §ios:

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

e Tiksly i§kélimas — kitas biidas mazinti streso lygmenj. Zmonés linke pasiekti geresniy
rezultaty, jei jiems duodami specifiniai arba jvairts tikslai, bei suteikiamas atgalinis rySys
apie tai, kaip jiems sekési dirbti. ISkelti tikslai padeda aiSkiau suprasti, ko i§ darbuotojo
tikimasi, o atgalinis rySys suteikia informacija apie atlikta darba.

e Darbo perziiira, suteikiant darbuotojui 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.

e Darbuotojy jtraukimas j sprendimus. Darbuotojams suteikus galimybg iSsakyti savo
pozicija sprendimuose, turin¢iuose ijtakos ju darbui, galima padidinti darbuotoju
produktyvuma ir sumazinti stresa, kylanti d¢l neaiSkaus vaidmeny pasiskirstymo.

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

e Kiekvienas darbuotojas taip pat gali prisiimti atsakomybg uZ savo streso lygio mazinima.
Neretai stresa valdyti padeda laiko planavimo jguidZiai. Sakoma, kad gerai savo darba
organizuojantis darbuotojas gali atlikti du kartus daugiau, nei prastai planuojantis laika
darbuotojas. Tai suprasdamos imonés siuncia darbuotojus i laiko planavimo igiidzius
lavinancius kursus arba uzsako tokius mokymus savo imonés viduje.

e Kita priemoné¢, rekomenduojama streso lygio mazinimui — fizinis judéjimas. Tai gali biti
aerobika, vaik$€iojimas, bégiojimas, plaukimas ir t.t. Protini darba dirbantiems Zmonéms
fizinis kriivis padeda atitrikti nuo minciy apie darba, o susikaupusi itampa iSliejama
prakaitu.

e Relaksacijos technikos kaip kad meditacija, kvépavimo pratimai ir kt. padeda sumazinti
itampa ir pripildo Zmogy ramybés. Sios i§ ryty Saliy i miisy krastus atéjusios technikos

atlieka ta pacia funkcija kaip ir jud¢jimas — Zmogaus mintys nukreipiamos nuo darby,
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rupesciy ir nemalonumy kita linkme, o specialiis pratimai padeda iSlieti susikaupusia itampa
kita linkme.

e Socialiné parama - draugai, Seima, kolegos, su kuriais galima bendrauti ir gauti i§ ju
supratima ir palaikyma, taip pat yra puiki priemoné itampos nuémimui ir objektyviam
situacijos ivertinimui. Socialiné parama gali biti derinama su kitomis technikomis ir
metodikomis streso mazinimui (Aleksandraviciené, 2004).

Taigi, nors tam tikras streso lygis stimuliuoja Zmogu ir kelia Zmogaus 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 i§laikyti
savo darbuotojy darbo produktyvuma, neretai kartu su darbuotoju stoja i kova su pernelyg dideliu
stresu. Sekmingi darbuotojai — kiekvienos imoneés siekis. Darbuotojai, kurie jaucia ymonés rupesti
jais, linke biiti lojaliis ir atsidave imonei, kuri jais riipinasi.

Kaip jau analizavome 1.2.3 skyriuje, darbinis sresas ir organizacinis klimatas yra gana
glaudZiai susijusios savokos. Zemas streso lygis nejmanomas be palankaus organizacinio klimato ir
atvirksc¢iai. Todel pakalbe¢jus apie darbinio streso prevencija, biitina apzvelgti ir tai, kaip gali biiti
organizacijoje vystomas palankus klimatas.

Psichologinis organizacijos klimatas — visuma psichologiniy salygu, itakojanciy efektyvia
gruping veikla, produktyvuma, asmenybés raida, darbuotoju gyvenimo kokybeg ir kt. Sveikas
organizacijos klimatas veikia kaip daugelio nepageidaujamy reiSkiniy — darbuotoju konflikty,
nelojalumo, iS¢jimo 1§ darbo — prevencinis faktorius. [monése, kur vyrauja geras psichologinis
klimatas, atlyginimas néra pagrindinis pasitenkinimo darbu veiksnys. Psichologinis klimatas yra
takojamas daugelio organizacijos charakteristiky. ReikSmingiausia 1§ ju — vadovaujanciy
darbuotoju elgesys. Taip pat svarbu organizacijos dydis ir tai, kiek laiko organizacija gyvuoja,
organizacijoje dirbanc¢iy Zzmoniy darbo planavimo, atlygio ir apdovanojimo ypatybés. Organizacijos
vadovui biitina Zinoti esama psichologinio klimato lygi ir nepasitenkinimo Saltinius, nes daugeli
klimata itakojanciy faktoriy galima keisti, taip gerinant darbuotojy pasitenkinima darbu.

Kadangi psichologinis klimatas yra glaudziai susijgs su daugybe aspekty, taigi jis daro
itaka ir organizacijos kaip visumos funkcionavimui. Kuo geresnis psichologinis klimatas
oraganizacijoje, tuo geriau ji veikia, tuo geresniy rezultaty galima tikétis. Kaip teigia Chmiel N.
(2005), darbas gali buti lengvai pazeidziamas ivairiy trikdZiy, nes nepavyksta tinkamai sukaupti
démes;, taigi toks reiSkinys stipriai gali kenkti organizacijos veiklai. Svarbu ir tai, kad psichologinis
klimatas susij¢s su darbuotoju motyvacija dirbti, todél reikia stengtis, kad darbuotojy motyvacija
dirbti biity kuo didesné ir, kaip teigia A. Vasiliauskas (2004), personalo vertinimas ir skatinimas

daro itaka Zmoniy motyvacijai. Tai gerina ir psichologini klimata, kuris kaip jau buvo aptarta,
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glaudziai susijgs su daugybe aspekty, turinCiy reikSmeg organizacijai, kuri funkcionuoja, kaip
vientisas ir produktyvus organizmas.

Organizacinis klimatas pasizymi savaiminio dauginimosi ypatybe, todél labai svarbu sukurti
palanky klimata organizacijoje, t.y., klimata, kuris uztikrinty pasitenkinimq darbu. Daugelio autoriy
teigimu (4. Furnhaim ir B. Gunter (1993), J. Kasiulis, V. Barvydiené (2001) ir kt.) palankaus
klimato kiirima itakoja Sie faktoriai:

e Organizacijos ir asmeniniy tiksly integravimas;

e Lanksti struktiira su valdZios, kontrolés ir komunikacijy tinklu, bei su nariy savarankiSkumu;

e Vadovavimo stiliai atitinka tam tikras darbo situacijas;

e Abipusis pasitikéjimas, démesys ir palaikymas tarp jvairiy organizacijos lygmenuy;

e Individualiy skirtumy ir savybiy be Zmoniy poreikiy ir lukesc¢iy darbe pripaZinimas;

e Démesys darbo planui ir darbo gyvenimo kokybei;

e Teisingos atlyginimo sistemos, pagristos teigiamu paskatinimu;

e Asmeninio tobuléjimo, karjeros galimybeés ir paaukstinimai;

e Elgesio teisingumas, sagZininga personalo ir pramoniniy santykiy politika ir praktika;

e Atviras konflikto aptarimas, akcentuojant i§sprendima nedelsiant ir be konfrontacijos;

e DemokratiSkas organizacijos funkcionavimas, apimant konsultavimo ir dalyvavimo

galimybes;

e Tapatumo su organizacija jausmas, lojalumas ir reikalingumo jausmas.

Organizacinis klimatas laikomas ta organizacijos savybe, kuria Zzmonés, nesvarbu kur dirbty,
jaucia kasdien. Nagrin¢jant organizacini klimata, pirmiausiai kalbama apie materialing, bei dvasing
terpe, taip pat jis gretinamas su psichologine organizacijos biisena. Organizaciniam klimatui labai
svarbus psichologinis komfortas, kurj sukuria saugumo/apibréztumo pojutis. Kiekvienas zmogus,
dirbantis organizacijoje, sickia ne tik tobuléti, irodyti savo profesini tinkamuma, bet ir tikisi
patenkinti savo saugumo poreiki. 1. Matuziené ir D. Savareikiené (2004) nurodo, jog valdymo
metodai, kurie remiasi Zmogaus saugumo poreikiu, vadinami teisiniais. Jiems priklauso darbo
sutartis, kolektyviné sutartis, jvairiis standartai, normos, instrukcijos, vadovy isakymai ir nurodymai
ir pan. L. Simanskiené (2001) darbuotojo sauguma sieja su organizacijos valdymu, kiekvienas
zmogus turéty biiti to valdymo dalimi. R. Grigas (1995) akcentuoja, jog organiSkos priklausomybés
nuo visumos suvokimas — tai kelias, kuris gali padéti jveikti valdymo politini ir psichologini
etnosociumo nariy susiskaldyma, gali padéti sutramdyti Siandien tebeklestinti individualy ir grupini
egoizma, agresija, nepakantuma kitiems. Komunikacija — viena pagrindiniy palankaus klimato
salygy, tai mokéjimas klausyti ir teisingai perteikti savo mintis, perduoti bei jsisavinti informacija,
kadangi Siuo procesu realizuojami Zmoniskieji kontaktai. Pasak P. Jucevicienés (1996),

komunikacijos procesas vyksta Sia grandine: mintyse suformuluojama idéja, uzkoduojama (tam
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tikrais simboliais — kalbos, raSto), perduodama, pritmama, iSkoduojama (suprantant jos prasmg) ir
naudojama. Gali biti verbaliné¢ (komunikuojama simboliais, Zodziu ir rastu) ir neverbaliné
komunikacija (komunikuojama vaizdais — gestais, mimika ir kt.)

Pasak V. Barvydienés, J. Kasiulio (2001) ir A. Jacikeviciaus, (1995) organizacis klimatas
salygoja akcentuoja Sie palankiis klimato veiksniai: pasiekimuy motyvacija, tarpasmeniniy santykiy
kokybe, darbuotojy savarankiskumas, organizacijos struktiira, statusy poliariSkuma.

B. Martinkus (2003) gero mikroklimato sukiirima (ijmonés lygiu) traktuoja kaip gery tarpusavio
santykiy su vadovaujanciais darbuotojais uZtikrinima, gero kolektyvo sukiirima, tinkamai
organizuota kultiirini, sportini gyvenima, nusipelniusiy darbuotoju pagerbima, grupinio darbo
skatinimg ir darbuotojy itraukima | valdyma. Pasak 4. Sakalo (1998), pagrindiné¢ komunikacijos
»zemyn® funkcija yra visapusiSkas organizacijos nariy informavimas. Personalas turédamas
informacija ne tik savo reikiamai uzduociai atlikti, bet ir Zinodami vadovy veiksmus esant tam
tikroms uzduotims, susiklos¢ius nepalankioms situacijos ar problemoms, darbuotojai nesijaucia
nezinomybéje ir tai leidzia sumazinti bejsivyraujancia itampa, pageréja klimatas organizacijos
viduje, sumazéja jtarin€jimai dél vadovy veiksmy bei tarpusavio pasitikéjimas.

Organizacijy vadovams svarbu suzinoti, koks yra klimatas organizacijoje, kad buty galima ji
gerinant pasiekti geresni efekta — ne tik finansinj, bet ir moralini.

Organizacijoje klimata smarkiai jtakoja organizacijoje esn¢iy grupiy psichologinis klimatas. Jis
atspindi Zmoniy psichologing savijauta darbo grupg¢je, susidariusia tarpasmeniniuose ir dalykiniuose
santykiuose.

P. Juceviciené (1996) pazymi, kad labai svarbu sukurti palanky mikroklimata organizacijoje, o
tam reikSmés turi Sie veiksniai:

e Vadovavimo kokybg;

e Pasitenkinimo darbuotojais lygis;

e Komunikacija i§ apacios 1 vir§y ir 1§ virSaus 1 apacia;

e Naudingo darbo pojttis;

e Suvokta atsakomybé¢ uz atlieckama darba;

e Teisingas atlyginimas;

e Protingas ,,spaudimas“ darbui — tai yra darbo drausme;

e (Galimybés panaudoti savo gebéjimus ir gerai atlikti darba;

e Protinga kontrolé¢;

e Darbuotojo dalyvavimas organizacijos veikloje.

Darbuotojai jaucia, kad klimatas yra palankus tada, kai jie atliecka naudinga darba, tai leidzia
pajausti savo vertg ir pasijausti naudingiems. Dauguma darbuotoju nori jausti atsakomybe uz

atlickama darba, bei turéti salygas ji gerai atlikti. Jie nori biiti iSklausyti, pageidauja, kad su jais
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buty elgiamasi kaip su individualybémis, turin¢iomis savo vertg, jausti, kad organizacija i§ tiesy

ripinasi ju poreikiais ir problemomis.

Organizacini klimata smarkiai jtakoja sekantys veiksniai:

Pasitikéjimo  ir pagarbos atmosfera. Tai jausmai, biudingi beveik visiems
organizacijos nariams (taip pat ir vadovams). Tai atspindi kity (taip pat ir vadovo)
pozicija konkretaus darbuotojo adresu.

Atsakomybé. Priklausomai kaip atskiri darbuotojai prisiima arba neprisiima
atsakomybe uZ sprendimus ir veiksmus. Tai daro itaka, o kartu ir etiniam kolektyvo
klimatui.

Draugiskumas. Tarpusavio supratimas, noras padéti ir reali pagalba kitiems
kolektyvo nariams apibiidina draugiskumo atmosfera.

Orientacija | taisykles. Kiekviena organizacija turi savo taisykliy ir procediiry
nisistoveéjusia praktika. Skirtingas pareigas uZiman¢iy Zmoniy nuomoné Siuo
klausimu gali biti skirtinga.

Darbo jtampa. Kolektyvas kartais arba nuolatos gali biiti spaudziamas dirbti daugiau
— tiek atskirti darbuotojai, tiek viskas kolektyvas.

Rutina. Kai kuri darbo specifika yra pastovi, jokie poky€iai neimanomi.
Iniciatyvumas darbe. Cia apibréziamas darbuotojams veikimo laisvés suteikimas

arba jos neigimas.

Didel¢je organizacijoje yra daug padaliniy ir darbiniy komandy, kuriose neretai gali

rutuliotis ganétinai skirtingai socialiniai santykiai, ganétinai skirtingi veiklos ir reagavimo 1 1$8ukius

principai bei ganétinai didelis atotriikis tarp pavaldiniy ir vadovybés. Tad ne veltui pastebéta —

organizacijoje egzistuoja tiek klimaty, kiek joje yra darbuotojy.

BarSauskiené ir Januleviciité (Valackiené, 2005) iSskiria  Siuos, palankiam

organizaciniam klimatui turin€ius reikSmeés veiksnius:

gera bendravimo atmosfera;

aktyvumas svarstant jvairiausius klausimus ir problemas;

pagarba kito nuomonei ir galimyb¢ laisvai reiksti savo jausmus ir nuomong;

protingas pareigy pasiskirstymas tarp organizacijos nariy;

bendros kolektyvo nariy vertybinés orientacijos;

didelis vadovo autoritetas;

veiksminga kolektyvo veikla ;

vadovavimo kokybeg;

pasitenkinimo darbuotojais lygis;
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e komunikacija i§ apacios 1 virSu ir i§ virSaus i apacia;

e naudingo darbo pojiitis;

e suvokta atsakomybé uz atlickama darba;

e teisingas atlyginimas;

e protingas "spaudimas" darbui - tai yra, darbo drausme¢, kontrolé;

e galimybeés panaudoti savo sugebéjimus ir gerai atlikti darba;

e darbuotojo dalyvavimas organizacijos veikloje.

Sie veiksniai gali biiti sugrupuoti i tris dalis: vadovavima, motyvacija, bendravima. Sios dalys
gali buti traktuojamos kaip pagrindinai teigiamyjy Zmogiskyju santykiy formavimo elementai (8

pav.).

VADOVAVIMAS MOTYVACIJA

BENDRAVIMAS

8 pav. Pagrindiniai teigiamyjy Zmogiskuyju santykiy formavimo elementai.

Saltinis: Valackiené (2005). Kriziy valdymas ir sprendimy priémimas.

J.R. Rizzo, R.J. House ir S.I Lirtzman (1970) nuomone, organizacijos klimata galima
iSmatuoti nustacius vertingas klimato charakteristikas ir remiantis tomis charakteristikomis:

e vadovavimu ir lyderiavimu;

darbuotoju motyvacijos;

e organizacijos nariy bendravimo;

e organizacijos nariy tarpusavio jtaka;

e sprendimy priémimo;

e tikslo nustatymo;

e darbo kontrole.

Taigi ir J.R. Rizzo, R.J. House skiriamas svarbias organizacinio klimato charakteristikas galima
elementus. Visos $ios trys sudedamosios dalys yra labai svarbios teigiamy zmogisky santykiy

formavimui. Jos neatsiejamos viena nuo kitos ir daznai persidengia tiesioginéje veikloje. Tai trys
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pagrindiniai jgudziai, kuriuos reikia lavinti, siekiant uZztikrinti efektyvia organizacijos veiklg ir
svarbiy organizacijos tiksly pasiekima. Be to, biitina isidémeéti, kad aptarti veiksniai yra kintantys ir
visada glaudziai tarpusavyje susij¢. Vienam pakitus, kinta ir kiti. Dél to ir butina kalbéti apie
vieninga aplinka organizacijos viduje.

Kiekviena i§ elementy svarbu aptarti placiau, kad buity galima kiek giliau pazvelgti i
organizacinj klimata.

Ypatinga vaidmeni formuojant grupe bei nuotaika joje atlicka vadovas. Kiekvienam
vadovui keliamas nelengvas uzdavinys — suderinti gana prieStaringus kolektyvo, atskiry darbuotojy,
valstybés ir savo asmeninius interesus. Spr¢sdamas §i uzdavini, vadovas turi naudoti efektyvy
vadovavimo stily, i$sikovoti autoriteta. Sukurti palanky psichologini klimata grupéje yra vienas
sunkiausiy ir daugiausia pastangy reikalaujantis vadovo veiklos uzdaviniy. Optimizuodamas
santykius grupéje, vadovas turéty suformuoti stipry, sveika grupés branduoli.

Bulgaro V. Vicev nuomone (Valackiené, 2005) santykius grupéje lemia vadovo
autoritetas ir vadovavimo stilius, bei metodai. Psichologini organizacijos klimata veikia vadovo
savybeés bei grupés nariy individualios asmenybés savybés. Vadovas parenka darbuotojus, juos
paskirsto, skatina ir baudzia, organizuoja darba, aukl¢ja (placigja prasme) Zmones, informuoja juos,
ugdo tokias savybes, kurios uztikrina grupés aktyvy, draugiSka, naSy darba, bei kuria teigiama
nuotaika.

Didelés itakos organizacijos nariams turi vadovas: jo elgesys, veikla, asmeninés
ypatybés. Vadovo asmenybéje galima iSskirti tris sritis, kurios tiesiogiai veikia organizacijos
psichologinj k11imata:

e vadovavimo stilius;
e vadovo santykiy su pavaldiniais tipas;
e vadovo elgesys, pozitris 1 veikla.

Anot A. Valackienés (2005), S. W. Oven, R. D. Froman ir H. Moscow paZzymi, kad
dauguma psichologu, apibrézdami motyvacijq, kalba apie du komponentus - energija ir krypti. Ju
nuomoné, motyvacija apima veiksnius, kurie suZadina elgesi norint pasiekti tiksla. Paprastai
motyvacija suvokiama kaip procesas, kuris jgalina Zmones daryti tai, ko organizacija ir vadovas i$
ju nori. Sis procesas prasideda nuo zmogisky poreikiy. Vadovai ir organizacija turi stengtis
patenkinti darbuotojy poreikius mainais uz pastangas, kad darbuotojai igyvendinty organizacijos
tikslus. Vadovas pasirenka vadovavimo stiliy.

Organizacijos psichologinis klimatas - tai palyginti ir tipiSka emociné bikle,
palaipsniui susiformuojanti organizacijos nariams dirbant ir bendraujant.

Bendravimas - Zmoniy psichologinés tarpusavio saveikos forma. Bendraudami

zmonés buriasi 1 bendros veiklos maZasias grupes ir bendrai veikdami, turi galimybe keistis
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informacija. Be bendravimo negalima né jsivaizduoti organizuoto darbo. Bendravimas - tai
procesas, kurio metu kei¢iamasi informacija, perduodama emocionali biisena, jai daroma itaka.
Vadovai praleidZia daugybg laiko bendraudami, todél, biidami pagrindine organizacijos asimi ir
atsakydami uZ jos sékminga veikla, jie turi tobulai valdyti bendravimo igiidzius, nes kasdieninéje
veikloje jie nuolat palaiko rySius su pavaldiniais, su klientais, ir su iSoréje esanciomis
organizacijomis, kurios turi jtakos ju veiklai. Bendravimo procese reikia skirti démesio ir
konfliktui, kuri taip pat galima paminéti kalbant apie psichologini klimata. Kaip teigia B.
Neverauskas ir J. Rastenis (2000), konfliktai gali biiti funkciniai — didinti organizacijos
veiksminguma, ir disfunkciniai — mazinti asmeninj pasitenkinima, grupiy bendradarbiavima ir
organizacijos veiksminguma. Konfliktas bet kuriuo atveju apima ir psiching itampa, kuriga V.
Kucinskas ir R. Kucinskiene (2002) apibiidina kaip vidinio diskomforto jausma, baime, nerima, kas
itin pavojinga psichologinio klimato gerovei. Taigi psichologinis klimatas taip pat glaudziai siejasi
ir su konflikty, kylanc¢iy bendravimo procesuose, valdymu.

Svarbu atkreipti démesi ir | grupés darna, turin€ia taip pat didelg reikSmg grupés, netgi
visos organizacijos psichologiniam klimatui.

S. P. Robbins (2003). darna apibrézia kaip grupés nariy artimuma vienas kitam ir juy
suinteresuotuma iSlikti grupéje. Tas pats autorius teigia, kad grupés darnos ir organizacijos
produktyvumo ryS$iai gana stipriis. Darna - grupés sutelkimo, ,,mes* jausmo pagrindas, o tai lemia
grupes psichologini klimata.

