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Anotacija. Lietuvos policijos ir Valstybés sienos apsaugos organizacijos iSgyvena reformy

v —

pasikeitimai lengviau vyksta tose organizacijose, kuriose pokyciy dalyviai supranta, zino ir suvokia
kaitos procesus, tai, kaip ir kas vyksta pokyciy metu. Kiekvienai organizacijai besiriipinanciai savo
darbuotojy augimu kvalifikacine prasme, aktualu suZzinoti savo darbuotojy ziniy apie pokyciy
jgyvendinimo esm¢ ir procesg lygj. Tokia informacija gali palengvinti pokyCiy jgyvendinimg ir
darbuotojy jtraukimg j pasikeitimy planavima bei jy diegima. Siame straipsnyje pateikti pareigiiny
poziiirio | vykdomus pokyc€ius jy organizacijose rezultatai.Tyrimo, kuriame apklausti 600 dviejy
Lietuvos statutiniy organizacijy pareigiinai, rezultatai atskleidé poziirio j pokycius, informuotumo ir
pasirengimo pokyc¢iams bei pasekmiy dél organizacijoje vykdomy pokyciy vertinimo ypatumus.
Nustatytos statistiSkai reik§mingos bendro poziiirio i pokycius, informuotumo ir pokyc¢iy pasekmiy
vertinimo $3sajos.

Pagrindinés savokos: organizacinis stresas, organizaciniai poky¢iai, statutiné organizacija,

policijos pareigiinai, Valstybés sienos apsaugos pareigiinai.

IVADAS

Organizacijos egzistuoja nestabilioje aplinkoje, kuri nuolat kinta, taigi reikia biiti

nuolatos pasiruoSus prisitaikyti prie kintanciy salygy, tik tuomet organizacija gyvuos

efektyviai. Nenusp¢jamoje aplinkoje, vadovy tikslas yra ne tik pasiekti sékmingai

gyvuojancios organizacijos lygj, bet ir iSlaikyti tg lygi nevengiant susidiirimo su poreikiu

keistis. Taciau vien tik poky¢iy biitinybés suvokimas negarantuoja jy jgyvendinimo sékmes.

Ar sékmingas bus naujoviy jdiegimas, didZigja dalimi priklauso nuo vadovy pasirengimo, nuo

Ju turimy Ziniy ir nuo to, kokias vadovai mato galimybes padedancias vadovauti pokyciams.

Pasikeitimai lengviau vyksta tose organizacijose, kuriose poky¢iy dalyviai supranta, Zino ir

suvokia kaitos procesus, tai, kaip ir kas vyksta poky¢iy metu'. Kiekvienai organizacijai

besirlipinanciai savo darbuotojy augimu kvalifikacine prasme, aktualu suZzinoti savo

" Burnes B., James H. Culture, cognitive dissonance and the management of change. International Journal of
Operations & Production Management. Volume 15, Number 8, 1995. pp. 14-33; Bovey = W.H.,, Hede A.
Resistance to organizational change: the role of defence mechanisms. Journal of Managerial Psychology.
Volume 16, Number 7, 2001. pp. 534-548.; Burke W.W., Church A.H., Waclawski J.What do OD practitioners
know about managing change. Leadership organization development journal. Volume 14, Issue 7, 1993. pp.3.
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darbuotojy ziniy apie pokycCiy jgyvendinimo esme¢ ir procesa lygj. Tokia informacija gali
palengvinti poky¢iy jgyvendinimg ir darbuotojy jtraukimg j pasikeitimy planavimg bei jy
diegima.

Logiskai mastydami darbuotojai gali pripazinti poky¢iy butinybe, bet emociskai ne
visada biina tam pasiruoS¢ — taip atsiranda pasiprieSinimas pokycCiams. Jei pokyciams
nepakankamai pasirengta ir nauji rysiai i§ anksto nenumatyti, darbuotojai neapmokyti elgtis
naujoje aplinkoje — atsiranda nepasitikéjimas, netikrumo dél ateities jausmas ir panasis
jausmai’.

Sukaupti duomenys rodo, kad 1/3 pokyéiy Zlunga susidiirus su pasipriesinimu’. Kiti
autoriai teigia, jog tik 9 % organizacijose vykdomy poky¢iy galima laikyti tikrai sckmingais®.

