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SANTRAUKA

Bakalauro baigiamajame darbe atlickamas UAB ,Norfos mazmena® organizacijos klimato
tyrimas. Tyrimo metu siekta jvertinti UAB ,,Norfos mazmena* Tauragés padaliniy organizacijos
klimata, nustatyti silpnasias jo sritis ir pateikti rekomendacijas organizacijos klimato gerinimui.
Tyrime dalyvavo 70 organizacijos darbuotojy.

Pirmojoje darbo dalyje analizuojami organizacijos klimato teoriniai aspektai. Darbe
apibendrinta organizacijos klimato teoriné samprata, apzvelgiami pagrindiniai organizacijos klimata
itakojantys veiksniai, nagrin¢jamas organizacijos klimato poveikis darbuotojy elgsenai ir
organizacijos veiklai bei aptarta organizacijos klimato tyrimy svarba organizacijos klimato
formavimui.

Antroje dalyje pristatoma tyrimo metodologija, pateikiama tyrimo rezultaty analizé, i§vados ir
rekomendacijos. Tyrimo rezultaty duomenimis, palankiausiai respondenty nuomone vertinamos
dimensijos yra organizacijos tiksly ir vertybiy suvokimas, darbo salygos ir darbo organizavimas,
darbo kruvis ir atsakomybé, komunikacija. Kiek pras¢iau vertinamas: darbo uzmokestis ir
skatinimas, vadovy ir pavaldiniy santykiai, darbuotojy poziiiris § darba, darbuotojy tarpusavio
santykiai. Blogiausiai vertinamas: konfliktai ir mobingas, darbo aplinka ir psichologinis komfortas.

Tyrimo rezultatai parodé, kad UAB ,,Norfos mazmena“ vyrauja palankus klimatas.
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SUMMARY

The Bachelor‘s thesis analyzes organizational climate in UAB ,,Norfos mazmena®“. The
research aimed to evaluate the organizational climate in UAB ,Norfos mazmena“ Taurage
departments, identify weak areas of organizational climate and to make recommendations to
improve the organizational climate. 70 employees of the organization took part in the research.

The first part of the paper presents the analysis of the theoretical aspects of the organizational
climate. The paper summarizes the theoretical concept of organizational climate, an overview
factors that influence the organizational climate, presents the impact of climate on the employee
behavior and organizational performance, discussed the importance of organizational climate
research on the climate formation.

The second part presents the research methodology, research results of the analysis and the
conclusions and recommendations. The results showed that the best evaluated organizational
climate dimensions are: the perception of organizational goals and values, the work conditions and
work organization, the workload and responsibility and communication. How much less evaluated:
payment and promotion, relations between managers and staff, staff attitude to work, employee
relationships. The worst evaluated: conflicts and mobbing, work environment and psychological
comfort. The results of the research revealed that the organizational climate in UAB ,,Norfos

mazmena‘““ is positive.
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IVADAS

Siandieninés ekonomikos salygos bei naujy technologijy pazanga veréia ieskoti bady veiklos
efektyvumui ir konkurencingumui didinti. Reikia pripazinti, kad vienas svarbiausiy verslo jmoniy
konkurencinio pranasumo Saltiniy yra zmogiskieji istekliai. Dél atviros Europos Sajungos darbo
rinkos, Lietuvos jmonése juntamas didesnis kvalifikuoty darbuotojy trukumas, dél ko daugelis
jmoniy iSgyvena gana komplikuotg laikotarpj ir deda visas pastangas iSlaikyti esamus ir pritraukti
naujus darbuotojus. Kaip vienas i§ pagrindiniy faktoriy, lemian¢iy darbuotojy kaita, gali buti
jvardijamas nepalankus organizacijos klimatas. Todél siame kontekste organizacijos klimatas jgyja
kiek kitokius vertinimo kriterijus ir reikalauja ilgalaikés jmonés vystymo strategijos paieskos, kuri
skatinty darbuotojus dirbti efektyviai ir ilgg laika toje pat imonéje.

Temos aktualumas. Besikeic¢iant ekonomikos salygoms, kinta darbuotojy poreikiai
organizacijai, tod¢l jmonés veiklos rezultatai bei darbuotojy pasitenkinimo darbu lygis labai
priklauso nuo sugebé¢jimo laiku ir tinkamai sureaguoti j darbuotojy poreikius bei sugebéjimo
iSlaikyti palanky organizacijos klimatg. Organizacijos klimato tyréjai (Mahal, 2009; Ali, Patnaik,
2014; Boh, Wong, 2012; Van De Voorde, et al., 2010; Rusu, Avasilcai, 2014; Otken, Cenkci, 2015;
Rekasiute¢ - Balsien¢, 2006 ir kt.) remdamiesi tyrimy rezultatais, sutaria dél teigiamo jvairiy
organizacijos klimato dimensijy poveikio organizacijos veiklos ir darbuotojy rezultatams. Tyrimy
duomenys rodo, kad organizacijoje vyraujantis klimatas turi jtakos darbuotojy pasitenkinimui
darbu, motyvacijai, organizaciniam jsipareigojimui, kurie lemia organizacijos efektyvuma (Otken,
Cenkci, 2015; Chinthala, 2014; Randhawa, Kaur, 2014; Jyoti, 2013; Adenike, 2011 ir kt.).

Reikia pripazinti, kad norint pasirinkti atitinkamas priemones organizacijos klimatui gerinti,
didziulis vaidmuo tenka jmoniy vadovams, nuo kuriy teisingo jmonés situacijos supratimo,
darbuotojy poreikiy jvertinimo bei sugebéjimo kurti palankig organizacing aplinkg priklauso jmonés
veiklos rezultatai (Rusu, Avasilcai, 2014; Ali, Patnaik, 2014). Didéjant darbuotojy elgesio
suvokimui, vadovai, suinteresuoti efektyvesniu jy darbu ir geresniais veiklos rezultatais, turi zinoti
organizacijos klimato biikle (Kanten, Ulker, 2013), tam, kad jvertinti organizaciniy veiksmy poveikij
kasdieniams darbo procesams (Bitsani, 2013) ir kryptingu organizacijos veiklos organizavimu keisti
daugel; organizacijos klimatg jtakojanciy veiksniy, parenkant konkrecias ir darbuotojams priimtinas
priemones. Tai gi, praktinis organizacijos klimato jvertinimas reikalauja iSsamesnés analizés.

Mokslinis iStirtumas ir tyrimo naujumas. Organizacijos klimatas yra placiai nagriné¢jamas
mokslingje literatliroje. ISnagrinéjus jvairiy autoriy mokslinius tiriamojo pobtidzio literatiiros
Saltinius, nustatyta, kad dauguma moksliniy darby remiasi organizacijos klimato poveikio
pasitenkinimo darbui (Castro, Martins, 2010; Zulfqar, et al., 2010, Adenike, 2011; Chinthala, 2014)
ir organizaciniam jsipareigojimui vertinimu (Noordin, et al., 2010; Boh, Wong, 2012; Jyoti, 2013;
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Permarupan, et al. 2013; Hosseini, Nia, 2015). Autoriy darbuose démesio skiriama organizacijos
klimato teoriniy aspekty apzvalgai (Bitsani, 2013; Thumin, Thumin, 2011), organizacijy klimato
jvertinimo galimybiy ir organizacijos klimato kaitos (Rekasitité - Balsiené, 2005, 2006), analizei.
Organizacijos klimatas nagrinétas jo poveikio organizacijos veiklai ir jos efektyvumui (Ali, Patnaik,
2014; Boh, Wong, 2012; Van De Voorde, et al., 2010), darbuotojy motyvacijai (Mahal, 2009; Rusu,
Avasilcai, 2014) bei darbuotojy neproduktyviam elgesiui (Kanten, Ulker, 2013) aspektais.
Organizacijos klimato svarba analizuota, sprendZiant organizacijos nariy tarpusavio sgveikos
problemas: E. lbrahim, et al.,, (2012) analizavo klimato dimensijy jtaka organizacijos nariy
tarpusavio santykiams; K. Spaho, (2013), Md Nordin, et al. (2014) nagrinéjo komunikacinio
klimato reik§Sme¢ konflikty sprendimui; |. BeniuSiené ir kt., (2005) - komandinio darbo ir
organizacijos klimato sarySio ypatumus; E. Yaman (2010), J. Vveinhardt (2009, 2010) - mobingo
poveikj organizacijos klimatui.

Kalbant apie lietuviy autoriy darbus, pasigendama iSsamesnés organizacijos klimato analizés.
Mokslinés literattiros analizé leidzia daryti prielaidg, kad organizacijos klimatas Lietuvos
mokslininky tyrinétas gana fragmentiskai ir daugelis organizacijos klimato klausimy beveik néra iki
galo i8analizuoti teoriskai.

Kalbant apie praktinj organizacijos klimato vertinima, daugelyje jmoniy tam skiriamas didelis
démesys, nes laikoma, kad nepalankus organizacijos klimatas yra viena i§ priezas¢iy salygojanciy
veiklos rezultaty mazéjimg, zemg darbuotojy darbo motyvacijg bei didéjanciag darbuotojy kaitg.
Taciau nepaisant daugybés organizacijos klimato teoriniy analiziy ir praktiniy rekomendacijy,
kokiomis dimensijomis matuoti organizacijos klimata, kai kurios jmonés iki Siol organizacijos
klimato vertinimui skiria per mazai démesio. Kiekvienu konkre€ios jmonés atveju organizacijos
klimato analiz¢ yra biitina siekiant nustatyti ir jvertinti darbuotojy poreikius, sgveikg ir jtakg jmones
veiklai vadybiniu aspektu. Zinant tyrimais paremta realig situacija jmonéje, galima rasti teisingus
problemy sprendimo biidus, nustatyti tinkamiausiy priemoniy taikymo galimybes bei sukurti
palankesnj organizacijos klimatg.

Tyrimo mokslinj naujumg lemia tai, kad UAB ,,Norfos mazmena“ Tauragés padaliniuose
organizacijos klimato tyrimai nebuvo atlikti. Tai gi, praktiniu pozitiriu, norint jmonéje sukurti
palanky organizacijos klimatg reikia iSsamios analizés - esamos organizacijos klimato bukles
jvertinimo, todél galima teigti, kad analizuojama tema yra nauja taikomuoju aspektu.

Tyrimo probleminis klausimas. Kaip ir pagal kokias dimensijas palankiai ar nepalankiai
reiSkiasi organizacinis klimatas UAB ,,Norfos mazmena“ Tauragés padaliniuose?

Darbo objektas. Organizacijos klimatas UAB ,,Norfos mazmena“.

Darbo tikslas. Isanalizuoti organizacijos klimato moksling literatiirg ir jvertinti UAB ,,Norfos

mazmena“ organizacijos klimato veiksnius bei pateikti sprendimus organizacijos klimatui gerinti.
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Darbo uzdaviniai:

1. Remiantis moksline literatiira, apzvelgti pagrindinius teorinius organizacijos klimato
aspektus.

2. Remiantis atliktos UAB ,,Norfos mazmena®“ darbuotojy apklausos duomenimis, jvertinti
organizacijos klimatg ir nustatyti silpnasias jo sritis.

3. Remiantis atlikto tyrimo rezultatais, suformuluoti rekomendacijas organizacijos klimato
gerinimui UAB ,,Norfos mazmena“.

Tyrimo metodai ir organizavimas. Buvo naudojami $ie tyrimo metodai:

= mokslinés literattiros Saltiniy darbo tema analizg,

= Kkiekybinis tyrimo metodas - anketiné apklausa,

= statistiné gauty duomeny analize.

Atliekant mokslinés literatiiros analize, siekta apibréZti pagrindinius teorinius organizacijos
klimato aspektus, pristatyti jvairius autoriy poziiirius | organizacijos klimato svarbos aktualuma bei
teoriSkai pagrjsti jo poveikj jmonés darbo efektyvumui.

Empiriniam tyrimui atlikti pasirinkta anoniminé anketiné apklausa rastu. Naudotas kiekybinis
netikimybinés atrankos metodas - tiksliné atranka. Buvo apklausta 70 UAB ,,Norfos mazmena“
Tauragés padaliniy darbuotojy. Tyrimo duomenys apdoroti ir analizuoti naudojantis programine
jranga Microsoft Office 2010 ir statistinés analizés programine jranga IBM SPSS 22.0.

Praktinis tyrimo reikSmingumas. Galimybé jvertinti darbuotojy nuomong apie
organizacijos klimatg padéty nustatyti pagrindines prieZastis, jtakojancias jmonés darbo
efektyvuma. Tyrimo rezultatus galima pritaikyti tobulinant UAB ,,Norfos mazmena“ jmonés veikla,
siekiant didesnio efektyvumo. Su atlikto tyrimo rezultatais, pateiktomis iSvadomis ir pasitilymais
dél organizacijos klimato gerinimo supazindinti tyrime dalyvavusios jmonés padaliniy darbuotojai.

Darbo struktiira. Bakalauro baigiamgjj darbg sudaro dvi dalys.

Pirmoje - teorinéje dalyje analizuojami mokslinés literatiiros $altiniai. Darbe apibendrinta
organizacijos klimato teoriné samprata, apzvelgiami pagrindiniai organizacijos klimatg
formuojantys veiksniai, nagrinéjamas organizacijos klimato poveikis darbuotojy elgsenai ir
organizacijos veiklai bei aptarta klimato tyrimy svarba organizacijos klimato formavimui.

Antroje dalyje pateikiama tyrimo metodologija, kiekybinio tyrimo apraSomoji dalis bei
empirinio tyrimo rezultaty analizé ir teikiamos rekomendacijos.

Bakalauro baigiamgjj darbg sudaro: santraukos lietuviy ir angly kalbomis, jvadas, du skyriali,
iSvados, rekomendacijos, literatiiros sgrasas. Darbe panaudoti 78 mokslinés literattiros Saltiniai.

Darbo apimtis - 66 lapai (be priedy), 23 lentelés, 7 paveikslai, 1 priedas.
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I. ORGANIZACIJOS KLIMATAS IR J] FORMUOJANTYS VEIKSNIAI

Siandieninés ekonomikos salygomis verslo organizacijoms ieSkant budy, kaip jgyti
konkurencin] pranaSumg, svarbu, kad organizacijos geriau suprasty veiksnius darancius jtaka
darbuotojams ir jy darbo rezultatams (Kanten, Ulker, 2013, p. 144). Siomis salygomis organizacijos
klimatas tampa svarbesnis nei kada nors anksciau, nes organizacijos turi uztikrinti, kad pridéting
verte kuriantys asmenys noréty likti organizacijoje ir déty visas savo darbo pastangas organizacijos
veiklos naudai (Bitsani, 2013, p. 48). Todél didéjant darbuotojy ir jy elgesio suvokimui,
organizacijos didelj susidoméjimg skiria tirti darbuotojy nuomong apie klimatg organizacijoje
(Kanten, Ulker, 2013, p. 144).

Siekiant baigiamojo darbo nuoseklumo ir aiSkumo, Siame skyriuje pristatomas teorinis darbo
pagrindimas. Skyriuje, taikant mokslinés literatiiros analizés metoda, apZvelgiama ir analizuojama
organizacijos klimato samprata; aiSkinamasi organizacijos klimatg jtakojantys veiksniai; aptariama

organizacijos klimato reikSmé ir jo poveikis organizacijos veiklai ir darbuotojy elgsenai.

1.1. Organizacijos klimato samprata

Organizacijos klimatas yra vienas i§ esminiy organizacijos veiklos elementy, siekiant
sékmingo organizacijos vystymosi bei tiksly siekimo. Organizacijos klimatas yra labai svarbus
organizacijos gyvenime, nes jis aiSkiai paveikia ir turi ry§j su jvairiomis organizacijos reguliavimo
veiklomis. Jis veikia darbuotojy pasitenkinimg ir naSuma, taigi, ir organizacijos sékme bei galimybe
testi veiklg (Kanten, Ulker, 2013, p. 144). Todél vienas svarbiausiy organizacijos valdymo proceso
uzdaviniy yra surasti reikiamus sprendimus palankiam organizacijos klimato formavimui, nes tik
toks organizacijos klimatas gali skatinti darbuotojy veiklg, kuri nulemty organizacijos veiklos
efektyvumg ir kokybe, bei padidinty konkurencingumg. Todél siekiant apibendrinti organizacijos
klimato reik§més interpretavima ir atskleisti organizacijos klimato esmg, biitina konkreciai apibrézti
jo sampratg ir iSsiaiSkinti pagrindinius §io analizuojamo reiskinio ypatumus.

Nors organizacijos klimato sagvoka mokslingje literatiiroje vartojama placiai, bitina pazyméti,
kad néra visuotinai priimtinos ir vieningos nuomonés, kas apibréZia organizacijos klimatg. Ta
salygoja tai, kad organizacijos klimatas yra sudétingas, daugiapakopis ir daugiamatis reiskinys kiles
1§ darbuotojy suvokiamos savo patirties organizacijoje, kuria plaiai dalijamasi organizacijoje
(Kanten, Ulker, 2013, p. 146). Klimato konstruktas gali buiti vertinamas jvairiomis teorinémis
perspektyvomis ir jvairiais lygiais, priklausomai nuo analizés lygio ir atskiry suvokimy agregavimo
(Isaksen, Akkermans, 2011, p. 164). Kaip teigia R. Rekasiaté - Balsiené (2005, p. 88 - 89),

organizacijos klimatg analizuojan¢ioje mokslinéje literatiiroje galima iSskirti tris teorijy grupes,
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aiSkinancias organizacijos klimata: kaip psichologinio klimato rezultaty suma; kaip tarpasmeninio
zmoniy bendravimo darbo vietoje atmosfera; kaip organizacijos ypatybe.

E. Bitsani (2013, p. 48) nuomone, grynai techniniai ginc¢ai dél organizacijos klimato
apibrézimo problemos yra susij¢ su tam tikro teorinio modelio nebiivimu. Jvairlis uzsienio bei
Lietuvos autoriai, analizuodami §j reiskinj, vartoja skirtingus terminus ir interpretacijas, daznai
akcentuoja skirtingus Sios sgvokos ypatumus. Tai plati ir sudétinga, susidedanti i§ tarpusavyje
susijusiy organizacijos veiklos aspekty (Cooil, et al., 2009) ir jiems poveikj daranciy veiksniy,
sgvoka. Atlikta mokslinés literatiros analizé parodé, kad daZniausiai organizacijos klimato
supratimas apima kelis aspektus: 1) Organizacijos nariy suvokimo konstruktas; 2) Organizacijos
salygos; 3) Organizacijos psichologiné - socialiné aplinka; 4) Darbuotojy elgesj lemiantis veiksnys.
1.1 lenteléje pateiktos keliy autoriy organizacijos klimato sampratos.

1.1 lentelé

Organizacijos klimato samprata

Aspektas Organizacinio klimato sampratos ai§kinimas
Organizacijos nariy suvokimo | Santykinai stabilus darbuotojy suvokiamas organizacijos vidinés aplinkos veiksniy
konstruktas rinkinys jtakojantis jy elgesj (Dinu, 2013, p. 140).
Bendras darbuotojy organizacijos jvykiy, veiklos ir procediry suvokimas (Jin, Zhong,
2014, p. 520).

Organizacijos nariy suvokiamy atributy rinkinys, kai organizacijos vidiné aplinka daro
vertybiniy orientacijy terminais apibiidinama poveiki jy elgesiui (Gusc€inskiené, 2009).

,Veiksnys, grindziamas emocijomis, padedantis organizacijos nariams suvokti aplinka
bei elgesj, rodantis tarpusavio santykiy biikle ir darantis didelj poveikj organizacijos
nariy reakcijoms, elgsenai* (Vveinhardt, 2009, p. 290).

Organizacijos salygos ,»Objektyviy ir struktiiriniy salygy organizacijoje rinkinys (arba ypatybés,
apibudinancios organizacija), atskiriantis vieng organizacija nuo kitos* (Rekasiiité -
Balsieng, 2006, p. 127).

Charakteristiky, kurios apibidina organizacija, ja atskiria nuo kity organizacijy ir
itakoja zmoniy elgesj organizacijoje, rinkinys (Kanten, Ulker, 2013, p. 144).

Savoka atspindinti paplitusiy vertybiy, normy, nuostaty, elgesio ir jausmy Zmoniy
organizacijoje turinj ir stiprumg (Chinthala, 2014, p. 881).

Organizacijos psichologiné - | Psichologiné aplinka, kuri jvairiais buidais jtakoja organizacija (Randhawa, Kaur,
socialiné aplinka 2014, p. 25).

Visos organizacinés aplinkos, kuri sudaryta i§ jvairiy elementy ar dimensijy,
suvokimas (Ali, Patnaik, 2014, p. 3).

»Visuma psichologiniy salygy, darandiy jtaka efektyviai komandinei veiklai,
produktyvumui, asmenybés raidai, darbuotojy gyvenimo kokybei® (Beniusiené ir kt.,
2005, p. 39).

Organizacijos socialinés aplinkos aspektai, kuriuos sagmoningai suvokia organizacijos
nariai (Boh, Wong, 2012, p. 125).

,»ZAtskleidZia psichologing organizacijos kokybeg, savybes bei vyraujancia atmosfera® ir
i§skiria organizacijg i$ kity (Vveinhardt, 2010, p. 115).

Darbuotojy elgesj lemiantis | Gana pastovi organizacijos nariy suvokiama ir patiriama organizacijos kokybe, turinti
veiksnys didelg jtaka jos nariy elgesiui (Budihardjo, 2013, p. 60).

Pagrindinis darbo ir organizacijos aplinkos aspektas, leidziantis tirti individualy ir
grupinj elgesj (Pena-Suarez, et al., 2013, p. 137).

Remiasi vertybémis, jsitikinimais, kurie néra matomi, bet egzistuoja darbuotojo
elgesyje ir veiksmuose (Kanten, Ulker, 2013, p. 1464).

Saltinis: sudaryta pagal Dinu, 2013; Jin, Zhong, 2014; Gui¢inskiené, 2009; Vveinhardt, 2009; Rekasiiité - Balsiené,
2006; Kanten, Ulker, 2013; Chinthala, 201;; Randhawa, Kaur, 2014; Ali, Patnaik, 2014; Beniusiené ir kt., 200 ; Boh,
Wong, 2012; Vveinhardt, 2010, Budihardjo, 2013; Pena-Suarez, et al., 2013.
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Pirmiausia reikia paminéti, kad daZniausiai mokslinéje literatiiroje sutinkama organizacijos
klimato teorin¢ samprata yra naudojama apibiidinti organizacijos nariy bendrag nuomong apie
organizacijos aplinka. Vyrauja nuomoné, kad organizacijos klimatas apibudina darbuotojy patirties
pobudj organizacijoje. Pasak V. Dinu (2013, p. 140), be teoriniy apibrézimy ir konceptualiy
skirtumy organizacijos klimatas gali bati apibadintas jo emociniu (darbuotojy jausmai, baimés,
teigiami arba neigiami jausmai), pazinimo (nuomonés, jsitikinimai, likesCiai, gandai ir t.t.) ir
elgesio (jsipareigojimas, pravaikstos, protestai ir t.t.) aspektais susijusiais su organizacijos nariy
darbo atlikimu. Jis grindZiamas priclaida, kad bendra atmosfera organizacijoje gali buti vertinama
matuojant atskiry darbuotojy suvokimg apie darbo aplinka (Kanten, Ulker, 2013, p. 146).

Organizacijos klimatas yra apibréziamas kaip organizacijos nariy bendras suvokimas, jausmai
ir pozitiris apie pagrindinius organizacijos elementus, kurie atspindi nustatytas normas, vertybes,
organizacijos kultiirg (Castro, Martins, 2010), o taip pat poziiiris i organizacijoje vykstancius
procesus, ,jvykius (konfliktus), laisvés lygi (darbo autonomijg) ir kitas organizacines
charakteristikas* (Kavaliauskiene, 2013, p. 57). Sis terminas taip pat gali bati naudojamas
apibtidinti zmoniy suvokimg apie darbo uzduotis ar grupes, kuriose jie dirba (Ali, Patnaik, 2014, p.
3). Bendras organizacinés aplinkos suvokimas kyla i§ socialinés saveikos tarp kolegy (Boh, Wong,
2012, p. 132), jo pagrindas - bendravimas ir bendradarbiavimas (Vveinhardt, 2009, p. 291).

Kitaip tariant, §i sgvoka apibudina bendrus darbuotojy, priklausanciy tai paciai organizacijai
skyriui ar darbo grupei ir besidalinanciy panasiu situacijos suvokimu, emocinius i§gyvenimus.
Organizacijos klimatas padeda iSsiaiSkinti, kaip darbuotojai suvokia organizacijos psichologing,
socialing aplinka. Todé¢l del Siy priezasCiy jis placiai naudojamas kaip pagrindas suprasti, kaip
darbuotojai patiria savo darbo aplinka (Cooil, et al., 2009).

Nors jvairtis organizacijos klimato tyréjai organizacijos klimato sgvoka aiSkina skirtingai,
pabrézdami vienus ar kitus §io konstrukto aspektus, taciau i§ esmés sutariama, kad organizacijos
klimatas yra asmens elgesj lemiantis veiksnys. Pasak Z. Kavaliauskienés (2013, p. 57),
organizacijos klimatas ,,neretai traktuojamas biitent ta savybe, kurig nepaisant darbo specifikos
zmongs neiSvengiamai jaucia kasdien®. Jis remiasi vertybémis, jsitikinimais, kurie néra matomi, bet
egzistuoja darbuotojo elgesyje ir veiksmuose (Kanten, Ulker, 2013, p. 1464). Kitais Zodziais,
organizacijos klimatas yra susijgs su ilgalaikiais organizacijos aplinkos bruozais, kuriuos patiria
organizacijos nariai ir kurie turi jtakos jy darbo elgesiui. Tyréjy nuomone, darbuotojy suvokiamas
organizacijos klimatas gali jtakoti teigiamas arba neigiamas jy elgesio tendencijas (Kanten, Ulker,
2013, p. 149; Castro, Martins, 2010).

Kai kurie organizacijos klimato tyréjai akcentuoja, kad organizacijos klimato sampratg
geriausiai apibréZia organizacijos salygy visuma, kuri leidZia atskirti vieng organizacijg nuo kitos

(Rekasitté - Balsiené, 2006; Vveinhardt, 2009, 2010; Kanten, Ulker, 2013 ir kt.). A. Adenike (2011,
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p. 155) pabrézia, kad organizacijos klimatas apima giminingg grupe pozitriy, vertybiy ir praktikos,
kurie apibtidina tam tikros organizacijos narius.

Organizacijos klimatas apima normas, vertybes, likes¢ius, politikg ir procediiras, kurie turi
jtakos darbo motyvacijai, jsipareigojimui, individualiai ir organizacijos veiklai. Jis apima valdymo
stiliy, dalyvavimg priimant sprendimus, darbo vietos aplinkg ir krtivio paskirstyma, atlygio taikyma,
gery darbo salygy uztikrinima, personalo politika ir karjeros planavima. Kita vertus, organizacijos
klimatas yra sgveikos rezultatas tarp organizacijos struktiiros, sistemos, kultiiros, lyderiy elgesio ir
darbuotojy psichologiniy poreikiy (Chinthala, 2014).

Kiti autoriai (Beniusiené ir kt., 2005; Vveinhardt, 2009, 2010; Boh, Wong, 2012; Randhawa,
Kaur, 2014; Ali, Patnaik, 2014 ir kt.), apibréziant organizacijos klimato sgvoka, akcentuoja §io
apibrézimo sgsajas su organizacijos psichologinés aplinkos interpretacijomis. Remiantis $ia
nuomone, organizacijos klimatas apibtidinamas kaip vyraujanti organizacijos psichologiné aplinka,
stipriai veikiama organizaciniy salygy, kurig suvokia organizacijos nariai ir kuri jvairiais budais
jtakoja organizacijg, nulemdama efektyvig komandine veikla, produktyvuma, o taip pat darbuotojy
gyvenimo kokybe. Pasak A. Dromantaités ir kt. (2012, p. 254, cit. pagal Mullins, 2005), Sig
atmosferg ,,lemia darbuotojy jausena organizacijos atzvilgiu, bendras moralés lygis, tapatinimosi su
organizacijos mastas, geros valios buvimas ir tarpusavio riipinimasis kolektyve®.