Svarbus yra ir socialinis psichologinis suderinamumas, t.y. Zmoniy elgesio grupéje tipy
sutapimas. Psichologinés darnos grei¢iau ir lengviau pasiekia grupés, formuojamos i§ vienodu
gabumy Zmoniy; kai grupés nariai laikosi analogiSko pozZitirio, t.y. turi vienoda socialing
psichologing krypti. Nustatyta, kad 54,3% darbuotoju siekia gerai uzdirbti, 38,4% darbuotoju siekia
keisti socialinj statusa (gerinti santykius, kelti i§silavinima).

Anot A. Valackienés (2005), V. Barvydiené, L. Kasiulis teigia, kad organizacijos
psichologinj klimata lemia:

1. Darbuotojy vertikaliis bei horizontaliis tarpusavio santykiai.

Mikroklimatas priklauso ir nuo firmos pobiidZio bei dydzio. Didelés gamybinés firmos
vadovas negaléty pats reguliuoti darbuotoju tarpusavio santykiy, jam turéty padéti Zemesnio rango
vadovai, bei jgalioti asmenys. Taciau, kad ir kaip buty, vadovui nevalia pamirsti, jog geras
mikroklimatas - firmos sekmés garantas.

2. Vadovavimo grupei stilius.

Vadovas turéty stengtis, kad grupé palaipsniui virsty komanda, t.y., kad visose veiklos
srityse zmongs dalyvauty vienoda proporcija, kad visiems nariams grupés gyvenimas biity vienodai

svarbus. Jei vadovas nuo kokios nors pareigos darbuotoja atleidzia, daro jam iSimtj, reikéty
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informuoti grupg apie tai, nes Zmonés vieni kitus stebi, mato ir daro subjektyvias iSvadas, kurios tik
blogina klimata. Pasak L. Juozapaitienés, J. Staponkienés (2004), organizatoriaus talenta turintis
vadovas privalo formuluoti uZduotis ir nurodymus pavaldiniams, operatyviai priimti ir jgyvendinti
sprendimus, taip pat vykdyti efektyvia pavaldiniy veiklos kontrolg.

3. Darbo sqlygos konkreciose darbo vietose.

Labai svarbu darbams, jvairioms uzduotims, net pramogoms Zmones skirstyti pagal ju
temperamenta, charakteri, iproCius bei poveiki vienas kitam. Anot S. Stoskaus (2002), geras,
teisingas, atviras dviSalis bendravimas yra esminis organizacijos veiklos gerinimo momentas.
Kiekvienoje grupéje turéty jaustis sveika konkurencija, ambicijos, bet jos neturi perzengti
padorumo riby, gadinti zmogisky santykiy.

4. Darbo ir dirbanciyjy poilsio organizavimas.

Dabar, kai leidziama dirbti vienu metu net keliose organizacijose, kiekvienam grupés
nariui, be tiesioginio darbo, dera turéti dar tam tikry funkcijy, SirdZiai miela uzsiémima, “hobi", kad
po sunkaus darbo galéty savotiskai atsigauti, pailséti, pasimégauti sekme, savo Saunumu. Pasinérus

vien | darba, nepatiriant naujy ispudziy, gali pasireik$ti alinanti monotonija, sensorinis badas, ar

depresija.

5. Materialinis ir moralinis skatinimas.

Viena svarbiausiy poveikio priemoniy, anot K. LukaSeviciaus, B. Martinkaus (2001),
yra pasirinkta skatinimo sistema. Pirmiausia — darbuotojy atlyginimas. Turbiit Zmogaus

samoningumas ir suinteresuotumas yra su jvertinimu glaudzZiai susij¢ dalykai. Pinigai kiekvienam
svarbis tiek ekonomine, tiek socialine prasme. Todé¢l atlyginimo sistemos turi biti teisingos,
saziningos, kad {vertinty darbuotojo sanaudas.

Teigiama, kad nuo psichologinio mikroklimato labai priklauso darbo efektyvumas bei
darbuotoju motyvacija geriau dirbti. Vadovas privalo stebéti, dométis, kaip kolektyvas bendrauja,
kaip jauciasi darbuotojai, kas yra skriaudZiamas, kad laiku galéty imtis reikiamy priemoniy - ispéti,
18skirti ar net atleisti. Daugelis vadovy skatina darbuotojus susitikti ir bendrauti po darbo. Minimi
gimtadieniai, kalendorinés Sventés, rengiamos iSvykos 1 gamta. Kolektyvas turi tapti viena visuma,
kurioje galioja savos taisykleés.

6. Darbuotojy pasitenkinimas darbu.

Kaip teigia K. LukaSevicius, B. Martinkus (2001), pasitenkinimas darbu imong¢je rodo,
kad Cia darbai vyksta deramai, yra tinkami darbuotojy poreikiai. Visa tai teigiamai veikia ir verslo
veiklos rodiklius. Pasitenkinimas darbu yra teigiamy ir neigiamy zmogaus jausmy rinkinys,
rodantis, kaip darbuotojas vertina savo darba. Kiekvienas Zzmogus tikisi, kad darbovietéje patenkins
savo norus, poreikius, likesCius ir kt. Tad ir reikia sudaryti visas Sias salygas. Pasitenkinimas darbu

yra dinamiSkas reiSkinys, jis keiCiasi, todél reikia nuolatos Siuo klausimu dométis ir tenkinti
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darbuotoju poreikius.

[Sanalizavus literatiiros Saltinius, galima daryti iSvada, kad organizacija geriau

funkcionuoty, pasiekty geresniy veiklos rezultaty, bty gera jos nariy savijauta, ne tik galima, bet

ir biitinai reikia optimizuoti jos psichologini klimata. Svarbu, kad organizacijos nariai pajusty savo

reik§minguma. To pasiekti galima:

Pagarbiai elgiantis su kiekvienu darbuotoju;

Padedant asmenybei save adekvaciai jvertinti (nustatyti savo veiklos prioritetus;

Padedant isisamoninti veiklos, bei poky¢iy biitinuma;

Skatinant darbuotojy saviraiska ir kiirybiskuma;

Pradéjus nuo nedideliy uzduociy, bei pokyciy, palengva imantis jy vis sudétingesniy ir vis
labiau keiciantis;

Rodant asmenini pavyzdi;

Skatinant materialiai, bei moraliai;

Susitariant dél tiksly ir salygu (organizacijos ir jos nariy tikslai turi sutapti);

Sudarant salygas aptimaliai asmenybés veiklai, bei darbingumui;

[Zvelgiant potencialius sunkumus ir klittis, bei laiku juos pasalinant.

Organizacijos klimato ir darbinio streso tematikomis Lietuvoje yra nemaZai mokslinés ir

didaktinés literatiiros, organizacijos klimatas darbinis stresas yra teoriSkai pakankamai aprasyti. Tai

labai svarbu, kuriant validzius zogiSkujy istekliy diagnostinio matavimo instrumentarijus ir juos

pritaikant organizacijose.
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2. ORGANIZACINIO KLIMATO IR DARBINIO STRESO
DIAGNOSTINIO TYRIMO METODIKA

2.1 Tiriamy organizacijy — laisvés atémimo jstaigy apibudinimas

Atliekant tyrimg ir tiksliai interpretuojant gautus rezultatus, svarbi tiriamyjy organizacijy
identifikacija ir jy pagrindiniy charakteristiky aptartis. Taigi tolesniuose skyriuose bus aptariamos
Pataisos namy X ir Tardymo izoliatoriaus Y komandos ir atlickama bendra, tyrime dalyvavusiy objekty
charakteristiky lyginamoji analizé.

Kalbant apie personalo komplektavima Pataisos namuose X, reikéty paminéti, kad ikalinimo
Istaigoje néra neuzimty etaty problemos nei valstybés tarnautojy, nei darbuotoju, dirbanciy pagal
darbo sutartis, grupése. Istaigoje yra neuzimti tik 4 statutiniy valstybés tarnautojuy etatai ir 1,5

darbuotoju, dirbanciy pagal darbo sutartis, etato.

Pataisos namy

direktorius
[ |
Direktoriaus Direktoriaus
— avaduotojas avaduotojas -
P J Bubhalterinés apskaitos P !
skyrius -
— | Apsaugos ir prieZiuros Soc. reabilitacijos
skyrius - skyrius —
Personalo grupé
— AreSto bausmés grupé
Iskaitos grupé
Vidaus tyrimy tarnyba
Administracijos reikaly
— skyrius Psichologiné grupé
Ukio skyrius

Sveikatos prieZiiiros
tarnyba

9 pav. Pataisos namy X administraciné valdymo schema
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AukscCiau pateikta tyrimo objekto — pataisos namy administraciné valdymo schema. Nors
istaiga susiduria su visai sistemai budingais darbuotoju paieskos, atrankos bei dirbanciyju
»iSlatkymo® istaigoje sunkumais, taCiau administracijai pavyksta sékmingai sprgsti minétas
problemas, laikantis demokratinio vadovavimo stiliaus ir pasitelkiant efektyvias darbuotojy
atrankos bei motyvavimo strategijas. Kad aiSkiau galima bty suprasti istaigos ypatumus,

pateikiame SWOT analizé:

5 lentele
Pataisos namy X SWOT analizé
STIPRYBES SILPNYBES

e Pakankamai aukstas darbuotojy iSsilavinimo | e Nepakankami materialiniai resursai, ypac
lygis. Funkcionuoja nuolatiné personalo ilgalaikio materialaus turto.
kvalifikacijos kélimo sistema.

e Parengtos ir vykdomos socialinés
reabilitacijos ~ programos  nuteistosioms,
kurios orientuotos { socialiniy, psichologiniy
bei darbiniy igiidZiy formavima.

GALIMYBES GRESMES

e Pakankamas laisvés atémimo bausmiy| e D¢l Salyje augancio nusikalstamumo
teisinis reglamentavimas. galimas nuteistyjy skaiciaus did¢jimas.

e Galimybé panaudoti Europos Sajungos | e Augant narkomany skaiCiui ir did¢jant ju
struktiiriniy fondy 1éSas nuteistyjy socialinés pastangoms  isigyti  narkotiniy  bei
reabilitacijos priemonéms finansuoti. psichotropiniy medziagy, atsiranda salygos

uzkrec¢iamoms ligoms plisti.

Tuo tarpu Tardymo izoliatoriuje Y Siuo metu yra neuzimti 9 statutiniy valstybés tarnautoju
etatai. Pateiktoje organizacijos administracinéje valdymo schemoje matyti, kad savo struktiira

istaigos skiriasi tik vienu direktoriau pavaduotoju — tardymo izoliatoriuje jie yra trys.
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Tardymo izoliatoriaus

direktorius
[ [ |
Direktoriaus Direktoriaus
pavaduotojas, atsakingas pavaduotojas, atsakingas Direktoriaus
uZ apsauga ir priezitura uZ socialing reabilitacija pavaduotojas,
Apsaugos ir prieZiiiros Ukio skyrius

skyrius

Socialinés reabilitacijos

skyrius

Iskaitos skyrius

Administracijos reikaly
skyrius

Psichologiné grupé

Personalo skyrius

AresSto bausmeés grupé

Buhalterinés apskaitos
skyrius

Vidaus tyrimy tarnyba

Sveikatos prieZzitiros
skyrius

10 pav. Tardymo izoliatoriaus Y administraciné valdymo schema

IS esmés Sios schemos beveik nesiskiria, nes kaip miné¢jome, organizacijos yra pavaldzios

Kal¢jimy departamentui ir grieztai reglamentuotos.

Zemiau pateikta Tardymo izoliatoriaus Y SWOT analizé:
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6 lentele
Tardymo izoliatoriaus Y SWOT analizé
Stiprybés Silpnybés
e Personalo siekimas tobuléti. e  Materialiniai iStekliai.
e Ger¢jancios kalinamyjy laikymo salygos. e Atskiry sriciy specialisty ir prizidirétojy

trilkumas.
o Draudziamy daikty 1 istaiga patekimas.

Galimybés Grésmeés
e Stabilus finansavimas. e Operatyvinés informacijos trikumas.
e Tarpusavyje nesuderinamy istatymy e Negatyvus visuomenés poziiiris i teistus
keitimas. asmenis.
e Perdavimy kalinamiesiems uzdraudimas. e Narkomanijos ir ZIV plitimas.

e Did¢ja sunkiy nusikaltimy skaicius.

Kad bty lengviau interpretuoti empirinio tyrimo duomenis, verta aptarti kiekvieng padalini
atskirai. Tiek tardymo izoliatoriuje, tiek pataisos namuose padaliniai atlieka tas pacias funkcijas.

Direktoriaus veiklos pagrindinés sritys yra tobulinti tardymo izoliatoriaus vadovybés ir jo
struktiiriniy padaliniy valdymo ciklo pagrindiniy funkcijy vykdyma, organizuoti tiking ir finansing
veikla, personalo parinkima pagal teisés akty reikalavimus, istaigos personalo tarnybin; mokyma,
personalo kvalifikacijos kélima bei socialini darba su personalu, organizuoti istaigos veiklos
planavima, kitas organizacines priemones, siekiant pagerinti istaigos veikla bei istaigos
organizacinés technikos aptarnavima.

Direktoriaus pavaduotojo, atsakingo uZ apsaugg ir prieZiiira, veiklos pagrindinés
pamainy darba, uztikrinant istaigos apsauga ir joje laikomy asmeny priezilira bei surenkant
informacija apie teisétvarkos bikleg istaigoje, organizuoti profilaktini darba su kalinamaisiais ir
nuteistaisiais, linkusiais pazeisti kardomojo kalinimo ir laisvés atémimo istaigy vidaus tvarkos
taisykliy bei kardomojo kalinimo ir laisvés atémimo bausmés teisés akty nustatyto rezimo
reikalavimus.

Direktoriaus pavaduotojo, atsakingo uz socialing reabilitacija, veiklos pagrindinés
sritys yra organizuoti aukléjamaji ir socialini darba su tardymo izoliatoriuje esanciais kalinamaisiais
ir nuteistaisiais, organizuoti tardymo izoliatoriaus psichologuy darba.

Direktoriaus pavaduotojo, atsakingo uZ ikj, pagrindinés veiklos sritys yra

organizuoti kalinamuyjuy ir nuteistyjy apriipinima maisto produktais, patalyne, drabuziais, ripintis Siu

65




Organizacinio klimato ir darbinio streso sqveikos diagnostinis tyrimas: laisvés atémimo {staigy atvejis

asmeny komunalinémis ir buities salygomis, organizuoti tardymo izoliatoriaus pastaty renovacija ir
naujy pastaty statyba.

AreSto bausmés grupé yra struktirinis padalinys, kuris organizuoja ir vykdo
nuteistyjy arestu rezimo reikalavimy laikymosi kontrolg bei socialing reabilitacija.

Administracijos reikaly skyrius yra administracinis padalinys, atliekantis
informacinio, analitinio darbo, planavimo, atsiskaitymo ir kontrolés funkcijas, koordinuojantis
organizacing veikla tarp padaliniy, bei atliekantis organizacini metodini, analitini, kontrolini bei
praktinj darba tardymo izoliatoriaus dokumenty rengime.

Socialinés reabilitacijos skyrius organizuoja bei sprendzia istaigoje laikomy asmeny
socialinés reabilitacijos klausimus, kaupia ir analizuoja statistinius duomenis ir informacija apie
istaigoje laikomy asmeny drausme bei su Siais asmenimis atlikta socialinés reabilitacijos darba.

Psichologiné grupé yra savarankiskas padalinys, teikiantis savalaike pagalba darbuotojams
uzkardinantiems konfliktines situacijas, organizuojantis nuteistyju mikroklimato tyrimus,
analizuojantis perspektyvos prognozes, atliekantis nuteistojo psichologini ivertinima bei teikiantis
savalaike asmening psichologing terapija.

Buhalterinés apskaitos skyrius yra struktiirinis padalinys organizuojantis, koordinuojantis
ir kontroliuojantis istaigos finansing — tiking veikla.

Personalo grupé yra istaigos struktiirinis padalinys, organizuojantis personalo
parinkima, profesini mokyma ir kvalifikacijos kélima, tvarkantis darbuotojy apskaita bei rengiantis
dokumentacija personalo klausimais.

Vidaus tyrimy tarnyba organizuoja veikla, iSsiaiskinant, uzkardinant bei nutraukiant
istaigoje laikomy nuteistyjuy, bei joje ir valstybés imonéje dirbanciy pareigiiny, kity valstybés
tarnautojy, darbuotoju bei kity asmenu nusikalstama veikla, kitus istaigos vidaus tvarkos
pazeidimus.

Ukio skyrius yra sudétinis padalinys, vykdantis jstaigoje laikomy asmeny materialini
— buitin] apripinima, istaigos pastaty, patalpy ir inZinieriniy tinkly remonta ir jy priezilra,
pareigiiny apripinima tarnybine uniforma

Sveikatos prieziiiros tarnyba - padalinys, kurio tikslas yra istaigoje laikomy asmeny
asmens sveikatos prieziiira ir dalyvavimas kitoje istaigai nustatyto sveikatinimo veikloje.

Platesnis kiekvieno padalinio funkcijy apraSymas pateikiamas 2 priede.

Daugelis kalinimo istaigy personaly jaucia, kad kaléjimuy administracijos labai domisi
kaliniy gerbuiviu, bet Zymiai maziau - personalo. Personalo socialiniai poreikiai ir darbo salygos
reikalauja pozityvaus visos kal¢jimy administracijos démesio, be to, turi biiti imtasi zingsniy
pasalinti pagrinda tokiam jausmui, pavyzdZziui, paskiriant Personalo gerovés pareigiinus, kurie

spresty problemas, susijusias su dél darbo pobiidZio kylanc€iais nesklandumais tiek darbo bei
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gyvenimo salygose, tieck mokslo ir Seimyninése aplinkybése. Kalinimo istaigy personalas taip pat
kartais jaucia, kad kalé¢jimy administracija nepakankamai panaudoja jy Zinias ir nusimanyma,
1gyjamus per asmeninius kontaktus su kaliniais.

Kal¢jimy departamentas prie LR ir jam pavaldzios istaigos yra sukiirusios ilgailaikés plétros
strategijas, kuriose numatoma visy pirma skatinti organizacijy valdymo tobulinima (Zin., 2002, Nr.
56-2233). Tobulintinos yra tiek Kal¢jimy departamento, tiek jam pavadziy istaigy organizacinés
valdymo struktiros. Taikoma daugiapakopé struktiira, didelis skaiCius pavaldziy struktiriniy
padaliniy apsunkina valdymo rySius ir sukelia komunikavimo problemuy. Kai kuriy padaliniy
funkcijos neisgrynintos, jiems vykdyti pavesta pagal veiklos sriti nebudingy funkciju.

[Sanalizavus Kaléjimuy departamento prie LR ir jam pavaldziy istaigu ilgailaikés
plétros strategiju plana, iSskyréme Zmogiskuyju iStekliy svarbiausius aspektus ir parengéme
stiprybiy, silpnybiy, galimybiy ir grésmiy analize (7 lentele).

7 lentele
Zmogiskyjy istekliy stiprybiy, silpnybiy, galimybiy, grésmiy analizé

STIPRYBES

SILPNYBES

Yra galimybé visy sriciy specialistus rengti
Lietuvoje. Kal¢jimuy departamentas turi
Mokymo centra, Lietuvos  teisés
universitete veikia Teisés ir penitencinés
veiklos katedra.

Kuriama Kal¢jimy
pareigiiny mokymo sistema.
Sukurta ir jgyvendinta pareigiiny veiklos
vertinimo  sistema, kuri susieta su
pareigiiny veiklos produktyvumu,
kvalifikacija ir darbo apmokeéjimu.

departamento

Dél pozityvaus bausmiy vykdymo sistemos
pareigiino {vaizdZio bei darbo uzmokesciui
skirty  finansiniy  asignavimy  stokos
sudétinga pritraukti aukstos kvalifikacijos
specialistus ir juos iSlaikyti.

Nepakankamas uZsienio kalby mokéjimas
ir kompiuterinis raStingumas,
administraciniai gebéjimai dirbti narystés
ES salygomis.

Nesudaromas vadovy rezervas, néra
vadovy specialaus rengimo sistemos.
Nepakankami Zzmoniy iStekliai probacijoje.

GALIMYBES

GRESMES

Pazangiy techniniy priemoniy diegimas
sudaro galimybes racionaliau panaudoti
zmoniy resursus (mazinti vykdanciy
apsaugos funkcijas ir didinti vykdanciy
prieziiiros, socialinés reabilitacijos,
kriminogeninés buklés prevencijos
funkcijas skaiciy).

Teisines prielaidos pareiginyg mokymo
sistemai sukurti.

Kai kuriy valstybés valdZios instituciju
nuostata mazinti Kal¢jimy departamento
pareiglinams nustatytas socialines
garantijas, kas gali negatyviai paveikti
personalo valdyma

Kalbant apie darbo efektyvumo didinima, sistemos valdymo tobulinima, reikia

pasakyti, kad tai yra yra nuolatinis, sisteminis procesas, apimantis centrinj ir teritorinius padalinius.

Jau minétos Kal¢jimy departamento ilgalaikés plétros svarbiausias tikslas — modernizuoti valdymo
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sistemg, siekti sukurti nukreiptg j ateitj bausmiy vykdymo sistemos viesajj administravima,
adekvaty Europos Sajungos Salyse suformuotoms normoms ir tradicijoms.

Pagrindiniai valdymo tobulinimo veiksmai bus plétojami centrinés administracijos ir
teritoriniy padaliniy veiklos modernizavimu, funkcijy optimizavimu bei valdymo tobulinimu,
personalo administraciniy sugebéjimy igdymu (Zin., 2002, Nr. 113-5029).

