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SANTRAUKA

Bakalauro baigiamajame darbe nagrinéjamas organizacijos klimatas UAB ,,Olympic Casino
Group Baltija“ Siauliy ir PanevéZio filialuose. Teorin¢je darbo dalyje analizuojami ir sisteminami
lietuviy bei uzsienio literatiiros autoriy moksliniai darbai organizacinio klimato tema. ISsiaiSkinus,
kad vieningos organizacinio klimato charakteristiky traktuotés ir sampratos néra, tyrimui UAB
,Olympic Casino Group Baltija“ atlikti buvo pasirinkta P. Jucevicienés (1996) pasiiilytos uzsienio
mokslininky R. J. House ir J. R. Rizzo (1972) pateiktos vertingiausios dimensijos organizaciniam
klimatui matuoti: vadovavimas ir lyderiavimas, darbuotojy motyvacija, organizacijos nariy
bendravimas, organizacijos nariy tarpusavio jtaka, sprendimy priémimas, tikslo nustatymas, darbo
kontrolé. ISanalizavus gautus rezultatus nustatyta, kad UAB ,,Olympic Casino Group Baltija*“
Siauliy ir Panevézio filialuose organizacinis klimatas yra palankus. Rekomenduotina atkreipti
démesj j darbuotojy motyvacijg, sauguma, tarpasmeniniy santykiy puoseléjimg ir organizacijos

bendros tvarkos reikalavimus.
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Minkevic¢ius, D. (2012) The climate evalution of UAB ,,Olympic Casino Group Baltija“ Siauliai
and Panevézys branches. Part-time studines programme. The final work of Bachelor of
management studines/ academic adviser assistant Aida Jankauskien¢. Siauliai University,

Department of Management,67 p.

SUMMARY

Bachelor's thesis examined organizational climate Ltd. Olympic Casino Group Baltija
Siauliai and Panevezys branches. The theoretical part of the work are analyzed and systematized
Lithuanian and foreign authors' works of literature, organizational climate issue. It is found that the
characteristics of a single organizational climate and perceptions values not testing company
Olympic Entertainment Group Baltic "was chosen, P. Jucevicienes, (1996) proposed foreign
scholars, R. J. House and J. R. Rizzo (1972), the most valuable dimension of organizational climate
measure: management and leadership, employee motivation, communication between members of
the organization, members of the organization of mutual influence, decision making, goal setting,
job control. The analysis results showed that the company of Olympic Casino Group Baltija
Siauliai and Panevezys branch organizational climate is favorable. It is recommended to pay
attention to employee motivation, safety, interpersonal relationships, and fostering the organization

of joint procedures.
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JVADAS

Temos aktualumas ir naujumas. Darbas yra Zmogaus gyvenimo dalis, be KkurioS
Siuolaikinio Zmogaus progresas nejsivaizduojamas. Daugelis didele laiko dalj praleidzia darbe, kur
turi jvairiy jsipareigojimy ir atsakomybiy. Todél labai svarbu, kaip darbuotojas jauciasi jj
supancioje aplinkoje, kad noréty toliau dirbti, jaustysi vertingas, siekty iskelty tiksly. P.
Juceviciené (1996) teigia, kad darbuotojai jauc¢ia savo verte atlikdami naudingg darbag: ,,dauguma
darbuotojy nori jausti atsakomybe uz atlieckamg darbg bei turéti sglygas jj gerai atlikti. Jie nori biiti
iSklausyti, pageidauja, kad su jais biity elgiamasi kaip su individualybémis, turin€iomis savo verte,
jausti, kad organizacija i$ tikryjy rpinasi jy poreikiais ir problemomis®. Kadangi organizacijos
klimatas psichologine prasme atspindi darbuotojy savijauta, tai Zmogaus organizmas,
sgveikaudamas su aplinka, gali pakeisti jo funkcijas kartu pakeisdamas ir veiklos rezultatus. V.
Targamadzés (1999) teigimu, organizacijos klimatas yra ,,vienas svarbiausiy organizacijos darbo
efektyvuma lemianciy rodikliy“. Todél klimatas yra aktualus veiksnys kiekvienai organizacijai
gerinant veiklos rezultatus. Palankus klimatas padeda organizacijai tikslingai veikti ir siekti bendry
tiksly. Organizacija konkuruodama rinkoje gali siekti savo tiksly, subiirusi tobulg komanda, kurios
veiklg salygoja palankus klimatas. Taciau tai yra daug gebéjimy ir jdirbio reikalaujantis darbas,
kurio raiSka yra kokybé ir rezultatyvumas. Baigiamojo darbo autoriui nepavyko rasti darby, kur
bty tiriamas organizacijos, teikiandios azartiniy lo§imy paslaugas, klimatas. Si aplinkybé ir
apsprendzia temos naujumg.

Tyrimo problema. Techniniai ir kompiuterizacijos sprendimai vystosi nepaprastu greiciu
jsiskverbdami j organizacijy veiklg. Taciau ne technika, o zmogus, galintis kaupti Zinias, greitai
reaguoti | pasikeitusig situacija, yra pagrindinis organizacijos iSteklius konkurencingje kovoje.
Neretai pasitaiko situacijy, kai zmogaus reikSmingumas yra sumenkinamas prie§ materialyjj
kapitalg, kuriuo nepamirstama pasididziuoti, o zmogiskasis kapitalas nustumiamas j paskuting
vietg. Tai yra daugiau investuojama ] materialyjj turta, o ne ] zmogiskaji kapitalg. Pamir§tama, kad
zmogui, kaip ir kompiuteriui, reikalingos tam tikros salygos, kad jis galéty nepriekaistingai atlikti
savo funkcijas. Daznai iSreiSkiamas nepasitenkinimas, kad sunku rasti gery, motyvuoty ir lojaliy
darbuotojy, kurie padéty siekti uzsibrézty tiksly. Bet labai vangiai rodoma iniciatyva gilintis |
problemas, lemian¢ias darbuotojy nepasitenkinimg darbu ir jy migracija. Viena tokiy
charakteristiky, lemian¢iy nepasitenkinima darbu, yra organizacinis klimatas. Sis faktorius ir
sudaro tyrimo problemg - skiriama nedaug démesio organizacinio klimato vertinimui ir jo
tobulinimui. Kita vertus, nemazai verslo atstovy ir institucijy pripazjsta, kad vienas i§ pagrindiniy
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jos vertybiy ir turty yra zmogiskieji idtekliai. Siy dieny organizacija, siekdama prana$umo pries
konkurentus, privalo efektyviai valdyti savo zmogiskuosius isteklius kaip vieng i§ pagrindiniy
konkurenciniy veiksniy. Norint garantuoti zmogiskyjy istekliy efektyvuma, organizacijai biitinas
klimato vertinimas.

Pateikti argumentai ir 1émé bakalauro baigiamojo darbo temos pasirinkimg. Darbe bus
analizuojama UAB ,,Olympic Casino Group Baltija“ Siauliy ir PanevéZio skyriai kuriuose BBD
autorius yra dirbes. Tyrimas atliktas vadovaujantis P. Jucevi¢ienés (1996) sitilomomis mokslininky
R. House ir R. Rizzo suformuotomis organizacijos klimata nusakanciomis charakteristikomis:
vadovavimas ir lyderiavimas, darbuotojy motyvacija, nariy komunikacija, nariy tarpusavio jtaka,
sprendimy priémimas, tikslo nustatymas, darbo kontrolé.

Tyrimo problema galima iSreiksti klausimu: Kokia yra organizacinio klimato raiska UAB
,,Olympic Casino Group Baltija*?

Darbo objektas: UAB ,,Olympic Casino Group Baltija“ organizacinio klimato vertinimas .

Darbo tikslas: Susipazinti su teoriniais organizacinio klimato ypatumais ir jvertinti UAB
,Olympic Casino Group Baltija* organizacinj klimata.

Darbo uZdaviniai:

1. Atskleisti organizacijos klimato teorinius aspektus;

2. ldentifikuoti organizacijos klimato veiksnius bei jy raiska;

3. Isanalizuoti organizacijos klimato formavimo aspektus;

4. Ivertinti UAB ,,Olympic Casino Group Baltija* organizacinj klimata.

Tyrimo metodai:

1. Mokslinés literattiros analizé — bakalauro baigiamajame darbe naudota uzsienio ir lietuviy
autoriy moksliniai darbai.

2. Anketiné apklausa — atliekant UAB ,,Olympic Casino Group Baltija“ Siauliy ir PanevéZio
filialy organizacijos klimato vertinimg naudotas anketinés apklausos metodas.

3. Statistiné analizé — tyrimo rezultatams apdoroti naudota Excel programa. Gauti duomenys

buvo isanalizuoti, sugrupuoti ir iSreiksti procentine iSraiska, pavaizduoti grafiskai.
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1. ORGANIZACINIO KLIMATO SVARBOS TEORINIS PAGRINDIMAS

1.1. Organizacinio klimato samprata

Kadangi néra vieningo organizacinio klimato apibrézimo, svarbu i$nagrinéti jvairiy autoriy
pateikiamus apibrézimus organizacinio klimato aspektu, kad bty galima kuo aiskiau suprasti
klimato sampratos traktuote organizacijoje. Organizacinio klimato sampratos iStakoms paprastai
priskiriama Lewin, Lippitt, ir White. Anot R. J. Riggle (2007, p. 8), Lewin, Lippitt, ir White
tyrinédami agresyvaus elgesio vaikinus suformavo terming ,,socialinis klimatas“. R.J. Riggle
(2007, p. 11) gilindamasis j organizacinio klimato istoring raidg teigia, kad véliau naudodami
Lewin, Lippitt, ir White darbus, klimato savoka istyré ir aiskiau suformulavo Litwin ir Stringer
(1968). Tyrinétojai imitavo jvairias verslo situacijas trijose gamybinése firmose, kurios buvo labai
panasios, isskyrus vadovavimo kokybe. Litwin ir Stringer eksperimentuodami Siose firmose nustaté
santykj tarp lyderio elgesio ir organizacinio klimato, darbuotojy supratimo ir santykio tarp
organizacijos klimato ir darbuotojy atlickamy visaapimanciy verslo atlikimo terminy. Nuo 1960 m.
suaktyvejusi organizacinio klimato teoriné ir praktiné raida nenustojo vystytis iki $iy dieny. V.
Targamadzé (1999, p. 88) pastebi, kad dazniausiai literatiiroje organizacinio klimato apibréZimai
minimi J. Slocum, G.Litwin, R. Tanguiri, D. Hellriegelio. Vienas i§ pirmyjy organizacinio klimato
apibréZzimy buvo pasitlyta Forehand ir Von Gilmer (1964). Jie steb¢jo organizacinio klimato
savybes, kurios iskiria vienas jmones i$ kity, pastoviai veikdamos ir darydamos jtakg darbuotojy
veiksmams jmonéje (K. Kundu, 2007, p. 100). Hellriegel and Slocum (1974, p. 255) organizacinio
klimato teorija apibudina kaip ,vieng svarbiausiy, bet maziausiai suprantamy sgvoky®.
Organizacijos klimato samprata yra spéjama konstrukcija ir tikrai sunku rasti bendrg organizacinio
klimato apibrézimg. Taciau apsiribojus tam tikromis sgvokomis ir savybémis, galima suvokti
aiSkesnj jo apibrézimg. G. Dubauskas (2006, p. 21) organizacijos klimata traktuoja kaip
psichologine organizacijos kokybe, atspindin¢ig darbuotojy savijautos, emociniy biseny
bendrumus organizacijoje.

Darbuotojy darbinei veiklai gali turéti jtakos ir paties darbuotojo suvokimas apie darbo
aplinka, bendravima su kolegomis i$ tos pacios darbinés aplinkos. Toks darbuotojo suvokimas apie
darbo aplinkg gali turéti tiesioginés ar netiesioginés jtakos organizacijos veiklai. 1.1.1 lenteléje

pateikti skirtingy mokslininky organizacinio klimato apibrézimai.
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1.1.1 lentelé

Organizacinio klimato apibrézimai

Autorius Apibreézimas

Organizacinis klimatas apibréziamas kaip normatyviné pozitiriy ir
elgesio standarty struktira, kas yra naudojama Kaip situacijy
interpretavimo ir akto, kaip spaudimo $altinis veiksmo nukreipimui.

Gregopoulos (1963)

Forehand and  Gilmer | Tai charakteristikos, kurios: i§skiria vienas organizacijas i$ kity, veikia
(1964) visg laika ir padeda kontroliuoti darbuotojy veiksmus organizacijoje.

Psichologinis veiksnys, jsiterpiantis tarp organizacijos savybiy ir

Litwin and Stringer (1966) | e

Tai pozitriai ir likes¢iai, apibuidinantys organizacijos statines savybes ir

Campbell, et al (1970). elgesio - rezultato ir rezultato - rezultato bruozus.

Schneider and Hall (1972) Darbuotojy suvokimai apie organizacijas, kuriuos veikia organizacijos,
ir darbuotojo savybés.

James and Jones (1974) Psichologiskai aktualus pazintinis situacijos perteikimas, supratimas.
Schneider & Snyder Tai reik§més suvokimai arba interpretacijos, padedancios individams
(1975). suvokti pasaulj ir zinoti, kaip elgtis.

James & Sells, (1981). Tai kaip darbuotojas supranta aplinka per psichologing prizme;

darbuotojo bruozas, kurio i8mokstama, kuris turi istorijg ir nekinta.

Glick, (1985). Tai bendrasis terminas priklausantis organizacijos, o ne psichologiniy
kintamyjy, apibiidinanciy darbuotojo veiksmy konteksta, klasei.

Hoy and Forsyth, Organizacijos Kklimatas yra koncepcija, kuri susijusi su personalo
1986 nariais, darbo aplinkos suvokimu.

Organizacinis klimatas yra sgvoka, atspindinti turinj ir jéga paplitusiy

McNabb & Sepic, (1995). ver€iy, normy, poziiiriy, elgesio ir jausmy zZmoniy organizacijoje.

Saltinis: Sudaryta autoriaus remiantis:

Kaushik Kundu, (2007). Development of the conceptual framework of organizational climate. Vidyasagar
University Journal of Commerce Vol. 12, March 2007

Robert J. Riggle, (2007). Climate Variables of Perceived Organizational Support, Workplace Isolation, and
Ethical Climate on Salesperson Psychological and Behavioral Work Outcomes. A dissertation submitted in
partial fulfillment of the requirements for the degree of Doctor of Philosophy Department of Marketing
University of South Florida July 9, 2007

Apibendrinant pateiktus apibrézimus pastebima autoriy i$skiriamos klimato savybés - vieni
autoriai labiau akcentuoja psichologinj moments, Kiti - pozitirius, emocines biisenas, suvokimus,
individo charakteristikas ir kt. Taciau visi autoriai pripazjsta, kad iSvardinti veiksniai sgveikauja su
organizacijos darbuotojais ir yra priemoné veiklos rezultatams paveikti.

Organizaciniam klimatui nemazai jtakos turi organizacijoje esanciy grupiy psichologinis
klimatas. Jis atspindi zmoniy psichologing savijauta darbo grupéje, susidariusig tarpasmeniniuose ir
dalykiniuose santykiuose (P. Juceviiené, 1996, p.81). Psichologiniu klimatu, arba psichologine
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atmosfera, grupése vadinama bendra grupés emociné busena, priklausanti nuo darbo salygy,
vadovavimo ir tarpasmeniniy santykiy (A. Jacikevicius, 1995, p. 62).

V. Barvydiené ir J. Kasiulis, (1998, p. 114), siekdami busimiems vadovams suteikti
psichologiniy mokslo Ziniy, padésianciy realizuoti save vadovaujamoje organizacijoje, pateikia gero
organizacinio klimato pozymius:

e Pasiekimy motyvacija. Kuo organizacija labiau skatina progresg ir asmeninius santykius,
tuo geresné darbuotojy psichologiné savijauta ir tarpasmeniniai santykiai.

e Tarpasmeniniy santykiy kokybé tarp vadovy ir pavaldiniy bei bendradarbiy. VVadovo ir
pavaldinio santykiai sukelia Zmoniy biisenas, kurios dar apibtidina ir moralinj klimata, apimanyj
vadovo asmenines savybes, bendravimo su pavaldiniais stiliy, metodus, darbuotojy parinkima, jy
i8déstyma, pareigy bei jgaliojimy delegavima.

e Darbuotojy savarankiskumas. Tai galimybé darbuotojams pasirinkti operatyvinius
sprendimus - spresti ir veikti savarankiskai.

e Organizacijos struktira. Tai lemia darbo procediiras ir metodus bei uztikrina jy kontrole.

e Statusy poliariskumas. Kuo didesnis bendravimo skirtumas tarp jvairaus lygio personalo
nariy, tuo pras¢iau zmonés jauciasi. Jis organizacinj klimatg veikia atvirksStine proporcija: kuo statusy
poliariskumas didesnis, tuo klimatas prastesnis.

Autoriai teigia, kad organizacijos viduje grupése taip pat yra susidares tam tikras klimatas,
kuris glaudziai sgveikauja su paciu organizacijos klimatu. Organizacinis klimatas priklauso nuo
lyderiy, nes jokia organizacija ar grupé negali veikti be vadovo, kuris kelia tikslus, skatina jy
igyvendinimg, koordinuoja darbuotojy veikla.

Pasak J. Guscinskienés (2009, p.159), bendraujant organizacijos nariams susiformuoja
psichologinis klimatas ir per tarpasmeninius santykius paveikia kiekvieng narj. J. Gus¢inskiené
(2009) cit. J.G. Francis ir G.J.Milbourn (1980) isskiria pagrindines socialinio — psichologinio
klimato ypatybes: reik§me¢ zmoniy veiklos kryptingumui, $io klimato jvairumg skirtingose
organizacijose, nevienoda jo jtaka to paties kolektyvo nariams, poveikj asmenybés aktyvumui,
reik§me zmogaus jtraukimui j darba.

Formuojantis socialiniam — psichologiniam klimatui, didele reikSme¢ turi socialiniai —
demografiniai veiksniai: organizacijos nariy amzius, lytis, iSsilavinimas, kultiiros supratimas,
visuomening padeétis.

Analizuojant socialinj — psichologinj klimatg biitina paminéti neigiamai klimatg veikiancias

aplinkybes. Tai pesimistiSkai nusiteik¢ organizacijos nariai (,,liidnieji skeptikai, ,,niurgzliai®),
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konfliktuoti linkusios asmenybés ir pan. Paveikti Siuos Zmones labai sudétinga. Tokiu atveju tik
atviras konfliktas gali buti veiksmingas. Toks konfliktas turéty prieSprieSinti organizacijos
kolektyva ir be pagrindo konfliktuojantj Zzmogy (J. Gusc¢inskieng¢, 2009, p.161).

P. Jucevicienés (1996, p. 81) teigimu, svarbi organizacinio klimato sudedamoji dalis yra
etinis klimatas. Jvairiose organizacijose etinis klimatas gali buti skirtingas. Darbuotojy bendra
teisingo elgesio supratimg, nuostatas, kaip Sie klausimai turi biti tvarkomi nusako etinis klimatas.
J. Palidauskaité (2001, p. 195) etinj klimatg apibrézia taip: ,,Organizacijos etikos klimatas yra
organizacijos kulturos sudedamoji dalis, atspindinti nusistovéjusig praktika sprendimy moralinio
pagrindimo, priémimo ir konkre€ios veiklos atzvilgiu®“. Etikos klimatas parodo darbuotojy
supratinguma organizacijos vertybiy ir praktikos aspektu. Etikos klimatas gali buti: etiSkai stiprus,
etiSkas, neetiskas, priesingas etikai (J. Palidauskaité, 2001, p. 194).

Etiskas klimatas reiSkiasi teiséta (jstatymais paremta) veiklos praktika. Neetisko klimato
raiska pasizymi neteisétais veiksniais, nepriimtinais visuomenei. Etikos politika gali buti realizuota
per organizacijos vertybes, o atsispindéti organizacijos dokumentuose.

Kita organizacinio klimato sudedamoji dalis yra darbo klimatas. Etikos ir darbo klimato
apibudinimai pateikti 1 priede. Organizacijos darbo klimatas daugiau rodo susiformavusig
darbuotojy profesinés veiklos tarpusavio sgveika ir kai kurias darbines charakteristikas. Darbo
Klimatas gali bati: labai pozityvus, pozityvus, neigiamas, labai neigiamas (J. Palidauskaité, 2001, p.
194)

Organizacijos darbo ir etikos klimatas tarpusavyje sgveikauja veikdami organizacijos
puoseléjamas vertybes. Pozityvus darbo klimatas ir stiprus etikos klimatas stimuliuoja tokias
organizacijos vertybes, kaip gera darbo kokybe, komandinj darba, efektyvuma.