Analizuojant moksling literatiirg pastebéta, kad organizacijos klimato tyréjai, kalbant apie
organizacijos klimato savybes, laikosi panasaus pozitrio. Kaip teigia Castro ir Martins (2010),
organizacijos klimato apibrézimas buvo suformuluotos jvairiy tyrimy koncepcijy ir nors tikslus
klimato apibréZimas neegzistuoja, sutariama, kad tam tikros savybés apibiidina konstruktg ir atskiria
ji nuo kity savoky. Sios savybés yra tokios: klimatas laikomas lanks&iu konstruktu, kuris laikui
bégant gali keistis; jj suvokia ir juo tarpusavyje dalijasi visi organizacijos nariai; jis susideda i$
globaliy jspudZiy, kurie formuojasi tarpusavyje bendraujant nariams, veikiami organizacijos
politikos, struktiiros ir procesy; jo suvokimas yra apibiidinimas aplinkos jvykiais ir sglygomis, o ne
Juy vertinimais; klimato konstruktas yra daugialypis; jis reiSkia ,,organizacijos jausmg‘; klimatas
potencialiai gali paveikti individo elgesj (Castro, Martins, 2010, p. 2). Taciau kalbant apie
organizacijos Kklimatui budingas savybes, A. Budihardjo (2013, p. 60) i$ dalies prieStarauja
ankstesnei nuomonei ir pabréZia, kad organizacijos klimatas yra gana patvarus organizacijos vidaus
aplinkos kokybés aspektas, apibiidinamas kaip patiriamas jos nariy; jtakojantis jy elgesj ir gali biti
apibiidintas remiantis konkreciu organizacijos vertés charakteristiky (arba atributy) rinkiniu.

Apibendrinant galima teigti, kad nors jvairts organizacijos klimato tyréjai skirtingai apibrézia
organizacijos klimata, dél esminiy jo sampratos teiginiy sutariama: organizacijos klimatas
jvardijamas kaip bendras organizacijos nariy suvokimas apie organizacijos aplinka, atspindintis

nustatytas normas, vertybes bei organizacijoje vykstancius procesus. Organizacijos klimatas

14



Laima Feiziené. Organizacijos klimato UAB ,,Norfos mazmena“ vertinimas

apibréziamas kaip saglygy organizacijoje rinkinys, leidziantis iSskirti organizacijg 18 kity tarpo. Tai
vyraujanti organizacijos psichologiné aplinka, veikiama organizaciniy salygy ir kuri jtakoja

organizacijg ir lemia efektyvia veiklg. Jis formuoja darbuotojy elgesj bei pozitirius.

1.2. Pagrindiniai organizacijos klimata formuojantys veiksniai

Palankus organizacijos klimatas yra puiki terpé plétoti efektyvig veiklg, todél svarbu suvokti,
kad organizacijos klimatas néra savaiminis reiskinys. Jam daro jtaka jvairts veiksniai, jis gali buti
suvokiamas kaip tarpinis kintamasis, kuris paveikia organizacinius ir psichologinius procesus,
kurie, savo ruoZztu, turi jtakos bendram organizacijos produktyvumui ir gerovei, o taip pat yra
svarbus kintamasis suprasti organizacijos veiklg ir pokycCius (Isaksen, Akkermans, 2011, p. 166).
Analizuojant moksling literatiirg pastebéta, kad egzistuoja gana jvairi nuomoné dél organizacijos
klimatg lemian¢iy organizacijos veiklos veiksniy. Organizacijos klimato konstruktas buvo
suformuluotos jvairiy tyrimy koncepcijy, todél Siy veiksniy aiskinimas skiriasi priklausomai nuo
tyrimo detalumo lygio. Dél ribotos §io darbo apimties iSorinés aplinkos veiksniai, veikiantys
organizacijos klimatg nebus aptariami.

G. Chinthala (2014, p. 880) nuomone, organizacijos klimatas yra veikiamas organizacijos
vidaus kintamyjy, tokiy kaip struktiira, sistema, kultiira, vadovy elgesys, darbo salygos, darbuotojy
tarpusavio psichologiniai poreikiai. M. Reyes ir D. Zapata (2014, p. 66, cit. pagal James, Sells,
1981) pazyméjo, kad organizacijos klimatas yra susijgs su paZinimu paremtais netiesioginiais
jvykiais, atspindinéiais organizacijos nariy psichologing biikle ir individualy suvokimg. Tokie
matmenys yra: vadovavimo stilius, asmeninis augimas, valdymo modelis, darbo lygis, tarpusavio
santykiai, organizaciné komunikacija ir jmonés jvaizdis. Tyrimais buvo nustatytas santykis tarp
organizacijos klimato ir jvairiy rasiy organizacijos veiklos, jskaitant ekonomikos (pelningumo,
produktyvumo), technologijy (naujy produkty kiirimo), komercinés (rinkos dalies, konkre¢iy nisy)
ir socialinés (poveikio vartotojams, prekéms ir visuomenei) (Pena - Suarez, et al., 2013, p. 137). Kai
kuriy autoriy teigimu, svarbiis veiksniai, turintys jtakos organizacijos klimatui yra organizacijos
ivaizdis, transformacija ir jvairové (Castro, Martins, 2010), organizacijos kultira (Noordin, et al.,
2010, Kavaliauskiené, 2013), saugumas / apibréztumas, vertybés / tradicijos (Vveinhard, 2010).
Kity autoriy nuomone, organizacijos klimatg formuojanciais veiksniais turéty biiti laikomi politinis
klimatas (Zulfqar, et al., 2010), jmonés finansiné veikla, klienty aptarnavimo kokybés suvokimas ir
komandos novatoriSkumas (Otken, Cenkci, 2015, p. 7).

Nors organizacijos klimato sampratg galima apibrézti kaip bendrg darbuotojy jy darbo
aplinkos suvokimg, vis dar mazai sutariama dél specifiniy organizacijos klimato elementy (Van De

Voorde, et al., 2010, p. 1714). Organizacijos klimato matavimo dimensijos yra daugelio diskusijy
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supanciy koncepcijg priezastis (Kanten, Ulker, 2013, p. 147), tai ,kintama kategorija, jo kokybé
neapibréztina pastoviais dydziais“ (Vveinhardt, 2009, p. 294). Mokslinés literatiiros analizé rodo,
kad organizacijos klimato tyréjy nuomoné dél pagrindiniy organizacijos klimato dimensijy,
naudojamy paaiSkinti klimato konstruktg i§ esmés nesiskiria. Vyrauja bendras sutarimas, kad
organizacijos klimatas yra daugialypé sgvoka ir gali bati suskirstyta j tam tikrg skaiCiy
nepriklausomy dimensijy, kuriy kiekviena prisideda prie bendros koncepcijos (Noordin, et al., 2010,
p. 2; Thumin, Thumin, 2011, p. 100), apibtidinamos keletu tipiniy aspekty (Noordin, et al., 2010, p.
2). Taciau yra sunku nustatyti pagrindines klimato dimensijas aktualias visoms organizacijoms, nes
klimatas apima darbuotojy suvokimg apie jy darbo aplinka. Ir todé¢l jvairiy tipy organizacijos,
pasizymincios savo individualia praktika ir procediiromis, turés gana unikalius organizacijos
klimatus (Jyoti, 2013, p. 69, cit. pagal Muchinsky, 1976).

Remiantis atlikta mokslinés literatiiros analize ir atsizvelgiant j aptiktas dazniausiai
besikartojancias organizacijos klimato dimensijas, naudojamas paaiskinti organizacijos klimato
struktiirg, galima teigti, kad skirtingy organizacijos klimato dimensijy jvairovés suvokimas gali biiti
supaprastintas jas grupuojant j tas dimensijas, Kurios remiasi organizacine aplinka, organizacijos

nariy darbo pozitrio aspektais ir organizacijos nariy tarpusavio sgveikos veiksniais.

1.2.1. Tarpusavio santykiali

Organizacijos esmeé yra asmeny grupés suburtos siekti konkreciy tiksly, todél jos sekmé ir
augimas labai priklauso nuo individy geb¢jimo dirbti grupése ir tarpasmeniniu lygiu (Ali, Patnaik,
2014, p. 241). Bendras organizacijos aplinkos suvokimas kyla i$ socialinés sgveikos tarp kolegy.
Todel kalbant apie organizacijos klimata darbuotojy suvokimo poziliriu, tarpusavio santykiai yra
svarbus organizacijos vidaus Kintamasis, turintis jtakos organizacijos klimato biuklei. Kiekviena
organizacija yra priklausoma nuo jos nariy asmeniniy savybiy ir jy tarpusavio saveikos. Pasak J.
Vveinhard (2010, p. 115), organizacijos klimatas yra tas veiksnys, kuris parodo organizacijos nariy
tarpusavio santykiy biikle. Jis vaidina pagrindinj vaidmenj, kaip organizacinés elgsenos veiksnys,
nustatant nariy tarpusavio bendravimo ir asmeniniy santykiy valdymo normas (Rotal et. al., 2012, p.
126). Organizacijos bendravimo klimatas yra itin svarbus organizacijoje, kaip prisidedantis prie jos
sekmeés ir veiklos efektyvumo (Md Nordin, et al, 2014, p. 1046).

Tarpusavio sgveika jtakoja ne tik organizacijos veiklos rezultatus, bet ir organizacijos klimata.
Todél organizacijos klimato biiklé labai priklauso nuo veiksniy, susijusiy su organizacijos nariy
tarpusavio saveika, kaip: bendradarbiavimo ypatumai (Kavaliauskiené, 2013), santykiai su
vadovais, darbuotojy tarpusavio santykiai, atvirumas / tolerantiSkumas, konfliktai, neformalios

grupuotés (Vveinhard, 2010) bei mobingas (Vveinhardt, 2009; Yaman, 2010).
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Organizacijos klimatas atsiranda organizacijoje socialinio informavimo proceso metu
(Schneider, et al., 2013, p. 381) ir apima visas socialines sistemas darbo grupéje (Chinthala, 2014,
p. 881). Socialinés sistemos tinklas organizacijoje yra paveiktas organizacijos struktiiros.
Palankesnes sglygas bendravimui sukuria organizacijos politika ir procediros, skirtos skatinti
sgveikg tarp organizacijos nariy. Formali organizaciné struktira daznai palengvina bendravimg ir
sitlo galimybes plétoti draugiskai darbo aplinkai (Ibrahim, Dickie, 2010). Pastebéta, kad zemas
formalizavimo lygis ypa¢ stimuliuoja konfliktus mazose ir vidutinio dydzio jmonése, kuriose néra
darbuotojy specializacijos arba jgaliojimy delegavimo (Spaho, 2013).

Organizacijos tiksly ir veiklos uzduociy jgyvendinimas reikalauja jos nariy priklausomybeés
vienas nuo kito, nuolatinés komunikacijos jgyvendinant uzduotis ir priimant sprendimus, todél

nesutarimai ir tarpasmeniniai konfliktai yra neiSvengiama, sudétin¢ organizacijos gyvenimo dalis.

1.2.1.1. Konfliktai organizacijoje

Konfliktai yra interaktyvus procesas pasireisSkiantis nesuderinamumu, nesutarimu ar
disonansu organizacijos viduje (Spaho, 2013, p. 106). Daznai konflikty pagrindas yra jvairiy
organizacijos sri¢iy suvokimo nesuderinamumas, organizacijos nariy tarpusavio elgesio ir vaidmeny
saveika, leidzianti pasireiksti nesuderinamumui (Md Nordin, et al, 2014, p. 1047).

K. Spaho (2013), remiantis Petkovic, et al, (2008), iSskyré organizacijoje pasireiSkiancius
asmeninius ir organizacinius konfliktus. Asmeniniai konfliktai kyla Zmonéms bendraujant. Daznos
Siy konflikty priezastys yra asmeninés savybeés; netinkamas asmeny tarpusavio jvertinimas;
tarpusavio nepasitik¢jimas; komunikacijos klaidos, kylanc¢ios dél prasto informacijos perdavimo,
nepakankamo tarpusavio supratimo ar emocinés buklés komunikacijos metu (Spaho, 2013, cit.
pagal Petkovic, et al, 2008).

Organizaciniai konfliktai yra organizacinés strukttros, riboty iStekliy, techniniy ir
organizacijos sistemos charakteristiky, tokiy kaip parama, sprendimy priémimas, planavimas ir
biudzeto sudarymas, pasekmé. Organizaciniy konflikty priezastimis jvardijama: darbinés veiklos
priklausomybe¢; diferenciacija tarp organizacijos vienety ir jy veiklos tiksly nesuderinamumas;
dalijimasis ribotais iStekliais; atlyginimo sistema, neatitinkanti suvokiama teisingumo ir lygybés
jausmg, kai skirtingy padaliniy darbuotojams gali bati atlyginta taikant skirtingus Kkriterijus;
organizacinis neaiSkumas, pasireiSkiantis darbo organizavimo, institucinio delegavimo ar
darbuotojy atsakomybés paskirstymo neaiskumu (Spaho, 2013, cit. pagal Petkovic, et al, 2008). K.
Spaho (2013, p. 106) pazymi, kad daznai organizaciniai konfliktai atsiranda organizacijos nariams
uzsiimant veikla, nesuderinama su kolegomis organizacijos viduje, kity organizacijy nariais ar

asmenimis, kurie naudojasi organizacijos teikiamomis paslaugomis ar produktais.
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A. B. Otken ir T. Cenkci, (2015, p. 7) nuomone, organizacijos klimatas vaidina svarby
vaidmen] tarpasmeniniams santykiams ir organizaciniy nuomoniy nesuderinamumo pasireiskimui.
Ivairios organizacijos klimato dimensijos gali skatinti arba trukdyti pareiksti organizaciniy
nuomoniy skirtumams. Daug veiksniy uzkerta kelig tiesioginiam ir atviram darbuotojy bendravimui
- to rezultatas yra didelé konfliktiniy situacijy rizika (Spaho, 2013, p. 106). Kiekviena konfliktiné
situacija sutrikdo organizacijos nariy veikla, suprieSina bendradarbius, sukuria nemalonig darbo
atmosferg. Konfliktiska darbo aplinka atskleidZzia sgsajas su organizacijos klimatu, ilgalaikis
konflikto eskalavimas organizacijoje sukuria ypatinga jtampos lauka (Vveinhardt, 2009, p. 290),
kenkia organizacijos psichologinei atmosferai, o tuo pa¢iu neigiamai jtakoja organizacijos klimatg.
Organizacijos klimatas, kuriame vyrauja auks$tas konflikty lygis slopina teigiama saveika tarp
darbuotojy. Darbuotojai turi tendencijg susilaikyti nuo savo poreikiy, atsargiai daro pareiskimus ir
gali turéti mazag motyvacija (Md Nordin, et al, 2014, p. 1046).

Kita vertus, organizacijos su vyraujancia palaikomagja aplinka skatina aktyvy dalyvavima,
efektyvy keitimasi informacija ir konstruktyvius konflikty sprendimus (Md Nordin, et al, 2014, p.
1047). Pasak K. Spaho (2013), konfliktai jvyksta kiekvieng dieng ir sékmingas jy valdymas yra
esminis organizacinés ir valdymo sékmés elementas. Siuolaikiniame versle pozitris j konflikty
valdyma pasikeité. Daznai organizacijos turi makro organizacijos strategijg, kuri visiSkai sumazina

neigiamas konflikty pasekmes (Spaho, 2013, p. 110).

1.2.1.2. Mobingas

Nepalankaus organizacijos klimato formavimg tiesiogiai jtakoja ir mobingo procesai
(Vveinhard, 2010, p. 121). Kaip koncepcija, mobingas yra apibréziamas kaip d¢l jvairiy priezas¢iy
atsirandantys vadovy, kolegy arba pavaldiniy emociniai i$puoliai prie§ darbuotojus (Yaman, 2010,
p. 569). Pasak J. Vveinhardt (2009), mobingas atsiranda tokioje darbo aplinkoje, kuriai biidingas
aukstas vaidmeny konflikto lygis bei prastas psichologinis ir socialinis klimatas. Jis reiSkiasi
darbuotojy ir vadovy tarpusavio santykiuose, komunikacijos ir konflikty metu, vadovavimo
politikoje bei grupiy santykiuose. Mobingo sasajas su organizacijos klimatu atskleidzia tokios jo
»charakteristikos, kaip psichologinis smurtas, jtampa, stresas, konfliktiSka darbo aplinka ir kt.*
(Vveinhardt, 2009, p. 290). ,,Organizacijos lygmenyje mobingas tampa veiksniu, bloginanciu
organizacijos klimatg* (Vveinhard, 2010, p. 111).

Psichologinés mobingo pasekmés organizacijoje pasireiSkia organizaciniy vertybiy
praradimu, tarpasmeniniais gincais ir konfliktais, nepasitikéjimu, bendros pagarbos sumazéjimu
(Yaman, 2010, p. 569). Mobingo pasekmés organizacijai pasireiSkia ne tik finansiniais kastais,

susidariusiais dél mobingo auky prastesnés darbo kokybés, bet ir Zemesnio lygio darbuotojy
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motyvacija ir morale, taip pat organizacine kultira, kuri neleidzia pasireikSti karybiskumui ir
draugiskoms darbo aplinkos saglygoms. Sios neigiamos pasekmés organizacijai taip pat daro jtaka
jos jvaizdziui visuomengéje ir santykiams su klientais (Maciejasz - Swiatkiewicz, M., Platkowska -
Prokopczyk, 2011, p. 88).

Kalbant apie mobingo pasekmes darbuotojams organizacijos pozilriu, juntama ,,neigiama
itaka darbo rezultatams, darbuotojo uzsisklendimas, iniciatyvos ir jsitraukimo j organizacijos veikla
sumazgjimas, pravaikstos bei nedarbingumas dél ligos, atleidimas i§ darbo, personalo rotacija“
(Vveinhard, 2010, p. 116), lojalumo maz¢jimas (Vveinhard, 2010, p. 111). Nustatyta, kad
darbuotojai 1§ vadovy patyr¢ mobinga, jaucia menka pasitenkinimg darbu ir emocinj jsipareigojima,
o taip pat ketinimg keisti darbg (Ertureten, et al., 2013, p. 212). Mobingo egzistavimas darbuotojy
santykiuose lemia suprastéjusius santykius su kolegomis (Vveinhard, 2010, p. 111), maZesng
orientacija | organizacijos tikslus, sumazéjusj organizacijos nariy sutelktumg, bendrumo bei
paramos jausmg (Vveinhardt, 2009, p. 294).

Taigi, organizacijos darbas, pagrjstas tarpusavio santykiais, reikalauja daug démesio tam, kad
jos veikla sukurty palankig darbo aplinkg ir sumazinty neigiamas pasekmes santykiy blogéjimui
(Ibrahim, Dickie, 2010). Efektyvis bendravimo jgudziai gali buti labiausiai naudinga priemoné
kovojant su organizaciniais ir asmeniniais konfliktais (Md Nordin, et. Al., 2014, p. 1047), mobingo

pasireiskimu ir palankesnio organizacijos klimato kiirimui.

1.2.1.3. Bendravimas ir komunikacija

Verslo pasaulyje, veiksminga komunikacija yra biitina ne tik siekiant palaikyti tarpusavio
santykius, bet ir vykdant efektyvig veikla. Bet koks verslas yra susij¢s su iSorine komunikacija,
nukreipta j verslo aplinkos subjektus ir vidine arba organizacijos komunikacija, kuri yra nukreipta j
darbuotojus (Spaho, 2013, p. 103). Komunikacinis organizacijos klimatas nustato atmosferg
organizacijoje, kuri tuo paciu gali skatinti arba trukdyti komunikacijg tarp darbuotojy. Todél
efektyvus bendravimas yra svarbus bendradarbiaujan¢io bendravimo klimato sukiirimui (Md
Nordin, et. al., 2014, p. 1047).

Mokslinés literatiiros analizé rodo, kad kai kuriy autoriy jsitikinimu, komunikacija yra
svarbus veiksnys, veikiantis organizacijos veiklos rezultatus ir darbuotojy tarpusavio santykiy
kokybe. J. Jyoti (2013) apibendrindamas jvairiy tyrimy rezultatus teigia, kad darbuotojai labiau
reaguoja ] komunikacijos tipus, kurie atspindi gilesnj organizaciniy vertybiy ir jsitikinimy lygj.
Gilesnés organizacijos kultiros lygio komunikacija atsispindi nustatyta problemy sprendimo

metoda, sprendimy priémimo praktika, darbuotojy grupés morale ir tarpasmeniniy santykiy
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i8déstymg tarp jvairiy organizacinés hierarchijos lygiy (Jyoti, 2013, p. 68). Tai savo ruoztu stipriai
itakoja darbuotojy tarpusavio santykius.

Efektyvi komunikacija skatina bendradarbiavima, kolegiSkus tarpusavio santykius, o tai
teigiamai veikia palankaus organizacijos klimato formavima. Siltas, bendradarbiavimu pagrjstas
organizacijos klimatas, kuriame bendradarbiai rodo auksto lygio bendravimg ir yra visada pasirenge
padéti vienas kitam, gali atsirasti, tik tuomet, kai tarp kolegy vyrauja palankis, atviri ir naudingi
mainai (Boh, Wong, 2012, p. 132). Taikant atvirg bendravimg ir tiesioginj rysj, konflikty gali buti
iSvengta, arba jy poveikis gali biti sumazintas iki minimumo (Spaho, 2013, p. 106). Esant atviram
komunikacijos klimatui, darbuotojai jaucia galintys laisvai pareikSti savo nuomon¢ ir pateikti
pasitlymus savo vadovams (Md Nordin, et al., 2014, p. 1048).

Tyrimais jrodyta, kad efektyvi ir gerai organizuota komunikacijos sistema yra svarbus
veiksnys, skatinantis organizacijos veiklos efektyvumag ir jtakojantis darbuotojy pasitenkinimo lygj.
Rezultatai rodo, kad darbuotojai, kurie patiria didelj informacijos, reikalingos atlikti uzduoti,
trikuma, patiria didesnj nusivylima, negu turintys reikiamg informacija (Abugre, 2011, p. 9). J.
Jyoti (2013, p. 67) remdamasis jvairiy tyrimy rezultatais, pabrézia nustatyta glaudy rysj tarp
pasitenkinimo pateikta darbo informacijos ir pasitenkinimo darbu. Autoriaus teigimu, kad pasiekti
didesnj organizacinj efektyvuma, geras dvikryptis bendravimas turi tapti svarbia veiksmingo
valdymo dalimi. Tyrimy rezultatai taip pat parodé, kad efektyvi ir veiksminga komunikacija tarp
vadovy ir darbuotojy teigiama linkme gali jtakoti darbuotojy darbo jprocius, taip paveikdama
organizacijos veiklos efektyvumg (Abugre, 2011, p. 13), todél ypa¢ svarbus tinkamas
komunikacijos procesy organizacijoje valdymas. Be nustatyty struktiiry ir procediry, kurios
palengvina gera vadovo ir darbuotojy tarpusavio bendravima, vaidmeny dviprasmiskumas yra
neiSvengiamas, kai juntamas nepasitenkinimas darbu (Jyoti, 2013, p. 67).

Kalbant apie organizacijos klimato ir darbuotojy tarpusavio santykiy sarysj, reikia paZymeéti,
kad palankus organizacijos Kklimatas pasireiSkia pageréjusiais tarpusavio santykiais, didesniu
atvirumu ir tolerantiSkumu, sukuria gilesnj saugumo apibréztumo pojitj (Kavaliauskiené, 2013, p.
57). Labiau patenkinti tarpasmeniniais santykiais ir jauciantys didesnj susietumg su organizacija
darbuotojai, yra lojalesni jai (Mazilauskaité, Legkauskas, 2013, p. 71). ,Pastebéta, kad
organizacijose, kuriose keliamai auksti moraliniai reikalavimai, efektyviau sprendZiami konfliktai, o
darbuotojai akcentuoja palanky psichologinj darbo aplinkos klimatg. Disfunkciski darbuotojy
santykiai daznesni organizacijose, kuriy klimatg jy nariai vertina neigiamai* (\VVveinhardt, 2009, p.
290). Todél suvokiant organizacijos klimato vaidmenj, galima pagerinti organizacijos gyvenima
kuriant pasitikéjima, skatinant jsipareigojimus ir pasitenkinimg darbu, siekiant paSalinti konfliktus
tarp nariy (Rotal, et. al., 2012, p. 136). Galima teigti, kad tarpasmeniniai santykiai ir sékmingas

konfliktiniy situacijy sprendimas yra vienas i§ organizacijos klimatg formuojanciy veiksniy.

20



Laima Feiziené. Organizacijos klimato UAB ,,Norfos mazmena“ vertinimas

Apibendrinant galima pastebéti, kad organizacijos klimatas ir jos nariy tarpusavio santykiai
yra glaudziai susij¢ bei jtakojantys vienas kitg. Organizacijos klimato, kaip socialinés sgveikos tarp
organizacijoje nariy padarinio, biiklé labai priklauso nuo veiksniy, susijusiy su organizacijos nariy
tarpusavio santykiy kokybe. Taciau tuo paciu organizacijoje vyraujantis organizacijos klimatas
parodo jos nariy tarpusavio santykiy biikle. Didele reikSme organizacijos klimato formavimui daro
organizacijai biidinga komunikacijos sistema, bei organizacijoje vyraujantys konfliktai bei mobingo
pasireiskimas. Vyraujanti organizacijos darbo aplinka, pasireiskianti aukstu konflikty lygiu bei ir
tarp organizacijos nariy egzistuojanc¢iais mobingo procesais, slopina teigiamg darbuotojy tarpusavio
bendradarbiavimg, blogina tarpusavio santykius, neigiamai jtakoja veiklos rezultatus, sukuria
nemalonig darbo atmosfera, o tai neigiamai jtakoja organizacijos klimatg. Efektyvi ir gerai
organizuota komunikacijos sistema, kuri skatina darbuotojy bendradarbiavima, yra svarbus

veiksnys, teigiamai veikiantis palankaus organizacijos klimato formavima.

1.2.2. Organizacijos sglygos

Nors organizacijos klimato tyréjai, kalbant apie klimato struktiirines dimensijas, iSsako gana
jvairig nuomong, ta¢iau galima teigti, kad i§ esmés sutariama, jog organizaciné aplinka yra vienas i§
pagrindiniy veiksniy jtakojanciy organizacijos klimatg. Ji apima daug aspekty organizacijos viduje,
tokius kaip: vadovavimas (Mahal, 2009; Castro, Martins, 2010; Noordin, et al., 2010; Chinthala,
2014), vadovavimo stilius, lyderio elgesys, galiy suteikimas, darbo vietos iSdéstymas (Randhawa,
Kaur, 2014), darbo aplinkos sglygos, uzmokestis ir atlygis (Mahal, 2009; Castro, Martins, 2010;
Kanten, Ulker, 2013; Chinthala, 2014), organizacijos struktiira (Noordin, et al., 2010; Zulfgar, et al.,
2010; Kanten, Ulker, 2013; Lazauskaite - Zabielske ir kt., 2014), organizavimo standartai (Kanten,
Ulker, 2013), veiklos valdymas, pasitik¢jimas (Castro, Martins, 2010), funkcijy ir atsakomybes
pasiskirstymas (Kavaliauskiené, 2013; Kanten, Ulker, 2013; Chinthala, 2014), jmonés tiksly ir
plétros perspektyvy aiSkumas ir Zinojimas (Kavaliauskiene, 2013; Lazauskaité - Zabielske ir kt.,
2014), komunikacija (Vveinhardt, 2009, 2010; Castro, Martins, 2010; Noordin, et al., 2010;
Zulfgar, et al., 2010), informacijos sklaida, kontrolé (Vveinhard, 2010) ir organizaciné parama
(Kanten, Ulker, 2013; Randhawa, Kaur, 2014, Lazauskaité - Zabielské ir kt., 2014).