Kalbant apie centrinés administracijos ir teritoriniy padaliniy veiklos modernizavima,
funkcijy optimizavima bei valdymo tobulinima, galima iSskirti Siuos pagrindinius siekius:

v’ standartizuoti Kaléjimy departamento ir jam pavaldZiy jstaigy viding struktiira, maZinant
pakopu skaiciy valdymo struktiiroje, sukurti valdymo organizavimo ir veiklos prieziiiros
sistema;

v’ i8gryninti kiekvieno struktiirinio padalinio funkcijas, ai$kiai nustatyti kompetencijos sritis;

<

nustatyti paprastas ir skaidrias sprendimy priémimo proceduras;

v’ nustatyti optimalius Kaléjimy departamento (centrinés administracijos) ir jam pavaldziy
Istaigy rySius, derinant centralizacijos lygi ir pavaldZiy istaigy savarankiskuma;

Labai svarbus yra ivadinis ikalinimo istaigu personalo ne specialisty mokymas. Jo turinys
priklauso nuo funkecijy, kurias privalo atlikti personalas. Taciau, kadangi kiekvienos Siuolaikinés
kaléjimy sistemos siekis yra pareiksti tinkama pagarba kaliniy Zmogiskajam orumui, tuo prisidedant
prie ju resocializacijos. Sia kryptimi siekiama tokiy pagrindiniy rezultaty:

v' sukurti salygas suformuoti profesionaly kriminalines bausmes vykdanc¢iy jstaigy personala,
kuris uztikrinty teisinés reformos testinuma, politini neutraluma, veiksminguma
igyvendinant Sioms istaigoms pavestus uzdavinius ir atsakomybg¢ uz savo priimtus
sprendimus;

v mazinti santykines disproporcijas darbo apmokéjimo sistemoje;

v" uztikrinti personalo pastovuma ir profesionaluma; reikalauti, kad pareigtinai ir kiti valstybés
tarnautojai biity kompetetingi, skatinti ju motyvacija kelti kvalifikacija; idiegti pareigiiny ir
kity valstybés tarnautoju rengimo ir kvalifikacijos kélimo strategija, parengti atitinkamas
programas; organizuoti nuolatinj kvalifikacijos kélima, iskaitant uzsienio kalby mokyma;

v' uztikrinti lygias galimybes Lietuvos Respublikos pilie¢iams: priimant i tarnyba, keliant
kvalifikacija, perkeliant 1 aukStesnes pareigas, nustatant darbo uzmokesti.

Personalo mokymas turi biiti pagristas dviem bendrais principais:

1) Mokymas turi biiti teorinis ir praktinis tiek savo turiniu, tiek pateikimo bidu. Kitaip
sakant, mokymas turi derinti teoring informacija apie kalé¢jimo valdymo biida ir apie kalinius, ju
asmenybes ir kilmg, bei apie prakting darbo kaléjime ir elgesio su kaliniais patirt;. Reikiamas

démesys turi biti skiriamas fiziniam lavinimui, iskaitant ir savigynos instrukcijas.
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2) Mokymo procesas visada turi biiti derinamas su tam tikru klausytoju steb¢jimu, kad
buty galima atmesti netinkamus ne tik tuo atveju, jei jie blogai laiko egzaminus, bet ir jei jie
nesugeba valdyti praktiniy situacijy istaigose.

Kadangi ne viska 1§ karto galima iSmokti, svarbus kvalifikacijos kélimas tarnybos metu.
Toks mokymas turi siekti teikti pareigiinui gil¢jant] supratima apie zmogaus asmenybeés augima,
socialinius nukrypimus, apie grupini darba bei kitus elgesio biidus ir formalius taisykliu
reikalavimus. Salia $iy liniju gali bati sudarytos programos, kurios yra atitinkamos elgesio,
nacionalinés administracijos laikomo tinkamu jy ikalinimo jistaigy personalui, lygiui.

Svarbu yra uZztikrinti naujai priimty darbuotoju ivadini mokyma. Naujai priimtiems
pareiglinams, neturintiems specialaus pasirengimo, negalima leisti dirbti su nuteistaisiais laisvés
atémimu ir asmenimis, kuriems kardomaja priemone paskirtas kardomasis kalinimas (suémimas).
Nuo 1999 mety Kaléjimy departamento Mokymo centras vykdo pareigiiny ivadini mokyma,
kvalifikacijos tobulinima ir perkvalifikavima. Siekiama, kad bausmiy vykdymo sistemoje dirbty
kvalifikuoti specialistai, gerai iSmanantys istatymus, reglamentuojancius ju veikla, ir mokantys juos
teisingai taikyti, taip pat dirbti socialini darba, reikalinga rengiant nuteistuosius grizti { visuomeng.
(Nutarimas dél Valstybés tarnautoju mokymo 2007 — 2010 mety strategijos patvirtinimo™ (Zin.,
2006, Nr. 127-4845).

Kvalifikacijos kélimas suteikiamas visy laipsniy zemiausiy ikalinimo istaigy grandziy
personalui. Kvalifikacijos kélima sudaro ne tik paskaitos, bet ir daug diskusijy. Jei imanoma,
kvalifikacijos kélimas vyksta tiek atskiruose kalé¢jimuose, tiek mokymo centruose

Kalbant apie zmogiskuosius isteklius, svarbu nepamirsti, kad personala motyvuoja ne tik
mokymai ir papildomas ugdymas, bet ir darbo uZmokestis. Pareigtiny darbo uzmokestj sudaro :

v’ pareiginé (tarnybiné) alga;

v’ priedai uz pareiginj laipsnj, kvalifikacine kategorija, iStarnautus metus; diplominj
ranga;

v’ Kitos jstatymuy, Vyriausybés nutarimy nustatytos iSmokos.

Istatymai nustato pareigiinu socialines garantijas. Pareigiinams suteikiamos kasmetinés
atostogos nuo 30 iki 45 kalendoriniy dieny, atostogos mokslui, gydymui ir kt. Pareiginy gyvybé ir
sveikata privalomai draudziama valstybés biudzeto 1éSomis nuo nelaimingy atsitikimy einant
tarnybines pareigas.

Pareigliny apripinimo pensijomis tvarka nustato LR Vidaus reikaly, specialiyjy tyrimuy
tarnybos, valstybés saugumo, Krasto apsaugos ministerijos, prokuratiiros, Kaléjimy departamento,
jam pavaldziy jstaigy bei valstybés jmoniy pareiginy ir kariy valstybiniy pensijy istatymas (VZ.,
1994 Nr.99-1958). Pagali ji 1 pensija pareigiinai gali buti i§leidZiami, kuriy darbo staZas valstybingje

tarnyboje yra 20 mety. Cia pat reikia paminéti, kad minimalus priémimo i visa darbo etata amzius
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turi biiti ne maziau kaip 21 metai. Taciau neatmetami ir jaunesni kandidatai, jei jie yra subrendg ir
turi darbui reikalingas savybes. Maksimalus priémimo amzius neturi virS§yti 40 mety, nors kai kuriy
Saliy patirtis parode, kad gerai gali dirbti ir brandaus amZiaus sulauk¢ asmenys.

Pareigtinai gali buti motyvuojami ne tik darbo uzmokes¢iu — galimi kiti skatinimai ir
apdovanojimai. Uz nepriekaiStinga tarnybiniy pareigy atlikima valstybés tarnautojai skatinami:

v’ padéka;

v" vardine dovana;

v’ vienkartine pinigine i8moka Vyriausybés nustatyta tvarka;

v uz ypatingus nuopelnus valstybés tarnybai valstybés tarnautojai gali buti teikiami

valstybés apdovanojimui gauti;

v’ apie valstybés tarnautojo gautus paskatinimus ir valstybés apdovanojimus jraSoma i

valstybés tarnautojo asmens byla. (Valstybés tarnybos istatymo pakeitimo statymas,
Zin., 2002, Nr. 45-1708 0)

Valstybés tarnautojai uz tarnybinius nusizengimus traukiami tarnybinén atsakomybén. Uz
valstybés ir savivaldybés institucijai ir istaigai padaryta materialing Zala valstybés tarnautojai
traukiami materialinén atsakomybén. UZ tarnybinius nusiZzengimus, atsizvelgiant i kaltg, tarnybinio
nusizengimo padarymo prieZastis, aplinkybes ir padarinius, gali buti skiriamos Sios tarnybinés
nuobaudos:

v’ pastaba;

v' papeikimas;

v’ grieztas papeikimas;

v’ atleidimas i§ pareigu.

Apibendrinant reikeéty pasakyti, kad kaléjimy personalo atranka ir rengimas yra vieni is
svarbiausiy kaléjimy administracijos uzdaviniy. Su Siais reikalais susije pareiginai turéty
panagrinéti kitose Salyse veikiancias jvairias atrankos ir rengimo schemas, kad detaliai istirty, kiek
tokiu biidu galima patobulinti jy paciy nacionalines sistemas. Be to, jie kiek galima daugiau turéty
dalyvauti tokiuose kaléjimy pasikeitimy personalu projektuose, kokius vykdo Europos Taryba.

Kadangi daugelis tiek Lietuvos, tiek Europos kaléjimy administracijy mano, kad jiems reikia
daugiau ir kvalifikuotesnio personalo, turi biiti atkreiptas visuomenés demesys | kaléjimy tarnyby
poreikius, kad tai pritraukty pakankamai naujoky. Visuomené taip pat turi biiti informuota apie Sio

darbo socialine svarbq, kad tarnybai biuty numatyti atitinkami darbo uzmokestis ir sqlygos.
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2.2 Tyrimo imties ir eigos apibudinimas

Prie§ pradedant nagrinéti diagnostinio tyrimo gautus rezultatus tikslinga jvardinti komandas,
kurios buvo testuojamos dvejose laisves atémimo istaigose, tyrimo procediiras bei etapus..
Siekiant empyriSkos raiSkos ir statistinés psichometrinés analizés tarp darbinio streso ir
organizacinio klimato Tardymo izoliatoriuje Y ir Pataisos namuose X.
I$ viso, vykdant tyrima buvo apjungtos dvi laisvés atémimo istaigas kuriose apklausta 104
respondenty i§ 16 skyriy (Zr. 8 lentelg).

8 lentele
Respondenty skaicius pagal padlinius Tardymo izoliatoriuje Y (N=47) ir

Pataisos namuose X (N=57)

Tardymo izoliatorius Y Respondenty Pataisos namai X Respondenty
padaliniai skaicius padaliniai skaicius skyriuose
padaliniuose
AreSto bausmeés grupé 2 | Vadovai 2
Personalo grupe¢; vidaus
Vidaus tyrimy tarnyba 3 | tyrimo tarnyba 3
Administracijos reikaly
Personalo skyrius 3 | skyrius 5
Administracijos reikaly Buhalterijos apskaitos
skyrius 3 | skyrius 5
Socialinés reabilitacijos
Iskaitos skyrius 4 | skyrius 6
Ukio skyrius 6 | Ukio skyrius 6
Socialinés reabilitacijos Sveikatos priezitiros
skyrius 9 | tarnyba 8
Apsaugos ir prieZiiiros
Apsaugos ir prieziliros skyrius 17 | skyrius 22
IS viso: 47 | I8 viso: 57

Siekiant gauti duomenis, kurie atspindétu tikraja situacija organizacijoje, diagnostinio tyrimo
patikimuma, testavimas buvo atlieckamas uztikrinant anonimiskuma.

ReikSminga aptarti ir respondenty demografinius rodiklius tokius kaip iSsilavinimas,
lytis, darbo stazas, kurie gali pagelbéti analizuojant darbini stresa ir organizacini klimata tirtose
institucijose.

Respondentai pagal lytiSkuma pasiskirsté sekanciai: Y tardymo izoliatoriuje: vyry

31(67,4%), motery 15 (32,6%) ir X pataisos namuose:16 vyru (30,8% visy respondenty), 36 moterys
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(69,2 %). Pagal tai matyti, kad vienoje organizacijoje daugiau dominuoja moterys tuo tarpu kitoje —

vyrai.
Vyra‘ Moteris
30,8% .i 326%
. Vyras
Moteris o,
69.2% 67,4%
11 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal 12 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal
lytiSkuma Pataisos namuose X lytiSkuma Tardymo izoliatoriuje Y

Tai pat svarbu ir darbuotoju lojalumas istutucijai , kurioje jie dirba. Tai galima matyti i§
pateikty 13 ir 14 paveiksly. Si demografini rodikli bus galima panaudoti analizuojat jtaka

darbiniam stresui bei organizacinio klimato biisena.

16-25 metai : 11,1%
11-15 mety | | 20,0%
6-10 mety | 37,8%
2-5 metai | | 20,0%
Iki mety 7— 11,1%
0% 1(;% 2(;% 3(;% 4(;%

13 pav. Darbuotojy pasiskirstymas pagal darbo staza Tardymo izoliatoriuje Y ( %)

16-30 mety
11-15mety
6-10 mety
2-5 metai

Iki mety

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

14 pav. Darbuotoju pasiskirstymas pagal darbo staza X pataisos namuose ( %)
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IS 13 ir 14 paveiksly matyti , kad darbuotojai dirbantys organizacijoje yra sésliis ir nelinke
daznai keisti darbo vietos. To priezastis gali buiti specifiné institucijos veikla, grieztai reglamentuota
Lietuvos Respublikos Teisingumo ministerijos patvirtintais teisiniais aktais bei statutu, kuriame

konkreciai nurodoma pareigybei keliami reikalavimai (iSsilavinimas, sveikatos biikle ir tt.). Tokio

......

kriterijy, nulemianciy darbuotojy ilga darbo staza ir lojaluma organizacijai.

2.3 Tyrimo instrumenty apibuidinimas

2.3.1 Organizacinio klimato instrumentarijaus apibuidinimas

Organizacijos klimato krizés testas (pavyzdys 3 priede) buvo kuriamas Lietuvoje prof. G.
Merkio mokslinés grupés. Sio testo klausimy ir juos apibendrinanéiy dimensijy turinj 1émé
teorinés zinios, sukauptos zmogiskyjy istekliy valdymo moksle apie darbuotojy tarpusavio
santykius ir organizacijos klimatg. Sios Zinios jau buvo aptartos 1.2.1 skyriuje apie organizacijos
klimatg. Pasiremiant teorin€mis ziniomis apie organizacijos klimatg bei savarankiSkomis
mokslinés grupés jZvalgomis, buvo formuluojama darbinés hipotezés apie tai, kad organizacijos
klimatui yra priskirtinos $ios dimensijos:

e verbaliné ir neverbaliné komunikacija, informacijos sklaidos ypatumai;

e patys jvairiausi darbuotojy socialiniai santykiai su vadovais ir su bendradarbiais;

e vadovavimo stilius ir socialin€s kontrolés ypatumai organizacijoje;

e organizacijos atvirumas ir uzdarumas, organizacijos elgesys su paslaptimis;

e darbuotojy saugumo, apibréztumo pojUtis organizacijoje;

e neformaliy grupiy ir grupuoC€iy susidarymas;

e organizacijos vertybés, kultlra, tradicijos ir Sventés;

e kUrybisSkumo ir iniciatyvos skatinimas;

e ir kt.

Taikant faktorin€s validacijos principus 65 pirminiy organizacijos klimato pozymiy, kurie
iSplaukia i§ minéty dimensijy, buvo apibendrinti (suvesti) | 19 dimensijy arba subskaliy. Kitaip
tariant, tikslinga formuluoti klausimg (konkuruojanCias hipotezes) apie tai, ar tirtoms darbo
organizacijoms yra bldingos (néra budingos) organizacijos klimato krizés apraiSkos. DidzZioji
dauguma (apie 75%) testo klausimy buvo suformuluoti neigiamai. Pavyzdziui:

e . dauguma darbuotojy nuolat yra sudirge, irzIUs*;

o . musy kolektyvo psichologiné atmosfera yra slegianti, gniuzdanti‘;
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e _svarbi informacija daugumg 1§ musy pasiekia pavéluotai, informacijos skaidos procese

jauCiames nustumti | Salj*;

e, darbuotojai linke vieni kitiems meluoti‘;

e , dalis darbuotojy daznokai eina kg nors atSvesti, ,,aplaistyti®, o tie, kurie atsisako, greitai

atsiduria atskirtyje®.

D¢l Siy priezasCiy tikslinga buvo kuriamg testg pavadinti ,,organizacijos klimato krizeés
testu”. Testo pavadinimas turi atitikti matuojamg reiskinj, o tai kas matuojama apsprendzia
pavieniy klausimy, i§ kuriy testas sudarytas, turinj. Tokiu bldu aukstas komentuojamo testo jvertis
rodo organizacijos klimato krizés apraiskas. Ir, zinoma, prieSingai - Zemas testo jvertis rodo, kad
organizacinis klimatas yra palankus. Pazymeétina, kad teigiamai suformuluoty teiginiy balai, pries
skaiCiuojant apibendrintus testo jverCius, buvo perkoduojami taip, kad atitikty testo ,,interpretacijos
raktg“. Testy, pagristy nuomonémis, konstravimo praktikoje dalis klausimy (teiginiy) sgmoningai
formuluojami neigiamai, o dalis teigiamai. Tyrimy patirtis rodo, jog tokia procedlra padeda
iSvengti tendencingy atsakymy, kuomet pasireiskia nepagrjstas ir labai asimetriSkas atsakymy vien
tik ,.taip” arba ,,ne* dominavimas (Merkys, 1999; GribaCiauskas, 2002). Be to yra Zinoma, kad
labai asimetriski atsakymai néra tinkami psichometriniu pozilriu (Lienert, Raatz, 1994).

Naudojantis sukurtais testais buvo siekta ne tik isitikinti kaip jie veikia , bet ir vadovaujantis
testais 1Sanalizuoti Pataisos namuose X ir Tardymo izoliatoriuje Y tarp personalo egzistuojanti ne

tik organizacini klimata, bet ir darbinj stresa.

2.3.2 Darbinio streso klausimyno apibiidinimas

Psichologinio klimato ir darbo salygu gerinimo galimybéms atskleisti, buvo sudarytas
darbinio streso klausimynas, remiantis S. H. Osipow, A. R. Spokane (1987) OSI — darbinio streso
klausimynu. Darbinio streso instrumentarijy sudaro trys dalys: profesinio darbo kriivio klausimynas,
asmeninés jtampos klausimynas ir asmeniniy istekliy klausimynas. Sie klausimynai glaustai
pateikia tris svarbias darbinés adaptacijos dimensijas: darbinj stresa, psichologing itampa ir
gebe¢jima tinkami panaudoti asmeninius iSteklius. Kiekvienos $iu dimensijy zZingsniy/teiginiy skalé
matuoja svarbius, specifinius aplinkos ir individo veiksnius, reprezentuojancius darbing adaptacija.
Paties OSI teoriné struktiira yra sudaryta i§ 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 (Awnacmaszu, 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,
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kad $is testas tenkina labai plataus spektro ekologinio validumo ir reprezentatyvumo reikalavimus.
Bendra tiriamyjuy populiacija 560 asmenys 1S {vairiy JAV regiony. 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, atlieckamuose kitose Salyse, Sias aspektais: Darbuotojy atranka ir idarbinimas; Poziiris ir
nuostatos 1 darba, darbuotojuy kaita; Darbinés veiklos ir streso rySys; Streso valdymas ir iveika
organizacijoje (Alexander, 1983, Richard, Krieshok, 1989; Layne, 2001).

Atsizvelgiant 1 literatiira ir ivairiy autoriy sudarytus darbinio streso modelius, parengtas
klausimynas, kuri sudaro Sios dimensijos:

1. Darbo kriivio poveikis:

e Darbo kriivis. Auksti jverciai parodo, kad respondentai savo darbo kriivi apibiidina
kaip didéjanti ar pernelyg dideli. Jie jauCiasi ne tik neapripinti reikiamomis
priemonémis uzduotims atlikti, bet ir nepasirenge 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 jver¢iai parodo,
jog respondenty priversti atlikti uzduotis, kurios jiems per sunkios. Tai taip pat rodo,
kad jie dirba neperspektyvy darba, neatitinkanti jy sugebéjimuy ir pomeégiy.

Pazymimas nuobodulys ir nepasitenkinimas darbu.

Darbiniy uZduodiy ir vaidmeny neapibréZtumasAuksti jver¢iai parodo, kad
respondentams néra aisku, ko 1§ jy tikimasi darbe, kaip jie turéty leisti savo laikg ir
kaip bus ijvertinti. Jie nezino nuo ko pradéti spresti jiems patikétus didelius
uzdavinius, susiduria su priestaringais vadovy nurodymais. Jie taip pat neZino ka

turéty daryti, kad biity pasiilyta ,Siltesne vietele®.

Darbuotojo padéties organizacijoje neapibréZtumas. Auksti jverciai parodo, kad
respondentai ir jy virSininkai 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 virSininkuy.

e Isipareigojimai ir atsakingumas darbe. Auksti jverciai parodo, jog respondentams

rupi ar kolegos tinkamai dirba savo darba. Jie paskirsto darbus kitiems ir linke

spresti kolegy asmenines problemas darbe. Taip pat tikétina, kad jie prastai sutaria su

kolegomis ar per daug bendrauja su Zmonémis darbe.

Darbo salygos. Auksti jverCiai parodo, kad respondentai yra veikiami didelio
triukSmo, drégmes, dulkiy, kar$¢io, Sal€io, Sviesos, nuodingy medziagy arba

nemaloniy kvapy. Taip pat jie mini prasta darbo grafika arba jauciasi izoluoti.
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2. Asmeniné jtampa:

e Jtampa ir pervargimas darbe. AukSti jver¢iai parodo prasta respondenty poziiirj i
darba, pvz. baimg, nuoboduli, nieko svarbaus nenuveikima darbe. Pazymima, jog
darbe neiSvengiama klaidy/broko, tikétini nelaimingi atsitikimai. Taip pat jie teigia,
kad pastaruoju metu nebespéja atlikti visy uzduociy darbe bei jaucia nenora ten eiti.

e Vidiné jtampa, nerimas. Auksti jverciai parodo, jog respondentai jauciasi prislégti,
neramiis, nelaimingi, ir/arba irzliis. Jie pastaruoju metu nebesugeba tinkamai
reaguoti | situacijas, 1 kurias anks¢iau nekreipdavo démesio; iSrySkina humoro
jausmo stoka. Daugelis linkg paZzymeéti, kad jy gyvenimas nesiklosto puikiai.

e Jtampa tarpasmeniniuose santykiuose. Auksti jver¢iai parodo, daZznus respondenty
ginCus ar perdéta priklausomybg Seimos nariams, sutuoktiniams, draugams. Jie taip
pat jaucia poreikj atsiriboti, vengia Zmoniy arba, atvirksciai, noréty daugiau laiko
skirti draugams.

e Fizinis nuovargis. Auksti jver¢iai 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.