Natiiralu, kad pasiprieSinimas gali buiti pirmaja reakcija j pokycius, nes individams
reikia laiko, kad galéty jvertinti nuostolius, netektis ir nauda. Bet kokios naujos iniciatyvos
gali i$Saukti neigiamag reakcijg, nes viltis, kad iniciatyva yra vertinga, konfliktuoja su
nezinojimo baime.

Ivairtis autoriai pateikiantys poky¢iy valdymo sékmés formules akcentuoja skirtingus
dalykus. Vieni | pirmaja vietg iSkelia emocijas ir emocinj organizacijos fona, sugebé¢jima
atskirti, kur vyrauja racionalumas, o kur emocionalumass, kiti mano, kad svarbiausia
akcentuoti strateginj planavima ir jautrumg iSorinei organizacijos aplinkai®, dar kity poZitriu
daugumos poky¢iy jgyvendinimo nesékmes susijusios su ego gynybos strategijy nezinojimu ir
pasiprieinimo nesuvaldymu, klaidingu pasipriesinimo supratimu’. Yra ir tokiy nuomoniy,

kad per daug energijos skiriama struktiiriniams pokyc¢iams, vadovy gilinimuisi j techning

243 Carr A. Understanding emotion and emotionality in a process of change. Journal of Organizational Change
Management. Volume 14, Number 5, 2002. pp. 421-436.

> Bovey W.H., Hede A. Resistance to organizational change: the role of defence mechanisms. Journal of
Managerial Psychology. Volume 16, Number 7, 2001. pp. 534-548.
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% Burnes B. No such thing as “..a one best way” to manage organizational change. Management Decision.
Volume 34, Number 10, 1996. pp. 11-18; French R. “Negative capability’ in managing the confusing
uncertainties of change. Journal of Organizational Change Management. Volume 14, Number 5, 2001. pp.480-
492.

7 Bovey W.H., Hede A. Resistance to organizational change: the role of defence mechanisms. Journal of
Managerial Psychology. Volume 16, Number 7, 2001. pp. 534-548.; Ford J.D., Ford L.W., McNamara T.
Resistance and the background conversations of change. Journal of Organizational Change Management.
Volume 15, Number 2, 2002. pp.105-121.; Young A.P. I’m just me: a study of managerial resistance. Journal of
Organizational Change Management. Volume 13, Number 4, 2000. pp. 375-388.; Perren L. Resistance to change
as a positive force: its dynamics and issues for management development. Career Development International.
Volume 1, Number 4, 1996. pp. 24-28.; Waddel D., Sohal A.S. Resistance: a constructive tool for change
management. Management Decision. Volume 36, Number 8, 1998. pp. 543-548.
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poky&iy puse®, o reikéty daugiau paisyti zmogiskuyjy resursy pusés, organizacijos kultiiros’,
maziau démesio skirti organizacijos tiksly nustatymui analizavimui bei veiksmy planavimui,
daugiau démesio skirti komunikacijai ir skatinimui iSsikalbéti ar iSkelti problema, naudoti
pasakojamgja kalbos forma, kurig darbuotojai lengviau jsisavinty ir geriau suprasty, nes
pastaroji yra artimesné natiiraliems Zmogiskiesiems patyrimams'®. Yra manan¢iy, jog reikia
atkreipti démesj ] individualius darbuotojy skirtumus, nuo kuriy priklauso noras ir
sugebéjimas prisitaikyti prie pokyciy''.

Kaita paveikia ir yra veikiama organizacijos procesy, tad svarbu suprasti tiek
individualias, tiek ir visos organizacijos reakcijas ] pokycius. Individualiy reakcijy supratimas
apima zinojimg, kad darbuotojai prieSinasi dél pazistamos aplinkos praradimo ir dél
pasirinkimo galimybiy netur¢jimo. O bendrosios pokyCiy prigimties Zinojimas- tai jvairiy
teoriniy modeliy pritaikymo galimybés.

