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IVADAS

Vis didé¢jant konkurencijai, spartéjant organizacijy vidinés ir iSorinés aplinkos kaitai, kintant
darbo organizavimo biidams, vienu svarbiausiy imoniy vadovy tikslu iSlieka pacio brangiausio
iStekliaus — darbuotojy iSsaugojimas. Norédamos islikti bei pasiekti nuolatiniy aukSty rezultaty,
organizacijos privalo ugdyti ir iSlaikyti lojalia, konkurencinga, motyvuota darbo jéga.

Paskutiniu metu pastebimi Zenklis pokyc€iai organizacijose. Vadovy ir pavaldiniy saveika
nebeprimena Seimininko ir tarno santykiy. Valdzia imama dalintis. Tolstant nuo mechanistings,
nuzmoginancios organizacijos koncepcijos vis labiau atsigr¢ziama | zmogiskaji faktoriy, kaip
organizacijos efektyvuma lemiant; veiksni. Vis daZzniau tiek mokslininkai, tiriantys jvairius
organizacijy valdymo aspektus, tiek personalo konsultaciniy imoniy darbuotojai, imoniy vadovai
vartoja savoka ,,organizacijy klimatas“. Daugelio tyrimy rezultatai rodo, kad organizacijos klimatas ir
jos veiklos rezultatai yra glaudziai susije (Schneider et al., 2002, Davidson, 2000, Patterson et al.,
2004). Todél organizacijos privalo stengtis sukurti toki vidini klimata, kuris, itakodamas tiek
darbuotojuy suvokima, tiek ir elgsena, uztikrinty nuolatini produktyvumo augima bei darbo kokybés
gerinima. Vadovai savo démesj turéty koncentruoti ne tik i organizacijy struktiros, procesu keitima,
bet ir uztikrinti saugia, garantuojancia pagarba, skatinancia tarpusavio pasitikéjima darbo atmosfera.

Bendraja prasme organizacijos klimatas - tai visuma veiksniu, jtakojanciu efektyvia organizacijos
veikla, jos produktyvuma, darbuotojy pasitenkinima darbu, ju motyvacijg ir t.t. (Altman, 2000). Visos
organizacijos turi savo kultiras ir klimatus, jtakojanCius savo nariy elgesi, jausmus bei pazinimo
procesa. Jei organizacijos kultiira apibrézia realia viding aplinka organizacijoje, kertinius jos bruozus,
tai organizacinis klimatas parodo, kaip darbuotojai ta aplinka suvokia bei priima.

Palankus klimatas organizacijoje padeda apsisaugoti nuo daugelio nepageidaujamy reiSkiniy —
darbuotojuy konflikty, nelojalumo, i$¢jimo i§ darbo, neproduktyvaus darbo (Cnusak, 2004). Imonése,
kuriose vyrauja palankus klimatas, atlyginimas nebéra pagrindinis pasitenkinimo darbu veiksnys.
Kiekvienam vadovui biitina zinoti, koks klimatas vyrauja jo vadovaujamoje organizacijoje, nes daugeli
klimata jtakojanciu veiksniy galima keisti, taip gerinant darbuotojy pasitenkinima darbu bei ju darbo
rezultatus.

Organizacijuy klimato matavimai gali padéti vadovams suprasti imonéje egzistuojanciy procediiry,
taisykliy, darbo tvarkos poveiki klimatui, suteikti vertingos informacijos organizacijoms, kaip sukurti
harmoninga, palankia darbo aplinka. Vadovai turi biiti pasiruose priimti tiek teigiamus, tiek neigiamus
tyrimy rezultatus ir savalaikiskai priimti sprendimus situacijai koreguoti. Zinodami silpnasias savo
organizacijos klimato sritis, vadovai turéty galimybg i§ anksto pasiruosti ateityje galinCioms iskilti

problemoms. Norint paveikti visa organizacija kaip sistema ir padidinti jos efektyvuma, ,,geriausia



naudoti organizacijos klimato tyrimus, nustatant specifines jos problemas ir planuojant pokyciy
programas® (Harvey, Brown, 1982, p. 60).

Lietuvoje organizacijy klimato tyrimo problemai kol kas skiriama nepakankamai démesio,
jauciamas publikacijy Sia aktualia organizacijy efektyvumui ir iSlikimui tema stygius. Verslo
organizacijy uzsakymu jose atlickami taikomieji organizacijos klimato tyrimai, taciau Siy tyrimy
rezultatai nepublikuojami ir ilieka vidine organizacijos informacija, kas riboja organizacijy klimato
tyrimy, kaip moksliniy tyrimy, raida Lietuvoje. VieSojo sektoriaus istaigose tokio pobiidzio tyrimy
atlikta tik keletas. Atsizvelgdami i tai, nusprendéme iStirti statutinés organizacijos X centrinés biistinés

klimata bei paméginti nustatyti jo désningumus.

Sio darbo tyrimo objektas — vieSojo sektoriaus statutinés organizacijos X centrinés biistinés
klimato vertinimas.

Misy tyrimo tikslas: iSanalizavus organizaciju klimato moksling literatiira ir apibendrinus
teoring bei empiring medziaga, {vertinti organizacijos X centrinés biistinés klimata, nustatyti silpnasias
jo sritis bei, esant poreikiui, numatyti tolimesnes organizacijos klimato gerinimo galimybes ir pateikti
rekomendacijas, apimancias priemones ir biidus, kuriais galéty biiti optimizuojamas klimatas Sioje

organizacijoje.

Tikslui jgyvendinti suformulavome tokius uZdavinius:
» Apzvelgti organizacijy klimato tyrimy bei sampratos formavimosi raida.
» Nustatyti pagrindinius organizacijos klimata formuojancius bei jtakojancius veiksnius.
» Apibreézti organizacijos klimato reikSmg jos veiklos rezultatams.
» Naudojant pasirinktus tyrimo bei duomeny analizés metodus istirti bei ivertinti vie$ojo
sektoriaus statutinés organizacijos X centrinés bustinés klimata, nustatant kritinius klimato

aspektus Sioje organizacijoje, jei tokiy yra, bei pateikti rekomendacijas padéties gerinimui.

Uzdaviniy igyvendinimui naudojome tokius metodus:
» Mokslinés literatiros S$altiniuose pateikiamos informacijos analizés, palyginimo,
apibendrinimo metodus.
» Empiriniy duomeny rinkimui — anoniminés apklausos rastu, t.y. anketavimo metoda.
» Apklausos metu gauty kiekybiniy duomeny statistinés analizés, apibendrinimo metodus bei

grafinio duomeny pateikimo metoda.



Hipotezés:
1. Organizacijos X centrin¢je bustin¢je vyrauja palankus klimatas, uZtikrinantis efektyvy
darba ir nereikalaujantis korekeiju.
2. Visi respondentai vertina organizacijos X centrinés bistinés klimata panaSiai,

statistiSkai reikSmingi vertinimo skirtumai neegzistuoja.

Tyrimo praktiné ir taikomoji reik§mé — manome, kad miisuy tyrimas gali papildyti informacija
apie organizacijy klimato tyrimus Lietuvoje, prisidéti prie ju populiarinimo, o miisy tirtai organizacijai
suteikti galimybg {vertinti vyraujantj jos centrin¢je bustin¢je klimata, atkreipti démesi 1 teigiamas bei

kritines jo sritis, nubrézti probleminiy sri¢iy koregavimo gaires.

Tyrimo mokslinj naujumg lemia tai, kad organizacijy klimato tyrimy Lietuvos vieSojo
sektoriaus statutinése organizacijose atlikta labai nedaug, todél néra pakankamai duomeny apie
organizacijy klimato pobudi tokio tipo Lietuvos organizacijose. Miisy pasirinktas tyrimo instrumentas
pirma karta buvo panaudotas ne verslo, bet kitokio pobiidZio — vieSojo sektoriaus statutinés
organizacijos klimato matavimui. Tyrimo metu surinkti bei iSanalizuoti faktiniai duomenys suteiké
tyréjams ir organizacijos vadovams Ziniy apie statutinés organizacijos X centrinés bistinés klimata bei

jo problematika.

Darbg sudaro: ivadas, kuriame pateikiama bendroji darbo charakteristika, 3 skyriai, i§vados ir

rekomendacijos, literatliros saraSas, priedai, lenteliy bei paveiksly sarasai bei darbo santrauka.

Tyrimas buvo atliekamas Siais etapais:

2008 m. lapkri¢io — 2009 m. kovo mén. buvo skaitoma, analizuojama ir apibendrinama literatiira
organizacijy klimato tematika.

2009 m. balandzio ménesi atlikta anoniminé anketiné statutinés organizacijos X centrinés biistinés
darbuotojy apklausa.

2009 m. birzelio — rugpjii¢io mén. anketiniai duomenys suvesti ir SPSS 16.0 programa atlikti jvairlis
apraSomosios statistikos (descriptive statistics), vidurkiy lyginimo (t-test nepriklausomoms imtims,
ANOVA) bei faktorinés analizés (Principal Component Analysis, Varimax Rotation) ir kt. testai.

2009 m. rugpjii¢io — spalio mén. atlikta testy rezultaty analiz¢ ir apibendrinimas.
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1. ORGANIZACIJU KLIMATO TEORINIAI ASPEKTAI

Siame skyriuje apzvelgsime jvairias organizacijy klimato teorijas ir apibréSime organizacijy

klimato teoring samprata.

1.1. Organizacijy klimato tyrimy istoriné raida bei sampratos formavimasis

Plaiagja prasme, organizacijos klimatas suprantamas kaip darbuotojy suvokimas apie savo
darbing aplinka (Reicher, Schneider, 1990), o Siuo metu savoka ,,organizacijy klimatas* daZniausiai
naudojama apibrézti ,,organizacijos nariy poziiiriy ir suvokimo konfigiiracijas, kurios atspindi esming
dali konteksto, kuriame organizacijos nariai dirba ir kuriam jie priklauso (Ashkanasy et al., 2000).
Taciau organizacinio klimato savoka apima zymiai daugiau, nei tiesiog suma to, kas darbuotojui
patinka ar nepatinka jo darbe.

Psichologinéje ir vadybinéje mokslinéje literatiiroje klimato fenomenui ivardyti naudojami
vairiis terminai, priklausomai nuo to, kaip konkretus mokslininkas §i fenomena traktavo (individo,
grupés ar organizacijos lygmeniu) — tai psichologinis klimatas, socialinis klimatas, sociopsichologinis
klimatas, darbo klimatas, organizacijos klimatas, organizacinis mikroklimatas ir t.t.

Studijuodami moksling literatira, pastebéjome, kad organizacijy klimato tyrimai turi ilgamete
istorija, kurios pagrindiniais etapais galima laikyti organizaciju klimato idéjos atsiradima, S$io
fenomeno sampratos, struktiiros ir tyrimo metodologijos formavimasi, bei naujos, i tam tikra tiksling
veiklos srit] organizacijoje orientuoty klimato tyrimy krypties atsiradima.

Pagrindus organizacijy klimato tyrimams padéjo ankstyvieji sociopsichologiniai tyrimai — 1933
metais Mayo atlikti Hawthorno eksperimentai, jtakoj¢ ZmogiSkyju santykiy teorijos atsiradima, bei
gestaltiniai (gestalt) Lewino, Lippito bei White‘o socialinio klimato eksperimentiniai tyrimai 1939 ir
1951 metais (Ashkanasy et al., 2000; Morgunov, 2003). Bitent Lewinas, Lippitas ir White‘as ivede
socialinio klimato savoka socialingje psichologijoje, apibudindami lyderiy elgsenos daroma itaka, jos
kuriamas psichologines salygas berniuky stovyklose. Buvo tiriamas skirtingy lyderystés stiliy —
autokratiSko, demokratiSko bei laisse-faire (laisvojo) stiliy poveikis berniuky elgsenai, geb&jimui
kooperuotis, aktyviai dalyvauti veikloje, produktyvumui, iniciatyvumui. Sie tyrimai buvo atliekami
elgsenos steb&jimo metodu, o ne per eksperimento dalyviuy potyrius.

Vieni pirmyjuy organizacijy klimato kaip atskiro fenomeno tyréjy Litwinas ir Stringeris
organizacijy klimata apibiidino kaip ,,individy, dirbanciy organizacijoje, suvokimo sumq‘ (Litwin,

Stringer, 1968, cit. Gray, 2007).
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Po karo socialinio klimato tyrimai tgsiami JAV, Micigano Universitete, kur Lewino iniciatyva
buvo ikurtas Grupiy dinamikos tyrimy centras. Likertas 1961 metais bei Katzas ir Kahnas 1966 metais
toliau tyré zmogiskaji organizacijy aspekta, jo poveiki organizaciju efektyvumui, teigé, kad tinkamos
darbo salygos bei socialinis klimatas uZztikrina pageidaujamas pasekmes, t.y. darbuotoju lojaluma,
atsakinguma ir t.t. (Ashkanasy et al., 2000)

Tuo tarpu dalis mokslininky, pvz. McGregoras, savo garsiojoje X ir Y teorijoje, tgs¢ Lewino ir kt.
pradétus tyrimus apie vadovo (lyderio) elgsenos jtaka pavaldiniams ir ju savijautai organizacijose,
ypatingai pabrézdamas vadovo vaidmeni kuriant ,,valdymo klimato* (managerial climate) ktrime.
McGregoras (1960) teige, kad daugelis vadovo elgesio apraisky ir sukuria taip vadinama ,,psichologinj
santykiy klimatq“ (p.134). Likertas (1967) savo tyrimy metu taip pat pastebé¢jo, kad organizacijos
klimatui didel¢ jtaka daro vadovavimo stilius.

1968-aisiais metais savo ankstyvosiose organizacijy klimato studijose tyrimus pratgsé¢ Litwinas ir
Stringeris bei Tagiuri. Litwinas ir Stringeris tyré, kaip organizacinis klimatas veikia atskiro asmens
motyvacija bei pirmieji iSskyré tam tikras organizacijos klimato sudétines dalis — devynias dimensijas,
tokias kaip: struktira, atsakomybé¢, skatinimas/atlyginimas (reward), rizika, Siltas bendravimas,
palaikymas, standartai, konfliktiSkumas, ir susitapatinimas (identity) (Tagiuri, Litwin, 1968). Tyr¢jai
Litwinas ir Stringeris (1968), Stringeris (2002) atskleid¢ tvirta rySi tarp organizacinio klimato ir
vadovy gebé¢jimo motyvuoti, veikiant Zmogaus pasiekimo, noro dalyvauti priimant sprendimus ir
valdzios poreiki (Ayers, 2005).

Vieningos tyré¢ju nuomones, kas konkreciai turéty biti ivardijama organizaciju klimatu, nebuvo.
Viename ryskiausiy to laikotarpio leidiniy organizacijy klimato tematika - Tagiuri ir Litwino knygoje
,»Organizaciju klimatas: savokos plétote™ (1968), atskiruose jos skirsniuose organizacijos klimato
samprata traktuojama nevienareikSmiskai — nuo subjektyvaus organizacijos savybiu suvokimo iki
objektyviy organizacijos charakteristiky rinkinio. Kiti ankstyvieji organizacijos klimato tyrimai
(Campbell et al. 1979; Likert 1967) buvo skirti detalesniam sudétiniy organizacijy klimato dimensijy
pazinimui.

Nauja krypti organizacijy klimato tyrimuose pradéjo Shneideris (1973), iSkéles idéja, kad klimato
tyrimai turéty buti nukreipti i tam tikra organizacijos veiklos sritj, ir vadovaves pirmajam organizacijy
klimato, orientuoto i klienty aptarnavima, tyrimui. Tai paskatino vé¢lesnius Zohar (1980) klimato
darbuotojy saugumo pojiiciui uztikrinti tyrimus, klienty aptarnavimo klimato Boweno ir Schneiderio
(1988) tyrimus, Fitzgeraldo et al. seksualinio priekabiavimo darbe tyrimus (1997) (Ashkanasy et al.,
2000).

Véliau organizacijy klimato tyr¢jai savo démesi sukoncentravo | organizacijy klimato

formavimosi id¢ja. Pradedant 1970-aisiais ima iSsiskirti trys atskiros organizaciju klimato tyrimy

kryptys (Ashforth, 1985, Clissold, 2006):
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e Objektyvistiné (struktiiriné) — kai organizacini klimata formuoja organizacijos struktiira
(Zymiausi atstovai Pane ir Pough 1976, tyré organizacijos klimato ir jos struktiiros rysSius
bei teige, kad struktiira, t.y. organizacijos hierarchija, dydis, kontrolés lygmuo tiesiogiai
itakoja organizacijos klimata);

e Subjektyvistiné (perceptyving¢) — kai lemiamas vaidmuo organizacinio klimato
formavimui atitenka narystei organizacijoje (Zymiausi atstovai Schneider ir Reichers
1983, pasiile SAA — selection-attraction-attribution (,,atrinkimas-pritraukimas-
itvirtinimas* modelj));

e Interakciné — apjungianti abi pirmasias, kai organizacini klimata formuoja individo
pastangos suvokti organizacija ir savo vaidmeni joje. Interakcionistinis poziiiris taip pat
apima darbuotojy tarpusavio santykius, organizacinés kultiiros, fiziniy darbo salygu bei
vadovavimo ijtaka (zymiausi atstovai Katz 1980, Weick 1979, - démesys
koncentruojamas i zmoniy tarpusavio saveikos procesy tyrimus).

Objektyvistinio poziiirio atstovy nuomone organizacijos klimatas — ,,bendras (organizacijos)
savybiy komplektas®, o subjektyvistinio — ,,bendras (organizacijos) savybiy suvokimas®. Kaip galime
pastebéti, abu pozitiriai akcentuoja klimato bendruma, t.y. grupiSkuma, taciau jei objektyvistai mano,
kad organizacinis klimatas egzistuoja nepriklausomai nuo ji patirian¢iy asmeny suvokimo, ir yra
objektyvi organizacijos savybé, tai subjektyvisty nuomone organizacinis klimatas atsiranda sujungus
atskiry individy suvokimq apie organizacijq.