3. Asmeniniy iStekliy klausimynas:

e Laisvalaikis ir atsipalaidavimas. Auks$ti jverCiai rodo, jog respondentai
pakankamai laisvalaikio skiria atsipalaidavimui ir pomégiams.

e Riipinimasis savimi. AukSti jver¢iai parodo, kad respondentai reguliariai
mankstinasi, miega po 8val. per diena, rupinasi savo dieta, praktikuoja jtampa
mazinan¢ius atsipalaidavimo btidus bei ignoruoja Zalingus iproc¢ius (tabakas,
narkotikai ir pan.).

e Racionalus mastymas. Auksti jverCiai rodo, kad respondentai geba iSskirti
problemy esmg bei jas spresti sistemiSkai; priimdami sprendimus pagalvoja apie
pasekmes. Pazymimas sugeb¢jimas tinkamai planuoti laika; periodiska darbo laiko ir
darbotvarkés kaita. Namuose stengiamasi negalvoti apie darba.

Svarbu buvo patikrinti, ar $is adaptuotas Lietuvoje darbinio streso instrumentarijus buvo
validus organizacijose, kuriose atlikti matavimai. Tai ir bus nagrinéjama sekan¢iame skyriuje.

Klausimyna sudaro 13 dimensijy, kuriy kiekviena atskleidzia po 10 klausimy. 13 dimensiju
(subskaliy) X 10 klausimy = 130 klausimy. Atsakymams zyméti numatytas penkiy kategoriju

atsakymo formatas. Klausiama, ar Jiis visiSkai sutinkate/ nesutinkate su Siuo teiginiu.
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IS psichometrijos tyrimy ir praktikos yra zinoma, jog testa s€kmingai galima taikyti tik
tuomet, kai jis tenkina tam tikras kokybes: visy pirma reliabiluma (patikimuma) ir validuma
(tinkamuma) (Anacmasu, 2001; Byprauyk, Moposos, 1999; Jovaisa,1975; Merkys, 1995). Sios
charakteristikos randamos atlikus specialius tyrimus bei psichometrinius skai¢iavimus. Paminétos
psichometrinés charakteristikos turi buti pakankamai aukstos.

Taigi, kaip jau minéta Salia testo patikimumo ir tinkamumo labai svarbios
charakteristikos yra testo reprezentatyvumas (Anacmasu, 2001; Jovaisa, 1975; Merkys, 1995). Cia
testo metodologinés kokybés charakteristika apsprendzia imtis, kurios pagrindu testas buvo

sukurtas. Sekanciuose skyriuose bus iSanalizuotas Sio testo validumas ir reprezentatyvumas.
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3. ORGANIZACINIO KLIMATO IR DARBINIO STRESO
DIAGNOSTINIO TYRIMO LAISVES ATEMIMO JSTAIGOSE
REZULTATAI

3.1. Naudoty diagnostiniy instrumenty metodologinés kokybés charakteristikos

3.1.1. Organizacinio klimato testas: teorinis konceptas ir metodologinés kokybés

charakteristikos

Organizacinio klimato testas buvo sukurtas 2004 metais KTU profesoriaus G. Merkio
mokslinés grupés, susidedancios i§ (vairiy Lietuvos universitety magistranty ir doktoranty. Kai
kurie testo kiirimo bei patikros rezultatai atspindéti jau gynimui parengtuose kvalifikaciniuose
darbuose — daktaro disertacijose ir magistro darbuose (Surviliené &Griniené, 2002, Vysniauskiené,
2002, Dromantas, 2002; Giniotis, Bidvytiené et.al. 2003, Steponaitiené &Vilimaite, Jonusaite,
2005, Praneviciene, 2005 ir kt.).

Greta testo patikimumo ir tinkamumo labai svarbios charakteristikos yra testo
reprezentatyvumas (Anacmasu, 2001; Jovaisa, 1971; Lienert, Raatz, 1993; Merkys 1999). Cia testo
metodologinés kokybés charakteristika apsprendzia imtis, kurios pagrindu testas buvo sukurtas ir
sunormintas. IS 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 baze atspindi $ios
charakteristikos:

e Dbendras iStirty darbuotoju skaicius siekia 3596;

e bendras iStirty darbo komandy skaiCius siekia 247,

e iStirty organizacijy skaicius siekia 70.

Normavimo bazéje yra atspindéti patys jvairiausi organizacijy tipai — vieSojo sektoriaus
organizacijos, verslo organizacijos ir — statutinés organizacijos (zr. 9 lentelg). Zinoma, statutinés
organizacijos 1$ principo yra vieSojo sektoriaus organizacijos, taciau tai labai savita organizaciju
atmaina ir atitinkama tipa tikslinga nagrinéti atskirai. Kai kurios organizacijos sutiko biti tiriamos
tik tokiu atveju, jei nebus skelbiami konkretiis duomenys. Todél tyrimo etikos sumetimais toliau

apie organizacijas yra skelbiami tik apibendrinti ir 1§ dalies anonimiski duomenys.
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9 lentelé

IStirty organizacijy, sudaranciy testo normavimo baze¢ Lietuvoje, tipai

ORGANIZACIJOS TIPAS

VieSojo sektoriaus
organizacijos

Verslo organizacijos

Statutinés organizacijos
arba organizacijos artimos
statutinéms

Bendrojo lavinimo

e Smulkaus ir vidutinio

e Kal¢jimy departamento

mokyklos verslo organizacijos 1staigos (kaléjimy
priZiiirétojai)
Universitetas e Gamybos ir Prekybos e PrieSgaisrinés gelbéjimo

organizacijos

tarnybos organizacijos

Stacionarinés gydymo
1staigos (ligoningés)

e Stambios energetinio
sektoriaus jmonés

e Policijos komisariatai

Pirminés sveikatos
prieZiiiros centrai

e Privatis bankai ir ju
regioniniai skyriai

¢ Policijos nuovados

Senitinijos

e Privacios ziniasklaidos
institucijos

e Teritoriniai muitiniy
skyriai

Savivaldybés ir ju skyriai

e Draudimo kompanijos

Apskrities virSininko
administracija

e Reklamos agentiira
VMI skyriai

Suformuojant minimo testo normavimo Lietuvoje duomeny bazg aktyviai prisidéjo ir
Sio magistro darbo autorés. Konkreciai normavimo bazé buvo papildyta Zmogiskyju istekliy
testavimo rezultatais, atliktais laisvés atémimo jstaigose — tardymo izoliatoriuje ir pataisos
namuose. Sukaupta testo duomeny bazé jgalina konkrecia darbo organizacija palyginti su labai
dideliu kity organizaciju skai¢iumi. Atsiveria galimybé sudaryti testo normas netgi pagal labai
konkrety organizacijos tipa, pavyzdZiui, ligoninei, mokyklai, universitetui, bankui, savivaldybés
padaliniui ir kt.

Duomenys yra normuojami, panaudojant standartizuoto normaliojo skirstinio Z skale.
Siame kontekste verta prisiminti, kad taikomuosiuose testavimo tyrimuose z-ivertis pladiai
taikomas, kadangi jis yra lakoniSkas ir kartu labai informatyvus rodiklis. Prisimintina, kad z-jvercio
vidurkis visuomet yra lygus 0, o standartinis nuokrypis yra lygus 1 (4dnastazi&Urbina, 2001, Bortz,
1993). Tokiu biidu z-skaléje neigiamas jvertis visada reiSkia nuokrypi nuo vidurkio *“i apacia”,
artimas nuliui jvertis rodo, kad matuojama dimensija atitinka norminés imties vidurki, o teigiami
tver€iai rodo, kad matuojamo pozymio raiSka vir§ija vidurki. Kadangi konkreciu atveju testo
atskiros dimensijos buvo koduotos neigiamai, tai ir teigiami z-iverciai turi ,,neigiama atspalvi®, o
neigiami atvirk$c¢iai — reiskia nuokrypi 1 teigiamy jverciy sriti. Jei, tarkime atstumas (skirtumas) tarp

dviejuy gretinamy vidurkiy yra lygus 1, tai reiskia, kad matuojamas pozymis dviejose grupése (miisy
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atveju komandose) skiriasi per viena normaliojo skirstinio standartini nuokrypi. Kitaip tariant, toks
skirtumas yra labai rySkus.

Dél labai didelio statistinio stebiniy skai¢iaus matavimas ir normavimas natiraliai
pasidaro labai preciziSkas. Antai normavimo vidurkio pasikliaujamas intervalas jungtinéje imtyje
Siuo metu jau yra ekstremaliai mazas ir standartizuotoje Z-skal¢je svyruoja nuo -0,05 iki +0,05.
Nors testo normavimo baze yra labai jvairi ir didelé. Visgi tenka pripaZinti, jog dar triksta kai kuriy
tipy organizaciju, kuriy veiklai organizacinio klimato raiSka yra svarbi. Pavyzdziui, kol kas néra nei
vienos teisines paslaugas privaciai teikiancios institucijos (notary arba antstoliy biuro), architekty
biuro. Nepakankamai atstovaujamos statybinés organizacijos. Ateityje tikslinga biity apimti ne tik
darbo organizacijas, bet ir kitokio tipo organizacijas, kurioms organizacinis klimatas 1§ principo yra
aktualus, pavyzdziui, nevyriausybines organizacijas, teritorines bendruomenes, politiniy partiju
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.

Toliau prasminga patyrinéti organizacinio klimato sutrumpintos testo versijos
metodologinés kokybés charakteristikas — testo viding konsistencija, testo skiriamaja geba ir kt.

Kaip matyti 10 lenteléje, minétos testo charakteristikos yra labai palankios.

80



Organizacinio klimato ir darbinio streso sqveikos diagnostinis tyrimas: laisvés atémimo {staigy atvejis

10 lentelé
Organizacijos klimato testo psichometrinés charakteristikos
FAKTORINIS SVORIS VIENETO VISUMOS
FAKTORIY | Cronbach | SKLAIDA @ KORELIACLJA (ITT)
SKAICIUS items o %
mean min max mean min max
Saugumo/ apibréztumo
pojitis, psichologinis 1 4 0.83 6582 | 0.81 | 0.75 | 0.86 | 0.54 | 0.46 | 0.69
komfortas
Verbaliné (Zodiné) ir
neverbaliné 1 4 0.62 47.72 0.69 0.55 | 0.76 0.30 0.15 | 0.49
komunikacija
Konfliktai 1 4 0.72 54.51 0.74 0.74 | 0.74 0.39 0.37 | 0.42
Vyry ir motery santykiai 1 3 0.83 76.37 | 0.87 | 0.86 | 0.88 | 0.65 | 0.63 | 0.67
Humoras 1 3 0.55 49.33 0.70 047 | 0.85 0.22 0.02 | 043
Santykiai su vadovais 1 4 0.85 68.65 0.83 | 0.75 | 0.88 | 0.58 | 0.45 | 0.70
KirybiSkumo ir
iniciatyvos skatinimas, 1 3 0.72 63.76 0.80 0.72 | 0.84 0.45 0.39 | 0.58
bausmés
R 1 4 0.82 65.14 | 0.80 | 0.71 | 0.87 | 053 | 042 | 0.71
omunikacija
Atvirumas, 1 4 0.78 60.77 | 0.78 | 0.71 | 0.84 | 0.48 | 0.38 | 0.55
tolerantiSkumas
Gandai, apkalbos, 1 4 0.87 7255 | 085 | 083 | 0.87 | 0.63 | 0.57 | 0.67
veidmainiavimas
Karty santykiai 1 4 0.82 66.52 0.81 0.74 | 0.89 0.55 043 | 0.69
Tarpusavio santykiai 1 5 0.84 61.56 0.78 0.73 | 0.84 0.52 043 | 0.67
NG DT AT, 1 2 84.67 | 092 | 092 | 092 | 069 | 0.69 | 0.69
»Kkliky“ susidarymas
V“'dy‘“‘s’ t/ififl‘i"va“m“ | 5 0.88 68.43 | 0.83 | 0.80 | 0.86 | 0.61 | 0.52 | 0.75
Santykius ir darbinguma
trikdanti aplinka 1 2 74.98 0.87 0.87 | 0.87 0.50 0.50 | 0.50
Kontrolé 1 2 88.29 0.94 094 | 0.94 0.77 0.77 | 0.77
Ll RO L Gl R 1 3 0.64 5798 | 076 | 0.70 | 0.85 | 0.37 | 022 | 0.46
iSéjimas if jos
Vertybés ir kultiira 1 3 0.73 64.84 0.80 0.62 | 0.89 0.46 0.32 | 0.72
Tradicijos, $ventés 1 2 80.89 090 | 090 | 090 | 0.62 | 0.62 | 0.62

Kaip matyti 1§ 10 lentelés duomeny sudaryty subskaliy ilgis nuo 2 iki 5 testo Zingsniy
(klausimy). Pazymeétina labai auksta praktiskai visy subskaliy vidiné konsistencija. Ji svyruoja nuo
0,62 iki 0,88. Dominuoja labai auksti testo zingsniy faktoriniai svoriai. Literatliroje nurodoma, jog
faktoriniai svoriai yra laikomi aukstais tuo atveju, jei jy jvertis nenukrinta Zemiau 0,6. Kaip matyti
§1 salyga yra tenkinama ir netgi gerokai virSijama. Yra reikalaujama, kad faktoriaus paaisSkinta
sklaida siekty ne maziau 10% (Bitinas, 1998). Tuo tarpu Siuo atveju gauty faktoriy paaiskinta
sklaida siekia 50-76%. Labai svarbus testo metodologinés kokybés rodiklis yra testo Zingsniy
(uzduoCiy) skiriamoji geba. Testuose, kurie yra gristi ne pazintiniy ar loginiy uzdaviniy sprendimu,
bet nuomoniy pareiskimu paprastai reikalaujama, kad skiriamosios gebos koeficientas nenukristy
zemiau 0,20 ribos. Pristatomo testo atitinkami rodikliy jverCiai svyruoja nuo 0,30 iki 0,77.
MinimalUs reikalavimai yra Zenkliai virSijami.

Norint apsidrausti nuo galimy klaidy ir nekorektisky diagnostiniy iSvady prasminga

buvo patikrinti, ar organizacinio klimato testas metrologine prasme pakankamai gerai suveiké ir
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tiriamose organizacijose - Pataisos namuose X ir Tardymo izoliatoriuje Y. Kontrolei buvo paimtos
kelios skalés, kuriy psichometriniai rodikliai normavimo imtyje buvo kraStutiniai. Antai ,,Gandai,
apkalbos, veidmainiavimas® ir ,,Vadovavimo stiliaus* skaliy vidiné konsistencija normavimo
imtyje buvo ekstremaliai auksta — 0,87 ir 0,88. Sis statistinis désningumas pasikartojo ir tiriamose
laisves atémimo istaigose. Testo vidin€s konsistencijos koeficientai Cronbach alfa ,,Gandai,
apkalbos, veidmainiavimas‘ skaléje atitinkamai sieké 0,87-pataisos namuose X ir 0,86 — Tardymo

3

izoliatortuje Y, Analogiski rodikliai ,,Vadovavimo stiliaus “ skaléje buvo pataisos namuose X -
0,89 ir Tardymo izoliatoriuje Y 0,87. Psichometriniu pozilriu sglyginai prastesné skalé
normavimo imtyje buvo ,,Verbalin€s komunikacijos* skalé. Jos alfa koeficientas sieke 0,62. Tokia
koeficiento reikSmé néra labai auksta, taCiau ji yra tikrai toleruotina. Galima pasidziaugti, kad
analogiSkas testo konsistencijos rodiklis Pataisos namy X imtyje buvo netgi Siek tiek aukstesnis -
0,63, taciau Tardymo izoliatoriaus imtyje $is rodiklis kiek Zemesnis - 0,59. visos kitos skalés yra
1§sidésCiusios minéto intervalo diapazone.

11 ir 12 lentelése yra pateikti organizacijos klimato testo vidin€s konsistencijos ir
pakartotiniy matavimy (retesto) rezultatai, gauti dalin€je pataisos namy ir tardymo izoliatoriaus
imtyje.

11 lentelé

Organizacijos klimato testo psichometrinés charakteristikos Pataisos namuose X

FAKTORINIS SVORIS VIENETO VISUMOS
FAKTORIU Cronbach SKLAIDA
SKAICIUS | N iems " " @) KORELIACIJA (ITT)
mean min max mean min max
Saugumo/ apibréztumo
pojiitis, psichologinis 1 4 0.83 6737 | 081 | 062 | 091 | 055 | 037 | 0.84
komfortas
VLRI (PTHTI) Te 1 4 0.63 4767 | 069 | 061 | 0.80 | 030 | 0.12 | 042
neverbaliné komunikacija
Konfliktai 1 4 0.78 61.17 | 078 | 075 | 0.84 | 048 | 035 | 0.60
Vyry ir motery santykiai 1 3 0.69 63.73 | 080 | 074 | 0.84 | 045 | 037 | 0.55
Hunioras 1 3 0.63 5943 | 077 | 067 | 089 | 038 | 0.15 | 0.53
Santykiai su vadovais 1 4 0.84 68.31 0.82 | 073 | 090 | 0.57 | 040 | 0.70
LTk A iy ks 1 3 0.73 65.05 | 080 | 073 | 086 | 047 | 038 | 0.60
skatinimas, bausmés
Informacija/ komunikacija 1 4 0.84 69.08 0.83 | 075 | 090 | 0.59 | 038 | 0.72
EUTTUTTER, 1 4 0.88 7425 | 086 | 0.73 | 092 | 0.65 | 0.49 | 0.76
tolerantiSkumas
Eeniht, epl i, 1 4 0.87 72.74 | 085 | 0.81 | 090 | 0.64 | 055 | 0.75
veidmainiavimas
Karty santykiai 1 4 0.87 72.07 | 084 | 0.69 | 094 | 062 | 044 | 0.85
Tarpusavio santykiai 1 5 0.83 60.51 0.77 | 0.68 | 0.89 | 0.50 | 0.26 | 0.74
NS TonEE O T 1 2 86.94 | 093 | 093 | 093 | 074 | 0.74 | 0.74
,»Kkliky“ susidarymas
V“'dy‘“‘s’ t/if;‘l‘i"va“m“ 1 5 0.89 70.00 | 084 | 0.79 | 0.90 | 0.62 | 045 | 0.75
SEITL T P G Ry 1 2 8428 | 092 | 092 | 092 | 069 | 069 | 0.69
trikdanti aplinka
Kontrolé 1 2 79.40 | 089 | 0.89 | 0.89 | 059 | 0.59 | 0.59
AN TR T 1 3 0.65 5902 | 077 | 073 | 080 | 038 | 033 | 044
iSéjimas is jos
Vertybés ir kultara 1 3 0.64 59.93 | 074 | 044 | 090 | 037 | 0.19 | 0.70
Tradicijos, $ventés 1 2 79.59 0.89 | 0.89 | 0.89 | 0.59 | 0.59 | 0.59
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12 lentelé

Organizacijos klimato testo psichometrinés charakteristikos Tardymo izoliatoriuje Y

FAKT(?RIU N . Cronbach SKLAIDA FAKTORI(I;IJI)S A IZI(;EII{VI;ZITI(:(;I JSI:J (1\1/[19;
SKAICIUS items a % - -
mean min max mean min max
Saugumo/ apibréztumo
pojiitis, psichologinis 1 4 0.83 6692 | 081 | 068 | 0.88 | 055 | 030 | 0.70
komfortas
VOSEMIL(EIINE 1 4 0.59 4718 | 069 | 049 | 085 | 028 | 0.12 | 0.59
neverbaliné komunikacija
Konfliktai 1 4 0.71 53.22 | 073 | 0.65 | 082 | 037 | 021 | 050
Vyru ir motery santykiai 1 3 0.83 77.36 | 0.88 | 0.85 | 092 | 0.66 | 057 | 0.72
Hunioras 1 3 0.58 51.94 | 072 | 0.62 | 0.80 | 028 | 0.18 | 038
Santykiai su vadovais 1 4 0.79 62.21 0.77 | 0.50 | 0.91 | 047 | 0.20 | 0.79
KirybiSkumo ir
iniciatyvos skatinimas, 1 3 0.69 61.94 | 079 | 072 | 0.83 | 043 | 035 | 0.52
bausmés
LN (TR 1 4 0.69 5208 | 072 | 059 | 080 | 036 | 026 | 0.54
komunikacija
EUTTUTTER, 1 4 0.70 53.18 | 072 | 0.57 | 0.78 | 037 | 0.24 | 048
tolerantiSkumas
Eeniht, epl i, 1 4 0.86 70.77 | 0.84 | 0.80 | 089 | 0.61 | 0.45 | 0.67
veidmainiavimas
Karty santykiai 1 4 0.81 64.95 | 079 | 052 | 093 | 051 | 027 | 0.82
Tarpusavio santykiai 1 5 0.85 63.28 0.79 | 0.71 | 0.84 | 0.54 | 0.40 | 0.71
NS TonEE O T 1 2 8589 | 093 | 093 | 093 | 072 | 0.72 | 0.72
»kliky“ susidarymas
V“'dy‘“‘s’ t/if;‘l‘i"va“m“ 1 5 0.87 66.84 | 082 | 070 | 0.88 | 058 | 0.42 | 0.69
Santykius ir darbinguma
e sl 1 2 71.36 | 0.85 | 0.85 | 0.85 | 0.43 | 043 | 043
Kontrolé 1 2 91.62 | 096 | 096 | 0.96 | 083 | 0.83 | 0.83
SUDTES [T 1 3 0.83 74.53 | 086 | 0.80 | 092 | 0.62 | 0.50 | 0.73
iSéjimas is jos
Vertybés ir kultara 1 3 0.68 61.90 | 076 | 049 | 091 | 040 | 021 | 0.73
Tradicijos, Sventés 1 2 88.76 | 094 | 094 | 0.94 | 078 | 0.78 | 0.78

Remiantis iSdéstytais argumentais, galime teigti, kad dalinéje laisvés atémimo istaigy
padaliniy imtyje organizacinio klimato testas tikrai atskleide gergsias savo darbines savybes. Nepaisant
to, kad daliné imtis yra keliolika karty mazesné nei didZioji normavimo imtis, kai kurie dalin€je imtyje
gauti metodologinés kokybés rodikliai yra tikrai pakankami, o kai kuriais atvejais psichometriniai
koeficientai pasirodé beesg aukStesni nei didziojoje imtyje.

Testo konsistencijos rodikliy suprastéjimg dalinéje imtyje gali nulemti jvairls veiksniai.
Pavyzdziui, jei neuztikrinamas testavimo anonimiskumas, taip pat dél prastos testuojamy darbuotojy
motyvacijos tyrimui, dél sistemingai pasitaikanCiy nenuoSirdziy atsakymy. Tokie dalykai i$Saukia
nenuoseklig vadinamgjg testuojamyjy atsakymy elgseng, o tai savo ruoztu i§ karto atsispindi testo
vidinés konsistencijos rodikliuose, kurie neiSvengiamai suprasté€ja.