Poky€iy procesas apima ir planavimg ir Zmogiskyjy resursy bei organizaciniy veiksniy
valdyma, ir pokyCiy progreso jvertinimg. Vos pradéjus planuoti pokycius, prasideda ir
poky¢iy valdymo procesas, kuris tesiasi iki pat pokyciy jgyvendinimo pabaigos. Viso Sio
laikotarpio eigoje svarbu zinoti pagrindinius komunikavimo su darbuotojais principus, t.y. ka,
kaip ir kiek reikia pasakyti darbuotojams. Sio proceso metu svarbu atkreipti démesj ir j
atlygio sistema, ir ] organizacijos struktiira, ir j klititis, trukdancias siekti tikslo. Taip pat reikia
skirti démesio dalyky, kurie palengvinty pokycCiy jgyvendinimg, paieSkoms. Beje reikia
suprasti ir tai, kad prasidéjus pokycCiy progresui gali iSkilti | pavirSiy vis daugiau ir daugiau
problemy, taciau nepaisant to, biitina siekti uzsibrézto tikslo, stebéti ir suteikti griztamaji rysj
darbuotojams apie menkiausig paZzanga.

Lietuvos policijos sistema patiria nuolatinius pasikeitimus. 2007-2009 metais vykdoma

Lietuvos policijos sistemos plétros programa numaté mazinti specializuoty bei teritoriniy

¥ Bellizzi J.A. The Path of Least Resistance for Managers:Book Review. European Journal of Innovation
Management. Volume 3, Number 4, 2000. pp. 232-233.

’ Bovey W.H., Hede A. Resistance to organizational change: the role of defence mechanisms. Journal of
Managerial Psychology. Volume 16, Number 7, 2001. pp. 534-548; Burnes B., James H. Culture, cognitive
dissonance and the management of change. International Journal of Operations & Production Management.
Volume 15, Number 8, 1995. pp. 14-33

1% Jobri M., Pounder J.S. The management of change: a narrative perspective on management development. The
Journal of Management Development. Volume 20, Number 8, 2001. pp. 682-691; Waddel D., Sohal A.S.
Resistance: a constructive tool for change management. Management Decision. Volume 36, Number 8, 1998. pp.
543-548.

"' Bovey W.H., Hede A. Resistance to organizational change: the role of defence mechanisms. Journal of
Managerial Psychology. Volume 16, Number 7, 2001. pp. 534-548.; Burnes B., James H. Culture, cognitive
dissonance and the management of change. International Journal of Operations & Production Management.
Volume 15, Number 8, 1995. pp. 14-33; Carter S. Helping individuals to cope with change: lessons from group
move relocation. Management Research News. Volume 22, Number 9, 1999. pp. 1-17.
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policijos jstaigy skai¢iy, perskirstyti jy vykdomas funkcijas. Siy pasikeitimy tikslas — plétoti
policijos veiklos kokybés vadybos sistemas. Policijos optimizavimo procesas palieté¢ dauguma
policijos sistemos darbuotojy. Be to, 2009 metais policijai teko nauji iSbandymai ir isSukiai,
susije¢ su ekonominés situacijos blogé¢jimu, darbo kriivio didé¢jimu, policijos finansavimo
maz¢jimu, policijos pareiginy atlyginimy ir aprupinimo maze¢jimu. 2010 metais iSlieka
grésme, kad sumazinus policijos finansavima bus atleidziami policijos pareigiinai. Siuo metu
pateiktas Lietuvos vyriausybei Lietuvos policijos sistemos 2012 -2014 mety pertvarkos
matmeny projektas, kuriame numatyti struktiiriniai organizacijos pokyciai, policijos funkcijy
auditas ir naujas reglamentavimas ir kt.

Deja, Lietuvoje nebuvo atlickami jokie sociologiniai ar psichologiniai tyrimai
i$siaiskinti, kaip policijos darbuotojai supranta ir vertina vykdoma policijos reforma, , kaip jie
jauiasi vykstant poky¢iams, kokia jy motyvacija dirbti. Sio darbo tikslas — nustatyti
policijos ir sienos apsaugos pareigiiny pozitrj i vykdomus pokyc¢ius jy organizacijose.

Tikslui pasiekti iSkelti tokie uzdaviniai:

1. Nustatyti pareigiiny poziiir] j jvairius pokyc¢iy aspektus.
2. ISsiaiskinti, kaip siejasi tarpusavyje tokie pokyciy veiksniai, kaip informuotumas
apie pokycius, poky¢iy pasekmiy vertinimas ir bendras poky¢iy vertinimas.
Atlikdami tyrimg ir remdamiesi turima moksline informacija apie poky¢iy vyksma
organizacijoje daréme prielaidas, kad bendras pokyciy vertinimas priklauso nuo to, kiek

informuoti darbuotojai apie pokycius ir kaip jie jsivaizduoja pokyciy pasekmes.