Tiek objektyvistinis, tiek subjektyvistinis poziiiriai buvo kritikuojami (Moran, Volkwein, 1992;
Schneider, 1983), kaip atspindintys tik viena kompleksinio fenomeno puseg, todél pagal veiksnius,
itakojanc¢ius bei kuriancius organizacijy klimata, Moranas ir Volkweinas (1992) isskyré keturias
organizacijy klimato tyrimy kryptis, ankstesnius teorinius modelius papildydamas dar viena, kultiirine
organizacijy klimato formavimosi teorija, kurios Salininkai suvokia organizacijy klimata kaip
organizacinés kultiiros sudéting dalj ar jos iSraiska, bei suformulavo organizacijy klimato, kaip bendros
individy suvokimo sumos apie savo organizacija visuma, samprata (Moran, Volkwein, 1992):

,, Organizacijy klimatas tai sqlyginai pastovi organizacijos charakteristika, kuri isskiria Siq
organizacijq is kity ir: a) atspindi kolektyving organizacijos nariy percepcijq autonomijos,
pasitikéjimo, darnos, palaikymo, pripaZinimo, inovatyvumo, teisingumo dimensijy atzvilgiu, b)
formuojasi organizacijos nariy sqveikoje; c) naudojama kaip pagrindas situacijos interpretavimui,; c)
atspindi vyraujancias organizacijos kultiiros normas, vertybes ir nuostatas, d) veikia kaip elgsenos
formavimo Saltinis. ** (p.20)

Todél, iSanalizave klimato tyrimy literatiira, manome, kad pilniausiai organizacijos klimato
formavimasi atspindi interakcinis bei kultlirinis pozitriai (1 pav.), nes jis susikuria individy

(darbuotojy) ir organizacijos bei jos kultiiros saveikoje. Kasdiené saveika su organizacija, jos struktiira
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ir procesais, vertybémis ir normomis bei kitais darbuotojais sukuria tam tikrus jausmus, nuostatas,

elgsena, kurie ir formuoja organizacijos klimata.

Veikiama individy
personaliniy bruoiy
:
]
]
Organizacinés '
sglvgos ir '
charakteristikos ! Organizadijos
! lmlrdm
Sitadja E Normos
H i < i Ideologija
Stukiira L {@1‘1¢131}1‘ ey nErakcia Ll Organizacijos - \'c‘rn‘ﬁc‘]e
. : sivokimas Wimatas Kaiba
Procesai ' Ritualai
. , Mitai
Aplinka : Simboliai
]
: :

1 pav. Interakcinis ir kultiirinis poveikis Organizacijos klimato formavimuisi

(Saltinis: Moran, Volkwein 1992)

Pacios organizaciju klimato savokos konceptualizavime galima iSskirti keleta krypciu:
organizacijy klimato samprata mokslinéje literatiiroje pateikiama kaip: ,,objektyvus komplektas
savybiy, kurios apibiidina organizacija ir kuris (a) iSskiria organizacija i§ kity organizacijy, (b) yra
palyginti pastovus, ir (c) daro jtaka Zmoniy elgesiui organizacijoje" (Forehand, Gilmer, 1964, p. 362)
bei kaip subjektyvus jungtinis organizacijos darbuotojy suvokimas apie ja (Schneider, 1990, Furhnam
1999). Taip pat organizacijos klimatas atspindi ,,ka tai reiSkia dirbti ¢ia* (Gray, 2007), t.y. atspindi
individo ir organizacijos saveika. 1 lenteléje pateikiame jvairiy autoriy organizacijuy klimato savokos
koncepcijas, kurios atskleidzia, kaip atskiri tyréjai §i organizacini fenomena traktavo — ar laike ji
objektyvia organizacijos charakteristika, ar kolektyvinio suvokimo konstruktu, ar saveikos tarp

organizacijos ir individy, t.y. organizacijos ir jos darbuotoju bei organizacijos kultiiros iSraiska.
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1 lentele. Organizacijy klimato savokos

Autorius

Organizacijy klimato apibréZimas

Organizacijy klimatas - jungtinis jos

nariy suvokimo konstruktas

Litwin,
Stringer, 1968

Organizacijos klimatas tai individy, dirbanciy organizacijoje,
suvokimo suma.

Sparow, 2001

Organizacijos klimatas tai darbuotojy "suvokimo sintezé" .

D.Macumoto, 2005

Bendras organizacijos nariy suvokimas apie organizacijos
procediiras, praktikas ir politika bei tai, kaip organizacijos
nariai jauciasi veikiami Siy veiksniy.

Gray, 2007

Jungtinis jtraukty Zmoniy suvokimo ir pojuciy konstruktas,
kuri mes galime suprasti ir, galbiit, keisti tam tikrais budais
teigiama linkme.

Schneider, 1992

Darbo salygu suvokimas, formuojamas organizacijos
procediiry, instrukcijuy, skatinamo elgesio.

Organizacijos klimatas —

jos nariy interakcijos bei

saveikos su organizacija
produktas

Glick, 1985

Organizacijy klimatas apima daug organizaciniy ir suvokimo
kintamuyjy, atspindin¢iy individo-organizacijos saveika bei
veikian¢iy darbuotojy elgesi organizacijoje.

Palidauskaité, 2007

Organizacijos darbo klimatas daugiau rodo susiformavusia
darbuotojy profesinés veiklos tarpusavio saveika.

Jucevidiené, 1996

"Psichologinio pobiuidZio (organizacijos) kokybé", kurios
nusakymui sunku surasti vieningus indikatorius.

Organizacijos klimatas

traktuojamas kaip
organizacijos kultiiros

kos forma

iSrais

' @«
E S
= S w0
2
257
- p— & . . .o . . ..
E T > Tagiuri, Litwin wGana pastoyl organizacijos gphnkps savy})e, kur1'. N
= :,:= 1968 a) iSgyvenama jos nariy, b) veikia nariy elgesi, c) gali buti
S8 apibudinta pagal tikrus iSmatuojamus aspektus.
5%
Payne, 2000 Organizacijy klimatas yra btidas iSmatuoti organizacijy

kultiira.

Schein, 1992

Fizinés organizacijoje sukurtos aplinkos psichologiné
iSraiska, organizacijos kultiiros atspindys bei tam tikro
lygmens artefaktai, apimantys matomus ir girdimus elgesio
modelius.

Merkys, 2005

ISorin¢, empiriskai lengviau iSmatuojama organizacijos
kulttros iSraiSkos forma.

Apibendrindami galime pastebéti, kad organizacijy klimatas traktuojamas kaip objektyvus, taciau
subjektyviu suvokimu pagristas fenomenas, o didzioji dauguma autoriy organizacijos klimata jvardyja
kaip bendra suvokima, ar suvokimy suma apie organizacija, formuojama darbuotojuy tarpusavio
saveikos ir saveikos su organizacija bei jos kultiira. Siuo pozidriu ir vadovavomeés atlikdami savo

tyrima.
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Nors nuo XX amziaus aStunto deSimtmecio organizacijy tyrimuose pagrindinis démesys
skiriamas organizacijy kultiros fenomeno studijoms, jos dominuoja organizaciju tyrimy literatiiroje,
taCiau ir toliau atlickami jvairtis organizacijuy klimato tyrimai. Tai Joyce‘o ir Slocumo studija (1982)
apie individo ir organizacijos atitikima, Glicko (1985) diskusija apie sunkumus iSmatuojant
organizacijy klimata, Denisono (1990) tyrimai apie santyki tarp organizacijos klimato ir jos veiklos
efektyvumo, Griffino ir Mathieu (1997) tyrimai apie tai, kaip kinta organizacijos klimato suvokimas
skirtinguose organizacijos hierarchiniuose lygiuose, Andersono ir Westo (1998) tyrimai bandant
nustatyti ry$] tarp organizacijos klimato ir jos inovatyvumo, organizaciju klimato ir saugumo rysiy
auksto rizikos laipsnio organizacijose tyrimai (Arvidsson, 2006) bei kt. Ir toliau didelis démesys
skiriamas i$siaiSkinti tikslioms, organizacijy klimata apibréZian¢ioms dimensijoms.

Dominuojanc¢iu organizacijy klimato vertinimo metodu buvo ir iSlieka jvairios apklausos,
speciallis testai, kuriy suvestiniams duomenims apdoroti 1984 metais Jamesas, Demaree ir Wolfas
pasiiilé apibendrinty tyrimo duomeny patikimumo indeksavimo procediira (Schneider, 2000).

2000 — 2008 metais organizacijy klimato tyrimai vel Zenkliai suaktyvéja, atlikta ir publikuota
daugiau nei Simtas ivairiausiy, tiek visuminio, tiek fokusuoto i atskira sriti (etika, teisinguma,
efektyvuma, sauguma ir t.t.), organizacijy klimato tyrimy (Kuenzi, Schminke, 2009). Manome, kad §
laikotarpi galima biity jvardyti organizacijy klimato tyrimy renesansu.

Lietuvoje organizacijy klimato tyrimai atlieckami palyginti neseniai (pirmieji ju atlikti tik po
nepriklausomybés atgavimo 1990 metais). Didzioji dalis ju — taikomieji tyrimai, atlieckami privaciy
verslo konsultaciniy imoniy, naudojant uzsienio autoriy sukurtus tyrimo instrumentus, tokius kaip
Anderson ir Westo komandinio klimato testas (TCI, 1998), Ekwalo kiirybinio klimato klausimynas
(Creative Climate Questionnaire, 1996) ir kt.

Keletas mokslininky Lietuvoje dirbo adaptuojant vakarietiSkus organizacijy klimato matavimo
instrumentus misy Salies moniy tyrimams (Merkys ir kt., 1999, 2006), bei kiir¢ savus organizacijy
klimato tyrimo instrumentus (Rekasiiite-Balsiené 2005, Merkys 1999, 2005).

Kalinauskaite (2007) gilinosi 1 organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy problematika,
taip pat buvo atlikta keletas moksliniy tyrimy komandinio darbo ir organizacinio klimato raiSkos tema

(Martinkus, 2005, Beniusiené ir Weinhart, 2005).

1.2. Kategorinis ir dimensinis poZitriai j organizacijy klimata

Organizaciju klimato tyréjai vieningai pripazista, kad Sis fenomenas turi tam tikras ilgalaikes,

iSmatuojamas savybes, jtakojancias individy elgesi organizacijoje (Field, Abelson, 1982).
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Egzistuoja du pagrindiniai poziiiriai | organizaciju klimato matavimus: kategorinis,
klasifikuojantis visas organizacijas | tam tikrus teorinius tipus, bei dimensinis, kurio Salininkai siekia
pilnai iSmatuoti ir apibiidinti organizacijas remdamiesi tam tikrais jy veiklos aspektais.

Zymiausi kategorinio poziiirio $alininkai: Halpinas ir Croftas (1962), skirste organizacijas pagal
ju klimata i atviras savarankiSkas (autonomines), kontroliuojancias, familiarias, paternalines ir uzdaras,
bei Ginsbergas (1978), skirstgs organizacijas { pirmines, post-antrepreneriSkas ir biurokratines.
Pirmasis, kategorinis poziiiris nebuvo labai sékmingas ir populiarus, buvo ne karta kritikuotas dél
neaiskiy kategorizavimo principy, diskriminatyvumo, dél negebéjimo atspindéti organizaciju klimato
tvairiapusiSkuma (Furnham, 1991).

Dimensinio pozitirio atstovai (Litwin, Schneider, West ir t.t.) nuo 7-ojo XX amziaus
desimtmecio pabaigos sukiiré eile ivairiausiy organizacijy klimato matavimo ir sandaros modeliy,
susidedan¢iy 1§ skirtingo skaifiaus daliy — dimensijy. Dél organizacijy klimato fenomeno
vairiapusiSkumo, suskaic¢iuojama arti 80-ties skirtingy dimensiju (Koys, Decotiis, 1991). Iki Siol néra
vieningos nuomonés, kokia yra organizacijy klimato sandara. Manome, kad tokj vieningos nuomonés
nebuvima salygoja didelis organizacijy klimato fenomeno ivairiapusiSkumas. Tyréjai laikosi skirtingy
poziuriy | tai, kuriuos biitent organizacijuy klimato struktiiros aspektus reikia tirti, siekiant pilnai ji
iSmatuoti, taciau atskiry tyrimo modeliy analizé¢ rodo, kad juose tam tikras aspektas daznai tiesiog
iSskaidomas i smulkesnes dalis, arba skiriasi paties aspekto (dimensijos) ivardijimas, o ne jo esme
(Gray, 2007).

Pasirenkamy tirti organizacijos klimato aspekty saraSa lemia ir tai, ar bus tiriamas bendras, ar
orientuotas 1 tam tikra organizacijos veiklos sritj klimatas, t.y. tikslinis — inovatyvumo, pasiruoSimo
pokyc¢iams, klienty aptarnavimo, saugumo, teisingumo ir t.t. klimatas. Atliekant toki dalini
organizacijos klimato tyrima, uztenka tirti tik susijusias su konkrecia sritimi (pvz., klienty aptarnavimu)
organizacijos klimato dimensijas. Tokie tikslingi, 1 tam tikra srit] organizacijoje orientuoti klimato
tyrimai gali buti labai naudingi vadovams, norintiems padidinti efektyvuma ar iSsiaiSkinti silpnasias
vietas konkrecCioje srityje, neeikvojant 1éSy bei laiko neaktualiy Siuo metu organizacijos veiklos
aspekty tyrimams.

Kadangi organizaciju klimatas yra plati ir sudétinga, apimanti daug tarpusavyje susijusiy
organizacijos veiklos aspektuy savoka, tyré¢jams sudétinga analizuoti juos visus iSkart (Cooil et al.,
2009). Bouckenooghe et al. (2008), remdamiesi Koys ir Decotiis (1991), bei siekdami sukonkretinti
organizacijy klimato matavimus, siiilo atsirinkti norimus jvertinti organizacijy klimato aspektus pagal
tris principus:

a) kiekviena dimensija turi atspindéti suvokima;
b) kiekviena dimensija turi apibiidinti ir/ar vertinti veikla;

c) kiekviena dimensija neturi buti vien tik darbo organizavimo ar struktiiros aspektas.
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Ivairts organizacijy klimata tyrusiy mokslininky dimensiniai modeliai pateikiami 2 lenteléje.

2 lentelé. Organizacijy klimato dimensiniai modeliai

Jones/ Anderson/ Fey/

Litwin/Stringer | House/ James West Schneider/Brief | Wiliams Kirsh Beamish Watkins Gray
Dimensijos (1968) Rizzo (1972) | (1979) (1994) /Guzzo (1996) (1998) (2000) (2001) (2001) (2007)
Formalizmas/Struktiira/Standartai X X X X X X
Atsakomybé X
Palaikymas X X X X
Darbo organizavimas X X X
Atlyginimas X X X X X
Tarpusavio santykiai X X X X X X
Rizikos laipsnis X X X
Komunikacija X X X X X
Inovatyvumas/lankstumas X X X X X
Sprendimy priémimas X X X X X X
Komandinis darbas X X X X X
Vadovavimas X X X X
Darbuotojy pastangos/motyvacija X X
Saugumas X X
Didziavimasis
organizacija/identifikavimasis su ja X
Tikslo nustatymas/zinomumas X

(Saltiniai: sudaryta pagal P.Jucevi¢ien¢, 1996, R.Gray, 2007, M. Yahyagil 2006, N.Ashkansy, 2000)
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[Sanalizave ir apibendring 10 Zzinomiausiy organizacijy klimato dimensiniy modeliy,

pateikiamy auksciau esancioje lenteléje, manome, kad siekiant jvertinti organizacijos klimata,

tikslinga tirti tokius organizacijos veiklos aspektus kaip:

formalizmo lygmuo organizacijoje — atskleidzia, kiek formaliis darbo procesai ir
tarpusavio santykiai organizacijoje;

palaikymas — parodo, kokia parama darbuotojai gauna i§ savo kolegu bei vadovuy;

darbo organizavimas — nurodo, ar tinkamai, darbuotojy nuomone, organizuotas darbo
procesas organizacijoje;

atlyginimas uz darba/skatinimas — atskleidzia, ar darbuotojai jauciasi teisingai ir
tinkamai atlyginami uz darba bei skatinami;

darbuotojy tarpusavio santykiai — parodo, kokie — draugiski, Silti ar priesiski darbuotoju
tarpusavio santykiai;

organizacijos inovatyvumas/lankstumas — parodo, kiek organizacija yra lanksti bei
pasiruosSusi naujovéms ir pokyc¢iams;

sprendimo priémimo biidai organizacijoje — parodo, ar darbuotojai organizacijoje
itraukiami i sprendimy priémimo procesa, ar sprendimai tiesiog “nuleidziami 1§ virSaus”;
komandinis darbas/bendradarbiavimas — parodo kaip organizacijos darbuotojams sekasi
dirbti kartu, komandoje;

vadovavimas/lyderiavimas organizacijai — parodo, ar vadovai yra autoritetai savo

pavaldiniams.

Apibendrinant iSanalizuota organizacijy klimato literatiira, galima teigti, jog didzioji dalis

tyréju pripazista, kad organizaciju klimatas yra sisteminé, daugiadimensiné savoka, iSskaidoma {

atskiras dalis (dimensijas), kuriy visuma formuoja nauja, didesni, su naujomis savybeémis,

konstrukta. Taip pat, kad organizacijy klimatas yra subjektyvus konstruktas, gimstantis individy ir

organizacijos bei jos kultliros saveikoje, egzistuojantis ji patirianiy Zmoniy suvokime, taciau

itakojamas eilés objektyviu veiksniu, tokiy kaip darbo organizavimas, vadovavimo stilius, darbo

aplinka ir t.t.
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1.3. Pagrindiniai organizacijy klimatg jtakojantys veiksniai

Remiantis organizacijy klimato tyrimy literatiros analize, galima iSskirti atskirus jo struktiiros
aspektus, atitinkancius tam tikras organizacinés elgsenos sritis, tokias kaip vadovavimas, grupiy
dinamika, darbo organizavimas, darbo jvertinimas bei atlyginimas uz ji, pasitenkinimas darbu ir t.t.
Visi Sie vidiniai organizaciniai veiksniai tam tikru lygiu jtakoja klimata organizacijoje. Kadangi
iSoriniai veiksniai, tokie kaip bendra ekonominé situacija Salyje, padétis darbo rinkoje,
konkurencijos lygmuo ir t.t. organizacijos klimata veikia netiesiogiai, juy savo darbe neanalizuosime.

Daugelio mokslininky nuomone, lemiamas vaidmuo formuojant organizacijos klimata atitenka
vadovavimui. Denisonas (1996) teigia, kad organizacijos klimatas yra kintantis laike, subjektyvus ir
daznu atveju salygojamas jtakingy, turinciy galiq asmeny veiksmy. Organizacijos klimato kaita
(pablogéjima ar pageré¢jima) daznai salygoja biitent vadovo, o kartu ir vadovavimo organizacijai
stiliaus pasikeitimas. Nepalankus organizacijos klimatas daznai yra nekompetetingo (profesine ir/ar
socialine/komunikacine prasme) vadovo elgesio pasekmé (CnuBak, 2004). Lewinas ir Stringeris
(1968) teige, kad vadovavimas itakoja net 50-70 procenty organizacijos klimato suvokimo. Lewino,
Lippitto ir White‘o (1939), Schneiderio ir Boweno (1985), Zohar (2000; 2002), Zohar ir Lurijos
(2004) tyrimai atskleid¢, kad ,,vadovai, kaip vietiniai organizacijos taisykliy igyvendintojai, itakoja
pavaldiniy organizacijos klimato suvokima®“ (Mayer et al, 2007, p. 4). Vijayakumaras (2007)
vadovavimo stiliy bei darbo organizavimo biida organizacijoje laiko kertiniais organizacijos klimata
formuojanciais veiksniais, kartu pazymédamas ir darbuotoju nusistatymy bei isitikinimy apie
organizacija bei darba joje svarba.