Pasak R.J. Riggle (2007) cit. Tagiuri, et al. (1968, p. 15) ,,klimatas turi t¢stinuma, bet ne
kaip trukmé, o kaip kultiira®“. V. Barvydienés ir J. Kasiulio (1998, p. 112) teigimu, ,,organizacijos
kulttira neatskiriamai susijusi su jos klimatu‘. Organizacijos kulttiros ir klimato elementy palyginimas
pateiktas 2 priede. Organizacinj klimatg lemia jos kultiira ir abu Sie veiksniai veikia organizacijos
nariy elgesj. S. P. Robbins (2006, p.284) pateikia septynias savybes, i§ esmés perteikiancias
organizacijos kultiirg.

1. Novatoriskumas ir rizika - kiek darbuotojai yra skatinami rizikuoti ir biiti novatoriski.

2. Démesys detaléms - kiek i§ darbuotojy tikimasi, kad jie bus preciziski, analitiski ir
démesingi detaléms.

3. Orientavimasis j rezultatus - kieck vadovybé skiria démesio rezultatams, o ne metodams ir
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procesams Siems rezultatams pasiekti.

4. Orientavimasis j zmones - kiek vadovybés sprendimuose atsizvelgiama j jy poveikj
organizacijos Zmonéms.

5. Orientavimasis j komandas - kiek darbas organizuotas ne pavieniy zmoniy, o komandy
pagrindu.

6. Agresyvumas - kiek zmonés yra ne atsipalaidave, o agresyvis ir konkurencingi.

7. Stabilumas - kiek organizacijos veikla pabrézia buitinybe iSsaugoti status quo, o ne pléstis.

Ivertinus Sias savybes galima susidaryti vaizda apie organizacijos kultiirg. Svarbiausias
momentas yra tai, kaip organizacijos nariai suvokia $ias vertybes, o ne tai, ar jos patinka
darbuotojams. A. Sakalo (1996, p. 43) teigimu, ,,kultiiros samprata labai nekonkreti (kulttira yra per
patyrimg iSugdytas jmonés sugebéjimas ir jos bendradarbiy nuostata, emocinis poZiiiris |
uzdavinius, gaminius, kolegas, imonés valdyma reagavimas j vykstancius reiskinius ir plétra), todél
vienprasmiskai jvertinti organizacijos kulttirg labai sunku. Pasak L. PreikSienés (2004, p. 26),
organizacijos kultiros jvairove lemia ir daro dar sudétingesn¢ subkulttiros. Tai gali biiti formalios
ar neformalios grupés, darancios teigiamg ar neigiamg jtaka organizacijos kultiirai. IS to iskyla
bendrumy su jau minétomis V. Barvydienés ir J. Kasiulio (1998, p. 114), organizacijos viduje
susiformuojanciomis grupémis su savitu klimatu, kuris sgveikauja su organizacijos klimatu. Tokios
atskiros grupés gali praktikuoti ir savita subkultiirg.

Anot P. Jucevicienés (1996, p. 80), organizacijos kultiiros bitina sglyga — darbuotojy
sgveikavimas: ,,norint vystyti organizacijos kulttirg bei jgyvendinti organizacijos tikslus, biitina jos
nariy tarpusavio sgveika, kurios turinj sudaro keitimasis informacija. Labai svarbu, kad darbuotojai
keistysi idéjomis bei dalyvauty priimant sprendimus, nes tai yra grupés susiderinimo biitinos
sglygos®. Sgveikaudami organizacijos nariai pasiekia naujy idéjy, Kurios salygoja inovacijy procesy
skatinimo, taip pat apmastomos ir platinamos vertybés.

S. P. Robbins (2006, p. 284), organizacijos kultiirg apibrézia kaip ,,vienody jsitikinimy, kuriuos
turi organizacijos nariai, sistema, iSskirianCig organizacija i§ kity“. P. JuceviCienés (1996, p. 48)
teigimu, organizaciné kultiira yra ,,esminiy vertybiy sistema, kuria vadovaujasi organizacija ir kuri
yra pripazjstama organizacijos nariy, turi jtakos jy elgesiui ir yra palaikoma organizacijos istorijy,
mity pasireiSkia per tradicijas, ceremonijas, ritualus ir simbolius“. A. Sakalas (1996), P.
Juceviciené(1996), J. Guscinskiené (2009), S. P. Robbins (2006) sutinka, kad organizacijos kultiira
yra jsitikinimy ir vertybiy sistema, veikianti darbuotojams sgveikaujant. G. Dubauskas (2009, p.18)

pateikia organizacijos kultiiros jvairiy autoriy traktuotes (zr. 3 prieds).
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Organizacijos kultira néra organizacijos klimatas. Kultiira gali tik paveikti klimata kaip

veiksnys (zr. 1.1.1 pav.).

/ ORGANIZACIJOS KULTURA ) \

__ atsispindi: ORGANIZACIJOS
kalboje, simboliuose,

. . - KLIMATAS
technologijoje, valdymo filosofijoje ~— :>

ir misijoje, valdymo stiliuose, atskiry
nariy prisiminimuose, poziiiriuose,

veiksmuose bei darbuotojy
N y ~

1.1.1 pav. Organizacijos kultiiros jtaka jos klimatui

Saltinis: V. Targamadzé (1999, p. 98) cit. French W., Kast F. ir Rosenzweig J.

Apibendrinant Siuos apibrézimus, organizacijos kultira yra vertybiy, kurios sgveikauja
organizacijos veikloje, ir jsitikinimy sistema, pripaZjstama visy organizacijos darbuotojy.
Darbuotojai gali pripazinti ir elgtis pagal tas vertybes, bet tai neraiSkia, kad jos yra jiems
priimtinos. Organizacijos kultiira yra palaikoma mity ir istorijy, o reiSkiasi per kalba, elgesio
normas, simbolika, tradicijas. Kultiira yra jvairiai traktuojama ir aiSkinama, taciau visus skirtumus
vienija faktas, kad organizacijy kultiira gali turéti lemtingg jtaka jy veiklai ir darbinio gyvenimo
kokybei.

Pasak S. P. Robbins (1999, p. 292), organizacijos kultiirg formuoja keli pagrindiniai
veiksniai: pacios organizacijos istorija, organizacijos jkiiréjai, atrankos procesas, vadovavimo
stilius, socializacijos procesas.

Visi i§vardyti veiksniai jungiasi tarpusavyje pagal tam tikrg seka (zr. 1.1.2 pav.). Daugelis
mokslininky kultiirg apibrézia kaip bendrg vertybiy visuma, Kuri yra interpretuojama organizacijos
nariy ir kuri padeda jiems veikti aplinkoje. Kultiira laitkoma savaime suprantamu dalyku ja sunku

apibiidinti Zodziais, ji savo esme Yyra neapCiuopiama ir sunkiai suprantama.

Vadovavimas
Organizacijos Atrankos / e Organizacijos

ikiiréjo I kriterijai kultiira
\ 4 /
Socializacija

filosofiia

1.1.2 pav. Organizacijos kultiira formuojanciy veiksniy schema

Saltinis: S. P. Robbins (1999, p. 292). Organizacinés elgsenos pagrindai. Poligrafija ir informatika. Kaunas
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Kadangi organizacijos kultiira turi jtakos organizaciniam klimatui, svarbu yra iSanalizuoti
pazeistos kultiiros pozymius. Organizacijos kultiiros patologija nusakancius pozymius pateikia V.
Barvydiené ir J. Kasiulis (2005, p. 122):

e prastos kultiiros kompanijos paprastai neturi aiskiy vertybiy bei jsitikinimy, taip pat nezino,
kaip reikia siekti sékmes plétojant savo versla;

e turi daugybe jsitikinimy, taciau nesugeba sutarti, kurie i$ jy svarbiausi;

e jvairiis kompanijos padaliniai turi i§ esmés jvairius jsitikinimus;

e kultaros herojai yra destruktyvios asmenybés ir neformuoja bendro supratimo apie tai, kas
yra svarbu;

¢ kasdienio gyvenimo ritualai yra dezorganizuoti, ir kiekvienas organizacijos narys daro, ka
nori.

Sie pozymiai parodo organizacijos nejgaluma, organizacijoje tvyrantj chaosa, neturéjima
aiskiy veiklos tiksly. Sie destruktyviis veiksniai persiduoda organizacijos nariams ir tampa kultiiros
atvaizdu. Kartais problemos gali biti susij¢ su nezinojimu kada, kaip ir kg reikia daryti ar keisti.

Pasak G. Dubausko (2006, p. 20), pokyc¢iams organizacijos kultiiroje biitinos palankios
salygos: darbuotojy paaukStinimas, naujy tradicijy sukiirimas, pakites socializacijos procesas,
pakitusi atlyginimy sistema, naujos normos.

Darbuotojams turi biti suteikta galimybé dalyvauti organizacijos veikloje. Dalyvaudami
organizacijos funkcionavime jie jausis jos dalimi. Sprendimai, siejantys kasdienj organizacijos
funkcionavima, turi biti deleguoti vidurinio lygmens darbuotojams, kad jie galéty parodyti savo
geriausias savybes darbuotojams (Mahal, Prabhjot Kaur, 2009, p. 49).

Organizacijos kultiiros pagrindiné savybé yra joje vyraujancios vertybés, kurios funkcionuoja
1Soriniuose organizacijos kultiiros elementuose — kalboje, simbolikoje, ceremonijose, darbuotojy
tarpusavio santykiuose, valdymo strukttroje, misijoje ir Kt. Organizacijos vertybés — jsitikinimy
rinkinys, kuriuo vadovaujamasi priimant sprendimus. Organizaciné kulttira gali biti valdoma
siekiant jg iSlaikyti ar keisti, formuoti ir stiprinti. Ji turi jtakos organizacijos vidiniam gyvenimui ir
iSorinei aplinkai. Organizacijos kultiira gali paveikti organizacijos klimata, todél abi Sios sagvokos
yra svarbios organizacijos gyvenime. J. Kasiulis, V. Barvydiené (2001, p. 122) teigia, kad
organizacinis klimatas yra hipotetiné konstrukcija, esanti tarp objektyviy organizacijos pozymiy ir
darbuotojy elgesio. Jis yra: tipiskas kiekvienai organizacijai ar jos padaliniui, daugiadimensinis,
turintis jtakos organizacijos nariy elgesiui, pasizymi ilgalaikiu stabilumu, kolektyviai suvokiamas,

pamatuojamas, formuojamas.
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Apibendrinant galima teigti, kad pastebima skirtingy autoriy bendrumy traktuojant
organizacinj klimatq. Vienas tokiy bendrumy yra tai, kad klimatas turi jtakos darbuotojy elgesiui,
vra ilgalaikis ir gali turéti testinumo, stabilumo savybe. Klimatas apibudinamas per darbuotojy
suvokimo prizme apie organizacijq, kaip pastarieji suvokia organizacijoje vykstancius procesus,
jos kultiirg, puoseléjamas vertybes, kitas charakteristikas, grindziamas emocijas. Organizacinio
klimato suvokimas gali biiti kolektyvus ir pavienis. Jis parodo organizacijos psichologine kokybe,
vyraujancia atmosferq, savybes, iSskirtinumq tarp organizacijy. Organizacijai, siekianciai savo

tiksly, butina nuolat vertinti savo klimatg.
1.2. Organizacinio klimato dimensijos ir jy raiska

V. Targamadzés (1999, p. 90) teigimu, ,tyréjai nenustaté aiSkiy organizacinio klimato
sudedamyjy daliy ir klimatui jtakg daranciy veiksniy“. Kaip organizacinio klimato apibrézimy, taip
ir organizacijos klimato veiksniy jvairové yra plati - literatiiros Saltiniuose autoriai pateikia daug
skirtingy organizacinj Klimatag veikianCiy veiksniy. Pasak J. Gucinskienés (2009, p. 157),
organizaciniam klimatui jtakos turi Sie veiksniai:

e [Soriniai veiksniai — tai fiziné bei sociokulturiné aplinka.

e Organizacijos veiksniai apima organizacijos centralizacijg, formalizacijg, technologija,
struktiirg, dydj ir tt.

e Asmeniniai veiksniai apima lyderiy elges; ir lyderiavimo stiliy.

Organizacinio klimato veiksniai pateikti 1.2.1 paveiksle.

Organizacijos klimatas

ISoriniai Organizaciniai Asmeniniai
veiksniai veiksniai veiksniai

1.2.1 pav. Organizacijos klimato veiksniai
Saltinis: J. Guéinskienés (2009, p. 157). Organizacijy sociologija. Kaunas. Technologija.

N. Batlis (1980, p. 235) isskyré 11 organizacinio klimato dimensijy:

e organizacijos lukesciai arba laipsnis, kuriuo organizacija tikisi didelio lojalumo ir kity
veiksmy daugiau nei numatyta pareigy;

o konfliktai ar bendradarbiavimas, arba laipsnis, kuris rodo darbuotojy tarpusavio konfliktus
siekiant tikslo;
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socialiniai rysiai, rodantys $ilta, draugiSka atmosfera;

e darbo ir atlygio saveika, apdovanojimy, pagrjsty geru darbu, laipsnis;

¢ spaudimo rodiklis, rodantis organizacijos polinkj daryti spaudimg savo Zzmonéms;

e suvarzymai, procediry, taisykliy, nuostaty, kuriy darbuotojams privaloma laikytis,
skaicius;

¢ lankstumas ir inovacijos, organizacijos ryztas bandyti keistis, iSbandyti naujas procediras;

e rezultaty Zinojimas, griZtamasis rysys;

e atsakomybé, taip kaip darbuotojai sugeba kontroliuoti savo darba;

e standartai, apibréziantys gerai atlickama darba;

o aiSkumas, laipsnis, parodantis veiklos organizavimo ir planavimo kokybe

J. Wallace, J. Hunt, C. Richards, (1999, p. 552) cit. Jones and James (1979) pateikia Sesias

dimensijas, klasifikuojanc¢ias klimata:

vadovavimas, palengvinimas ir pastiprinimas;

e darbas grupése, bendradarbiavimas, draugiSkumas ir Siluma;

o Kkonfliktai ir dviprasmybés;

e profesionalumas ir organizuotumas;

e darbo i88tkiy, reikSmeés ir jvairoveés;

e tarpusavio pasitikéjimas .

Tom Atkinson ir Henry Frechette (2009), pateikia SeSis klimato veiksnius turinCius jtakos
darbo aplinkai ir darbuotojy motyvacijai:

e aiskumas: zmonés supranta organizacijos tikslus ir politikg taip gerai, kaip ir darbo
reikalavimus;

e jsipareigojimas: aplinkybé bendram organizacijos tikslui ir jo pasiekimui;

e standartai: pabréztina vadybos vieta vykdyti aukStiems standartams ir spaudimo kiekis
komandai, kad pagerinty atlickamg darba;

e atsakomybé: laipsnis, iki kurio Zmonés jauciasi asmeniskai atsakingi uz savo darba;

e pripazinimas: jausmas, kad Zzmonés yra pripazinti ir apdovanoti uz tai, kad jie padaré gera
darbg ir kad jie gauna tiksly atlikimo grjztamajj rysj;

e komandinis darbas: priklausymo organizacijai jausmas, charakterizuojamas sarysio,

abipusio palaikymo, pasitikéjimo ir pasididziavimo.
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Tom Atkinson ir Henry Frechette (2009) teigimu, stipras lyderiai yra motyvuoti ugdyti
jgudzius, reikalingus pagerinti organizacinj klimatg. Autoriy manymu vadovai turi dirbti su
darbuotojais pateikty veiksniy rémuose. Lyderiai turi didinti organizacijos tiksly aiSkumg ir
padrasinti darbuotojus priimti jsipareigojimus Siems tikslams. Jie turi nustatyti aukstas normas ir
padéti jy darbuotojams siekti jy. Visas personalas turi prisiimti atsakomybe uz jy darbg, kuris
reikalingas, kad vadyba jgalioty ir apriipinty juos pasisekimy pripazinimu. Dragsindamos komandinj
darba kiekviename lygmenyje, organizacijos gali garantuoti, kad padidins produktyvuma.

Alavi ir Jahandari (2005, p. 249) teigia, jog svarbiausi veiksniai, turintys jtakos
organizaciniam klimatui yra: dvasiné buklé; asmenybé¢; vadovavimas; formalios ir neformalios
organizacijos; atvira ir uzdara organizacija:

e dvasiné buklé — personalo efektyvumas tiksly pasiekime tiesiogiai priklauso nuo
darbuotojy dvasinés biiklés. Tod¢l vadovas turi Zinoti personalo dvasing bikle ir budus jai
pagerinti;

e asmenybé — vadovas turi turéti biiting informacija apie personalo asmenybe ir metodus jai
studijuoti;

e vadovavimas — organizacijos pozitriu vadovavimas turi gyvybine reikSme dél savo
galingos jtakos asmeny ir grupés elgesiui, vadovavimas veda grupe i tikslus;

e formalios organizacijos — racionalts ir logiSki santykiai organizacijoje tarp skirtingy
organizaciniy padéciy ir hierarchijy sudaryti tam kad pasiekty tam tikrus ir aiskius tikslus;

e neformalios organizacijos — neformali organizacija palaiko socialinius santykius,
draugyste, ir bendradarbiavima tarp personalo, kad jie galéty atlikti savo pareigas ir veiksmus,
pagrijstus intymumu ir draugyste;

e atvira organizacija — Si klimato savybé yra auksSta motyvacija personalui, ir vadovas ir
personalas yra s3ziningi, nuoSirdis;
abejingumas, vadovas neturi autoriteto. Darbuotojai nedirba vieni su kitais gerai, tai rodo zema
darbo ir socialinj pasitenkinima.

Alavi ir Jahandari (2005) pabrézia vadovo ir vadovavimo jtakg, jy teigimu, organizacinis
klimatas atskleidzia vadovo darba.

Kaushik Kundu (2007, p. 103) pristato keturias dimensijas ir joms jtakos turincius faktorius
(zr.1.2.1 lent.).
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1.2.1 lentele
Organizacinj klimata apibiidinancios dimensijos ir faktoriai

Dimensijos Faktoriali
Asmens autonomija asmeniné atsakomybé;
atstovo nepriklausomybé;
orientacija j taisykles;
atskiros galimybés iniciatyvoms aktyvinti.
organizacijos struktiira;
valdymo struktiira;
e  prieziiiros artumas
Orientacija j apdovanojima e apdovanojimas;
e bendras  pasitenkinimas, pakélimas —
pasiekimo orientacija;
® nauda ir komerciné orientacija.
Apsvarstymas, Siluma ir e valdzios palaikymas;
palaikymas ® 3iluma ir palaikymas.
Saltinis: Kaushik Kundu (2007, p. 103) Development of the conceptual framevork of organizational climate.
Vidyasagar University Journal of Commerce Vol. 12

Struktiiros laipsnis jteigtas
pozicijoje

Daugelis autoriy pateikia jvairias organizacinio klimato charakteristikas. V. Targamadzés
(1999, p.101) manymu, Sios keturios iSvardintos dimensijos apima visiems autoriams artimus
organizacinj klimatg nusakancius veiksnius.

G. Merkys, 1. Beniusiené, J. Vveinhardt, M. Dromantas (2005, p. 45), pristato organizacinio

klimato testg Lietuvos darbo organizacijoms, kuriame i§skyré 18 dimensijy (zr. 1.2.2 lent.).

1.2.2 lentelé
Organizacinio klimato lietuvisko testo struktiira
Dimensijos
vertybés ir kulttra informacija/komunikacija;
kirybiskumo ir iniciatyvos skatinimas, bausmés | atvirumas, tolerancija;
konfliktai neverbaliné komunikacija;
verbaliné komunikacija karty santykiai
tarpusavio santykiai; neformalios grupés LHkliky«
susiformavimas;
valdymo/vadovavimo stilius darbg ir santykius trikdanti aplinka;
rySys su vadovais; saugumo ir apibréztumo jausmas,
psichologinis komfortas
kontrolé; i€jimas ir i$€jimas i§ organizacijos;
paskalos, gandai, vaidmainiavimas; tradicijos, §ventés.

Saltinis: G. Merkys, |. Beniugiené, J. Viveinhardt, M. Dromantas, (2005, p. 45). Organisational climate test for
Lithuanian work organisations: validation and correlation with team work test. Socialiniai mokslai, Nr. 3(49).