TYRIMO METODAI IR ORGANIZAVIMAS

Tiriamieji. Tyrime dalyvavo 600 dviejy Lietuvos statutiniy organizacijy — policijos ir
Valstybés sienos apsaugos tarnybos (toliau VSA) pareigiinai — atitinkamai 236 ir 364
asmenys. Policijos pareigtinai buvo apklausti iSdalinant klausimynus Kauno miesto policijos
komisariatuose, 0 VSA pareigiinai 1§ jvairiy Lietuvos pasienio uzkardy uzpildé klausimynus
kvalifikacijos keélimo kursy pabaigoje. Tyrimas buvo vykdomas 2009-2010 mety laikotarpiu.
Didesné dalis apklausty policijos (80,5%) ir VSA (73,6%) pareigiiny yra iki 35 mety amziaus.
Vyry ir motery santykis apklausty policininky tarpe yra apylygis (atitinkamai 51,7% ir
48,3%), o VSA pareigiiny tarpe dominuoja vyrai (75,8%). Abiejy tarnyby apklaustyjy tarpe
didesng dalj sudaro pirminés grandies pareigiinai (66,1% ir 80,5%).
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Tyrimo metodai. Pozitiriui j pokyCius nustatyti buvo naudojamas Organizaciniy
pokyCiy suvokimo ir vertinimo skalg, kurig sukiiréme remdamiesi Pokyciy valdymo
klausimynu sukonstruotu W.W.Burke su kolegomis (Church A.H., Siegal W., Javitch M.,
Waclawski J., Burke W.W., 1996). Ja sudaro 13 teiginiy leidZianciy jvertinti pagrindiniy
pokycio aspekty zinojimg ir poky¢iy suvokimo lygj. Teiginiai atspindi tris poziiirio j pokycius
aspektus: 1) bendrg poky¢iy vertinimg (pvz., ,,Manau, kad dauguma organizacijoje Siuo metu
vykdomy poky¢iy yra prasmingi ir savalaikiai®); 2) informuotumg apie pokycius
organizacijoje bei dalyvavima ir pasirengimg pokyc¢iams (pvz., ,,Esu pakankamai informuotas
apie organizacijoje vykdomus pokycCius, jy reikSme ir tikslus®); 3) pokyciy pasekmiy
vertinimg (pvz., ,, D&l organizacijoje vykdomy pokyCiy gali iSaugti darbo krivis ir
reikalavimai darbuotojams®). Kiekvienas teiginys jvertinamas nuo 1 (visiSkai nesutinku) iki
Sesiy (visiskai sutinku) baly.

Tyrimo duomeny analizei naudota statistiné kompiuteriné programa SPSS-12.
Duomeny analizei buvo naudojami Sie statistiniai metodai: y 2 (chi kvadrat) kriterijus,
kontingencijos lentelés, Spearman koreliacijos koeficientas kintamyjy rySiams nustatyti.

Hipoteziy tikrinimui pasirinktas reikSmingumo lygmuo p = 0,05.

TYRIMO REZULTATAI

Analizuojant organizaciniy poky¢iy vertinimo rezultatus matyti (1 lentel¢), kad abiejose
tirlamyjy grupése jvertinimy vidurkiai reikSmingai nesiskiria, todél galima kalbéti apie
pareigiiny poziiir] 1 pokyCius organizacijoje, jy vyksma, pasekmes apibendrintai abiem
organizacijom. Zinant, kad minimalus vertinimas yra 1, o maksimalus 6, matyti, kad teiginiy
vertinimai svyruoja tarp 3 (ne itin sutinku) ir 4 (i§ dalies sutinku). Toks vidurkiy lyginimas
atrodo neinformatyvus, nors parodo tam tikras tendencijas — geriausiai vertinamas tiriamojo
pasirengimas pokyciams (policininky — 4,81 balo, pasienie¢iy — 4,51), kalbéjimasis su
kolegomis apie pokyc€ius (policininky — 4,73 balo, pasienieciy — 4,41 ). Tam, kad iSaiSkety,
kaip tiriamieji suvokia ir vertina vykdomus organizacijoje pokycCius suskirstéme juos i dvi
grupes — pritariantys pateiktiems teiginiams apie pokyc¢ius (atsakiusieji — ,,visiSkai sutinku®,
LHsutinku®, i§ dalies sutinku*) ir nepritariantys (atsakiusieji — ,,visiSkai nesutinku®,
»hesutinku®, ,,ne itin sutinku®). 1 lentel¢je pateiktas iSreiSkusiyjy pritarimg teiginiui abiejy
grupiy tiriamyjy skaiCius procentais ir i§ jos matyti, kad vertinant kai kuriuos pokyciy