Organizacijos klimatas yra svarbus organizacijos reiskinys, turintis aiSky rysj su jos veiklos
rodikliais (Rekasitté - Balsiené, 2005, p. 89). Organizacijos klimatas jtakoja organizacijos
efektyvuma, taciau tuo paciu metu organizacijos klimata lemia organizacijos veikla (Van De
Voorde, et al.,, 2010, p. 1717). Atsizvelgiant j organizacijos veiklos rezultatus, organizacijos
efektyvumas labai priklauso nuo efektyvaus integruoty istekliy (technologijy, procesy ir Zzmoniy)

naudojimo, ypa¢ kuriant verslo vertybes (Md Nordin, et al., 2014, p. 1048).
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1.2.2.1. Organizaciné aplinka ir valdymas

Organizacijos klimatas jo struktirinémis dimensijomis yra glaudziai susijes su tokiy
organizacijai biidingy objektyviy savybiy supratimu kaip fizinés aplinkos struktirinés savybés ir
darbo vaidmenys (Bitsani, 2013, p. 50). Svarbiais klimato aspektais yra jvardijama darbo vieta ir
valdymo procesas (Chinthala, 2014, p. 881). Todél vienas i$ organizacijos sékmés veiksniy yra
uztikrinti tokia zmogiskyjy iStekliy valdymo praktikg ir politika, kuri galéty sukurti darbo
atmosfera, sudarancig sglygas draugiskos darbo aplinkos plétrai (Ibrahim, Dickie, 2010). Manoma,
kad organizacijos, galinCios pasitilyti geresnés kokybés ir palaikomgja darbo aplinka, gali jgyti
pranasumg samdant ir i§laikyti vertingus Zzmones (Permarupan, et al., 2013, p. 90).

Organizacijos klimatas i§ esmés yra suvokiamy organizacijos charakteristiky rinkinys, j kurj
savo veikloje atsizvelgia asmenys (Bitsani, 2013, p. 51) ir kuris jvairiais biidais veikia organizacijos
psichologing aplinka, lemiancig efektyvia jos veiklg. Klimato elementai, susij¢ su darbo sglygomis,
tokiomis kaip darbo saugumas, istekliai, darbo kruvis, atlygis ir pripazinimas (Shin, Jung, 2014, p.
605), fiziné¢ aplinka (baldai, jranga), technologiné aplinka (darbo procesai, darbo vietos
organizavimas, jranga), socialiné aplinka (pozitriai, elgesio taisyklés, darbuotojams sitilomas
atlygis, parama) yra svarbis veiksniai turintys jtakos darbuotojy motyvacijai, pasitenkinimui darbu
ir jo naSumu (Rusu, Avasilcai, 2014, p. 51).

Van De Voorde, et al. (2010, p. 1714 cit. pagal Kopelman, et al., 1990, p. 296) apibrézé
pagrindinius organizacinés aplinkos elementus, reikalingus organizacijos veiklai ir formuojancius
organizacijos klimato suvokima:

= Tikslai - rezultaty ir standarty, kuriy atlikimo tikimasi i§ darbuotojy, Zzinomumo mastas;

= Démesys reikSmei - metody ir procediiry, kuriuos tikimasi darbuotojai naudos atliekant
savo darba, Zinomumo mastas;

= Atlygio orientacija - suvokimas, kad atlygis paskirstomas atsizvelgiant j darbo rezultatus;

» Organizaciné parama - darbuotojy suvokimo mastas, kad jie yra apripinti medziagomis,
jranga ir iStekliais, reikalingais atlikti darba;

» Socialiné ir emociné parama - darbuotojy suvokimo, kad jy asmeniné gerové yra apsaugota
démesingu ir zmogisku valdymu, mastas.

Tai gi, vienas svarbiausiy organizacijos uzdaviniy yra suderinti atskiry darbuotojy ir
organizacijos tikslus, siekiant gauti geriausig rezultatg bei jgyvendinti organizacijos uzsibréztus
tikslus (ISoraité, 2011, p. 32), islaikyti darbuotojus, jgyvendinti verslo strategija ir sékmingai
gyvuoti rinkoje (Ziogelyte, Ksivickaite, 2014, p.141). Didelis atotriikis tarp sudétingy organizaciniy
tiksly ir turimy iStekliy gali sukelti rizikg tiksly vykdymui ir darbuotojy dedamy pastangy
iniciatyvumui, o taip pat nusivylimo ir konflikty atsiradimui (Kang, et. al., 2014, p. 18404).
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,»Organizacijos stengiasi jdarbinti zmones, kuriy poziiiris, vertybés, tikslai ir darbo atlikimas
atitinka organizacijos likesCius“ (Lazauskaite - Zabielske ir kt., 2014, p. 91), tod¢l jos nariai
paprastai atitinka organizacijos normas ir vertybes bei socialiai norimg grupés elgesj (Shanker, et
al., 2012, p. 107). Organizacijos klimatas yra tas veiksnys, kuris ,,apima vidinius organizacijos
kultiros poZymius, jvertinanéius vertybing orientacijg organizacijoje* (Kavaliauskien¢, 2013, p.57).

,Zmogiskieji istekliai yra vienas svarbiausiy konkurencinio pranasumo jgijimo $altiniy“
(Ziogelyté, Ksivickaite, 2014, p. 141). Todél verslo organizacijos s¢kmé tiesiogiai priklauso nuo
tinkamo, ] rinkg orientuoto darbo kolektyvo sudarymo ir strategiSkai planuojamo jo valdymo
(ISoraiteé, 2011, p. 36). Apibréziant organizacijos klimato dimensijas, akcentuojamos klimato
sgsajos su personalo valdymu susijusiais veiksniais, kurie apima: personalo politikg ir karjeros
planavimg (Chinthala, 2014), skatinimo sistema (Zulfgar, et al., 2010; Kanten, Ulker, 2013),
dalyvavimg priimant sprendimus (Chinthala, 2014, Noordin, et al., 2010), jtraukimg, pripazinimg
(Mahal, 2009), jvertinima, démesj (Zulfqar, et al., 2010). ,,Organizacijoje turi biiti aiSkiai apibréztos
atsakomybés ribos, suformuluota visiems darbuotojams aiski atlygio bei vertinimo sistema‘
(Vveinhardt, Skindaraité, 2012, p. 142). Organizacijos turi uztikrinti, kad procesai ir procediiros,
biity saziningai ir nuosekliai taikomi visiems darbuotojams (Permarupan, et al., 2013, p. 89).

Taciau reikia paminéti, kad darbo rezultatyvuma, darbuotojy jgiidZiy iSnaudojimo galimybe¢
jtakoja taikomi organizaciniai suvarzymai, susij¢ su taisykliy ir reglamenty, politikos ir praktikos,
instrukcijy apribojimais (Randhawa, Kaur, 2014, p. 26). Organizacijos klimato tyréjai pabrézia, kad
klimatui kenkia organizacinés charakteristikos: neadekvatus darbo atlygis, netinkami darbo jrankiai,
nepakankamas pripaZinimas, trukdymas vykdant uZduotis, karjeros salygy stoka, komandinio darbo
nebuvimas, nepakankamai uZztikrintas saugumas darbo vietoje, pernelyg auksti reikalavimai ar jy
stoka (Vveinhard, 2010, p. 117), aiskumo darbo apra§ymuose stoka (Zukauskaité, 2008, p. 155).
Pablogejusios darbo salygos (sumazéjes darbo uzmokestis, pablogéjes skatinimas ir pan.) tampa
kritiniy veiksniu nustatant pasitenkinimg darbu (Shin, Jung, 2014, p. 605). Esant tokioms
aplinkybéms, vadovai turéty sutelkti démesj j darbuotojy poreikiy, susijusiy su darbo aplinkos

charakteristikomis nustatymu, siekiant sukurti motyvuojancig darbo vietg (Seiler, et al., 2012).

1.2.2.2. Vadovavimas

Organizacijos klimatas, kaip sgvoka neatsiejamai susijusi su organizacijos nariy suvokiama
darbo aplinka, yra tiesiogiai jtakojamas vadovy, daranciy jtaka viso personalo motyvacijai ir
elgsenai (Chinthala, 2014, p. 884). Pripazjstama, kad vadovas (lyderis ar steigéjas) ir jo elgesys yra
vienas svarbiausiy veiksniy lemianciy organizacijos klimato suvokimag (Mahal, 2009; Castro,
Martins, 2010; Noordin, et al., 2010; Chinthala, 2014; Reyes, Zapata, 2014; VVveinhard, 2010).
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Organizacinio lygio lyderiai turi suprasti savo pagrindinj vaidmenj naujojoje ekonomikoje,
kur gebéjimas kurti, platinti ir panaudoti Zinias tapo pagrindiniu konkurencinio pranaSumo S$altiniu
ir gerovés kiirimu (Shanker, et al., 2012, p. 106). Vadovai, turintys gerus zmogiSkuosius jgiidzius,
zinantys kaip bendrauti, motyvuoti, paskatinti ir jkvépti darbuotojy entuziazma ir pasitikéjima, yra
viena i§ sékmingo valdymo salygy (Ali, Patnaik, 2014, p. 5). Akivaizdu, kad kompetentingi ir
emociskai jsipareigoje vadovai gali zenkliai prisidéti prie organizacijos sékmés ir efektyvumo.
Tokie vadovai yra labiau motyvuoti siekti auksty verslo tiksly ir geba motyvuoti savo pavaldinius
parodyti savo geriausius rezultatus (Budihardjo, 2013).

Kaip teigiama, steigéjo ar vadovo skiriamas démesys tam tikriems klausimams daZnai
diktuoja jy svarba organizacijos nariy akyse. Jis taip pat gali turéti jtakos organizacijos nariy bendry
vertybiy sistemos, bendravimo modeliavimui, mokymo ir instruktavimo ir prioritetams, vertybiy
paaiSkinimui naudojant jvertinimus, bausmes ir skatinimus (Park, Kang, 2014, p. 213). Tai gi,
lyderysté apima jtakg ir nukreipia Zmones siekti tam tikry tiksly, naudojant lyderiy gebéjimus ir
igtidzius nukreipti zmonés dirbti kartu (Noordin, et al., 2010, p. 2).

Darbdavio démesys darbuotojams, jy likes¢iams ir pasitenkinimui darbu svarbus siekiant
uztikrinti jmonés veiklos efektyvuma, ,,nes taip stengiamasi iSlaikyti gerus specialistus, kuriamas
teigiamas organizacijos klimatas® (Viningiené, 2014, p. 161). Vadovai gebantys reaguoti i
organizacijos nariy poreikius, nustato jkvepiancius strateginius ir organizacinius tikslus, kurie
skatina darbuotojy bendradarbiavima (Zehir, et al., 2014, p. 1372). Geresni rezultatai bus pasiekti,
jei pavaldiniai yra skatinami iSsakyti savo nuomong ir jiems yra tinkamai vadovaujama (Ali,
Patnaik, 2014, p. 14). Palankaus organizacijos klimato suvokima, lemia ne tik materialinis atlygis,
darbuotojai tikisi sulaukti padékos pasiekimy atzvilgiu ir palaikomojo valdymo stiliaus
(Permarupan, et al., 2013, p. 90), pagrjsto abipusiu pasitikéjimu ir auk$tu suvokiamos organizacinés
paramos lygiu, kai darbuotojai jaucia, kad jie yra dalis organizacijos, vertinamas jy darbas ir jie gali
gauti pagalbg i§ savo vadovy (Kanten, Ulker, 2013, p. 147). Ne ka maziau svarbus vadovo
naudojamas konflikty valdymo budas, siekiant iSgirsti skirtingas nuomones ir taikant atvirus
problemy sprendimus, o ne jas uzglaistant ar ignoruojant (Kanten, Ulker, 2013, p. 147).

Pasak A. Endriulaitienés ir G. Geneviciatés - Janonienés (2012, p. 37), moksliniais tyrimais
jrodyta, kad darbuotojo jsipareigojimas organizacijai ,,labai priklauso nuo vadovavimo - strategijos,
politikos, vidaus taisykliy ir tiesioginio vadovo elgesio su pavaldiniais®“. Kita vertus, pabréziama,
kad vadovai, jy elgsena, gebéjimas valdyti organizacijos viduje vykstan¢ius procesus ir darbuotojy
santykius daznai tampa svarbia priezastis, dél kurios darbuotojai palieka organizacija (Vveinhard,
2010, p. 120).

Apibendrinant galima teigti, kad organizacijos klimatas yra organizacijos veiklos procesy

produktas. Pagrindiniai su organizacijos sglygomis susij¢ veiksniai, lemiantys darbuotojy
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suvokiamg organizacijos klimatg, yra darbo salygos, organizacijos tiksly ir vertybiy zinomumas ir
atitikimas darbuotojy tikslus, organizaciniy procesy aiskumas, teisingas atlygis ir skatinimo sistema,
vadovavimo stilius, vadovo jvertinimas ir palaikymas. Taiau objektyviu pozitriu, Kiekvienu

konkreciu organizacijos atveju organizacijos klimatas remiasi specifiniais darbo sglygy aspektais.

1.2.3. Organizacijos nariy darbo poZiurio aspektai

Organizacijos klimatas atsiranda organizacijoje socialinio informavimo proceso metu ir yra
susijes su darbuotojy patirtimi prisidedant prie organizacijos politikos, veiklos, procediry ir jos
nariy elgsena, kai jiems atlyginama, palaikoma ir pasitikima (Schneider, et al., 2013, p. 381). Nors
organizacijos klimato dimensijos ais$kinamos skirtingai, ta¢iau organizacijos klimato tyréjai sutaria,
kad Klimato struktiirg geriausiai apibrézia organizacijos nariy darbo pozitrio aspektai:
pasitenkinimas darbu (Castro, Martins, 2010; Noordin, et al., 2010; Kavaliauskiené, 2013; Jyoti,
2013; Otken, Randhawa, Kaur, 2014; Cenkci, 2015), jsipareigojimas (Noordin, et al., 2010; Kanten,
Ulker, 2013; Otken, Cenkci, 2015), dalyvavimas (Randhawa, Kaur, 2014), atsidavimas bei
kompetencija (Mahal, 2009), komandinis darbas (Mahal, 2009; Castro, Martins, 2010; Noordin, et
al., 2010), motyvacija (Noordin, et al., 2010; Chinthala, 2014; Otken, Cenkci, 2015), mokymai ir
profesinis tobuléjimas (Castro, Martins, 2010; Zulfgar, et al., 2010), asmeninis kiekvieno
darbuotojo efektyvumas (Kavaliauskiené, 2013), kiirybiskumas / iniciatyva, atéjimas j organizacijg
bei i$¢jimas (Vveinhard, 2010).

1.2.3.1. Pasitenkinimas darbu

Darbuotojy pasitenkinimas yra vienas 1§ esminiy organizacijos klimato struktiiriniy dimensijy.
Kaip parodé mokslinés literatiiros analizeé, kalbant apie organizacijos klimatg, pastebimas nemazas
susidoméjimo darbuotojy pasitenkinimu darbu. Viena svarbiausiy tokio susidoméjimo priezascCiy,
galima jvardinti tai, kad teigiamas ir neigiamas pozilris ] darbg gali daryti didel; poveik;j jvairiy
formy organizacijos elgsenai ir organizacijos efektyvumui. Apibendrinant autoriy nuomones galima
teigti, kad pasitenkinimas darbu laikomas darbo nuostaty arba pozitrio rodikliu, kuriuo matuojama
darbuotojy nuomoné apie savo darba, jskaitant jvairius jo aspektus. Kitaip tariant, pasitenkinimas
darbu parodo bendrg poziiirj j darbg. G. Chinthala (2014, p. 882) nuomone, iSoriniai ir vidiniai
darbo aspektai sudaro sudétinj rodiklj bendro pasitenkinimo darbu. Taciau i§ esmés pasitenkinimas
darbu yra susijes asmens teigiamais jausmais apie darbo patirtj (Khalid, et al., 2015, p. 175).

A. Adenike (2011, p. 154, cit. pagal Spector, 1997) teigimu, tyrimy duomenys rodo,

pasitenkinimo darbu svarba organizacijai, ypa¢, kalbant apie jos efektyvuma, produktyvuma,
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darbuotojus ir suteikti jiems galimybe tapti ateities lyderiais (Khalid, et al., 2015, p. 175). Jis
apibréziamas kaip bendras jausmas apie tuos darbo ar karjeros poziiiriu specifinius aspektus kaip
parama, savarankiSkumas, bendradarbiai ir pan. (Adenike, 2011, p. 154).

Pasitenkinimas darbu i§ esmés jtakoja tiksly pasiekimo sékme iSorinio dalijimosi Ziniomis ir
profesiniy rysiy pagalba (Khalid, et al., 2015, p. 174). Todél organizacijoms yra svarbu sukurti tokig
darbo aplinkg, kurioje darbuotojai jauciasi organizacijos, komandos ar grupés nariais. Kai
darbuotojai perima organizacijos klimatg ir jaucia pasitenkinimg dél organizacijos vykdomos
politikos, jie yra patenkinti savo organizacija ir darbo vieta, jie nerodo neproduktyvaus darbo
elgesio, pavyzdziui, vélavimo, pravaiksty, mazy darbo pastangy. Be to, jie susilaiko nuo neigiamo
elgesio su bendradarbiais (Kanten, Ulker, 2013, p. 150).

Jei darbuotojai nejaucia patenkinimo darbu, jy darbo atlikimo produktyvumas, jsipareigojimas
yra linke mazéti, o taip pat prastéja darbuotojy tarpasmeniniai bei vadovy ir pavaldiniy tarpusavio
santykiai (Adenike, 2011, p. 154). Kita vertus, mazas darbuotojy pasitenkinimo darbu lygis
organizacijoje gali biiti jy nelinksmos patirties rodiklis. Todél svarbu, kad tai biity pripazinta ir
organizacija nagrinéty priezastis, siekiant pagerinti organizacijos klimatg. Palankus organizacijos
klimatas savaime negarantuoja organizacijos efektyvumo, taciau labiau tikétina, kad leidzia pasiekti
optimalius veiklos parametrus, kai organizacijos klimatas asocijuojasi su bendradarbiavimu ir
motyvuoja darbuotojus (Dinu, 2013, p. 140, cit. pagal Mullins, 2005). Pasitenkinimas darbu kartu
su organizacijos klimatu vaidina svarby vaidmenj siekiant iSlaikyti darbuotojus, didinti jy

Jsipareigojima dirbti organizacijoje (Jyoti, 2013, p. 67).

1.2.3.2. Isipareigojimas organizacijai

Pasak Z. Kavaliauskienés (2012, p. 72), geriausia priemoné organizacijos efektyvumui
padidinti bei ilgalaikiam konkurenciniam pranaSumui pasiekti yra darbuotojy jsipareigojimo
organizacijai stiprinimas, kuris laikomas riSamaja jéga, susiejancia darbuotoja su pareigomis
organizacijoje, ,pasireiskianCia skirtingomis formomis ir dimensijomis, atskleidzian¢iomis
priezastis, skatinancias zmones imtis tam tikros veiklos* (Kavaliauskiené, 2011, p. 12).

Organizacinis jsipareigojimas yra laipsnis, kuriuo darbuotojai tapatina save su organizacija ir
jsitraukia i jos veikla, zymi darbuotojo prisiri§ima, tikeéjimg organizacijos vertybémis ir norg joje
dirbti (Khalid, et al., 2015, p. 175). Tai pozitris | darba, besiremiantis lojalumu organizacijai,
apibiidinamas kaip nuolatinis procesas, kurio metu organizacijos nariai rodo susidomejima
organizacija, jos sékme ir efektyvumu (Hosseini, Nia, 2015, p. 181). IS esmés, organizacinis

isipareigojimas yra asmens psichologinis prisiriSimas ir atsakomybés organizacijai jausmas. Jis
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,formuojamas remiantis darbine patirtimi, organizacijos jtaka ir organizacijoje dominuojanciy
vertybiy atitikimu su darbuotojo vertybémis* (Endriulaitiené, Geneviciiité - Janonien¢, 2012, p. 36,
cit. pagal Cullen, et al., 2003). Kita vertus, organizacinis jsipareigojimas yra vienas svarbiausiy
motyvuojanciy veiksniy, kuriais remdamiesi asmenys tapatina save su organizacija, dalyvauja jos
veikloje, integruojasi su ja ar jaucia pasitenkinimg esant jos nariu (Hosseini, Nia, 2015, p. 181).

Organizacinis jsipareigojimas yra svarbus veiksnys siekiant suprasti organizacing elgseng ir
darbuotojo ketinimus keisti darba (Hosseini, Nia, 2015, p. 181). Kalbant apie organizacinj
jsipareigojimg, kaip vieng i§ pozitriy j darbg, pabréziamas didesnis jo nei pasitenkinimo darbu
gebé¢jimas padéti organizacijai prognozuoti darbo nasuma, darbuotojy kaitg ir pravaikstas
(Permarupan, et al., 2013, p. 90). Galima teigti, kad taip yra todél, kad jsipareigojimas organizacijai
gali buti paaiskinamas daugeliu priezaséiy: ,,asmuo gali likti organizacijoje dél jos misijos, vertybiy
ir tiksly, sutampanciy su jo asmeniniais nusistatymais®, nenoro prarasti prestiZa, socialinius rySius
ar naudas (Kavaliauskiené, 2012, p. 74), dél emocinio rySio su organizacija ar nuostoliy, kuriuos
patirty padengdamas islaidas, jei palikty organizacija ir pan. (Khalid, et al., 2015, p. 175).

Kalbant apie organizacijos klimato ir jsipareigojimo ry$j, nustatyta, kad organizacijos
klimatas veikia kaip tarpininkas gerinant jsipareigojimo ir pasitenkinimo darbu santykj (Jyoti, 2013,
p. 67). Palankus organizacijos klimatas lemia darbuotojy pasitenkinimg darbu ir tai yra butina
siekiant jtakoti jsipareigojimo lygj organizacijos gerovei (Permarupan, et al., 2013, p. 93). Tyrimai
rodo teigiama organizacijos klimato poveikj organizaciniam jsipareigojimui. Palankus organizacijos
klimatas gali jtakoti darbuotojy atsakomybe likti organizacijoje, stengtis dél jos tiksly, sustiprinti

emocin] prisiri§ima, tapatinimasi su organizacija (Hosseini, Nia, 2015, p. 184).

1.2.3.3. Darbuotojy dalyvavimas

Ekonominio nepastovumo tendencijos ir poky¢iai, susij¢ su verslo operacijomis, personalo
valdymo ir vadovavimo modeliais, su kuriais susiduria organizacijos, gali sukelti darbuotojy veiklos
neveiksmingumg. Siekiant paSalinti klititis darbuotojams veikti veiksmingai, darbdaviai
darbuotojams privalo suteikti optimalias galias, todél dalyvavimo galimybiy suteikimas
darbuotojams jgyja svarbig verte (Permana, et al., 2015, p. 579). Darbuotojy dalyvavimas
naudojamas kaip budas priversti darbuotojus dirbti efektyviau (Khalid, et al., 2015, p. 175). Tai
vienas pagrindiniy darbo organizavimo veiksniy, galintis pasireiksti veiklos laisve atliekant darbo
uzduotis ir organizaciniu dalyvavimu, jtakojanciu organizacijos darbo organizavima.

Dalyvavimo galimybiy suteikimas reiSkia organizaciniy ir informaciniy salygy, kurios leisty
darbuotojams optimaliai atlikti darbg suteikimg. Organizacija, bent minimaliai privalo darbuotoja

apriipinti gerai funkcionuojancig jranga, reikalingais iStekliais, nustatyti efektyvius darbo procesus
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ir aiskig veiklos kryptj. Visos Sios nuostatos prisideda prie darbuotojy geb¢jimo atlikti savo darbg ir
apima priemones, finansinius iSteklius, bendradarbiavimo darbo aplinka, aiSkig politikg ir
procediras (Permana et al., 2015, p. 580). Organizacijos salygos, suteikiami darbo iStekliai,
asmeniniai veiksniai ir veikla padidina darbuotojy jsitraukimg. Labiau jsitrauke j veiklg darbuotojai
gali pasialyti konkurencinj pranaSumg organizacijai (Khalid, et al., 2015, p. 173). Kita vertus, kai
darbuotojai daro kazka naudinga, kas teikia asmeninj vertés jausma, jie palankiai vertina
organizacijos klimatg (Chinthala, 2014, p. 881).

Siekiant geresniy darbo rezultaty ir didesnio organizacijos efektyvumo, ypa¢ pabréziama
dalyvavimo nauda darbuotojy psichologinei gerovei. Darbuotojai nori dirbti toje organizacijoje,
kurioje jie dalyvauja verslo sprendimuose ir jy dalyvavimas yra skatinamas (Khalid, et al., 2015, p.
173). Dalyvavimas siejamas su asmens psichologine blisena apimancia emocinj pasitenkinima,
pasididziavimg bei jsipareigojimg darbui ir organizacijai. Jis gali sukurti geresnj pozitrj i darbg ir
organizacijg (Khalid, et al., 2015), pagerinti darbuotojy kompetencijos pojiitj ir pasitikéjimg savo
galimybéms atlikti darbg (Permana, et al., 2015, p. 581), padidinti produktyvuma ir sumazinti
darbuotojy kaitg (Khalid, et al., 2015). Darbuotojy dalyvavimas yra ne tik susij¢S su teigiamais
jausmais ir elgesiu darbuotojy darbo metu, jis taip pat gali biiti Zymimas aukstu jsitraukimu j darba

ir organizacinio pilietiSkumo elgesiu (Khalid, et al., 2015, p. 175).

1.2.3.4. Komandinis darbas

Komandinis darbas yra grupés zmoniy drauge atliekamas darbo procesas tam, kad bity
pasiektas tikslas (Noordin, 2010, et al., p. 2), grindziamas tarpusavio pagalba ir bendradarbiavimu.
Veiksmingo komandinio darbo prielaida yra laikomas palankus organizacijos klimatas, o
nepalankus klimatas siejamas su prastu komandiniu darbu (BeniusSien¢ ir kt., 2005).

Analizuojant moksline literatlira pastebéta, kad organizacijos klimatas gretinamas su
organizacijos, ar jos padaliniy, darbo grupiy, komandy psichologine biisena (Vveinhardt, 2009, p.
287, Kavaliauskiené, 2013, p. 57). Akcentuojama, kad komandinéje veikloje organizacijos klimatas
remiasi bendrais tikslais ir uZzdaviniy suvokimu, kurj suformuoja neformallis santykiai tarp
darbuotojy, jtakojami komandos vertybiy ir psichologinio klimato (Zukauskas, Vveinhardt, 2010).
Todel organizacijos klimatas daznai apibiidinamas kaip panaSiis komandos nariy pozilriai ir
lukesciai, pasireiskiantys tam tikrame specifiniame kontekste (pvz., kirybingumo Klimatas,
saugumo klimatas) (Skarzauskieng¢, 2015, p. 134).

Organizacijos veikla neatsiejama nuo jos nariy komandinio darbo, todél ,,organizacija gali
efektyviai veikti ir siekti bendry tiksly tik subiirusi tobulai veikian¢ig komanda, kurios veikla

suformuoja palankus klimatas* (Beniusiené ir kt., 2005, p. 38). Galimybé sukurti unikalig komanda,
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yra pats geriausias budas didinti pelng (ISoraité, 2011, p. 36). Kiekvienos organizacijos efektyvumas
visiskai priklauso nuo darbo efektyvumo, komandos nariy atsidavimo ir sgziningumo (Mahal, 2009,
p. 45). Kiirybines idéjas generuojant organizaciniu pozitiriu, darbuotojai yra labiau paveikti jy darbo
aplinkos (Yu, et al., 2013, p. 144). Komandinio darbo veiksmingumg lemia tokie organizacijos
klimato elementai, kaip vadovo lyderysté, socialiné sanglauda tarp komandos nariy ir tarpusavio
santykiy intensyvumas. Komandos nariy bendradarbiavimo santykius labai jtakoja komunikacija,
koordinavimas, balansas tarp atskiry asmeny, tarpusavio parama, pastangos ir tarpusavio sgveikos
politika (Rotal, et al., 2012, p. 127). Didesné komandos parama organizacijoje sukuria aplinka,
kurioje darbuotojai gali gauti i§ organizacijos vadovy paskatinimg ir pagyrimg, siekiant skatinti
tinkamg darbuotojy novatoriska elgesj ar kuirybiskuma (Yu, et al., 2013, p. 144). Palanky klimata
jauciantys komandos nariai maziau nerimauja dél veiklos nepakankamumo ir yra labiau linke
priimti dalijimgsi Ziniomis, bendravimg ir integracija (Jin, Zhong, 2014, 520).