Tiriant vadovavima, kaip atskira organizacijy klimata itakojanti veiksni, buvo siekiama
nustatyti, kokia itaka daro vienoks ar kitoks vadovavimo stilius. Konsultaciné kompanija
Hay/McBer, iStyrusi apie 20 tiikstan¢iy auks¢iausio lygmens vadovy i8 skirtingy Saliy, iSskyré Sesis
vadovavimo stilius: prievartini, autoritetini, narystés (téviska), demokratinj, etalonini bei
mokomaji/instrukcinj (coaching) bei tyreé ju poveiki organizacijy klimatui (Goleman, 2000).

Kaip galime pastebéti (3 lentel¢), tyrimo metu nustatyta, kad du i§ vadovavimo stiliy —
prievartinis ir etaloninis, organizacijy klimata veikia neigiamai. Prievartinis vadovavimo stilius
neigiamai itakoja organizacijos lankstuma, o esant etaloniniam vadovavimo stiliui darbuotojai
jauciasi spaudziami bei demoralizuoti. Tyrimas atskleid¢, kad labiausiai teigiamai organizacijuy
klimata veikia autoritetinis vadovavimo stilius. Taciau Golemanas (2000) pazymi, kad néra vieno
universalaus vadovavimo stiliaus visiems gyvenimo atvejams — kiekvienas i§ ju tinkamas

susiklosc¢ius tam tikroms aplinkybéms.



3 lentelé. Vadovavimo stiliai pagal D.Golemana
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Stilius Prievartinis Autoritetinis Narystés Demokratinis Etaloninis Instrukcinis
/téviskas
(Affiliative)
Vadovas Vadovas Vadovas kuria | Vadovas 1 darba | Vadovas Vadovas ruosia
reikalauja mobilizuoja taikia ir | itraukia visus ir | reikalauja i§ | Zmones
Savybeé visisko pavaldinius  tikslo | draugiSka pasiekia konsensusa | Zmoniy auksSty | busimiems
paklusnumo siekimui atmosfera rezultaty pasiekimams
Devizas Daryk, kaip a$ | Eik paskui mane! Svarbiausia- Noriu suzinoti jisy | Daryk, kaip as! Pabandykite
pasakiau! Zmones! nuomong! taip!
Orientacija i | Pasitik¢jimas Emocinis Bendradarbiavimas, | Atsakomybe, Pagalba
Emocinio pa.si.ekimus, savimi, emocinis begdmmgs, koman(.linis“ darbas, | orientacija 1 kitien.ls3
. iniciatyva, bendrumas, ry$iy kiirimas, | komunikacija. rezultatus, emocinis
intelekto (EQ) . . o o
. .. savikontrolg. Inovatyvumas. komunikacija. iniciatyvumas bendrumas,
orientacija . .
savikontrolé
Tinkama Krizé, Reforma, Nesutarimy Zmoniy jtraukimas Biitinybé Bitinybé padéti
situacija reorganizacijos reikalaujanti naujo | sprendimas, 1 komandini darba, | grei¢iausiai Zmoneéms
butinybé, pozitirio, butinybé | Zmoniy konsensuso pasiekti rezultaty, | padidinti darbo
darbas su nurodyti nauja | motyvavimas pasiekimas, turint kvalifikuota | produktyvuma.
,,sunkiais® veiklos krypti. stresiniy svarbiausiy komanda.
situacijy metu. darbuotoju
darbuotojais. (,,zvaigzdziy®)
motyvavimas.
Bendra jtaka | Neigiama Labai teigiama Teigiama Teigiama Neigiama Teigiama
organizacijos
klimatui

(Saltinis: D.Goleman ,,Leadership that gets results*, Harvard Business Review, 2000)
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Kiti veiksniai, tokie kaip organizacijos dydis, jos finansin¢ padétis, fiziné darbo aplinka
organizacijoje nors ir ne taip Zenkliai, taCiau taip pat jtakoja organizacini klimata (Ekvall,1990).
Akivaizdu, kad didelé, stipri ir turtinga organizacija turi daugiau galimybiy sukurti geresnes fizines
darbo salygas, uztikrinti didesnj atlyginima bei galimybes darbuotojy tobulinimuisi.

Atskirai reikéty paminéti toki svarby organizacijos klimata itakojanti veiksni kaip darbuotoju
tarpusavio santykiai. Kuenzi ir Schminke (2009) pastebi, kad grupinés interakcijos (darbuotoju
santykiy) tipas gali turéti jtakos klimato suvokimui. Nedraugiski, paremti pavydu, nesveika
konkurencija, o ne bendradarbiavimu ir savitarpio pagalba paremti santykiai salygoja nepalankaus
klimato formavimasi organizacijoje, kuris, neigiamai veikdamas darbuotojy elgsena, pasitenkinima
darbu bei motyvacija, gali neigiamai jtakoti organizacijos efektyvuma. Davidsonas (2000) paZymi, kad
saziningumo ir pasitikéjimo pojutis, darbuotojy savitarpio pagalba, aiski atlyginimo ir skatinimo
sistema yra biitini komponentai palankaus klimato egzistavimui organizacijoje.

Dalis mokslininky (Scheinas, Moranas, Volkweinas, Merkys, Jucevi¢iené¢ ir t.t.) vienu
svarbiausiu 1§ organizacijos klimata lemianciy veiksniy laiko organizacijos kultira. Organizacijos
kultira jtakoja jos klimata per vertybes ir normas, egzistuojancias giluminiame psichologiniame
lygmenyje. Individai organizacijoje gauna informacija apie priimting organizacijoje elgesi ir nuostatas,
kas jtakoja vienokio ar kitokio klimato vystymasi. Sio poZidirio atstovai organizacijos klimata laiko
isvestiniu organizacijos kultiiros atzvilgiu.

Remdamiesi analizuotais Saltiniais galime daryti i§vada, kad organizaciju klimatas yra tiesiogiai

priklausomas nuo tokiy vidiniuy organizacijos veiksniy (zr. 2 pav.), kaip vadovavimo organizacijai

Vadovavimo stilins

ORGANIZACIJOS Dartuotojy tarpusavio
Fiziné darbo aplinka » KLINMATAS “ santviial
Crganizacios kultira

2 pav. Pagrindiniai organizacijos klimatg jtakojantys vidiniai veiksniai.

stilius, fizinés ir psichologinés darbo salygos bei organizacijos kultira (placiau §io fenomeno ir

organizacijy klimato sasajos apibiuidinamos 1.5. skyriuje), nes Sie rySiai buvo pastebéti jvairiuose
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organizacijy klimato tyrimuose, pradedant ankstyvaisiais Lewino tyrimais. Pazymétina, kad daugelio

mokslininky nuomone, lemiamas vaidmuo organizacijy klimato formavime atitenka vadovavimui.

1.4. Palankaus ir nepalankaus klimato raiSka organizacijoje

Organizacijy klimatas gali biti suvokiamas, jau¢iamas bei vertinamas kaip palankus arba
nepalankus. Nepalankus klimatas neigiamai jtakoja darbuotojy savijauta, elgesi bei motyvacija, kas,
savo ruoztu, gali neigiamai jtakoti organizacijos veiklos rezultatus (Schneider, 2000). Tod¢l kalbant
apie palanky ar nepalanky organizacijos klimata, svarbu Zinoti, kaip vienas ar kitas i§ ju pasireiskia
organizacijoje.

Hong ir Kaur ryS$iu tarp organizacijy klimato ir darbuotojy ketinimy palikti organizacija tyrimai
(2008) (buvo tiriamos 4 klimato dimensijos) atskleid¢, kad nepalankus organizaciju klimatas yra
tiesiogiai susijes su didele darbuotojy kaita organizacijoje, Ference‘as (1982) pastebéjo, kad
organizacijose, kuriose vyrauja nepalankus, krizinis klimatas, zZlunga mokymy programos, o Shaduras
et al. (1999) savo tyrimo metu nustaté, kad nepalanki organizaciju klimato raiSka komunikacijos,
bendradarbiavimo bei tarpusavio santykiy dimensijose salygoja menka darbuotoju dalyvavima,
isitraukima (involvement) organizacijoje. Eilés tyrimy metu (Spell, Arnold, 2007; Bachrach,
Bamberger, 2007, cit. Kuenzi ir Schminke, 2009) atskleista, kad nepalankus organizacijos klimatas turi
tiesiogini rysi su darbuotoju polinkiu | depresija ir nerimu bei stresu.Glissonas (2007) savo sveikatos
prieziliros organizacijy tyrimy metu nustaté, kad neigiamas organizacijos klimatas tiesiogiai susijgs su
mazesniu darbuotojy pasitenkinimu darbu, tuo tarpu palankus organizacijos klimatas salygojo didesni
darbuotojy pasitenkinima darbu.

2004 metais Gilsono ir Shalley atlikti tyrimai atskleidé, kad organizacijy, kuriy klimata
darbuotojai ivardijo kaip palanky ir skatinant; kiirybiskuma, darbuotojai buvo kiirybiskesni ir labiau
isitrauke 1 organizacijos veikla, nei organizacijy su ne tokiu palankiu klimatu darbuotojai (Kuenzi ir
Schminke, 2009). Ference‘as apibrézia palankuy organizacijos klimata kaip klimata, ,, kuriame
darbuotojai jauciasi laimingi ir dirba produktyviai“. Jis taipogi pastebi, kad neigiama klimata
organizacijoje pakeisti yra sudétinga, nes tenka koreguoti daug tarpusavyje susijusiy organizacijos
aspekty (1982).

CruBak (2004) iSskiria tokias palankaus ir nepalankaus organizacijos klimato savybes,

atsispindincias darbuotoju elgsenoje (Zr. 4 lentelg):
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4 lentele. Palankaus ir nepalankaus organizacijy klimato bruozai

Palankus organizacijos klimatas Nepalankus organizacijos klimatas
Darbuotojai jaucia poreikj dirbti Egzistuoja polinkis daugiau imti, nei
visuomenés labui ir priima tai kaip duoti.

asmening saviraiska.

Vyrauja kiirybinis pozitris i darba, Nepagarba bendradarbiams ir vadovams.

skatinama iniciatyva.

Darbuotojy tarpusavio santykiai gristi Kirybiskumo, iniciatyvos slopinimas.
pasitikéjimu ir pagarba.

Efektyvi grupiné veikla, aukstas kolektyvo | Abejingumas ir atsiribojimas bendravime.
sutelktumo lygmuo.

Efektyvi komunikacija svarbiais klausimais. | Konfliktai, apkalbos, gandai.

Prasti grupinio darbo rezultatai

Egzistuoja tarpusavio pagalba ir Efektyvumo kritimas.
atsakomybé.

Kenksmingos organizacijai veiklos
toleravimas ir slépimas.

Kaip galime pastebéti, nepalankaus organizacijos klimato raiSka neigiamai jtakoja kiirybiskuma,
iniciatyvuma, prastéja bendradarbiavimas, grupinio darbo rezultatai, did¢ja tikimybé, kad gali buti
vykdoma ir toleruojama kenksminga organizacijai veikla, kas savo ruoztu neigiamai atsiliepty
organizacijos veiklos rezultatams. Taip pat, nepalankus organizacijos klimatas gali skatinti dazna
darbuotojy kaita bei pravaikstas.

Todél manome, jog vadovai, siekdami iSvengti neigiamo organizacijos klimato pasekmiuy, turéty

siekti sukurti ir i§laikyti savo vadovaujamose organizacijose palanky klimata.

1.4. PanaSumai ir skirtumai tarp organizacijy klimato ir pasitenkinimo darbu

bei organizacijy kulturos

Organizaciju klimato literatiiroje pastebimas §io fenomeno panasSumas su pasitenkinimu darbu
(Morrison 1997, Furnham 1999), tadiau tapatinti Siuos du fenomenus, miisy nuomone, biity klaidinga,
nes pasitenkinimas darbu apibrézia tik individualia socialinés aplinkos percepcija, o organizacijy
klimatas — gruping, kolektyvo, organizacinio lygmens. Akivaizdu, jog organizacijy klimato sgvoka
zymiai platesné, nei tiesiog tai, kas vienam ar kitam darbuotojui patinka ar nepatinka jo darbe, o Sie
aspektai laikomi esminiais pasitenkinimo/nepasitenkinimo darbu kriterijais. Taip pat pazymima, jog
organizacijy klimatas yra labiau apraSomoji (descriptive), o pasitenkinimas darbu — vertinamoji,

emocine reakcija i tam tikrus darbo aspektus pagrista savoka (Schneider, Snyder, 1975).
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Nemaza dalis organizacijas tirian¢iy mokslininky (Denison, Schein, Payne ir kt.) pabrézia tampry
organizacijy klimato ry$i su organizacijy kultiira. Denisonas (1996) teigia, kad abu fenomenai —
organizacijy kultira ir klimatas — sudaro organizacijos socialini konteksta ir veikia darbuotoju elgsena.
Nors dabartiniuose organizacijy tyrimuose organizacijy kultiiros tyrimai uzima dominuojancia padéti,
organizacijy klimato tyrimai buvo pradéti zenkliai anksciau ir grei¢iau susiformavo ju metodologija
bei teoriniai pagrindai. Skiriasi ir $iy fenomeny kilmé — organizacijy klimato tyrimams pradzia davé
Lewino sociopsichologiniai tyrimai, o organizacijy kultiros kilmés Saknys — antropologijos moksle
(Denison, 1996).

Populiariojoje literatiiroje bei tam tikry mokslininky darbuose (Fey, Beamish 2001; Zablackiené
2005) organizacijos klimato savoka kartais naudojama kaip organizacijos kultiiros savokos
ekvivalentas, taciau, misu nuomone, toks traktavimas yra nepagristas, nes organizacijos kultiira — tai
objektyviy organizacijos vertybiy, jsitikinimy, nuostaty visuma, o organizacijos klimatas isreiSkia tai,
kaip darbuotojai subjektyviai suvokia ir jaucia savo darbine aplinkq.

Pabrézdamas Siy fenomeny skirtinguma, Furnhamas teigia (1991), kad organizaciju klimata
lemia darbuotojy emocijos ir jausmai, o kultiira — vertybés, simboliai, priimtini elgesio modeliai ir t.t.,
o Burke‘as ir Litwinas (1992, cit. Gray, 2007) pazymi, kad organizacijy klimatas paremtas darbuotojy
suvokimu, o organizaciju kultiira — ju gsitikinimais ir vertybémis.

Zinomas organizacijy kultiiros tyréjas Scheinas organizacijy klimata laiké fizinés organizacijose
sukurtos aplinkos psichologine iSraiSka, organizacijos kultiiros atspindziu bei raiska, ar net tam tikro
lygmens artefaktais, apimanciais matomus ir girdimus elgesio modelius (Schein, 1992). Kartu
Scheinas pabrézé tai, kad abu fenomenai — kultiira ir klimatas — yra akivaizdziai susijg, ir kad tikslinga
organizacijos klimato kaita privalo biiti vykdoma atsizvelgiant | organizacijoje vyraujancia kultiira, t.y.
pagrindines jos vertybes, isitikinimus, kitaip poky¢iai bus laikini ir nestabilis.

Dar vienas esminiy organizacijos klimato bei kultiiros skirtumuy — ju tyrimy metu taikomi
metodai. Gray (2007) pastebi, kad jei organizacijos kultura gali biiti tiriama objektyviy stebéjimuy
metodu, nejtraukiant organizacijos nariy, tai organizacijos klimato tyrimai be jos nariy dalyvavimo
negalimi. Taip pat, organizacijy kultira dazniau tiriama taikant kokybinius, o organizacijy klimatas —
kiekybinius tyrimo metodus.

Merkio (2005) nuomone, organizaciju kultiira yra labiau teoriné ir abstrakti savoka, tuo tarpu
organizacijy klimatas — labiau empiriné. Taip pat jis teigia, kad organizacijy klimatas yra iSoriné,
empiriskai lengviau iSmatuojama organizacijos kultiiros iSraiSkos forma (Merkys et al., 2005).

Literatiiros analizé atskleidé, kad organizacijuy klimatas ir kultiira skiriasi ir savo egzistavimo
trukmes atzvilgiu: eilé mokslininky (ITyn, Yopuep, 2003; Moran,Volkwein, 1992) pastebi, kad
organizacijy kultiira yra ilgalaiké, stabili, sunkiai kei¢iama organizacijos charakteristika, kai tuo tarpu

organizacijy klimatas gali keistis greitai ir kardinaliai. Moranas ir Volkweinas detalizuoja (1992), kad
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organizacijos kultira laikoma aukSto patvarumo, ilgalaike organizacijos charakteristika, o
organizacijos klimata galima laikyti tik sq/yginai ilgalaike charakteristika: ,,Organizacijos klimatas yra
formuojamas Zenkliai stabilesniy organizacijos kultiiros fomy, taciau kartu jis yra veikiamas ivairiy
trumpalaikiy ~ veiksniy — tiek vidinés, tiek, tam tikru lygiu, iSorinés aplinkos
pokyc¢iy*“ (Moran,Volkwein, 1992, p. 40).

Payne, iSkélgs idéja, kad organizacijos klimatas yra jos kultiiros indikatorius (2000, p. 166),
pazymi, kad nors ir skirdamiesi savo prasme, metodologija, teoriniais pagrindais, abu, organizacijy
klimatas bei kultiira, ,,siekia apibiidinti ir paaiskinti rySius, egzistuojancius grupése zmoniy, kartu
iSgyvenanciy tam tikra situacija/patirti.

Apibendrindami galime pastebéti, kad, be abejo, abu Sie organizaciniai fenomenai yra glaudziai
susije bei itakojantys vienas kita: ,,(organizaciju) klimatas ir kultira yra abipusiai susij¢ procesai,
itakojantys vienas kita begaliniame laiko cikle* (Reichers, Schneider, 1990). Taciau, kaip jau minéta
auksciau, tapatinti juos buty klaidinga. O siekiant pilnai suvokti psichosocialing organizaciju aplinka,
biitina gilinti zinias abiejose — tiek organizacijy kulttiros, tiek klimato, srityse, nes ,,papildydami vienas
kita, nuSviesdami skirtingus organizacijos aspektus, organizacijy kultiiros ir klimato tyrimai leidzia

susidaryti pilna vaizda apie organizacijy psichosocialing aplinka* (Schneider, 2000).