aspektus (organizacijos resursus pokyciams vykdyti, pokyciy prasmingumag ir savalaikiSkuma,
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pasitikéjimg pokyC¢iy vykdytojy kompetencija, informavimg apie pokyCius) apie pus¢

pareigiiny pritaria jiems, o kita panasi dalis vertina nepalankiai.

1 lentelé. Pokyc¢iy aspekty vertinimo vidurkiai ir tirlamyjy iSreiSkusiy pritarimg teiginiui

skaiCius procentais policijos ir VSA organizacijose

Poky¢iy vertinimo teiginiai policininkai pasienieciai
Vertinimy ISreiskusiyjy Vertinimy Isrel.skl}sugq
. . o . LSt . . pritarima
vidurkis pritarima teiginiui vidurkis teiginiui skaicius
(balais) skaicius (%) (balais) (%)
1 2 3 4 5

1. manau, kad miisy organizacija turi

pakankamai resursy suplanuotiems 3,47 49,1 3,54 50,6

poky¢iams jgyvendinti

2. manau, kad dauguma organizacijoje

Siuo metu vykdomy poky¢iy yra 3,49 51,7 3,27 41,5

prasmingi ir savalaikiai

3. pasitikiu.pokyéiq organizatoriy 3,49 46,2 3.23 40,6

kompetencija

4. esu pakankamai informuotas (-a)

apie organizacijoje vykdomus 3,61 52,5 3,41 54,0

poky¢ius, jy reikSmg ir tikslus

5. organizacijoje vykdomi poky¢iai yra

biitini jos veiklos tobuléjimo ir 4,17 70,8 3,87 62,6

efektyvumo atzvilgiu

6. apie esamus ir busnpus pokycms' 473 86,5 4.41 80,0

organizacijoje kalbuosi su kolegomis

7. nesijauciu pats (-1) asmeniskai

dalyvaujas (—an:u.) organizacijoje 3.96 653 3.96 63,8

vykdomy poky¢iy planavime ir

realizavime

8. organizacijoje V)./k.don.n onkymal 2.96 352 3.05 371

asocijuojasi su atleidimais i§ darbo

9. dél organizacijoje vykdomy pokyciy

gali iSaugti darbo kriivis ir reikalavimai 4,20 74,5 4,04 69,2

darbuotojams

10. dél organizacijoje vykdomy 4,04 70,0 4,17 69,2

poky¢iy gali sumazéti atlyginimas

11. dél organizacijoje vykdomy

poky¢iy gali atsirasti naujy galimybiy 3,79 58,1 3,25 40,9

siekti karjeros, gauti paaukstinima

12. dél organizacijoje vykdomy

poky¢iy nukencia santykiai darbo 3,46 49,6 3,54 52,5

kolektyve

13. manau, kad esu pasirengges (-usi)

priim:[% organizacijioj e Vykdqmus o 4381 87.3 451 83,0

poky¢ius ir sugebésiu vienaip ar kitaip

prisitaikyti prie naujos situacijos

Daugiausiai darbuotojy pritaria, kad jie pasirengg¢ priimti organizacijoje vykdomus
pokycius ir sugebés prisitaikyti (policininky — 87,3 %, pasienieciy — 83,0%), kalbasi su
kolegomis apie esamus ir biisimus poky¢ius organizacijoje (policininky — 86,5 %, pasienieciy