Autoriy teigimu, pristatomo lietuviSko testo strukttira pasizymi ir kituose organizacinio
klimato tyrimuose jau aprobuotomis dimensijomis (vadovavimas, konfliktai, tarpusavio santykiai),

taCiau yra dimensijy, kurios gali bati traktuojamos kaip inovatyvios (apkalbos ir gandai, atéjimas j

21



Darius Minkevic¢ius. Organizacinio klimato vertinimas UAB ,,Olympic Casino Group Baltija”.

organizacijg ir i1$éjimas 1§ organizacijos, karty konfliktas). Tyrimais jrodyta, kad Sios naujovés |
organizacinio klimato konstruktg integruojasi sklandziai.

Organizacinis klimatas yra darbuotojy veiklos aplinka. Todél iskyla butinybé jvertinti
darbuotojo savijauta, kad ji supanti aplinka biity tinkama jam ir organizacijai.

J. Vveinhardt (2009, p. 289), apibendrindama jvairiy mokslininky darbus, iSskiria tokius
organizacinio klimato veiksnius: saugumo/ apibréztumo pojitis, kiirybiskumas/iniciatyva, vertybés
tradicijos, atéjimas ] organizacija/iS¢jimas, komunikacija, informacijos sklaida, santykiai su
vadovais, kontrol¢, darbuotojy tarpusavio santykiai, atvirumas, tolerantiSkumas, neformaliosios
grupuotes, konfliktai organizacijoje, mobingas kaip diskriminacija darbuotojy santykiuose,
diskriminuojantys mobingo veiksmai.

Pasak P. Jucevicienés, (1996, p. 83), organizacinj klimatg galima iSmatuoti nustacius, kiek ir
kokiy yra vertingy klimato charakteristiky. Autorés nuomone, R. J. House ir J. R. Rizzo (1972)
pateiktos dimensijos organizaciniam klimatui matuoti yra vertingiausios: vadovavimas ir
lyderiavimas, darbuotojy motyvacija, organizacijos nariy bendravimas, oOrganizacijos nariy
tarpusavio jtaka, sprendimy priémimas, tikslo nustatymas, darbo kontrolé.

Apzvelgus organizacinio klimato dimensijas matyti, kad bendros organizacini klimatg
nusakancios charakteristiky koncepcijos néra. Autoriai skirtingai interpretuoja apibudindami tas
pacias organizacinio klimato charakteristikas. Organizacinis klimatas parodo vadovo darbo
rezultatu: kaip organizacijoje elgiamasi su darbuotojais, jy aplinka, per darbuotojy prizme
siejamas su veiklos efektyvinimu. Nuo klimato priklauso organizacijos veiklos rezultatyvumas ir

bendra sékme.
1.2.1. Vadovavimas ir lyderiavimas

Kaip teigia S.P. Robbins (2003, p. 168), ,,vadovavimas — tai geb¢jimas paveikti grupe, kad ji
igyvendinty iskeltus tikslus®. Anot N. Chmiel (2005, p. 268), ,,lyderiai yra tie zmonés, kurie daro
jtaka kity grupés nariy elgsenai”. J.A.F. Stoner et.al.(1999, p. 459) lyderiavimg apibiidina kaip
grupés nariy veikly, reikalingy uzduociai atlikti, nukreipimo ir lyderio poveikio procesg. V.
Barvydiené ir J. Kasiulis (1998, p. 10) sako, kad ,,vadovauti — reiSkia organizuoti zmoniy veiklg
organizacijos tikslams pasiekti bei sukurti tos veiklos s¢kmés salygas®™. P. Juceviciené (1996, p.
168) vadovavima apibrézia kaip procesa, telkiantj Zmones ir jiems padedantj ryztingai siekti tiksly.
IS pateikty jvairiy autoriy vadovavimo ir lyderiavimo apibrézimy matyti, kad Sias sgvokas

subendrina trys elementai: tikslas, jtaka ir grupé. Lyderiavimas yra paremtas neformaliais
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tarpasmeninés simpatijos, solidarumo, opozicijos, pripazinimo ir kitais santykiais. O vadovavimo
pagrindas yra oficialas dalykinés priklausomybés santykiai tarp vadovo ir pavaldiniy, bei tarp
vadovo ir auksCiau esanciy vadovy (A. Jacikevicius, 1995, p. 82). Taigi vadovavimas praras
efektyvuma, jei jis nebus paremtas lyderiavimu, pasireisSkianc¢iu vadovaujanciojo sugebéjimais
sutelkti zmones sékmingam tiksly vykdymui. Pasak P. Jucevi¢ienés (1996, p. 168), painiavos
vadovavimo ir lyderiavimo traktuotei jnesa angliskas Zodis ,,leadership®, kuris gali bati ver¢iamas
dvejopai: vadovavimas ir lyderiavimas. Zvelgiant j lyderiavimo apibrézima, pastebima, jog
lyderiavimas yra artimai susiejamas su vadovavimu ir yra jam svarbus, taCiau tai néra ta pati
sgvoka. S.P.Robbins (2003), N. Chmiel (2005), J.A.F. Stoner et.al.(1999),

A. Jacikevicius (1995) lyderiavimg ir vadovavimg pateikia kaip vieng ir tapaty veiksnj,
savybe jtakoti/valdyti grupe tam, kad buty pasiektas tikslas. Remiantis Siais bendrumais toliau
Siame darbe lyderiavimas ir vadovavimas bus nagrin¢jami kaip tapati Sgvoka, priskiriant
lyderiavimg prie vieno i$ vadovavimo poveikio priemoniy.

R.J. Riggle (2007, p. 8) teigimu Lewin, Lippitt, ir White dar 1939 m. pagal vadovo saveikos
su grupe pobiudj iSskyré tris vadovy tipus: autokratinj, liberalyjj, demokratinj. A. Jacikevicius
(1995, p. 82) siuos vadovy tipus apibudina taip:

e Autokratinis vadovas grupei vadovauja iSkeldamas savo asmenybe ir nuomong. Nelinkes
tartis su grupe del veikimo tiksly, metody, paskatinimy ir kt. Grupés nariai gauna trumpus,
lakoniSkus, kartais su grasinancia potekste iSsireiSkimus. Toks vadovas nepripaZjsta darbuotojy
nuomoneés, o priestaravimai jj zZeidzia.

e Liberaliojo tipo vadovas yra pripaZjstamas darbuotojy, taciau organizuojant veikla jokios
iniciatyvos nerodo. Nurodymai perduodami praSymo forma, tartum gédijamasi savo pozicijos.
Bausmiy ir praSymy beveik neskiria.

e Demokratinis vadovas veiklg aptaria su grupés nariais. Diskusijy keliais nustatomi
draudimai, paskatinimai ir bausmés. Toks vadovas nekomanduoja, bet sitilo. Vadovaudamas grupei
iSklauso kity nariy nuomongs, kalbos tonas draugiskas.

A. Sakalas (1998, p. 219) pateikia dar keletg vadovavimo stiliy:

e Charizmatinis stilius. Charizmatiniam vadovui buidingas bruozas perteikti savo energija
kitiems, geras charakteris, puiki laikysena, geri retoriniai gabumai. Savo charizma toks zZmogus
veikia bendradarbius, kad $ie savanoriskai daryty tai, ko i$ jy tikimasi.

e Patriarchalinis stilius. Jo taikymo galimybés yra ribotos, turi gilias tradicijas. Bitina

salyga, kad patriarchas tikrai baity vertas to autoriteto.
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e Biurokratinis stilius. Tai autokratinio stiliaus atmaina, skirtumas yra toks, kad zodiniai
vadovo jsakymai ar nurodymai pakei¢iami reglamentais, jsakymais, standartais, jstatymais. Siuo
stiliumi sumazinamas valdomos sistemos lankstumas.

e Kooperatinis stilius. Vadovaujamasi bendradarbiavimu siekiant bendro tikslo. Taikant §j
stiliy, darbuotojai jtraukiami j valdyma.

e Laisvasis stilius. Atsisakoma reglamentuoto valdymo. Darbuotojo atsakomybé yra kg ir
kaip daryti, gaves nurodymus darbuotojas yra nekontroliuojamas. Taikant §j stiliy yra rizika, kad
bus iSkraipyti jprasti darbo santykiai. Taciau auksto profesinio ir sgmoningumo lygio kolektyve jis
gali pasiteisinti.

Kadangi vadovavimas per saveika su darbuotojais turi jtakos organizacijos klimatui, tikslinga
apzvelgti ne vien tik vadovy tipus, bet ir jy stilius bei savybes. Literatiiroje daznai minimi
Micigano ir Ohajo valstijy vadovavimo tyrimai. Micigano grupé iSskyré du vadovo elgesio stilius:j
uzduotj orientuotas stilius, j darbuotojus orientuotas stilius.

Pasak A.F. Stoner et.al.(1999, p.463), ,,vadovai, kuriems budingas j uzduotj orientuotas
stilius, smulkmeniskai prizitri darbuotojus norédami bati tikri, kad uzduotis vykdoma
patenkinamai. Atliktas darbas jiems yra daug svarbesnis uz darbuotojy profesinj tobuléjimg ar
asmeninj pasitenkinima®.

Apie | darbuotojus orientuotg stiliy S.P.Robbins (2003, p. 170) sako: ,,vadovai pabrézia
zmogisSkuosius santykius; jie asmeniSkai domisi pavaldiniy poreikiais ir pripazjsta, kad grupés
nariai gali bati skirtingi“. A.F. Stoner et.al. (1999, p.463) papildo S.P.Robbins (2003) - i
darbuotojus orientuotiems vadovams svarbiausia yra pavaldiniy motyvacija, o ne kontrolé. Vadovy
siekis yra draugiskas, abipusiu pasitikéjimu ir pagarba gristi santykiai su savo pavaldiniais.

Ohajo universiteto mokslininkai savo tyrimuose i§ darbuotojy iSvardyty jy vadovy elgesio
savybiy iS§vedé dvi kategorijas: polinkis struktirizuoti, atidumas.

Vadovo polinkis struktirizuoti pasizymi elgesiu, kuriuo stengiamasi susisteminti darba,
darbo tikslus ir santykius. Vadovas, linkes struktiirizuoti, apibiidinamas tokiais terminais: ,,tikisi,
kad darbuotojai laikysis tam tikry darbo standarty“, ,paskirsto grupés narius pagal konkrecias
uzduotis®, ,,pabrézia uzduoCiy jvykdymo laiku svarbg*. Apibendrinant tokj vadova matyti, kad jo
uzsibrézto tikslo siekimas yra apibréziant ir struktirizuojant darbuotojy vaidmenis. O atidaus
vadovo savybés reiskiasi per ripestj savo darbuotojais, jy komfortu, statusu ir pasitenkinimu. Toks
vadovas savo santykius grindzia tarpusavio pasitik¢jimu, démesiu ir jausmais pavaldiniams, jy

idéjy pagarba (S.P.Robbins 2003, p. 169).
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Sie tyrimai parodé, kad vadovai, orientuoti j Zmogiskuosius isteklius, susilaukia palankaus
vertinimo 1§ darbuotojy, jy vadovaujamose organizacijose yra mazesnis darbuotojy tekamumas,
pasiekiamas didesnis produktyvumas ir pasitenkinimas darbu. E. Bagdonas ir L. Bagdoniené
(2000, p. 136), akcentuodami P.Hersey ir K. Blanchardo vadovavimo stiliaus priklausomybe nuo
darbuotojy brandumo teigia, kad vadovas daug démesio skiria uzduoties jvykdymui, bet mazai
darbuotojy santykiams. Tai nurodymy ir instrukcijy stilius, kuris pasiteisina, kai pavaldiniai negali
ar nenori atsakyti uz konkrecias uzduotis, todél jiems reikia kontrolés ir instrukcijy.

A. Sakalas (1998, p. 214) teigia, kad sékmingai valdyti galima tik turint autoritets.
»Autoritetas — tai vadovo savybiy visuma, kuri garantuoja, kad vadova pripazins bendradarbiai,
savanoriskai vykdys nurodymus®.

Vadovavimo funkcijq organizacijos vadovas atlieka priimdamas jvairius sprendimus,
motyvuodamas bei skatindamas darbuotojus nuolat gerinti veiklg. Pripazjstama, kad neabejotiny ir
teisingy elgesio ir stiliy néra. Kiekvienas stilius turi savo privalumy ir trikumy. Daznai vadovai
varijuoja valdymo stilius, galima daugiau orientuotis j organizacinj aspektq arba j Zmoniy

santykius, taciau geriausi rezultatai pasiekiami suderinus juos abu.
1.2.2. Darbuotojy motyvacija

Vadovai, valdydami organizacija, numato jos veikla, kada, kas ir kaip turi jvykdyti
uzsibréztas uzduotis. Personalo darbas lemia organizacijos tiksly jgyvendinimo pasekmes. Pasak E.
Bagdono ir L. Bagdonienés (2000, p. 125), ,,darbuotojy kompetencija, pozitriai, vertybés, poreikiai
lemia vienokj ar kitokj jy elgesj organizacijoje. Skirtingg Zmoniy elgesj ir jo motyvus, siekiant
tikslo, paaiskina motyvacija®“. Vadovai turi bati kompetentingi, stebéti darbuotojy elgseng ir ja
koordinuoti organizacijos poreikius atitinkancia linkme. A.F. Stoner et.al.(1999, p. 434) motyvacija
apibuidina kaip: veiksnius sukeliancius, nukreipiancius ir palaikancius pavienio asmens elgesj. S.P.
Robbins (2003, p. 66), teigia, kad motyvacija yra ,noras kazka padaryti ir jj lemia veiksmo
galimybé patenkinti poreikj“. Motyvacijos esmé yra poveikis darbuotojui skatinant jj atlikti
kokybiska darbg. Anot A. Sakalo (1998, p. 186), motyvavimo teorijy grupés yra dvi: poreikiy ir
proceso motyvavimo teorijos. A.F. Stoner et.al.(1999, p. 439) poreikiy teorijg apibrézia taip:
»~motyvacijos teorija, pagrista zmoniy poreikiais (ypa¢ susijusiais su darbu), kad gyvenimas biitu
pilnavertis“. N. Chmiel (2005, p. 292) proceso teorijai iSkelia klausima: ,,kokie veiksniai daro jtakg
7zmoniy pasiryzimui ir atkaklumui darbe?. Proceso teorijose gali biti pabrézta motyvacija arba

akcentuojamas pasitenkinimas darbu.
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E. Bagdonas ir L. Bagdoniené (2000, p. 127), pateikia pagrindines motyvacijos sgvokas —
poreikiai, motyvai, lukesciai, atlygis ir atlygio valentingumas.

Aukstesnio poreikio siekis atsiranda tada, kai yra patenkinamas zemiau esantis. J. Kasiulis ir
V. Barvydiene¢ (2005, p. 46) pateikia motyvavimo priemones darbuotojy poreikiams patenkinti (zr.
4 priedg), taip pat i§ pateikty duomeny matyti, kaip kito motyvavimo priemoniy pasirinkimo
Kriterijai istorijos aspektu.

Pasak E. Bagdono ir L. Bagdonienés (2000, p. 127) motyvai tai veiksniai, skatinantys kokj
nors individo elgesj. Motyvai paaiskina, kodél toje pacioje situacijoje Zzmonés elgiasi skirtingai.
Motyvas turi jtakos zmogui vienaip ar Kitaip elgtis, kiekvieno individo motyvai yra skirtingi,
skatinami tuo pa¢iu motyvu zmonés gali pasielgti visiSkai prieSingai. Tai yra, kas skatina vienus,
kitiems gali bati visai nesvarbu.

Nagrinéjant motyvacijg be atlygio savokos neapsieinama. Atlygis suvokiamas ne vien tik
materialiai, bet ir platesniam kontekste — viska, ka Zmogus vertina. E. Bagdonas ir L. Bagdoniené
(2000, p. 127), atlygj skirsto j vidinj ir iSorinj. Darbo procesas ir jo rezultatai turi jtakos Zmogaus
vidiniam pasitenkinimui. Rezultatai zadina uzbaigtumo jausma, didina savigarbg. Sukiirus geras
darbo salygas, tiksliai suformulavus uzduotis yra skatinama iniciatyva ir pasiekiamas darbuotojy
pasitenkinimas darbu. ISorinj atlygj suteikia organizacija, o ne darbas. Tai yra: pripaZinimas,
pagyrimai, tarnybinis automobilis, papildomos atostogos, draudimas, kazkuriy i§laidy apmokéjimas
ir pan. Kadangi Zmoné¢s skirtingai supranta verte, tai ir atlygio verté jgauna skirtingas prasmes. Tas
skirtumas tarp vertés ir atlygio vadinamas valentingumu.

Apibendrinant analizuotus aspektus teigtina, kad minétos sqvokos (motyvas, motyvacija,
motyvavimas) tarpusavyje glaudziai sqveikauja. Rezultatams ir darbuotojy aktyvumui didélés
jtakos turi patenkinti poreikiai, kurie interpretuojami kaip darbuotojy elgesio motyvai. Motyvacijos
stiprumas priklauso nuo motyvy bruozy. Motyvacija apibréziama kaip Zmogaus elgesio jéga tikslo

siekyje ar uzduoties atlikime.
1.2.3. Organizacijos nariy bendravimas

Teigiama, kad nebiity visuomenés, jei néra bendravimo, kadangi Zmoniy grupés, kurios nariai
netenka galimybés bendrauti, praranda socialinius rySius, siejancius juos vieng su kitu. V.
Barsauskiené (2002, p. 4) apibrézia bendravimg kaip procesg, kurio metu kei¢iamasi informacija,
perduodamos emocijos, daromas tam tikras poveikis. Autoré, kalbédama apie bendravimg

organizacijos kontekste teigia, kad svarbiausias veiksnys tampa komunikacijos funkcija, nes butent
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ji akcentuoja informacijos perdavimg ir jtakg zmoniy tarpusavio santykiams. Anot A.F. Stoner
et.al.(1999, p. 517), ,komunikacija suprantama kaip procesas, kurio metu zmonés, perduodami
simbolius, praneSimus, siekia pasikeisti reikSmémis®“. Taigi komunikacija vyksta bendraujant
siuntéjui ir gavéjui. S.P. Robbins (2003, p. 148) teigimu, tobulas komunikavimas egzistuoja tada,
kai ,,mintis arba idéja yra perduodama taip, kad gavéjo mintyse suvokiamas vaizdas bty tiksliai
toks pats, kokj ji jsivaizdavo siuntéjas®. Komunikacijos kokybé yra priklausoma nuo grjztamojo
rySio, dél to gavéjui keliamas reikalavimas — mokéjimas klausytis. Komunikacijos procese
analizuojant informacijos perdavimo biidus reikia i$skirti informacijos perdavimo kanaly reikSmes.
S. Stoskus, D. Berzinskiené (2005, p. 189), nurodo formalius ir neformalius informacijos
perdavimo kanalus. Formali komunikacija gali bati vertikali ir nevertikali, o vertikali komunikacija
dar skirstoma j komunikacijg ,,aukStyn* ir komunikacijg ,,zemyn“. Formalia komunikacijg S.P.
Robbins (2003, p. 150) apibudina, kaip organizacijoje oficialiai patvirtintg informacijos perdavimo
struktiirg, o kas iSeina uz struktiiros riby jau bus traktuojama kaip neformalus bendravimas.
Vertikali komunikacija vyksta tarp skirtingy hierarchiniy lygiy, o horizontalus informacijos
pasikeitimas vyksta tame paciame organizacijos hierarchiniame lygmenyje. Informacijos
perdavimas, kaip ir bet koks kitas procesas, visada sklandziai vykti negali. E. Bagdonas, L.
Bagdoniené (2000, p. 154) pateikia komunikacijos ,,i§ virSaus | apacig®, ,,i$ apacios | virSy“ ir
horizontalios komunikacijos galimus trukdymus (zr. 5 prieda).

Apibendrinant organizacijos nariy bendravimg galima teigti, kad komunikacija tarsi
,,motoras “, kuris stumia visq organizacijos veiklg j priekj. Kuo jis sklandziau dirba, tuo tikslai yra

igyvendinami geriau.
1.2.4. Organizacijos nariy tarpusavio jtaka

N. Chmiel (2005, p. 315) pazymi: tam, kad organizacijos nariai turétu jtakos vieni kitiems,
bitinas bendras darbo tikslas: ,jie sgveikauja vienas su kitu, kad jgyvendinty Siuos bendrus
tikslus®. Taigi darbuotojai, vykdydami uzduotis jgauna sgveikos aspekta. V. Obrazcovas (2006, p.
131) teigia, kad kiekvieno darbuotojo Zinios ir patirtis bus mazai naudingos, jei jie nedirbs kaip
komanda. B. Vijeikiené, J. Vijeikis (2000, p. 12) pateikia pagrindinius komandos darbo bruozus:
bendradarbiavimas, tarpusavio pagalba, vienalytisSkumo ir jvairiapusiSkumo pusiausvyra.