1.5. Organizacijos klimato ir jos veiklos rezultaty rysiai

Organizaciju veiklos rezultatai dazniausiai skirstomi | keturias pagrindines grupes: tai
ekonominiai (produktyvumas, pelningumas), technologiniai (kokybés augimas, naujy produkty
kiirimas, inovacijos), komerciniai (prekybos plétra) bei socialiniai (poveikis klientams, tiekéjams ar net
visai visuomenei) veiklos rezultatai.

Kuenzi ir Schminke (2009) veiklos rezultatus organizacijy klimato atzvilgiu skirsto | visuminius,
tokius kaip pritarimas organizacijai, bendradarbiavimo efektyvumas, bei siauresnio pobiidZzio —
tikslinius, t.y. saugumo, inovatyvumo, aptarnavimo ir t.t. Visuminiai veiklos rezultatai dar gali bti
skirstomi i individo ir organizacijos lygmenis. Individo lygmens organizacijos rezultatai apima
darbuotojo elgsena, pozitri i darba, pasitenkinima darbu, polinki keisti darbovietg it t.t., tuo tarpu
organizacinio lygmens rezultatais laikomi organizacijos finansiné sekme, produkcijos bei aptarnavimo
kokybe¢, sékmingas komandinis darbas ir kt.

Daugelis tyrimy atskleidé organizacijy klimato jtaka tokiems socialiniams organizacijos veiklos
rezultatams kaip pozidriui | darba (Colquitt, Noe, Jackson, 2002 cit. Kuenzi, Schminke, 2009),
narystés organizacijoje elgsenai (Ernhart, 2004), etikai (Martin, Cullen, 2006, cit. Kuenzi, Schminke,
2009), komandinio darbo efektyvumui (Colquitt et al., 2002, Martinkus 2005).
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Atskiry organizacijy klimato raiskos sriiy tyrimai taip pat atskleidé Zenklia organizacijos
klimato itaka tokiems jos veiklos rezultatams kaip aptarnavimo kokybé (Bowen, Schneider, 1985, cit.
Ashkanasy et al, 2000), produktyvumas (Patterson et al., 2004), darbo saugumas (Zohar, 1980),
efektyvumas (Davidson, 2000), inovatyvumas (West, Anderson 1996) ir t.t. Taip pat pastebétas stiprus
rySys tarp organizacijoje vyraujancio klimato bei klimato, darbuotojy sukuriamo klientams (Schneider,
1973, cit. Davidson 2000). Ilgalaikiai Schneiderio, Ashfortho ir kt. tyrimai patvirtino, kad keiCiantis
darbuotojy nuomonei apie ju darbo aplinka, kei€iasi ir klienty pasitenkinimas (Wiley, Brooks, 2000).

Adela et al. (2004) savo plaCiuose organizacijy klimato tyrimuose nustaté¢, kad egzistuoja
reikSminga koreliacija (0.66) tarp isipareigojimo organizacijai ir organizacinio klimato, bei pabrézé
biitinybe kurti organizacijose toki klimata, kuris skatinty darbuotojus savanoriskai isipareigoti
organizacijai bei ,,noriai prisidéti prie organizacijos sekmés kiirimo* (Adela, 2004).

Schneiderio, Boweno, Ernharto, Holcombo (2000) organizacijy klimato tyrimai atskleide, kad
bendras organizacijos nariy subjektyvus patyrimas daro didelg¢ itaka organizacijos funkcionavimui ir
efektyvumui. Davidsonas (2000, p. 7) pazymi, kad organizacijy klimato matavimai yra ,,vienas i
vadovavimo instrumenty, kuris, tinkamai naudojamas, padeda suzinoti, kaip padidinti efektyvuma*, o
Altman‘o nuomone (2000), reguliariis organizacijy klimato tyrimai padeda nustatyti problemines sritis
anksciau, nei jos taps kritinémis. Tokiu biidu organizacijos vadovai gali veikti proaktyviau, uzkirsdami
kelig krizéms, o ne spr¢sdami juy sukeltas problemas.

Daugelyje XX amziaus pabaigoje atlikty tyrimy atskleista, kad palankus organizacijos klimatas
taip pat yra butina salyga sekmingam kokybés valdymo sistemy diegimui (Surak, 1996, Harber et al.
1993, Smith et al. 1993).

Rekasitite-Balsiené (2005, p. 4) pastebi, kad: ,,organizacijos klimatas yra svarbus organizacijos
fenomenas, turintis aiSky (daugiau ar maziau stipry) rysi su organizacijos veiklos rodikliais®.

Tyrimai bandant nustatyti organizacijos klimato ir organizacijos finansinés sékmés rySius
atskleide, kad palankus organizacijos klimatas yra biitinas Siam tikslui pasiekti, taciau néra vienintelé
finansinés s¢kmés uztikrinimo priezastis, t.y. vien palankaus klimato organizacijoje nepakanka, kad ji
tapty finansiskai s¢kminga (Cooil et al., 2009).

Bouckenooghe ir kt.(2008, p. 6) teigia, kad ,,aukStas organizacijos efektyvumas gali buti
pasiektas sékmingai valdant tarpasmeninius santykius organizacijoje®. Kitaip tariant, savitarpio
paramos, bendradarbiavimo, pasitikéjimo klimatas yra labai svarbus siekiant (darbuotoju)
isipareigojimo organizacijai (Bouckenooghe et al., 2008).

Pripazindami, kad organizacijy klimatas yra reikSmingas jos veiklos rezultatams, tyré¢jai laikosi
skirtingy nuomoniy apie tai, kokiu biidu organizacijy klimatas Siuos rezultatus ijtakoja. Tirdami
organizacijy klimata dalis mokslininky (Schneider et al., 2002) laiké ji nepriklausomu kintamuoju,

tiesiogiai veikianciu tiek teigiamus (produktyvuma, pasitenkinima darbu, motyvacija ir t.t.), tiek
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negatyvius (pravaiksStas, nelaimingus atsitikimus darbe ir t.t.) organizacijos rezultatus. Dalis tyréju
pastebéjo, kad organizaciju klimatas veikia ir netiesiogiai — pavyzdziui, teigiamas organizacijos
klimatas skatina darbuotojus geriau dirbti, tuo paciu uztikrindamas klienty lojalumq (Salanova et al.,
2005; Zohar, Luria, 2004). Kita mokslininky grupé organizacijy klimata laiko priklausomu kintamuoju,
kuris yra organizacijos procesy ir struktiiros rezultatas, o ne priezastis. Taip pat egzistuoja nuomone,
kad organizaciju klimatas téra antrinis fenomenas (epiphenomena), egzistuojantis kiekvienoje
organizacijoje, bet tiesiogiai nieko joje neitakojantis. Mums priimtiniausias mokslinis poziiiris
(Schneider et al., 2002; McKay et al., 2008; Collins, Smith 2006, cit. Kuenzi, Schminke, 2009), kuris
organizacijy klimata traktuoja kaip veiksmingq tarpinj kintamgjj.

Ekvallo (1996) nuomone, organizacijy klimatas atlieka tarpinio kintamojo vaidmenj tarp jvesties
ir i§vesties procesy organizacijoje (3 pav.). T.y. investavus tam tikrus resursus, vykstant tam tikriems
procesams, laukiamas atitinkamas efektas, toks kaip pelnas, inovacijos, geras klienty aptarnavimas,
pasitenkinimas darbu ir t.t. Organizacijos klimatas, jtakodamas tiek vykstancius procesus, tiek ir ty
procesy veiklos rezultatus, veikia ne tiesiogiai, o sustiprina arba susilpnina laukiama efekta. Kitaip
tariant, palankiame organizacijos klimate dirbantys darbuotojai veikia efektyviau, yra atviresni
naujovéms bei labiau lojaliis organizacijai, o negatyvus organizacijos klimatas salygoja dazna

darbuotojy kaita, Zema motyvacija, kas savo ruoztu neigiamai jtakoja organizacijos veiklos rodiklius.

RESURSAL
. Zmonés Zinios Medziagos
Pastatal Patentai Produlal
Technika  Lédos Tdéjos
ORGANTZ ACITOS KLIMATAS:
Paichologinial it organizadmal procesa ]
POVEIKIS:
—*  Eokvbai Inovatvvumud Geral savijautal —
Produktviummi  Pasitenkinimui darbu Pelmn

3 pav. Organizacijos klimatas kaip tarpinis kintamasis

(Saltinis: G.Ekvall, 1996)
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Apibendrindami galime pastebéti, kad organizacijy klimatas susijgs su daugybe {vairiy, tiek
individo lygmens, tiek visuminiy organizacijos veiklos rezultaty. Remdamiesi $iuo pozitiriu manome,
kad organizacijy klimato tyrimai gali biiti naudingi esamos situacijos organizacijoje diagnozavimui,
kritiniy, koreguotiny organizacijos veiklos aspekty nustatymui bei Siy aspekty korekcijos norima
linkme strategijy kiirimui, kadangi organizacijy klimato, kaip veiksmingo tiesioginio (reguliuojanciojo)

bei tarpinio kintamojo reik§mingumas organizacijos veiklos rezultatams irodytas daugelyje tyrimy.
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2. TYRIMO METODIKA

2.1. Naudoti tyrimo metodai ir juy pasirinkimo priezastys

Nuo pat ankstyvuyjuy organizaciju klimato, kaip sisteminio daugiadimensinio fenomeno tyrimuy,
populiariausias empiriniy duomeny rinkimo metodas buvo ivairios apklausos, anketos bei testai: pvz.,
Ekvallo CQQ — Creative Climate Questionary ( ,,Kiirybinio klimato klausimynas®), Isakseno ir
Lauerio SOQ (,,Situacinio poziturio klausimynas®), Bouckenooghe et al. CCQ (,,Poky¢iy klimato
klausimynas® ) ir kt. Kai kurie i§ ju buvo sukurti atskiry tipy organizacijy klimato tyrimams
(pavyzdziui, mokyklos ar ligoninés klimatui tirti), arba tam tikros organizacijy klimato atmainos
tyrimams: kiirybiniam, saugumo, klienty aptarnavimo, pasiruoS§imo pokyciams, teisingumo ir kitokiam
specializuotam organizacijy klimatui tirti.

Planuojant tyrima, rémémés Watkino (2001, cit. Gray, 2007, p. 68) nuomone, kad egzistuoja trys
klimato tyrimy organizacijose budai, tai:

a) darbinés veiklos stebéjimas,

b) svarbiausiy darbuotojy apklausa,

c¢) darbuotojy anketavimas, naudojant specialius klausimynus.

Watkinas rekomenduoja naudoti paskutini metoda, nes jis reikalauja maziausiai laiko ir 1ésu.
Miisy nuomone, iSorinio stebétojo ar individualaus interviu biidu gauti duomenys taip pat gali biiti
labai vertingi, taciau, kaip pastebi Watkinas, tokie tyrimy metodai yra Zymiai brangesni, bei uzimantys
daugiau laiko, sunkiau realizuojami, nei anketavimas rastu. Sios priezastys ir salygojo misy tyrimo
duomeny rinkimo metodo pasirinkima — respondenty anketavima rastu.

Renkantis konkrety klausimyna savo tyrimui, vadovautasi Furnhamo (2000) patarimu tyréjams,
kuriame jis siiilo atkreipti démesi i tai, kad klausimyne bty ijtrauktos visos reikalingos iStirti
dimensijos, tac¢iau klausimynas nebiity per ilgas bei monotoniskas.

Statistiniy duomeny apdorojimui atlikti pasirinkta SPSS 16.0 (Statistical Package for the Social
Science) programiné {ranga, dél jos didelés Siuolaikiniy statistiniy analizés metody pasiiilos.

Grafiniam statistiniy duomeny pateikimui naudota Sio tyrimo autoriams labiau jprasta MS Excel

2003 programiné jranga, kuria apdoroti i§ SPSS programos importuoti testy rezultaty duomenys.
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2.2. Pasirinktas empiriniy duomeny rinkimo instrumentas ir jo ypatumai

Savo organizacijy klimato tyrimo duomeny rinkimui pasirinkome anoniminio anketavimo rastu
metoda. Manome, kad respondenty anonimiskumas skatina nuoSirdziau atskleisti savo nuomong
pildant anketa.

Respondenty anoniminé apklausa tyrimo metu buvo atlikta naudojant RekaSitités-Balsienés
(2005) sukurta verslo imoniu klimato tyrimo anketa. Lietuviy autorés organizacijy klimato tyrimo
instrumenta pasirinkome todél, kad jis buvo sukurtas tirti butent Lietuvos organizacijas, tad
nereikalauja specialios adaptacijos, kad atitikty miisy Salies kultiirines bei ekonomines realijas, kaip
daugelis vakarietidky testy. Sis instrumentas buvo pasirinktas kaip labiausiai atitinkantis tyrimo
poreikius savo apimtimi, tiriamais aspektais bei teiginiu formuluotémis. Anketos validumas ir
patikimumas buvo patikrintas ir teigiamai jvertintas 2002-2006 metais R. Rekasiiités-Balsienés
atliktuose verslo organizacijy klimato tyrimuose (RekasSitte-Balsiené, 2005, 2006).

Tyrimo metu testuota kitokio tipo organizacija nei anketos autorés tyrimuose — pirma karta
panaudojome $§ia anketa tiriant ne verslo, bet vieSojo sektoriaus statutinés organizacijos klimata.
Atliekant tyrima buvo papildomai i$skirti du organizacijos veiklos aspektai (vadovavimas ir saugumas),
kurie, daugelio organizacijy klimato tyréjy nuomone (Lewin, McGregor, Schneider, Zohar ir t.t.), yra
labai svarbiis bendrai organizacijos klimato analizei, bei atitinkamais teiginiais papildyta anketa. Dar
vieno daugelio tyréjy rekomenduojamo tirti aspekto - formalizmo lygmens organizacijoje papildomai
nejtraukéme | savo tyrima, nes misy tiriamos organizacijos pobiidis jau savaime uZztikrina dideli
formalizuotuma, tad atskiras §io organizacijos aspekto tyrimas, miisy nuomone, nebity tikslingas.

Anketa sudaro dvi dalys:

a) pirmoji, apimanti 42 teiginius pagal 10 organizacijos veiklos aspekty — organizacijos klimato
dimesijy;

b) antroji, apimanti klausimus apie respondenty darbing padéti bei ju demografinius duomenis
(amziy, lyti bei iSsilavinima).

Anketos pavyzdys pateikiamas prieduose (1 priedas).

10 misy tiriamy organizacijos aspektu (skaliy) bei juos sudaranciy teiginiy numeriai pateikiami 5

lenteléje.
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5 lentelé. Anketos teiginiy pasiskirstymas pagal tiriamas organizacijos klimato dimensijas

Dimensija Kintamieji

1. Darbuotoju veiklos ir pastangy jvertinimas, 1,2,3,4,5,6,7
skatinimas

2. Tarpusavio santykiai ir pagarba 9,10, 11,12, 41
3. Organizacijos veiklos lankstumas ir inovatyvumas 15,16, 17, 18, 38
4. Darbuotoju pastangos/motyvacija 21,22,23

5. Organizacijos tiksly Zinomumas 20, 24, 25, 26, 27
6. DidZiavimasis organizacija 28,29, 30

7. Bendradarbiavimas/komandinis darbas 8,31, 33,37

8. Darbo organizavimas/komunikacija 32, 34, 35, 36

9. Vadovavimas 13, 14, 19, 40

10. Saugumas 39,42

Instruktuodami respondentus, praséme ju objektyviai {vertinti savo organizacijos klimata.
Respondentai, pildydami anketa, turéjo 42 pozityvius teiginius, atitinkanc¢ius 10 organizacijos klimato
dimensijy, ivertinti penkiy baly Likerto nuostaty skaléje, kurioje 1 (vienetas) atitinka “sutinku”, 2
(dvejetas) — “labiau sutinku, nei nesutinku”, 3 (trejetas) — “nei sutinku, nei nesutinku”, 4 (ketvertas) —
»labiau nesutinku, nei sutinku“ bei 5 (penketas) — ,,nesutinku. Kuo mazesnis ivertinimo balas, tuo
geriau respondentas vertina tam tikra teigini apie organizacija. 42 anketos teiginiai suformuluoti
organizaciniu, o ne individo lygmeniu, t.y. kiekvienas juy apibiidina tam tikra organizacijos veiklos
ypatybe, o respondentas, vertindamas Sia ypatybe skalé¢je nuo 1 iki 5, iSreiskia savo subjektyvy
suvokima apie ja.

Likusioje anketos dalyje i§ pateikty teiginiy respondentai turéjo pasirinkti ju darbing padéti
(uzima ar ne vadovaujancias pareigas), lyti, amziy bei iSsilavinima (vidurini, auks$taji neuniversitetini
ar aukstaji universitetinj) atitinkandius variantus. Siuos demografinius kriterijus jtraukéme | anketa
norédami iStirti, kaip respondenty pareiginis statusas, lytis, iSsilavinimas ir priklausymas tam tikrai
amziaus grupei itakoja organizacijos klimato suvokima; ar egzistuoja suvokimo skirtumai tarp
skirtingoms grupéms pagal Siuos kriterijus priklausanciy darbuotojy, ir jei taip, ar egzistuojantys
skirtumai statistiskai reikSmingi.

Surinkti empiriniai tyrimo duomenys buvo apdoroti SPSS programy paketu (versija 16.0).
Panaudoj¢ faktoriy analiz¢ (Principal Component Analysis, Varimax Rotation) bei atlikg Kaizerio-
Mejerio-Olkino testa taikant Bartlett‘o sferiSkumo kriterijy, nustatéme, kad misy surinkti duomenys
tinkami faktorinei analizei (KMO=0.78, t.y. >0.7, o Bartletto sferiSkumo kriterijaus p < 0.05), bei
iSskyréme 10 faktoriy (skaliy), atitinkanciy 10 organizacijos klimato dimensijy.

Gauti faktoriy kintamyjy (anketos teiginiy) svoriai ir ju pasiskirstymas tarp faktoriy pateikiami 2
priede.
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Atlike anketos patikimumo testa (Scale Reliability Test), nustatéme jos vidinio suderinamumo
koeficienta (Cronbach a), kuris lygus 0.954, t.y. jo reikSme artima 1 (vienetui), kas patvirtina auksta
Sios anketos, kaip organizacijy klimato matavimo instrumento, patikimuma.

Atskiry anketos skaliy, atitinkanciy jtrauktas 1 misuy tyrima organizaciju klimato dimensijas,
suderinamumo koeficientai (6 lentel¢) taip pat Zzenkliai vir§ija reikalaujama minimuma jos

patikimumui uztikrinti.