— 80,0%), sutinka, kad organizacijoje vykdomi pokyciai yra biitini jos veiklos tobuléjimo ir
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efektyvumo atzvilgiu (policininky — 70,8%, pasienie¢iy — 62,6%), mano, kad d¢l
organizacijoje vykdomy pokyciy gali iSaugti darbo kriivis ir reikalavimai darbuotojams
(policininky — 74,5 %, pasienieCiy — 69,2%) ir | sumazéti atlyginimas (policininky — 70,0 %,
pasienieciy — 69,2%), nors ir gali atsirasti naujy galimybiy siekti karjeros, gauti paaukstinima
(policininky — 58,1 %, pasienieciy — 40,9%), taciau mazesné dalis pazymi, kad organizacijoje
vykdomi poky¢iai asocijuojasi su atleidimais i§ darbo(policininky — 35,2 %, pasienie€iy —
37,1%). Nemaza dalis nesijaucia patys asmeniSkai dalyvaujantys organizacijoje vykdomy
pokyc¢iy planavime ir realizavime (policininky — 65,3 %, pasienieciy — 63,8%).

Tam, kad iSsiaiskinti, kaip siejasi tarpusavyje tokie pokyc¢iy veiksniai, kaip
informuotumas apie pokycius, poky¢iy pasekmiy vertinimas ir bendras pokyciy vertinimas
suskirstéme skalés teiginius j tris grupes: 1) bendras pokyciy vertinimas — apéme teiginius
susijusius su pokyc€iy vertinimu organizacijoje apskritai (1, 2, 3, 5 teiginiai); 2) pokyciy
pasekmiy vertinimas — darbuotojy jsivaizdavimg kokias pasekmes jiems gali sukelti vykdomi
poky¢iai, tokie kaip, atleidimas i§ darbo, iSauges darbo kriivis, sumazéjes atlyginimas ir pan.
(8,9, 10, 11, 12 teiginiai); 3) informuotumas apie pokyc¢ius — apéme teiginius apie zmoniy
informuotumg apie vykdomus pokycius, dalyvavimg ir pasirengimg jiems (4,6,7,13 teiginiai).
Atlikta koreliacing¢ iSskirty grupiy analizé atskleidé Siy veiksniy tarpusavio priklausomybe (2

lentelg).

2 lentelé. Bendro poziiirio | poky¢ius, informuotumo ir poky¢iy pasekmiy vertinimo sgsajos

(N=600)
Bendras Pokyciy
poziiiris | pasekmiy Informuotumas
pokyc¢ius vertinimas
Spela(l(r)r;l; no Bendras poziiiris j pokycius 1,000 -116* -,468**
Pokyc¢iy pasekmiy vertinimas -,116* 1,000 -,168**
Informuotumas - 468** -, 168** 1,000

** statistiSkai reik§mingas rysys, kai reik§mingumo lygmuo 0,01;
* statistiSkai reikSmingas rysys, kai reik§mingumo lygmuo 0,05.

Kaip matyti i§ 2 lentelés, tarp bendro pozitirio | pokyCius 1§ vienos puses ir
informuotumo bei pokyc¢iy pasekmiy vertinimo i$ kitos aptiktos statistiSkai reikSmingos (p<
0,05 ir p< 0,001) neigiamos koreliacijos. Tai rodo, kad didéjant galimy pokyciy pasekmiy
vertinimui ir informuotumui apie poky€ius mazéja bendras pokyciy vertinimas. Tarp
informuotumo bei pokyCiy pasekmiy vertinimo atrastas teigiamas statistiSkai reikSmingas

rySys (p< 0,001).
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TYRIMO REZULTATU APTARIMAS