Atsizvelgiant | mokslingje literatiiroje dazniausiai besikartojancias organizacijos klimato
dimensijas, naudojamas paaiskinti organizacijos klimato struktiirg, apibendrinant $j skyriy galima
teigti, kad bene akivaizdziausias ir diskusijy nekeliantis sutarimas organizacijos klimatg veikianciy
organizacijos vidaus veiksniy aiSkinime yra jo priklausomybé nuo tokiy dimensijy kaip darbuotojy
tarpusavio santykiai ir komunikacija, organizaciné aplinka ir vadovavimas, darbuotojy
pasitenkinimas darbu, organizacinis jsipareigojimas, dalyvavimas bei komandinis darbas. Tai
leidzia daryti prielaida, jog Sios dimensijos yra pacios svarbiausios ir labiausiai veikiancios

organizacijos klimata.

1.3. Organizacijos klimato poveikis organizacijos veiklos rezultatams

Mokslines literatiiros analizé rodo, kad organizacijos klimato tyréjai sutaria dél organizacijos
klimato poveikio darbuotojy ir organizacijos veiklos rezultatams. Organizacijos klimatas, veikiamas
jvairiy veiksniy, daro poveikj organizaciniams (grupiniam problemy sprendimui, komunikacijai ir
koordinavimui) ir psichologiniams organizacijoje vykstantiems procesams (darbuotojy mokymuisi,
karybiskumui, motyvacijai ir jsipareigojimui), o per juos - organizacijos veiklos rezultatams
(Rekasitté - Balsiené, 2006, p. 128). O kaip pastebi P. K. Mahal (2009, p. 38), organizacijos
klimatas turi potencialiai didelj, bet dazniausiai nerealizuotg vaidmenj organizacijos plétrai.

Taciau kalbédami apie organizacijos klimato reikSme¢ organizacijos veiklos rezultatams,
organizacijos klimato tyréjai laikosi dvejopos nuomoneés d¢l to, kokiu budu yra veikiami rezultatai.
Kaip parodé mokslinés literatiiros analizé, vieni autoriai (Ali, Patnaik, 2014; Boh, Wong, 2012; Van
De Voorde, et al., 2010; Rusu, Avasilcai, 2014 ir kt.) pabrézia teigiamg jvairiy organizacijos

klimato dimensijy poveikj organizacijos efektyvumui (produktyvumui, pasitenkinimui darbu,
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motyvacijai ir pan.). P. K. Mahal (2009, p. 46) tyrimy rezultatai leido tyréjui daryti i§vada, kad jei
organizacijos klimato lygis organizacijoje yra geras, jis padeda padidinti darbuotojy efektyvuma.
Kiti autoriai (Kanten, Ulker, 2013) laikosi nuomonés, kad neigiamai suvokiamas organizacijoje
vyraujantis klimatas yra neproduktyvaus darbuotojy elgesio (vélavimy, pravaiksty ir pan.) ir didelés
darbuotojy kaitos priezastis, kurie neigiamai veikia organizacijos rezultatus.

Remiantis jvairiy autoriy tyrimais R. Rekasiiit¢ - Balsien¢ (2005, p. 87) pazymi, kad
»s€kmingai ir nesékmingai dirbanciy organizacijy klimatas skiriasi, ir kuo organizacijos veikla
sekmingesné, tuo rySys tarp organizacijos klimato ir jos veiklos yra stipresnis®. Geras organizacijos
klimatas teigiamai veikia sékmingg organizacijos veiklg (Zulfqar, et al., 2010). Organizacijos
efektyvumas parodo, kg organizacija turi pasiekti igyvendinant savo misija, vizijg ir tikslus. Jis
paprastai kiekybiSkai iSmatuojamas tam tikrais kriterijais, tokiais kaip pelningumas, investicijy
graza, turto graza, pardavimy pajamos, klienty pasitenkinimo indeksas, lyderystés indeksas ir
darbuotojy pasitenkinimas (Budihardjo, 2013, p. 60). Pasak R. Rekasitités - Balsienés (2005, p. 87),
tyrimai parod¢ ,,jvairiy organizacijos klimato skaliy rySius su organizacijos rezultatais: informacijos
apie klienty poreikius ir lukesCius paieska ir pasidalijimas, kokybisko klienty aptarnavimo jgiidziy
mokymas, puikaus aptarnavimo atvejy pripaZinimas ir apdovanojimas buvo labiausiai susij¢ su
bendru klienty pasitenkinimu aptarnavimo kokybe*.

Kaip parodé mokslinés literatiros analizé, organizacijoje, kurios organizaciné aplinka
formuoja teigiama organizacijos klimato suvokimg ir motyvuoja veiklg siekti organizacijos tiksly,
tai jrodoma kolektyviniu darbuotojy elgesiu (Mahal, 2009, p. 39). Kaip teigiama, ,,darbinio klimato
efektyvumas daugeliu atzvilgiu priklauso <..> nuo darbuotojy motyvacijos lygio, jy poreikiy
tenkinimo, darbinés savirealizacijos ir panaSiy faktoriy, kurie reikalauja didesnio démesio
darbuotojui kaip asmenybei: darbo turinio, darbo salygy ir tarpusavio santykiy gerinimo; zmogaus
asmeniniy siekiy jgyvendinimo; karjeros galimybiy suteikimo; pagarbos darbuotojui,
lygiateisiSkumo, teisingumo bei apibréZtumo jausmo uZztikrinimo ir t.t.“ (Kavaliauskiené¢, 2013, p.
58). Todél tik darbuotojy luikes€iy supratimas ir tenkinimas, orientuojantis j darbuotojy psichologinj
komfortg, leidzia tikétis, maksimaliy darbuotojy pastangy siekiant bendro organizacijos tikslo
(Kavaliauskieng, 2013, p. 61).

Organizacijos klimatas vaidina i$ dalies pagrindinj vaidmen] kaip organizacinés elgsenos,
lemiancios organizacijos sékme veiksnys (Rotal et al., 2012, p. 125). Organizacijoje vyraujantis
klimatas turi jtakos ne tik darbuotojy motyvacijai, bet ir elgesiui, poziiiriui ir potencialui, kurie savo
ruoztu jtakoja organizacijos produktyvumg (Kanten, Ulker, 2013, p. 144). Stiprus organizacijos
klimatas gali turéti jtakos darbuotojy bendram supratimui kokio elgesio i§ jy tikimasi, uz kurj
organizacija atlygina. Tai savo ruoztu sglygoja geresn¢ organizacijos veiklg (Randhawa, Kaur,

2014, p. 26). Esant palankiam organizacijos klimatui ,,darbuotojai panaSiai suvokia normas,

30



Laima Feiziené. Organizacijos klimato UAB ,,Norfos mazmena“ vertinimas

lukescCius, susijusius su saugumu, servisu ir etika bei prisideda prie organizacijos siekiy biiti
sékmingai veikianc¢ia jimone* (Vveinhardt, Skindaraité, 2012, p. 129).

Pasak R. Rekasiiités - Balsienés (2006, p. 128), ,,jeigu yra rySys tarp organizacijos veiklos
rezultaty ir klimato, tai planingai veikiant ir keiCiant organizacijos klimatg galima daryti jtaka ir
veiklos rezultatams®. Mokslinés literatiiros analizé leido daryti iSvadas, kad svarbiais veiksniais,
tokiy pokyciy jgyvendinimui gali buti vadovo elgesys, organizacijos palaikymas, atvira
organizacijos komunikacija ir tarpusavio sgveika ir skatinamas darbuotojy dalyvavimas.

Apibendrinant galima teigti, kad organizacijos klimatas yra svarbus organizacinés elgsenos,
lemiancios organizacijos efektyvuma veiksnys. Jo reikSmingumas organizacijos veiklos rezultatams
jrodytas daugeliu tyrimy. Organizacijos klimatas, jtakodamas organizacijoje vykstancius procesus,
tiek teigiama, tiek neigiama linkme gali paveikti organizacijos veiklos rezultatus. Organizacijoje
vyraujantis neigiamas organizacijos klimatas yra darbuotojy neproduktyvaus elgesio, neigiamai

paveikiancio organizacijos rezultatus, prieZastis.

1.4. Organizacijos klimato jtaka darbuotoju elgsenai

Rinkai tampant vis labiau konkurencinga organizacijos privalo greitai prisitaikyti prie pokyciy
ir is§kius paversti komercinémis galimybémis. Tai labai svarbu i§likimui ir sékmei. Siame
kontekste organizacijoms reikalingi zmonés, kurie yra pajégis atlikti savo uzduotis ir priimti
(Permana, et al., 2015, p. 577). Todél organizacijos efektyvumas ir gebéjimas sékmingai dirbti
tiesiogiai priklauso nuo joje dirbanciy Zmoniy.

Vykstant pokyc¢iams pasaulio ekonomikoje, norint iSlaikyti protingus, profesionalius bei
novatoriSkus komandos narius, organizacijos turi skatinti palankig darbo ir organizacing aplinka,
kuri leisty darbuotojams demonstruoti produktyvy elgesj (Kanten, Ulker, 2013, p. 146). Su darbo
aplinkos interpretacijomis, kurias daro toje aplinkoje dirbantys Zmonés siejamas organizacijos
klimatas, kurj sudaro visuma faktoriy nulemianciy darbuotojy elgseng bei tikslingg veikla.
Nustatyta, kad kai kurios organizacijos klimato dimensijos turi asmening / tiesioging jtaka individui,
Kitos - netiesioginj poveikj. Laikoma, kad tokios dimensijos kaip, asmeninis augimas ir vystymasis,
tarpasmeninis priklausymas, darbuotojo gerové, sudétingas ir jdomus darbas turi tiesioging jtaka
asmens elgesiui, 0 vadovavimas, organizacijos jvaizdis, atlyginimas, fiziné¢ darbo aplinka,
pripazinimas ir apdovanojimai pasizymi netiesiogine jtaka (Castro, Martins, 2010).

Pasak P. Kanten ir F. E. Ulker (2013, p. 146), organizacijos klimatas atsiranda kaip
darbuotojy pozitriy, elgesio, emocijy ir priimty taisykliy organizacijoje rezultatas, todel laikoma
kad jis turi jtakos darbuotojy pozitriui ir elgesiui. ,,Klimatas veikia darbuotojy nuostatas atlieckamy
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pareigy ir santykiy su kolegomis atzvilgiu, <...> atspindi, kaip darbuotojai vertina organizacija kaip
socialing sistemg ir savo priklausyma jai“ (Dromantaité ir kt., 2012, p. 254, cit pagal Mullins,
2005). Reikia pabrézti, kad yra pripazinta organizacijos klimato dimensijy jtaka organizacijos tiksly
pasiekimui, lemianti darbo motyvacija, darbuotojy darbo dalyvavimg, pasitenkinimg darbu,
efektyvuma, pozitrj j kitus darbuotojus (Rusu, Avasilcai, 2014, p. 51) ir organizacinj jsipareigojima
(Otken, Cenkci, 2015, p. 7; Randhawa, Kaur, 2014, p. 235).

Kiekvienas darbuotojas, dirbdamas organizacijoje turi asmeniniy tiksly ir bendry
organizaciniy tiksly. P. Kanten ir F. E. Ulker (2013) teigimu, organizacijos klimatas daro teigiamg
arba neigiamg poveikj efektyvumo lygiui, darbuotojy pozitriui ir elgesiui. Autoriy nuomone, kai
darbuotojy likesciai sutampa su organizacijos tikslais, jie suvokia organizacijos paramg ir
organizacijos vykdoma j darbuotojus orientuotg politika, jie teigiamai vertina organizacijos klimata
ir yra link¢ demonstruoti pozityvy elgesi, kaip antai organizacinio pilietiSkumo elgesj, novatoriska,
kiirybinga ir aktyvy elgesj. Kita vertus, darbuotojai, kuriy liikes¢iai nesutampa su organizacijos
misija ir suvokia darbo salygas kaip nemalonias, yra linke parodyti neigiamg ir neproduktyvy
elgesi. Pasak A. Adenike (2011, p. 153), kai darbo aplinka netenkina darbuotojy liikesc¢iy, atsiranda
nepasitenkinimas darbu. Tai veda prie darbo jégos produktyvumo sumaz¢jimo, lemia Zemesnj
organizacinio jsipareigojimo lygj ir darbuotojo pasirinkimo nutraukti darbg galimybes.

Organizacijos klimatas veikia organizacijos veiklg darant jtakg darbuotojy motyvacijai.
Kalbant apie motyvacijos poveikj darbuotojy veiklai, pabréziamas organizacijos klimato, kaip
priemonés darbuotojy motyvacijos tobulinimui, vaidmuo (Rusu, Avasilcai, 2014, p. 51; Chinthala,
2014, p. 881). Daugelyje darbo viety, darbuotojai renkasi tarp to, kg jie turi daryti ir to, ka jie gali
padaryti, iSnaudodami visg savo potencialg. Teigiamas organizacijos klimatas laikomas
katalizatoriumi, skatinanciu §ig diskrecija, darbuotojo pastangas ir jsipareigojimus (Noordin, 2010,
et al., p. 1). Pasak A. Budihardjo (2013, p. 58), organizacijos gali pasiekti geriausius rezultatus tik
tada, jei darbuotojai yra motyvuoti, patenkinti darbu ir jsipareigoj¢ organizacijai. Darbuotojy
motyvacija laikoma vienu i§ svarbiausiy faktoriy, lemianc¢iy darbuotojy veiklg ir elgesj, jtakojant]
pastangas vykdant organizacijos tikslus ir siekiant savo tiksly. Motyvuotas darbuotojas jaucia
didesng¢ atsakomybe imonei ir klientams bei pasitenkinimg darbu (Viningiene, 2014, p. 162).

Atsizvelgiant | tai, kad organizacijos klimatas glaudZiai susij¢s su darbuotojy motyvacija,
motyvaciniy aplinkos pramoniy organizacijoje taikymas priklauso nuo vadovy sugebéjimo kurti
palankig organizacing aplinkg (Rusu, Avasilcai, 2014, p. 51). ,,Tinkamai vykdomas motyvavimo
procesas tiesiogiai jtakoja darbuotojy pasitenkinimg darbu®“. Motyvuoti darbuotojai, atlikdami
pavestas uzduotis, ideda daugiau pastangy ir lengviau priima sprendimus probleminése situacijose®,
efektyvesnis tampa komandinis darbas (Ziogelyté, Ksivickaite, 2014, p. 142, cit. pagal Katou,
2013). D¢l nepakankamai motyvuoty darbuotojy ir menko jy pasitenkinimo darbu didéja darbuotojy

32



Laima Feiziené. Organizacijos klimato UAB ,,Norfos mazmena“ vertinimas

kaita organizacijose (Viningiené, 2014, p. 161), pradeda mazéti darbo produktyvumas (Ziogelyte,
Ksivickaite, 2014).

A.B. Otken, ir T. Cenkci (2015, p. 7) teigimu, organizacijos klimatas yra svarbi koncepcija
organizacijoms, nes buvo nustatyta, kad skirtingos klimato dimensijos yra susij¢ su organizaciniais
ir darbuotojy rezultatais. Palankus organizacijos klimatas neiSvengiamai veikia darbuotojy
pasitenkinimg ir pozitrj darba, kuris turi jtakoja darbo rezultatams (Dinu, 2013, p. 141). B.
Schneider et al. (2013, p. 367 cit. pagal Schneider, et al., 2011) nuomone, klimatas gali biti
suvokiamas kaip rezultaty pamatas. Taip yra, kai darbuotojai suvokia, kad organizacija ripinasi jy
gerove démes] sutelkdama ] teisinguma, etikg, pasitik€jimg ir t.t., jie yra labiau link¢ pastangas
sutelkti j strateginiy rezultaty verte organizacijai. Tyrimy rezultatai rodo, kad darbuotojy, palankiai
vertinanCiy darbo vieta, darbas yra daug naSesnis. Tokius vertinimus lemia maloni darbo aplinka,
palankiis tarpasmeniniai santykiai, komandinis darbas. Tokiose darbo vietose, yra maziau vélavimy
ir pravaik$ty, pakyla darbo naSumas, darbuotojai skatinami bendradarbiauti. Tai padeda
darbuotojams tapti komanda (Mahal, 2009, p. 45). Pasak J. Vveinhard (2010, p. 115), ,,daznai darbo
klaidas, vélavimus, pykcio, nepakantumo proverzius darbuotojai linke aiskinti darbo aplinkoje
tvyrancia jtampa, kurig kelia auksti reikalavimai, konkurencija ir konfliktiSki tarpusavio santykiai,
nepasitikéjimas, plintantys gandai ir kt.“, tai gi, ir neigiamu organizacijos klimato suvokimu.

Taciau reikia pazyméti, kad organizacijos klimatas yra vienas i§ organizaciniy veiksniy,
turin¢iy jtakos neproduktyviam elgesiui. Toks elgesys skatina didesnes organizacines islaidas,
mazéjant] jsipareigojimg, organizacinj pilietiSka elgesi ir produktyvumg. Todél darbuotojai,
pasizymintys neproduktyviu elgesiu gali susidurti su neigiama atlygio politika, ar jiems gali tekti
dirbti vyraujant organizacijos klimatui, kuris yra labiau biurokratiSkas ir turi didesnj formalizmo
lygi (Kanten, Ulker, 2013).

Prastas organizacijos klimatas ,mazina darbinguma, atsidavimg organizacijai, skatina
rotacijg” (Vveinhard, 2010, p. 121), ketinimg keisti darbg (Jyoti, 2013, p. 69; Chinthala, 2014, p.
881). Pasak I. Zukauskaités (2008, p. 153), ,,sprendimas palikti organizacija paprastai nebiina
spontaniskas, o yra sudétingy apmastymy, svarstant visus pranaSumus ir trukumus, rezultatas®.
Pagrindinis motyvuojantis veiksnys, atsakingas uz darbuotojy pasitenkinima ir nepasitenkinima
darbu ir darantis jtaka jy kaitai yra organizacijos klimatas (Chinthala, 2014, p. 881). Darbuotojy
norg pakeisti organizacija salygoja tokie su organizacijos klimatu siejami veiksniai, Kkaip
pasitenkinimo darbu lygis, blogos darbo organizavimo ir apmokéjimo salygos (Ziogelyte,
KSivickaité, 2014), asmeniniy ir organizaciniy vertybiy konfliktai, nuolatinés problemos darbe,
stresas, organizacinés charakteristikos (aiSkumo darbo aprasymuose stoka, virSvalandziai)

(Zukauskaité, 2008), nepakankamas darbuotojy motyvavimas (Viningien¢, 2014). Stipriausiais
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veiksniais jtakojanCiais darbuotojy kaita ,jvardijami saviraiSka, karjeros perspektyvos ir
materialinés paskatos“ (Ziogelyte, Kivickaite, 2014, p. 143).

Kalbant apie darbuotojy i$¢jimo i$ darbo tendencijas, mokslingje literatiiroje pastebima, kad
maziau linke keisti darbg yra darbuotojai patiriantys pasitenkinimg darbu, turintys ilgesn¢ darbo
patirt], uzimantys aukStesnes pareigas. IS¢jimo i§ darbo tendencijas silpnina teigiamas procediirinio
ir skirstymo teisingumo suvokimas, vadovy supratingumas, bendradarbiy parama (Zukauskaite,
2008, p. 155). Padéti sumazinti darbo jégos kaitg gali didesnis darbuotojy jsipareigojimas
organizacijai, motyvacijai teikiama svarba (Khalid, et al., 2015, p. 173).

Pasak J. Vveinhard (2010, p. 120), per didelé darbuotojy kaita organizacijoje rodo darbo
organizavimo trukumus. Kita vertus, dél darbuotojy kaitos ne tik prarandamas zmogiskasis
kapitalas (patirtis, Zinios, gebéjimai) (Zukauskaite, 2008, Ziogelyte, Ksivickaite, 2014), bet ir
pradeda mazéti darbo produktyvumas, veiklos apimtys (Ziogelyté, Ksivickaite, 2014), patiriamos
papildomos islaidos dél naujy darbuotojy jdarbinimo (Ziogelyté, Ksivickaité, 2014, Viningiené,
2014), suprastéja darbo moralé, sutrinka kolektyvo socializacija, daugéja vidiniy konflikty, mazéja
komandy sutelktumas (Zukauskaite, 2008, p. 154). Galima teigti, kad visa tai neigiamai gali
paveikti darbuotojy organizacinés aplinkos suvokima, o tuo paciu ir organizacijos klimata.

Analizuojant moksling literatiira pastebétos tam tikros organizacijos klimato sgsajos su
darbuotojy organizacinio pilietiSkumo elgesio pasireiskimu. Organizacinio pilietiSkumo elgesiu yra
laikomas jsitraukiantis novatoriskas, spontaniskas ir kooperatinis elgesys, neapsiribojant formaliais
vaidmenimis, kuris skatina efektyvia ir veiksmingg organizacijos veiklg ir kuris néra tiesiogiai arba
aiSkiai pripazjstamas formalia atlygio sistema (Turnipseed, Turnipseed, 2013, p. 209). Tokj elgesj
praktikuoja darbuotojai, kurie yra daugiau jtraukti j organizacijos veiklg (Khalid, et al., 2015, p.
173). Organizacinio pilietiSkumo elgesiu laitkoma pagalba kitiems spresti su darbu susijusias
problemas, savanoriSka veikla dalintis idé¢jomis naujiems sprendimams, konstruktyviy pasiiilymy
priémimas, punktualumas, aukStesniy standarty siekimas. Toks elgesys skatina darbo grupés
bendradarbiavimg ir dalyvavimag organizacijos valdyme ir yra teigiamai susijes su ] inovacijas
orientuotu organizacijos klimatu (Turnipseed, Turnipseed, 2013, p. 209).

Apibendrinant galima teigti, kad organizacijos klimatas turi dvejopa poveikj darbuotojy
elgsenai, kuris priklauso nuo to, kaip darbuotojai suvokia organizacijoje vyraujant] klimata.
Teigiamas klimatas skatina tikslingg darbuotojy veikla ir motyvacija, organizacinj jsipareigojima,
dalyvavima, pasitenkinimg ir pozitirj darba, darbo efektyvumg ir pozitrj j kitus darbuotojus. Tai gi,
palankiai vertinamas organizacijos klimatas laikomas daugelio nepageidautiny reiskiniy (konflikty,
zemo jsipareigojimo, darbuotojy Kkaitos ir kt.) prevencinis veiksnys. Organizacijoje vyraujantis
neigiamas klimatas yra vienas i§ veiksniy, turinéiy jtakos neproduktyviam elgesiui ir didelei

darbuotojy kaitai.
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1.5. Organizacijos klimato tyrimy nauda organizacijai

Organizacijos klimato tyrimai leidzia identifikuoti ir iSskirti organizacijos problemines sritis
bei pazvelgti | darbuotojy nuotaikas ir suvokimg organizacijoje, kurie nustato biidg, kuriuo $i
organizacija vykdo veikla (Dinu, 2013, p. 141). Siekiant identifikuoti tas organizacijos veiklos
sritis, kurioms reikalingi poky¢iai, kad pagerinti darbo organizavimo ir darbuotojy poziiirio |
organizacijg suderinamumg, organizacijos klimatas gali biti panaudotas kaip tyrimo jrankis.
Organizacijos klimato tyrimai matuoja pagrindinius institucinio lygio veiksnius, pavyzdZiui,
lyderystés, socializacijos ir komunikacijos procesus, politikos, procediry ir struktiry buvima kilus
grésmei darbo vientisumui. Tai dimensijos, kurios gali buti kintamos ir priklauso nuo organizacijos
lyderiy jtakos (Crain et al, 2013, p. 835-836). Pasak R. RekaSittés - Balsienés (2006, p. 136),
»tikslingais ir planingais veiksmais galima keisti organizacijos klimata, gerinti jo kokybe. Tai
ilgalaikis procesas, reikalaujantis <...> darbuotojy ijsitraukimo ir vadovy jsipareigojimo
vykdomiems pokyciams®, kurie yra ,kritinis organizacijos klimato keitimo s¢kmés faktorius®.

Organizacijos klimatas yra darbuotojy bendras formalios ir neformalios politikos, veiklos,
jvykiy ir procediry organizacijoje suvokimas. Atliekant tyrimus tikimasi, kad to paties
organizacinio vieneto panaSiais budais socializuoti asmenys turi bendra organizacinés darbo
aplinkos suvokimg (Boh, Wong, 2012, p.125). Organizacijos klimato reik§mé ir svarba analizuojant
procediiry rezultatus priklauso nuo gebé¢jimo fiksuoti darbuotojy suvokimg, nuomones ar vertinimus
tam tikru laiku arba tam tikros organizacinés problemos / krizés metu (Dinu, 2013, p. 141).

Pasak E. Pena - Suarez, et al. (2013, p. 138), nuo pat organizacijos klimato tyrinéjimo
pradzios mokslininkai pla¢iai naudojo klausimynus, kurie paprastai buvo kuriami taip, kad galéty
visapusiSkai atskleisti organizacijoje vyraujantj klimata pagal teoriSkai i$skirtas dimensijas, kurios
atspindi tiek subjektyvius darbuotojo vertinimus (kaip jis vertina savo darbing aplinkg), tiek Zmoniy
funkcionavima darbinéje aplinkoje (tarpusavio bendravima ir bendradarbiavima), tiek organizacijos
ypatybes, turin¢ias jtakos darbuotojo elgesiui. Kaip teigia E. Bitsani (2013, p. 48 - 50),
organizacijos klimato tyrimai paprastai apjungia trijy lygiy, neatskiriamy viena nuo kitos dimensijy
analiz¢. Organizacijos klimato tyrimus sglygoja poreikis jvertinti organizaciniy veiksmy poveikj
kasdieniams darbo procesams ir iSmatuoti organizacijos sveikata. Antrasis analizés lygis atspindi
tarpasmeninius aspektus darbe, jskaitant sgveikos modelius tarp grupés nariy tam tikroje srityje ir
dinamikoje, per kur] asmenys yra integruoti j organizacijos kultiira, pavyzdZiui bendradarbiavimo
arba konfliktiSky mechanizmy suktirimg. Treciasis lygis, laitkomas esminiu tasku klimato analizéje,
individualus iSoriniy salygy, psichologiniy procesy, kurie tarpininkauja asmeniniy poreikiy
aiSkinimui, suvokimas (Bitsani, 2013, p. 50). ,,Taikant validy ir patikimg organizacijos klimatg
vertinant] instrumentg, tampa Zymiai papras€iau jvertinti organizacijos veiksnius, veikiancius
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organizacijos darbuotojy elgesj, motyvacijg, pasitenkinimg darbu, darbo efektyvumg bei
leidziancius identifikuoti nepasitenkinimo $altinius ir juos keisti® (Chomentauskas ir kt., 2015, p.1).

V. H. Bernstrom, et al. (2013, p. 390) teigimu, dazniausia moksliniuose tyrimuose, siekiant
1Smatuoti organizacijos klimato vystymasi, naudojamas keturiy vertybiy modelis. Kiekvienoje i$ Siy
modelio daliy identifikuojamos ir struktiruojamos centrines vertybés ar dimensijos, susijusios su
organizaciniu veiksmingumu. Poziliris | zmoniy santykius apima autonomijos, integracijos,
dalyvavimo, priezitiros, paramos pasireiskima, akcentuojant mokymga ir darbuotojy gerove. Atviros
sistemos poziiiris jtraukia naujoves ir lankstuma, démesj iSorei ir refleksyvumg. Racionalus tiksly
poziliris apima organizaciniy tiksly aiSkumg, efektyvuma, pastangas, griztamgjj rezultaty rysj,
spaudimg veiklai ir kokybe. Pozitris j vidinius procesus apima formalizavimo lygj ir tradicijas.