Taigi, organizacijy klimato kriz€s testas yra validus ir iSorinio kriterijaus pozilriu.
Pazymeétina, kad kriterinis validumas (Criterion Validity) yra bene pats svarbiausias testo kokybés

rodiklis (Lienert, Raatz, 1994, Merkys, 1999).
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Visi iSdéstyti argumentai rodo, kad §is sutrmpintas organizacijy klimato testas pasizymi
auk$tomis metodologinémis charakteristikomis. Atlikti stabilumo tyrimai rodo, jog testuojant
zmogiskyju iStekliy charakteristikas lietuviskose darbo organizacijose tikrai galima naudoti

sutrumpintas organizacijos klimato testo versijas.

3.1.2. Darbinio streso testas: teorinis konceptas ir metodologinés kokybés charakteristikos

PrieSingai nei prie§ tai aptartas Organizacinio klimato testas, kuris buvo sukurtas Lietuvos
tyréju, Darbinio streso testas taip pat nuo pat pradziy buvo kuriamas Lietuvoje. Sio testo klausimy ir
juos apibendrinan¢iy dimensijy turini lémé teorinés Zinios, sukauptos zmogiSkyjy iStekliy valdymo
moksle apie darbuotojy tarpusavio santykius ir patiriama darbinj stresa. Sios Zinios jau buvo
aptartos 1.2.2 skyriuje 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 pvertis) randamas susumuojant balus, gaunamus uz kiekviena klausima. Tokiu biidu testas
sudarytas taip, kad mazesnis testo balas atspindi pozityvesni darbiniy salygu vertinima ir,
atvirksc¢iai, kuo didesnis testo balas kiekvienoje subskaléje bei jungtingje skaléje, tuo maziau
patrauklios darbo salygos. IS dviejuose 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 teiginiai, atspindin¢iais stresa,
ltampa, patiriama darbe, darbo kruvi. Toliau, vienas po kito pateikiami 132 jvairias darbines
situacijas padaliniuose atspindintys teiginiai. Ties kiekvienu teiginiu tiriamasis turi pazyméti viena
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 sékmingai galima taikyti tik
tuomet, kai jis tenkina tam tikras kokybes: visy pirma reliabiluma (patikimuma) ir validuma

(tinkamuma) (Anacmaszu, 2001; Burlaciuk, Morozov, 2000; Jovaisa,1971; Lienert, Raatz, 1993;

" 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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Merkys 1999). Sios charakteristikos randamos atlikus specialius tyrimus bei psichometrinius

skai¢iavimus. Paminétos metodologinés kokybes charakteristikos turi biiti pakankamai aukstos.

,Darbinio streso* autoriai, apibiidindami testo, kaip matavimo prietaiso, patikimuma naudojo
labai populiarq2 testo vidinés konsistencijos matga - vadinamaji alfa-koeficienta, - kurj sukonstravo
ir pasiiilé Cronbach. Kuo labiau $io koeficiento reikSmé artéja prie vieneto (a=1,00), tuo aukstesne
testo vidiné konsistencija, tuo testas matuoja tiksliau. Savaime suprantama, jog realioje statistiniy-
psichometriniy tyrimy praktikoje koeficienty reikSmés, lygios vienetui nepasitaiko, taciau
empiriSkai rasta koeficiento reik§mé turéty artéti prie vieneto. Jei Sio koeficiento reikSme yra Zema
(paprastai-a<0,50 ), tuomet laikoma, jog testo, kaip matavimo instrumento, patikimumas yra

nepakankamas.

Siuo atveju abu testo autoriy pasirinkti validacijos metodai parodo, jog ,,Darbinio streso*
testas yra validus (tinkamas) ir tikrai matuoja {vairiy darbiniy komandy veiksminguma.

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

Pasiremiant teorinémis ziniomis apie darbini stresa bei savarankiSkomis mokslinés grupés
1zvalgomis, buvo formuluojama darbinés hipotezés apie tai, kad darbiniam stresui yra priskirtinos
Sios dimensijos:

e darbo kruvis;

e subrendimas atsakingesniam darbui (kitoms pareigoms);

e darbiniy uzduociy ir vaidmeny neapibréztumas;

e darbuotojo padéties organizacijoje neapibréztumas;

e |sipareigojimai ir atsakingumas darbe;

e darbo salygos;

e jtampa ir pervargimas darbe;

e vidin¢ jtampa, nerimas;

e [tampa tarpasmeniniuose santykiuose;

e fizinis nuovargis;

o irkt

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
13 lenteléje. Minétos dimensijos ir kokybinés charakteristikos buvo gautos iStyrus 444 darbuotojus,

atstovaujancius 65 padalinius (darbines komandas) 1§ 6 organizacijy. Tos organizacijos buvo gana

2 Koeficiento populiarumq léemé 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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tvairios — banko skyriai, gamybos imoné, dvi statutinés organizacijos, energetinio sektoriaus imone,

sveikatos prieziiiros istaiga.

Sukurto ir iSbandomo darbinio streso testo metodologinés kokybés charakteristikos

(Normavimo imtyje N = 444)

13 lentelé

FAKTORINIS SVORIS VIENETO VISUMOS
FAKTORIU N Cronbach SKLAIDA (L) KORELIACIJA (ITT)
SKAICIUS | items a %
mean | min max | mean | min max
Darbo kriivis 1 8 0.84 47.48 0.68 | 0.53 | 0.82 | 0.39 | 0.19 | 0.63
Subrendimas atsakingesniam 1 8 0.83 4539 | 0.67 | 051 | 079 | 037 | 0.17 | 0.59
darbui (kitoms pareigoms)
Darbiniy uzduoCiy ir 1 7 0.75 44.91 | 067 | 044 | 080 | 034 | 0.07 | 0.63
vaidmeny neapibréZtumas
Darbuotojo padéties
organizacijoje 1 7 0.77 42.47 0.65 | 0.60 | 0.69 | 0.33 | 0.22 | 0.52
neapibréZtumas
Isipareigojimai ir 1 8 0.81 42.89 | 0.65 | 052 | 075 | 0.34 | 0.14 | 0.56
atsakingumas darbe
Darbo salygos 1 11 0.85 41.39 0.64 | 046 | 0.78 | 0.35 | 0.12 | 0.59
[tampa ir pervargimas darbe 1 8 0.75 36.07 0.59 | 042 | 0.74 | 0.26 | 0.11 | 0.49
Vidiné jtampa, nerimas 1 9 0.90 54.78 0.74 | 0.59 | 0.84 | 0.49 | 0.30 | 0.75
[tampa tarpasmeniniuose 1 7 0.76 41.03 | 063 | 048 [ 0.78 | 030 | 0.10 | 0.57
santykiuose
Fizinis nuovargis 1 9 0.86 47.22 0.68 | 0.51 | 0.81 | 040 | 0.21 | 0.64
Laisvalaikis ir 1 8 0.77 39.51 | 0.62 | 0.41 | 076 | 0.30 | 0.02 | 0.70
atsipalaidavimas
Riipinimasis savimi 1 9 0.75 33.86 0.58 | 041 | 0.69 | 0.25 | 0.06 | 0.62
Racionalus mastymas 1 8 0.84 49.13 0.69 | 0.44 | 0.80 | 0.41 | 0.15 | 0.68

Kaip matyti 1§ 13 lentelés duomenuy sudaryty subskaliy ilgis yra optimalus ir svyruoja
nuo 7 iki 11 testo zingsniy (klausimy). Pazymétina labai auksSta praktiSkai visy subskaliy vidiné
konsistencija. Ji svyruoja nuo 0,75 iki 0,90. Dominuoja labai auksti testo Zingsniy faktoriniai
svoriai. Literatiroje nurodoma, jog faktoriniai svoriai yra laikomi aukstais tuo atveju, jei ju ivertis
nenukrinta Zemiau 0,6. Kaip matyti §i salyga yra tenkinama ir netgi gerokai virSjjama. Yra
reikalaujama, kad faktoriaus paaiSkinta sklaida siekty ne maziau 10% - Siuo atveju gauty faktoriy
paaiskinta sklaida siekia 34-55%. 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 nenukristu zemiau 0,20 ribos. Pristatomo testo atitinkami rodikliy iverciai
svyruoja nuo 0,25 iki 0,49. Minimalis reikalavimai yra virSijami.

Privalu patikrinti, ar testas yra toks pat patikimas ir dalinéje imtyje, kurios apimtis gerokai
mazesne. Daliné imtis, kuria remiasi Sis magistro darbas, reprezentuoja dvi laisvés atémimo istaigas —

pataisos namus ir tardymo izoliatoriy (zr. 14 ir 15 lenteles). Kadangi daliné imtis yra keliolika karty
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mazesné uz visg normavimo imtj, tai tokioje sglyginai nedideléje imtyje galima atskirais atvejais laukti

prastesniy testo psichometriniy rodikliy.

Tikétina, kad konkreCioje dalinéje imtyje testas gali pilnai savo darbiniy savybiy ir

neatskleisti. Jei tokia hipotez€ pasitvirtinty, tai rezultatus, gautus konkreCioje laisvés atémimo istaigy

imtyje, reikéty vertinti kritiSkiau ir atsargiau. Diagnostinés iSvados jokiu bldu negaléty bati

kategoriskos, nors visumoje testas yra tinkamas ir matuoja patikimai.

14 lentelé

Sukurto ir iSbandomo darbinio streso testo metodologinés kokybés charakteristikos Pataisos
namuose X (Normavimo imtyje N = 57)

FAKTORINIS SVORIS VIENETO VISUMOS
FAKTORIY | N | Cronbach | SKLAIDA L) KORELIACIJA (ITT)
SKAICIUS | iems o % - -
mean min max mean min max
Darbo kriivis 1 8 0.80 44.86 | 066 | 048 | 0.86 | 035 | 0.05 | 0.63
Subrendimas
atsakingesniam darbui 1 8 0.85 49.71 0.70 | 0.57 | 0.85 | 042 | 0.25 | 0.73
(kitoms pareigoms)
Darbiniy uzduoCiy ir 1 7 0.71 4137 | 063 | 045 | 084 | 029 | 007 | 0.66
vaidmeny neapibréZtumas
Darbuotojo padéties
organizacijoje 1 7 0.76 42.81 | 065 | 045 | 0.76 | 033 | 0.10 | 0.63
neapibréztumas
NI BT e 1 8 0.78 39.44 | 0.62 | 049 | 0.73 | 0.30 | 0.08 | 0.56
atsakingumas darbe
Darbo salygos 1 11 0.84 39.94 | 063 | 044 | 0.80 | 033 | 0.07 | 0.68
Raming ‘;:f;:‘"’g‘mas 1 8 0.77 3875 | 062 | 0.51 | 0.69 | 0.30 | 0.02 | 0.65
Vidiné jtampa, nerimas 1 9 0.90 56.49 0.75 | 0.65 | 0.87 | 0.51 | 0.29 | 0.71
e (T ST G TS 1 7 0.83 5026 | 071 | 057 | 0.81 | 042 | 020 | 0.59
santykiuose
Fizinis nuovargis 1 9 0.90 5631 | 075 | 065 | 0.84 | 050 | 0.26 | 0.79
el AT 1 8 0.65 3305 | 058 | 041 | 076 | 029 | 0.17 | 0.54
atsipalaidavimas
Riipinimasis savimi 1 9 0.63 2698 | 054 | 043 1070 | 026 | 0.13 | 0.67
Racionalus mastymas 1 8 0.81 44.85 0.67 | 043 | 0.82 | 035 | 0.02 | 0.65
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15 lentelé

Sukurto ir iSbandomo darbinio streso testo metodologinés kokybés charakteristikos Tardymo
izoliatoriuje Y (Normavimo imtyje N = 47)

FAKTORINIS SVORIS VIENETO VISUMOS
FAKTORIU N Cronbach SKLAIDA (L) KORELIACIJA (ITT)
SKAICIUS | ems o % . A
mean min max mean min max
Darbokruis 1 8 0.79 43.40 | 0.66 | 048 | 0.81 | 034 | 0.14 | 0.64
Subrendimas
atsakingesniam darbui 1 8 0.82 44.03 | 066 | 054 | 0.79 | 035 | 0.06 | 0.59
(kitoms pareigoms)
iz iy 1 7 0.55 3429 | 060 | 041 | 081 | 026 | 0.14 | 0.62
vaidmeny neapibréZtumas
Darbuotojo padéties
organizacijoje 1 7 0.57 29.42 | 056 | 044 | 075 | 026 | 0.15 | 0.48
neapibréztumas
A g i 1 8 0.63 3054 | 056 | 043070 | 028 | 0.12 | 0.52
atsakingumas darbe
Darbo salygos 1 11 0.85 43.65 | 067 | 043 | 0.87 | 033 | 025 | 0.81
Raming i;:re;:‘"’gim” 1 8 0.65 3197 | 060 | 045 | 0.81 | 026 | 0.17 | 0.54
Vidiné jtampa, nerimas 1 9 0.89 5407 | 073 | 056 | 0.83 | 047 | 0.10 | 0.77
e (T ST G TS 1 7 0.84 560 | 071 | 058 | 0.85 | 043 | 0.14 | 0.64
santykiuose
Fizinis nuovargis 1 9 0.86 4825 | 069 | 050 | 0.79 | 0.41 | 0.10 | 0.70
Lftsl ot 2 it 1 8 0.79 4297 | 065 | 044 | 083 | 033 | 003 | 0.71
atsipalaidavimas
Riipinimasis savimi 1 9 0.79 39.93 0.62 | 040 | 0.79 | 0.30 | 0.01 | 0.82
Racionalus mastymas 1 8 0.76 45.20 0.66 | 0.40 | 0.87 | 034 | 0.02 | 0.77

Kontrolei buvo paimtos kelios skalés, kuriy psichometriniai rodikliai normavimo imtyje
buvo kraStutiniai. Antai ,,Vidiné itampa, nerimas“ ir ,,Fizinis nuovargis“ skaliy vidiné konsistencija
normavimo imtyje buvo ekstremaliai auk$ta — 0,90 ir 0,86. Sis statistinis désningumas pasikartojo ir
tiriamose laisvés atémimo jstaigose. Testo vidin€s konsistencijos koeficientai Cronbach alfa ,,Gandai,
apkalbos, veidmainiavimas® skaléje atitinkamai sieke 0,90 ir 0,90 — pataisos namuose X bei 0,89 ir 0,86
— Tardymo izoliatoriuje Y. Psichometriniu pozilriu koeficientai nedaug skiriasi ir kitose skalése:
,Darbo salygos®, ,,Darbo kruvis®, ,,Itampa tarpasmeniniuose santykiuose“. Sglyginai prastesné skalé
tiek bendroje, tiek tiriamy dviejy organizacijy normavimo imtyse buvo ,,Darbiniy uzduociy ir
vaidmeny neapibréztumas® skalé. Jos alfa koeficientas bendroje imtyje sieké 0,75. Tokia koeficiento
reikSmé yra pakankamai auksta, kad biity toleruotina. Taigi, galime teigti, kad dalin¢je laisvés atémimo
istaigy padaliniy imtyje darbinio streso raiSkos testas taipogi atskleidé gergsias savo darbines savybes.

Visi 18déstyti argumentai rodo, kad sukurtas darbinio streso testas, kuriuo paremtas §is
magistro darbas, psichometriniu poziiiriu pasizymi pakankamai auk$ta metodologine kokybe.
Zinoma, ateityje $io testo patikimuma, kaip ir organizacinio klimato testo atveju, reikéty patikrinti

retesto (pakartotiniy matavimy) metodu.
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3.2 Oorganizacinio klimato raiSka Pataisos namy X ir Tardymo izoliatoriaus Y

padaliniuose: lyginamoji analizé

Siame magistro darbe buvo skirta nemazai démesio argumentams pateikti, rodantiems,
kad organizacinio klimato testas pasizymi aukStomis psichometrinés kokybés charakteristikomis
tiek bendroje tiek dalinéje normavimo imtyje. Remiantis didZiosios testo normavimo Lietuvoje
imties pagrindu paskaiciuotais rodikliais, galima tvirtai teigti, jog laisvés atémimo istaigy padaliniy
imtyje organizacinio klimato testas tikrai atskleidé gerasias savo darbines savybes.

Kadangi gauti testavimo duomenys yra patikimi, galime pateikti rezultatus, gautus

atlikus tyrimus laisvés atémimo istaigy padaliniuose (15 ir 16 pav.).

Vadovai

Sveikatos priezilros tarnyba

Socialinés reabilitacijos skyrius

Administracijos reikaly skyrius

Ukio skyrius

Personalo grupé; vidaus tyrimo tarnyba

Apsaugos ir priezilros skyrius

Buhalterijos apskaitos skyrius

4, 4, 4, 0, -0, -0, -0, 0,0 0,2 0,4 0,6 0,8
B Organizacinis klimatas 4 2 0 8 6 4 2

15 pav. Organizacinio klimato raiska Pataisos namuose X

Aresto bausmés grupé

Personalo skyrius

Socialinés reabilitacijos skyrius

v

Vidaus tyrimy tarnyba

Ukio skyrius

i

Apsaugos ir priezitiros skyrius

Administracijos reikaly skyrius

Iskaitos skyrius

0. 0. -0. -0. 0.0 0.2 0.4 0.6 0.3 1.0 1.2 1.4 1.6 1.8
B Organizacinis klimatas 8 6 4 2

16 pav. Organizacinio klimato raiSka Tardymo izoliatoriuje Y
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Kaip jau buvo minéta, organizacijos klimato testo atzvilgiu galioja taisyklé — kuo aukStesnis
pvertis, tuo stipriau iSreiksti organizacijos klimato krizés pozymiai. Analizuojant duomenis, gautus
atlikus tyrima Pataisos namuose X, (15 pav.) pagal organizacijos padalinius matyti, kad bendra
organizacinio klimato tendencija, apjungus visus skyrius, vertinama palankiai, nepaisant to, kad tik
keliuose skyriuose iverciai rodo nepalanky klimata. Taciau nepalankiai vertinanciy organizacini
klimata - apsaugos ir prieziiiros, buhalterijos skyriy balai nukrypg 1 teigiama standartizuotos skalés
puse, perZzengiant pasikliaunamaji intervala neZymiai - pateiktoje skal¢je matyti, kad tai téra tik per
0,27 balo. Tai pakomentuoti galima sekanciai — buhalterijoje dirba asmenys pagal darbo sutartis,
taciau jiems tenka bendrauti ir su kalinamaisiais — tvarkyti visus nuteistyju ,,piniginius reikalus‘
apmokant uz notary, advokaty paslaugas, atsiskaitymus vietin¢je parduotuvéje ir pan. Reikia
paminéti ir lytiSkumo kriterijy — padalinyje dirba moterys, o jos néra parengtos bendrauti su
kalinamaisiais kaip pareigiinai. Vadovy, sveikatos bei socialinés reabilitacijos skyriy gauti balai,
daugiau nei per 1 standartini nuokrypi, nukrype 1 palankiai vertinima sriti.

Tardymo izoliatoriaus padaliniuose, prieSingai, nei Pataisos namuose Y organizacinis
klimatas reiSkiasi nepalankiai. Absoliuciai visy padaliniy iver¢iai rodo nepalankius rezultatus — visy
padaliniy jungtiniai balai nukrypsta | nepalankaus vertinimo sriti, paZymeta rausvai. Kai kurie ju
daugiau nei per 1 standartini nuokrypi arba siekia netgi 2. Visy padaliniy jverciai iSeina uz
pasikliaujamojo intervalo ribos. [ver¢iu nuokrypis siekia nuo 0,35 iki 1,79 standartizuotos skalés
punkty.

Kaip matyti i§ auksciau pateikty paveiksly, tiriamy organizacijy — Pataisos namy X ir
tardymo izoliatoriaus Y — organizacinis klimatas skiriasi 1§ esmés. Tode¢l tikslinga panagrinéti tokiy
rezultaty priezastis. Viena i§ priezasCiy, lemianciy tokius skirtumus, galéty biti skirtinga laisves
atémimo istaigy paskirtis ir funkcija. Tardymo izoliatoriuose kali asmenys, kurie laukia teismo. Jie
yra laikomi jtariamaisiais — 1§ esmes néra nei kaltyjy, nei nekaltyju. Todé¢l darbas su tokiais
zmonémis, kuriy likimai tik sprendziasi, gali biiti sudétingesnis — o tai turi jtakos patiriamiam
stresui, {tampai, bendram organizaciniam klimatui. Tuo tarpu pataisos namuose kali asmenys, kuriy
likimas jau nulemtas - jie priversti su tuo susitaikyti ir néra tokie ,,problemiski* — darbas su jais gali
biti paprastesnis.

Reikeéty aptarti ir kiekviena Tardymo izoliatoriaus Y padalini (duomenys gauti
apklausiant tiriamuosius ZodZiu):

e AreSto bausmés grupé yra visai nesenai atsirades skyrius. padalinio patalpos
nesenai remontuotos (darbo aplinka turi jtakos organizaciniam klimatui),
personalas su nuteistaisiais dirba labai nedaug. Visos §ios priezastys visos

organizacijos atzvilgiu yra salygoja 1§ dalies palankesnj organizacinj klimata.
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Personalo skyrius atlicka nauju darbuotoju paieSkos funkcija. Nedidelis
darbuotoju kiekis, néra biitinybés susidurti su kalinamaisiais — tai taip pat
salyginai palankaus klimato prieZastis.

Socialinés reabilitacijos skyriuje esama padéti galima paaiskinti tuo, kad
padalinyje nesenai pasikeité vadovas — pavaduotojas, atsakingas uz socialing
reabilitacija — jau kuris laikas vyksta tam tikras ,,pareigy persistumdymas®,
kuris sukelia konkurencija tarp darbuotoju.

Vidaus tyrimy tarnybos darbas susij¢s su didele kalinamyjy kaita ir darbo
kriiviu. Tardymo izoliatorius smarkiai perpildytas — kali 68% daugiau kaliniy,
nei turéty, didele kaliniy migracija — per ménesi ju pasikeicia apie 1700.
Daugumas iikio skyriaus darbuotojy konfliktuoja su esamu vadovu.