Pasak S. Raizienés, A, Endriulaitienés (2008, p.93), tarpasmeniniai santykiai komandoje

vadinami komandos klimatu, o daznai su komandos klimatu yra siejamas ir komandos darnos

27



Darius Minkevic¢ius. Organizacinio klimato vertinimas UAB ,,Olympic Casino Group Baltija”.

terminas. Darna parodo, ar komanda siekia bendry tiksly, ar noriai imamasi bendry veiksmy. Taip
pat turi jtakos komandos efektyvumui, stiprina nariy poreikj padéti kitiems, skatina motyvacija.
Apibendrinant galima teigti, kad organizacijos nariy sqveika progresuoja esant bendram
tikslui, o dél kiekvieno organizacijos nario skirtingy asmeniniy savybiy atsiranda poreikis burtis j
komandas. Tikslo ir komandos bendras terminas yra komandinis darbas, tai yra kai kiekvienas
organizacijos narys aiskiai supranta savo uzduotis ir komandos tikslus, jdeda savo indélj kity nariy

ir organizacijos labui, paremia bendradarbiy pastangas.
1.2.5. Sprendimy priémimas

S.Stoskus, D. Berzinskiené (2005, p. 238), analizuodami sprendimy priémimo procesg teigia,
kad ,vadovavimas zmonéms, jstaigos administravimas ar kitokio proceso valdymas — tai
sprendimy, atsizvelgiant | nuolat besikeiCiancias situacijas paieSka ir priémimas®. Krypti
veiksmams, ka reikia daryti ir ko nereikia, parodo sprendimas, nuo kurio prasideda plany ir
uzduoéiy jgyvendinimas konkre¢iais veiksmais. L. Marcinkevi¢iate, J. Zukovskis (2007, p.81)
pateikia tokig sprendimo koncepsija: ,.tai principinis numatymas, kg ir kokiais budais reikia daryti,
kad biity jgyvendintas tikslas, nelikty iSkilusios problemos, biity neutralizuota negatyvi situacija ir
pan., tai tam tikras pasirinkimas, kuriuo asmuo suformuoja iSvada apie situacija”. Sprendimy
priémimas apibréZia vieno varianto pasirinkima i$ keliy esamy.

Anot A.F. Stoner et.al (1999, p. 234), sprendimy priémimas susijes su problemomis, kurios
»kyla tuomet, kai reali padétis skiriasi nuo pageidaujamos®. Problemg nustatyti ne visada yra
lengva. Taciau problemy indentifikavimas turi biiti susijes su alternatyvy suradimu. S.P. Robbins
(2003, p. 98) pateikia racionaliy sprendimy priémimo modelj (zr. 1.2.5.1 pav.), kuris paaiskina

sprendimy priémimo etapo raidg nuo problemos indentifikavimo iki alternatyvog.suradimo.

Sprendimy
Problemos Tikslas Alternatyvos atrankos Metodo Rezultaty
analizé kriterijy parinkimas interpretacija
rinkinys

1.2.5.1 pav. Nuosekliy etapy sprendimo rengimo ir priémimo

proceso etapai
Saltinis: S.P. Robbins, (2003). Organizacinés elgsenos pagrindai. Poligrafija ir informatika. Kaunas.
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Sio modelio esminis pagrindas teisingy sprendimy priémime yra laiku pastebéti ir tinkamai
suformuluoti problema.

Kaip teigia E. Bagdonas, L. Bagdoniené (2000, p. 81), ,,i problemos esm¢ pradedama gilintis
nuo darbuotojy apklausos, nuo jy nuomonés, kas ¢ia dedasi, kg reikéty daryti. Taciau kiekvieno
nuomon¢ yra subjektyvi, o jei valdymo stilius autokratinis, tai dazniausiai pavaldiniai iSreiSkia
vadovo ar jo aplinkos nuomong, kuri ne visada biina teisinga. Esant demokratiniam valdymo stiliui,
darbuotojy apklausa leidZia patikslinti pirming prielaida. Kiekvienas darbuotojas ar vadovas apie
jmongje vykstanCius neigiamus reiskinius, taip pat ir apie tai, kg reikéty daryti ateityje turi
supratimg priklausomai nuo iSsilavinimo, pastabumo, patyrimo ir kity asmeniniy savybiy.

J. Kasiulis, V. Barvydiené (2005, p. 205) pateikia dazniausiai pasitaikancias klaidas priimant
sprendimus: sprendziant pirmenybé teikiama jprastam variantui, akcentuojami teigiami variantali,
né neuzsimenant apie rizika, galimas komplikacijas, Sprendziama remiantis ne apskaiciavimais,
irodymais, patikrinta informacija, o norais, hipotezémis, klaidingomis prielaidomis, spélionémis,
sprendimas neturi sisteminio, o Kartais juridinio pagrindo, priimamas vienpusis sprendimas,
vadovas sprendzia impulsyviai, vadovo sprendimas akivaizdziai skubotas, Sprendimg saglygoja
emocijos, sprendziantysis remiasi iSkraipytais faktais.

Apibendrinant galima teigti, kad sprendimo esmé yra problemos nustatymas ir alternatyvos
pasirinkimas. Ta alternatyva, kuri turi daugiausiai privalumy, ir yra problemos sprendimas. Taip
pat galima alternatyva pasirenkama atsizvelgiant j kity patarimus, turimq patirti, darant jtakg

vadovavimo stiliui ir kt. Alternatyvos priimtinumas nereiskia kompromiso ar formalaus pritarimo.
1.2.6. Tikslo nustatymas

S.P. Robbins (2003, p. 6), teigia, kad ,tikslas — tai basena, kurig organizacija stengiasi
pasiekti; organizacijos daznai kelia daugiau nei vieng tikslg; tikslai — baziniai organizacijy
elementai. Pasak E. Bagdono, L. Rapalienés (1996, p. 41), tikslo nustatymas prasideda nuo tikslo
suvokimo: ,,suvokti reiskia zinoti organizacijos paskirtj, tikslus, uzduotis, aplinkg bei socialing
atsakomybe. Visa tai pasiekiama remiantis patirtimi ir ziniomis®. O tikslo suvokimo paskirtis, anot
E. Bagdono, L. Bagdonienés (2000, p. 34), yra ,,organizacijos egzistavimo esmé, o vizija (tikslas)
nusako, kaip organizacija keisis ateityje, kuo ji nori tapti, ka nori pasiekti“. IS organizacijos tiksly
yra suformuojamos uzduotys, kKurios apibrézia, kas ir kada turi biiti padaryta. Organizacijos tikslai
ir jy jgyvendinimo uzdaviniai, anot R. Gineviciaus, V. Stdziaus (2007, p. 31) cit. P.Doili (1999),

turi buti susieti su Siomis veiklos sritimis ir elementais: veiklos plétra, organizacijos misija,
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pajamomis, organizacijos plétra, prekiy ir paslaugy kirimu, kokybe, rinkos dalimi, pardavimo
rémimu, vidinémis kolektyvo nuomonémis ir vieSai skelbiamais jsipareigojimais, darbuotojy
susidom¢jimu darbu, santykiais su infrastruktira, rizikos mazinimu, aplinkos apsauga. Pasak B.
Martinkaus ir kt. (2010, p. 426) formuojant tikslus reikia laikytis tam tikry reikalavimy:

o tikslai turi buti konkretlis ir pamatuojami. ISreiskus tikslus konkreciais, pamatuojamais
dydziais, sukuriama aiski tolesniy sprendimy ir darbo eigos vertinimo bazé¢;

o tikslai turi buti suderinti laiko atzvilgiu. Bitina nurodyti, kada turi bati pasiektas
rezultatas. Tikslai skirstomi j ilgalaikius — strateginius, vidutinius ir trumpalaikius;

o tikslas turi biiti realus. Nerealts tikslai dazniausiai sumazina darbuotojy motyvacija, taip
pat gali turéti pragaiStingy pasekmiy.

Anot R. Gineviciaus, V. Studziaus (2007, p. 31), organizacijos ir jos komerciniai tikslai gali
biiti susieti su: visuomenés ar vartotojy grupiy atitikimu ir jy aptarnavimu, vartojimo apimciy
didinimu, pasiiilos didinimu ir asortimento bei paslaugy plétimu, tam tikry pardavimo ar teikiamy
paslaugy apimciy pasiekimu, tam tikros rinkos dalies pasiekimu ar iSlaikymu, organizacijos
Ivaizdzio ir reputacijos kiirimu, gyvenimo kokybés gerinimu, tam tikro dydzio pelno i$ realizacijos
gavimu.

Tikslai yra susieti su jvairiomis veiklos sritimis ir elementais, formuojant tikslus, kad biity
pasiektas tinkamas rezultatas, bitina laikytis tiksly formavimo reikalavimy. Misija yra pagrindinis

organizacijos tikslas, pagrjstas planavimo prielaidomis.
1.2.7. Darbo kontrolé

Vadovas turi zinoti ir gauti pastovig informacija, ar visada viskas daroma taip, kaip
suplanuota. Kontrolé yra vadovo kompetencija, kuriai pavaldiniai labiausiai prieSinasi. S. Stoskaus
(2002, p. 174) teigimu, kontrole pavaldiniai laiko persekiojimo, nepasitikéjimo apraiska. E.
Bagdonas, L. Rapaliené (1996, p. 167) kontrole apibrézia taip: ,tai bet kurios veiklos srities
tikrinimas, priezitra, steb¢jimas. Be kontrolés negalima jokia veikla, nes ji palaiko organizacijos
judéjima reikiama kryptimi, bet kuriuo momentu patikrinama, kaip jos veikla atitinka normas ir
kaip tikslingai ji nukreipta siekti tiksly*“. Kontrolé nejgyvendinama, jei néra Zinoma, ka reikia
kontroliuoti B. Martinkus ir kt. (2010, p. 308) pazymi, kad organizacijose normos jforminamos
technologinése kortelése, normose, standartuose, instrukcijose, tarnybiniuose nurodymuose. Kad
kontrolé biitu efektyvi, suprantama ir priimtina tiek vadovams, tiek pavaldiniams, reikia, kad

rodikliai, pagal kuriuos vertinamas darbas, baty:
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o tikslus ir aiSkis;

e apciuopiami ir lengvai jvertinami;

e realis, pasiekiami (S. Stoskus 2002, p. 175).

Standarty svarbg pabrézia ir Bagdonas, L. Rapaliené (1996, p. 173) teigdami, kad standartai
padeda nustatyti, ar rezultatai atitinka tikslus. Jie turi buiti sukurti taip, kad buty galima iSmatuoti
kontroliuojama objektg ir palyginti jj su standartu.

S. Stoskus (2002, p. 177) pateikia siulymus, kaip galima teigiamai paveikti darbuotojus
kontroliuojant jy darba:

e nustatyti abipusj bendravima, darbuotojui butina galimybé apsvarstyti iskilusias
problemas dél kontrolés, tada tikétina, kad jis supras kontrolés tiksla;

e vengti stiprios kontrolés - per stipri ir per dazna kontrol¢ erzina ir trukdo dirbti;

e nustatyti grieztus, bet tvirtus standartus - tai stiprina darbuotojy motyvacija, silpni
standartai gali duoti prielaida juos ignoruoti,

e atlyginti uz standarto jgyvendinimg - jei darbuotojas negauna atlygio arba jaucia, kad jis
yra neteisingas, gali sumazéti jo darbo naSumas.

Apibendrinant galima teigti kad darbo kontrolé reikalinga tam, kad bty galima nustatyti, ar
pasirinktos strategijos padeda pasiekti organizacijos tikslus, taip pat kaip yra laikomasi taisykliy ar
standarty atliekant uzduotis.

Apibendrinant R. J. House ir J. R. Rizzo (1972) pateiktas vertingiausias organizaciniam
klimatui matuoti dimensijas matyti, kad visos dimensijos glaudziai sqveikauja darydamos jtakg
organizacijos klimatui. Nuo vadovo asmenybés priklauso, ar jis bus lyderis, nuo pasirinktos
taktikos, ar darbuotojai bus motyvuoti darbui, ar ne. Sklandus informacijos perdavimas gerina
darbo kokybe, santykius tarp jos nariy, o geri nariy santykiai lengvina tinkamy sprendimy
priemimg, tiksly nustatymq, darbo kontrole.

1.3. Organizacinio klimato formavimas

Organizacinis klimatas yra glaudZziai susietas su daugeliu aspekty, todél, be abejo, jis turi
jtakos organizacijos funkcionavimui visumos aspektu. V. Targamadzé (1999, p. 99) pabrézia
organizacinio klimato jtaka veiklos rezultatams teigdama, ,,kad gerinant organizacinj klimatg
geréja organizacijos veikla bei rezultatyvumas®. Kadangi organizacinis klimatas yra viena

svarbiausiy organizacijos veiklg skatinan¢iy priemoniy, biitina tinkamai jj formuoti.
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J. Guscinskiené¢ (2010, p. 159) ir P. Jucevitiené (1996, p. 82) pateikia palankaus
organizacinio klimato formavimo veiksnius:

e gera bendravimo atmosfera;

e aktyvumas svarstant jvairiausius klausimus ir problemas;

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

e protingas pareigy pasiskirstymas tarp organizacijos nariy;

e bendros kolektyvo nariy vertybinés orientacijos;

¢ didelis vadovo autoritetas;

o veiksminga kolektyvo veikla ;

e vadovavimo kokybe¢;

e pasitenkinimo darbuotojais lygis ( J. Gus¢inskiené, 2010);

e komunikacija i§ apacios ] virSy ir i$ virSaus ] apacia;

¢ naudingo darbo pojiitis;

e suvokta atsakomybe¢ uz atliekamg darba;

e teisingas atlyginimas;

e protingas "spaudimas" darbui - tai yra, darbo drausmé, kontrol¢;

e galimybés panaudoti savo sugeb¢jimus ir gerai atlikti darba;

e darbuotojo dalyvavimas organizacijos veikloje (P. Juceviciené, 1996).

Sie veiksniai, anot A. Valackienés (2005, p. 227), gali bati sugrupuoti j tris dalis:
vadovavima, motyvacija, bendravima (zr. 1.3.1. pav.). Sios dalys yra pagrindinés teigiamy

ZzmogiSkyjy santykiy formavimo elementai.

VADOVAVIMAS MOTYVAVIMAS

BENDRAVIMAS

1.3.1 pav. Pagrindiniai teigiamyjy Zmogiskyju santykiy formavimo elementai
Saltinis: A. Valackiené (2005, p. 227). Kriziy valdymas ir sprendimy priémimas

Kadangi organizacinio klimato branduolys yra individy sgveikavimas, todél per zmogiskyjy

santykiy prizme¢ galima suvesti J.R. Rizzo, R.J. House pasililytas organizacijos klimato
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charakteristikas (zr. 1.2. skyrius, p. 15) j tris minétus teigiamus zmogiskyjy santykiy elementus.
Tai trys pagrindiniai jguidziai, kuriuos batina vystyti, norint pasiekti organizacijos tikslus. Taciau
nereikia pamirsti, kad visi minéti veiksniai yra glaudziai tarpusavyje susij¢ ir kintantys. Pakitus
vienam, kinta ir kiti, todél yra kalbama ne apie vieng atskirg elementa, o apie visumg organizacijos
viduje.

Formuojant palanky organizacinj klimata, biitina iSsiaiSkinti ir suprasti, kada darbuotojai
jaucia palankaus klimato egzistencija. P. JuceviCienés (1996, p.82) teigimu, ,,darbuotojai jaucia,
kad klimatas yra palankus tada, kai jie atlicka naudinga darba; tai leidzia pajusti savo verte.
Dauguma darbuotojy nori jausti atsakomybe uz atliekama darba bei turéti salygas ji gerai atlikti. Jie
nori biti iSklausyti, pageidauja, kad su jais biity elgiamasi kaip su individualybémis, turin¢iomis
savo verte, jausti, kad organizacija i§ tikryjy riipinasi jy poreikiais ir problemomis®. Zvelgiant j
Siuos P. JuceviCienés teiginius nenuostabu, kad autoré siilo organizacinj klimatg formuoti ir
vertinti J.R. Rizzo, R.J. House pateiktomis charakteristikomis: vadovavimas ir lyderiavimas,
darbuotojy motyvacija, nariy komunikacija, nariy tarpusavio itaka, sprendimy priémimas, tiksly
nustatymas, darbo kontrolé. Tai yra teigiamai vystantis Sioms charakteristikoms yra suformuojamas
palankus organizacinis klimatas. Vadovy ir lyderiy indelis padeda darbuotojams jausti savo verte,
nuo vadovy kompetencijos priklauso kaip yra elgiamasi su darbuotojais, kaip yra priimami
sprendimai, kokie yra nustatomi tikslai, kaip vykdoma kontrolé. Motyvacijos faktorius formuoja
darbuotojy atsakomybe uz atlickamg darba, o geros darbo salygos veikia kaip motyvatorius.
Bendravimas padeda individams jaustis saugiems, suprasti, kad organizacija i$ tikryjy rapinasi jy
poreikiais ir problemomis.

Apzvelgus P. Jucevicienés teiginius palankaus organizacinio klimato formavimo aspektu ir
iSanalizavus J.R. Rizzo, R.J. House siilomas dimensijas, yra matomos aiskios sgsajos su A.
Valackienés isskirtais trim teigiamy Zmogiskyjy santykiy elementais. [vertinus autoriy siillomus
kriterijus ir pozityviai juos jgyvendinus galima daryti prielaidg, kad bus suformuotas geras

organizacinis klimatas ir pasiekta geresniy rezultaty.

Teorinés darbo dalies apibendrinimas. ISanalizavus jvairiy autoriy literattros Saltinius
matyti, kad organizacinis klimatas yra organizacijos kulttiros dalis. Klimata galima apibtudinti kaip
organizacijos veiksnius ir kaip tuos veiksnius supranta darbuotojai. Organizacinis klimatas iSskiria
organizacijg 1§ kity savo savybémis, Sios savybés pastoviai veikia ir daro jtakg organizacijos

darbuotojams, bet ne visiems vienodg. Organizacinis klimatas yra paremtas emocijomis, parodo
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organizacijos psichologine biiseng, padeda darbuotojams suprasti aplinka, taip pat parodo, kokie
yra tarpusavio santykiai ir atmosfera.

Aiskiy organizacinio klimato sudedamyjy daliy néra. Mokslininkai, tyrinéjantys organizacinj
klimata, pateikia jvairiy dimensijy, nusakanciy organizacijos klimatg. Organizacinj klimatg galima
iSmatuoti J.R. Rizzo, R.J. House (1972) pasiiilytomis dimensijomis: vadovavimu ir lyderiavimu,
darbuotojy motyvacija, organizacijos nariy bendravimu, organizacijos nariy tarpusavio jtaka,
sprendimy priémimu, tikslo nustatymu, darbo kontrole. Remiantis Siomis dimensijomis bus atliktas
UAB ,,Olympic Casino Group Baltija“ organizacinio klimato vertinimas. ISanalizavus Sias
dimensijas galima daryti prielaida, kad pozityviai jgyvendintos minimos dimensijos padéty
suformuoti palanky organizacijos klimata, tai lemty geresnj organizacijos funkcionavimag ir

geresnius veiklos rezultatus.
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2. UAB ,,OLYMPIC CASINO GROUP BALTIJA*“ ORGANIZACINIO
KLIMATO VERINIMAS

2.1. Empirinio tyrimo metody apraSymas

Tyrimas atliktas naudojant apklausos rastu biidg — anketavimg. R. Tidikis (2003, p. 474)
anketg apibrézia labai paprastai - ,,anketa - tai klausimy lapas tam tikroms Zinioms surinkti“. K.
Kardelis (2007, p. 190) pateikia rekomendacijas apklausos lapui: apklausos lapas turi biiti
anketinés iSvaizdos, klausimy ir atsakymy variantai turi buti skirtingy Srifty, atsakymy variantai
turi biiti viename puslapyje, turi tikti statistiniam apdorojimui.