Taciau analizuojant moksling literatiira, pastebéta, kad paprastai organizacijos klimato tyrimas
yra atlickamas naudojant, atsizvelgiant j tyrimo tikslus ir organizacijos specifika, specialiai
sudarytus Kklausimynus. Vienas i$ labiausiai zinomy bendryjy priemoniy organizacijos klimato
tyrimui yra organizacijos klimato klausimynas, kurj sudaré mokslininkai Litwin ir Stringer (1968),
apimantis aStuonias klimato dimensijas: organizacing struktiirg, standartus, atsakomybe,
organizacing¢ parama, jsipareigojima organizacijai, atlygio sistema, Silumos pojiti (bendra
solidarumo jausma, vyraujantj organizacijoje), rizikg ir konfliktus (Kanten, Ulker, 2013, p. 147).
IvairQis organizacijos klimato tyréjai, atlikdami klimato tyrimus, naudoja bitent $io klausimyno
pagrindu adaptuotus klausimynus.

Pasirenkamy tirti organizacijos klimato dimensijy saraS$a lemia tyrimo apimtis. Sudarant
klausimyng atsizvelgiama | tai, ar tyrimas orientuotas j bendra, ar j konkrec¢ios organizacijos veiklos
srities klimato analiz¢. Pastaruoju atveju paprastai analizuojamos tik su konkrecia sritimi susijusios
organizacijos klimato dimensijos.

Apibendrinant pasakyta, kad organizacijos klimatas apibréziamas kaip visuma organizacijos
psichologiniy salygy, itakojanciy efektyvig jos veikla, todél svarbu iSsiaiskinti, kaip darbuotojai
vertina organizacijos aplinkg. Organizacijos klimato tyrimai leidzia diagnozuoti esama situacija
organizacijoje, apibudinti organizacijos nariy elgesio ir veiklos konstruktyvumg ir problemines
sritis, i8siaiSkinti jy veiklos atitikimg keliamiems tikslams, nustatyti vadovy pozicija ir efektyvuma,
suteikia galimybe didinti darbuotojy motyvacija efektyvesnei veiklai. Organizacijy vadovai,
suinteresuoti efektyvesniu darbuotojy darbu ir geresniais veiklos rezultatais, turi zinoti
organizacijos klimato biiklg, tam, kad kryptingu organizacijos veiklos organizavimu galéty keisti
daugelj organizacijos klimatg jtakojanciy veiksniy. Tod¢l galima teigti, kad organizacijos klimato
tyrimy nauda gali buti ypac svarbi, norint padidinti organizacijos efektyvuma ar iSsiaiSkinti

problemines konkre€iy organizacijos veiklos sri¢iy vietas.
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I1. ORGANIZACIJOS KLIMATO UAB ,,NORFOS MAZMENA“ TYRIMAS

2.1. UAB ,,Norfos mazmena“ veiklos pristatymas

UAB ,,Norfos mazmena“, jsteigta 1997 metais, yra viena i§ dinamiskiausiai besivystanciy
mazmeninés prekybos bendroviy Lietuvoje. ,,Norfos mazmena* priklauso ,,Norfos* jmoniy grupei,
ir kartu su bendrove ,,Rivona“, uzsiimancia logistika, tarptautiniais pervezimais, nekilnojamo turto
nuoma ir kita veikla, sudaro grupés branduolj. ,,Norfos mazmenos* savininkai - grupé fiziniy
asmeny, Lietuvos Respublikos pilie¢iy. Bendrovés biisting jsiktirusi Savanoriy pr. 176, Vilniuje.

Siuo metu Salyje veikia 136 ,,Norfa“ prekybos centrai. 2015 metais ,,Norfos maZmena“
Lietuvoje planuota atidaryti iki 15 naujy ir atnaujinty prekybos centry. UAB ,,Norfos mazmena“
valdo mazmeninés prekybos tinklo parduotuves ,,NORFA S* ,NORFA L ,NORFA XL,
»~NORFA XXL*“ ,HYPER NORFA®, kuriose didzigja dalj asortimento sudaro maisto prekés ir
gérimai. ,,Norfos mazmena“ orientuojasi i vidutines pajamas gaunantj praktiska pirkéja.

Remiantis UAB ,,Norfos mazmenos" duomenimis, jmonés jstatinis kapitalas sudaro 3,51 min.
eury. Jmonés 2014 mety prekiy ir paslaugy apyvarta sieké 496 min. eury su PVM arba 2,49 proc.
daugiau negu 2013 metais, apyvarta iSaugo 2,64 proc. - iki 410 min. eury. Pagal pardavimy apimtis
»INorfos mazmena* yra tre€ias pagal dydj mazmeninés prekybos tinklas Lietuvoje.

Nuoseklig bendrovés plétra bei stabilius finansinius rezultatus lemia lietuvisky prekiy gausa
,»Norfos* prekybos centruose ir efektyvi nuolaidy sistema. ,,Norfa* siekia, kad jmonés prekybos
tasSkuose biity nustatytas optimalus prekés kokybés ir kainos santykis. Pastaraisiais metais ,,Norfa“
yra i§sikovojusi vienos i$ geriausiai dirbanciy jmoniy Lietuvos mazmeninés prekybos rinkoje varda.

,,Norfoje* dirba apie 3000 darbuotojy. Bendrovéje jdiegta bei nuolat tobulinama lanksti darbo
uzmokescCio ir darbuotojy skatinimo sistema. Tauragés mieste veikia keturi ,,Norfa“ prekybos
centrai: ,,NORFA S* lygio prekybos centras -Tauragé 3, ,NORFA XL* - Tauragé 4 ir Taurageé 6,
»NORFA XXL* - Tauragé 5. UAB ,,Norfos mazmena“ Tauragés padaliniuose dirba 88 darbuotojai.

2.2. Tyrimo metodika

Siuo darbu siekiama jvertinti UAB , Norfos mazmena®, Tauragés mieste esanéiy, padaliniy
(parduotuviy) darbuotojy nuomong apie jy organizacijos klimato vertinimg skirtingais aspektais.
Siekiama issiaiskinti probleminius organizacijos klimato aspektus, kurie jgalina kryptinga jmonés
darbo efektyvumo tobulinima. Tuo tikslu, buvo atliktas kiekybinis tyrimas.

Tyrimo objektas - UAB ,,Norfos mazmena“ Tauragés padaliniy organizacijos klimatas.
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Tyrimo tikslas - jvertinti organizacijos klimato dimensijas ir pateikti sprendimus. Pagrindinis
Sio darbo tikslas - gauti duomenis, kuriuos iSanalizavus bty galima nustatyti darbuotojy pozitrj j
organizacijos klimata ir jo jtaka efektyviai veiklai.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Nustatyti, kokios organizacijos klimato dimensijos darbuotojy poziiiriu yra vertinamos
palankiausiai.

2. I8siaiskinti silpnasias organizacijos klimato sritis.

3. Pateikti rekomendacijas UAB ,Norfos mazmena“ organizacijos klimato gerinimo
galimybéms.

Tyrimo metodai:

= Kkiekybinis tyrimas - darbuotojy anketiné apklausa rastu;

= statistineé duomeny analizé, naudojant programing¢ jranga Microsoft Office 2010 ir
statistinés analizés programing jrangg IBM SPSS 22.0.

Tyrimo instrumentas - anketa.

Respondentai apklausti pagal i§ anksto parengta klausimyng. Klausimyng sudaro diagnostinis
ir demografinis blokai. Klausimynas savo turiniu ir struktiira yra orientuotas i darbuotojy nuomonés
apie organizacijos klimatg vertinimg. Respondenty praSyta jvertinti, kaip jie suvokia organizacijos,
kurioje dirba, klimata skirtingais aspektais.

Informacingje anketos dalyje pateikiamas paaiSkinimas, kokiu tikslu yra atlieckama apklausa,
kur anketos rezultatai bus panaudojami, supazindinama su anketos pildymo taisyklémis.

Sudarant klausimyng buvo remtasi atlikta mokslinés literatiiros analize, iSskiriant dazniausiai
pasikartojancias ir, organizacijos klimato tyréjy nuomone, didziausig jtakg organizacijos veiklos
rezultatams darancias organizacijos klimato dimensijas. Anketa buvo sudaryta adaptavus RekaSiiités
- Balsienés (2005), Castro, Martins (2010), Kanten, Ulker (2010), Noordin, et al. (2010) Otken,
Cenkci, (2015) tyrimuose naudotus organizacijos klimato jvertinimo klausimynus.

Diagnostinis klausimyno blokas apima 44 teiginius suskirstytus pagal 10 organizacijos
klimato dimensijy: Organizacijos tiksly suvokimas (3 teiginiai), Darbo sqlygos ir darbo
organizavimas (4 teiginiai), Darbo krivis ir atsakomybé (4 teiginiai), Darbo uzmokestis ir
skatinimas (3 teiginiai), Vadovy ir pavaldiniy santykiai (5 teiginiai), Darbuotojy poziiiris | darbg
(6 teiginiai), Darbuotojy tarpusavio santykiai (5 teiginiai), Komunikacija (4 teiginiai), Darbo
aplinka ir psichologinis komfortas (6 teiginiai). Klausimyno teiginiai suformuluoti pozityvia kalba.

Tyrimo instrumento strukttira pateikta 2.1. lentel¢je:
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2.1 lentelé

Tyrimo anketos struktira

Organizacijos klimato

iersios Klausimyno teiginys

Organizacijos tiksly suvokimas | Organizacijos veiklos tikslai ir strategija yra pakankamai aiskiis
ir veiklos organizavimas Darbuotojai pritaria organizacijos veiklos tikslams
Darbuotojo vertybés atitinka organizacijos vertybes

Saltinis: adaptuota pagal Rekasiuté-Balsiené, 2005; Castro, Martins, 2010; Noordin, et al., 2010

Darbo salygos ir darbo Darbas organizacijoje yra gerai ir ai§kiai organizuotas
organizavimas Organizacijoje egzistuoja aiSkiai apibrézta struktiira, darbo ir drausmés
taisyklés

Darbo salygos organizacijoje yra saugios

Darbuotojai apriipinti geromis, kokybiskomis darbo priemonémis

Saltinis: adaptuota pagal Rekasitté-Balsiené, 2005; Castro, Martins, 2010; Kanten, Ulker, 2010; Noordin, et al., 2010
Darbo krivis ir atsakomybé Darbo kriivis néra per didelis

Darbuotojai turi aiSkiai apibréztas darbo atsakomybes

Darbuotojai laikosi savo darbo atsakomybés riby ir jomis vadovaujasi

Darbuotojai zino kokio darbo ir rezultato i$ jy tikisi vadovas

Saltinis: adaptuota pagal Rekasiiite-Balsien¢, 2005; Castro, Martins, 2010; Kanten, Ulker, 2010; Noordin, et al., 2010

Darbo uZmokestis ir Darbuotojy atlyginimai atitinka atliekama darba

skatinimas Organizacijoje vykdoma teisinga ir motyvuota atlyginimy sistema

Darbuotojai gauna adekvacius paskatinimus uz savo darbg

Saltinis: adaptuota pagal Rekasiiité-Balsien¢, 2005

Vadovy ir pavaldiniy santykiai | Vadovo ir pavaldiniy tarpusavio santykiai organizacijoje yra geri

Organizacijoje vienodai vertinami ir pripazjstami visi darbuotojai

Vadovas mato darbuotojus kaip kolegas, padedancius siekti bendro tikslo

Vadovas efektyviai sprendzia kolektyvo klausimus

Darbuotojai organizacijoje gali kreiptis pagalbos j vadova

Saltinis: adaptuota pagal Rekasitté-Balsiené, 2005; Castro, Martins, 2010; Kanten, Ulker, 2010

Darbuotojy poziiiris i darbg Organizacijoje skatinamas komandinis darbas

Darbuotojai dalyvauja priimant sprendimus, tiesiogiai susijusius su jy darbu

Organizacijoje j darbuotojy nuomong yra atsizvelgiama

Darbuotojai visada stengiasi gerai atlikti darbg

Darbuotojai rimtai ir atsakingai Ziiiri j darbo kokybe

AS esu patenkintas darbu Sioje organizacijoje

Saltinis: adaptuota pagal Rekasitté-Balsiené, 2005; Castro, Martins, 2010; Noordin, et al., 2010

Darbuotojy tarpusavio Darbuotoju tarpusavio santykiai organizacijoje yra geri ir draugiski

santykiai Darbuotojai dalinasi vienas su kitu turima informacija

Darbuotojai atvirai kalba apie vienas kito klaidas

Darbuotojai pasitiki vienas kitu

Darbuotojai padeda vieni Kitiems, kai to prireikia

Saltinis: adaptuota pagal Rekasitité-Balsiené, 2005; Castro, Martins, 2010; Kanten, Ulker, 2010; Otken, Cenkci, 2015

Komunikacija Darbuotojai laiku gauna visa informacija, reikalinga darbui atlikti

Organizacijoje noriai kei¢iamasi reikiama informacija

Darbuotojai informuojami apie jmonés veiklos kryptis ir pokycCius

Darbuotojai laisvai rei§kia savo nuomong, pasitilymus

Saltinis: adaptuota pagal Rekasitté-Balsiene, 2005; Castro, Martins, 2010; Noordin, et al., 2010; Otken, Cenkci, 2015

Konfliktai ir mobingas Darbuotojai stengiasi palaikyti ramig aplinka, be jtampos

Konfliktinés situacijos tarp darbuotojy yra retas reiskinys

Konfliktai dazniausiai sprendziami diskutuojant, ieSkant kompromiso,
priimtino abiem pusém

Darbuotojai organizacijoje néra persekiojami ar diskriminuojami

Saltinis: adaptuota pagal Rekasiaté-Balsien¢, 2005; Kanten, Ulker, 2010; Vveinhardt, 2009
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2.1. lentelés tesinys

Darbo aplinka, psichologinis Darbuotojai darbe jauciasi saugiai ir uZtikrintai

komfortas Organizacijoje vyrauja maloni, draugisSka atmosfera
Darbuotojai dziaugiasi galimybe dirbti Sioje organizacijoje
Darbuotojai jaucia tarpusavio bendrumo ir abipusés paramos jausma
Darbuotojy iniciatyva organizacijoje yra skatinama
Darbuotojai yra skatinami ieskoti efektyvesniy biidy atlikti savo darba
Saltinis: adaptuota pagal Rekasiuté-Balsiené, 2005; Kanten, Ulker, 2010; Otken, Cenkci, 2015

Respondenty atsakymams fiksuoti naudota 5 pakopy Likert skalé, kurioje 5 atitinka ,,visai
sutinku”, 4 - ,,]labiau sutinku, nei nesutinku”, 3 - ,,nei sutinku, nei nesutinku”, 2 - ,,labiau nesutinku,
nei sutinku®, 1 - ,,visai nesutinku®. Kuo didesnis jvertinimo balas, tuo geriau respondentas vertina
tam tikrg teiginj apie organizacija.

Demografinis klausimyno blokas jtrauktas, siekiant i$siaiSkinti respondenty charakteristikas ir
nustatyti kaip respondenty lytis, iSsilavinimas, amzius, darbo stazas bei darbiné padétis jtakoja
organizacijos klimato suvokima. Respondenty nuomoniy skirtumai atsizvelgiant j jy demografines
charakteristikas pasirinktas kaip vienas i§ tyrimo duomeny palyginimo kriterijy. Demografinis
klausimyno blokas apima klausimus apie respondenty demografinius duomenis (amziy, lytj,
iSsilavinimg), darbo stazg bei darbing padétj. Respondentams buvo pateikti galimi atsakymy
variantai | kuriuos praSoma atsakyti, pasirenkant jy nuomone atitinkantj variantg.

Klausimynas darbuotojams buvo pateiktas popierine forma. Anketos klausimyno pavyzdys
pateiktas prieduose (zr. 1 priedas).

Tyrimo atrankos metodas. Tyrimui atlikti buvo pasirinktas kiekybinis netikimybinés
atrankos metodas - tiksliné atranka, kaip vienas geriausiy biidy gauti gana objektyvius ir tikslius
duomenis tiriamos grupés atzvilgiu.

Tyrimo imtis. Formuojant tiksling respondenty grupe - tiriamaja populiacijg sudaré keturiy
UAB ,,Norfos mazmena“ padaliniy (parduotuviy), esan¢iy Tauragés mieste, darbuotojai. Tyrimo
imties struktiira pateikta 2.2 lenteléje:

2.2 lentele

Tyrimo imties struktira

UAB ,,Norfos mazmena* padalinys Respondenty skaicius
Tauragé 3 9
Tauragé 4 21
Tauragé 5 33
Tauragé 6 25
I§ viso: 88

Pasirenkant tyrimo imtj naudotasi proginés imties metodu, kuris grindziamas patogiausiy Ir

lengviausiai prieinamy tiriamos visumos elementy atrinkimu. Taip sudarytos imtys dazniausiai
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nereprezentuoja populiacijos ir tyrimo metu padaryty iSvady patikimumas gali bati tik nuomonés
lygio. Tyrimo rezultatai taikomi tiriamosios grupés nariy atzvilgiu (Kardelis, 2005). Visa tiriamaja
populiacija sudaré 88 UAB ,,Norfos mazmena“ darbuotojai.

Tyrimo patikimumui uztikrinti biitina nustatyti reikalingg minimaly apklaustyjy skaiciy, kad
bty galima padaryti statistiSkai reikSmingas iSvadas (Kardelis, 2005). Reikiamam tyrimo imties
dydziui apskaiGiuoti pasirinkta Paniotto formulé. Si formulé yra vienas i§ mokslingje literatiiroje
siilomy tyrimo imties apskaic¢iavimo budy, esant Zinomam populiacijos dydziui:

1

1
2 4 —

n =

kur:

n — imties dydis;

A — leistina paklaida (0,05);

N — populiacijos dydis.

Kad tyrimo rezultatai buty patikimi, pagal pateikta formule¢ atlikus skaiciavimus, nustatyta,
kad bitina apklausti maZiausiai 28 respondentus (1/ (0,05% +1/ 88) = 28). Nustatant imties dyd]
pasirinktas 95 proc. patikimumas esant 5 proc. paklaidai. Anketos buvo isdalintos 81 UAB ,,Norfos
mazmena‘““ Tauragés padaliniy darbuotojui. 7 darbuotojams anketos nebuvo jteiktos, kurie tuo metu
buvo kasmetinése, vaiko prieziliros atostogose arba sirgo. I§ iSdalinty ankety, buvo uzpildyta 70
ankety, todél galima teigti, kad gauti tyrimo rezultatai yra tiksls.

Tyrimo laikas: anketiné apklausa buvo atlikta 2015 m. lapkri¢io mén.

Tyrimo etika. Tyrimui atlikti buvo gautas zodinis UAB ,,Norfos mazmena“ regiono vadovo
leidimas. Tyrimo dalyviams buvo zodziu suteikta informacija apie apklausg, paaiskintas tyrimo
tikslas, duomeny rinkimo ir analizés principai, Kkurie uztikrina respondenty anonimiSkuma.
Respondentai buvo apklausiami tik gavus jy sutikimg naudoti apibendrintg apklausos informacija.

Tyrimas buvo atliktas remiantis laisvanoriskumo principu, respondentams palikta teisé laisvai
nuspresti dél dalyvavimo tyrime. Atliekant apklausa, vadovautasi bendrosios etikos principais:
respondentams garantuotas privatumas ir konfidencialumas. Remiantis K. Kardeliu (2005),
pagrindiné priemoné anonimiskumui garantuoti yra respondenty vardy ir kity asmeniniy duomeny
nenaudojimas, todél siekiant i§saugoti respondenty anonimiskuma, jokie asmeniniai duomenys apie
respondentg nebuvo renkami.

Tyrimo organizavimas. Anketiné apklausa buvo vykdoma dviejy savai¢iy bégyje 2015 m.
lapkri¢io mén. Parengti klausimynai buvo pateikti keturiy UAB ,,Norfos maZmena®“ Tauragés
padaliniy darbuotojams. Apklausa buvo atlickama darbuotojy darbo vietose. Anketos buvo
parengtos spausdintu formatu ir iSplatintos padaliniy darbuotojams. Tyrimo anketos darbuotojams
iteiktos 1 rankas, prasant uzpildyti pagal galimybe: tuoj pat arba pagal susitarima véliau. Anketas
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respondentai pildé j jos klausimus atsakinédami rastu. UZpildytos anketos buvo grgzintos jas
Imetant | specialiai tam paruostas uzklijuotas dézes, taip buvo siekiama iSsaugoti respondenty
anonimiSkuma ir konfidencialuma.

Atliekant apklausg respondenty buvo praSoma objektyviai jvertinti savo organizacijos
klimatg. Sudarant anketos klausimyng, anketoje pristatyta darbo tema, supazindinta su tyrimo tikslu,
informuota, kur bus naudojami gauti duomenys, paaiskinti anketos uzpildymo reikalavimai. Taip
pat nurodoma, kad anketa yra anoniminé.

Tyrimo duomeny analizé. Apklausos duomenys apdoroti ir analizuoti naudojant programine
jrangg Microsoft Office 2010 ir statistinés analizés programine jrangg IBM SPSS 22.0.

Tyrimo duomeny analizei bei gautiems rezultatams iSdéstyti pasirinkti aprasomosios ir
lyginamosios statistikos analizés metodai. Lyginamoji analizé leidzia nustatyti gauty rezultaty
tarpusavio skirtumus ir panasSumus, todél darbe palyginta skirtingy imonés padaliniy darbuotojy
nuomoné apie organizacijos klimatg. Vienas i§ tyrimu gauty duomeny grupavimo ir palyginimo
kriterijy - respondenty nuomoniy skirtumai atsizvelgiant j jy demografines charakteristikas. Siekiant
nustatyti, kurios organizacijos klimato dimensijos darbuotojy vertinamos geriausiai, ar blogiausiai
apskaiciuoti vidurkiai.

Gauti tyrimo rezultatai pateikiami lentelése ir grafikuose, apibiidinanciuose respondenty
nuomoniy pasiskirstymo pobtdj. Po grafikais ir lentelémis pateikiamas rezultaty apibendrinimas,

kuriame nurodoma pagrindiné tendencija, bei iSvados.

2.3. Organizacijos klimato UAB ,,Norfos maZmena* vertinimo tyrimo rezultaty analizé

2.3.1. Respondenty demografinés charakteristikos

Tyrime dalyvavo 70 keturiy UAB ,Norfos mazmena“ Tauragés padaliniy (parduotuviy),
darbuotojy (Zr. 2.3 lentelé):

2.3 lentele
Tyrime dalyvavusiy UAB ,,Norfos mazmena* darbuotoju struktiira
UAB ,Norfos mazmena® padalinys Tyrime dalyvav.lj.su; darbuotojy Tyrime da!yvavusu;
skaicius darbuotojy, proc.
Tauragé 3 8 114
Tauragé 4 19 27,1
Tauragé 5 24 34,4
Tauragé 6 19 27,1
IS viso: 70 100

Respondenty demografiniai duomenys leidZia visapusiS8kai jvertinti dominuojancius

respondenty pozitrius bei tam tikras tendencijas tyrimo klausimais. Siame poskyryje apibendrinami
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rezultatai, gauti iSanalizavus respondenty demografiniy charakteristiky duomenis: pasiskirstyma

pagal lyt], amZiy, i8silavinima, stazg ir uzimamas pareigas organizacijoje (zr. 2.4. lentel¢).

2.4 lentelé
Tyrime dalyvavusiy respondenty demografinés charakteristikos
. . Respondenty
Demografinés charakteristikos o Procentas
skaicius
Lytis vyrai 9 12,9
moterys 61 87,1
AmZius 18-27 9 12,9
28-37 m. 27 38,6
38-47 m. 13 18,6
48-57 m. 18 25,7
58-67 m. 3 4,3
ISsilavinimas pagrindinis 9 12,9
vidurinis 39 55,7
aukstesnysis 15 21,4
nebaigtas aukstasis 5 7,1
aukstasis 2 2,9
Stazas Iki 1 mety 20 28,6
1-5m. 39 55,7
6-10 m. 9 12,9
11-15m. 2 2,9
Pareigos direktorius/-¢ / pamainos vedéjas/-a 7 10,0
pardavéjas/-a 24 34,3
salés darbuotojas/-a 29 41,4
pagalbinis personalas 10 14,3

Pastebéta, kad tyrime dalyvave UAB ,Norfos mazmena“ Tauragés padaliniai pasizymi
moteriSku kolektyvu, nes didziausig dalj tyrimo dalyviy sudaro moterys - 87,1 proc. (N=61),
likusieji - 12,9 proc. (N=9) vyrai. Kadangi respondenty pasiskirstymas pagal lytj néra tolygus ir
negali buti laikomas pakankamu, tolesni organizacijos klimato tyrimo duomenys pagal respondenty
lyt] nebus analizuojami.

Vertinant respondenty pasiskirstymg pagal amziaus grupes, nustatyta, kad didesn¢ dalj
apklaustyjy sudar¢ 28 - 37 m. amziaus grupés respondentai - 38,6 proc. (N=27). MaZiausia dalis
tyrime dalyvavusiy respondenty - 4,3 proc. (N=3) yra 58 - 67 m. amziaus grupei priklausantys
respondentai. Tyrimo rezultatai leidzia teigti, kad didziausig dalj UAB ,,Norfos maZzmena“
darbuotojy sudaro jaunesnio amziaus Zmonegs.

Respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinimg parodé¢, kad daugiau nei pusé respondenty -
55,7 proc. (N=39) sudaré respondentai, jgij¢ vidurinj i$silavinimg. Maziausiai tyrime dalyvavusiy
respondenty yra jgij¢ aukstajj iSsilavinimg 2,9 proc. (N=2).

Vertinant respondenty pasiskirstymg pagal darbo staza, paaiskéjo, kad ilgesne 11-15 m. darbo
patirtj turi tik 2 darbuotojai (2,9 proc.). Daugiau nei pusé respondenty - 55,7 proc. (N=39) darbo
stazas svyruoja nuo 1 iki 5 m. Daugiau nei ketvirtadalis - 28,6 proc. (N=20) respondenty jmonéje
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dirba pirmus metus, bet reikia pazyméti, kad parduotuvé Tauragé 6 buvo atidaryta tik prie§ metus.
Taciau kiti rezultatai leidzia daryti prielaidg, kad organizacijoje vyrauja didelé darbuotojy kaita.

Respondenty pasiskirstymas pagal jy darbo pobiidi parodé, kad didzioji dalis tyrime
dalyvavusiy respondenty sudaré¢ salés darbuotojai - 41,4 proc. (N=29) ir pardavéjai - 34,3 proc.
(N=24). Tik 10 proc. (N=7) respondenty darbo pobudis yra vadovaujantis - padalinio direktoriai /
pamainos vedéjai.

Apibendrinant galima teigti, kad tyrime dalyvavusiy UAB ,Norfos mazmena“ Tauragés
padaliniy darbuotojy dauguma sudaro moterys. Didesn¢ dalj apklaustyjy sudaré jaunesni 28 - 37 m.
amziaus grupés respondentai. Daugiau nei pusé tyrime dalyvavusiy respondenty: yra jgij¢ vidurinj
iSsilavinima, darbo stazas svyruoja nuo 1 iki 5 m. DidZioji dalis respondenty yra salés darbuotojai ir

pardavéjai.

2.3.2. Organizacijos salygu vertinimas

Apibendrinant anketinés apklausos rezultaty duomenis taikytas dazniy analizés metodas.
Tyrimo rezultaty analizéje pateikiamas respondenty atsakymy ] kiekvieng anketos teiginj
pasiskirstymas procentais ir skai¢iumi.

Organizacijos klimato jvertinimas, atskleidzia esamg organizacijos klimato buklg tiek visoje
organizacijoje, tiek atskiruose padaliniuose. Toks jvertinimas parodo nepalankaus organizacijos
klimato $altinius. Pasak J. Vveinhard (2010, p. 116) organizacijos ir padalinio btklé gali nesutapti.
Todeél siekiant palyginti respondenty nuomone apie organizacijoje vyraujant] organizacijos klimatg
padaliniy atzvilgiu, remtasi im¢iy vidurkiy analize.