ISanalizavus tyrimo rezultatus galima teigti, kad tiek policijos, tiek valstybés sienos
apsaugos tarnyby darbuotojai gana panaSiai vertina pokycius vykdomus jy organizacijose.
Gali buti, kad tam turi jtakos panaSts atlickamy reformy principai. Nors didesné dalis
pareigiiny sutinka, kad organizacijoje vykdomi pokyciai yra biitini jos veiklos tobuléjimo ir
efektyvumo atzvilgiu, taciau tik pusé tirty pareigiiny palankiai vertina organizacijos resursus
pokyciams vykdyti, pokyCiy prasmingumg ir savalaikiSkuma, pasitikéjimg pokyciy
organizatoriy kompetencija. Taigi, galima manyti, kad bendras poziiiris | pokycius yra gana
priestaringas — pusé tirty darbuotojy nepritaria jiems. Kaip matyti i§ atsakymy, informuotuma
ir pasirengima priimti vykdomus pokycius dalis darbuotojy vertina gerai, nors pazymi, kad
nejaucia asmeninio dalyvavimo pokyc¢iy planavime ir realizavime. Beje, tai gali biiti susije su
tuo, kad didesné tiriamyjy dalis yra pirminés grandies pareigiinai, todél objektyviai yra
maziau jtraukti j poky¢iy planavimo procesa. Poky¢iy pasekmiy vertinimo analiz¢ atskleidzia,
kad didele dalis pareigiiny mato tam tikras grésmes dé¢l biisimy pasikeitimy darbe — mano, kad
dél organizacijoje vykdomy pokyciy gali iSaugti darbo kriivis ir reikalavimai darbuotojams ir ,
vis tik mazesné dalis pazymi, kad organizacijoje vykdomi pokyciai asocijuojasi su atleidimais
1§ darbo, o apie pus¢ darbuotojy mato ir teigiamas reformos puses — galimybe atsirasti
naujoms karjeros ir paaukstinimo galimybéms.

Koreliaciné rezultaty analizé atskleidé bendro pozitrio j pokycius, informuotumo ir
poky¢iy pasekmiy vertinimo sgsajas. Ty sgsajy paaiSkinimas gana problematiskas. Neigiamg
bendro pozitirio j pokycius ir poky¢iy pasekmiy vertinimo koreliacija suprasti galima darant
prielaida, kad kuo aukstesnis poky¢iy pasekmiy vertinimo balas, tuo zmogus jaucia didesne
itampg dél to, kad gali prarasti darbg, sumazeéti atlyginimas ar padaugéti darbo ir
atsakomybés, o tai savo ruoZtu gali mazinti jo palankumg pokyc¢iams. Kaip rodo ankstesni
tyrimai'? kaip tik didelé atsakomybé, darbuotojy trikumas, neaikios karjeros perspektyvos,
bendra organizacijos politika, nesudarytos galimybés augti ir tobuléti, negaléjimas daryti
jtakos organizacijoje daromiems sprendimams, yra veiksniai, kurie sukelia didZiausig jtampa
pareigtinams. Neigiama koreliacija tarp bendro poziiirio j pokyc¢ius ir informuotumo rodo, kad
did¢jant informuotumui ir pasirengimui poky¢iams maz¢ja ty pokycCiy vertinimas— ir tai néra

lengvai paaiskinamas rySys. Galima manyti, kad daugiau informuoti asmenys Zino daugiau

"2 Ruibyte L., Veli¢ka V. Organizacinio streso veiksniy vertinimas statutinéje organizacijoje// Visuomenés
saugumas ir viesoji tvarka (4) : moksliniy straipsniy rinkinys/ MRU, 2010, p. 175-185.
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problemisky pokyCiy proceso aspekty ir neigiamy pokyCiy pasekmiy jiems ir tai gali
sumazinti poky¢iy patraukluma, bet aiskiau pasakyti galima tik atlikus papildomus tyrimus.
Apibendrinant reikia pazymeéti, kad ne visi vadovai pakankamai kompetentingi vykdant
poky¢iy, todél svarbu, kad jie biity susipazine su esminiais kaitos metu vykstanciais procesais,
suprasty galimas darbuotojy reakcijas, jy priezastis, zinoty pokyc¢iy valdymo galimybes.
W.W .Burke (1991), R. French (2001) tyrimy rezultatai rodo, jog pats poky¢iy jgyvendinimo
procesas, jo metodai yra suprantami ir zinomi daugeliui, taciau tik labai nedidel¢ dalis
tiriamyjy suvokia, kod¢l tie poky¢iai taip paveikia darbuotojus. Vadovai turéty stebéti ir save,
atkreipti démesj ] tai, kiek jie informuoja savo pavaldinius apie procesus, vykstancius
organizacijoje, taip pat pastebéti, kaip daznai jie iSklauso pavaldiniy nuomones, kaip daznai
tariasi su pavaldiniais priimdami sprendimus. Be grupiniy pasitarimy vadovy lygyje ir
darbuotojy jtraukimo priimant sprendimus apie numatomus pasikeitimus, reikéty laikytis ir
kity kaitos proceso reikalavimy : turi biti sutarimas dél poky¢iy tiksly; reikia labai aiskiai
parodyti pasikeitimy rezultata, kaip kiekvieno biisimg nauda; uZztikrinti darbuotojy sauguma
pasikeitimy metu; uztikrinti efektyvig ir atvirg komunikacijg, informuojant darbuotojus apie
tai, kas vyksta, siekti jy psichologinio artumo; jeigu jmanoma, remtis grupés galia; siekti

sutelkti pastangas.