Anketa sudaryta jvertinus I. Luobikienés (2010, p. 58) teiginius, kad anketiné apklausa turi
tokius privalumus: uztikrina pakankamg atrankos dydj, didelis ar net 100 procentinis ankety
grazinimo lygis, yra galimybé apklauséjui instruktuoti respondentus, respondentai turi galimybe
konsultuotis su apklausos organizatoriumi, apklaus¢jas gali kontroliuoti situacija: sekti atsakymy |
klausimus eiga, steb&jimo biudu gauti papildomos informacijos, pagal respondenty reakcija
preliminariai spresti apie problemos reikSminguma, anketos klausimy sudarymo ir iSdéstymo
technikg; pigesni anketavimo laiko ir finansiniai kastai nei interviu. Klausimy tikslas — pazinti
tirlamg situacijg, gauti iSsamig ir patikimg informacijg organizacinio klimato aspektu.

Sudarant anketg biitina aplinkybe, kad kiekvienas klausimas pasiektu tiksla, tai yra suteikty
reikiamg informacijos kiekj. Anketos turinys susideda i$ dviejy daliy (Zr. 6 prieda):

1.  Demografinés dalies, kurioje gaunami duomenys apie respondenty amziy, lytj, darbo

stazg organizacijoje, iSsilavinimg.

2.  Tiriamosios dalies organizacinio klimato aspektu, kuri buvo sudaryta vadovaujantis
teorinéje dalyje analizuotais literattiros Saltiniais (zr. 2.1.1. lent.).

Tyrimo imtis ir ankety pildymo procediira. Tyrimo imtis tiksliné, tai yra UAB ,,Olympic
Casino Group Baltija“ Siauliy ir Panevézio filialy darbuotojai (68 respondentai). Apklausti
nepavyko 3 darbuotojy, kurie sirgo ar atostogavo. Tyrimui atlikti buvo pasirinkti du vienodo
dydzio ir strukttiros filialai tod¢l, kad BBD autorius yra dirbgs Siuose padaliniuose. Dirbdamas
BBD autorius turéjo galimybe stebéti Siauliy ir Panevézio filialy veikla, o tyrimo metu jvertinti
organizacinj klimatg ir silpngsias vietas. Apklausa vyko kovo — balandZzio ménesiais, darbuotojy
darbo vietoje, pertraukéliy metu. Panevézio ir Siauliy kazino dirba keturios komandos, tai yra po
dvi per parg, todél vienu metu visy darbuotojy apklausti nepavyko, teko lankytis keturis kartus.

Apklausa darbo autoriaus vykdyta, norint uztikrinti kuo didesnj objektyvumg ir tikslesnj duomeny
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surinkimg. Taip pat buvo daroma prielaida, kad dél temos specifiSkumo gali atsirasti tam tikry

sgvoky paaiskinimo poreikis.

2.1.1 lentelé

Anketos turinio pagrindimas

Klausimyno . . Klausimy pagrjstumas, sasaja Ktl:iu::]linq/
struktiira Klausimyno turinys su teorine BBD dalimi skfiéiuli
Demografiné Lytis; AmZius; I$silavinimas; Darbo staZas; 5
anketos dalis | pareigos, klausimai
Organizacinio klimato vertinimas pagal pasirinktas dimensijas.
V. Barvydieng ir J. Kasiulis, (1998).
1.1. poskyris
Vadovavimas / lyderiavimas. Si dalis skirta P. Ju??.vwl?ne.(W%)’
o : » J. Guséinskiené (2010) L
jvertinti vadova, jo savybes, padét] kolektyve, 1.3. poskyris 6 teiginiai
asmeninius sugebéjimus, vadovavimo kokybe. J. Palidauskaite, (2001).
1 priedas
V. Barvydiené¢ ir J. Kasiulis, (1998).
, .. S T 1.1. poskyris
Diagnostiné Darbuotqjq motyvacija. Slf?klar'né.l Ivertinti P. Juceviciené (1996), o
: darbuotojy motyvacija organizacinio klimato . 7 teiginiai
anketos dalis . o v 1.3. poskyris
aspektu. I8 respondenty tikimasi suzinoti L
kokiame lygmenyie jie yra motyvuojami darbui A. Jacikevitius (1995)
' 1.1. poskyris
V. Barvydieng¢ ir J. Kasiulis, (1998).
1.1. poskyris
Organizacijos nariy bendravimas. \ertinama P. Jucevi€iené (1996),
organizacijos nariy komunikacija. Tikimasi, kad J. Gus¢inskiené (2010) 8 teiginiai
respondentai  atskleis  organizacijos  nariy 1.3. poskyris g
bendravimo ypatumus. J. Guséinskiené (2009).
1.1. poskyris
Nar{q tarpusavio  jtaka. _Slgje dalyje yra . Palidauskaité, (2001). o
vertinamas kolektyvo komandinis darbas. : : 4 teiginiai
1.1. poskyris, 1 priedas
Sprendimy priémimas. Si dalis leidzia jvertinti,
kiek laisvai darbuotojai disponuoja sprendimy J. Palidauskaité, (2001).
priémimo laisve, ar yra prisiimama atsakomybé 1 priedas 6 teiginiai
uz priimtus sprendimus, kokia yra veiksmy P. Jucevi¢ien&(1996) g
laisvé, ar vadovy priimami sprendimai sutampa 1.1. poskyris

su jy skelbiamomis idéjomis.

2.1.1 lentelés tesinys kitame puslapyje
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2.1.1 lentelés tesinys

Tikslo nustatymas. Organizaciniam klimatui | V. Barvydiené ir J. Kasiulis, (1998).

gali turéti jtakos tinkamai ar netinkamai 11 pqskyris
suformuoti ir vykdomi tikslai. Sios dalies J. Guicmsklelile (2010)
klausimais ~ siekiama  suzinoti,  kaip 3. poskyris

B. Martinkaus ir kt. (2010)
1.2.6. poskyris
L. Marcinkevi¢itité, J. Zukovskis | 6 teiginiai
(2007).
1.2.5. poskyris
J. Palidauskaité, (2001).

organizacinj klimatg veikia tiksly nustatymas.

1 priedas

Darbo kontrolé. Si anketos dalis padés J. Palidauskaite, (2001).
Diagnostiné jvertinti kontrolés lygj organizacijoje ir 1 pri.eda.ls S
anketos dalis | prisidés priec bendro darbinés atmosferos P. Jufe3V1c1elr(1e(_l996) 6 teiginiai

vertinimo. -2-pOSKyrIs

Klausimais siekiama i$siaiSkinti, kokiuose

veiksniuose atsispindi organizacijos kultira,

turinti jtakos organizaciniam klimatui. Taip e 4_ _

pat Sioje dalyje respondenty klausiama V. Targl;ag;?e dZ;s(1999) klausimai

nuomonés — kas daro didziausig jtaka jy
darbinei atmosferai, praSoma jg jvertinti bei
pateikti pasiiilymus organizaciniam klimatui
pagerinti.

Taip pat yra atsizvelgta j I. Luobikienés (2010, p. 58) pateiktus anketinio tyrimo metodo
trikumus. Tai yra apklausos organizatorius turi daryti kuo mazZesne jtaka respondentams,
bendradarbiaudamas pildant anketas instruktuoti tik kiekvieng individualiai, i8kilus neaiSkumams,

likti 8alisku bei i$sklaidyti abejones, kad respondentai bus identifikuoti.
2.2. UAB ,,Olympic Casino Group Baltija“ pristatymas

,,Olympic Casino “ zenklas pradétas naudoti 1993 m. Estijoje atidarius lo§imy automatais
salong. LR azartiniy loSimy jstatyme loSimo automatas apibudinamas kaip — ,.elektroninis
prietaisas, sukurtas ir pagamintas loSimo tikslais, kurj naudojant atsitiktinai laimimi arba
pralaimimi pinigai“ (LR azartiniy loSimy jstatymas, pirmasis skyrius bendrosios nuostatos, 2 str. 3
punktas).

Tuoj po automaty salono atidarymo Estijoje buvo atidaryti loSimo namai. LoSimo namai
(kazino) — vieta, kurioje pagal patvirtintus loSimo reglamentus organizuojami stalo loSimai (rulete,
korty, kauliuky loSimai), loSimai A kategorijos automatais. Sékminga veikla paskatino jmong¢
pléstis ne vien tik savo Salyje, bet ir uz jos riby. 2001 m. UAB ,,Olympic Casino Group Baltija“
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pradéjo veiklg Lietuvoje, 2002 m. Latvijoje, 2005 m. Baltarusijoje, nuo 2007 m. Lenkijoje ir
Rumunijoje, dar po mety Slovakijoje. Veikla Ukrainoje pradéta 2004 m., nutraukta buvo 2009 m.
Salyje uzdraudus azartinius loSimus. ,,Olympic casino® yra didziausias Baltijos Salyse kazino
zenklo savininkas. Lietuvoje jmoné yra jdarbinusi apie 600 darbuotojy. UAB ,,Olympic Casino
Group Baltija“ Lietuvoje, Latvijoje ir Estijoje veikia pagal tarptautinio kokybés standarto ISO 9001
reikalavimus. Organizacija yra Europos kazino asociacijos narys ir generalinis Estijos Olimpinio
komiteto réméjas, socialiai atsakinga bei aktyvi verslo jmoné, vykdanti labdaros programa bei
remianti socialinius, kultiirinius, Svietimo ir sporto projektus. ,,Olympic Entertainment Group*
akcijos yra jtrauktos i pagrindinj vertybiniy popieriy sarasg ir jomis prekiaujama Talino vertybiniy
popieriy birzoje.

UAB ,,Olympic Casino Group Baltija“- tai organizacija, kuriai svarbts Klientai.
Organizacijos vidaus procesai grindziami tikslais patenkinti kliento poreikius ir likesCius,
susijusius su organizacijos teikiamomis paslaugomis. Organizacijoje suprantama, jog klientas
pasirinks sitilomas paslaugas, jei jam patiks teikiamy paslaugy kokybé. Kokybés politika atsispindi
jmonés misijoje ir vizijoje:

Organizacijos misija - ,suteikti misy sveCiams isskirtinj aptarnavimg, patogia, saugig ir
patikimg aplinka, jspudingus interjerus ir loSimy rinkoje sau lygiy neturinCias paslaugas, tai
uztikrina miisy vardas ir reputacija‘.

Organizacijos vizija — ,,buti pasauliniu kazino ir kuruotiny viesbuciy tinklu — vieta, kurioje
gera pramogauti bei jausti puiky aptarnavima*

Auksta azartiniy zaidimy kokybé — tai:

e Saugi ir maloni azartiniy zaidimy aplinka, kurioje kazino uztikrina konfidencialumg ir

sauguma;

e Panasiis | Las Vegaso jspiidingi kazino ir losSimo salonai;

e Klientui palankus, draugiskas aptarnavimas ir atmosfera;

e Profesionaliis ir mandagiis aptarnaujantys darbuotojai, kreipiantys ypatingg démesj j visy

atliekamy darby kokybe;

e Jdomi kazino patirtis, j kurig jeina specialiis pasitilymai, pramoginés programos, varzybos

ir kiti linksmi renginiai;

e Modernts ir jJdomiis azartiniai zaidimai bei lo§imo jrenginiai, kurie yra nuolat tikrinami ir

yra geros darbinés biiklés;
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e Didziausi prizai; kaupiamyjy fondy (Jackpots) pasirinkimas, aukstos laiméjimy galimybés

loSimy automatuose;

¢ Nuolatiniy klienty vertinimas;

¢ Klienty nuomoniy ir pasitilymy vertinimas.

Siandien Lietuvoje bendrovei priklauso 8 kazino (3 Vilniuje, 2 Kaune, po vieng Panevézyie,
Klaipédoje bei Siauliuose) ir 2 lo§imo automaty salonai (1 Vilniuje ir 1 Panevézyje). Bendrovés
loSimo namuose veikia 56 loSimo stalai ir 370 loSimo automaty, kuriuose jdiegta moderni Ez-pay
biliety sistema. Kazino Panevézyje veikia 6 m. ir &ia dirba 32 darbuotojai, 0 Siauliy filialas
atidarytas pries 3 m., kuriame dirba 36 darbuotojai. Siauliy ir PanevéZzio salonuose yra §ios
darbuotojy pareigybés: vadovas - salono direktorius, krupjé — vedantis staly zaidimus, paslaugy
pardavimo vadybininkas — atsakingas uz marketinga, bendra tvarkg, sauguma, pavaduojantis baro
ir kasos darbuotojus, Pit Boss‘as — atsako uz staly zaidimus, ir bendra tvarka salone, baro
darbuotojas — aptarnauja klientus uz baro, kasos operacijy specialistas — keicia pinigus j zaidimy
Zetonus, zaidimo automaty bilietus, valiutg ir vyr. Darbuotojai, kurie atsako uz savo (jau iSvardyty,
i§skyrus Pit. Boss‘g) pareigybiy darbuotojus. Visi darbuotojai turi biiti ne jaunesni nei 21 m. ir

turéti vidurinj iSsilavinima.
2.3. UAB ,,Olympic Casino Group Baltija* organizacinio klimato tyrimo

analizé

I viso apklausoje dalyvavo 65 respondentai, dirbantys UAB ,,Olympic Casino Group
Baltija* Siauliy ir Panevézio filialuose. Susisteminus apklausos metu gautus duomenis, nustatyta,
kad Siuose filialuose dirba 74% motery ir 26% vyry.

Dauguma (89%) tyrimo respondenty sudaro 21-30 m. amziaus grupe, o 11% 31-40 amziaus
grup¢. IS rezultaty matyti, kad kolektyvas panaSaus amziaus, todél galima daryti prielaida, kad
darbuotojy sugebéjimai, patirtis, suvokimai, poreikiai, pozitiriai ir kt. yra panasiis. Pagal darbuotojy
amziy, galima teigti, kad organizacijos prioritetas jauni darbuotojai.

Analizuojant respondenty pasiskirstymg pagal iSsilavinimg dideliy skirtumy nepastebima,
tatiau atkreiptinas démesys j tai, jog Siauliy kazino vadovas nejgijes atitinkamo i$silavinimo (zr. 7
prieda). Direktoriaus i$silavinimas yra tik profesinis su viduriniu. Darbuotojy pasiskirstymas pagal

i§silavinimg pavaizduotas 2.3.1 paveiksle.
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m Vidurinis
mProfesinis
Nebaigtas aukitasis

B Aulkitasis neuniversitetinis

= Aulkstasis universitetinis

Respondenty skai¢iug

2.3.1 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinima

Pastebéta, kad dalies Siauliy filialo darbuotojy issilavinimas yra aukstesnis uz vadovo. 49 %
Siauliy filialo respondenty turi aukstajj iSsilavinima, o 18% 8iuo metu mokosi aukstojoje
mokykloje. Analizuojant darbuotojy issilavinima galima paminéti, kad Panevézio filiale darbuotojy
su aukituoju iSsilavinimu yra 18% maziau negu Siauliy. Pasiskirstymas tarp darbuotojy
i§silavinimo ir pareigy matyti 2.3.1 lenteléje.

2.3.1 lentelé

Respondenty pasiskirstymas pagal darbuotojy iSsilavinima ir uZimamas pareigas

Pareigos Krupjé (n=32) Kitos pareigybés (n=33)
I8silavinimas
Su aukstuoju i$silavinimu 31% 49%
Be aukstojo iSsilavinimo 69% 51%

Lyginant skirtingy pareigybiy darbuotojy iSsilavinimg matyti, kad 31% krupjé yra jgije
aukstaji iSsilavinima, 0 69% krupjé tokio iSsilavinimo neturi. Kity pareigybiy darbuotojy
i§silavinimas beveik tolygus. 49% turintys aukStaj] iSsilavinima ir 51% respondenty aukstojo
i§silavinimo neturi (Zr. 2.3.1 lentele).

Toliau respondenty buvo klausimg apie jy darbo stazg Sioje organizacijoje. Analizuojant
2.3.2 paveikslo duomenis matyti, kad 63% apklaustyjy organizacijoje dirba nuo 1 m. iki 3 m., 21%
respondenty dirba trumpiau nei metai, 11% darbo stazas yra daugiau nei 3 m., o 5% dirba ilgiau nei

5m.

40



Darius Minkevi¢ius. Organizacinio klimato vertinimas UAB ,,Olympic Casino Group Baltija”.

mTkil mety
H]-3mety
m3-5mety

= Daugiau nei 5 metai

Respondenty skai¢ius

2.3.2 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo staza

Analizuojant respondenty darbo staza atkreiptinas démesys j tai, kad Siauliy filialas dirba tik
3 metus ir 3 ménesius, o Panevézio 6 metus ir 4 ménesius, skaiciuojant iki to momento, kai buvo
atliekama apklausa. 1S gauty rezultaty galima daryti prielaidg, kad darbuotojai néra labai lojalts.
59% Panevézio filialo darbuotojy ir 67% Siauliy skyriaus darbuotojy organizacijoje dirba ne ilgiau
nei 3 m. (Zr. 7 prieda). Tokie duomenys leidzia manyti, kad darbuotojy netenkina esamos salygos,
todél iesko kity darby.

Paskutinis demografinio bloko klausimas yra skirtas issiaiskinti UAB ,,Olympic Casino
Group Baltija* Siauliy ir Panevézio filialy apklausos dalyviy pasiskirstyma pagal pareigas (Zr.
2.3.3 pav.).

W Vadovas

H Krupje

m Paslaugy pardavimo vadyhininkas
| Vyr. Darbuotojas

W Baro darbuotojas

m PitBos'as

Kasos operacijy specialistas

Respondenty skaicius

2.3.3 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal pareigas

I§ 2.3.3 paveikslo duomeny matyti, kad beveik pusé apklausoje dalyvavusiyjy darbuotojy yra
krupjé, Sias pareigas uzima 49 % visy respondenty. Diagramoje matyti, kad 15% apklausty
darbuotojy sudaro paslaugy pardavimo vadybininkai, 6% Vyr. darbuotojai, po 9 % baro
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darbuotojai, Pit Baos’ai ir kasos operacijy specialistai. Kadangi kiekvienas padalinys turi po vieng
vadova, tai jie sudaro tik 3 % visy apklausty darbuotojy.
Analizuojant vadovavimo/lyderiavimo dimensijos organizacijoje vertinimg matyti, kad

dauguma respondenty pritaria, kad organizacijoje yra auksta vadovavimo kokybé (zr. 2.3.4 pav.).

Vadovo asmaninés savybés man yra priimtinos 11% .
Muasu vadovasyvra lyderis 5%.%

Vadovo etniniai santykiai yra aulcgti 12% l

Musy vadovo kasdien rodomas elgesys yra - .

pavyzdys visiems darbuotojams
Organizacijoje aukta vadovavimo kokybe 10% I%
Vadovasyra autoritetas 12% .z%
0% 10% 20% 30% 40% 50%% 60% 70% S0% $0% 100%
= Vigidkai sutinku m I3 dalies nesutinku Abejoju = Nesutinku = Vigidkai nesutinku

2.3.4 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal vadovavimo/lyderiavimo organizacijoje
vertinimag

Galima manyti, kad dél vadovavimo kokybés neiSsiskyré ir vadovo etiniy santykiy
vertinimas. 62% apklaustyjy mano, kad vadovo etiniai santykiai i§ dalies yra auk$ti. 58 %
apklausty darbuotojy teigé, kad vadovo asmeninés savybés i§ dalies yra priimtinos ir jo rodomas
elgesys yra pavyzdys darbuotojams. Diagramoje matyti, kad 46 % respondenty galvoja, jog ju
vadovas yra lyderis ir 38 % mano, kad vadovas yra autoritetas. Taciau lyginant skirtingy padaliniy
apklausos rezultatus (Zr. 7 prieda) matyti, kad kalbant apie lyderiavima ir autoriteta Siauliy ir
Panevézio darbuotojy apklausos duomenys Zenkliai skiriasi. 63 % apklausty PanevéZio padalinio
darbuotojy vadova iSskyré kaip lyderi ir 59 % apklaustyjy vadova isskyré kaip autoritety. Pagal
gautus Siauliy padalinio darbuotojy apklausos rezultatus galima manyti, kad jy vadovas néra
organizacijoje lyderis, nes taip mano tik 30% respondenty, dar maziau - 18% - mano, kad vadovas
yra autoritetas. Galima daryti prielaida, kad tokiam vertinimui jtakos turéjo ir Siauliy padalinio
vadovo Zemesnis iSsilavinimas nei darbuotojy.