Atliekant tyrima, siekiant iSsiaiSkinti, ar tirtai organizacijai yra budingos konkrecios
organizacijos klimato dimensijy apraiskos, respondenty nuomonei fiksuoti naudota 5 pakopy Likert
skalé, kurioje 5 atitinka ,,visai sutinku”, 4 - ,labiau sutinku, nei nesutinku”, 3 - ,,nei sutinku, nei
nesutinku”, 2 - ,labiau nesutinku, nei sutinku“, 1 - ,visai nesutinku®“. Klausimyno teiginiai
suformuluoti pozityvia kalba atspindi teigiamas ir stiprigsias organizacijos darbinés aplinkos salygy
puses. Bendrasis respondenty atsakymy jvertis nustatytas susumuojant kiekvieno teiginio atsakymy
balus. Bendras vidurkis parodo bendrg vertinimo tendencija. Analizuojant apklausos duomenis,
siekiant jvertinti respondenty nuomoniy vidurkius, vadovautasi sglyga, kad kuo didesnis jvertinimo
balas, tuo geriau respondentai vertina tam tikrg organizacijos klimato dimensijg atspindintj teiginj ir
atvirksc¢iai, kuo mazesnis balas kiekvieno teiginio skal¢je, tuo maziau respondentams yra
patrauklios organizacijos sglygos. Lyginamy padaliniy darbuotojy organizacijos klimato dimensijy

suvokimas yra palankesnis tas, kuriy jverc¢io balas yra didesnis.
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Kaip jau minéta, vienas pagrindiniy organizacinés aplinkos elementy, formuojanciy

darbuotojy organizacijos klimato suvokimg yra organizacijos tikslai, todé¢l tyrimu buvo siekiama

jvertinti organizacijos tiksly Zinomumo ir suvokimo mastg ir kaip respondenty vertybés bei tikslai

atitinka organizacijos tikslus.

2.5 lentelé
Organizacijos tiksly ir vertybiy suvokimas
Respondenty atsakymuy pasiskirstymas
Teiginiai Visai Labiau Nei Labiau Visai
nesutinku nesutinku sutinku, sutinku sutinku
nei nei nei
sutinku nesutinku | nesutinku

Organizacijos veiklos tikslai SkaiCius 0 2 7 8 53
yra pakankamai aiskiis Procentas 0 29 10,0 11,4 75,7

Darbuotojai pritaria SkaiCius 1 4 7 7 51
organizacijos veiklos tikslams Procentas 1,4 5,7 10,0 10,0 72,9

Mano vertybés atitinka Skaicius 5 3 7 7 48

organizacijos vertybes

Procentas 7.1 4,3 10,0 10,0 68,6

Gauti tyrimo duomenys (zr. 2.5 lentelé) atskleidé, jog respondentai labiausiai pritaré teiginiui,

kad organizacijos veiklos tikslai ir strategija yra pakankamai aiskas - 75,7 proc. (N=53) ir iSreiské

teigiamg nuomong, kad darbuotojai pritaria organizacijos veiklos tikslams - 72,9 proc. (N=48).

2.6 lentelé

Organizacijos tiksly ir vertybiu suvokimo jvertinimas, pagal jverciuy vidurki

S . . . . Bendras

Teiginial Tauragé 3 Tauragé 4 Tauragé 5 Tauragé 6 vidurkis
Organizacijos veiklos tikslai ir
strategija yra pakankamai aiSkiis 4,38 4,74 5,00 4,05 4,60
Darbuotojai pritaria organizacijos
veiklos tikslams 4,38 447 5,00 3,84 447
Darbuotojo vertybés atitinka
organizacijos vertybes 4,00 4,37 5,00 342 429
Bendras vidurkis 4,25 4,53 5,00 3,77 4,45

Lyginant respondenty nuomones pagal padalinius, pastebéta, kad Taurage 5 padalinio
darbuotojai iSreiské palankiausius organizacijos tiksly Zinomumo ir suvokimo masto bei jy vertybiy
ir tiksly atitikimo organizacijos tikslams vertinimus - visy teiginiy jver¢io vidurkis yra lygus 5
balams. Taciau Tauragé 6 padalinio darbuotojai iSreiSké mazesnj pritarimg organizacijos veiklos
tikslams (3,84 balo) ir savo vertybiy atitikimg organizacijos vertybéms (3,42 balo). Bendras §io

padalinio organizacijos tiksly ir vertybiy suvokimas yra 3,77 balo (Zr. 2.6 lentele).
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Analizuojant bendrus vidurkius nustatytas, visy organizacijos klimato dimensijy, susijusiy su
organizacijos tiksly ir vertybiy suvokimu, skaliy bendras jver¢iy vidurkis yra 4,45 balo. Daugiausia
baly skirta teiginiui, kad organizacijos tikslai ir strategija yra pakankamai aiskis (4,60 balo) (zr. 2.6
lentelé).

Kaip teigiama, organizacijos klimatas yra suvokiamas kaip organizacijos charakteristiky
rinkinys, i kurj savo veikloje atsizvelgia asmenys (Bitsani, 2013, p. 51), todél organizacijos klimato
dimensijos, susij¢ su darbo sglygomis, turimais darbo istekliais, darbo procesy organizavimu bei
organizacijos nustatytais apribojimais (taisyklés, reglamentai ir kt.) yra svarbis veiksniai turintys

jtakos darbuotojy veiklos kokybei ir organizacijos klimato suvokimui.

Darbuotojai apriipinti geromis, kokybiZkomis darbo
priemonémis

Darbo salygos organizacijoje yra saugios !

Organizacdijoje egzistuoja aidkiai apibréfta struktiira,
darbo ir drausmeés taisyklés

Darbas organizadjoje yra gerai ir aiskial organizuotas

0 20 40 60 80 100

B Viza nesutinku ¥ Labiaunesutinku nel sutinku  Nei suinku nei nesutinku ¥ Labiau suinku nei nesutinku B Visa sutinku

2.1 pav. Darbo salygy ir darbo organizavimo vertinimas, procentais

Kaip parodé tyrimo rezultaty analizé, respondentai darbo salygas ir darbo organizavima
vertina gana palankai, dauguma respondenty pritaria visiems teiginiams, neturiniy nuomongés $iuo
klausimu ar neigiamy vertinimy santykinai nedaug (zr. 2.1. pav.). Daugiausia respondenty iSreiské

pritarimg teiginiams, kad darbo sglygos organizacijoje yra saugios - 71,4 proc. (N=50).

2.7 lentele
Darbo salyguy ir darbo organizavimo jvertinimas, pagal jver¢iy vidurkj
L . . . . Bendras
Teiginial Tauragé 3 | Tauragé4 | Tauragé$s Tauragé 6 vidurkis

Darbas organizacijoje yra gerai ir aiSkiai
organizuotas 4,38 4,74 4,88 3,32 4,36

Organizacijoje egzistuoja aiSkiai apibréZta

struktiira, darbo ir drausmés taisyklés 4,50 4,68 4,83 347 4,39

Darbo salygos organizacijoje yra saugios 4,13 4,79 4,83 4,11 4,54

Darbuotojai aprupinti geromis,

kokybiSkomis darbo priemonémis 413 4,26 4.83 3.89 4,34

Bendras vidurkis 4,28 4,61 4,84 3,70 4,41
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Lyginant respondenty nuomones pagal padalinius, paaiskéjo, kad Tauragé 5 padalinio
darbuotojai iSreiské palankiausius vertinimus visy teiginiy atzvilgiu, bendras jver¢io vidurkis yra
4,84 balo. Geriausiai vertinamas yra darbo organizavimas, kurio jvercio vidurkis yra lygus (4,88
balo). Ta¢iau Tauragé 6 padalinio darbuotojy darbo sglygy ir darbo organizavimo vertinimai yra
maziau palankiis - bendras jver¢io vidurkis yra 3,70 balo. Pras¢iausiai yra vertinamas darbo
organizavimo aiSkumas (3,32 balo) (zr. 2.7 lentelé).

Analizuojant bendrus vidurkius nustatyta, kad darbo sglygy ir darbo organizavimo bendras
jver¢io vidurkis yra 4,41 balo. Respondentai labiausiai pritaria teiginiui, kad darbo salygos

organizacijoje yra saugios (4,54 balo) (zr. 2.7 lentel¢).

2.8 lentelé
Darbo kriivio ir atsakomybés vertinimas
Respondenty atsakymuy pasiskirstymas
Teiginiai Visali Labiau Nei Labiau Visai
eiginial nesutinku nesutinku sutinku, sutinku sutinku
nei nei nei
sutinku nesutinku nesutinku

Darbo kriivis néra per didelis Skai€ius 4 9 5 9 43
Procentas 5.7 12,9 71 12,9 61,4

Darbuotojai turi aidkiai SkaiCius 2 3 2 11 52
apibréztas darbo atsakomybes Procentas 2,9 4,3 2,9 15,7 74,3

Darbuotojai laikosi savo Skaicius 1 3 4 15 47

darbo atsakomybés riby ir Procentas

jomis vadovaujasi 14 4,3 5,7 21,4 67,1

Darbuotojai Zino kokio darbo Skaicius 2 2 6 7 53
ir rezultato i$ juy tikisi vadovas Procentas 29 29 86 10.0 75.7

Tyrimo rezultaty duomenimis,

dauguma respondenty pritaria organizacijos klimato

dimensijoms, susijusioms su darbo kriiviu ir atsakomybe (Zr. 2.8 lentelé). Aiskiai iSsiskyré teiginiy,
kad darbuotojai Zino kokio darbo ir rezultaty i$ jy tikimasi - 75,7 proc. (N=53) ir kad darbuotojai
turi aiSkiai apibréZtas darbo atsakomybes - 74,3 proc. (N=52), vertinimai, jrodantys, jog

respondentams svarbu Zinoti savo atsakomybeés ribas ir 1§ jy laukiamus darbo rezultatus.

2.9 lentele
Darbo kriivio ir atsakomybés jvertinimas, pagal jverciy vidurkj
S . . . . Bendras

Teiginiai Tauragé 3 | Tauragé4 | TauragéS Tauragé 6 vidurkis
Darbo kriivis néra per didelis 413 416 479 3921 411
Darbuotojai turi aiSkiai apibrézZtas 495 484 483 4.00 454
darbo atsakomybes ’ ’ ’ ‘ '
DarbuotOJa.l Ia‘|k05.| sfavo.darbo o 4,25 4,58 479 411 4,49
atsakomybés riby ir jomis vadovaujasi
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2.9 lentelés tesinys

Darbuotojai Zino kokio darbo 4,25 4,79 4,75 411 4,53
Ir rezultato iS ju tikisi vadovas
Bendras vidurkis 4,22 4,59 4,79 3,86 4,42

Paaiskéjo, kad padaliniy darbuotojai organizacijos klimato dimensijas, susijusias su darbo
kriviu ir atsakomybés nustatymu yra linke vertinti labai panasiai (zr. 2.9 lent.). Palankiausiai $ias
dimensijas vertina Tauragé 5 (4,79 balo) ir Tauragé 4 (4,59 balo) padaliniy darbuotojai. Nors
bendra teiginiy vertinimo tendencija yra gana pozityvi, taciau reikia pastebéti, kad Tauragé 3
padalinio darbuotojai yra maziau patenkinti darbo kriiviu ir atsakomybe (3,86 balo).

Bendro vertinimo vidurkio analizé parodé, kad bendras visy padaliniy organizacijos klimato
dimensijy, susijusiy su darbo kraviu ir atsakomybés nustatymu vertinimo vidurkis yra 4,42 balo.
Respondentai labiausiai pritaria teiginiams, kad darbuotojai turi aiSkiai apibréztas darbo
atsakomybes (4,54 balo) ir kad darbuotojai zino kokio darbo ir rezultaty is jy tikimasi (4,53 balo).

Daznai neadekvatus darbo uzmokestis ir nepakankama motyvavimo sistema yra laikomi tomis
organizacijos charakteristikomis, kurios kenkia palankaus organizacijos klimato formavimuisi, todél

ypac svarbu buvo suzinoti, kaip respondentai vertina §ias organizacijos klimato dimensijas.

Darbuotojai gauna adekvacius paskatinimus uz savo darba L1 86 43

Organizacijoje vykdoma teisinga ir motyvuota atlyginmu
sistema

Organizacijoje darbuotoju atlyginimai atitinka atliekama
darba

40 60 80 100

BVisa nesuhnku Labiau nesutinku net sufinku Nei suinku nel nesutinku

Labiau suinku nei nesutinku BViza sutinku

2.2. pav. Darbo uzmokescio ir skatinimo vertinimas, procentais

Kaip parodé tyrimo rezultaty duomenys, nors bendra teiginiy vertinimo tendencija yra
pozityvi, taCiau tik pus€ visy respondenty pritaria teiginiams, kad organizacijoje vykdoma teisinga
ir motyvuota atlyginimy sistema - 52,9 proc. (N=37), darbuotojy atlyginimai atitinka atlickama
darba - 48,6 proc. (N=34), darbuotojai gauna adekvacius paskatinimus uz savo darbg - 48,6 proc.
(N=34) (zr. 2.2 pav.). Kity respondenty nuomonés pasiskirsto j prieSingas puses - dalis respondenty

Siek tiek maZiau pritaria Siems teiginiams, dalis su pateiktais teiginiais nesutinka.
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Tyrimo rezultatai parodé, kad bendras visy padaliniy organizacijos klimato dimensijy,
susijusiy su darbo uzmokesciu ir skatinimu vertinimo vidurkis yra 3,78 balo, tai rodo vyraujancia

labiau artima neutraliai respondenty nuomong (zr. 2.10 lentelé).

2.10 lentele

Darbo uZmokescio ir skatinimo jvertinimas, pagal jverciy vidurki

Teiginiai Tauragé 3 Tauragé 4 Tauragé 5 Tauragé 6 \?I?JL?‘EE
Organizacijoje darbuotojl! 3,38 3,68 4,63 3,16 3,83
atlyginimai atitinka atlickama darba
Organizacijoje vykdoma teisinga ir 3.38 3.79 463 3.26 389
motyvuota atlyginimy sistema ' ' ’ ' ’
Dal‘bUOtO_]aI gauna adekvacius 3.38 353 429 2905 361
paskatinimus uZ savo darba ' ' ’ ' ’
Bendras vidurkis 3,38 3,67 4,51 3,12 3,78

Tikslinga iSsiaiSkinti, kaip su darbo uzmokesciu ir skatinimu susijusiy, organizacijos klimato
dimensijy jvertinimas reiSkiasi atskiruose organizacijos padaliniuose. PaaiSkéjo, kad Tauragé 5
padalinio darbuotojai yra labiausiai patenkinti savo darbo uzmokesciu ir organizacijoje taikoma
atlyginimo ir skatinimo sistema, jy jver¢iy vidurkis sudaro 4,51 balo. Pras¢iausiai organizacijos
klimato dimensijas vertina Tauragé 6 darbuotojai, kuriy nuomonés bendras visy teiginiy jveréiy
vidurkis yra 3,12 balo. Tyrimo rezultatai leidzia daryti prielaida, kad organizacijoje taikoma darbo
uzmokesCio ir motyvavimo sistema nepateisina darbuotojy lukesCiy ir gali neigiamai paveikti
organizacijos klimato suvokimag (zr. 2.10 lentel¢).

Kaip minéta teorinéje Sio darbo dalyje, daugelis organizacijos klimato tyréjy pripaZzjsta, kad
organizacijos klimatas yra tiesiogiai jtakojamas vadovy, kuriy elgesys yra vienas svarbiausiy
veiksniy lemianciy organizacijos klimato suvokimg. Tyrimo rezultatai parodé, kad nors palyginti su
kity organizacijos klimato dimensijy vertinimu, teiginiams, susijusiems su vadovy ir pavaldiniy
santykiais, respondenty pritarimo procentas néra aukstas, taciau didesné dalis respondenty isreiske

teigiama $iy organizacijos klimato dimensijy vertinimg (zr. 2.3 pav.).
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2.3 pav. Vadovy ir pavaldiniy santykiy vertinimas, procentais

Vertinat bendrg vadovy ir pavaldiniy santykiy organizacijoje bikle, nustatyta, kad

respondentai labiausiai pritaria tam, kad darbuotojai gali kreiptis pagalbos i vadova - 34,3 proc.

(N=24), santykiai tarp vadovy ir pavaldiniy yra geri - 31,4 proc. (N=22). Taliau reikia pazyméti,

kad beveik ketvirtis visy apklausty respondenty (nuo 21,4 iki 25,7 proc.) neturéjo aiskios nuomonés

kiekvienu i§ pateikty teiginiy atveju (zr. 2.3 pav).

Vadovy ir pavaldiniy santykiy jvertinimas, pagal jver¢iy vidurki

2.11 lentele

L . . . . Bendras

Teiginiai Tauragé 3 | Tauragé4 | TauragéS5 Tauragé 6 vidurkis
Vadovo ir pavaldiniy tarpusavio
santykiai organizacijoje yra geri 2,25 4,63 3,21 3,00 3,43
Organizacijoje vienodai vertinami ir
pripazistami visi darbuotojai 2,13 4,42 3,08 2,58 3,20
Vadovas mato darbuotojus kaip kolegas,
padedancius siekti bendro tikslo 1,88 4,58 3,08 2,74 3,26
Vadovas efektyviai sprendzia kolektyvo
klausimus 1,88 4,79 3,00 2,68 3,27
Darbuotojai organizacijoje gali kreiptis
pagalbos j vadova 2,00 4,89 3,00 3,00 3,40
Bendras vidurkis 2,02 4,66 3,07 2,80 3,31

Analizuojant vadovy ir pavaldiniy santykiy suvokimo jvertinimo rezultatus, nustatyta, kad

bendro respondenty nuomonés jvercio vidurkis yra 3,31 balo. Respondentai maziausiai pritaria

teiginiams, kad organizacijoje vienodai vertinami ir pripazjstami visi darbuotojai (3,20 balo) ir kad

vadovas mato darbuotojus kaip kolegas, padedancius siekti bendro tikslo (3,26 balo) (zr. 2.11 lent.).

Taciau analizuojant, kaip Siy organizacijos klimato dimensijy jvertinimas reiskiasi atskiruose

organizacijos padaliniuose paaiskéejo, kad padaliniy darbuotojy nuomongs issiskyré. Gana teigiamai
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vadovy ir pavaldiniy santykiy bukle vertina Tauragé 4 padalinio darbuotojai (4,66 balo). Blogiausiali
vadovy ir pavaldiniy santykiy biiklg jvertino Tauragé 3 darbuotojai, kurie iSreiské neigiama Siy
organizacijos klimato dimensijy vertinima (2,02 balo) (zr. 2.11 lentelé).

Apibendrinant tyrimo rezultatus, galima teigti, kad didzioji dalis respondenty teigiamai
vertina organizacijos klimato dimensijas, susijusias su organizacijos salygomis, kadangi pritaré
visiems klausimyne pateiktiems teiginiams. Analizuojant tyrimo duomenis isryskéjo UAB ,,Norfos
mazmena“ organizacijos klimato ypatumai, susij¢ su organizacijos salygomis: respondentai
geriausiai vertina klimato dimensijas, susijusias su organizacijos tiksly zinomumu, organizacijos
salygomis ir darbo organizavimu, darbo kriiviu ir atsakomybe. Nors didesné dalis respondenty
iSreiské pozityvy organizacijoje taikomos darbo uzmokescio ir skatinimo sistemos bei vadovy ir
pavaldiniy santykiy organizacijoje biklés jvertinimg, taCiau stebimas didesnis respondenty
nuomones iSsiskyrimas.

Apibendrinant respondenty nuomonés pagal padalinius analizés rezultatus, paaiskéjo, kad
padaliniy darbuotojai organizacijos klimato dimensijas, susijusias su darbo kriiviu ir atsakomybés
nustatymu yra linkg vertinti labai panasiai. Palankiausius organizacijos tiksly Zinomumo, darbo
organizavimo ir atsakomybés, darbo uzmokescio ir skatinimo sistemos vertinimus iSreiSké Taurage
5 darbuotojai. Maziau teigiamus vertinimus iSreiSké Tauragé 6 ir Taurage 3 darbuotojai.
Analizuojant bendrus vidurkius nustatyta, kad geriausiai yra vertinamos organizacijos klimato
dimensijos, susij¢ su organizacijos tiksly ir vertybiy suvokimu, blogiausiai - susij¢ su vadovy ir

pavaldiniy santykiais.

2.3.3. Darbuotojy poziiirio i darba vertinimas

Organizacijos klimatas atsiranda kaip darbuotojy pozZiiiriy, elgesio rezultatas, susijes su
darbuotojy patirtimi organizacijoje. Kaip visuma organizacijos salygy veiksniy, jis nulemia
darbuotojy elgseng bei tikslingg veiklg. Tyrimais jrodyta organizacijos klimato dimensijy jtaka
darbuotojy darbo motyvacijai, komandinio darbo efektyvumui, dalyvavimui, pasitenkinimui darbui
Isipareigojimui organizacijai. Todél tyrimu buvo siekiama jvertinti organizacijos klimato

dimensijas, susijusias su tirtos organizacijos darbuotojy pozitiriu j darba.
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2.4 pav. Darbuotojy poziiris j darba, procentais

Tyrimo rezultaty duomenimis, nors respondentai savo poziiirj i darbg vertina gana gerai,
taCiau santykinai nemaza dalis respondenty neturi nuomongs Siais klausimais. Beveik tre¢dalis visy
apklaustyjy nepareiské aiskios nuomonés kiekvieno klausimyne pateikto teiginio atzvilgiu (zr. 2.4.
pav). Taliau, kaip parodé tyrimo rezultatai, galima pasakyti, kad i§ esmés didzioji dalis
respondenty, atsakydami j klausimyno teiginius jiems pritar¢ ir dazniau pasirinko atsakymag ,,labiau
sutinku nei nesutinku® ir ,,visai sutinku®. Labiausiai pritariama, kad organizacijoje yra skatinamas
komandinis darbas (52,9 proc.), darbuotojai visada stengiasi gerai atlikti darbg (48,6 proc.),

organizacijoje yra atsizvelgiama i darbuotojy nuomong (48,6 proc.) (zr. 2.4. pav).

2.12 lentelé

Darbuotoju poziiris j darba jvertinimas, pagal jverciy vidurkj

e . . . . Bendras

Teiginiali Tauragé3 | Tauragé4 | Tauragé$s Tauragé 6 vidurkis
Organizacijoje skatinamas komandinis
darbas 2,75 4,58 3,29 3,26 3,57
Darbuotojai dalyvauja priimant
sprendimus, susijusius su jy darbu 2,63 4,21 3,17 2,89 3,31
Organizacijoje i darbuotojyu nuomone
yra atsizvelgiama 2,63 4,32 3,21 2,84 3,34
Darbuotojai visada stengiasi gerai
atlikti darba 2,88 4,21 3,21 3,00 3,39
Darbuotojai rimtai ir atsakingai Ziari j
darbo kokybe 3,00 4,00 3,25 3,00 3,36
AS esu patenkintas darbu Sioje
organizacijoje 2,63 4,37 3,13 2,63 3,27
Bendras vidurkis 2,75 4,28 3,21 2,94 3,37
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Analizuojant, kaip darbuotojy poziiirio j darbg teiginiy jvertinimas reiSkiasi atskiruose
organizacijos padaliniuose iSryskéjo nuomoniy skirtumai. Kaip parodé tyrimo rezultatai, teigiama
nuomone¢ apie poziiirj ] savo darbg isSreiské tik Tauragé 4 padalinio darbuotojai. Jy pritarimo
teiginiams yra 4,28 balo. Blogiausiai savo pozitrj j darbg jvertino Tauragé 3 (2,75 balo) ir Tauragé
6 darbuotojai (2,94 balo). Siy padaliniy darbuotojy bendras teiginiy jveréiy vidurkis yra labiau
artimas neigiamam ir neutraliam vertinimui (zr. 2.12. lentel¢).

Bendras visy padaliniy darbuotojy organizacijos klimato dimensijy, susijusiy su poziiiriuo }
darbg jverc¢iy vidurkis atitinkamai yra 3,37 balo. RySkesniy nuomoniy skirtumy, vertinant atskirus
teiginius, nenustatyta, vyrauja panaSus visy teiginiy vertinimo balo vidurkis. Tai rodo, kad
darbuotojy poziiirio j darbg vertinimy vidurkis artimas neutraliam vertinimui ,,nei sutinku, nei
nesutinku® (zr. 2.12 lentelg).

Apibendrinant galima teigti, kad UAB ,Norfos mazmena“ darbuotojai, vertindami
organizacijos klimato dimensijas, susijusias su darbuotojy poziiiriu j darbg, neturéjo vieningos
nuomonés. Tik beveik pusé respondenty galéjo tvirtai pritarti klausimyno teiginiams, trecdalis visy
apklaustyjy nepareiSké aiskios nuomonés, likusieji - pateiké neigiamus vertinimus. Respondentai
labiausiai pritaria, kad organizacijoje yra skatinamas komandinis darbas, atsizvelgiama j darbuotojy
nuomone ir darbuotojai visada stengiasi gerai atlikti darbg. Bendras darbuotojy pozitrio j darbg
teiginiy jverciy vidurkis artimas neutraliam vertinimui - ,,nei sutinku, nei nesutinku*.

Apibendrinant respondenty nuomonés pagal padalinius analizés rezultatus, iSryskéjo
nuomoniy skirtumai. Teigiamai organizacijos klimato dimensijas, susijusias su darbo pozitriu,
vertina Tauragé 4 darbuotojai. Blogiausiai savo poziiirj j darbg jvertino Tauragé 3 ir Taurage 6

darbuotojai, kuriy teiginiy jvercio vidurkis yra artimas neigiamam ir neutraliam vertinimui.

2.3.4. Darbuotojy tarpusavio santykiy vertinimas

Kalbant apie organizacijos klimata darbuotojy suvokimo poZiliriu, darbuotojy tarpusavio
santykiy kokybé yra svarbus veiksnys, turintis jtakos organizacijos klimatui. Kaip teigiama, jo
biikle lemia organizacijos nariy tarpusavio sgveika: bendravimo ypatumai, komunikacija, konfliktai.

Todéel svarbu i8siaiskinti darbuotojy tarpusavio santykiy jtaka tiriamosios organizacijos klimatui.
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2.5 pav. Darbuotojy tarpusavio santykiai, procentais

Kalbant apie tiriamos organizacijos darbuotojy tarpusavio santykius, didesné dalis
respondenty neturi aiSkios nuomonés apie darbuotojy tarpusavio santykiy kokybe (zr. 2.5 pav.).
Neutralus poziaris dominuoja vertinant tokias organizacijos klimato dimensijas kaip atviras
kalb¢jimasis apie vienas kito klaidas - 30,0 proc., darbuotojy pagalba vienas kitam - 30,0 proc.,
darbuotojy tarpusavio santykiy draugiSkumas - 30,0 proc., darbuotojy dalijimasis turima
informacija - 28,6 proc. Taciau kalbant apie bendrg darbuotojy tarpusavio santykiy vertinimo
tendencija, atmetus neutraly respondenty poziiirj, pastebéta, kad respondenty nuomones pasiskirsto
] prieSingas puses - dalis labiau ar visiSkai nepritaria pateiktiems teiginiams ir dalis labiau ar
visiskai pritaria teiginiams.

Organizacijoje egzistuojancias problemas geriausiai nusako neigiami vertinimai. Didesnés
dalies respondenty nuomone, darbuotojai nepasitiki vienas kitu (41,4 proc.), nepadeda vieni Kitiems
(37,1 proc.), darbuotojy tarpusavio santykiai organizacijoje yra néra geri ir draugiski (35,7 proc.).
Taciau respondenty nuomone, darbuotojai atvirai kalbasi apie vienas kito klaidas (42,9 proc.) bei
organizacijoje dalijasi vienas su kitu turima informacija (41,4 proc.).