Apsaugos ir prieZiliros skyrius yra pats didziausias. Cia labiau nei kituose
padaliniuose jau€iamas darbuotojy triikumas, todél daznai { darba priimami
asmenys turintys vidurini iSsilavinima, be darbo patirties — dauguma ju yra
psichologiskai nepasiruosg tokiam darbui.

Administracijos skyriuje dirba samdomi asmenys — nepareigiinai. Didelis
darbo kriivis, mazi atlyginimai, didelis teisés akty numatytos dokumentacijos
kiekis — visa tai salygoja nepasitenkinima darbu ir kriziniu organizaciniu
klimatu.

Iskaity skyriuje taip pat aktuali didelio darbo kruvio problema — kaip jau
minéta izoliatoriuje didel¢ kalinamyjuy kaita. Be to skyriuje darbuotoju
dauguma sudaro moterys, o joms vadovauja vyras — §iuo atveju tai neigiamai

veikia klimata.

Toliau tikslinga patikrinti, kokias pozicijas pagal matuojama pozymi Pataisos namai X

ir Tardymo izoliatorius Y uZima bendrame organizacijy reitinge? Kaip matyti 17 pav., 1 palankios

organizacinio klimato vertinimo skalés virSy iSkopia Pataisos namai X, kurie nusileidZia tokioms

organizacijoms kaip: Jonavos PSPC spaustuveé, pardavimy ir marketingo imonés. Tuo tarpu

panasSias funkcijas atliekantis Tardymo izoliatorius Y uzima aukS$Ciausia su nepalankiu

organizacinio klimato vertinimu skalés vieta. Tokius testo rezultatus gali jtakoti kai kuriy

organizacijos skyriy nepalankus organizacinio klimato vertinimas.
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Pardavimy ir marketingo jmonés

Spaustuve

Jonavos PSPC

Pataisos namai X

Banko QSiaurés verslo centras

Energijos Xjmoné

Teritoriné muitiné

Savivaldybiy virsininky administracijos

Pervezimo paslaugy jmonés

Svietimo jstaigos

Keliy prieziGros jmoné

Dujy Xjmoneé

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 agentiira

Energijos jmoné S
Gamybos ir prekybos jmonés
AVMI X skyrius

Tardymo izoliatorius Y

1,0 08 6 04 02 00 02 04 06 8 10
H Organizacinis klimatas 080 o ¢

17 pav. Organizacinis klimatas skirtingy organizacijy reitinge

Tardymo izoliatoriaus Y jungtiniai jverciai nukrypsta i paciu nepalankiausiy vertinimy
sriti, taigi Sios organizacijos klimatas yra pats nepalankiausias i§ visuy iki Siol Lietuvoje tirty
organizacijy. Tuo tarpu Pataisos namy Y organizacinis klimatas vertinamas kaip vienas
palankiausiy.

Suklasifikavus tirtas organizacijas pagal ju tipus: verslo, statutines organizacijas ir vie$aji
sektoriy, yra reikSminga palyginti jas tarpusavyje. Skaléje akivaizdziai matyti, kad pataisos namy ir

tardymo izoliatoriaus iverc¢iai pasidalino skirtingose normavimo skalés pusése palikdami statutines
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organizacijas tarpingje skalés padétyje (18 pav.). Taigi, nors tiriamos organizacijos yra statutinés,

taciau jos pasizymi visiskai skirtingu organizaciniu klimatu .

Pataisos namai X

VieSasis
sektorius

Statutinés
organizacijos

Verslo jstaigos

Tardymo

izoliatorius Y

06 04 02 00 02 04 06 08 10
B Organizacinis klimatas

18 pav. Organizacinis klimatas pagal organizacijy tipus

Taikant organizacinio klimato krizés testa, interpretuojant duomenis svarbu atsizvelgti
1 tai, kad komentuojamas testo jvertis statistinis rodiklis, gautas daugiapakopio statistinio
agregavimo budu.

Verta prisiminti, jog $is rodiklis atspindi 19 dimensijuy, galiausiai atspindi 65
konkre¢ius klausimus apie padius jvairiausius organizacinio klimato aspektus. Siy argumenty
Sviesoje akivaizdu, jog korektiSkas komentuojamo testo taikymas numato nagrinéti, kaip
organizacinis klimatas atskiry laivés atémimo jstaigu padaliniuose reiSkiasi pagal visas 19
subskaliy, kitaip tariant, - pagal visas 19 dimensijy (zr. 19 pav.).

Vertinant gautus duomenis matyti, kad Pataisos namuose X dirbantis personalas
organizacinio klimato krizés pozymiams, pagal subskales, linke pritarti. IS visy pateikty 19

subskaliy procentalus pritarimas svyruoja nuo 3,6 iki 25 nuoSiméiy.
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Neformalios grupés, ,.kliky‘“ susidarymas 16,1% 58,9%
Atvirumas, tolerantiSkumas 19,6% 55,4%
Tradicijos, Sventés 24,6% 24.5% 50,9%
Gandai, apkalbos, veidmainiavimas 23,2% 23.2% 53,6%
Vertybés ir kultara [iEX: 77 A3 73,7%
Konfliktai 31,6% 52,6%
KarybiSkumo ir iniciat)./vos skatinimas, ETN A 19.7% 69,6%
bausmeés
Santykiai su vadovais l1¥:770,6% 78,9%
s mbrsse vt I8 o[ romn
Kontrolé [:3:7412 5% 78,6%
Santykius ir darbinguma trikdanti aplinka [:X:5714,3% 76,8%
Valdymo /vadovavimo stilius [:%:57),0% 82,1%
Informacija/ komunikacija (252 19,3% 71,9%
Verbaliné (iodiné_) ir _r_|everbaliné Y 28% 68,4%
komunikacija
Tarpusavio santykiai g V2 21,5% 71,4%
Karty santykiaifsX:7216,0% 78,6%
Atéjimas | organizacija ir iSéjimas iS jos<IyZ 28,5% 67,9%
Humoras B,8% 91,2%
Vyry ir motery santykiai3|5% 96,5%
0% 2(;% 4(;% 6(')% 8('1% 100%

H Pritarimas [ Neutralus poziuris [ Nepritarimas

19 pav. Pritarimas klimato krizés pozymiams Pataisos namuose X, proc.

“Neformaliy grupmy ,.kliky*“*“ buvimui pritaria daugiausia respondenty, tai yra 25%
apklaustyju. Taip pat tarp pritarimo organizacinio klimato kriziniy poZymiy yra minima ,,atvirumo®,
Ltolerancijos , ,tradicijy, bei Svenciy“ nebuvimas. Biity galima daryti prielaida, kad tai nulemia
pataisos namuose personalo atzvilgiu esama politika. Taip pat tyrimas parodé, kad néra pritarimo
humoro ir vyry bei motery santykiy subskaléms - nepritarimas siekia net 96,5%. Esant mazam
organizacinio klimato pozymiy neutraliam vertinimui, galima teigti, kad respondentai atsakinédami

1 pateiktus klausimus nebijojo iSreiksti savo nuomonés.
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Cia pat galime palyginti ir rezultatus, gautus, atlikus diagnostinj tyrima Tardymo izoliatoriuje

Y (20 pav.)
Neformalios grupés, ,.kliky*“ susidarymas 16,1% 58,9%
Atvirumas, tolerantiSkumas 19,6% 55.4%
Tradicijos, Sventés 24,5% 50,9%
Gandai, apkalbos, veidmainiavimas 23.2% 53,6%
Vertybés ir kultara o 73, 7%
Konfliktai 31,6% 52,6%
KirybiSkumo ir |n|aat¥vos skatinimas, 69,6%
bausmeés
Santykiai su vadovais [VX5570,6° 78,9%
Saugumo/ apibréztumo pojutis, 70.2%
psichologinis komfortas ! e
Kontrolé o 78,6%
Santykius ir darbinguma trikdanti aplinka 76,8%
Valdymo /vadovavimo stilius ,0% 82,1%
Informacija/ komunikacija X552 19,3% 71,9%
Vi liné (Zodiné) i liné
erbaliné (zod|n9:) ir _r_\everba iné 228% 68,4%
komunikacija
Tarpusavio santykiai f@Vz 21,5% 71,4%
Karty santykiaifsX:7216,0% 78,6%
Atéjimas | organizacijq ir iSéjimas iS jogIyZ 28,5% 67,9%
Humoras B,8% 91.2%
Vyry ir motery santykiai3|5% 96,5%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
N Pritarimas [ Neutralus poziuris [ Nepritarimas

20 pav. Organizacinis klimatas Tardymo izoliatoriuje Y pagal 19 subskaliy

Kaip matyti 1§ paveikslo, rySkesnis pritarimas (Pritarimo reikSmés diagramoje

pazymetos zalia spalva) reiSkiasi tokiems organizacinio klimato poZymiams, kaip ,,Neformaliy

grupiy ,.kliky*

susidarymas®, ,, Atvirumas, tolerantiSkumas®, , Tradicijos, Sventés®, ,,Gandai,

apkalbos, veidmainiavimas“ — ju nepalankus ivertinimas vir§ija 23% riba. Taciau kita vertus, Siu
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dimensiju palankus vertinimas taip pat ganétinai aukStas — siekia 53-59%. Svarbu pazyméti ir tai,
kad kai kuriais atvejais nepritarimas krizés pozymiams yra iSreikStas gana stipriai — virSija 90% -
,Vyry ir motery santykiai“ , ,Humoras“. Likusiems krizés poZymiams nepritarimas taip pat
ganétinai aukstas.

Matome, kad neformaliy grupiy susidarymas budingas abejose organizacijose. Cia
galima jvardyti keleta prieZasciy:
e pasidalijimas tarp skyriy salygoja tiek formaliy, tiek ir neformaliy grupiuy
susidaryma;
e skirtinga darbo specifika — vieni bendrauja su kalinamaisiais, kiti — ne;
e administracija sudaro pagal darbo sutartis samdomi darbuotojai — nepareigiinai,
administracijos pastatas yra atskirtas nuo kity — atskiroje ,,zonoje*;
e kai kurie darbuotojai dirba pamainomis — tokiu atveju atsiranda ,,uzastrinta“
konkurencija;
e skirtingas darbuotojy i$silavinimas.

Tradicijos ir Sventés organizacijoje paprastai priklauso nuo vadovo.

Analizuojant literattira 1.3 skyriuje buvo paminéta, kad siekiant uZtikrinti vieninga komanda
reikia ne tik uztikrinti gera darbo klimata, bet ir neuzmirsti tradicijy ir Svenciy. Norint turéti
vieninga komanda, siekiancia numatyty tiksly reikia uztikrinti palanky darbo klimata bei idomius
laisvalaikio praleidimo biidus. Atlikus tyrima, galima pritarti A. Lubio (1998) nuomonei, kad
gyvenime yra daug progy pasilinksminti - paauksStinimas tarnyboje, tradicinés Sventés, jubiliejinés
datos, vardadieniai, parody atidarymai, disertacijy gynimai ir t.t. Pasilinksminimai turéty biiti
naudingi visiems, pagerinti dirbanfiy organizacijoje bendravima, ugdyti elgesio kultiira, geras
manieras ir karjera.

Kai jau zinome pagrindinius organizacinio klimato pozymius, verta pasidométi, kaip krizés
poZymiai reiskiasi atskiruose tiek Pataisos namy X, tiek Tardymo izoliatoriaus Y padaliniuose.

Remiantis ank$¢iau iSnagrinéta organizacinio klimato skale (zr. 19 pav.) buvo matyti, kad
Pataisos namuose organizacinis klimatas yra palankus, o Zemiau pateiktos 16 lentelés analizé
padéjo atskleisti butent skyriuose vyraujancias klimato raiskos tendencijas.

Lenteléje yra suraSyti pavieniai testo jverciai, tenkantys konkretiems padaliniams. Lenteléje
yra sudarytas pasiekimy ir nesékmiy ,,Zzemélapis* pagal organizacinio klimato 19 dimensijy. Placiau
nukrypstancius iver¢ius analizavo G. Merkys ir S. Vaitkevicius (2004). Lenteléje pateikti nuspalvinti
skirtingomis spalvomis, tie jverc¢iai, kurie atspindi palanky ar nepalankuy organizacinio klimato
biusena. Analizés metu nukrypstantys jver¢iai buvo traktuojami tokiomis testo reikSmeémis, kurios
normavimo imties vidurkis i palankia arba nepalankia pus¢ nukrypsta per 1 standartini nuokrypi ir

daugiau.
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16 lentelé
Organizacinis klimatas pagal dimensijas Pataisos namy X skyriuose

[Of=3 = Cwn -4 4

< =2 @Ko © = _ »n 4@ =@ =)

252 | E2Z SauodZEg| I |2EE| gg3 | @

;“E EEE ;ggi§>~ EEE 2 E-D>~ 8@; <

Z <= = N N

s2c | SE% pESEd3fc| 3 (258 29| 2

=84 S<a FC7EJEZWR| S |ZEE| €25 S

28 |%E8 F " qEC GEC| 887 | &
Saugumo/ apibréZtumo pojitis, 0,43 0,76 0,05 | 066 | -1,00 | 097 | -029 0,35
psichologinis komfortas ’ ’ ’ ’ ? ’ ’ ’
Verbaliné (Zodiné) ir neverbaliné 1038 -0.80 2013 0.57 142 113 20.01 0.32
komunikacija i ’ ’ ’ i ’ ’ ’
Konfliktai -0,63 -1,28 1,14 0,92 0,73 -0,66 0,15 -0,15
Vyry ir motery santykiai -0,16 -0,40 -0,13 -0,48 -0,48 -0,28 0,10 -0,48
Humoras -0,46 -0,91 -0,71 0,04 -1,12 -0,76 -0,35 -0,78
Santykiai su vadovais -0,38 -0,69 -0,78 -0,06 -1,48 -0,82 -0,27 -0,82
Kirybiskumo ir iniciatyvos skatinimas, 0.62 2091 -0.59 0.07 161 -0.66 0.26 -0.66
T ) ) ) R 5 ) B )
Informacija/ komunikacija -0,90 -0,96 -0,53 -0,49 -1,01 -0,94 0,15 -0,29
Atvirumas, toleranti§kumas -0,81 -0,63 -0,48 0,34 -1,86 -0,79 0,16 -0,07
Gandai, apkalbos, veidmainiavimas -0,21 -0,64 0,34 0,46 0,00 -1,03 0,78 0,04
Karty santykiai -0,36 -1,01 0,01 1,25 -1,22 -0,94 -0,43 -0,31
Tarpusavio santykiai -0,40 -0,99 0,30 0,25 -0,76 -1,02 -0,11 -0,36
Neformalios grupés, ,,kliky“ susidarymas -0,52 -0,31 0,09 0,54 -1,20 -0,53 0,57 0,33
Valdymo /vadovavimo stilius -0,73 -0,64 -0,50 0,01 -1,29 -1,05 0,13 -0,57
Santykius ir darbingumg trikdanti -0.54 0.50 20.13 20.09 20.03 0.17 0.66 0.2
aplinka ) ) ) ) ) ) R )
Kontrolé -0,61 -0,63 -1,20 -0,41 -1,20 -0,83 0,12 -1,04
Atéjimas j organizacija ir iSéjimas i3 jos -0,26 -0,26 0,28 0,80 -0,87 -1,17 0,01 -0,40
Vertybés ir kultiira -0,02 -1,02 -0,96 0,13 -0,71 -0,92 0,38 -0,07
Tradicijos, Sventés 0,21 -0,61 0,02 0,21 -0,68 -0,63 0,39 -0,29

IS 16 lenteléje pateikty jverciy matyti, kad visi asStuoni pataisos namuose esantys skyriai
organizacin] klimata link¢ vertinti palankiai. Taciau biity galima iSskirti vadovus, kurie ypac
palankiai vertina vyraujanti organizacini klimata. Galime daryti prielaida, kad vadovai yra linke
vertinti ir zilréti { viska pozityviau, nei pavaldiniai. Kai kurie skyriai, remiantis pavieniais
poZzymiais, vyraujantj organizacini klimata vertina nepalankiai. Sis vertinimas nezymiai nutolsta
nuo vidurkio - daugiau nei per 1 standartini nuokrypi. Stebétina tai, kad i nepalankia skale
nukrypsta tokia dimensija kaip ,karty santykiai buhalterijos ir apskaitos skyriuje. Padidinta
kontrolg jaucia ir nuolatini kontakta su nuteistaisiais turintis apsaugos ir priezitiros skyrius.

Interpretuojant testo duomenis, galima teigti, jog testas, labai tiksliai ir patikimai parodo
poZymio raiska, taciau dar neatskleidZia priezas¢iy, kodél viename ar kitame padalinyje susiklosto
atitinkama organizacinio klimato buklé. Ateityje ¢ia reikalingi kokybiniai tyrimai.

Tardymo izoliatoriaus Y atveju, gavome testo reikSmes, kurios nukrypsta nuo standartiniy jver¢iy

tik { viena pusg — Siuo atveju tik i teigiama (17 lentel¢).
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17 lentelé
Organizacinis klimatas Tardymo izoliatoriuje Y
< |72] C [72] é (é S % E g
288 |2d9¢| 22 | EE |Gg3E| o | 258 | BE%
SE% |98z | 5% | 3% |238%| 2% | 338 | os¢
SEE | <29 | 23 £ |zZ°E#% = 82z | £z4
-9 < wn E — < A
ST eI LT AT, 0,46 20,10 -0,15 1,37 1,37 20,50 20,08 0,37
psichologinis komfortas ’ ’ ’ ’ ’ ’
MEARINOGETONE 1,00 1,11 0,32 0,94 0,77 0,10 20,05 0,53
neverbaliné komunikacija
Konfliktai 1,45 027 0,42 127 1,66 0,83 0,66 0,88
Vyry ir motery santykiai -0,13 0,58 -0,31 1,38 -0,31 0,76 0,46 0,52
o 20,29 0,13 20,29 0,34 0,13 0,48 20,34 20,04
Santykiai su vadovais 0,45 -0,16 0,27 1,61 1,07 0,76 0,68 0,87
L TR s 0,56 20,46 1,07 1,45 1,07 1,39 0,77 1,02
skatinimas, bausmés
Informacija/ komunikacija 0,14 -0,29 0,24 0,94 0,63 0,34 0,40 1,01
A (ol e 0,44 0,21 0,53 1,10 1,35 0,99 0,77 0,75
ST, ET 15, 0,34 1,02 0,00 1,98 1,70 0,87 0,54 1,02
VeldmamlaVlmas
Kartwsantykiai 1.72 0,86 0,76 1,75 0,86 0,81 0.36 0,21
Maxpusayiolsantykii 1,00 1,00 20,09 141 171 0,50 0,56 0,38
NGRS O bl alal 0,09 0,73 0,57 1,46 1,54 0,97 0,68 1,41
susidarymas
Valdymo /vadovavimo stilius 0,01 0,33 0,30 1,15 1,09 0,98 0,85 0,64
Santykius ir darbingums 20,13 0,82 0,44 0,82 1,01 1,20 0,63 0,72
trikdanti aplinka
o 20,87 2071 0,77 2.25 1,10 0,69 0,61 0,77
Atéjimas | organizacija ir 1,10 0,15 0,42 2,18 1,50 -0,67 20,26 20,14
lse]lmas 1S JOS
Vertybes ixlkultura 1,57 2033 0,81 2,05 1.83 0,94 0,56 1,19
radicijosEvontes 0,34 0,49 0,81 0,49 128 0,26 20,45 0,74

Gauti tirty padaliniy normuoti diagnostiniai profiliai rodo dominuojantj nepalankus
organizacinj klimata. Visy 19 klimato dimensijy {verciai yra nukrypstantys, taciau nukrypstanciy 1
neigiama vertinimy srit] daugiau nei per viena standartini nuokrypi néra. Yra keletas padaliniy,
kuriuose organizacinio klimato krizés pozymiai reiskiasi itin ryskiai. Akivaizdu, kad Sioje vietoje
lyderiais tampa Administracijos reikaly skyrius bei [skaity skyrius. viena i§ priezasCiy, lemianciy
prastus tyrimo rezultatus galétu biiti ta, kad Siems skyriams vadovauja pareigiinai, o kiti darbuotojai
yra laisvai samdomi. Be to, didzioji dauguma kolektyvo yra moterys, o skyriy vadovai yra vyrai. Be
to, Iskaity skyriaus darbuotojams diskomforto suteikia ir tai, kad 9 Zmonéms tenka dirbti gana
mazose patalpose t.y. triksta asmeninés erdvés. Gana nepalankis vertinimai reiskiasi ir Apsaugos ir
priezitros skyriuje, kuris yra pats didziausias tardymo izoliatoriuje. Tai gali salygoti tokios
priezastys, kad jaunesniaisiais pareiglinais gana daznai tampa jaunuoliai, turintys vidurini
iSsilavinima, kuriy daugumai §is darbas yra pirmasis ir nedaugelis ju yra psichologiskai pasirengg
dirbti tokj darba.

Siuos atveju verta panagrinéti ir keleta dimensijy, pagal kurias krizés pozymiai ryskis

daugelyje padaliniy. Nesunkiai galima paaiskinti dimensijos ,Kirybiskumo ir iniciatyvos
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skatinimas, bausmés* nukrypima 1 palankiy vertinimy sritj — pareigiiny darbas reglamentuojamas
istatymy, todé¢l sunku iSreiksti kiirybiskuma. Be to, egzistuoja tiek formalios, tiek neformalios
bausmeés. Taip pat natiiralu, kad dideliame kolektyve atsiranda neformalios grupés, ,.klikos®, o jose
daZnai egzistuoja apkalbos ir veidmainiavimas.

Vidutines ir Siuos atveju pacias palankiausias pozicijas reitinge pagal tirta poZymi
uzima Socialinés reabilitacijos skyrius. Darbuotojai palankiai vertina egzistuojancias tradicijas bei
Sventes, até€jima | organizacija ar 1$¢jima i$ jos, humora.

Visgi tardymo izoliatorius organizaciju reitinge atsiduria paskutinéje vietoje. Todél galime kalbéti
apie gana gilia klimato krize daugumoje tirtos organizacijos padaliniy

Isdestyti faktai ir samprotavimai apie poZymio reitingq ir nukrypstancius jvercius
rodo, kad organizacijos klimatas labai priklauso nuo konkreciy padaliniy konteksto. UZztenka
keletos padaliniy, kuriuose dauguma klausimy gana ryskiis yra krizés pozymiai, ir jau galime
kalbéti apie nepalanky visos organizacijos klimatq.