6 lentel¢. Anketos skaliy vidinio suderinamumo koeficientai (Cronbach a)

Skalé 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
(faktorius)

Cronbach a | 0.823 | 0.799 | 0.650 | 0.798 | 0.804 | 0.531 | 0.737 ]0.795 |0.789 |0.614

Apibendrinant galime pastebéti, kad pasirinktas tyrimo instrumentas atitinka keliamus vidinio
suderinamumo bei patikimumo reikalavimus, ka patvirtina auks$c¢iau pateikti testy rezultatai. Nors
tyrimas buvo atliktas salyginai nedidel¢je imtyje (N=75), taCiau atlikti testai patvirtina, kad §io tyrimo
metu gauti psichometriniai rodikliai yra patikimi.

DeSimt misy tiriamy organizacijos veiklos aspekty (dimensiju) su ju apibiidinimais pateikiama 4

paveiksle.
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SOrIDVZINVIHO

OLVINT'TY

SOrISNHIW I

1. Darbuotoju veiklos ir
pastangy fFertinimas,
skatinimas

Tai, kaip darbuetojzi crganizcl)oje suvekia bal
verting ztlyginime, skatinime, paauldtinime,
tobulinimos galimybes.

I Tarpusavio samtvhiai ir

pagarba

Nuzako, kokia yra darbuotoju bei darbuotoju it
vadovy bendravime kokoybée.

3, Organizacijos veiklos
lankstumas ir
inovatyvumas

Apibiding crganiz=cijoes veikles organizvime
sistzmu kelovbs ir atviroma naujovéms.

4. Darbuotoju
pastangos/motyyacija

]

Parode, kek darbuoto)jai stengiasi d&l zavo
organizacijos.

£, Organizacijos tiksly
Finomuwmas

Mustato, kisk darbuotojzi Zine crganizacijes
veildos tkslus ir prierit=ms

6. Did Zavimasis
organizacija

Paredo, katp darbuctojai suveliz save
orgatizacijy kaip visuma ir kisk ja didfiuojas.

7. Bendradarbiavimas/
komandiniz darhas

AtzkleidZia, kek'kaip organizacijoj e ditbama
keartu.

8. Darbo organizavimas/
komunikacija

Parodo kasdienie darbe organizavime kelobse

9. Vadovavimas

Nuszlo, ar vadovai vra auteritetas save
darbuotojams.

10, Saugumas

Paredo, ar saugis darbuote)ai jauiias
erganizacijoje.

4 pav. Organizacijos klimato dimensijos

(Saltinis: sudaryta pagal Rekasiiite-Balsieng, 2005)
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2.3. Tiriamosios organizacijos charakteristikos

Tyrime dalyvavo vieno i§ Lietuvos Respublikos Muitinés teritoriniy padaliniy centrinés bustinés
darbuotojai. Laikantis konfidencialumo susitarimo, konkreti organizacija miisy tyrime nebus ivardinta.
Taip pat {sipareigojome miisy tirtos organizacijos vadovams pateikti atlikto tyrimo rezultatus.

Lietuvos Muitiné savo veikla grindzia Lietuvos Respublikos Konstitucija, Lietuvos Respublikos
tarptautinémis sutartimis, Europos Bendrijos muity teisés aktais, Lietuvos Respublikos Muitinés
istatymu, Tarnybos Lietuvos Respublikos muitinéje statutu, Mokes¢iy administravimo istatymu,
Viesojo administravimo istatymu bei kitais Europos Sajungos ir Lietuvos Respublikos teisés aktais bei
istatymo virSenybés, teisétumo, zmogaus teisiy ir laisviy uztikrinimo, asmenuy lygybés istatymui,
vieSumo ir profesinés paslapties, skaidrumo, profesionalumo, asmeninés iniciatyvos bei atsakomybés
ir tarnybinés drausmés, vienvaldiSkumo ir kolegialumo derinimo principais (LR Muitinés Istatymas,
2004).

Muitiné priskiriama specifiniam vieSojo sektoriaus organizacijy tipui — statutinéms
organizacijoms, kuriy veikla grieztai reglamentuota teisés aktais (istatymo patvirtintu statutu), ju
darbuotojai dévi specialig tarnybing uniforma, pazyméta tarnybos ir identifikavimo zenklais.

Muitinés pareigiinai, vykdydami tarnybines pareigas, turi teis¢ naudoti prievarta bei naudoti
Saunamaji ginkla, kai tai butina uzkirsti kelia pazeidimams, sulaikyti pazeidimus padariusius asmenis
ir kitais atvejais saugant bei ginant asmens, visuomenés ir valstybés teisétus interesus LR Muitinés
istatymo nustatyta tvarka.

Teritoriné muitiné yra vieSojo sektoriaus, i§ valstybés biudzeto finansuojama istaiga, veikianti
Muitinés departamento nustatytoje veiklos zonoje. Teritoriniy muitiniy steigéjas yra Muitinés
departamentas prie Lietuvos Respublikos finansy ministerijos.

Teritoriné muitiné uztikrina muitinés kompetencijai priskirty teisés akty igyvendinima,
organizuoja ir kontroliuoja muity tarify taikyma, uZztikrina muity ir kity mokes¢iy bei valstybés
rinkliavy surinkima, organizuoja bei kontroliuoja importo, eksporto ir tranzito bei prekybos su Europos
Sajungos valstybémis statistiniy duomenu rinkima, kaupima bei teikima Muitinés departamento

nustatytoje veiklos zonoje (LR Muitinés [statymas, 2004).

2.4. Apklausos imties apibadinimas

Respondenty atrankos kriterijumi apklausai pasirinkome tai, kad anketa pildantis asmuo biity
centrinéje musy tirlamos organizacijos bistinéje dirbantis statutinis pareigiinas. Misy tyrimui
pasirinktos organizacijos centrinéje bustin¢je dirba 110 darbuotoju, 1§ kuriy 18 atlieka pagalbines

funkcijas (valytojos, vairuotojai), dirbantys kitiems darbuotojams jau baigus darba (valytojos) arba ne
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centrinés bistinés patalpose (vairuotojai), ir néra statutiniai darbuotojai, todé¢l juy atlikdami tyrima
neitraukéme. IS likusiy 92 statutiniy darbuotojy 16 uzima vadovaujanCias pareigas: tai teritorinés
muitinés virsininkas, du jo pavaduotojai bei skyriy vadovai.

Nutolusiy Sios teritorinés muitinés budéjimo posty darbuotoju | savo tyrima neitraukéme, nes
misy manymu, jie nedalyvauja centrinés biistinés klimato formavime bei suvokime (Siy nutolusiy
padaliniy klimatai galéty biiti tolimesniy tyrimy objektu).

Empiriniai tyrimo duomenys buvo renkami 2009 mety balandzio ménesj. Rinkdami duomenis
organizacijoje iSdalinome 80 ankety. 12 darbuotoju anketos nebuvo iteiktos, nes jie tuo metu buvo
kasmetinése, motinystés bei nemokamose atostogose arba sirgo. IS 80-ies iSdalinty organizacijoje
ankety 75 sugrazintos uzpildytos ir 5 - tuscios, tad tyrimo metu apdorota 75 vienetai (N=75) ankety,
kas sudaro 82,51% visu potencialiy tyrimo dalyviu organizacijoje (92). Atlik¢ skaiciavimus
( n=1/(A*+1/N), kai N — organizacijos statutiniy darbuotojy visuma, o A - 5 % paklaida) nustatéme, kad
apklausoje dalyvavusiu respondenty skai¢ius pakankamai atspindi generaling visuma (visus

organizacijos centrinés biistinés statutinius darbuotojus).
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3. ORGANIZACIJOS X KLIMATO VERTINIMO TYRIMO REZULTATU

ANALIZE

Analizuojant surinktus duomenis apskai¢iuota tiriamy duomeny dispersija, kuri sudaro 47.66 % ,
kas atskleidzia didele duomeny sklaida apie vidurkj (didesné nei 30 % duomeny sklaida laikoma didele,

(Cekanavi¢ius, Murauskas, 2000)). Jos pasiskirstymas tarp atskiry organizacijos klimato skaliy

pateikiamas 7 lenteléje.

7 lentel¢. Duomeny dispersijos pasiskirstymas tarp organizacijos klimato skaliy

Faktorius (skalé)

Duomeny dispersija
(Variance) %

. Darbo organizavimas/komunikacija

apibudina 3.89%

. Vadovavimas

1. Darbuotojy veiklos ir pastangy jvertinimas, skatinimas apibiidina 9.71%
2. Tarpusavio santykiai ir pagarba apibidina 5.69%
3. Organizacijos veiklos lankstumas ir inovatyvumas apibiidina 5.89%
4. Darbuotojy pastangos/motyvacija apibudina 3.01%
5. Organizacijos tiksly Zinomumas apibiidina 5.57%
6. Didziavimasis organizacija apibiidina 2.60%
7. Bendradarbiavimas/komandinis darbas apibidina 4.32%
8

9

apibiidina 4.17%

10. Saugumas

apibiidina 2.80%

Bendra anketiniy duomeny dispersija %

47.66

Siekiant nustatyti, ar miisy tiriamos organizacijos klimato dimensijos tarpusavyje susijusios, kas
pastebima daugelyje organizacijy klimato tyrimy (Watkins, 2001, Wiliams, 1998, cit. Gray, 2007), o
jei atsakymas teigiamas, tai kokio stiprumo rysiai jas sieja, atliktas Spearman koreliacijos testas. Sio

testo pasirinkima salygojo organizacijos klimato dimensijas sudarantys kintamieji, matuojami rangy

skaléje (Cekanavi¢ius, Murauskas, 2000).

Statutinés organizacijos X klimato dimensijy interkoreliacijos testo rezulatai pateikiami 8

lentel¢je.




8 lentel¢. Organizacijy klimato dimensijy Koreliacija (N=75)
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Organizacijos Darbuotojy o
klimato veiklos ir Organizacijos Bendradar-
. .. pastangy Tarpusavio veiklos Darbuotojy Organizacijos biavimas/ Darbo
dimensija jvertinimas, | santykiai ir lankstumas ir pastangos/ tiksly DidZiavimasis komandinis | organizavimas/
skatinimas pagarba inovatyvumas motyvacija Zinomumas organizacija darbas komunikacija Vadovavimas | Saugumas

DarbuOtqu Veiklos ir *k *k ok k% k% k% k% sk k%
pastangy jvertinimas, ,568 ,575 315 ,505 ,430 ,532 ,595 577 ,493
skatinimas
iTra;;);:raJ:Io santyklal 568" 6607 5637 567" 489" 704" 688" 764" 626"
OrganizaCijos Veiklos ok 3k ok *k k% sk sk 3k k%
lankstumas ir , 575 ,660 ,481 ,654 471 ,599 ,581 ,683 ,520
inovatyvumas
DarbuOtojl! ok ek ek ek ek Hek ek ek ek
pastangos/ 315 ,563 ,481 ,559 ,553 ,557 ,543 ,598 481
motyvacija
Drganizacijos tiksly 505" 567" 654" 559" 584" 496" 570" 556" 552"
oreaniatiin 430" 489" 471" 553" 584" 409" 484" 482" 445"
pendradarbiavimas/ 5327 704 599" 557" 496" 409" 728" 698" 588"
Darbo ok 3k 3k ok k% k% 3k 3k k%
organizavimas/ ,595 ,688 ,581 ,543 ,570 ,484 , 728 ,776 ,509
komunikacija
VadovaVimas ok 3k 3k *k k% k% k% k% k%

,577 ,764 ,683 ,598 ,556 ,482 ,698 ,776 ,541
Saugumas ok ok sk ok sk k% k% k% k%

,493 ,626 ,520 ,481 ,552 ,445 ,588 ,509 ,541

**_ Koreliacija reikSminga 0.01 lygiu
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Kaip galime pastebéti, visos organizacijos X klimato dimensijos tarpusavyje statistiSkai
reik§mingai koreliuoja (patikimumas 0.01). Koreliacijos koeficientai matricoje svyruoja nuo 0.315 iki
0.776. Stipriausias rySys pastebimas tarp ,,Vadovavimo®“ bei ,Tarpusavio santykiy ir
pagarbos® dimensiju (koreliacijos koeficientas 0.764, p<0.01), ,Vadovavimo® ir ,Darbo
organizavimo/komunikacijos dimensiju (koreliacijos koeficientas 0.776, p<0.01), ,,Tarpusavio
santykiy ir pagarbos® rySys su ,Bendradarbiavimo/komandinio darbo* dimensija (koreliacijos
koeficientas 0.704, p<0.01), ,,.Bendradarbiavimo/komandinio darbo“ dimensijos rySys su ,,Darbo
organizavimu/ komunikacija* (koreliacijos koeficientas 0.728, p<0.01), kas atskleidzia Siy dimensiju
tvertinimy tarpusavio priklausomybg.

Silpniausiai 1§  visy  dimensiju  tarpusavyje  koreliuoja  ,Darbuotoju  pastangy
vertinimas/skatinimas‘ bei ,,Darbuotoju pastangos, motyvacija“ (interkoreliacijos koeficientas 0.315,

p=<0.01), tad ir $iy dimensijy iverciai tarpusavyje maziausiai priklausomi.

3.1. Socio-demografiniai respondenty duomenys

Atlikus ankety socio-demografiniy duomeny analizg nustatyta, kad misy tyrime dalyvavo 29

vyrai ir 46 moterys.

61.33%

38.67%

Vyrai Moterys

5 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal lytj

IS 75 tyrime dalyvavusiuy organizacijos darbuotoju penktadalis (15) uzima vadovaujancias

pareigas. Jie sudaro 93.75% visy vadovy organizacijoje.



@ Vadovai

B Nevadovaujantys
darbuotojai

6 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal pareiginj statusa

Dalis respondenty anketose nepateiké duomeny apie savo amziy, tad tam tikry testy rezultatuose
Siy ankety duomenys nebuvo jtraukti. Viso pagal respondenty amziaus kriterijy apdoroti 66 ankety
duomenys (N=66). Kadangi respondentai, pildydami anketas, savo amziy ivardijo nevienodai, t.y.
vieni Ju, kaip ir buvo prasoma anketoje, iras¢ tiksly mety skaiciy, o kiti tiesiog nurodé intervala, 1 kurj
patenka ju amzius, suskirstéme visus respondentus | 3 amziaus grupes. IS 66 respondenty, nurodziusiy
savo amziy, 13 priklauso amziaus grupei nuo 30 iki 40 mety, 30 respondenty — nuo 41 iki 50, ir 23
respondentai — amziaus grupei nuo 50 mety (7 pav.). Pastebé¢jome, kad tyrime nedalyvavo né vienas
jaunesnis nei 30 mety darbuotojas, tad galime teigti jog misy tyrimo rezultatai atspindi brandaus ir

vyresnio amziaus respondenty nuomong.

45.45%

34.85%

19.70%

30-40 mety amziaus 41-50 mety amziaus daugiau nei 50 mety amziaus

7 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy
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Trys respondentai nepateiké duomeny apie savo iSsilavinima, todél atliekant testus pagal §i
kriterijy ju ankety duomenys nebuvo itraukti. IS 72 pateikusiy duomenis apie savo iSsilavinima
respondenty 2 igije¢ vidurini, 10 — aukstaji neuniversitetini, o like 60 — aukStaji universitetini

i$silavinima. Procentinis respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinima pateikiamas 8 paveiksle.

90.0%

83.3%

80.0%
70.0%

W vidurinis
60.0%

B aukstasis
50.0% - neuniversitetinis
40.0% - O aukstasis

universitetinis
30.0%
20.0%
13.9%

10.0% -

0% -

8 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinimag

Pastebéta, kad aukstaji universitetinj i$silavinima turi didzioji dalis respondenty, tad tirta imti

galima laikyti aukS§to homogeniSkumo imtimi iSsilavinimo atzvilgiu.
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3.2. Organizacijy klimato jverciai organizacijoje X

Didzioji dalis tyrimo duomeny statistinés analizés atlikta remiantis apskaiciuotais sudétiniy
organizacijos klimato dimensijy matavimo reikSmiy vidurkiais, gautais agregavus atitinkanciy Sias
dimensijas kintamyjuy duomenis.

Apdoroje statistinius duomenis, apskai¢iavome bendra tiriamos organizacijos klimato skaliy
vidurki, M=2.11 (N=75), bei standartini duomeny nuokrypi SD=1 (p < 0.05).

Atskiry organizacijos X klimato skaliy iverciy vidurkiai bei standartiniai nuokrypiai pateikti 9

lenteléje.

9 lentelé. Organizacijos X klimato skaliy jverciy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai

Standartinis nuokrypis
Vidurkis (Mean) (Std. Deviation)

Dimensija N=75 N=75
Darbuotoju  veiklos ir  pastangy

[vertinimas, skatinimas 2.62 1.20
Tarpusavio santykiai ir pagarba 2.15 1.05
Organizacijos veiklos lankstumas ir

inovatyvumas 2.22 1.07
Darbuotojy pastangos/motyvacija 1.89 0.87
Organizacijos tiksly Zinomumas 2.10 1.00
Didziavimasis organizacija 1.64 0.74
Bendradarbiavimas/komandinis darbas 2.04 0.99
Darbo organizavimas/komunikacija 1.84 0.92
Vadovavimas 1.97 1.00
Saugumas 2.64 1.20

Zemiau esan¢ioje diagramoje (9 pav.) pateiktas grafinis skaliy jver¢iu vidurkiy iSsidéstymas.
Arciausiai centro i$sidésCiusios skaliy reikSmés atspindi geriausiai vertinamus organizacijos klimato
aspektus. Kaip galime pastebéti, né viena organizacijos klimato skaliy nebuvo vertinta neigiamai ar
labai neigiamai (neigiamai vertinamos skalés jver¢iu vidurkis turéty siekti ar virSyti 3 balus).
Teigiamiausiai vertinamas organizacijy klimato aspektas yra ,,DidZiavimasis organizacija“ (M=1.64),
atskleidziantis, jog organizacijos darbuotojai vertina ir didZiuojasi organizacija, kurioje dirba
(pazymétina, kad tiriant verslo organizacijas Sis klimato aspektas taip pat buvo vertinamas geriausiai
(R.Rekasiute-Balsiené, 2005)). Nedaug nuo ,,DidZiavimosi organizacija“ atsilicka aspekty ,,Darbo

organizavimas/komunikacija“ bei ,,Darbuotojy pastangos/motyvacija* iver¢iy vidurkiai, kas atskleidzia



42

palanky Siy organizacijos veiklos aspekty vertinima. Pras€iausiai ivertinti organizacijos klimato
aspektai — ,,Saugumas“ bei ,,Darbuotoju pastangy ivertinimas, skatinimas“. Pasteb¢jome, kad

prasciausiai jvertintos skalés turi ir didziausius standartinius nuokrypius (SD=1.20).