Bendras vidurkis parodo bendrg vertinimo tendencijg. Tyrimo rezultatais, klimato dimensijy,
susijusiy darbuotojy tarpusavio santykiais, vertinimy vidurkis artimas vertinimui ,,nei sutinku, nei
nesutinku“- 3,08 balo, o tai reiSkia, jog respondentai mano, kad darbuotojy tarpusavio santykiy
kokybé yra vidutiniSka. Tyrime dalyvave respondentai zemiausiais balais vertina darbuotojy
pasitikejima vienas kitu ir darbuotojy pagalbg vienas kitam (atitinkamai, 2,91 ir 2,93 balai) (zr. 2.13

lentelé).
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2.13 lentelé
Darbuotojy tarpusavio santykiy jvertinimas, pagal jverc¢iy vidurkj

Teiginiai Tauragé 3 Tauragé 4 Tauragé 5 Tauragé 6 \Iifjr:j(:"ﬁ:
Darbuotojy tarpusavio santykiai
organizacijoje yra geri ir draugiski 2,25 3,74 2,92 2,84 3,04
Darbuotojai dalinasi vienas su kitu
turima informacija 2,38 4,05 2,88 3,11 3,20
Darbuotojai atvirai kalba apie
vienas kito klaidas 2,15 3,74 3,08 3,42 3,31
Darbuotojai pasitiki vienas kitu 225 368 275 263 201
Darbuotojai padeda vieni kitiems, kai
to prireikia 2,13 3,95 2,67 2,58 2,93
Bendras vidurkis 2,35 3,83 2,86 2,91 3,08

Analizuojant apklausos rezultaty duomenis pagal atskirus padalinius, nustatyti nuomoniy
skirtumai tarp padaliniy. Labiausiai darbuotojy tarpusavio santykiy biikle patenkinti Taurage 4
darbuotojai (3,83 balo). Blogiausiai darbuotojy tarpusavio santykiy biikle jvertino Tauragé 3
darbuotojai - bendras $iy organizacijos klimato dimensijy jver¢io vidurkis yra artimas neigiamam

vertinimui - 2,35 balo (zr. 2.13 lentelé).

2.14 lentelé
Komunikacijos vertinimas

Respondenty atsakymy pasiskirstymas
o Visai Labiau Nei Labiau
Teiginiai : nesutinku sutinku, sutinku Visai
nesutin ; X : -
ku nei nei nei sutinku
sutinku nesutinku nesutinku
Darbuotojai laiku gauna visa Skaicius 1 3 4 10 52
informacija, reikalinga darbui Procentas
1,4 4,3 5,7 14,3 74,3
Organizacijoje noriai kei¢iamasi Skaicius 1 6 5 14 a4
reikiama informacija
Procentas | 4 4 8,6 71 20,0 62,9
Darbuotojai aiSkiai ir iSsamiai Skaicius 4 3 3 14 46
informuojami apie imonés veiklos Procentas
kryptis ir poky¢ius 57 4,3 4,3 20,0 65,7
Darbuotojai laisvai reiskia savo Skaicius 6 9 7 9 39
nuomone, pasilymus Procentas 8,6 12,9 10,0 12,9 55,7

Respondentai labiausiai pritaria teiginiams, kad darbuotojai laiku gauna visg informacija,
reikalingg darbui - 74,3 proc. (N=52), darbuotojai aiskiai ir iSsamiai informuojami apie jmonés
veiklos kryptis ir pokycCius - 65,7 proc. (N=46). Kiek prasiau, taCiau teigiamai, vertinama
darbuotojy galimybé laisvai iSreik$ti savo nuomong, pasitlymus - 55,7 proc. (N=39) (zr. 2.14

lentelé).
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2.15 lentelé
Komunikacijos jvertinimas, pagal jver¢iy vidurkj

S . . . . Bendras
Teiginiai Tauragé 3 Tauragé 4 Tauragé 5 Tauragé 6 vidurkis
Darbuotojai laiku gauna visa
informacija, reikalinga darbui atlikti 4,00 4,89 4,75 4,21 4,56
Organizacijoje noriai kei¢iamasi
reikiama informacija 4,00 4,58 475 3.74 4,34
Darbuotojai aiskiai ir iSsamiai
informuojami apie imonés veiklos 3,88 4,74 4,75 3,68 4,36
kryptis ir pokycius
Darbuotojai laisvai reiskia savo
nuomone, pasiiilymus 3,25 4,37 4,08 3,63 3,94
Bendras vidurkis 378 465 458 3.82 430

Vertinant bendrus teiginiy jver¢iy vidurkius, nustatyta, kad visy teiginiy, susijusiy su
komunikacijos vertinimu, vidurkis artimas vertinimams ,,labiau sutinku® ir ,,visai sutinku‘, bendras
vidurkis yra 4,30 balo. Nustatytas didziausias atsakymy vidurkis - darbuotojai laiku gauna visa
informacija, reikalinga darbui atlikti (4,56 balo). NeZymiai Zemesniais teigiamais balais jvertinti kiti
su komunikacija susije teiginiai (zr. 2.15 lentel¢).

Lyginant atskiry padaliniy darbuotojy nuomong, paaiskéjo, kad respondentai visus teiginius
yra linke vertinti labai panasiai, reikSmingy nuomoniy skirtumy tarp padaliniy nenustatyta (zr. 2.15
lentelé). Palankiausiai Siuos organizacijos klimato aspektus vertina Tauragé 4 (4,65 balo) ir

Taurage 5 (4,58 balo) padaliniy darbuotojai (zr. 2.15 lentele).

Darbuotojai organizacijoje néra persekiojami ar i
diskrim itm1oj ami o 143 N
Eonfliktai dazmausia sprendfiami diskutuojant, ieskant
k ! o - : 257 12,9 10
om promiso, priimtino abiem pusém

Eonfliktinés situacijos tarp darbuotoju vra refas reiShinys 20 17.1 143

Darbuotojai stengiasi palaikyti ramia aplinka. be jtampos 329 114 157
! ! ! | ! |
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2.6 pav. Konflikty ir mobingo vertinimas

Kalbant apie tiriamoje organizacijoje kylancius konfliktus, daugiau nei pusé respondenty
atsakydami ] klausimyno teiginius, dazniau pasirinko atsakyma ,,labiau nesutinku nei sutinku* ir
,visai nesutinku®“ (zZr. 2.6 pav.). Dominuojantis neigiamas poziiiris parodé, kad darbuotojai
nesistengia palaikyti ramig, be jtampos aplinkg (55,8 proc.), konfliktai dazniausiai sprendziami

neieskant kompromiso, priimtino abiem pusém (55,7 proc.), konfliktinés situacijos tarp darbuotojy
56
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yra daznos (52,9 proc.). Respondentai pasisaké, kad darbuotojai organizacijoje yra persekiojami,
diskriminuojami (50 proc.). Tokie neigiami vertinimai rodo organizacijoje egzistuojancias
problemas bei silpnasias organizacijos klimato sritis.

2.16 lentele

Konflikty ir mobingo jvertinimas, pagal jverciu vidurki

S . \ . . Bendras
Teiginiai Tauragé 3 Taurageé 4 Tauragé 5 Tauragé 6 vidurkis
Darbuotojai stengiasi palaikyti
ramia aplinka, be jtampos 1,88 3,79 2,17 2,68 2,11
Konfliktinés situacijos tarp
1,75 3,58 2,13 2,58 2,60

darbuotojy yra retas reiskinys

Konfliktai daZniausiai sprendZiami
diskutuojant, ieSkant kompromiso, 1,63 4,26 2,08 2.26 2,67
priimtino abiem pusém

Darbuotojai organizacijoje néra

persekiojami ar diskriminuojami 1,88 474 2,13 2,31 2,87

Bendras vidurkis

1,79 4,09 2,13 2,47 2,71

Kaip parodé tyrimo rezultatai, visy klausimyne pateikty teiginiy, susijusiy konfliktais
darbuotojy tarpusavio santykiuose, bendras jvercio vidurkis artimas vertinimams ,,nei sutinku, nei
nesutinku® ir ,labiau nesutinku“, kas rodo organizacijoje vyraujancius konfliktiSkus tarpusavio
santykius, organizacijoje pasireiskiantj mobingg. Respondentai labiausiai nepritaria teiginiui
,.konfliktinés situacijos tarp darbuotojy yra retas reiSkinys* (2,60 balo) (Zr. 2.16 lentelé).

Analizuojant apklausos rezultaty duomenis pagal atskirus padalinius, nustatyta, kad
blogiausiai organizacijoje pasitaikan¢ias konfliktines situacijas jvertino Tauragé 3 darbuotojai. Sio
padalinio darbuotojy teiginiy jverdio vidurkis yra neigiamas — 1,79 balo i§ galimy 5 baly. Siek tiek
geresne, bet labiau artimg neigiamam jvertinimui nuomone isreiské Tauragé 5 (2,13 balo) ir
Tauragé 6 (2,47 balo) padaliniy darbuotojai (Zr. 2.16 lentelé).

Apibendrinant galima teigti, kad organizacijos klimato dimensijy, susijusiy su darbuotojy
tarpusavio santykiy, vertinimai labai nekonkretiis - didelé dalis respondenty negaléjo iSsakyti jokios
nuomonés S§iuo klausimu. Analizuojant tyrimo duomenis isryskéjo UAB ,Norfos mazmena“
organizacijos klimato ypatumai, susij¢ su darbuotojy tarpusavio santykiy vertinimu: respondenty
nuomone, organizacijoje vyrauja blogi ir nedraugiSki darbuotojy tarpusavio santykiai, darbuotojai
nepasitiki vienas kitu ir vieni kitiems nepadeda. Organizacijoje tarp darbuotojy kylan¢iy konflikty
situacija vertinama dazniau neigiamai nei teigiamai. Rezultatai rodo organizacijoje vyraujancius
konfliktiSkus tarpusavio santykius, organizacijoje pasireiSkiantj mobingg. Taciau darbuotojai
patenkinti atviru kalbéjimusi apie vienas kito klaidas ir dalijimusi vienas su kitu turima informacija.

Didzioji dalis respondenty organizacijos komunikacijg vertina labai teigiamai.
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Apibendrinant rezultaty duomenis pagal atskirus padalinius, reikSmingy nuomoniy skirtumy
tarp padaliniy nenustatyta: visy padaliniy darbuotojai komunikacija yra linke vertinti teigiamai.
Taciau, kalbant apie darbuotojy tarpusavio santykiy biiklg organizacijoje pasitaikancias konfliktines
situacijas nustatyti nuomoniy skirtumai tarp padaliniy: teigiamai Siuos organizacijos klimato
aspektus vertina Tauragé 4 darbuotojai, neigiama poziarj iSreiSké Tauragé 3 darbuotojai.
Pazymétina, kad nustatyti organizacijos klimato dimensijy, susijusiy su darbuotojy tarpusavio
santykiais, skaliy bendri jver¢iy vidurkial, leidzia teigti, kad palankiausiai vertinama dimensija yra

komunikacija, blogiausiai - konfliktai ir mobingas.

2.3.5. Darbo aplinkos, psichologinio komforto vertinimas

Vienas 1§ organizacijos klimato supratimo aiSkinimy remiasi organizacijoje vyraujancia
psichologine atmosfera, kuri iSskiria organizacija i§ kity, todél atliekant tyrimg buvo svarbu

suzinoti, kaip respondentai vertina organizacijoje vyraujancig atmosferg ir psichologinj komforta.

Darbuotojai vra skatinami iegkofi efeltyvesniu bidu
atlikti savo darba

Darbuotoju iniciatyva orgamzacijoje vra skatinama

Darbuotojai jautia tarpusavio bendrumo ir abipusés
paramos jausma

Darbuotojai drisugias galimybe dirbti Soje
orgamnizacijoje

Orzanizacyjoje virawa malon, draugiska atmosfera

Darbuotojai darbe jaufiasi saugiai ir wtikrintai

mVisa nesutinku Labiau nesutinku nei sutindu  Nei sufinku ne nesutinku

Labiau sutinku nei nesutinku B Visa sutinku

2.7. pav. Darbo aplinkos, psichologinio komforto vertinimas

Tyrimo rezultaty duomenimis, dauguma respondenty nepritaria organizacinio klimato
dimensijoms, susijusioms su darbo aplinka ir juntamu psichologiniu komfortu (zr. 2.7 pav.). Aiskiai
18siskyré neigiami visy teiginiy jvertinimai - beveik pusé¢ respondenty dazniau pasirinko atsakymag
,labiau nesutinku nei sutinku® ir ,,visai nesutinku®. Neigiamas pozitris parodé, kad darbuotojai
dirbdami organizacijoje nejaucia tarpusavio bendrumo ir abipusés paramos - 50,0 proc.,
organizacijoje vyraujanti aplinka néra draugiSka - 50,0 proc., organizacijoje néra skatinama
darbuotojy iniciatyva - 51,4 proc., darbuotojai néra skatinami ieSkoti efektyvesniy budy atlikti savo
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darbg - 47,2 proc, darbuotojai nesidziaugia galimybe dirbti Sioje organizacijoje - 45,7 proc,

darbuotojai darbe nesijaucia saugiai ir uztikrintai - 45,7 proc.

2.17 lentelé

Darbo aplinkos, psichologinio komforto jvertinimas, pagal iver¢iy vidurkj

S . . . . Bendras
Teiginiai Tauragé 3 | Tauragé4 | Tauragé5s Tauragé 6 vidurkis
Darbuotojai darbe jauciasi saugiai ir
witikrintai 2,13 4,42 2,42 2,79 3,03
Organizacijoje vyrauja maloni, draugiska
atmosfera 2,00 3,95 2,33 2,32 2,73
Darbuotojai dZiaugiasi galimybe dirbti
Sioje organizacijoje 2,13 3,74 2,38 2,58 2,77
Darbuotojai jaucia tarpusavio bendrumo
1,88 3,95 2,29 2,58 2,77

ir abipusés paramos jausma

Darbuotojy iniciatyva organizacijoje yra
skatinama 1,75 3,79 2,46 2,37 2,71

Darbuotojai yra skatinami ieSkoti

efektyvesniy biidy atlikti savo darba 1,63 4,42 2,33 2,68 2,91

Bendras vidurkis 1,92 4,05 2,37 2,55 2,82

Bendras respondenty nuomonés, atsakant j teiginius apie organizacijoje vyraujancig darbo
aplinka ir psichologinj komfortg, jveréiy vidurkis yra 2,82 balo. Reik$mingy nuomoniy skirtumy,
vertinant atskirus teiginius, nenustatyta, vyrauja panasus visy teiginiy vertinimo balo vidurkis.
Respondentai zemiausiais balais jvertino darbuotojy iniciatyvos organizacijoje skatinimg (2,71
balo) ir organizacijoje vyraujancig atmosferg (2,73 balo) (Zr. 2.17 lentel¢).

Taciau analizuojant apklausos rezultaty duomenis pagal atskirus padalinius, nuomoniy
skirtumai tarp padaliniy buvo nustatyti. Dirbdami organizacijoje, labiausiai jauc¢ia psichologinj
komfortg ir yra patenkinti draugiSka ir malonia atmosfera Tauragé 4 padalinio darbuotojai, jy
teiginiy jver¢iy vidurkis yra artimas vertinimui ,labiau sutinku nei nesutinku“ (4,05 balo).
Blogiausiai organizacijos atmosfera ir psichologinj komforta jvertino Tauragé 3 darbuotojai —
bendras visy teiginiy jvercio vidurkis yra neigiamas - 1,92 balo i§ galimy 5 baly, kas rodo neigiamag
poziurj (zr. 2.17 lentelée).

Apibendrinant galima teigti, kad nors tyrimo rezultatai atspindi subjektyvius darbuotojy savo
darbinés aplinkos vertinimus, taciau jie parod¢ bendra UAB ,Norfos mazmena“ vyraujancios
atmosferos ir psichologinio komforto neigiamo suvokimo tendencija. Beveik pusé respondenty
iSreiské neigiamg pozilrj, kuris atskleidé problemines organizacijos klimato sritis: darbuotojy
tarpusavio bendrumo ir abipusés paramos jausmo nebuvimas, organizacijoje vyraujanti nedraugiska
atmosfera, darbuotojai neskatinami ieSkoti efektyvesniy budy darbui, neskatinama darbuotojy
iniciatyva. Tai rodo nepalanky organizacijos klimatg. Tik Tauragé 4 padalinio darbuotojai yra

patenkinti draugiska ir malonia atmosfera.
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Apibendrinant §j skyrel; galima teigti, kad tyrimo rezultatai parodé, kad UAB ,,Norfos
mazmena“ klimatas vertinamas teigiamai, kadangi tyrime dalyvavusiy darbuotojy nuomone,

bendras organizacijos klimato jvercio vidurkis yra 3,67 balo i§ 5 galimy.

2.3.6. Organizacijos klimato dimensijy vertinimas pagal demografines charakteristikas

Atliekant tyrimo rezultaty analize¢ domino ar organizacijos klimato vertinimui turéjo jtakos
respondenty demografiniai rodikliai. Siekiant palyginti kintamuosius demografiniy charakteristiky
atzvilgiu, remtasi vertinimo vidurkiy analize, sudarytos kryzminés dazniy lentelés. Nustacius, kad
respondenty pasiskirstymas pagal lytj negali buti laikomas pakankamu, duomenys pagal lytj

neanalizuoti.

2.3.6.1. Organizacijos salygu vertinimas pagal respondenty demografines charakteristikas

Analizuojant organizacijos klimato dimensijy, susijusiy su organizacijos sglygomis vertinimo
duomenis priklausomai nuo respondenty demografiniy charakteristiky, nustatyta, kad organizacijos
tiksly Zinomumas, darbo salygos ir darbo organizavimas, darbo kruvis ir atsakomybés paskirstymas
maziausiai tenkina jaunesnius (18 - 27 m.) respondentus. Labiausiai §iomis organizacijos sglygomis

patenkinti yra vyresnio - 48 - 57 m. ir 58 - 67 m. amziaus grupiy darbuotojai (Zr. 2.18 lentelé).

2.18 lentelé

Organizacijos tiksly Zinomumo, darbo salygu ir darbo organizavimo, darbo kravio
ivertinimas pagal demografines respondenty charakteristikas

Demografiniai
rodikliai

Organizacijos veiklos tikslai ir
strategija yra pakankamai aiSkiis
Darbuotojai pritaria organizacijos

veiklos tikslams
Darbuotojo vertybés atitinka
organizacijos vertybes
Darbas organizacijoje yra gerai ir
aiSkiai organizuotas
Organizacijoje egzistuoja aiskiai
apibrézta struktiira, darbo ir
drausmés taisyklés
Darbo salygos organizacijoje yra
saugios

Darbuotojai apriipinti geromis,
kokybiskomis darbo priemonémis

Darbo kriivis néra per didelis
Darbuotojai turi aiSkiai apibréztas
darbo atsakomybes

Darbuotojai laikosi savo darbo

atsakomybés riby ir jomis
vadovaujasi
Darbuotojai Zino kokio darbo
ir rezultato i$ juy tikisi vadovas

18-27 m. 4,11 | 3,56 356 | 3,89 | 356 | 3,22 3,67

:h
IS
S
w
(]
©
w
~
(ee]

e
o | O
~N O

e
~
=
>
o
w
>

28-37.m. 4,70 | 452 | 4,41 4,44 | 470 | 4,48 | 4,19 4,59

38-47 m. 4,46 | 431 | 423 | 438 | 462 | 431 | 4,15 | 3,92 | 454 | 4,46 | 438

Amzius

48-57 m. 4,67 | 472 | 456 | 444 | 450 | 478 | 456 | 4,44 | 472 | 4,67 | 461

58-67 m. 433 | 433 | 400 | 433 | 467 | 467 | 500 | 500 | 500 | 500 | 500
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2.18 lentelés tesinys

pagrindinis 456 | 444 | 411 [ 411 [ 411 [ 389 [ 389 [ 356 | 4,11 [ 3,89 | 422
§ vidurinis 467 | 456 | 444 | 459 | 454 | 464 | 441 | 428 | 472 | 469 | 462
= | _aukStesnysis 467 | 433 | 413 | 413 | 433 | 480 | 453 | 400 | 447 | 433 | 440
5| nebaigtas 420 | 440 | 440 | 420 | 440 | 440 | 400 | 420 | 460 | 460 | 4380
= | aukstasis
= | aukstasis 4,00 | 4,00 | 3,00 | 3,00 | 300 | 400 | 450 | 400 | 350 | 4,00 | 450
2| iki 1 mety 475 | 465 | 445 | 445 | 450 | 455 | 460 | 420 | 435 | 445 | 445
N
g 15m. 456 | 436 | 418 | 436 | 436 | 454 | 421 | 397 | 4,64 | 449 | 449
2| 6-10m. 456 | 467 | 444 | 422 | 433 | 456 | 433 | 444 | 456 | 456 | 4,89
<
a| 11-15m. 4,00 | 400 | 400 | 400 | 400 | 450 | 450 | 450 | 450 | 450 | 450
direktorius/-¢ /
pamainos 486 | 429 | 457 | 443 | 471 | 486 | 457 | 429 | 486 | 443 | 4,86
o |_vedéjas/-a
GS; pardavéjas/-a 446 | 433 | 392 | 433 | 425 | 446 | 404 | 388 | 442 | 446 | 446
1 . .
& ;aleSdarb“OtOJaS/' 452 | 445 | 438 | 424 | 438 | 448 | 441 | 414 | 450 | 455 | 445
pagalbinis 500 | 500 | 470 | 470 | 450 | 470 | 470 | 450 | 450 | 440 | 470
personalas

Analizuojant duomenis pagal respondenty iSsilavinimg, paaiskéjo, kad organizacijos klimato
dimensijas, susijusias su organizacijos tiksly ir vertybiy suvokimu prasCiausiai vertina aukstaji
i$silavinimg jgije darbuotojai, o susijusias su darbo sglygomis ir darbo kriiviu - jgije pradinj
i$silavinimg. Apzvelgus rezultatus, galima teigti, kad geriausius $iy dimensijy vertinimus pateiké
darbuotojai, jgij¢ vidurinj iSsilavinimg. ReikSmingy nuomoniy skirtumy, vertinant organizacijos
klimato teiginius pagal respondenty darbo stazg nenustatyta, visy grupiy respondentai teiginius
vertina labai palankiai (Zr. 2.18 lentelé).

Analizuojant duomenis pagal respondenty uZimamas pareigas, galima teigti, kad prasc¢iausius
aptariamy organizacijos klimato dimensijy vertinimus pateiké pardavéjai ir salés darbuotojai.
Geriausiai dimensijas, susijusias su organizacijos tiksly ir vertybiy suvokimu vertina pagalbinis
personalas, o susijusias su darbo sglygomis ir darbo kriiviu - uZimantys vadovaujancias pareigas.

Kalbant apie demografiniy rodikliy jtaka organizacijos klimato dimensijy, susijusiy su darbo
uzmokesc¢iu bei vadovy ir pavaldiniy santykiais, verta paminéti, kad vyresni darbuotojai (58 - 67
m.) yra linke geriau vertinti organizacijos klimatg nei jaunesni (18 - 27 m.) (zr. 2.19 lentele).

Darbo uzmokescio ir skatinimo sistema labiau patenkinti jgije vidurinj iSsilavinimg ir turintys
iki 1 m. darbo stazg. O tuo tarpu vadovy ir pavaldiniy santykius geriausiai vertina turintys nebaigta
aukstajj iSsilavinimg ir 6 - 10 m. darbo stazg, blogiausiai - jgij¢ pagrindinj i$silavinimg ir turintys iki

1 m. darbo stazg darbuotojai (Zr. 2.19 lentelé).
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2.19 lentelé

Darbo uZmokescio ir skatinimo, vadovy ir pavaldiniy santykiy jvertinimas pagal
demografines respondenty charakteristikas

.§ g :E g @ 'E §) <
- @ 5 —_| = 2, 5 - >
< 2 = - o - .= = 2
EX |5€=| 22 |E=z8|8% [2% 53 | 2%
ES |23E| e |8¥Xs|SSE_12% o &E G >
s | 25z2| 3 |SES|SKEE=ES 9 28 N
£5 |28%) 2% |i52 225885 EE | £
Demografiniai rodikliai =% |SEg| 23 | 2222 E3g438 &9 ©F
g% |SeE| 2E |c38|8=5E8° 23| 5%
S = 2 2% S E SD'E == o = 3 v T S
22 |§3%| €€ |22 |c3E [S= g2 2%
EE P27 32 |282|5% |§= 5% | 5%
< @) = é O 5 g s E _c% E
) > a)
18-27 m. 3,22 3,22 2,78 2,67 2,11 2,22 2,44 2,56
¢ | 28-37m. 4,04 4,07 3,70 3,56 3,22 3,41 3,33 3,48
S | 3847 m. 3,54 3,69 3,38 3,54 3,46 3,46 3,46 3,77
< [ 48-57m. 3,89 3,89 3,89 3,44 3,39 3,28 3,39 3,39
58-67 m. 4,67 5,00 4,67 4,00 4,00 4,00 3,67 3,67
2 | pagrindinis 3,56 3,56 3,33 3,00 2,33 2,33 2,44 2,44
E | vidurinis 4,05 4,13 3,95 3,49 3,26 3,38 3,36 3,51
2 | aukstesnysis 3,47 3,47 3,00 3,53 3,33 3,33 3,47 3,53
% nebaigtas aukstasis 3,60 3,80 3,60 3,60 3,80 3,80 3,60 4,00
= | auktasis 4,00 4,00 3,00 3,00 3,50 3,00 3,00 3,00
2 | ikil mety 4,15 4,30 3,75 3,10 2,90 2,80 2,70 2,75
N
£ | 15m 3,67 3,67 3,56 3,49 3,13 3,31 3,41 3,56
2 | 6-10m. 389 | 389 | 356 | 400 | 422 | 411 | 400 | 422
<
A | 11-15m. 3,50 4,00 3,50 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00
direktorius/-¢ / 429 | 414 | 386 | 443 | 414 | 414 | 414 | 429
8 pamainos vedéjas/-a
S | pardavéjas/-a 3,63 3,67 3,29 3,54 3,25 3,42 3,38 3,63
§ | salés darbuotojas/-a 3,83 3,93 3,90 3,10 2,86 2,90 2,93 3,00
pagalbinis personalas 4,00 4,10 3,40 3,40 3,40 3,30 3,40 3,40

Rezultaty pasiskirstymas pagal uzimamas pareigas parodé, kad geriausiai visas aptariamas
organizacijos klimato dimensijas vertina uZimantys vadovaujancias pareigas, prasciausiai: darbo
uzmokescio ir skatinimo sistemg - pardave¢jai, vadovy ir pavaldiniy santykius - salés darbuotojai(Zr.
2.19 lentelé).

Apibendrinant tyrimo rezultatus priklausomai nuo respondenty demografiniy charakteristiky,
pastebéta tendencija, kad organizacijos klimato dimensijas, susijusias su organizacijos salygomis,
palankiausiai vertina vyresnio amziaus, uzimantys vadovaujancias pareigas darbuotojai. MazZiau
palankiai S$ias organizacijos klimato dimensijas vertina jauniausi darbuotojai. ReikSmingy
nuomoniy skirtumy, vertinant organizacijos klimato teiginius pagal respondenty darbo stazg ir

i$silavinimg nenustatyta.

62




Laima Feiziené. Organizacijos klimato UAB ,,Norfos mazmena“ vertinimas

2.3.6.2. Pozitrio j darba vertinimas pagal demografines respondenty charakteristikas

Analizuojant organizacijos klimato dimensijy, susijusiy su pozitriu j drabg vertinimo
rezultatus priklausomai nuo respondenty demografiniy charakteristiky, nustatyta, kad prasciausiai
organizacijos klimatg vertina 18 - 27 m. amziaus grupes, igij¢ pradinj, iki 1 m. darbo stazg turintys
darbuotojai, salés darbuotojai ir pagalbinis personalas (zZr. 2.20 lentelé).