Darbo procesas ir jo rezultatai daro jtakg darbuotojy vidiniam pasitenkinimui. 2.3.5
paveiksle pateikti duomenys rodo darbuotojy pasiskirstyma pagal motyvacijos dimensijos
vertinima, kuris leidzia spresti kaip yra skatinama darbuotojy iniciatyva darbui. 53% apklaustyjy i$
dalies mano, kad yra skatinamas jy tobuléjimas ir tik 3% su tuo faktu nesutinka. Cia pastebimas

zenklus nuomoniy skirtumas tarp filialy darbuotojy: 31% Panevézio darbuotojy Siuo klausimu
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linke abejoti, Siauliuose abejoja tik 3% (zr. 7 prieda). Kad yra skatinami geri asmeniniai santykiai
69% respondenty teigia i§ dalies su tuo sutinkantys. Kuo labiau yra skatinamas progresas ir
asmeniniai santykiai, tuo darbuotojy savijauta yra geresné. 28% respondenty jsitiking, o 69% i8
dalies sutinka, kad etiskas elgesys yra skatinamas, 46% abejoja, ar jiems yra mokamas teisingas
atlygis uz darba, o 34% i§ dalies sutinka, kad gauna teisingg atlygj.

Organizacijoje yra skatinamas misy progresas

Organizacijoje yra skatinami geri asmeniniai
santykiai

Etizkas elgesys organizaciyoje yra skatinamas
Uz darba gaunu teisinga atly ginima

Organizacijojeyra galimybés naudoti savo
sugebéjimus ir gerai atlilti darbg

Durbdamas jauéiu atliekantis naudinga darba

Darbo saly gomis esu patenkintas

0% 10% 20% 30% 408 50% 60% 70% B80% 90% 100%

m Vigigkaisutinku  mI3 dalies sutinku Abejoju mNesutinku = Vigidkai nesutinku

2.3.5 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbuotojy motyvacijos dimensijos vertinimg

Panevézio filiale 56% respondenty linke abejoti atlygio teisingumu, tuo tarpu Siauliy
padalinyje Siuo klausimu abejojanciyjy yra maziau (36%) (zr. 7 prieda). 2.3.2 lenteléje matyti, kad
turintys aukstajj iSsilavinimg respondentai labiau linkg manyti, kad atlygis uz darbg yra teisingas.
61% respondenty i§ dalies sutinka ir 35% respondenty visiskai sutinka, kad organizacijoje yra
galimybé panaudoti savo sugebéjimus ir gerai atlikti darbg. Naudingo darbo pojitj jaucia tik 14%
apklaustyjy, 0 54% respondenty i§ dalies pritaré Siam teiginiui. Darbo sglygomis i§ dalies yra
patenkinti dauguma (81% ) apklausty darbuotojy.

2.3.2 lentelé
Respondenty gaunamo atlyginimo vertinimas pagal iSsilavinima
I$silavinimas Su aukstuoju i$silavinimu Be aukstojo iSsilavinimo
Gaunamas atlygis (n=26) (n=39)
Su gaunamu atlygiu sutinka 58% 39%
Su gaunamu atlygiu nesutinka 3% 10%
Neturi nuomonés 39% 51%

Norint iSsiai$kinti organizacijos nariy tarpusavio bendravimo kokybe anketoje buvo pateiktas
8 klausimy blokas, kurio rezultatai pateikiami 2.3.6 paveiksle. IS diagramos duomeny matyti, kad

dalis respondenty (40%) visiSkai sutinka, kad vadovo bendravimo stilius bei metodai yra priimtini.
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Taciau daugiausia (71%) apklausty mano, kad bendravimo atmosfera organizacijoje i§ dalies yra

gera ir tik 17% respondenty atmosfera iSskyré kaip labai gera.

Vadovobendravimo stilius su pavaldiniaisyra geras 7% .
Vadovo bendravimo metodai man yra priimtini 6% .
Yra didelis bendravimo skirtumas tarp pvairig ly gin G -
personalo
Kolegu tarpasmeniniai santykiai yra puikis ir sukelia p— -
teigiamas emocijas
Organizacijoje gausu pesimistikai nusiteikusiy o _
"niurgzliy”
Organizacijoje yra gera komunikacijais apac¢ios 1 5o l
Virsy ir 15 virgaus | apacia
Vyraujapagarba kito nuomeonei. laisvai galima reiksti Py l%
Jausmus ir nuomone
Yra gera bendravimo atimostera 9% Is
0% 10% 20% 30%% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
B Visgigkai sutinku T3 dalies nesutinku Abejoju  ENesutinku  ® Visidkai nesutinku

2.3.6 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal organizacijos nariy bendravimo dimensijos
vertinimag

Su anketos teiginiu ,,vyrauja pagarba kito nuomonei, laisvai galima reik$ti jausmus ir
nuomong* 1§ dalies sutinka 69% apklaustyjy, ir tik 11% darbuotojy Siam teiginiui visiSkai pritar¢.
Kad komunikacija tarp administracijos ir darbuotojy yra gera, i$ dalies sutinka 68 % respondenty,
17 % apklaustyjy visiSkai pritaré Siam teiginiui. 60% apklausoje dalyvavusiyjy i8skyré i§ dalies
gerus tarpusavio kolegy santykius, su tuo teiginiu visiskai sutiko 15% respondenty. Pastebima, kad
lyginant skirtingy padaliniy rezultatus (Zr. 7 prieda) tik 3% Panevézio padalinio apklausty
darbuotojy visiskai pritaré geriems kolegy santykiams, o 22% abejojo. Apklausos rezultaty
duomenimis 57% respondenty galvoja, kad i§ dalies yra bendravimo skirtumy tarp jvairiy lygiy
personaly ir tik labai maza dalis (6%) ty skirtumy nepastebi. Analizuojant padaliniy anketinius
rezultatus matyti, kad dauguma (67%) Siauliy darbuotojy i§ dalies pritaré, jog jy padalinyje yra
bendravimo skirtumy tarp personalo. Diagramoje matyti, kad 34 % darbuotojy i§ dalies sutinka
esant pesimistiSkai nusiteikusiy, nepatenkinty zmoniy, taciau Siam teiginiui tiek abejojanciy, tiek
nesutinkanéiy zmoniy procentas yra vienodas (28%).

Pastebéta, kad dauguma respondenty su pateiktais klausimo teiginiais sutinka tik i$ dalies.
Vadinasi, galima daryti prielaida, kad yra tam tikry gery santykiy palaikymo trukdziy - reiskiant
nuomong, bendraujant su skirtingy hierarchiniy lygiy darbuotojais ir su sau lygiais kolegom.

Nariy tarpusavio jtakos dimensija siekiama iSsiaiskinti susiformavusig darbuotojy profesinés

veiklos tarpusavio sgveikg ir tam tikras darbines charakteristikas(zr. 2.3.7 pav.).
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Organizacijoje vyrauja tarpusavio supratimas

Vigada yra noras padeéti Kitiems

Vigada sulaukiu pagalbos i& kolegy

Organizacjoje jau¢iamas komandinis darbas

0% 10%  20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

0%
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100%

2.3.7 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal nariy tarpusavio jtakos dimensijos vertinima

Kad organizacijoje vyrauja tarpusavio supratimas i$ dalies sutinka 69% apklausoje

dalyvavusiyjy, 0 3% respondenty su S$iuo teiginiu visiSkai nesutinka. Norg padéti Kitiems

demonstruoja 19% apklaustyjy, 78% apklausoje dalyvavusiy darbuotojy atsakydami j §j teiginj

pasirinko varianta ,, i§ dalies sutinku*. 20% apklaustyjy teige, kad visada sulaukia kolegy pagalbos,

taiau 65% respondenty tik i§ dalies sutinka su Siuo teiginiu. Kad organizacijoje jauciamas

komandinis darbas taip pat didzioji dalis respondenty néra visiskai jsitiking ir atsakymo variantg ,,i$

dalies sutinku“ pasirinko 72% apklaustyjy.

Viena i§ P. Juceviienés (1996, p. 83) siilomy J.R. Rizzo, R.J. House (1972) dimensijy

organizacinio klimato vertinimui yra — sprendimy priémimas. 2.3.8 paveiksle pateiktas respondenty

atsakymy pasiskirstymas pagal sprendimy priémimo dimensijos vertinima.

Turiu galimybe spresti ir veikti savarankiskai

Darbuotojai savanoridkai prisiima atsakomybeuz
savo sprendimus ir velksmus

Organizacijoje didelé veiksnmy laisve

Vadovo primmanu sprendimai paliudijajo skelbiamas
idéjas

Organizacijos reikalavimai nepriestarauja mano

vidiniams nusistaty mams

Darbuotojai daly vauja priimant sprendinus

0% 10% 20% 30% 40% 350% 60% 70%

80%

Q0%

B Vigizkaisutinku  ®I3 dalies sutinku  ®Abejoju ENesutinku = Vigidkai nesutinku

100%%

2.3.8 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal sprendimy priémimo dimensijos vertinima

Galimybe priimti sprendimus ir savarankiskai veikti turi 37% respondenty, 60% apklaustyjy

teigia tik i§ dalies su tuo sutinkantys. 58% apklaustyjy nurodo, kad i§ dalies savanoriSkai prisiima
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atsakomybe uz savo sprendimus, 17% respondenty tuo abejoja. Teiginio ,,organizacijoje didelé
veiksmy laisvé® vertinimas tarsi prieStarauja pirmajam teiginiui - 45% respondenty abejoja turintys
didele veiksmy laisve, 0 14% nesutinka su Siuo teiginiu. Tai, kad vadovo priimami sprendimai
paliudija jo skelbiamas idéjas, su tokiu teiginiu visiSkai sutinka 26% apklaustyjy, 0 58%
respondenty tam teiginiui pritaria i§ dalies. Analizuojant skirtingy padaliniy apklausos rezultatus
pastebima, kad 47% Panevézio filialo respondenty visiS$kai sutinka, jog vadovo sprendimai
paliudija skelbiamas id¢jas, taciau Siauliy filialo tik 6% apklausty darbuotojy pritaré tam teiginiui.
(zr. 7 prieda). 71% respondenty i§ dalies sutinka, kad organizacijos reikalavimai nepriestarauja jy
vidiniams nusistatymams. 71% apklausoje dalyvavusiyjy respondenty teigia i§ dalies sutinkantys,
kad darbuotojai dalyvauja priimant sprendimus.

Kadangi tikslai yra baziniai organizacijy elementai, tod¢l ir tiksly nustatymo dimensija uzima
svarbig pozicijg organizacinio klimato vertinime. Tiksly nustatymo aspektu respondenty nuomoniy

pasiskirstymas pavaizduotas 2.3.9 paveiksle.

Pareiguir jgaliojimudeliagavimas man yra priimtinas

Darbuotojai tinkamai p arenlkami uzduotims atlilcti

Visigkai suvokiu atsakomybe uz atliekama darba

Darbas tarsi rutina-jokiepoky ¢iainevyksta

Darbo tikslai yra realtis

Yra aisku, ka ir kokiais buidais reikia daryti, kad buity
teivendinti tilcslal

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m Visidkai sutinku  mT% dalies sutinku Abejoju  ®mNesutinku = Visiskainesutinku

2.3.9 pav. Respondentuy pasiskirstymas pagal tikslo nustatymo dimensijos vertinima

Pareigy ir jgaliojimy delegavimas organizacijoje vertinamas gerai: 66% apklaustyjy
atsakymga rinkosi ,,i§ dalies sutinku®, 31% respondenty -,,visiskai sutinku®. 60% respondenty i
dalies sutinka, kad darbuotojai organizacijoje tinkamai parenkami, 0 21% S§iuo teiginiu abejoja.
Atliekamo darbo atsakomybe visiSkai suvokia 71% respondenty. Kad darbas Sioje organizacijoje
yra tarsi rutina, nuomoniy pasiskirstymas aiskios pozicijos neatskleidzia. 15% darbuotojy su tokiu
teiginiu visiskai sutinka, 32% i§ dalies sutinka, 28% respondenty abejoja, o 23% atsakyma
pasirinko ,,i§ dalies nesutinku®. Kad darbo tikslai yra realiis, 17% respondenty yra visiskai jsitiking,
80% respondenty i§ dalies su teiginiu sutinka. Tik 22% respondenty gerai Zino kaip siekti i$sikelty

tiksly, taciau dauguma (78%) apklaustyjy tik 1§ dalies Zino tiksly siekimo btidus.
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Kontrol¢ yra vadovo kompetencija, kuriai pavaldiniai labiausiai prie$inasi, nes jie mano
esantys persekiojami ir nekeliantys pasitikéjimo. Tokia aplinkybé turi jtakos organizaciniam

klimatui. 2.3.10 paveiksle matyti darbuotojy nuomonés pasiskirstymas kontrolés klausimu.

Dubupagal darbo procediiras

Nuolat esu stebimag

Tarmybinés vietos naudojimas organizacijoje yra
eistinas I
Uz tiesioginiy pareigy atlikima galima imti dovanas _

Informacijos nutekinimas akivaizdus organizacijos

interesy pazeidimas %
Organizacijoje yra protingas "spaudimas” darbui, tai
yra, darbo drausmes kontrolé ".2%

0%  10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Vigidkaisutinku ~ ®7T% dalies sutinku Abejoju  mNesutinku = Visigkai nesutinku

2.3.10 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo kontrolés dimensijos vertinimag

Dauguma darbuotojy (75%) visiskai sutinka, kad dirba pagal darbo procediras. 71%
respondenty teigé, kad darbo metu yra stebimi, su Siuo teiginiu nesutiko tik Panevézio filialo
vadovas. Etikos klimatas parodo darbuotojy supratinguma teisingo elgesio aspektu. Sia tema buvo
suformuoti trys teiginiai. Kad tarnybinés vietos naudojimas asmeniniais tikslais yra leistinas
visiSkai sutinka 22% respondenty - Sie darbuotojai nepaiso etiniy organizacijos normy, kadangi
jmoné grieztai draudzia veiklg, nesusijusig su tiesioginiu darbu (Pvz. spausdintuvo naudojimas).
Organizacija grieztai draudzia imti bet kokias dovanas. Analizuojant rezultatus pastebéta, kad 55%
apklaustyjy $io draudimo paiso ir supranta. 69% sutinka, kad informacijos nutekinimas yra grubus
pazeidimas. 74% respondenty i§ dalies sutinka, kad organizacijoje yra protinga darbo kontrol¢, 2%
su tuo visiskai nesutinka.

Organizacijos kultlira néra organizacijos klimatas. Kultiira tik gali paveikti organizacinj
klimatg kaip veiksnys. V. Targamadze (1999, p. 98) pateikia French W., Kast F. ir Rozenweig J.
organizacijos kulttora atspindin¢ius teiginius, kuriuos turéjo parinkti respondentai. Jy nuomonés
pasiskirstymas pateikiamas 2.3.11 paveiksle. 23% apklaustyjy nuomone, organizacijos kultiira
pasireiSkia darbuotojy veiksmuose bei tarpusavio santykiuose. Tai yra darbingje veikloje
bendravimui naudojami sutartiniai Zenklai, atlickami jvairis veiksmai. Didziausia dalis
respondenty (19%) mano, kad organizacijos kultiira matoma kalboje. Kazino veikloje kalba turi

savo specifiSkuma komentuojant stalo zaidimus, taisykles, naudojant tarptautinius Zozius.
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Respondenty skaicius

W Kalboje

W Technologijoje

m Valdymo styliuose

W PoZiliriuose

m Simboliuose

m Valdymo filosofijoje ir
misijoje

m Atskiry nariy
prisiminimuose

m Veiksmuose bei darbuotojy
tarpusavio santykiuose

2.3.11 pav. Respondenty nuomoneés pasiskirstymas vertinant organizacijos kultiiros veiksnius

Kitag kultiira atspindintj elementg — simbolius — pazyméjo 16% respondenty. Simbolika

reiSkiasi ryskiose spalvose, prabangoje, stalo zaidimy inventoriuje, nederéty pamirsti didZiausio

kazino simbolio — krupjé. Taip pat 16% respondenty jzvelgé organizacijos kultiros raiskg valdymo

filosofijoje ir misijoje. Apzvelgiant §j teiginj verta priminti UAB ,,Olympic Casino Group Baltija“

misija - ,suteikti misy sveCiams iSskirtinj aptarnavimg, patogia, saugig ir patikimg aplinka,

jspudingus interjerus ir losimy rinkoje sau lygiy neturinCias paslaugas, tai uztikrina misy vardas ir

reputacija®. Taigi valdymo filosofija paremta tikslais, suformuotais organizacijos misijoje.

Darbuotojy nuomonés pasiskirstymas vertinant darbo vietos atmosfera matomas 2.3.12

paveiksle. Darbuotojai savo darbo vietos atmosferg vertina patenkinamai, §j atsakyma pasirinko

58% apklausoje dalyvavusiyjy darbuotojy.

Respondenty skai¢ius

W Gerai
M Patenkinamai

M Blogai

2.3.12 pav. Respondenty nuomonés pasiskirstymas vertinant darbo vietos atmosferg

Anketoje buvo pateiktas atviras klausimas, kurio tikslas, i$siaiskinti respondenty nuomong —

kas turi didziausios jtakos darbinei atmosferai? Taip pat buvo prasoma apklausoje dalyvavusiyjy
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pateikti savo pasitlymus organizacinio klimato gerinimo aspektu. Panevézio filiale darbuotojai
buvo vangis, tik 40% respondenty atsaké j viena ar abu atvirus klausimus, ta¢iau net 90% Siauliy
filialo darbuotojy isreiské savo nuomong atsakydami j atvirus klausimus.

I klausimg, ,kas, Jisy manymu, turi didziausios jtakos darbinei atmosferai®, atsakymy
spektras nebuvo labai platus. Daugiausiai darbuotojy nurodé, kad jy darbinei atmosferai didziausig
jtaka daro tarpusavio santykiai su kolegomis, vadovu, admisnistracijos darbuotojais, taip pat buvo
minimi klientai, savo elgesiu paveikiantys darbuotojus, o Sie per emocijas sgveikaudami su aplinka
veikia organizacinj klimatg. Taip pat buvo minimos geros darbo salygos, kolegy palaikymas,
blogos bendradarbiy nuotaikos. Kaip biity galima pagerinti organizacinj klimata, apklausoje
dalyvavusieji nurodé¢ tokius pasiilymus: skatinti darbutojy motyvacijg, gerinti darbuotojy
tarpusavio sntykius, suteikti daugiau atostogy, pakelti atlyginima, nejleisti ,,problematisky* klienty
ir didinti fizing apsauga. Si nuostata ryskesné buvo PanevéZio padalinyje. I§ $iy atsakymy galima
daryti prielaidg, kad darbuotojai darbe dél agresyviy klienty nesijaucia fiziSkai saugis.
Respondentai taip pat siiilo mazinti slapto pirkéjo vizity skai¢iy motyvuodami tuo, kad po

kiekvieno slapto pirkéjo vizito gauti rezultatai neigiamai veikia jy emocing buklg.

2.3.1 UAB ,,Olympic Casino Group Baltija* organizacinio klimato gerinimo

galimybés

Atlikus UAB ,,Olympic Casino Group Baltija* organizacinio klimato tyrimg ir vertinant jo
rezultatus matyti, kad organizacinis klimatas yra palankus, taciau galima iSskirti Sias tobulintinas
vietas (zr. 2.3.1.1 lent.).

2.3.1.1 lentele

Imonés organizacinio klimato silpnosios vietos ir gerinimo galimybés

Organizacinio klimato silpnosios vietos Organizacinio klimato gerinimo galimybés
Vadovui keliami reikalavimai Kelti vadovo kvalifikacija, siunciant jj j kursus, arba
Siauliy padalinio vadovas neatitinka $iai pareigybei ieskoti kito vadovo.

keliamy reikalavimy.

Vadovavimas Vadovams rengti seminarus, kur btity galima tobulinti
vadovavimo jgiidzius, vadovo kasdieninio elgesio,

etikos, vadovavimo kokybés gerinimo klausimais.

2.3.1.1 lentelés tesinys kitame puslapyje
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2.3.1.1 lentelés tegsinys

Motyvacija Padaliniy vadovams duoti daugiau laisvés sprendziant

darbuotojy motyvacijos klausimus.

Organizuoti darbuotojams seminarus, kuriuose darbuotojai
Organizacijos nariy bendravimas biity mokomi dalykinio bendravimo, kad pageréty

komunikacija tarp darbuotojy.

Sprendimy priémimas Darbuotojus jtraukti j sprendimy priémimo procesa.