Jau buvo minéta, jog organizacijos klimato krizés testas pasiZymi aukStomis
psichometrinés kokybés charakteristikomis. Tai reiSkia, jog nagrinéjamo pozymio raiska testas
matuoja labai tiksliai ir patikimai, taCiau tai labai svarbu suprasti interpretuojant testavimo
duomenis. Norint atskleisti, kodél organizacijos padaliniuose susiklost¢ gana nepalankus
organizacijos klimatas, reikalingi platesni kokybiniai tyrimai. Tai galéty biti kokybiniai interviu,
diskusijos atskirose grupése. Siy metody organizavimas galéty biti inicijuojamas jstaigos ar atskiry
jos padaliniy vadovuy, tyréju. Tikslinga buitu vadovus ar net eilinius darbuotojus supazindinti su
tyrimo rezultatais. Tai paskatinty jy aptarima, o to pasekoje galima kelti hipoteze, turéty sudaryti

prielaidas organizacijos klimatui pagerinti bei i§saugoti.

3.3 Darbinio streso raiSka Pataisos namy X ir Tardymo izoliatoriaus Y

padaliniuose: lyginamoji analizé

Kaip ir pradedant nagrinéti organizacinio klimato testo rezultatus, taip ir prie§ nagrin¢jant
darbinio streso raiSka, norint apsidrausti nuo galimy klaidy ir nekorektisky diagnostiniy iSvady
prasminga yra patikrinti, ar darbinio streso klausimynas metrologine prasme taip pat gerai suveiké
tirlamose organizacijose.

Panagrinéjg testo patikimumo rodiklius Pataisos namy X ir Tardymo izoliatoriaus Y
imtyse (3.1.2 skyrius), matéme, kad metodologinés kokybés rodikliai yra tikrai pakankami, nors kai

kuriose subskalése (dimensijose) naturaliai del keliasdeSimt karty mazesnés tyrimo imties yra
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mazesni uz rodiklius, gautus visoje normavimo imtyje, taciau yra subskaliy, kuriose tie patys
rodikliai yra gerokai aukStesni uz rodiklius bendroje normavimo imtyje.

Toliau tikslinga patikrinti, kokias pozicijas pagal matuojamg pozymj Pataisos namai X ir
Tardymo izoliatorius Y uzima bendrame organizacijy reitinge? Kaip matyti (21 pav.), bendrame

organizacijy reitinge Tardymo izoliatorius uzima pacias pras€iausias diagnostine prasme pozicijas.

Pataisos namai X

Jonavos PSPC

Banko DnBNord Siaurés verslo
centras

Tardymo izoliatorius Y

|_-_u_-_|

AB,,Agrochema‘“

Siauliy energija

-1,0 0,5

o
=)
o
)]

1,0
H Darbinis stresas

21 pav. Darbinis stresas skirtingy organizacijy reitinge

Kaip matyti Tardymo izoliatoriaus Y jungtiniai jverciai yra vidutiniai (skirtingai nuo
organizacinio klimato iver¢iy, kur buvo nukrype 1 paciu nepalankiausiy vertinimy sriti). Taciau
reikéty atzizvelgti ir { tai, kad dél pakankamai nedidelés normavimo imties vidurkio
pasikliaujamasis intervalas néra labai mazas. Nes, kaip teigia S. Martisius (2001), pasikliovimo
intervalo dydis priklauso nuo dviejy veiksniy: pasirinktos tikimybés bei iverCio kvadratinio
nuokrypio.

Anot R. Pajarskienés (1995), darbo stresas yra emociné biisena (ar nuotaika), kurios priezastis
— prieStaravimai tarp darbe keliamu reikalavimy ir asmens sugebéjimo atlikti juos, arba —
subjektyvus reiSkinys, asmens suvokimas, jog nesugebés atlikti darbinés situacijos keliamiems
reikalavimams.

Tiriant pataisos namuose darbinio streso egzistavima, diagnostiniu pozitriu yra aktualu
patikrinti tiriamy organizaciju padaliniy streso lygi. Pagal visuomenéje vyraujan¢ia nuomong darbas
pataisos namuose yra itin stresinis. Kaip matyti i§ Zemiau pateikty paveiksly streso raiSka pataisos
namuose bei tardymo izoliatoriuje yra labai skirtinga. Diagnostiniy skaiiavimy rezultaty analizé
parode, kad X pataisos namy visuose skyriuose darbiné itampa néra auksta. Kaip matyti 1§ 22
paveikslo maziausiai darbinio streso patiria organizacijos vadovai, daugiausia — administracijos

reikaly skyrius, personalo grupé ir vidaus tyrimo tarnyba.
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Vadovai

Socialinés reabilitacijos skyrius

Ukio skyrius
Sveikatos prieziliros tarnyba

Buhalterijos apskaitos skyrius

Apsaugos ir priezidros skyrius

Personalo grupé; vidaus tyrimo tarnyba

xilliii-

Administracijos reikaly skyrius
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B Darbinis stresas

22 pav. Darbinio streso raiska Pataisos namuose X

Personalo skyrius

Administracijos reikaly skyrius

Aresto bausmés grupé

ul

o,

Socialinés reabilitacijos skyrius

Apsaugos ir priezidros skyrius

Vidaus tyrimy tarnyba

Ukio skyrius

Iskaitos skyrius

. . 08 06 04 02 00 02 04 06 08
B Darbinis stresas

23 pav. Darbinio streso raiska Tardymo izoliatoriuje Y

Kaip ir organizacijos klimato testo atzvilgiu, taip ir darbinio streso testo atzvilgiu
galioja taisyklé — kuo aukstesnis jvertis, tuo stipriau iSreikstas darbinio streso poveikis.

IS 23 paveikslo matyti, kad Tardymo izoliatoriaus padaliniuose darbinio streso
vertinimai gana ryskiai skiriasi nuo organizacinio klimato vertinimo — atskiruose skyriuose reiskiasi
gana jvairiai. Cia galime izvelgti jveréiy, kurie rodo tiek palankius, tiek nepalankius rezultatus —
daugiau nei pusés padaliniy jungtiniai balai nukrypsta i palankaus vertinimo sriti, pazyméta zydra
spalva, likusiyjy padaliniy jungtiniai balai atsiduria nepalankaus vertinimo srityje. Taciau nei vieno
padalinio atveju nukrypimas nesiekia bent 1 standartinio nuokrypio. Net keturiy padaliniy darbinio
streso veiksmingumo jverciai priklauso taip vadinamam ,,aukso viduriukui® — jverciai susitelke ties
normavimo vidurkiu. Jau minéjome, kad Iskaity skyrius pasiZymi gana nepalankiai vertinamu
organizaciniu klimatu. Todél dabar galime kelti hipoteze, kad tai didele dalimi gali btiti pasekmé
rySkaus darbinio streso. Gana smarkiai paveikti streso yra Ukio skyrius bei Vidaus tyrimy tarnybos

skyrius, nors organizacini klimata Sie skyriai vertino gerokai palankiau, nei iskaity skyrius. Verta
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paminéti ir tai, jog pastarojo krizinei situacija tur¢jo itakos nesenai vykes pareigy perskirstymas
skyriaus viduje. Darbuotojai, uzéme aukstesnes pareigas, buvo perkelti { zemesnes ir atvirksé¢iai. Tai
sukelia konfliktines situacijas, skatina gandus ir veidmainiavima, ir be abejo, paZzeminamas
pareigose zmogus turéty patirti didziulj stresa.

Toliau  verta biity panagrinéti, kaip darbinis stresas laivés atémimo istaigu

padaliniuose reiskiasi pagal visas 13 subskaliy, kitaip tariant, - pagal visas 13 dimensijy (zr. 24

pav.).
Ripinimasis savimi 57,.9% 17,5%
Fizinis nuovargis 21,8% 61,8%
Isipareigojimai ir atsakingumas darbe 41,8% 41,8%
Laisvalaikis ir atsipalaidavimas 52,6% 35,1%
Darbo kravis 36,8% 50,9%
Vidiné jtampa, nerimas k72 21,8% 67,3%
Darbo salygos y&-5714,8% 77,8%
Subrendimas atsakingesniam darbui 35.8% 57.1%
(kitoms pareigoms) e e
[tampa tarpasmeniniuose santykiuose¥37 20,0% 74.5%
Racionalus mastymask:7219,3% 78,9%
[tampa ir pervargimas darbe | 20,4% 79,6%
Darbuotojo padéties organizacijoje .
neapibréztumas M -
Darbiniy uic!uo.é‘i'q ir vaidmeny 17.9% 821%
neapibréztumas
0% 20% 40% 60% 80% 100%

[\ Pritarimas O Neutralus pozitris O Nepritarimas

24 pav. Pritarimas darbinio streso poZymiams Pataisos namuose X, proc.

Akivaizdu, kad rySkesnis pritarimas (Pritarimo reikSmeés diagramoje paZymetos
alyvine spalva) reiskiasi tokiems darbinio streso poZymiams, kaip ,,Riipinimasis savimi®, ,,Fizinis
nuovargis®, ,Isipareigojimai ir atsakingumas darbe®, ,Laisvalaikis ir atsipalaidavimas®, ,,.Darbo
krivis® — ju nepalankus ivertinimas siekia 12% ir daugiau riba. Beje, Siu dimensijy palankus
vertinimas taip pat néra aukstas — tik vienos siekia 50%. Matome, kad kritiSkiausiai jvertintos yra

,,RUpinimosi savimi® bei ,,laisvalaikio ir atsipalaidavimo* dimensijos.
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Ripinimasis savimi 44.7% 14,9%
Darbo salygos 38,3% 27, 7%
Laisvalaikis ir atsipalaidavimas 42.5% 42.6%
Subrendimas atsakingesniam darbui
. : o 76,2%
(kitoms pareigoms)
Rzinis nuovargis 27,6% 59,6%
Vidiné jtampa, nerimas 34,0% 53,2%
Darbo kravis 46,8% 44.7%
Isipareigojimai ir atsakingumas darbe [X:07 59,6% 34,0%
[tampa tarpasmeniniuose santykiuos 31,9% 63,8%
tampa ir pervargimas darbsg 27,7% 70,2%
Racionalus mastymas |14,9% 85,1%
Darbuotojo pa(_iet!%s organizacijoje 27.7% 72.3%
neapibréztumas
Darbiniy uzduoéiy ir vaidmeny
neapibréztumas ‘13 H i
0% 20% 40% 60% 80% 100%

[l Pritarimas [ Neutralus pozitris [ Nepritarimas

25 pav. Pritarimas darbinio streso pozymiams Tardymo izoliatoriuje Y, proc.

Nagrin¢jant Tardymo izoliatoriaus Y atveji, matome , kad ypa¢ rySkus pritarimas
(pritarimo reikSmeés diagramoje pazZymétos zalia spalva) reiSkiasi tokiems darbinio streso
poZymiams, kaip ,,Riipinimasis savimi, ,,Darbo salygos*“ — jvertinimas siekia net 34-40%, o ir
nepritarimas Sioms dimensijoms ypatingai mazas. Gana kritiSkai {vertintos ,Laisvalaikio ir
atsipalaidavimo* bei ,,Subrendimo atsakingesniam darbui® dimensijos — ju nepalankus {vertinimas
siekia 14,9 % riba.

Taigi, toliau vertéty pasiaiSkinti, kaip atskiri darbinio streso palankiai ir napalankiai
vertinami poZymiai reiSkias tyrimo objekty padaliniuose. Pataisos namy X rezultatai atspindéti 18

lenteléje.
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18 lentelé
Darbinis stresas Pataisos namuose X
e wn
©n wn = =
wn

% |98, |25, | &8 22|23 | &

2 |EQB|C2E| 2% | Z |S&d|gm3| ¢

27 |SEE|QEz| BEa | B |32z (02| ©

w2 | 25~ <w§ e 2 ,_Nﬁ =N 7

g2 |CX|Zz=2< < E < 2HZ 2 = o

€S |09% | o2F| & > |zE=|L£29| £

S¥ |82 |37 | 58 nET| SR

25 |78 |&% | 8% z

< ~ <
Darbo kraivis 0,65 | -0,65 | 0,77 | -0,50 | -1,16 | -032 | -0,46 | -0,93
0GB LRI 016 | -1,11 | 027 | 042 | -1,62 | -0,10 | 021 | -0,13
darbui , , , ; X , , ,
ez gy il ey 051 | -095 | 0,19 | 0,03 | -1,55 | -028 | 0,02 | -0.19
neapibréZtumas ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’
Darbuotojo padéties organizacijoje 0.30 -0.83 0.00 -0.58 -1.45 -0.73 0.16 023
neapibréZtumas ’ ’ ’ ’ i ’ ’ ’
Isipareigojimai ir atsakingumas 040 | 000 | 028 | 024 | -1,67 | -039 | 006 | 028
darbe ; X , , X , X ,
Darbo salygos 0,57 | -0,92 | -0,65 | -0,18 | -0,90 | -025 | 020 | -0,33
[tampa ir pervargimas darbe 0,11 -0,55 -0,25 0,27 -1,15 -0,25 -0,09 -0,02
Vidiné jtampa, nerimas -0,42 -0,35 0,46 0,18 -1,47 0,53 -0,30 -0,51
Itampa tarpasmeniniuose 20,01 | -0,09 | 0,05 | -033 | -1,55 | 049 | -0,13 | -0,52
santykiuose
Fizinis nuovargis 0,62 | -0,40 | -0,17 | 001 | -128 | 033 | -0,30 | -0,93
Laisvalaikis ir atsipalaidavimas 0,42 -0,49 -1,13 -0,21 -0,74 -0,41 -0,28 -0,38
Riipinimasis savimi 0,20 | -0,70 | -0,93 | -0,47 | 037 | -049 | -022 | -042
Racionalus mastymas 0,45 -0,54 -0,24 -0,45 -1,36 -0,06 0,13 -0,24

Pagal pateiktus lentelés duomenis matyti , kad iverciai pasiskirste tolygiai ir tai dar
karta parodo , kad darbinio streso lygis istaigoje ganétinai mazas. Démesi atkreipti privercia
vadovy skiltyje esantys iverCiai, Zenkliai nukrypstantys nuo vidurkio i teigiama darbinio streso
skalés puse. Analizuojant atitinkamas subskales pagal vadovus, ,rlipinimasis savimi® ir
»laisvalaikis ir atsipalaidavimas® iSsiskiria ir visy skiltyje esanCiy iveriy. Tokiy subskaliy
1$siskyrima biitu galima trakuoti kaip didelio uzimtumo buvimas vadovu tarpe. Tai bidinga
daugumai vadovaujama darba dirbantiems Zzmonéms. Tuo tarpu Tardymo izoliatoriuje X matome

kiek kitokia situacija (19 lentele).
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19 lentele
Darbinis stresas Tardymo izoliatoriuje Y

= |22] -

o Q= =) n=mn | Ean

< 2 17 << B|OD [~ Q
28% efg| 28 | B2 |E3E| B (EEE|8EE

< “2g5=| & = Zh= ¥ |252|9%
S22\028| 35 | g |35 2 |33%|3i:
~EE <3 =R7 87 ggw S O<8 L@

A % = = 173} § =~
Darbo kravis 0,78 | -0,88 | 039 | -030 | -035 | 021 | -0,09 | -0,62
i“b“"f"“‘“” CUELT LT 107 | -0,10 | 006 | 137 | 016 | 0,67 | -020 | 048

arbui

LA AR (7 v e 0,12 | 0,03 | 002 | -0,02 | -027 | 0,18 | 006 | -0,12

s

neapibréZtumas

Darbuotojo padéties organizacijoje
neapibréZtumas

0,20 -1,06 | -0,27 0,13 0,13 0,63 0,18 0,31

Isipareigojimai ir atsakingumas

-0,05 0,33 -0,28 0,64 0,08 -0,15 -0,33 0,03

darbe

Darbo salygos 0,66 1,30 -0,09 1,22 0,87 1,28 0,43 1,51
[tampa ir pervargimas darbe 0,74 0,35 -1,05 0,49 -0,19 0,81 0,26 0,28
Vidiné jtampa, nerimas 0,46 0,19 -0,12 0,58 -0,53 -0,10 0,42 -0,25

Itampa tarpasmeniniuose

0,28 -0,15 -0,52 0,94 0,41 0,74 0,30 -0,49

santykiuose

Fizinis nuovargis 0,29 0,02 -0,72 0,36 -0,17 -0,07 -0,18 -0,59
Laisvalaikis ir atsipalaidavimas 0,04 -0,57 -0,13 -0,28 -0,79 0,06 -0,57 -0,48
Riipinimasis savimi -0,12 -0,78 0,14 0,25 -0,07 -0,17 -0,37 0,05
Racionalus mgstymas -0,51 0,21 -0,64 0,07 -0,83 0,15 -0,42 -0,26

Lenteléje yra suraSyti pavieniai testo jverCiai, tenkantys konkretiems padaliniams.
Lenteléje yra sudarytas pasiekimy ir nesekmiy ,,Zemélapis* pagal darbinio streso 13 dimensijy.
Rusva spalva yra pazyméti tie nukrypstantys iverciai, kurie atspindi didesni darbinio streso poveiki
organizacijos darbuotojams. Zaliai pazyméti jveréiai, kurie rodo mazesni darbinio streso poveiki.
Sie jverciai isryskina atvejus, kurie Zenkliai nukrypsta nuo vidurkio. Taigi, matome akivaizdZiai
pirmaujanéius ir akivaizdziai atsiliekan¢ius padalinius. Sioje lentel¢je nukrypstandiais jveréiais
laitkomos tokios testo reikSmés, kurios nuo normavimo imties vidurkio i palankiy arba nepalankiy
vertinimy srit] nukrypsta bent per viena standartini nuokrypi arba daugiau.

Galime panagrinéti matomus diagnostinius profilius. Skirtingai nei organizacinio
klimato analogiSkoje lenteléje, ¢ia matome jvercius, nukrypstancius tiek i teigiama, tiek i1 neigiama
puses. Siuo atveju labiausiai paveiktas streso yra jskaity skyrius. Kaip jau minéta, §iame skyriuje
aktuali prasty darbo salygu problema. Sia problema akcentuoja ir aresto bausmés grupé bei tkio
skyrius. Galima sakyti, kad simptomiSka ir tai, jog i palankiy jver¢iu pusg¢ nukrypsta ir tokia
darbinio streso raiSkos dimensija, kaip ,,Subrendimas atsakingesniam darbui®.

Nepalankiy vertinimy srityje atsiduria tik AreSto bausmeés grupé bei Personalo skyrius
— padaliniai turi nedaug darbuotoju, todél galime daryti prielaida, kad dél to skyriuose kyla maziau

konfliktiniy situacijuy, mazame kolektyve lengviau i$spresti kylancias problemas.
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Apibendrinant galime teigti, jog ne vienas Tardymo izoliatoriaus Y padalinys
nepasizymi i8skirtiniu kurios nors vienos i§ dimensiju poveikiu, vertinant darbinj stresa. O kai kurie

padaliniai ypa¢ mazai paveikti darbinio streso.

3.4 Organizacinio klimato ir darbinio streso sarysiai tirtoje organizacijoje

Kaip jau buvo nagrinéta, tiek organizacijos klimatas, tiek ir darbinis stresas yra
tarpusavyje susije dydziai. Darbinio streso testas yra validus ir iSorinio kriterijaus poziiiriu.
Pazymétina, kad kriterinis validumas (Criterion Validity) yra pats svarbiausias testo kokybeés
rodiklis (Lienert&Raatz, 1993, Merkys, 1999). Tokiu iSoriniu kriterijumi, hipotetiSkai mastant, gali
pasitarnauti organizacinio klimato testo jverCiai. IS principo darbinis stresas ir organizacijos
klimatas turéty buti statistiSkai susije. Jei padalinio darbuotojai patiria nuolatini darbinj stresa, tai
tikimybe, jog tokiame padalinyje palankiai klostysis zmoniy 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 dydzZio statitiSkai patikimy
koreliaciju. Kita vertus, labai aukStas statistinis sarysis tarp minéty dimensijy yra mazai tikétinas,
kadangi darbuotoju patiriamas taip vadinamas darbinis stresas ir organizacijos klimatas néra visai
tapatts dalykai.

4 priede yra pateikta interkoreliacijy matrica, kuri atspindi statistinius sarysius tarp 19
organizacijos klimato dimensijy ir 13 darbinio streso dimensijy. Beveik visi koreliacijos
koeficientai, kaip teoriSkai ir buvo tikétasi, rodo nestipry, taciau sistemingg (nuolat pasikartojanty) ir
statistiSkai labai patikima rysi.

[Sdéstyti argumentai rodo, kad prof. Merkio mokslinés grupés, kurioje aktyviai
dalyvavo ir §io magistro darbo autores, sukurtas lietuviskas darbinio streso testas psichometriniu
poZitriu yra labai kokybiskas.