Darbuotojy veiklos ir pastangy
jvertinimas, skatinimas

Tarpusavio santykiai ir pagarba

<

avs

Organizacijos veiklos lankstumas ir
inovatyvumas

Didziavimasis organizacija

9 pav. Organizacijos X klimato skaliy jverciy vidurkiai

Analizuojant atskirus organizacijy klimato skales sudarancius kintamuosius, pastebéjome, kad
aukSCiausiai respondentai vertino teiginius ,Miisy organizacija atlieka svarby ir naudingq
darbg® (M=1.35) bei ,, Darbuotojai stengiasi visada gerai atlikti savo darbq“ (M=1.57). Sie kintamieji
turi ir maziausius standartinius nuokrypius (SD=0.56 ir SD=0.77), kuo remdamiesi manome, jog Siais
klausimais didziosios dalies darbuotojy nuomoné sutampa. Pras¢iausiai vertinami teiginiai: ,, Miisy
organizacijoje darbuotojai jauciasi saugis“ (M=3.36) bei , Miisy organizacijoje darbuotojy
atlyginimai atitinka atliekamq darbq*“ (M=3.27) pasizymi ir vienais didziausiy visoje anketos teiginiy
skal¢je standartiniais nuokrypiais (SD=1.28 ir SD=1.31), kas atskleidzia didziausia darbuotojy
nuomoniy iSsiskyrima Siais klausimais. Galime padaryti prielaida, kad prasta ,,Saugumo® aspekto
tvertinima galéjo salygoti numatomos regioninés vieSojo sektoriaus reformos (apskri¢iy naikinimas) ir
sprendimas naikinti dalj teritoriniy muitiniy, paliekant tik nedidelius budéjimo postus. Darbuotojai,
informuoti apie tokia galimybe, jauciasi nesaugis dé¢l savo darbo viety i8likimo, ir perspektyva tapti
bedarbiais galimai salygoja nesaugumo pojiiti. Viena i§ nepasitenkinimo gaunamu uz darba atlygiu
priezas¢iy, miisy nuomone, gal¢jo biiti centralizuotas atlyginimy sumazinimas $iy mety pradzioje bei
priverstinés neapmokamos atostogos.

Apibendrindami galime pastebéti, kad statutin¢je organizacijoje X vyrauja pakankamai palankus

klimatas, kas patvirtina pirmaja i§ musuy iSkelty hipoteziy. Kiek prasciau vertinami tik du jo aspektai —
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»Saugumas“ ir ,,Darbuotojy pastangy ivertinimas, skatinimas®, kas galéjo biiti salygota objektyviy
iSoriniy veiksniy. Organizacijos X darbuotojai didziuojasi savo organizacija, pakankami Zino ir
supranta jos tikslus, laiko ja vidutini$kai inovatyvia, yra motyvuoti, mano, kad juy darbas yra tinkamai
organizuotas. Vadovai organizacijoje vertinami palankiai, darbuotoju tarpusavio santykiai, ju

bendradarbiavimas bei komandinis darbas, darbuotojy nuomone, geresni nei vidutiniski.
3.3. Socio-demografiniy veiksniy jtaka organizacijos X klimato jver¢iams

3.3.1. Pareiginio statuso jtaka organizacijos X klimato vertinimui

Kaip teigima ,hierarchiniy skirtumuy‘ teorijoje (Griffin, Mathieu 1997, Van Maanen, Barley,
1985, cit. Bouckenooghe et al, 2008), pareiginis statusas itakoja darbuotojy nuostatas, isitikinimus,
suvokima bei elgesi organizacijoje. Siekdami patikrinti $ig prielaida, atlikome organizacijy klimato
skaliy iver¢iy vidurkiy palyginima, naudodami t-test nepriklausomoms imtims, pagal pareiginio

statuso kriteriju. Testo rezultatai pateikiami 10 paveiksle.

Saugumas §

Vadovavimas §

Darbo
organizavimas/komunikacija

Bendradarbiavimas/komandinis [
darbas

DidZiavimasis organizacija
Eiliniai darbuotojai

W Vadovai

Organizacijos tiksly §
Zinomumas

Darbuotoju
pastangos/motyvacija

Organizacijos veiklos
lankstumas ir inovatyvumas

Tarpusavio santykiai ir pagarba §

Darbuotojy veiklos ir pastangu
jvertinimas, skatinimas

10 pav. Organizacijos X klimato skaliy jverciai pagal pareiginj statusa

Kaip galime pastebéti i§ auksciau pateiktos diagramos, didziosios organizacijos klimato skaliuy

dalies vadovy ir eiliniy darbuotojy iverCiai skiriasi nedaug, t.y. skirtumai nelaikomi statistiskai
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reikSmingais. Kiek labiau skiriasi jverciai tokiy aspekty kaip , Tarpusavio santykiai ir
pagarba® (vadovai M=1.83, nevadovaujantys darbuotojai M=2.23), ,.Bendradarbiavimas/komandinis
darbas*“ (vadovai M=1.70, nevadovaujantys darbuotojai M=2.12), bei ,,Vadovavimas“ (vadovai
M=1.68, nevadovaujantys darbuotojai M=2.04). Labiausiai skiriasi aspekto ,,Darbuotoju veiklos ir
pastangy ivertinimas, skatinimas® jverciai - vadovai M=2.08, nevadovaujantys darbuotojai M=2.75,
todel galime teigti, kad organizacijos X vadovai labiau linkg manyti, kad ju organizacijoje darbuotojai
uz pastangas vertinami ir skatinami tinkamai. Pazymétina, kad beveik visus organizacijos klimato
aspektus vadovaujantys darbuotojai jvertino geriau, nei nevadovaujantys. AnalogiSkos tendencijos
buvo pastebétos ir verslo organizacijy klimato tyrimuose (Rekasituté-Balsiené, 2005; D.Bouckenooghe
et al, 2008; Schneider, Reichers, 1983). Vienos i§ skaliy — ,,Saugumo* iverciai tiek vadovy, tiek
nevadovy darbuotoju imtyse beveik sutapo (vadovai M=2.57, nevadovaujantys darbuotojai M=2.54),
kas atspindi vienoda visiems darbuotojams nepakankama saugumo pojiit;, galimai salygota neaiskiy
organizacijos ateities perspektyvuy.

Analizuojant organizacijos klimato dimensijas sudaranciy kintamyjy jverc¢ius (Mann-Whitney
testas), pastebéta, kad reikSmingi statistiniai skirtumai (p<0.05) tarp vadovy ir nevadovaujanciy
darbuotojy  vertinimy egzistuoja skalés ,,Darbuotojy veiklos ir pastangy ivertinimas,
skatinimas® kintamuosiuose ,, Darbuotojy darbas miisy organizacijoje yra vertinamas pagal aiskiai
Zinomus kriterijus/standartus“, ,, Darbuotojy iniciatyva miisy organizacijoje yra skatinama®,
., Darbuotojai miisy organizacijoje yra skatinami isnaudoti visas savo zinias ir sugebéjimus‘ bei
., Miisy organizacijoje darbuotojy atlyginimai atitinka atliekamq darbq . Nevadovaujantys darbuotojai
Siuos kintamuosius jvertino maziau pozityviai nei ju vadovai, tad apibendrindami galime padaryti
iSvada, jog nevadovaujantys darbuotojai jauciasi nepakankamai jvertinami, vertinimo kriterijai jiems
néra visiskai aiskis, jie nemano, kad organizacijoje skatinama darbuotojy iniciatyva bei nesutinka, jog
atlyginimai organizacijoje atitinka atliekama darba. StatistiSkai reikSmingas skirtumas (p<0.05)
pastebimas ir ,,Vadovavimo* skalés kintamojo ,, Vadovai ripinasi savo pavaldiniais‘ vertinime
(vadovai M=1.80, nevadovaujantys darbuotojai — M=2.28) bei skalés ,,.Darbuotojy pastangos ir
motyvacija“ kintamojo ,, Darbuotojai visada stengiasi gerai atlikti savo darbq‘ iveréiuose.
Pazymétina, kad pastaraji kintamaji nevadovaujantys darbuotojai jvertino pozityviau, nei ju vadovai
(vadovai M=1.87, nevadovaujantys darbuotojai M=1.50), kas atskleidzia tai, jog savo pastangas ir
motyvacija nevadovaujantys darbuotojai vertina geriau nei jy vadovai.

Apibendrinant biitina pastebéti tendencija, kad vadovaujancias pareigas uzimantys organizacijos
X darbuotojai yra linkg palankiau vertinti savo organizacijos klimata nei juy pavaldiniai, kas tam tikru
lygiu patvirtina analogiSka daugelio organizacijy klimata tyrusiy autoriy prielaida, taciau statistiSkai
reikSmingi skirtumai miisy tyrimo metu nustatyti tik tarp keleto atskiry organizacijy klimato skales

sudaran¢iy kintamyjy. Manome, kad pozityvesni aukStesnes pareigas uzimanciy darbuotojy
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organizacijos klimato vertinima salygoja didesnis Siy darbuotojy susitapatinimas su organizacija. Taip
pat negalime atmesti galimybés, kad vadovaujantys darbuotojai tiesiog gauna ne visai objektyvia
informacija, t.y. pavaldiniai linke tam tikrus dalykus pagrazinti, ar net nuslépti, informuodami apie

juos savo vadovus.

3.3.2. Organizacijos klimato vertinimai vyry ir motery imtyse

Palyging organizacijy klimato dimensijy vertinimo vidurkius pagal visuy statutiniy organizacijos

darbuotojy lyties kriteriju (11 pav.), statistiSkai reikSmingy skirtumy nenustatéme.

Saugumas

Vadovavimas §

Darbo
organizavimas/komunikacija

Bendradarbiavimas/komandinis
darbas

& Moterys

DidZiavimasis organizacija m Vyrai

Organizacijos tikslu Zinomumas

Darbuotoju
pastangos/motyvacija

Organizacijos veiklos
lankstumas ir inovatyvumas

Tarpusavio santykiai ir pagarba

Darbuotoju veiklos ir pastangu
jvertinimas, skatinimas

11 pav. Organizacijos klimato skaliy jverciai pagal darbuotojy lytj

Taciau, lygindami tarpusavyje vyry bei motery, uzimanciy vadovaujancias pareigas duomenis,
pasteb¢jome Zenklius atskiry dimensijy jverciy skirtumus tarp Siy grupiy. Nevadovaujanciy darbuotojy
tarpe taip pat pastebimi organizacijos klimato vertinimo skirtumai tarp vyry ir motery. Organizaciju

klimato dimensiju jverciai vyry ir motery imtyse pateikiami 10 lenteléje.
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10 lentelé. Organizacijos X klimato dimensijy jverciai skirtingo pareiginio statuso vyry ir

motery imtyse

Organizacijos Vyrai N=29 Moterys N=46

klimato Vadovai Nevadovauj ‘fm.tys Visi | vadoves Nevadovaujgnéios Visos )

dimensiia (N=8) darbuotojai respondentai (N=7) Darbuotojos respondentés
J (N=21) vyrai (N=39) moterys

Darbuotojy veiklos ir

pastangy ivertinimas, 2.07 2.90 2.67 2.08 2.67 2.58

skatinimas

Tarpusavio santykiai 1.75 2.33 2.17 1.91 2.17 2.13

ir pagarba

Organizacijos veiklos

lankstumas ir 2.00 2.52 2.38 2.26 2.10 2.12

inovatyvumas

Darbuotoju y 1.63 2.14 2.00 2.24 1.75 1.83

pastangos/motyvacija

Organizacijos tikslu | = | gg 222 2.15 1.97 2.09 2.07

Zinomumas

Didziavimasis 1.42 1.73 1.64 1.43 1.67 1.63

organizacija

Bendradarbiavimas/

komandinis darbas 1.56 235 2.13 1.86 2.00 1.98
Darbo

organizavimas/ 1.78 2.00 1.94 1.64 1.79 1.77
komunikacija

Vadovavimas 1.47 2.14 1.96 1.93 1.98 1.97
Saugumas 2.63 2.79 2.74 2.50 2.59 2.58
Organizacijos

klimato vertinimo

vidurkis 1.83 231 2.18 1.98 2.08 2.07

Jei tokiy organizacijos klimato dimensiju kaip ,,Didziavimasis organizacija“, ,,Darbuotoju
pastangy ivertinimas, skatinimas* bei ,,Organizacijos tiksly Zinomumas* ivertinimas vyry bei motery
vadovy imtyse beveik nesiskiria, tai ,,Vadovavima“, ,Darbuotoju pastangas/ motyvacija“ ir
,Organizacijos lankstuma/inovatyvuma“ vyrai vadovai jvertino zenkliai geriau. Moterys vadovés Siek
tiek geriau nei vadovai vyrai jvertino ,,Darbo organizavimo/komunikacijos ir ,,Saugumo* dimensija.

Nevadovaujanc¢iy darbuotojy tarpe moterys visas organizacijos klimato dimensijas vertino geriau,
nei vyrai. Labiausiai i$siskyré ,,Darbuotojy pastangy/ motyvacijos* skalés vertinimai (vyrai M=2.14,
moterys M=1.75). Remdamiesi Siais duomenimis manome, kad nevadovaujancios organizacijos X
moterys laiko organizacijos darbuotojus labiau besistengianciais ir motyvuotais, nei vyrai.

Nors nustatyti skirtumai neatitinka reikalaujamo statistinio reikSmingumo  kriterijy,
apibendrindami galime pastebéti, kad organizacijoje dirbancios moterys yra linkusios Siek tiek
teigiamiau vertinti savo organizacijos klimata, nei juy kolegos vyrai (motery vertinimo vidurkis M=2.07,
vyry — M=2.18), tafiau vadovaujantys organizacijos X vyrai jvertino organizacijos klimata teigiamiau,
nei vadovés moterys, kurios daugeli organizacijos veiklos aspekty vertino kritiSkiau, o nevadovaujanciy

darbuotojy tarpe situacija prieSinga — motery vertinimai palankesni, nei vyry.
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3.3.3. Organizacijos X klimato vertinimo ypatumai skirtingo amzZiaus darbuotojy grupése

Respondenty duomenims analizuoti pagal amziaus kriterijy taikéme vienfaktoring dispersing
analize (One-way Anova). Kadangi, kaip jau minéta anksciau, ne visi respondentai pateiké duomenis
apie savo amziy, tad atliekant tyrima pagal $i kriteriju buvo naudojami tik pateikusiy $ia informacija

respondenty ankety duomenys, viso N=66. Atskiry amziaus grupiy rezultatai pateikiami 12 paveiksle.

Saugumas

Vadovavimas

Darbo
organizavimas/komunikacija

Bendradarbiavimas/komandinis
darbas

030-40

DidZiavimasis organizacija m 41-50

Organizacijos tiksly
Zinomumas

H daugiau nei 50

Darbuotojy
pastangos/motyvacija

Organizacijos veiklos
lankstumas ir inovatyvumas

Tarpusavio santykiai ir pagarba

Darbuotojy veiklos ir pastanguy
jvertinimas, skatinimas

0 1 2 3 4 5

12 pav. Skirtingy amzZiaus grupiy darbuotojy organizacijos X klimato jverciai

Kaip galime pastebéti, didziaja dali dimensijy pozityviausiai ivertino darbuotojai, priklausantys
30-40 mety amziaus grupei. Bitent Sios amziaus grupés organizacijos klimato dimensijuy iveréiy
vidurkis maziausias (M=1.91), t.y. Siai amziaus grupei priklausantys darbuotojai savo organizacijos
klimata vertino palankiau nei kity amziaus grupiy darbuotojai. 41-50 ir daugiau nei 50 mety amziaus
darbuotojuy grupiy organizacijy klimato dimensiju iverc¢iy vidurkiai yra atitinkamai M=2.11 bei
M=2.15.

Palyging skirtingo amziaus vadovy organizacijos klimato vertinimus, nustatéme, kad
palankiausiai savo organizacijos klimata ivertino 30-40 mety amziaus, t.y. jauniausi i§ organizacijos X
vadovy. Juy organizacijos klimato skaliy vertinimo vidurkis M=1.31, kas atskleidzia, jog §i darbuotoju
grupé suvokia savo organizacijos klimata kaip labai palankuy.

Analizuodami atskiry organizacijos klimato skaliy jvercius, pasteb¢jome, kad labiausiai skiriasi

»Darbuotoju veiklos ir pastangy jvertinimas, skatinimas®, ,,Organizacijos tiksly zinomumas®,
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,Darbuotoju pastangos/motyvacija“ bei ,,Vadovavimas®“ dimensijy vertinimai, tafiau statistiSkai
reikSmingy skirtumy tarp Siy organizacijos klimato dimensijy jverciy skirtingose amziaus grupése
nenustatéme. StatistiSkai reikSmingai (p=0.022, t.y. p<a, kai a=0.05) skyrési tik vieno kintamojo —
,Miisy organizacija atlieka svarby ir naudingg darbq“, priklausan¢io ,,Didziavimosi
organizacija“ dimensijai, vertinimai: 30-40 mety amziaus grupés vertinimo vidurkis M=1.23, 41-50 —
M=1.20, o daugiau nei 50 mety amziaus grupés — M=1.63, tad palygine jvercius manome, kad jaunesni
(30-40 ir 41-50 mety amziaus grupiy) organizacijos X darbuotojai yra labiau isitiking, kad ju

organizacija atlicka svarby ir naudinga visuomenei darba.

3.3.4. Darbuotojy iSsilavinimo jtaka organizacijos X klimato vertinimams

Kadangi duomenis apie savo iSsilavinimg anketose pateiké ne visi respondentai, analizé¢ buvo
atlickama tik su anketomis, kuriose buvo pateikta $i informacija, t.y. viso pagal §i kriteriju buvo
testuojami 72 ankety duomenys (N=72).