Susirinkimy metu akcentuoti, kad tikslai nustatomi ne tam,
Tikslo nustatymas kad darbuotojams biity sunkiau dirbti ir pretekstas mokéti
mazesnj atlygj, o tam, kad butu aiSku kuria kryptimi ir kaip
organizacija ,,juda®. Taip biity formuojamas darbuotojy

supratimas apie tiksly nustatymo ir jgyvendinimo svarbg.

Kaip ir dél tiksly nustatymo, taip ir dél darbo kontrolés
Darbo kontrolé darbuotojams reikia nuolat priminti, kad visi veiksmai
nukreipti ne pries juos, o | organizacijos tiksly siekius.

Kontrol¢ - vienas i$ biidy, padedanciy siekti uzsibrézty tiksly.

Darbuotojy saugumas Darbuotojai saugiau jaustysi, jei jie darbo vietoje turéty

apsauga.

Apibendrinant tyrimo rezultatus galima daryti iSvada, kad organizacijos darbuotojai néra
lojaliis - 89% Siauliy ir Panevézio filialy darbuotojy darbo stazas nevir§ija 3 m. Didelé dalis
darbuotojy (40%) yra jgije aukstaji iSsilavinimg, o 22% apklaustyjy Siuo metu studijuoja ir siekia
aukstojo iSsilavinimo. Vadovavimo kokybé daugumos darbuotojy (88%) yra vertinama gerai. Tali,
kad Siauliy padalinio vadovas yra vertinamas praséiau nei PanevéZio, galima daryti prielaida, kad
§ig aplinkybe lemia Siauliy vadovo netinkamas S$iai pareigybei issilavinimas. Darbuotojai
nesiskundzia motyvacija darbui, nors gaunamu atlygiu néra visi patenkinti (54%). Bendravimo
atmosfera yra vertinama teigiamai (88%), darbuotojy bendradarbiavimas yra pozityvus. Nors
organizacijoje néra didelés veiksmy laisves (36%), sprendimy priémimo dimensija organizaciniam
klimatui turi teigiamg jtakg. Tikslo nustatymo ir darbo kontrolés dimensijos taip pat yra pozityvios.
Didziausig organizacinés kultiros raiSka respondentai pastebi darbuotojy veiksmuose bei

tarpusavio santykiuose. Darbo vietos atmosferg dauguma respondenty (58%) vertina patenkinamai.
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ISVADOS

ISanalizavus literatliros Saltinius nustatyta, kad mokslo literatiroje néra vieningos
organizacinio klimato sampratos. Vieni autoriai nurodo vienas, Kiti kitas organizacinio klimato
sandaros traktuotes, kurios yra svarbios nustatant organizacinio klimato struktiira, reik§mingg
organizacijos valdyme. Organizacinis klimatas yra pozitriy ir elgesio standarty, darbuotojy
suvokimo, ver¢iy, normy, elgesio ir jausmy koncepcija.

Identifikuoti organizacinio klimato veiksnius ir jy raiska taip pat yra sunku, kaip ir apibrézti
organizacinio klimato traktuotg. SKirtingi autoriai organizacijos klimatg apibtdina ir leidzia
diagnozuoti $ios jo raiSkos charakteristikos: tarpusavio santykiai, saugumo / apibréztumo pojutis,
psichologinis komfortas, verbaliné ir neverbaliné komunikacija, karty santykiai, konfliktai, vyry ir
motery santykiai, santykiai su vadovais, santykius ir darbinguma trikdanti aplinka, karybiskumo ir
iniciatyvos skatinimas, bausmés, tradicijos ir Sventés, até€jimas j organizacijg ir i$¢jimas i$ jos,
humoras, informacija ir komunikacija, atvirumas ir tolerantiSkumas, gandai, apkalbos ir
veidmainiavimas, neformaliy grupiy susidarymas, vadovavimas / lyderiavimas, kontrolé, vertybés
ir kultdra. Sios charakteristikos apibrézia organizacijos darbuotojy veiklos aplinka, kuria batina
jvertinti per darbuotojy savijautos prizmg, kad jj supanti aplinka baty tinkama abiem
sgveikaujan¢iom pusém — organizacijai ir darbuotojui.

ISanalizavus organizacinio klimato formavimo aspektus galima teigti, kad pagrindinis
organizacinio klimato formavimo aspektas yra darbuotojy saveika. Sgveikavimas pasireiskia per
tokius veiksnius kaip darbuotojy dalyvavimas organizacijos veikloje, bendravimo atmosfera,
galimybes panaudoti savo geb¢jimus, dalyvavima priimant sprendimus, laisvai reiSkiamas mintis ir
nuomones, protinga darbo kontrole ir pareigy pasiskirstyma, teisingg atlygj, vadovo autoriteta ir
lyderiavima, komunikacija, kolektyvo veikla, vadovavimo kokybe.

Atlikus UAB ,,Olympic Casino Group Baltija“ Siauliy ir Panevézio darbuotojy apklausa
galima daryti iSvadg, kad organizacinis klimatas yra palankus. Tyrimo metu isaiskéjo, kad
vadovavimo kokybé vertinama gerai, darbuotojai organizacijoje yra motyvuojami darbui ne vien
tik finansiniu atlygiu, bet ir skatinant gerus asmeninius santykius ir progresa, geromis darbo
salygomis. Organizacijos nariy bendravimas ir tarpusavio jtaka yra vertinami pozityviai, taciau yra
bendravimo skirtumy tarp jvairiy hierarchiniy lygiy darbuotojy. Darbuotojai dalyvauja priimant
sprendimus, taciau nurodo, kad néra didelés veiksmy laisvés. Galima daryti prielaida, kad veiksmy
laisvé yra suvarzyta dél organizacijos veiklos pobtidzio. Organizacijos tikslai yra aiSkiai

suvokiami, o darbo kontrolé nelaikoma persekiojimo priemone. Organizacijos kultira matoma
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darbuotojy veiksmuose ir tarpusavio santykiuose, kalboje, valdymo filosofijoje, simboliuose,

darbuotojai savo darbo vietos atmosferg vertina patenkinamai.

REKOMENDACIJOS

Perzitréti organizacijos darbuotojy motyvacing sistemg. Uz dirbtus vir§valandzius ir poilsio
dienas nereikalauti i§ darbuotojy, kad Sie uz tas valandas pasiimty laisvadienius taip prarasdami
papildomas pajamas. Nesusieti kintamo atlygio su tais veiksniais, kuriems darbuotojai neturi
itakos: klienty lankomumu ir naujy kontaktiniy duomeny rinkimu.

Kadangi daugiausia darbuotojy nurodé, kad kolegos turi didziausig jtaka organizaciniam
Klimatui, organizacijai daugiau démesio skirti darbuotojy tarpasmeniniams santykiams. VVadovams
imtis apkalby, skundimo prevencijos. Sias situacijas vadovui padéty kontroliuoti surengti
mokymai.

Tyrimo metu nustatyta, kad didzioji dalis darbuotojy dirba ne ilgiau nei 3 m., todé¢l paslaugy
kokybés vadovas turéty individualiy pokalbiy metu su kiekvienu darbuotoju issiaiskinti Zemo
lojalumo priezastis ir remiantis darbuotojy nuomonémis, sudaryti veiksmy plang lojalumui didinti.
Viena i§ priemoniy darbuotojy lojalumui didinti, taikyti prie§ ekonominj sunkmetj mokétas
pinigines priemokas uZ kiekvienus i$dirbtus metus.

Skirti 1Sy pastoviai darbuotojy apsaugai, kuri galéty kontroliuoti emocingus ir i§gérusius

klientus.
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1 priedas

Organizacijos darbo klimata nusakantys veiksniai

VEIKSNYS

VEIKSNIO PASIREISKIMAS ORGANIZACIJOJE

Pasitikéjimo ir
pagarbos atmosfera

Tai jausmai, biidingi beveik visiems organizacijos nariams (taip pat ir vadovams).
Atspindi kity (taip pat ir vadovo) pozicija konkrec¢iam darbuotojui.

Atsakomybé Kaip atskiri darbuotojai prisiima ar neprisiima atsakomybe uz savo sprendimus ir
veiksmus. Jy veiksmai daro jtakg darbiniam, o kartu ir etiniam kolektyvo klimatui.
DraugiSkumas Tarpusavio supratimas, noras padéti ir reali pagalba kitiems kolektyvo nariams

sukuria draugiska darbing atmosfera

Orientacija j taisykles

Kiekviena organizacija turi savo taisykles ir procediras. Skirtingas pareigas
uzimanciy zmoniy nuomon¢ Siuo klausimu gali biiti skirtinga.

Darbo jtampa

Kolektyvas kartais arba nuolatos gali biiti ver¢iamas dirbti daugiau — tiek atskiri
darbuotojai, tiek visas kolektyvas

Rutina

Kai kuri darbo specifika yra pastovi — jokie poky¢iai nejmanomi.

Iniciatyvumas darbe

Cia apibréziamas veikimo laisvés darbuotojams suteikimas arba jos ribojimas.

Saltinis: J. Palidauskaite, (2001, p 194). Viesojo administravimo etika. Kaunas: Technologija
Etikos klimata nusakantys veiksniai

Poziiiris i dovanas uz
tiesioginiy pareigy atlikima.

Tokia praktika gali buti toleruojama (dovany ar kySiy priémimas) arba
netoleruojama (atsisakymas).

Tarnybinés vietos naudojimas
asmeniniais tikslais

Naudojimasis kopijavimo aparatu, finansiniy istekliy pasisavinimas ir kt.

Naudojimasis savo padétimi,
siekiant vienu ar kitu biidu
padéti giminai¢iams ar
draugams.

materialiné nauda, socialinis statusas ar kt.

Vadovy etiniai standartai

Jie gali buti auksti arba zemi. Etiniai Standartai isry$kéja per jy skelbiamas mintis,
pozicijas. Priimami sprendimai ir atliekami veiksmai konkreciai paliudija, ar jie
atitinka skelbiamas idéjas

Vadovy poZziiiris j darbuotoju
etiSka elgesi.

Vadovy reakcijos j darbuotojy etiska ar neetiska elgesj gali skatinti arba neskatinti
tokj darbuotojy elgesj ateityje. Etiskas elgesys gali bati: apdovanojamas,
nepastebimas ar baudziamas.

Asmeninio darbuotojy
integralumo demonstravimas

Darbuotojai gali pasizyméti rySkiu asmeniniu integralumu (pvz., priimdami
sprendimus ar veikdami, nepazeidzia turimy asmeniniy vertybiy) arba jo stokoti
(pvz., organizacijos reikalavimai priestarauja jy vidiniams nusistatymams).

Pasitaikancios etikos
problemos.

Reta organizacija nesusiduria su vienomis ar kitomis etikos problemomis. Atskiri
elgesio pazeidimai gali biiti toleruotini priklausomai nuo jy masto ar dydzio.
Pavyzdziui, nekreipiama démesio, kai padaromos kelios kopijos, tuo tarpu daznas
kopijavimo aparato naudojimas privaciais tikslais gali sukelti nepasitenkinima.

Informacijos nutekéjimas

Tai akivaizdus organizacijos interesy pazeidimas, piktnaudziavimas tarnybos
padétimi (pri¢jimas prie informacijos).

Vadovy rodomi tinkamo etisko
elgesio pavyzdziai

Organizacijos vadovas (-ai) kasdien rodo asmenin;j elgesio pavyzdj darbuotojams.
Kai vadovy darbai atitinka jy Zodzius ir taip demonstruojamas integralumas, toks
pavyzdys bus i$ tiesy geras ir skatins darbuotojus etiskai elgtis. Kitu atveju vadovo
veiksmai, neatitinkantys skelbiamos politikos, gali tapti darbuotojy elgesio
modeliu.

Saltinis: J. Palidauskaite, (2001, p. 192). Viesojo administravimo etika. Kaunas: Technologija
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2 priedas

Koncepciniy organizacijos kultiiros ir klimato elementy palyginimas

Elementai

Organizacijos kultara

Organizacijos klimatas

1. Konceptas

Visuminis reiskinys.
Organizacija turi kulttrg,
kurios dalis yra klimatas.

Svarbiis organizacijos aspektai ar
dimensijos. Kultiros elementai gali bati ir
organizacijos klimato elementais

2. Reprezentacija

Mituose, istorijoje

Organizacijos nariy elgesyje ir jausmuose

3. Mokslo idealas

Kultiros mokslas,
psichoanalizé, kosmonautika

I gamtos mokslus orientuotas elgesio mokslas

4, Metodai Rasti prasme, kokybe, Empiriskai tirti hipotezeg, kiekybiniai
atkoduoti reikSme matavimai
5. Validumas Komunikacinis validumas ir |Matavimy  teorinis  validumas,
vidinis objektyvumas intersubjektyvumas
6. Paradigma Interpretacija Socialiniai aktai
7.Modeliai Pokalbiai, diskusijos Asmens ir situacijos interakcijos

8.Zmogaus vaizdas

Iracionalus, kolektyvus,
siekiantis konsensuso

Racionalus, individualus, orientuotas j
interesus

9. Veikimo
modeliai

Ekspresyvus, simboliné
interakcija

Instrumentinis, j tiksla nukreipta veikla

10. Panaudojimas

Simbolinis valdymas,
bendrumo ir visumos, baimiy
mazinimas

Aiskinimas - tai pradiné sprendimy ir
priemoniy padétis

11. Kritika

Kultariné ir kalbiné
manipuliacija

Pozityvinis,
aiSkinimas

prioritetais  pagrijstas

Saltinis: V. Barvydien¢, J. Kasiulis (2005, p. 123). Vadovavimo psichologija. Kaunas. Technologija
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3 priedas
Organizacijos kultiiros traktuotés
Autorius ApibrézZimas
K. Davis Organizacijoje egzistuojantis klimatas, vertybiy, normy, taisykliy visuma,
kuria dalijasi visi darbuotojai tarpusavyje.
T. E. Deal Budas arba kelias veikti iSoréje.
L. F. Wendell, F. E. Kast, J. | Vertybiy, mity, tikéjimo, prielaidy bei normy vyraujantis modelis ir jo
E. Rosenzweig ikﬁnijimas" .kalboje, simboliuose bei Zmogaus ranky darbuose,
technologijoje, valdyme.
W. G. Ouchi Simboliai, tradicijos, istorijos, sukuriantys organizacijos vertybes ir
normas darbuotojams.
E. H. Schein Patarimy, nurodymy rinkinys, pateikiamas darbuotojams, kad Sie galéty

iveikti problemas.

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

T. J. Peters, R. H. Waterman | Vyraujancios vertybés, kurios pasireiskia per pasakojimus, atsiminimus,
legendas, mitus.
J. Van Maanen ir S. R. Barley | Bendri supratimai ir teiginiai.

E. Schein Tarp darbuotojy paplitusiy vertybiy ir jsitikinimy sistema, kuri yra
vystoma organizacijy viduje ir veikia jos nariy elgesj

A. Huszynski, D. Budranan Viesai ir kolektyviai priimty reikSmiy, skirty tam tikrai grupei tam tikru
laiku, sistema.

C. O Reilly Placiai paplitusiy esminiy vertybiy visuma

Saltinis: Dubauskas. G. (2006, p. 18) Organizacijos elgsena. Vilnius. Generolo Jono Zemaicio Lietuvos karo
akademija
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4 priedas

Darbuotojy motyvavimo priemoniy istoriné retrospektyva

Laikotarpis Darbuotojy Vadybos Motyvavimo priemonés poreikiams
poreikiai koncepciju pasiekti
autoriai
1980 Savo potencialiy W. Ouchi Klano ideologija: darbuotojo gyvenimo
galimybiy R. Wotermen susiejimas ~ su  organizacija;  bendry,
realizavimas T. Peters visuotinai pripazinty vertybiy susiejimas su
organizacijos tikslais;  kliento  kultas;
kokybés filosofija; karjera; kvalifikacijy
kélimas; jsipareigojimy ir atsakomybiy
delegavimas;
1970 F. Skinner savalaikis norimo elgesio pastiprinimas,
E. Locke supazindinimas su organizacijos tikslais,
P. Drucker individualiy  tiksly nustatymas, darbo
Saviraiskos L. Poter rezultaty tinkamas ir teisingas jvertinimas:
Socialiniai E. Lawler
e  Pagarbos V. Vroom
e Pripazinimo S. Adams
1960 . Bendravimo K. Levin bendri susirinkimai; $venté, pokalbiai;
e priklausymo F. Herzberg tinkamas  valdymo  stilius;  teigiamo
D. McGregor mikroklimato tarp darbuotojy formavimas;
A. Maslow asmens indelio ] kolektyvinj rezultata
C. Bernard iStyrimas; individy laiméjimy jvertinimas;
E. Mayo kontrolés sumazinimas; démesys
darbuotojui;
1930 Saugumo M. Weber darbo salygos, darbo uZzmokestis; griezta
Materialiniai H. Fayol kontrol¢ ir nuobaudos, gera darbo
H. Ford organizacija, griezta reglamentacija
F.W. Taiylor

Saltinis: V. Barvydien¢, J. Kasiulis (2005, p. 46). Vadovavimo psichologija. Kaunas. Technologija
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5 priedas
Komunikacijos ,,i$ virSaus j apacia“ trukdymai
Trukdymai PaaiSkinimas
Nepakankama arba neaiski Vadovo perduodama informacija neaiski, pavirSutiniska, pamir§tama
informacija pasiteirauti, ar viskas buvo suprasta.
Informacijos perkrovimas Problema kyla kai informacijos yra per daug. Pranesimai gali biti per

ilgi, uzgoziantys reikalingas zinias nereikSmingomis detalémis, arba
per sunkiis, kad darbuotojai juos suprastu.

Netinkamas laikas Ripesciy sukelia geras, aiSkus, bet netinkamu laiku perduotas
pranesimas.
ISkraipymas ir filtravimas To priezastys yra jvairios, pavyzdziui menki komunikavimo jgtdziai.

Taciau praneSimas gali buti iSkraipomas ir samoningai: kazkas
nutylima, kazkas pabréziama. Filtravimas reiSkia kad vadovas
pateikia tik dalj informacijos, nes mano, kad jos turi uztekti.

Komunikacijos .,,i§ apacios i vir§y* problemos

Problema Paaiskinimas
Rizika Darbuotojas gali daug laiméti patikédamas vadovu ir jam
atsiverdamas, taCiau atvirumas gali turéti ir neigiamy pasekmiy(Pvz.
jei darbuotojas prisipazins vadovui apie nepatinkanti darba
tikédamasis perkélimo jis gali bati iSvis atleistas i§ darbo). Vadovai
nepiktnaudziaudami tiiri skatinti darbuotojy atviruma.

I8kraipymas D¢l vadovy nenoro girdéti jiems nepriimtiny naujieny, darbuotojai
»pagrazina® naujienas bijodami blogy naujieny susiejimo su jy
veikla.

Padéties skirtumai Yra tokiy vadovy, kurie pripazjsta tik savo teis¢ kalbéti, o

pavaldiniams palieka tik teise tyléti. Tai esminé priezastis, dél kurios
vadovai daZnai neiSgirsta gery jdéjy.

Horizontalios komunikacijos trukdymai

Trukdymai Paaiskinimas
Konkurencija Ji pasireiskia kai darbuotojai varzosi dél paaukstinimo ar dél kity
priezaséiy.
Specializacija Kai darbg atliecka vienas zmogus ar padalinys, gali atsitikti , kad kiti

juos sunkiai supras. (Pvz. Prekybos vadybininkas gali sunkiai
suprasti kompiuteriy specialisto profesinius terminus).

Dideli atstumai Nepaisant Siuolaikiniy komunikavimo priemoniy, keistis informacija,
kai darbuotojus skiria dideli atstumai, kur kas sunkiau. Bendraujant
akis j akj, prarandama maziau informacijos, be to, ji lengviau
suvokiama.

Saltinis: E. Bagdonas, L. Bagdonien¢ (2000, p. 155). Administravimo pagrindai. Kaunas. Technologija
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ANKETA

6 priedas

S’iaulil; universiteto Socialiniy moksly fakulteto studentas Darius Minkevicius atliekq tyrimgq, kurio tikslas

— jvertinti organizacinj klimatg Jiisy padalinyje. Anketa yra anoniminé, nei vardo, nei pavardés nurodyti nereikia.

Savo pasirinkimgq Zymeékite taip: x.

1. Jusy lytis:

O Vyras.

O Moteris. 0 21-30.
O 31 -40.
O 41 -50.
O 51 -60.

2. Jusy amZius:

O Daugiau nei 60 mety.