Toliau statistiniai sarySiai tarp organizacinio klimato ir darbinio streso buvo patikrinti
pasitelkus daugiamatg regresija. Tokia procediira igalina suZinoti, ar darbinis stresas yra veiksnys,
zenkliai paveikiantis organizacini klimata. Visos 13 streso dimensijy (subskaliy) regresijos
modelyje buvo traktuojamos nepriklausomu kintamuoju (prieZastis), o konkreti organizacinio
klimato dimensija buvo apibréZta, kaip priklausomas kintamasis (pasekmé). Apibendrinta forma

regresinés analizés rezultatai atspindéti 20 lentel¢je.
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20 lentelé
Darbinio streso ir organizacinio klimato sarySiai: daugiamaté regresija

SAUGUMO/ APIBREZTUMO POJUTIS, PSICHOLOGINIS KOMFORTAS r=0,54 r’=0,29 F=13,00 | p<0,000
VERBALINE (ZODINE) IR NEVERBALINE KOMUNIKACIJA r=0,58 r’=0,34 F=16,51 p < 0,000
KONFLIKTAI r=0,48 r’=0,23 F=935 p < 0,000
VYRU IR MOTERU SANTYKIAI 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=0,60 =037 F=1831 | p<0,000
KURYBISKUMO IR INICIATYVOS SKATINIMAS, BAUSMES r=0,64 r’=0,41 F=22,09 | p<0,000
INFORMACIJA/ KOMUNIKACIJA r=0,63 r’=0,39 F=20,69 | p<0,000
ATVIRUMAS, TOLERANTISKUMAS r=0,61 =037 F=1880 | p<0,000
GANDAI, APKALBOS, VEIDMAINIAVIMAS r=0,59 =035 F=16,86 | p<0,000
KARTU SANTYKIAI r=0,53 r’=0,28 F=1257 | p<0,000
TARPUSAVIO SANTYKIAI r=0,61 r’=0,38 F=1922 | p<0,000
NEFORMALIOS GRUPES, ,KLIKU“ SUSIDARYMAS r=0,62 r’=0,38 F=1936 | p<0,000
VALDYMO /VADOVAVIMO STILIUS r=0,67 r’=0,44 F=2521 | p<0,000
SANTYKIUS IR DARBINGUMA TRIKDANTI APLINKA r=0,44 r’=0,19 F=748 p < 0,000
KONTROLE r=0,59 =035 F=16,70 | p<0,000
ATEJIMAS [ ORGANIZACIJA IR ISEJIMAS IS JOS r=0,54 r’=0,29 F=12,72 p < 0,000
VERTYBES IR KULTURA r=0,67 r’=0,45 F=26,01 | p<0,000
TRADICIJOS, SVENTES r=0,51 r’=0,26 F =10,80 p < 0,000

Pastaba: nepriklausomi kintamieji yra - darbo kritvis; subrendimas atsakingesniam darbui (kitoms
pareigoms),; darbiniy uzduociy ir vaidmeny neapibréztumas, darbuotojo padéties organizacijoje
neapibréztumas; isipareigojimai ir atsakingumas darbe; darbo sqlygos, jtampa ir pervargimas darbe; vidiné
itampa, nerimas; jtampa tarpasmeniniuose santykiuose, fizinis nuovargis, laisvalaikis ir atsipalaidavimas;

rupinimasis savimi, racionalus mqstymas.

PaaiSkéjo, jog darbinis stresas tikrai gali biiti traktuojama kaip geros (arba blogos)
organizacinio klimato biiklés priezastis. Visais atvejais regresijos modelis buvo statistiSkai
patikimas. I§ determinacijos koeficiento r” reik§miy matyti, kad darbinis stresas organizacinio
klimato raiSka ir biiklg apsprendzia (paveikia) vidutiniSkai mazdaug trisdeSimcia procenty. Tai yra
labai daug, turint galvoje, kad organizacinio klimato biiklg potencialiai gali itakoti labai daugelis
kity priezas¢iy — verbaliné (Zodin¢) ir neverbaliné komunikacija; kiirybiSkumo ir iniciatyvos
skatinimas, bausmes; tarpusavio santykiai; valdymo /vadovavimo stilius; atéjimas { organizacija ir
1$¢jimas 1§ jos ; vertybés ir kultira ir pan. Vadinasi net 30% siekiantis lyginamasis paveikumo
svoris, kuris tenka vien tik darbiniam stresui, i§ tiesy yra labai Zenklus. IS pateikty fakty galéty biiti
daroma praktin¢ vadybiné iSvada: jei norima organizacijos padaliniuose pasiekti optimalios
organizacinio klimato raiskos, kartu reikia puoseléti ir darbuotojy darbine kokybe.

Palankus arba bent jau nekrizinis klimatas organizacijoje yra veiksmingo komandinio
darbo salyga. Todéel tikslinga Sig teoring hipoteting prielaida apie postuluojama sary$i patikrinti ne

tik didziojoje norminéje imtyje, bet ir dalinéje tiriamyju laisvés atémimo istaigy padaliniy imtyje.
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Todé¢l simptomiska, kad didZiojoje normavimo imtyje rastas statistinio sarySio tarp organizacinio
klimato ir darbinio streso désningumas pasikartojo ir dalin¢je imtyje (Priedas Nr. 5 ir 6).

Verta atkreipti démesi 1 tai, jog, nepaisant salyginai nedideliy tardymo izoliatoriaus
bei pataisos namy padaliniy im¢iy, daugelis gauty koreliacijos koeficienty tenkina patikimumo
salyga p<0,001 (Priedas Nr. 7 ir 8). Kai kurie koeficientai yra prastesni, nei didziosios normavimo
imties — tai atsitinka dél mazo imties dydzio tiriamose organizacijose. Dalinése imtyse velgi
matome pakankamai aukSta determinacijos koeficienta, taigi dalinése imtyse simptomiskai
pasitvirtina iSvada, jog darbinis stresas mazdaug trisdesimcia procenty apsprendzia organizacinio

klimato raiskq ir biikle.

3.5. Demografiniy kintamyjy jtaka darbinio streso ir organizacinio klimato

raiSkai

Atliekant tyrima aktualu iSsiaiSkinti ar organizacinio klimato ir darbinio streso raiSkai turi
itakos respondenty demografiniai rodikliai: lytis, darbo stazas ir uzZimamos pareigos.

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

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.

Taip pat paaiskéjo, kad didesng darbo patirti turintys darbuotojai yra linke¢ darbini stresa
vertinti Siek tiek palankiau, nei mazesni darbo staza turintys, koreliacijos koeficientas tarp minéty
dydziy yra visai nedidelis (r = -0,18), taiau 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.

Didziosios normavimo imties désningumai atsikartoja dalinése laisvés atémimo istaigy :X
pataisos namai ir Y tardymo izoliatorius, imtyse. PaaiSkéjo, kad ijtakos neturi nagrinéjamuy
darbuotoju lyties dimensijy vertinimui abejose organizacijy dalinése imtyse (Zr. 26 pav.). Pataisos
namy X dalinéje imtyje, kaip jau minéta, lytis nei darbiniam stresui, nei organizacinio klimato

raiSkai jtakos neturi. Patikros rezultatai tai puikiai iliustruoja: t = 0,660; p = 0,513; df = 50 darbinio
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streso atveju ir t = 1,284; p = 0,205; df = 50 organizacinio klimato atveju. Tardymo izoliatoriaus Y
dalinéje imtyje tokia itaka taip pat neuzfiksuota. Tikrinta t-testu, patikros rezultatai - t = 1,625; p =
0,111; df = 44 (darbinis stresas) ir atitinkamai t = 0,363; p = 0,718; df = 44 (organizacinis klimatas)
(Zr. 26 pav.).

100 g 100 y
,—n"*. / N
FEN R L
.n .
R R )
80 K . 80 " /
R o o .
- y — o /
§ 60 JON g 604 r
a ¢ = s K /.,
= o d = .
=] P / =] -
% 40 Sl % 40 K r
%) Ry ol %) . §
Tt K )
. .
. ! . /- —
20 ,\'_./ _— 20 ot R _—
an® R ,
..' ] vyras o § — vyras
R as K \ J 'R
S — moteris R S — moteris
2,3 -1,78 -1,36 -95 51 02 28 63 1,38 -1,86 -1,58 -135 -1,02 -76 48 02 73 143
195 -157 119 -78 -29 17 44 112 199 -1,69 -15 -111 -92 -60 -16 16 85 2,68
Darbinis stresas Organizacinis klimatas

26 pav. Darbinio streso ir organizacinio klimato priklausomybé nuo lyties Pataisos namy X imtyje

100 7 100 G[:
'/ Y ¢ /.
o /'
80 :...../.’h 80 ':"...-
« 0 agamaaas ..'
.
i/ Y
s N ) . 3 s . .
g 604 SEERL s g 604 R4
. .
= . / = N e
= * = .'
; I g a2
. . .
% 404 T / % 40 AN /
n . . n - / »
N e . .
/ DI
Ll * hd *
204 ! / R 20 v e J—
i _/’ vyras i / vyras
— - ‘ / -
0 moteris 0 ‘ — moteris
2,29 69 34 13 05 39 86 1,36 -,98 32 10 43 1,03 1,26 1,57 2,65
102 -46 -28  -,02 12 76 107 1,77 -76 21 24 78 147 139 198 397
Darbinis stresas Organizacinis klimatas

27 pav. Darbinio streso ir organizacinio klimato priklausomybé nuo lyties Tardymo izoliatoriaus Y
imtyje

Remiantis 27 pav. nepavyko nustatyti darbinio streso ir organizacinio klimato

priklausomybg nuo statuso (pareigy) Pataisos namuose X. To prieZastis - mazas vadovy skaicius

(septyni). Tai atsispindi vadovy kreivése, kuri igauna grubiy lauz¢iy pavidala. Patikros rezultatai:

t = -1,032; p = 0,308; df= 40 darbinio streso atveju; organizacinio klimato testo atveju

analogiski rodikliai yra t = -0,953; p = 0,346; df = 40. IS to iSplaukia, kad organizacijoje didinant
vadovy skaiciy iSryskety sarysis.

Tardymo izoliatoriaus Y darbuotoju dalinéje imtyje darbuotoju statusas neturi itakos

darbinio streso vertinimui, bet kaip matyti i§ 29 pav., vadovai yra linke palankiau vertinti

organizacin] klimata, nei eiliniai darbuotojai. Atitinkamos hipotezés buvo tikrintos Studento
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kriterijumi. Gauti tokie patikros rodikliai t = -2,010; p = 0,051; df = 38.Tokia susidariusia
situacija biitu galima argumentuoti , kad vis dél to vadovai néra tokie savikritiski ir | viska linke
ziuréti palankiau. Neatmetama ir tai, kad vadovybé linkusi pateikti geresnius vertinimus
aukScCiau esamai instancijai. Esant placiai valdymo struktiirai atsiranda komunikacinis atotriikis
tarp vadovy ir pavaldiniy. Tokiu atveju vadovas realiai néra informuojamas su susidariusia

situacija ar problema, kuri gali biiti prieZastimi stresui ar nepalankiam klimatui formuotis.
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Dalin¢je Tardymo izoliatoriaus Y darbuotoju imtyje atsikartojo sarySis tarp
organizacinio klimato vertinimo ir bendro darbo stazo. Trumpiau organizacijoje dirbantys yra linke
organizacinj klimata vertinti Siek tiek palankiau nei kolektyvo senbuviai (r = 0,437, o p = 0,003), o
darbini stresa Sios organizacijos darbuotojai tiek vos tik pradéje dirbti, tiek turintys solidy darbo

staza vertina labai panaSiai (r = 0,121, o p = 0,429) (30 pav.).
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dimensiju vertinimui jtakos neturi. Gauti tokie patikros rezultatai — r = -0,139, p = 0,386, N = 41

(darbinis stresas) (30 pav.) ir atitinkamair =-0,175, p = 0,274, N = 41 (organizacinis klimatas).
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Nustatyti faktai reikSmingi bent keliais aspektais. Pirma, jie plecia teorini supratima
apie tokius svarbius zmogiSkyjy iStekliy valdymo parametrus kaip darbinis stresas ir organizacinis
klimatas. Antra, jei tokiy kintamyju kaip darbuotojo statusas ir pan. paveikumas matuojamai
dimensijai yra sistemingas ir stiprus, tokiu atveju verta diskutuoti apie atskiry testo normy jvedima

vadovams ir eiliniams darbuotojams.
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ISVADOS, REKOMENDACIJOS

Teorinés iSvados:

1.

Organizacijos klimatas bei darbinis stresas vadybos bei organizacijy psichologijos
mokslin¢je literatiiroje charakterizuojami kaip svarbiis organizacijos ZmogisSkyju iStekliy
valdymo reiSkiniai ir tyrimy sritys.

Organizacijos klimato ir darbinio tematikomis Lietuvoje yra nemazZai mokslinés ir
didaktinés literatiiros, organizacijos klimatas darbinis stresas yra teoriSkai pakankamai
aprasSyti. Salyginai placiau teoriskai apibiidinamas darbinis stresas.

Pastebéta, kad Salyje triiksta mokslinés literatiiros apie tai, kaip organizacijos klimatas ir
darbinis stresas koreliuoja tarpusavyje.

UZsienio Salyse nemazai organizacinio klimato tyrimy atlikta vertinant organizacinio
klimato saryS§i su jvairiomis organizacijos veiklos (ekonominémis, socialinémis,
technologinémis, komercinémis) charakteristikomis — tirtas organizacinio klimato ir
produktyvumo, organizacijos prisitaikymo (pereinamieji veiksmai ir rizikos prisi€mimas)
rySys, itaka darbo pasitenkinimui ir kt., taCiau Lietuvoje pasigendama originaliy
instrumenty, kuriais biity galima profesionaliai tirti ZmogiSkuosius iSteklius taciau.

Mokslo literatiiroje ,,organizacijos klimatas® apibtidinamas kaip esminés svarbios
organizacijos dimensijos, tiksliau kaip tos dimensijos suvokiamos §ios organizacijos nariy.
Kol kas néra vieningos organizacijos klimato struktiiros sampratos. Teoriskai galima kalbéti
apie tam tikra struktirini dimensijy branduolj, kurj apibrézia ivairQs testai. Vieni autoriai
nurodo vienokia klimato dimensijy struktiira, kiti kitokia, tai rodo, kad tyrimai, kuriais
Matuojama organizacijos klimato struktiira yra aktuali Zmogiskuyju istekliy vadybos bei
organizacijy psichologijos mokslui ir praktikai. Sistemingas Salies ir uZsienio autoriy
interesas komandiniu darbu ir organizacijos klimatu rodo, kad minéti reiSkiniai bei gilesnis
ju pazinimas yra reikSmingas tiek zmogiskyjy istekliy valdymo mokslui, tiek praktikai.
Dauguma autoriy yra linke sutapatinti ,,organizacijos kultiiros* ir ,,organizacijos klimato*
apibréZtis.

Organizacijos klimata galima jvardinti kaip visuma psichologiniy salygy, itakojanciy
efektyvia gruping veikla, produktyvuma, asmenybés raida, darbuotojy gyvenimo kokybg ir
kt. Sveikas organizacijos klimatas veikia kaip daugelio nepageidaujamy reiSkiniy —
darbuotoju konflikty, lojalumo nebuvimo, i$¢jimo 1§ darbo.

Darbinis stresas yra moksliné ir socialiné problema. Moksliniu poziliriu néra prieitos
vieningos nuomones de¢l darbinio streso teorijos. Daugelis autoriy stresa sieja su zmogaus

psichinés ir fiziologinés jtampos biisena, kuri kyla dél jvairiy apribojimy, mazos galimybeés
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kontroliuoti situacijas, aplinka darbe ar buityje; stresas yra bendras procesas kuriuo
[vertiname ir reaguojame i tam tikrus grésme ir i$Suki keliancius vykius.

Psichologini klimata veikiamas daugelio organizacijos charakteristiky. Reik§mingiausia is ju
— vadovaujanciy darbuotoju elgesys. Taip pat svarbu organizacijos dydis ir tai, kiek laiko
organizacija gyvuoja, organizacijoje dirban¢iy Zmoniy darbo planavimo, atlygio ir
apdovanojimo ypatybes.

Darbinio streso mazinimas ar panaikinimas yra aktualus klausimas socialiniu poZitriu.
Ganétinai sunku pritaikyti teorines Zinias su praktinio supratimu ir jo pritaikymu realybéje.
Mokslininky pateikti metodai leidzia suprasti, kad pirmiausia reiktu atkreipti démesi
stresorius ir tik iS$siaiSkinus juos imtis reikiamy prevenciniy priemoniy eliminuoti streso
sukeélejus.

Kadangi organizacinis klimatas yra glaudziai susijgs su darbiniu stresu daugybe aspekty,
taigi jis daro itaka ir organizacijos funkcionavimui kaip vientisam ir produktyviam
organizmui. Kuo palankesnis klimatas organizacijoje, tuo darbuotojai labiau motyvuoti ir
tuo geresniy rezultaty galima tikétis. Pasak A. Vasiliausko (2004), personalo vertinimas ir

skatinimas daro jtakaq Zmoniy motyvacijai.

Metodologinés iSvados:

I.

2.

Organizacinio klimato testas pasiZymi aukStomis psichometrinés kokybés charakteristikomis
tiek bendroje tiek dalin¢je normavimo imtyje. Tiek didZiosios testo normavimo Lietuvoje
imties pagrindu paskaiCiuotais rodikliais, tiek laisvés atémimo istaigy padaliniy imtyje
organizacinio klimato testas atskleid¢ gerasias savo darbines savybes, kai kuriais atvejais
netgi virSijo rodiklius, gautus didZiojoje normavimo imtyje.

Naujai sukurto ir adaptuoto darbinio streso psichometrinés kokybés rodikliai yra patikimi,

taigi testas yra validus.

Empirinés iSvados:

1.

Gauti tyrimy rezultatai parode, kad Pataisos namy X visuose padaliniuose, o ypa¢ vadovy
tarpe, organizacinis klimatas reiSkiasi itin palankiai. Visgi yra neiSvengiamas neformaliy
grupiy ,.kliky“ susidarymas, pasigendama atvirumo, tolerancijos, tradiciju, Svenciu.

Tuo tarpu Tardymo izoliatoriaus padaliniuose organizacinis klimatas yra nepalankus ir
reikalauja vadybinés intervencijos. Cia taip pat nei§vengiamas neformaliy grupiy ,kliky“
susidarymas, truksta atvirumo, tolerantiSkumo, tradiciju, Svenciy, biidingi gandai, apkalbos,
veidmainiavimas. Visy Lietuvoje iki Siol tirty organizacijy atzvilgiu laisvés atémimo
istaigos atsiduria prieSingose kraStutin€se pozicijose.

Diagnostiniy skai¢iavimy rezultaty analizé parodé, kad X pataisos namy visuose skyriuose

darbin¢ jtampa néra auksta. Daugiau reiskiasi tokios dimensijos, kaip ,,Riipinimasis savimi®,
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,Fizinis nuovargis®, ,Isipareigojimai ir atsakingumas darbe®, ,Laisvalaikis ir
atsipalaidavimas®, ,,Darbo kriivis®.

4. Pusé Tardymo izoliatoriaus padaliniy yra paveikti darbinio streso. ReiSkiasi tokie darbinio
streso pozymiai, kaip ,,Rlipinimasis savimi®, ,,Darbo salygos*.

5. Beveik visi koreliacijos koeficientai atspindi statistinius sarySius tarp 19 organizacijos
klimato dimensijuy ir 13 darbinio streso dimensijy, rodo nestipry, taciau sisteminga (nuolat
pasikartojantj) ir statistiSkai labai patikima ryS$i. Paaiskéjo, jog darbinis stresas tikrai gali
buti traktuojama kaip geros (arba blogos) organizacinio klimato biiklés priezastis. IS
determinacijos koeficiento r* reik§miy tapo aiSku, kad darbinis stresas organizacinio klimato
raiSka ir biiklg apsprendZia (paveikia) vidutiniSkai mazdaug trisdeSimcia procenty.

6. Demografiniy rodikliy pozitriu, laisvés atémimo istaigy padaliniy vadovai yra linke tiek
darbini stresa, tiek organizacini klimata vertinti palankiau, nei eiliniai darbuotojai.

7. Dalin¢je Tardymo izoliatoriaus Y darbuotojy imtyje atsikartojo sarySis tarp organizacinio
klimato vertinimo ir bendro darbo stazo. Trumpiau organizacijoje dirbantys yra linke
organizacin] klimata vertinti Siek tiek palankiau nei kolektyvo senbuviai, o tuo tarpu
Pataisos namy X darbuotojy imtyje nustatyta, kad bendras darbo stazas nagrinéjamuy

dimensijy vertinimui jtakos neturi.

REKOMENDACIJOS:

Esant tokiy kintamyjy kaip darbuotojo statusas ir pan. sistemingam ir stipriam paveikumui
matuojamai dimensijai, verta diskutuoti apie atskiry testo normy jvedima vadovams ir eiliniams
darbuotojams. Organizacijos vadovui biitina Zinoti esama psichologinio klimato lygj ir
nepasitenkinimo $altinius, kadangi daugelis klimata jtakojanciy faktoriy galima kisti, siekiant
uztikrinti ar pageriant darbuotojy pasitenkinimo lygi.

Norint atskleisti, kodél organizacijos padaliniuose susiklosté gana nepalankus organizacijos
klimatas, reikalingi platesni kokybiniai tyrimai. Tai galéty buti kokybiniai interviu, diskusijos
atskirose grupése. Siy metody organizavimas galéty biti inicijuojamas jstaigos ar atskiry jos
padaliniy vadovu, tyréju. Tikslinga bty vadovus ar net eilinius darbuotojus supazindinti su tyrimo
rezultatais. Tai paskatinty ju aptarima, o to pasekoje galima kelti hipotezg, turéty sudaryti prielaidas
organizacijos klimatui pagerinti bei iSsaugoti.

Norint atskleisti aspektus, kodél viename ar kitame laisvés atémimo istaigy padalinyje
padalinyje susiklosté palankus arba maziau palankus organizacijos klimatas, padaliniai yra labiau

paveikti streso, reikalingi kokybiniai tyrimai.
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DISKUSIJOS

Tyrimo rezultatai parodé, kad organizacijy vadovai geriau vertina ir organizacijos klimato ir
darbinio streso dimensijas. Galima tikétis, kad vadovai galbut, apskritai yra linke
jvairius organizacijos parametrus. Vadovy polinkis matyti organizacijos bukle kiek pagrazintai gali
blti susijes: su psichologiniais vadovy savimoné€s procesais bei su informacijos ir komunikacijos
procesais. 1§ praktikos yra zinoma, kad neigiamus reiskinius, jvykius, rezultatus pavaldiniai yra
linke nuslépti, pateikti pagraZintai ir pan. Tai reiSkia, kad kiek pagerintas organizacijos arba
padalinio suvokimas blUdingas vadovams, gali buti paaiSkintas sutrikusia komunikacija ir 1§ dalies
iSkreipta komunikacija.

Ateityje tikslinga bUty atlikti minéty testy kokybeés patikrinimo tyrimus, kurie bty pagrjsti
kriterijaus ir prognostine validacija, nes iki Siol Zmogiskyjy iStekliy psichometriné kokybé buvo
tikrinama faktorinés validacijos, vidin€s konsistencijos ir pakartotiniy matavimy (retesto
metodais). Statutinése organizacijose kriterijumi galéty buti apibréziami ekspertiniai vertinimai,
tokie kaip organizacijos vadovy, socialiniy partneriy, organizacijos veiklg atspindintys statistiniai

rodikliai, jy palyginimas su analogiSkos Sakos rodikliais.
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