2.20 lentele

Poziiirio j darba jvertinimas pagal demografines respondenty charakteristikas

2 BT e | o — s 2
5 |3ge |—5s|8% |53 3
2 c SES SEE | S S < s o
.9,(6 >T 0 ‘S o 8 g © E - )~ 28‘
S5 |8s22 522 | 28z | 58| 555
X0 |l—5ax= g [ S5 e = 2 27
Demografiniai rodikliai E nws (833 S| NE 3§ RN =8 2 g 218
SES 223z 52| S8° | 852 | 258
= G Se ol o5 3 = 2=
o= 2 EZQS SeE| §¢ 2= wn O
= SZ 3 == | 08 < 3 <
=< QoS = 1z 0O <
18-27 2,89 2,22 2,44 2,11 2,11 2,11
@ 28-37 m. 3,63 3,44 3,52 3,44 3,41 3,30
;g 38-47 m. 3,54 3,46 3,15 3,69 3,62 3,46
< 48-57 m. 3,83 3,56 3,56 3,67 3,56 3,56
58-67 m. 3,67 3,33 4,00 3,67 4,33 4,00
2 pagrindinis 2,89 2,33 2,22 2,44 2,33 2,22
£ | vidurinis 3,64 3,33 3,49 3,62 3,54 3,31
E aukstesnysis 3,80 3,67 3,67 3,33 3,40 3,60
] - = T
% | nebaigtas aukstasis 4,00 4,00 3,40 3,60 3,60 4,20
>n N
= aukstasis 2,50 3,00 3,00 3,00 3,50 2,50
o W iki 1 mety 3,50 3,15 3,05 2,95 2,90 2,95
22| 1-5m. 3,56 3,23 3,38 3,44 3,41 3,26
8 § 6-10 m. 3,67 4,00 3,89 4,00 4,00 4,00
11-15 m. 4,00 3,50 3,00 4,00 4,00 3,50
. direktorius/-é / pamainos vedéjas/-a 4,14 4,29 414 3,29 3,43 4,00
8, pardavéjas/-a 3,71 3,38 3,42 3,67 3,50 3,33
% salés darbuotojas/-a 3,41 3,03 3,14 3,38 3,34 3,07
o pagalbinis personalas 3,30 3,30 3,20 2,80 3,00 3,20

Geriausiai organizacijos klimato dimensijas, susijusias su darbuotojy darbo poziiiriu, vertina
didesnj (6 - 10 m. ir 11 -15 m. ) darbo stazg turintys bei uzimantys aukstesnes pareigas darbuotojai.
Tuo tarpu, analizuojant geriausiy vertinimy duomenis pagal respondenty amZziaus grupes ir
i§silavinimg, nuomoneés iSsiskyreé. Pras¢iausiai Sias organizacijos klimato dimensijas vertina 18-27
amziaus grupés, jgije pradinj iSsilavinima, turintys iki 1 m. darbo staza, salés darbuotojai ir
pagalbinis personalas (Zr. 2.20 lentelé).

Apibendrinant galima teigti, kad geriausiai organizacijos klimato dimensijas, susijusias su

darbuotojy darbo pozitiriu, vertina turintys didesnj darbo stazg ir uzimantys auks$tesnes pareigas
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darbuotojai, prasCiausiai - jaunesni, Zemesnio i$silavinimo, uzimantys ZemesneS pareigas ir nauji

darbuotojai.

2.3.6.3. Darbuotojy tarpusavio santykiy vertinimas pagal demografines charakteristikas

Organizacijos klimato dimensijy, susijusiy su darbuotojy tarpusavio santykiais, vertinimo
rezultatai priklausomai nuo respondenty demografiniy charakteristiky, parodé neigiama jaunesnio
amziaus darbuotojy (18 - 27 m.) poziiirj ] organizacijoje vyraujancig tarpusavio santykiy situacijg.
Kalbant apie kitus respondenty demografinius rodiklius, maziau palankai darbuotojy tarpusavio
santykius vertina Zemesnes pareigas uzimantys (pagalbinis personalas) ir turintys trumpesnj darbo

stazg (iki 1 m. ir 1 - 5 m.) darbuotojai (zr. 2.21 lentelé).

2.21 lentele

Darbuotojuy tarpusavio santykiu jvertinimas pagal demografines charakteristikas

2 GO—J\ oy — o —
522 g E B2 = g2
sf¥ | §33 | 28 2 5 EEE
o s L] 'S T C o= o ..©
Sss z2 8 323 T 3 EX
Demografiniai rodikliai 5 2 s ST E S o = S8 o8
gS: | €38 | g8% €5 g3
o8 & S o€ 3 23S 28
SX% o o c = 2w 2 ag
22>¢ g5 < 2 I < .0
8 § = Qs og o) a’s
18-27 2,11 1,89 2,67 1,89 2,11
2 28-37 m. 3,11 3,15 3,07 2,85 2,96
3§ 38-47 m. 3,23 3,69 3,62 3,38 3,00
< 48-57 m. 3,17 3,39 3,61 3,00 3,28
58-67 m. 3,67 4,33 4,33 4,00 2,67
pagrindinis 2,56 2,44 3,33 2,67 2,56
g vidurinis 3,08 3,15 3,18 3,03 3,03
E aukStesnysis 3,07 3,40 3,27 2,80 3,13
[}
= nebaigtas aukstasis 3,60 4,00 4,00 3,20 2,40
= —
aukstasis 3,00 4,00 4,50 2,00 2,50
@ iki 1 mety 3,00 2,95 3,55 2,80 2,65
N
g 1-5m. 2,95 3,10 2,97 2,92 2,97
_§ 6-10 m. 3,44 4,00 3,89 3,00 3,33
8 | 11-15m. 3,50 4,00 5,00 3,50 3,00
. dlre.k.torlus/-é/pamamos 3,14 3.29 3.29 3,00 3,14
8 vedéjas/-a
g,) pardavéjas/-a 3,25 3,58 3,54 3,12 3,00
3 salés darbuotojas/-a 2,90 2,97 3,34 2,86 2,86
pagalbinis personalas 2,90 2,90 2,70 2,50 2,80
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Pozityviausiai darbuotojy tarpusavio santykius vertino pardavéjai, vyresni (58 - 67 m.), labiau
i$silavine - turintys nebaigta aukStajj ir aukstajj iSsilavinima, turintys ilgesnj darbo staza (11 - 15
m.) organizacijos darbuotojai (zr. 2.21 lentel¢).

Organizacijos klimato dimensijy, susijusiy su komunikacija bei konfliktinémis situacijomis,
vertinimo rezultatai pagal respondenty demografines charakteristikas, parodé, kad labiausiai
nepalankiai organizacijos klimatg vertina salés darbuotojai, 18 - 27 m. amziaus grupés, jgij¢ pradinj

iSsilavinima, turintys iki 1 m. darbo stazg respondentai (zr. 2.22 lentel¢).

2.22 lentelé

Komunikacijos ir konflikty jvertinimas pagal demografines respondenty charakteristikas

=] = - .
X ] —
= ‘® = £ » E 2 ]
S & g g 3 g £ e Z |8 E ) _%
S = @© _E’ » = &5 = © =)
5 S & = Z 8 @ 2, s 2|2 & § @ 3
g e X o= I 1= E = =< 8 : 2 o & v ‘S C
S5 © § % E - = g = S 2 a £ 8 =y E
T O o = T = = E = a S 8 2 =
()} = £ S @ = s S 2 | .- ~ S T
s| ES| g€| 2 E| &S| s 8|58 8%
> @ ‘T O cE a = @ - = 5 9 |% 2 g & ©»
S = £ e = 5 = > 8 2 £ =% 58 § 2
Demografiniai rodikliai 8 T = .= e E z T = 208 |8 £ § B oC
= X 2| =L 2 g g | & B|E L o & &
S| £EE| 28| 28| 22| E=|8c g =g
8 d| 22| 83| TE| 35| £2S|SEE =38
25| ¥ ¢ S > S = T = €S S|EFEH © 8
s = a 3 2 = s s 2 |Z£ 2 9§ 2 X
S E &0 S £ 5 S ¥ k| &= = = 3
= o =S = S |2 X 2 5
i) o O g a = § 2z /] 8
k= — a =
18-27 4,00 3,11 3,33 2,89 1,67 1,56 1,67 2,33
2 28-37 m. 4,81 4,67 4,78 4,22 2,52 2,33 2,48 2,56
= 38-47 m. 4,38 4,31 4,31 3,69 3,00 3,15 2,92 3,31
< 48-57 m. 4,61 4,56 4,39 4,28 3,17 2,94 3,11 3,17
58-67 m. 4,33 4,00 3,67 3,67 3,67 3,67 3,67 3,67
- pagrindinis 3,89 3,44 3,44 3,33 1,89 1,78 1,78 1,89
]
§ vidurinis 4,67 4,49 4,51 4,03 2,87 2,59 2,77 2,95
=
'E aukstesnysis 4,80 4,60 4,73 4,20 2,60 2,67 2,73 3,07
g nebaigtas aukstasis 4,40 4,40 4,20 4,00 3,40 3,80 3,40 3,40
aukstasis 4,00 3,50 3,00 3,00 2,50 3,00 2,50 3,00
)E iki 1 mety 4,50 4,30 4,30 3,70 2,25 2,20 2,30 2,35
*E 1-5m. 4,59 4,33 4,41 4,00 2,72 2,59 2,67 2,97
=3
'g 6-10 m. 4,56 4,44 4,44 4,22 3,56 3,44 3,44 3,56
A 11-15m. 4,50 4,50 3,50 4,00 3,50 3,00 3,00 3,00
direktorius/-¢ /| 4,86 4,57 4,86 4,57 3,14 3,14 3,14 3,57
g pamainos vedéjas/-a
g pardavéjas/-a 4,71 4,38 4,58 3,71 3,04 2,83 3,04 3,46
& salés darbuotojas/-a 4,38 4,21 4,00 3,79 2,41 2,28 2,28 2,28
pagalbinis personalas 4,50 4,50 4,50 4,50 2,50 2,60 2,60 2,70
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Palankiausiai organizacijos klimato dimensijas, susijusias su komunikacija bei konfliktinémis
situacijomis, vertino labiau i$silaving - turintys nebaigta aukstajj ir aukstajj iSsilavinima, turintys 6 -
10 m. darbo stazg ir uzimantys vadovaujancias pareigas darbuotojai (zr. 2.22 lentel¢).

Apibendrinant galima teigti, kad palankiausiai organizacijos klimato dimensijas, susijusias su
darbuotojy tarpusavio santykiais, vertina vyresnio amziaus, aukS$tesnio iSsilavinimo ir uZimantys
Zzemesnes pareigas darbuotojai, maziau palankiai Sias dimensijas vertina jaunesni, Zemesnio

i§silavinimo, uzimantys Zemesnes pareigas, turintys trumpesnj darbo staza darbuotojai.

2.3.6.4. Darbo aplinkos ir psichologinio komforto vertinimas pagal demografines
charakteristikas

2.23 lentelé

Darbo aplinkos ir psichologinio komforto jvertinimas pagal demografines charakteristikas

= s g —
E © S = = g I S -é”
S5 | % |Es | 228 £E 2B,
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3 o < | R S5 /3% | =%
a E < B el
18-27 2,33 1,89 1,89 1,67 1,89 2,22
@ 28-37 m. 2,89 2,70 2,59 2,63 2,63 2,85
’E 38-47 m. 3,54 3,00 3,31 3,15 2,92 3,15
< 48-57 m. 3,06 2,83 3,00 3,11 3,00 3,11
58-67 m. 4,00 3,67 3,33 3,67 3,33 3,33
- pagrindinis 2,33 2,00 2,11 2,22 2,11 2,22
<
E vidurinis 3,15 2,92 2,87 2,87 2,92 3,05
=
'E aukstesnysis 2,87 2,60 2,73 2,73 2,60 2,93
g nebaigtas aukstasis 3,80 2,80 3,40 3,20 2,80 3,40
aukstasis 3,00 3,00 2,50 2,50 2,00 2,00
)E iki 1 mety 2,95 2,65 2,60 2,70 2,55 2,60
2 1-5m. 2,95 2,62 2,62 2,64 2,69 2,90
=
'g 6-10 m. 3,56 3,33 3,78 3,33 3,11 3,67
_ 11-15m. 3,00 3,00 3,00 3,50 3,00 3,00
dlreKtorIUS/-e / pamainos 3,29 3,14 2,86 3,14 3,00 3,29
g vedéjas/-a
g pardavéjas/-a 3,58 3,04 3,13 3,00 3,00 3,58
ma_s salés darbuotojas/-a 2,76 2,45 2,59 2,62 2,62 2,48
pagalbinis personalas 2,30 2,50 2,40 2,40 2,10 2,30
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Kalbant apie demografiniy rodikliy jtakg organizacijos klimato dimensijy, susijusiy su darbo
aplinka ir psichologiniu komfortu, galima teigti, kad vyresnio amziaus (58 - 67 m.), turintys
nebaigta aukstajj iSsilavinima, turintys 6 -10 m. darbo staza darbuotojai, uzimantys vadovaujancias
pareigas ir pardavejai yra linke geriau vertinti organizacijos klimatg (zr. 2.23 lentel¢).

Kaip parodé tyrimo duomenys, pras¢iausius - artimus neigiamam vertinimus pateiké 18 -27
m. amziaus grupes, turintys pradinj iSsilavinting, turintys trumpesnj darbo stazg (iki 1 m. ir 6 - 10
m.), uzZimantys Zemesnes pareigas (pagalbinis personalas) darbuotojai (zr. 2.23 lentelé).

Apibendrinant tyrimo rezultatus priklausomai nuo respondenty demografiniy charakteristiky,
pastebéta tendencija, kad organizacijos klimato dimensijas, susijusias su darbo aplinka ir
psichologiniu komfortu, palankiausiai vertina vyresnio amziaus, turintys didesnj darbo staza, igij¢
aukstesnj iSsilavinimg, maziau palankiai jauniausi, zZemesnio iSsilavinimoO, uzimantys Zemesnes

pareigas darbuotojai.
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ISVADOS

1. Organizacijos klimato tyréjai skirtingai apibrézia organizacijos klimata. Jis jvardijamas:
kaip bendras organizacijos nariy suvokimas apie organizacijos aplinka; kaip organizacijos salygy
rinkinys; kaip vyraujanti organizacijos psichologiné aplinka.

ISskirtos organizacijos klimato dimensijy grupés apima organizacijos nariy tarpusavio
sgveikos veiksnius, Organizacine aplinkg ir organizacijos nariy darbo pozitrio aspektus.

Organizacijos klimatas yra svarbus organizacinés elgsenos, lemian¢ios organizacijos
efektyvuma veiksnys, kuris tiek teigiama, tiek neigiama linkme gali paveikti veiklos rezultatus.

Organizacijos klimatas turi dvejopg poveikj darbuotojy elgsenai: teigiamas klimatas skatina
tikslingg darbuotojy veiklg, darbo efektyvumag, poziarj j darba ir Kitus darbuotojus; neigiamas
klimatas turi jtakos neproduktyviam elgesiui ir darbuotojy kaitai.

Organizacijos klimato tyrimai leidzia diagnozuoti esamg situacija organizacijoje, apibudinti
organizacijos nariy elgesio ir veiklos konstruktyvumg, iSsiaiSkinti silpngsias konkreciy

organizacijos veiklos sri¢iy vietas.

2. UAB ,Norfos mazmena“ Tauragés padaliniy organizacijos klimato vertinimo tyrimas
parodé, kad:

Teigiamg UAB ,,Norfos mazmena“ organizacijos klimatg rodo dimensijos, kurias dauguma
darbuotojy vertina teigiamai:

» susij¢ su organizacijos salygomis: organizacijos veiklos tiksly ir vertybiy suvokimas,
organizacijos salygos ir darbo organizavimas, darbo krivis ir atsakomybé darbo uzmokestis ir
skatinimas, vadovy ir pavaldiniy santykiai;

= susije su darbuotojy poziiiriu | darba;

= susij¢ su darbuotojy tarpusavio santykiy vertinimu: komunikacija, darbuotojy kalbéjimasis

apie vienas kito klaidas ir dalijasi vienas su Kitu turima informacija.

Silpngsias UAB ,,Norfos mazmena® organizacijos klimato sritis atskleidé daugumos
respondenty iSreikstas neigiamas poziiiris j organizacijos klimato dimensijas:

= susijusias su darbuotojy tarpusavio santykiy vertinimu: organizacijoje vyraujantys
konfliktai ir nekonstruktyvus jy sprendimas, mobingas, darbuotojy nepasitikéjimas vienas kitu,
darbuotojai nepadeda vieni kitiems, nedraugiski ir blogi darbuotojy tarpusavio santykiai,

= susijusias su darbo aplinka ir psichologiniu komfortu.

Organizacijos klimato vertinimo raiska atskiruose UAB ,,Norfos mazmena* padaliniuose yra
nevienoda. Tauragé 4 padalinyje organizacijos klimato teiginiy jver¢iy vidurkiai yra aukstesni, nei
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kituose padaliniuose. Tai leidzia daryti i8vadg, kad Tauragé 4 padalinyje organizacijos klimatas yra

palankus. Pras¢iausias organizacijos klimatas pasireiSkia Taurage 3 ir Tauragé 6 padaliniuose.

Organizacijos klimatg palankiausiai vertina vyresnio amziaus, turintys didesnj darbo staza,
igije aukstesnj iSsilavinimg bei uzimantys vadovaujancias pareigas darbuotojai ir pardavéjai.
Maziau palankiai ar neigiamai organizacijos klimatg vertina jauniausi, turintys pradinj iSsilavinima,

uzimantys zemesnes pareigas ir turintys trumpesnj darbo staza darbuotojai.

3. Organizacijos klimato dimensijy skaliy bendri jveréiy vidurkiai, leidzia teigti, kad
palankiausiai respondenty nuomone Vertinamos dimensijos yra organizacijos tiksly ir vertybiy
suvokimas (4,45), darbo salygos ir darbo organizavimas (4,41), darbo kriivis ir atsakomybé (4,42),
komunikacija (4,3). Kiek pras¢iau vertinamas: darbo uzmokestis ir skatinimas (3,78), vadovy ir
pavaldiniy santykiai (3,31), darbuotojy poziiris j darba (3,37), darbuotojy tarpusavio santykiai
(3,08). Blogiausiai vertinamas: konfliktai ir mobingas (2,71), darbo aplinka ir psichologinis
komfortas (2,82).

Atliktas UAB ,,Norfos mazmena* Tauragés padaliniy organizacijos klimato tyrimas leido
nustatyti organizacijos klimato bitiklg. Tyrimo rezultatai parodé, kad UAB ,Norfos mazmena®
organizacijos klimatas vertinamas teigiamai, kadangi tyrime dalyvavusiy darbuotojy nuomone,
bendras organizacijos klimato jvercio vidurkis yra 3,67 balo i§ 5 galimy. Remiantis apskai¢iuotu
darbuotojy nuomoniy vidurkiu, galima daryti iSvada, kad UAB ,Norfos maZmena* i§ vyrauja

palankus klimatas.
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REKOMENDACIJOS

1. Padaliniy vadovams rekomenduojama su tyrimo rezultatais supazindinti darbuotojus ir
diskusijy metu aptarti tyrimu nustatytas problemines sritis, kad ieskoti bendry sprendimo biuidy.

2. Padaliniy vadovams rekomenduotina didesnj démesj skirti darbuotojy tarpusavio santykiy
problemos sprendimui. Tuo tikslu individualiy pokalbiy su darbuotojais, ar kolektyvy susirinkimy
metu iSsiaiskinti priezastis, lemiancias blogus darbuotojy tarpusavio santykius.

Padaliniy vadovams rekomenduotina isklausyti darbuotojy nuomones ir sitlymus, kokiais
buidais galima pagerinti esamg situacija, susijusig su organizacijoje vyraujanciy konflikty
pasireiSkimu ir jy sprendimu, darbuotojy nepasitikéjimu vienas Kitu, blogais darbuotojy tarpusavio
santykiais, nepalankiu darbo aplinkos ir psichologinio komforto vertinimu. ISanalizavus darbuotojy
poreikius, ieskoti sprendimo buidy, kaip i$spesti minétas problemas.

3. Darbuotojams rekomenduotina labiau plétoti abipusj supratimg ir sgveika tarp organizacijos
nariy, skatinant atvirg bendravimg ir nesutarimy sprendimg diskutuojant, kad bty iSvengta
konflikty ir tolesnio tarpusavio santykiy blogéjimo.

4. Padaliniy vadovams, ieskant biidy pasalinti emocin¢ jtampa ir nepalanky organizacijoje
vyraujancios aplinkos suvokimg, rekomenduojama didinti darbuotojy vaidmenj organizacijoje,
labiau iSklausant jy nuomones ir skatinant ieskoti efektyvesniy budy atlikti savo darba.

5. Tauragé 3 padalinio vadovui rekomenduotina i$analizuoti ir jvertinti padalinio darbuotojy
poreikius ir nuomones apie priezastis, lemiancias neigiamg vadovy ir pavaldiniy santykiy,
darbuotojy pozitrio j darbg, darbuotojy tarpusavio santykiy, darbo aplinkos ir psichologinio
komforto vertinimg ir padalinyje vyraujancius konfliktiskus tarpusavio santykius ir pasirei$kiant]
mobingg bei ieskoti §iy problemy sprendimo budy.

6. Tauragé 5 ir Tauragé 6 padaliniy vadovams rekomenduotina issiaiskinti padaliniy
darbuotojy nuomones, kas lemia nepalanky darbuotojy tarpusavio santykiy, darbo aplinkos ir
psichologinio komforto vertinimg bei padaliniuose vyraujanciy konfliktiniy situacijy prieZastis ir

ieskoti §iy problemy sprendimo budy.
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PRIEDAI

1 priedas
ORGANIZACINIO KLIMATO VERTINIMAS

ANKETA

Gerbiamas respondente,

Sj anketa skirta i$siaiskinti UAB ,,Norfos maZmena“ darbuotojy nuomone apie oOrganizacijos
klimata. Sis tyrimas yra anonimiskas ir jo duomenys bus panaudoti tik apibendrinta forma rasant
bakalauro baigiamgjj darbg ,,Organizacijos klimato UAB ,,Norfos mazmena* vertinimas*. Tyrima
atlieka Siauliy universiteto verslo administravimo V| kurso studenté Laima Feiziené.

Maloniai prasau Jusy atsakyti | anketoje pateiktus klausimus. Kiekvienam teiginiui turite pazymeéti
ta atsakymo varianta, kuris geriausiai atitinka Jiisy nuomong¢. Jiisy nuomong atitinkantj atsakymo
variantg pazymékite X.

IS anksto dékoju Jums uz dalyvavima Siame tyrime.

1. Organizacijos klimato vertinimas.

Ivertinkite zemiau pateiktus teiginius, pazymédami Jums tinkamiausig atsakyma (1 - ,,visai
sutinku®, 2 - ,,]labiau sutinku nei nesutinku®, 3 - ,,nei sutinku, nei nesutinku®, 4 - ,,labiau nesutinku
nei sutinku®, 5 - ,,visai nesutinku®).

Visai Labiau Nei Labiau Visai
e e . . sutinku | sutinku | sutinku, |nesutinku |nesutinku
Organizacijos tiksly suvokimas - . -

nesutinku | nesutinku | sutinku

1. | Organizacijos veiklos tikslai yra pakankamai

aiskis

2. Darbuotojai pritaria organizacijos veiklos
tikslams

3. Mano vertybés atitinka organizacijos vertybes

Visai Labiau Nei Labiau Visai
sutinku | sutinku | sutinku, |nesutinku |nesutinku
nei nei nei
nesutinku | nesutinku | sutinku

Darbo salygos ir darbo organizavimas

4. Darbas organizacijoje yra gerai ir aiskiai
organizuotas

5. | Organizacijoje egzistuoja aiskiai apibrézta
struktiira, darbo ir drausmés taisyklés

6 Darbo salygos organizacijoje yra saugios

7. | Darbuotojai apriipinti geromis,
kokybiskomis darbo priemonémis

Visai Labiau Nei Labiau Visai
sutinku | sutinku | sutinku, |nesutinku |nesutinku
nei nei nei
nesutinku | nesutinku | sutinku

Darbo kriivis ir atsakomybé

8. | Darbo kriivis néra per didelis
9. | Darbuotojai turi aiskiai apibréztas darbo
atsakomybes

10. | Darbuotojai laikosi savo darbo atsakomybés
riby ir jomis vadovaujasi
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11. | Darbuotojai Zino kokio darbo ir rezultato is jy
tikisi vadovas
Visai Labiau Nei Labiau Visai
. S £ . . sutinku | sutinku | sutinku, |nesutinku | nesutinku
Darbo uZmokestis ir skatinimas - e -
nesutinku | nesutinku | sutinku
12. | Organizacijoje darbuotojy atlyginimai atitinka
atlickama darbg
13. | Organizacijoje vykdoma teisinga ir motyvuota
atlyginimy sistema
14. | Darbuotojai gauna adekvacius paskatinimus
uz savo darbg
Visai Labiau Nei Labiau Visai
b it e T v sutinku su:giku sutrllglim, neSﬁginku nesutinku
nesutinku | nesutinku | sutinku
15. | Vadovo ir pavaldiniy tarpusavio santykiai
organizacijoje yra geri
16. | Organizacijoje vienodai vertinami ir
pripazjstami visi darbuotojai
17. | Vadovas mato darbuotojus kaip kolegas,
padedancius siekti bendro tikslo
18. | Vadovas efektyviai sprendzia kolektyvo
klausimus
19. | Darbuotojai organizacijoje gali kreiptis
pagalbos j vadova
Visai Labiau Nei Labiau Visai
c v e s sutinku | sutinku | sutinku, |nesutinku | nesutinku
Darbuotoju poziuris i darba i o o
nesutinku | nesutinku | sutinku
20. | Organizacijoje skatinamas komandinis darbas
21. | Darbuotojai dalyvauja priimant sprendimus,
tiesiogiai susijusius su jy darbu
22. | Organizacijoje j darbuotojy nuomong yra
atsizvelgiama
23. | Darbuotojai visada stengiasi gerai atlikti
darbg
24. | Darbuotojai rimtai ir atsakingai Ziiiri ] darbo
kokybe
25. | AS esu patenkintas darbu Sioje organizacijoje
Visai Labiau Nei Labiau Visai
: . . . sutinku | sutinku | sutinku, |nesutinku | nesutinku
Darbuotojy tarpusavio santykiai - - .
nesutinku | nesutinku | sutinku
26. | Darbuotoju tarpusavio santykiai
organizacijoje yra geri ir draugiski
27. | Darbuotojai dalinasi vienas su Kitu turima
informacija
28. | Darbuotojai atvirai kalba apie vienas kito
klaidas
29. | Darbuotojai pasitiki vienas kitu
30. | Darbuotojai padeda vieni kitiems, kai to
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prireikia
Visai Labiau Nei Labiau Visai
Komunikacija sutinku | sutinku | sutinku, |nesutinku | nesutinku
nei nei nei
nesutinku | nesutinku | sutinku
31. | Darbuotojai laiku gauna visa informacija,
reikalinga darbui atlikti
32. | Organizacijoje noriai keiiamasi reikiama
informacija
33. | Darbuotojai aiskiai ir i§samiai informuojami
apie jmonés veiklos kryptis ir pokycius
34. | Darbuotojai laisvai reiSkia savo nuomoneg,
pasitilymus
Visali Labiau Nei Labiau Visali
Konfliktai ir mobingas sutinku sutin_ku sutin!<u, nesuti_nku nesutinku
nei nei nei
nesutinku | nesutinku | sutinku
35. | Darbuotojai stengiasi palaikyti ramig aplinka,
be jtampos
36. | Konfliktinés situacijos tarp darbuotojy yra
retas reiskinys
37. | Konfliktai dazniausiai sprendziami
diskutuojant, ieSkant kompromiso, priimtino
abiem pusém
38. | Darbuotojai organizacijoje néra persekiojami
ar diskriminuojami
Visali Labiau Nei Labiau Visali
Darbo aplinka, psichologinis komfortas sutinku Su;[:giku Suﬂg:(u’ nes:iginku nesutinku
nesutinku | nesutinku | sutinku
39. | Darbuotojai darbe jauciasi saugiai ir
uztikrintai
40. | Organizacijoje vyrauja maloni, draugiska
atmosfera
41. | Darbuotojai dziaugiasi galimybe dirbti Sioje
organizacijoje
42. | Darbuotojai jaucia tarpusavio bendrumo ir
abipusés paramos jausma
43. | Darbuotojy iniciatyva organizacijoje yra
skatinama
44. | Darbuotojai yra skatinami ieSkoti

efektyvesniy biidy atlikti savo darba

2. Demografiniai duomenys. Pazymékite Jums tinkantj varianta.

o Aukstasis

Amzius Lytis ISsilavinimas Darbo stazas Sioje Uzimamos pareigos
jmonéje
o 18-27 m. o Vyras o Pagrindinis o Ikilm. o Direktorius/-é /
o 28-37 m. o Moteris o Vidurinis o 1-5m. pamainos ved¢jas/-a
o 38-47 m. O AukStesnysis o 6-10 m. 0 Pardavéjas/-a
o 48-57 m. o Nebaigtas o 10-15m. O Salés darbuotojas/-a
0 58-67m aukstasis o 15-20 m. o Pagalbinis personalas
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