O
O

Vidurinis.
Profesinis.

3. Jusy issilavinimas:

[0 Nebaigtas aukstasis.
[0 Aukstasis neuniversitetinis.
O Aukstasis universitetinis.

4. Jusy darbo stazas Sioje organizacijoje:

O Iki 1 mety. [0 Vadovas.
[ 1-3 metai. [ Krupje.
O 3-5 metai.

O Daugiau nei 5 metai

5. Jusy pareigos

O Paslaugy pardavimo vadybininkas.
O Vyr. Darbuotojas.

[J Baro darbuotojas.

O

Pit Bos‘as.

O Kasos operacijy specialistas.

6. Ivertinkite teiginius apie vadovavima/lyderiavima Jiisy or

anizacijoje (Zymékite kiekvienoje eilutéje)

Teiginiai

Visiskai
sutinku

IS dalies
sutinku

Abejoju

Nesutinku

VisisSkai
nesutinku

Vadovo asmeninés savybés man yra priimtinos

Miisy vadovas yra lyderis

Vadovo etiniai standartai yra auksti

Miisy vadovo kasdien rodomas elgesys yra pavyzdys visiems
darbuotojams

Organizacijoje auksta vadovavimo kokybé

Vadovas yra autoritetas

7. Ivertinkite teiginius apie darbuotojuy motyvacija Jiisy organizacijoje (Zymékite kiekvienoje eilutéje)

Teiginiai

VisisSkai
sutinku

IS dalies
sutinku

Abejoju

Nesutinku

Visiskai
nesutinku

Organizacijoje yra skatinamas miisy progresas

Organizacijoje yra skatinami geri asmeniniai santykiai

EtiSkas elgesys organizacijoje yra skatinamas

Uz darba gaunu teisingg atlyginima

Organizacijoje yra galimybés naudoti savo sugeb¢jimus ir
gerai atlikti darba

Dirbdamas jauciu atliekantis naudingg darba

Darbo salygomis esu patenkintas

8. Ivertinkite teiginius apie organizacijos nariy bendravima Jiisy organizac

ijoje (Zymékite

kiekvienoje eil

utéje)

Teiginiai

Visiskai
sutinku

IS dalies
sutinku

Abejoju

Nesutinku

VisiSkai
nesutinku

Vadovo bendravimo stilius su pavaldiniais yra geras

Vadovo bendravimo metodai man yra priimtini

Yra didelis bendravimo skirtumas tarp jvairiy lygiy personalo

Kolegy tarpasmeniniai santykiai yra puikis ir sukelia
teigiamas emocijas

Organizacijoje gausu pesimisti§kai nusiteikusiy ,,niurgzliy*

Organizacijoje yra gera komunikacija i§ apacios j virsy ir i§
virSaus j apacia

Vyrauja pagarba kito nuomonei, laisvai galima reiksti jausmus
ir nuomon¢

Yra gera bendravimo atmosfera
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9. Ivertinkite teiginius apie organizacijos nariy tarpusavio jtaka Jiisy organizacijoje (Zymékite kiekvienoje eilutéje)

Teiginiai VisiSkai I$ dalies Abejoju Nesutinku Visiskai
sutinku sutinku nesutinku
Organizacijoje vyrauja tarpusavio supratimas
Visada yra noras padéti kitiems nariams
Visada sulaukiu pagalbos i§ kolegy
Organizacijoje jauciamas komandinis darbas
10. Ivertinkite teiginius apie sprendimy priémima Jiisy organizacijoje (Zymékite kickvienoje eilutéje)
Teiginiai VisiSkai IS dalies Abejoju Nesutinku Visiskai
sutinku sutinku nesutinku
Turiu galimybe spresti ir veikti savarankiskai
Darbuotojai savanoriskai prisiima atsakomybe¢ uz savo
sprendimus ir veiksmus
Organizacijoje didel¢ veiksmy laisvé
Vadovo priimami sprendimai paliudija jo skelbiamas idéjas
Organizacijos reikalavimai nepriestarauja mano vidiniams
nusistatymams
Darbuotojai dalyvauja priimant sprendimus
11. Ivertinkite teiginius apie tikslo nustatyma Jusu organizacijoje (Zymékite kiekvienoje eilutéje)
Teiginiai Visiskai I8 dalies Abejoju Nesutinku Visiskai
sutinku sutinku nesutinku
Pareigy ir jgaliojimy delegavimas man yra priimtinas
Darbuotojai tinkamai parenkami uzduotims atlikti
Visiskai suvokiu atsakomybe uz atlickamag darba
Darbas tarsi rutina — jokie poky¢iai nevyksta
Darbo tikslai yra realiis
Yra aisku, ka ir kokiais buidais reikia daryti, kad buty
igyvendinti tikslai.
12. IvertinKkite teiginius apie darbo kontrole Jiisy organizacijoje (Zymékite kiekvienoje eilutéje)
Teiginiai Visiskai I$ dalies Abejoju Nesutinku Visiskai
sutinku sutinku nesutinku

Dirbu pagal darbo procediiras

Nuolat esu stebimas

Tarnybinés vietos naudojimas organizacijoje yra leistinas

U? tiesioginiy pareigy atlikima galima imti dovanas

Informacijos nutekinimas akivaizdus organizacijos interesy
pazeidimas

Organizacijoje yra protingas ,,spaudimas* darbui, tai yra, darbo
drausmés kontrolé

13. Kuriuose veiksniuose atsispindi Jiuisy organizacijos kultura? PaZymékite tris

pagrindinius veiksnius.

O Kalboje

[0  Technologijoje

O  Valdymo stiliuose
O Pozitiriuose

O Simboliuose
O Valdymo filosofijoje ir misijoje
O Atskiry nariy prisiminimuose

O Veiksmuose bei darbuotojy tarpusavio santykiuose

14. Kaip vertinate savo darbo vietos

atmosfery?

O Gerai

O Patenkinamai
O Blogai

15. Kas, Jusy manymu, labiausiai daro jtaka darbinei atmosferai? /rasykite.

16. Jusy pasitlymai, siekiant pagerinti organizacijos klimata.

ACIU UZ ATSAKYMUS)
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ANKETINIU DUOMENU REZULTATU SUVESTINE

7 priedas

1. Jasy lyts: 2. Jusy amZius:
Vyras. 5
& 21-30. P-84%  $-94%
_250, _270, _97R0, S
Prast Szl B-2% 31-40. P-16% S$-6%
Moteris. 41-50. P-0%  S-0%
P-75%  $-73% B-74% 51-60. P-0%  5-0%

Daugiau nei 60 mety. P-0% S-0%

3. Jusy iSsilavinimas:

Vidurinis. P-43% S§-27%
Profesinis. P-0%  S-6%
Nebaigtas aukstasis.

P-18% S-25%
Aukstasis neuniversitetinis.
P-22% S-16%

Aukstasis universitetinis.

P-27% S-16%

4. Jusu darbo stazas Sioje organizacijoje:

Iki I mety. P-16% S-27% Vadovas.
1-3metai.  P-59% S-67% Krupjé.
3-5 metai. P-19% S-3%

Daugiau nei 5 metai P-6% S-3%

Vyr. Darbuotojas.
Baro darbuotojas. P-6%

5. Jusy pareigos

P-3%
P-44

$-3%
% S-55%

Paslaugy pardavimo vadybininkas.
P-9% $-3%

$-12%

P-16% S-12%

Pit Bos“as. P-13% S-6%
Kasos operacijy specialistas.  P-9% S-9%
6. Ivertinkite teiginius apie vadovavima/lyderiavima Jiisu organizacijoje
Teiginiai Visiskai IS dalies Abejoju | Nesutinku | VisiSkai
sutinku sutinku nesutinku
6.1.Vadovo asmeninés savybés man yra priimtinos P-25% P-62% P-13% P-0% P-0%
S-27% S-55% S-9% S-9% S-0%
6.2.Misy vadovas yra lyderis P-63% P-37% P-0% P-0% P-0%
S-30% S-46% S-9% S-12% S-3%
6.3.Vadovo etiniai standartai yra auksti P-28% P-66% P-6% P-0% P-0%
S-18% S-58% S$-18% S-6% S-0%
6.4.Musy vadovo kasdien rodomas elgesys yra pavyzdys | P-19% P-75% P-6% P-0% P-0%
visiems darbuotojams §-21% $-43% $-27% $-9% $-0%
6.5.0rganizacijoje auksta vadovavimo kokybé P-35% P-56% P-9% P-0% P-0%
S$-15% S-70% $-12% S-3% S-0%
6.6.VVadovas yra autoritetas P-59% P-38% P-3% P-0% P-0%
S-18% S-52% S$-21% S-6% S-3%
7. Ivertinkite teiginius apie darbuotojuy motyvacijg Jiisu organizacijoje
Teiginiai Visiskai IS dalies Abejoju | Nesutinku | Visiskai
sutinku sutinku nesutinku
7.1.0rganizacijoje yra skatinamas miisy progresas P-13% P-53% P-31% P-3% P-0%
S-36% S-55% S-3% S-0% S-6%
7.2.0rganizacijoje yra skatinami geri asmeniniai P-9% P-69% P-19% P-3 P-0%
santykiai §-15% §-70% $-9% S-0 S$-6%
7.3.Etiskas elgesys organizacijoje yra skatinamas P-25% P-75% P-0% P-0% P-0%
S-30% S-64% S-6% S-0% S-0%
7.4.Uz darbg gaunu teisingg atlyginimag P-13% P-31% P-56% P-0% P-0%
S-11% S-36% S-36% S-12% S-3%
7.5.0rganizacijoje yra galimybés naudoti savo P-44% P-56% P-0% P-0% P-0%
sugebéjimus ir gerai atlikti darbg S-27% S-67% S-6% S-0% S-0%
7.6.Dirbdamas jauciu atliekantis naudinga darba P-16% P-56% P-28% P-0% P-0%
S-12% S-52% S-30% S-0% S-6%
7.7.Darbo salygomis esu patenkintas P-9% P-85% P-6% P-0% P-0%
S-12% S-79% S5-3% S-0% S-6%
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8. Ivertinkite teiginius apie organizacijos nariy bendravima Jiisy organizacijoje

Teiginiai Vis.iékai IS d;ulies Abejoju | Nesutinku Visié_kai
sutinku sutinku nesutinku
8.1.Vadovo bendravimo stilius su pavaldiniais yra geras | P-44% P-47% P-9% P-0% P-0%
S-36% S-49% S-6% S-9% S-0%
8.2.Vadovo bendravimo metodai man yra priimtini P-44% P-50% P-3% P-3% P-0%
$-36% S-46% S-9% $-9% S$-0%
8.3.Yra didelis bendravimo skirtumas tarp jvairiy lygiy P-3% P-47% P-34% P-16% P-0%
personalo $-9% S-67% $-15% S-3% S-6%
8.4 Kolegy tarpasmeniniai santykiai yra puikds ir sukelia | P-3% P-69% P-22% P-6% P-0%
teigiamas emocijas S-27% S-52% S$-6% S$-9% S$-6%
8.5.0rganizacijoje gausu pesimistiSkai nusiteikusiy P-0% P-31% P-28% P-35% P-6%
»niurgzliy* S-6% S-36% S-27% S$-22% $-9%
8.6.0rganizacijoje yra gera komunikacija i§ apacios | P-16% P-66% P-19% P-0% P-0%
virSy ir i§ virSaus j apacia S-19% $-69% S-6% S-6% S-0%
8.7.Vyrauja pagarba kito nuomonei, laisvai galima P-6% P-72% P-19% P-3% P-0%
reiksti jausmus ir nuomong $-15% S-67% S-9%, S-3%, S-6%
8.8Y'ra gera bendravimo atmosfera P-12% P-72% P-16% P-0% P-0%
S$-22% S$-69% S$-3% S-6% S$-0%
9. Ivertinkite teiginius apie organizacijos nariy tarpusavio jtaka Jiisy organizacijoje
Teiginiai Visiskai IS dalies Abejoju | Nesutinku | Visiskai
sutinku sutinku nesutinku
9.1.0rganizacijoje vyrauja tarpusavio supratimas P-16% P-62% P-22% P-0% P-0%
S$-12% S-76% S-6% S-0% S-6%
9.2.Visada yra noras padéti kitiems nariams P-25% P-75% P-0% P-0% P-0%
$-12% S$-82% S-6% $-0% $-0%
9.3.Visada sulaukiu pagalbos i$ kolegy P-22% P-59% P-19% P-0% P-0%
$-19% S$-69% $-12% $-0% $-0%
9.4.0rganizacijoje jauiamas komandinis darbas P-25% P-69% P-6% P-0% P-0%
$-12% S-76% S-6% S-6% S-0%
10. Ivertinkite teiginius apie sprendimy priémimg Jiuisy organizacijoje
Teiginiai Visiskai IS dalies Abejoju | Nesutinku | Visiskai
sutinku sutinku nesutinku
10.1.Turiu galimybe spresti ir veikti savarankiskai P-44% P-50% P-6% P-0% P-0%
S-30% S-70% $-0% $-0% $-0%
10.2.Darbuotojai savanoriskai prisiima atsakomybe uz P-25% P-53% P-19% P-3% P-0%
savo sprendimus ir veiksmus S-15% S-64% S-15% S-0% S-6%
10.3.0Organizacijoje didelé veiksmy laisvé P-3% P-25% P-56% P-13% P-3%
S-6% S-40% §$-33% §$-15% S-6%
10.4.Vadovo priimami sprendimai paliudija jo P-47% P-53% P-0% P-0% P-0%
skelbiamas id&jas S-6% S$-64% S-22% S-9% S-0%
10.5. Organizacijos reikalavimai neprieStarauja mano P-22% P-78% P-0% P-0% P-0%
vidiniams nusistatymams S-15% S-64% S-12% S-9% S-0%
10.6.Darbuotojai dalyvauja priimant sprendimus P-13% P-78% P-9% P-0% P-0%
S-9% S$-64% S-18% S-6% S-3%
11. Ivertinkite teiginius apie tikslo nustatyma Juisy organizacijoje
Teiginiai Visiskai IS dalies Abejoju | Nesutinku | VisiSkai
sutinku sutinku nesutinku
11.1.Pareigy ir jgaliojimy delegavimas man yra P-38% P-56% P-6% P-0% P-0%
priimtinas S-24% S-76% $-0% $-0% $-0%
11.2.Darbuotojai tinkamai parenkami uzduotims atlikti P-19% P-56% P-25% P-0% P-0%
S$-15% S-64% S$-18% S$-3% $-0%
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11.3.Visiskai suvokiu atsakomybe uz atliekamg darba P-78% P-22% P-0% P-0% P-0%
S-64% S-36% S-0% S-0% S-0%
11.4.Darbas tarsi rutina — jokie poky¢iai nevyksta P-10% P-28% P-31% P-31% P-0%
S-21% S-36% S-24% S-16% S-3%
11.5.Darbo tikslai yra realiis P-13% P-84% P-3% P-0% P-0%
S$-21% S-76% S-3% S-0% S-0%
11.6.Yra aisku, kg ir kokiais bidais reikia daryti, kad P-22% P-78% P-0% P-0% P-0%
biity jgyvendinti tikslai. S-21% S-79% S-0% S-0% S-0%
12. Ivertinkite teiginius apie darbo kontrole Jiisy organizacijoje
Teiginiai Visiskai IS dalies Abejoju | Nesutinku | Visiskai
sutinku sutinku nesutinku
12.1.Dirbu pagal darbo procediiras P-78% P-22% P-0% P-0% P-0%
S-73% S-27% S-0% S-0% S-0%
12.2.Nuolat esu stebimas P-72% P-25% P-0% P-3% P-0%
S-70% $-30% S-0% S-0% S-0%
12.3.Tarnybinés vietos naudojimas organizacijoje yra P-13% P-13% P-3% P-40% P-31%
leistinas $-30% $-16% S-21% S-21% S-12%
12.4.U7 tiesioginiy pareigy atlikima galima imti dovanas | P-0% P-3% P-3% P-31% P-63%
S-0% S-12% S-3% S-36% S-49%
12.5.Informacijos nutekinimas akivaizdus organizacijos | P-72% P-25% P-3% P-0% P-0%
interesy pazeidimas S-67% S$-30% $-3% $-0% S$-0%
12.6.0rganizacijoje yra protingas ,,spaudimas‘ darbui, P-13% P-84% P-0% P-3% P-0%
tai yra, darbo drausmés kontrolé §-249, $-64% S-3% S-6% S-3%
13. Kuriuose veiksniuose atsispindi Jiisy organizacijos kultara? 14. Kaip vertinate savo darbo
13.1.Kalboje  P-66% $-46 % vietos atmosfery?
13.2.Technologijoje P-44% S-36 % 14.1.Gerai P-50% S$-33%
13.3.Valdymo stiliuose  P-16 % S-27% 14.2. Patenkinamai P-50% S-67%
13.4.Poziiiriuose P-16% S-16% 14.3.Blogai P-0% $-0%
13.5.Simboliuose P-50% S-46%
13.6.Valdymo filosofijoje ir misijoje P-41% S-55%
13.7.Atskiry nariy prisiminimuose  P-0% $-3%
13.8.Veiksmuose bei darbuotojy tarpusavio santykiuose P-69% S-73%

15. Kas, Jusy manymu, labiausiai jtakoja darbine atmosfera?

T3

»Klientai®, | kokie ir kaip nusiteike klientai®, ,,bendradarbiy nuotaikos®, ,,girti lo§éjai“,* man atrodo, kad turi jtakos darbo
salygos, atmosfera, kolektyvas, ,kolektyvas®, ,administracija, kolegos, klientai®, ,kolektyvas“, ,kolegy tarpusavio
santykiai®, ,,viskuom nepatenkinti keli darbuotojai®, ,,kolegy palaikymas®, ,,darbg atitinkantis atlyginimas, bendradarbiai®,
,kolektyvas®, , klientai®, ,,santykiai tarp darbuotojy ir klienty*, ,,kolegos ir lankytojai®, ,,kolegos®, ,,bendradarbiai, klientai*,
»Kklientai, kolegos®“, ,kolegos®, ,didZiausig jtaka turi vadovas®, ,, darbuotojy tarpusavio santykiai“, ,bendradarbiai ir
vadovas®, ,,sklindancios apkalbos®, ,,kolektyvas®, ,,vadovas klientai*, , kolektyvas®, ,,vadovas®, ,kolegos®, ,klienty poziiris
1 darbuotojus, bei kolegos ir komandinis darbas®, ,,administracija, bendradarbiai®, kolektyvo santykiai®, ,,supanti aplinka®,
»vadovo elgesys bei darbo organizavimas®“, ,,gaunamas atlyginimas, tiesioginis vadovas®, ,kolektyvas®, ,kolegos®,
,,vadovas®.

16. Jusy pasialymai, siekiant pagerinti organizacijos klimata.

»Qrieztesné apsauga®, ,grieztinti klienty lankymasi“, ,,geriau kontroliuoti loSéjus®, ,,gerinti darbo salygas®, ,.geresné
apsauga“, ,,nezinau“, ,keisti atrankg j darba®, ,didinti atlyginimg“, ,,viskas yra gerai“, ,gerinti tarpusavio santykius®,
»heturiu nuomonés*, ,,mazinti darbuotojy kontrolg®, ,,motyvacija®, ,,gerinti motyvacija*“, ,keisti klientus, nejleisti sunkiy
klienty®, ,,iskelti daugiau tiksly, kurie reikalauty bendrumo,. Laisvalaikio su kolegomis praleidimo®, ,,gerinti motyvacija“,
»suteikti daugiau laisvés darbuotojams®, ,mazinti darbo ruting®, ,,daugiau atostogy®, ,skatinti darbuotojy motyvacija®,
,kolegiSkas bendravimas tarp darbuotojy ir administracijos®, mazinti slapto pirkéjo vizitus, nes vizitai sugadina nuotaika
visai dienai“, ,komandinio darbo skatinimas®, ,gerinti darbuotojy tarpusavio santykius, juos motyvuoti®, ,pakelti
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atlyginima®, ,,pakeisti vadovo bendravimo pobud] su pavaldiniais®, ,,vadovybés démesys darbuotojams, gera atranka
priimant naujus darbuotojus®, ,,paprastesni, draugiSkesni darbuotojy santykiai®, ,,galblit uz gerai atlikta darba atitinkamas
atlygis®, ,,daugiau atvirumo ir pasitikéjimo tarp darbuotojy. Komandinio darbo ir bendradarbiavimo®.

PASTABA: P-Panevézys (n-32), S- Siauliai (n-33)
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