Duomeny analizé pagal respondenty iSsilavinimo kriteriju (atlikti Tukey HSD, LSD, Bonferroni
testai) atskleidé zenklius, statistiSkai reikSmingus organizacijos klimato dimensijy vertinimo skirtumus
tarp respondenty, turindiy vidurinj ir abieju grupiy aukstaji issilavinima (p<a, kai a=0.05). Sie
skirtumai nustatyti visy organizacijos klimato dimensijy vertinimuose, i§skyrus ,,Saugumo** dimensija,
kurios vertinimo skirtumai néra statistiSkai reikSmingi. Tarp respondenty, turinéiy aukstaji

universitetini bei auk$taji neuniversitetini iSsilavinima statistiSkai reikSmingy vertinimo skirtumu

nenustatyta.
Saugumas §
| 4.38
Vadovavimas [
Darbo | 413
organizavimasikomunikacija g
Bendradarbiavimasikomandinis |- | 4.25
darbas "
OVidurinis
Didiiavimasis arganizacija [8
H AukStasis
neuniversitetinis
Organizacijos tiksly Zinomumas §& B Aukétasis
universitetinis

Darbuotojy
pastangosimotyvacija |

] 4.40

Organizacijos veiklos
lankstumas ir inovatyvumas |

Tarpusavio santykial ir pagarba B

] 4.21

Darbuotojy veikles ir pastangy (o
jvertinimas, skatinimas

13 pav. Organizacijos X klimato jverc¢iai pagal darbuotojy iSsilavinima
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Kaip galime pastebéti i§ 13 paveiksle pateikty organizacijos X klimato dimensijy iverciy,
palankiausiai savo organizacijos klimata vertino darbuotojai, turintys aukSciausia iSsilavinima.
Darbuotoju, kuriy i$silavinimas téra vidurinis, beveik visy organizacijos klimato dimensijuy, iSskyrus
»daugumo* dimensija, iverciai perzengia 3, o kai kurie net 4 baly riba, Zenkliai skirdamiesi nuo kity
grupiy respondenty vertinimy bei atskleisdami iSskirtinai neigiama Sios grupés darbuotoju savo
organizacijos klimato vertinima. Tyréjams nepavyko nustatyti objektyviy tokio neigiamo vertinimo
priezasCiy. Manome, kad galbiit tokius rezultatus galé¢jo salygoti tai, jog tyrime dalyvavo
nepakankamas proporcingumo kriterijui uZztikrinti Siai iSsilavinimo grupei priklausanciy respondenty
skaiCius (N=2, t.y. tik 2,8% visy duomenis apie savo iSsilavinima pateikusiy respondenty).

Palyginus organizacijos klimato skaliy jvercius pagal iSsilavinimo ir lyties kriterijus, statistiSkai
reikSmingi skirtumai nustatyti tik dviejy teiginiy vertinimuose — ,, Darbuotojy darbo kriivis miisy
organizacijoje yra optimalus: nei per didelis, nei per mazas“ (p=0.018, t.y. p<a, kai 0=0.05) bei
., Darbo uzduotys ir atsakomybés sritys organizacijoje yra aiskiai apibréztos* (p=0.034). Siuos
kintamuosius Zemesnio iSsilavinimo (vidurinio bei auk§tojo neuniversitetinio) vyrai jvertino Zenkliai
prasCiau, nei vyrai, turintys auks$taji universitetini iSsilavinima, ir visy iSsilavinimo grupiy moterys.
Abiejy tipy aukstaji iSsilavinima igijusiy darbuotoju — vyry ir motery — organizacijos klimato

dimensijy jverciai pateikiami 11 lentel¢je.

11 lentel¢. AukStajj iSsilavinimg turinciy darbuotojy organizacijos X klimato dimensijy jverc¢iai

Vyrai Moterys
L . N=29 N=46
Organizacijos klimato Turincios Turincios
dimensijos Turintys aukstaji | Turintys aukstaji aukstaji aukstaji
neuniversiteting universitetinj neuniversiteting universitetini
i§silavinima i$silavinima iSsilavinima iSsilavinima
Darbuotojy veiklos ir pastangy 4.14 2.54 2.59 2.54
[vertinimas, skatinimas
Tarpusavio santykiai ir pagarba 2.40 2.12 2.40 2.02
Organizacijos veiklos 3.40 2.27 2.07 2.07
lankstumas ir inovatyvumas
Darbuotoju y 2.67 1.81 1.81 1.80
pastangos/motyvacija
Organizacijos tiksly 3.80 1.99 2.09 2.04
zinomumas
Didziavimasis organizacija 2.00 1.54 1.85 1.55
Bendradarbiavimas/komandinis 295 708 200 1.90
darbas
Darbo - 3.25 1.81 1.89 1.67
organizavimas/komunikacija
Vadovavimas 2.50 1.84 2.11 1.86
Saugumas 2.50 2.75 2.22 2.65
Organizacijos Klimato 2.89 2.07 2.10 2.01
vertinimo vidurkis
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Nors atlikus testus (vidurkiy palyginimas, ANOVA) pagal respondenty iSsilavinimo ir lyties
kriterijus statistiSkai reikSmingi skirtumai nustatyti tik, kaip jau minéta anks$ciau, keliy pavieniy
teiginiy vertinimuose, o tarp organizacijos klimato dimensiju iver¢iu ju neaptikta, taciau pastebétos
tam tikros organizacijos klimato vertinimo tendencijos atskirose respondenty grupése.

Kaip galime pastebéti i§ 11 lentel¢je pateikty duomeny, tik vienos 1§ aukstaji iSsilavinima
turin€iy organizacijos X darbuotojy grupiy organizacijos klimato jverciai perZengia 3 baly riba. Taip
tris savo organizacijos klimato dimensijas ivertino aukstaji neuniversitetinj iSsilavinima 1igij¢
darbuotojai vyrai (,,Darbuotoju veiklos ir pastangy {vertinimas, skatinimas* — M=4.14, ,,Organizacijos
veiklos lankstumas ir inovatyvumas®“ — M=3.40 bei ,,Organizacijos tiksly Zinomumas“ — M=3.80).
Atitinkamai ir organizacijos klimato dimensijuy vertinimo vidurkis §ioje grupéje prasciausias — M=2.89.
IS aukstaji iSsilavinima turin¢iy motery palankiau savo organizacijos klimata vertino aukstaji
universiteting 1$silavinima igijusios moterys. Beveik visas organizacijos klimato dimensijas, iSskyrus
»dauguma™, §iai grupei priklausan¢ios darbuotojos vertino geriau, nei auk$taji neuniversitetinj
iSsilavinima turinCios ju kolegés. AukStaji umiversitetini iSsilavinima turinciy darbuotoju vyry
organizacijos klimato dimensijy ijverciai nedaug atsilicka nuo abiejy grupiy aukstaji iSsilavinima
turin¢iy motery iverciy, o ,,Vadovavimo* bei ,,Organizacijos tiksly Zinomumo* dimensijas jie linke
vertinti net Siek tiek palankiau, nei moterys.

Apibendrinant galima pastebéti, kad tyrimo duomenys atskleidZia, jog teigiamiausiai savo
organizacijos klimata vertino aukstqji universitetini i$silavinima turintys organizacijos X darbuotojai,
(tiek vyrai, tiek moterys), ta¢iau motery vertinimai buvo Siek tiek geresni. AukS$taji neuniversting
iSsilavinima turin€iy motery organizacijos klimato vertinimas taip pat gana teigiamas, ir nuo aukstaji
universitetini i$silavinima turin¢iy darbuotojy vertinimy skiriasi labai nezenkliai. Vyrai, turintys
aukstaji neuniversitetinj i$silavinima, savo organizacijos klimata vertino prasciausiai i§ visy aukstaji
iSsilavinima turin€iy organizacijos X darbuotojy, ju organizacijos klimato dimensijy vertinimo
vidurkis priartéjo prie 3 balu ribos, o atskiry dimensijy vertinimai Sia riba perzengeé, kas atskleidzia
neigiama $iy aspekty vertinima. Sios grupés darbuotojy vertinimai artimesni vidurini iSsilavinima
turinciy abiejy ly¢iy darbuotojy vertinimams, kurie, kaip jau minéta anksciau, yra isskirtinai neigiami.

Manome, kad tikslesni vaizda, kodél Zemesnio iSsilavinimo darbuotojai vertina savo
organizacijos klimata prasCiau, nei labiau iSsilaving ju kolegos, galéty padéti susidaryti tolimesni,

papildomi kokybiniai tyrimai.

ISanalizavus ir apibendrinus atlikto tyrimo rezultatus galima pastebéti, kad statutinés

organizacijos X darbuotojai savo organizacijos klimata jvertino kaip pakankamai palanky, kas
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patvirtina pirmaja misy iskelta hipoteze. Sie rezultatai atitinka kity tokio tipo Lietuvos organizacijy
klimato tyrimy rezultatus (Merkys, 2005), kuriy metu buvo nustatyta, jog palankiausi organizaciju
klimatai biidingi vieSojo administravimo organizacijoms, nepalankiausi — verslo, o statutiniy
organizacijy klimato vertinimai uzima tarping pozicija. Tyrimo rezultaty analizé pagal darbuotoju
pareigini statusa atskleidé, kad miisy tirtos organizacijos vadovai link¢ vertinti savo organizacijos
klimata palankiau, nei ju pavaldiniai, taciau Sie skirtumai nebuvo tokie zenklis kaip nustatyti verslo
organizacijy tyrimuose (Rekasitté-Balsiené, 2005), ir neatitiko statistinio reikSmingumo kriteriju.
Analizé pagal socio-demografinius kriterijus atskleid¢, kad palankiausiai savo organizacijos klimata
vertino jauniausi ir labiausiai i$silaving organizacijos darbuotojai. Nors vidurinj iSsilavinimag turinciy
darbuotojy organizacijos klimato vertinimai statistiSkai reikSmingai skyrési nuo visy kity darbuotojy
vertinimy, taciau negalima vienareik§misSkai teigti, kad darbuotojy iSsilavinimas susijgs su skirtingu
organizacijos klimato vertinimu, kadangi tyrime dalyvavo tik 2 vidurini i$silavinima turintys
darbuotojai. Darbuotojy lytis organizacijos klimato vertinimams Zenklios jtakos netur¢jo, t.y. nustatyti
egzistuojantys skirtumai nelaikomi statistiSkai reikSmingais.

Palyginus miisy tirtos organizacijos rezultatus su verslo organizacijy tyrimais (Rekasiiite-
Balsien¢, 2005), pastebéta, kad geriausiai jvertintos organizacijos klimato dimensijos sutampa: tai
,Didziavimasis organizacija“ bei ,Darbuotoju pastangos/motyvacija®“. Skirtingai, nei verslo
organizacijy tyrimuose, misy tirtoje organizacijoje ,,Darbo organizavimo/komunikacijos® aspektas
buvo ivertintas gerai (M=1.84), kai tuo tarpu verslo organizacijose Sios dimensijos iverciy vidurkiai
svyruoja nuo 2.31 iki 2.65.

Dimensijos ,,Darbuotoju veiklos ir pastangy jvertinimas, skatinimas® vertinimo analizé atskleide¢,
kad ir miisy tirtoje organizacijoje, ir verslo organizacijose vertinama buvo panaSiai (M=2.62 misy
tirtoje statutin¢je organizacijoje X ir M=2.50 verslo organizacijose), kas igalina iskelti prielaida, kad

abiejy tipy organizacijose darbuotojai mano esantys nepakankami vertinami ir skatinami.
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ISVADOS

ISanalizave moksling literatiira pastebéjome, kad nors pasauliniu mastu organizacijy klimato
tyrimams skiriama daug démesio, ir gausu publikacijy Sia ir susijusiomis temomis, taiau
Lietuvoje vis dar triikksta organizacijy klimato tyrimy. Publikacijos Sia tema apsiriboja keleto
mokslininky darbais bei straipsniais populiariojoje vadybinéje literattiroje.

Nors organizacijy klimatas mokslinéje literatiiroje traktuojamas nevienareikSmiskai bei néra
vieningos jo struktiiros sampratos, taciau pripazistama, kad Sis fenomenas yra svarbi ir
neatsiejama organizacijy sociopsichologinés visumos dalis. Vadovavimas, darbuotojy
tarpusavio santykiai, fizin¢ darbo aplinka bei organizacijos kultira laikomi pagrindiniais
organizacijy klimata itakojanCiais veiksniais. Daugeliu tyrimy patvirtintas organizacijos
klimato reikSmingumas jos veiklos rezultatams, todél manome, kad organizacijy klimato
tyrimai yra aktualiis bei gali biiti naudingi tiek pa¢ioms organizacijoms, t.y. praktine prasme,
tiek bendrai organizacijy mokslui.

Atlikdami tyrima itraukéme 1 ji ,,Saugumo* dimensija, nes analizuodami Lietuvos autoriy
organizacijy klimato tyrimus pastebé¢jome, kad Siam organizacijy aspektui skiriama mazai
démesio. Manome, kad misuy tyrimas Siek tiek prapleia zinias apie Sio organizacijy klimato
aspekto raiSka. Misy nuomone, Sio aspekto tyrimai organizacijose galéty padéti jvertinti
darbuotojy savijauta organizacijose saugumo atzvilgiu, o, esant prastiems vertinimams,
paskatinti imtis priemoniy padéciai gerinti.

Tyrimo metu nustatyta, kad organizacijoje X vyrauja gana palankus organizacijos klimatas, kas
patvirtina pirmgjq miisy iSkelta hipoteze. Darbuotojai vertina savo organizacija teigiamai,
didZiuojasi ja, laiko savo vadovus autoritetais. Jie jauciasi esa motyvuoti, gerai vertina darbo
organizavima savo darbovietéje. Sie vertinimai artimi kity tyréju atlikty organizacijos klimato
tyrimy statutinése organizacijose rezultatams. Taciau misy tirtos organizacijos darbuotojai
mano esa nepakankamai jvertinti ir skatinami bei jauciasi nesaugiis. Tyrimo autoriy nuomone
toki vertinima gal€jo salygoti tam tikros objektyvios, miisu darbo duomeny analizés dalyje
nurodytos, aplinkybés.

Analizuojant tyrimo duomenis pagal darbuotojy pareiginio statuso kriterijuy, nustatyta, kad
organizacijos vadovai linkg vertinti savo organizacijos klimata pozityviau, nei juy pavaldiniai,
taCiau Sie skirtumai néra statistiSkai reikSmingi. StatistiSkai reikSmingi skirtumai aptikti tik
keleto tam tikry pavieniy teiginiy vertinime. Manome, kad pozityvesni vadovy organizacijos
klimato vertinima galéjo ijtakoti didesnis juy susitapatinimas su organizacija, didesnis

dékingumas ir isipareigojimas jai arba tam tikros informacijos trukumas, t.y. galbtt informacija
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apie tam tikrus organizacijos aspektus vadovams pateikiama pagraZinta, arba tiesiog
nuslepiama negatyvi informacija.

Socio-demografiniy aspekty analizé atskleidé, kad abieju lyCiu darbuotojai vertina savo
organizacijos klimata panaSiai, statistiSkai reikSmingi skirtumai pastebéti tik tarp keleto
pavieniy kintamyju iver¢iy. Pozityviausiai savo organizacijos klimata vertino jauniausi bei
labiausiai i$silaving organizacijos darbuotojai, o statistiSkai reik§mingi vertinimo skirtumai
nustatyti tik tarp vidurinj ir aukstaji i§silavinima turinéiy darbuotojy. Siuos skirtumus galéjo
salygoti labai mazas (N=2) vidurini iSsilavinima turin¢iy respondenty skaic¢ius. Todél manome,
kad tyrime dalyvavg statutinés organizacijos X darbuotojai vertino savo organizacijos klimata
panasiai, o aptikti vertinimo skirtumai neatitinka statistinio reikSmingumo kriterijy, kas

patvirtina antrqjq musu iskelta hipoteze.
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REKOMENDACIJOS

Nors organizacijos X klimatas jvertintas kaip gana palankus, manome esant erdvés
tobulé¢jimui. Autoriy nuomone, bendras tyrimo rezultaty aptarimas, ju apsvarstymas,
kritiniy aspektuy ivardijimas galéty padéti didinti tarpusavio pasitikéjima bei pagerinti
tarpusavio supratimg organizacijoje. Manome, jog organizacijos vadovams deréty
isiklausyti i pavaldiniy nuomong bei iSsiaiSkinti, kokiu biidu biity galima pagerinti
., Darbuotojy veiklos ir pastangy jvertinimas, skatinimas *“ dimensijos vertinima, t.y. kokie
vadovybés veiksmai, darbuotoju nuomone, padéty jaustis jiems labiau vertinamiems,
kokie skatinimo biidai jiems biity labiausiai priimtini.

Kadangi, autoriy nuomone, prastesnius ,, Saugumo “ dimensijos jvercius galé€jo salygoti
objektyvios iSorinés priezastys (numatoma apskriciy reforma, galimas darbuotojuy
atleidimas ir t.t.), manome, kad organizacijos vadovai galéty Siek tiek sumazinti
darbuotojy nerima nuolat informuodami juos apie numatomas permainas, paaiskindami
jiems ne tik neigiamas, bet ir teigiamas galimas permainy pasekmes, tokiu budu
uzkirsdami kelig gandams ir negatyvioms nuotaikoms.

Manome, kad misy tyrimo metu gautus duomenis apie statutinés vieSojo sektoriaus
organizacijos X klimata galéty papildyti tolimesni Sios organizacijos klimato tyrimai,
taikant kokybinius tyrimo metodus. Taip pat ateityje galima biity papildomai istirti, ar
priklauso organizacijos klimato vertinimai nuo to, kiek laiko respondentai dirba Sioje

organizacijoje.
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Vladimiras Grazulis. — Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, VieSojo adminstravimo fakultetas,
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ANOTACIJA

Magistro darbe atliktas diagnostinis vieSojo sektoriaus statutin€s organizacijos centrinés bustinés
klimato tyrimas, siekiant nustatyti problemines veiklos sritis organizacijoje bei iSsiaiskinti, kaip
darbuotojai linkg vertinti savo organizacija tam tikry jos veiklos aspekty atzvilgiu, taip pat, kaip
organizacijy klimato vertinimus itakoja jos darbuotojy demografiniai skirtumai. Pirmojoje darbo dalyje
nusvie€iama organizacijy klimato tyrimy istoriné raida, pateikiamos ivairios organizacijy klimato
savokos koncepcijos, jo formavimosi teorijos, analizuojama struktiira, jtakojantys organizaciju klimata
vidiniai organizaciniai veiksniai, aptariamos organizacijy klimato sasajos su pasitenkinimu darbu bei
organizacijy kultiira, analizuojama organizacijy klimato jtaka jos veiklos rezultatams. Antroje dalyje
analizuojamas pasirinktas empiriniy duomeny rinkimo instrumentas, pateikiamos tyrime dalyvavusios
organizacijos charakteristikos. Trecioji darbo dalis skirta tyrimo duomeny analizei — jie apibendrinami
ir aptariami apibiidinant organizacijos klimato biklg tirtoje vieSojo sektoriaus statutinéje organizacijoje
X, bei palyginami su panasaus tipo organizacijy bei verslo organizacijy klimato tyrimy rezultatais.

Pagrindiniai Zodziai: Organizacijy klimatas, organizacijy klimato tyrimai, organizacijy kultira,

viesojo sektoriaus statutin¢ organizacija.