ISVADOS

Tyrimo rezultatai leidzia daryti iSvadas, kad didesné¢ dalis pareigiiny sutinka, jog
organizacijoje vykdomi poky¢iai yra bitini jos veiklos tobuléjimo ir efektyvumo atzvilgiu,
taCiau tik pusé tirty pareigliny palankiai vertina organizacijos resursus pokyc¢iams vykdyti,
poky¢iy prasmingumg ir savalaikiSkumg, pasitikéjima pokyciy organizatoriy kompetencija.
Informuotumag ir pasirengimg priimti vykdomus pokyc¢ius dalis darbuotojy vertina gerai, nors
pazymi, kad nejaucia asmeninio dalyvavimo pokyciy planavime ir realizavime. Didelé dalis
pareigiiny mato tam tikras grésmes dél busimy pasikeitimy darbe — mano, kad dél
organizacijoje vykdomy pokyc¢iy gali iSaugti darbo kriivis ir reikalavimai darbuotojams ir , vis
tik mazesn¢ dalis pazymi, kad organizacijoje vykdomi pokyc¢iai asocijuojasi su atleidimais 1§
darbo, o apie pus¢ darbuotojy mato ir teigiamas reformos puses — galimybe atsirasti naujoms
karjeros ir paaukstinimo galimybéms. Nustatytos neigiamos koreliacijos tarp bendro poZiiirio
1 poky¢ius 18 vienos pusés ir informuotumo bei poky¢iy pasekmiy vertinimo i$ kitos. Aptiktos

statistiSkai reikSmingos neigiamos koreliacijos rodo gana priestaringg santykj tarp Siy pokycio
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veiksniy. Galima teigti, kad jsivaizdavimas neigiamy poky¢iy pasekmiy mazina palankuma

pokyciams, taciau labiau pagrjstas paaiskinimas reikalauja tolimesniy tyrimy.
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THE COMPREHENSION AND EVALUATION OF ORGANIZATIONAL CHANGES
BY EMPLOYEES IN STATUTORY ORGANIZATION

Laima Ruibyte*
Mykolas Romeris University

Summary

Change is an inevitable consequence of operating in dynamic environment. Lithuanian police
and State Border guard organizations are going through permanent process of organizational changes
what is a big challenge both for managers and employees. One of the most important skills leaders and
managers should have in these days are the skills to lead and manage change, to understand the
personal and the organizational dynamics involved in a change effort, to know the abilities to lead
people through changes successfully. It is well known that management changes are more likely to
succeed if organization use power tools: information, support and resources. Leaders and managers
need greater awareness of how employees comprehend and think about changes in their organizations,
what they valued and how are prepared for such changes. The purpose of the present study was to find
out the peculiarities of comprehension and evaluation of organizational changes by employees in
statutory organization. The sample used in this study comprised of 600 officers from two Lithuanian
statutory organizations - Lithuanian police and State Border guard. The 13 items scale was developed
to evaluate three aspects of changes: 1) overall attitude to changes in organization; 2) the level of
being informed about ongoing changes in organization; 3) the comprehension of consequences from
changes. Analysis of results shows that employees attitude to changes are quite contradictory — from
one side they feel quite prepare for changes and see necessity for changes, but from the other side half
of the employees don’t trust in the capacity of managers to implement changes effectively and
evaluate resources of organization to change purely. More then a half officers anticipate some threats
in forthcoming changes — the rising job overload, the decreasing of their salary, and don’t feel
involved in planning and executing the changes. The correlational analysis reveal negative association
between overall evaluation of changes from one side and evaluation of consequences of such changes
and being informed about the process of changes.

Keywords: organizational stress, organizational changes, statutory organization, police and
state border guard officers.
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