Lasioniené I. Climate Evaluation of the Statutory Institution X of the Public Sector / Master‘s
Thesis in Human Resources Management. Thesis advisor — lectr. Margarita Gedvilaité, thesis
consultant — assoc. prof. Vladimiras Grazulis. Vilnius, Mykolas Romeris University, Faculty of Public

Administration, Personnel Management and Organizational Development Department, 2009. — 72 p.

ANOTATION

In this master‘s thesis, a diagnostical research was conducted on the organizational climate in the
headquarters of a statutory institution of the public sector in order to assess problematic areas of its
activity, to understand employees’ opinion about the specific aspects of work in the organization, and
to determine what kind of impact the demographic factors have on the evaluations of the

organizational climate. The first part of the paper covers the historical development of organizational
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climate studies, the variety of definitions and approaches to organizational climate, theories of its
formation and structure, internal factors of organization that influence the climate, organizational
climate’s correlations with job satisfaction and organizational culture, and the impact of climate on the
overall efficiency of the organization. The second part analyses the tool chosen for the empirical data
gathering and describes the organization that takes part in the research. Finally, the third part covers
the analysis of data: the results are summarized and dicussed in terms of the condition of the
organizational climate in a statutory institution X of the public sector. The results are also compared to
the ones of the organizational climate tests carried out in similar establishments and business
organizations.

Key words: organizational climate, organizational climate studies, organizational culture,

statutory institution of the public sector.
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Vladimiras Grazulis. — Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, VieSojo adminstravimo fakultetas,
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SANTRAUKA

Daugelio tyrimu rezultatai atskleidé, kad organizacijos klimatas yra svarbus organizacinis
fenomenas, jtakojamas daugelio vidiniy organizaciniy veiksniuy bei pats jtakojantis organizacijos
veiklos rezultatus. Todel organizacijos turéty stengtis sukurti tokj vidinj klimata, kuris, veikdamas tiek
darbuotojuy suvokima, tiek ir elgsena, uztikrinty nuolatini produktyvumo augima bei darbo kokybés
gerinima. Palankus klimatas organizacijoje padeda apsisaugoti nuo daugelio nepageidaujamy
reiSkiniy — darbuotoju konflikty, nelojalumo, i$¢jimo i§ darbo, neproduktyvaus darbo. [monése,
kuriose vyrauja palankus klimatas, atlyginimas nebéra pagrindinis pasitenkinimo darbu veiksnys.

Analizuodami moksling literatiira pastebéjome, kad Lietuvoje organizacijy klimato tyrimai
atlickami Zymiai reCiau, nei iSsivysCiusiose vakary Salyse, o vieSojo sektoriaus istaigose tokio
pobiidzio tyrimy atlikta tik keletas. Atsizvelgdami i tai, nusprendéme iStirti statutinés organizacijos X
klimata bei pameéginti nustatyti jo désningumus.

Tyrimo metu siekéme ivertinti vieSojo sektoriaus statutinés organizacijos X centrinés biistinés
klimata, nustatyti problemines veiklos sritis organizacijoje bei iSsiaiSkinti, kaip darbuotojai linke
vertinti savo organizacija tam tikry jos veiklos aspekty atzvilgiu, bei, esant poreikiui, numatyti
tolimesnes organizacijos klimato gerinimo galimybes ir pateikti rekomendacijas, apimancias
priemones ir budus, kuriais galéty biti optimizuojamas klimatas Sioje organizacijoje. Taip pat siekéme
18siaiskinti, kaip organizacijos X klimato vertinimus jtakojo jos darbuotoju demografiniai skirtumai.
Tyrime dalyvavo 75 organizacijos darbuotojai.

Atlikdami tyrima naudojome mokslinés literatiiros Saltiniuose pateikiamos informacijos analizés,
palyginimo, apibendrinimo, respondenty anoniminés apklausos rastu ir gauty empiriniy duomeny
apdorojimo bei grafinio pateikimo statistinés analizés programine jranga SPSS ir MS Excel programa
metodus.

Pirmojoje darbo dalyje nuSvieCiama organizacijy klimato tyrimy istoriné raida, pateikiamos
{vairios organizacijy klimato savokos koncepcijos, jo formavimosi teorijos, analizuojama struktiira,
itakojantys organizaciju klimata vidiniai organizaciniai veiksniai, aptariamos organizacijy klimato
sasajos su pasitenkinimu darbu bei organizacijuy kulttira, analizuojama organizacijuy klimato jtaka jos

veiklos rezultatams. Antroje dalyje analizuojamas pasirinktas empiriniy duomeny rinkimo
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instrumentas, pateikiamos tyrime dalyvavusios organizacijos charakteristikos. Trecioji darbo dalis
skirta tyrimo duomeny analizei — jie apibendrinami ir aptariami apibiidinant organizacijos klimato
bukle tirtoje vieSojo sektoriaus statutingje organizacijoje X, bei palyginami su panasaus tipo
organizacijy bei verslo organizacijy klimato tyrimy rezultatais.

Empiriniy duomeny rinkimui buvo naudojamas RekaSiutés-Balsienés (2005) verslo imoniy
tyrimams sukurtas klausimynas, kuri papildéme { tyrima itrauktais ,,Saugumo® bei
,Vadovavimo* dimensijas atitinkangiais teiginiais. Si tyrimo instrumenta pirma karta panaudojome ne
verslo, bet kitokio pobiidzio — vieSojo sektoriaus statutinés organizacijos klimato jvertinimui. Atlikus
pasirinkto empiriniy duomeny rinkimo intrumento patikimumo testus, nustatyta, kad jis atitinka auksto
patikimumo kriterijus.

Tyrimo rezultatai, patvirtindami iskelta hipoteze, atskleidé, kad vieSojo sektoriaus statutinés
organizacijos X centrinéje bistin¢je vyrauja pakankamai palankus klimatas. Darbuotojai vertina savo
organizacija teigiamai, didziuojasi ja, laiko savo vadovus autoritetais. Jie jauciasi esantys motyvuoti,
gerai vertina darbo organizavima savo darbovietéje. Tyrimo metu nustatyta, kad darbuotojy
demografiniai ir pareiginio statuso skirtumai organizacijos klimato vertinimui didelés jtakos netur¢jo,
t.y. pastebéti skirtumai nelaikomi statistiSkai reikSmingais, kas patvirtino iSkelta hipoteze apie

organizacijos klimato vertinimo panasuma organizacijoje X.
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Thesis in Human Resources Management. Thesis advisor — lectr. Margarita Gedvilaité, thesis
consultant — assoc. prof. Vladimiras Grazulis. Vilnius, Mykolas Romeris University, Faculty of Public

Administration, Personnel Management and Organizational Development Department, 2009. — 72 p.

SUMMARY

A number of researches have proved the organizational climate being an important
organizational phenomenon that gets influenced by many internal organizational factors as well as
influences the efficiency of the organization. Therefore the organizations should make every effort to
cultivate the kind of inner climate that could — through its effect on the consciousness and behavior of
the employees — ensure the continual growth of productivity and maximize the quality of work.
Positive climate in the organization helps to avoid such negative experiences as conflicts, disloyalty,
quitting jobs, and inefficiency. In the companies with positive organizational climate, salary is no
longer the only source of satisfaction at work.

The analysis of academic literature has revealed that organizational climate studies in Lithuania
are rare compared to the Western countries; and those conducted in the institutions of the public sector
are just a few. In the light of these facts, a decision was made to examine the climate of a statutory
organization X and try to define its consistent patterns.

The research was aimed at the evaluation of the organizational climate in the headquarters of the
statutory institution X, identification of the problematic areas of its activity, and understanding of
employees’ opinion about the specific aspects of work in the organization. If necessary, further
improvements of the organizational climate were intended to be suggested along with the
recommendations of ways and means to optimize the organizational climate. Yet another objective of
the study was to determine what kind of impact the demographic factors have on the evaluations of the
climate in the organization X. 75 employees of the organization have participated in the research.

Methods such as analysis and comparisons of the academic literature material, anonymous
written surveys, processing of data and graphic presentation through the statistical analysis program
SPSS and MS Excel were used throughout the study.

The first part of the paper covers the historical development of organizational climate studies, the
variety of definitions and approaches to organizational climate, theories of its formation and structure,
internal factors of organization that influence the climate, organizational climate’s correlations with
job satisfaction and organizational culture, and the impact of climate on the overall efficiency of the

organization. The second part analyses the tool chosen for the empirical data gathering and describes
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the organization that takes part in the research. Finally, the third part covers the analysis of data: the
results are summarized and dicussed in terms of the condition of the organizational climate in a
statutory institution X of the public sector. The results are also compared to the ones of the
organizational climate tests carried out in similar establishments and business companies.

A survey designed for business enterprises by RekaSiuté-Balsien¢ (2005) was applied for
empirical data gathering. It was further supplemented with the statements matching the additional
dimensions of “Safety” and “Management”. For the first time, this particular tool of data gathering was
applied to evaluate the climate of a different kind of organization — statutory institution instead of a
business company. The reliability tests of the tool chosen for the empirical data gathering have proved
it to comply with the criteria of high validity.

The results of the research have confirmed the hypothesis and demonstrated that the
organizational climate in the headquarters of the statutory organization X is quite positive. The
employees have a favorable opinion of their organization, are proud of it, and willingly follow the
leadership. In addition, they feel well motivated and are satisfied with the overall work coordination.
The research has also revealed that the demographic factors and position of the employees within the
organization had no substantial impact on the assessments of the organizational climate, i.e. the
differences observed in the results had no statistical significance. This has confirmed the hypothesis on

the similarities between the evaluations of the climate in the organization X.
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1 PRIEDAS
ORGANIZACIJU KLIMATO TESTAVIMO ANKETA
Pazymékite, prasau, varnelg ties kiekvienu klausimu labiausiai atitinkan¢iame Jiisy poziiiri langelyje.
Eil. | Klausimas Sutinku Labiau Nei Labiau Nesutinku
Nr. sutinku, sutinku, | nesutinku,
nei nei nei sutinku
nesutinku | nesutinku
1 Miisy organizacijoje darbuotojai turi galimybiy biiti paaukstinti
2 Darbuotojy darbas miisy organizacijoje yra vertinamas pagal aiskiai Zinomus
kriterijus/standartus
3 Darbuotojy iniciatyva miisy organizacijoje yra skatinama
4 Darbuotojai miisy organizacijoje yra skatinami iSnaudoti visas savo Zinias ir
sugebéjimus
5 Darbuotojams sudaromos galimybés tobulinti savo darbines Zinias ir iglidzius
6 Miisy organizacijoje vienodai vertinami ir pripazistami visas pareigas ar funkcijas
atlickantys darbuotojai
7 Miisy organizacijoje darbuotojy atlyginimai atitinka atlieckama darba
8 Miisy organizacijos padaliniai efektyviai bendradarbiauja
9 Tarpusavio nesutarimai miisy organizacijoje sprendziami teisingai tinkamai
10 | Darbuotojai dalyvauja priimant sprendimus, tiesiogiai susijusius su jy darbu
11 | Vadovy ir pavaldiniy tarpusavio santykiai miisy organizacijoje yra geri
12 | Darbuotojy tarpusavio santykiai organizacijoje yra geri
13 | Vadovai riipinasi savo pavaldiniais
14 | Vadovai yra savo darbo zinovai
15 | Organizacijoje nustatomi realiis darbo atlikimo terminai
16 | Darbuotojy darbo kriivis miisy organizacijoje yra optimalus: nei per didelis, nei per
mazas
17 | Organizacija sugeba prisitaikyti prie rinkos reikalavimy
18 | Darbo metodai miisy organizacijoje yra nuolatos tobulinami

tesinys kitame puslapyje
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Eil. | Klausimas Sutinku Labiau Nei Labiau Nesutinku
Nr. sutinku, sutinku, nesutinku,
nei nei nei sutinku

nesutinku | nesutinku

19 | Vadovai misy organizacijoje sugeba uztikrinti kokybiSka darbo atlikima

20 | Organizacijos veiklos strategija yra pakankamai aiski ir lanksti

21 | Darbuotojai visada stengiasi gerai atlikti darba

22 | Darbuotojai miisy organizacijoje efektyviai iSnaudoja ju darbui skirtus isteklius

23 | Visi organizacijoje jaucia pareiga darbe pasiekti uzsibréztus tikslus

24 | Darbuotojai gerai Zino miisy organizacijos veiklos tikslus

25 | Visi gerai Zino organizacijos veiklos prioritetus (tai, kas svarbiausia)

26 | Darbo padaliniy tikslai yra suderinti tarpusavyje

27 | Darbuotojai gerai Zino savo asmeninius darbo tikslus

28 | Musy organizacija yra patikima ir solidi

29 | Musy organizacija atliecka svarby ir naudinga darba

30 | Darbuotojai pritaria organizacijos veiklos tikslams

31 | Darbuotojai padeda vieni kitiems, kai to prireikia

32 | Darbo uzduotys ir atsakomybés sritys organizacijoje yra aiskiai apibréztos

33 | Darbuotojai zino, kaip vadovai vertina juy darba

34 | Darbuotojai turi su kuo pasikonsultuoti darbo klausimais

35 | Darbas miisy organizacijoje yra gerai ir aiskiai organizuotas

36 | AS operatyviai gaunu visa informacija, reikalinga darbui atlikti

37 | Musy organizacijoje skatinamas komandinis darbas

38 | Miisy organizacijoje skatinamos naujos idéjos

39 | Misy organizacijoje darbuotojai jauciasi saugts.

40 | Darbuotojai miisy organizacijoje gali kreiptis pagalbos i vadovus.

41 | Musy organizacijoje vyrauja maloni, draugiSka atmosfera.

42 | Musy organizacijoje darbuotojai néra persekiojami ar diskriminuojami.

tesinys kitame puslapyje
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43. Ar jus turite pavaldiniy? Apibraukite tinkama Jums varianta:

Taip Ne

44. Pazymeékite, prasau, Jums tinkama varianta.

Jisy lytis:
Vyras O
Moteris 0

45. Jusy amzius:

46. Pazymékite, prasau, Jums tinkama varianta

Jusy i$silavinimas:

Vidurinis 0
AukStesnysis (aukStasis neuniversitetinis) O
Aukstasis (aukstasis universitetinis) O

Dékoju uz Jusy dalyvavima apklausoje!
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2 PRIEDAS
FAKTORIU SVORIAI
(N=75, apskaiciuota Principal Component Analysis, Varimax Rotation)
Faktoriy svoriai
Eil.Nr. Anketos teiginiai 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1 Miisy organizacijoje darbuotojai turi galimybiy biiti paaukStinti. 0.856

Darbuotojy darbas miisy organizacijoje yra vertinamas pagal

aiskiai Zinomus Kriterijus/standartus. 0.602
3 Darbuotojy iniciatyva miisy organizacijoje yra skatinama. 0.765

Darbuotojai miisy organizacijoje yra skatinami iSnaudoti visas
4 savo zinias ir sugebé&jimus. 0.463

Darbuotojams sudaromos galimybés tobulinti savo darbines Zinias
5 ir jgidzius. 0.657

Misy organizacijoje vienodai vertinami ir pripazistami visas
6 pareigas ar funkcijas atliekantys darbuotojai. 0.745

Misy organizacijoje darbuotojy atlyginimai atitinka atlickama
7 darba. 0.653
8 Miisuy organizacijos padaliniai efektyviai bendradarbiauja. 0.429
9 Tarpusavio nesutarimai miisy organizacijoje sprendziami teisingai. 0.593

Darbuotojai dalyvauja priimant sprendimus, tiesiogiai susijusius
10 | sujydarbu. 0.624

Vadovy ir pavaldiniy tarpusavio santykiai milsy organizacijoje yra
11 | geri. 0.557
12 | Darbuotojy tarpusavio santykiai organizacijoje yra geri. 0.834
13 | Vadovai riipinasi savo pavaldiniais. 0.639
14 | Vadovai yra savo darbo zinovai. 0.636
15 | Organizacijoje nustatomi realis darbo atlikimo terminai. 0.807

Darbuotoju darbo kriivis miisy organizacijoje yra optimalus: nei
16 | per didelis, nei per mazas. 0.796
17 | Organizacija sugeba prisitaikyti prie rinkos reikalavimy. 0.466
18 | Darbo metodai miisy organizacijoje yra nuolatos tobulinami. 0.500

Vadovai miisy organizacijoje sugeba uZztikrinti kokybiska darbo
19 | atlikima. 0.664

tesinys kitame puslapyje
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Faktoriu svoriai

Eil.Nr. Anketos teiginiai 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
20 | Organizacijos veiklos strategija yra pakankamai aiski ir lanksti. 0.574
21 | Darbuotojai visada stengiasi gerai atlikti savo darba. 0.472
Darbuotojai miisy organizacijoje efektyviai naudoja juy darbui
22 | skirtus isteklius. 0.620
Visi organizacijoje jaucia pareigg darbe pasiekti uzsibréztus
23 | tikslus. 0.748
24 | Darbuotojai gerai zino misy organizacijos veiklos tikslus. 0.619
Visi gerai zino organizacijos veiklos prioritetus (tai, kas
25 | svarbiausia). 0.778
26 | Darbo padaliniy tikslai yra derinami tarpusavyje. 0.713
27 | Darbuotojai gerai zino savo asmeninius darbo tikslus. 0.671
28 | Misy organizacija yra patikima ir solidi. 0.478
29 | Miisy organizacija atlieka svarby ir naudingg darba. 0.730
30 | Darbuotojai pritaria organizacijos veiklos tikslams. 0.561
Darbuotojai miisy organizacijoje padeda vieni kitiems, kai to
31 | prireikia. 0.624
Darbo uzduotys ir atsakomybés sritys organizacijoje yra aiskiai
32 | apibréztos. 0.514
33 | Darbuotojai zino, kaip vadovai vertina jy darba. 0.569
34 | Darbuotojai turi su kuo pasikonsultuoti darbo klausimais. 0.624
35 | Darbas miisy organizacijoje yra gerai ir aiSkiai organizuotas. 0.454
36 | AS operatyviai gaunu visg informacija, reikalinga darbui atlikti. 0.551
37 | Misuy organizacijoje skatinamas komandinis darbas. 0.816
38 | Misy organizacijoje skatinamos naujos idéjos. 0.634
39 | Misuy organizacijoje darbuotojai jauciasi saugis. 0.470
40 | Darbuotojai miisy organizacijoje gali kreiptis pagalbos i vadovus. 0.451
41 | Misy organizacijoje vyrauja maloni, draugiska atmosfera. 0.688
Misy organizacijoje darbuotojai néra persekiojami ar
42 | diskriminuojami. 0.477




