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Straipsnis yra tiriamojo praktinio pobudzio, atskleidziantis Vilniaus universiteto biblio-
tekos veiksmus 2010-2014 metais, jgyvendinant strukearines, personalo atnaujinimo ir
technologines permainas. Apzvalgoje aptariamas iSorinis bibliotekos kontekstas, konkre-
tis vadybos sprendimai, padaryti sickiant efektyvaus organizacijos darbo ir sklandZios
vidinés komunikacijos, teigiamo organizacijos klimato palaikymo. Straipsnio tiriamajam
pagrindui naudojami duomenys surinkti atlickant reguliary organizacinio klimato tyrima.
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ORGANIZACINIO KLIMATO TYRIMU APZVALGA

Organizacinio klimato savoka pradéta vartoti ketvirtajame praéjusio am-
ziaus desimtmetyje ir Siandien ja dazniausiai apibudinamas darbuotojy
pozitris | savo organizacija: jvykius joje, taikomas procediras ir prakti-
kas!. Naujausi tyrimai taip pat akcentuoja asmenine darbuotojy patirtj, —

1 PATTERSON, Malcolm G., et al. Validaiting the organizational climate measure: links
to managerial practices, productivity and innovation. Journal of Organizational Beha-
viour, 2005, vol. 26, p. 379-408.
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uz pacias organizacijos procediiras yra svarbesnis juy jgyvendinimas,
tikétinas ir stebimas kolegy elgesys bei sulaukiamos pasekmés — apdo-
vanojimai ar nuobaudos?. Psichologinis klimatas $j fenomena perkelia
asmeninj lygmenj, kuriame organizacija ir darbo aplinka suskaidoma j
afektinius ir vertinamuosius komponentus bei yra vertinama remiantis
ju svarba kiekvienam darbuotojui’. Sias dvi — organizacinio ir psicholo-
ginio klimato — savokas svarbu atskirti. Kai yra kalbama apie visa orga-
nizacija, vartojama organizacinio klimato, o kai apie asmening darbuo-
tojy patirtj — psichologinio klimato savoka®. Siame tyrime kalbésime
apie organizacinj klimata.

Organizacinis klimatas yra orientuotas j elgesj — organizacija gali tu-
réti karybiska, inovatyvy, saugy klimata, kuris yra kuriamas palaikant
karybiskumo, inovatyvumo ar saugumo apraiskas darbuotojy veiks-
muose. Nesvarbu, kokj klimata pasirenka puoseléti organizacija, ji visy
pirma turéty rapintis jo stiprumu. Klimata silpnina nesuderintos ir ne-
nuoseklios procediiros, kai tvarkos ir organizacijos politika skiriasi nuo
realiy procesy’.

Tyréjai, pradéje nuo psichologinio visos organizacijos klimato ver-
tinimo, turéjo iSspresti prieStaringus klausimus, jneSusius nemazai pai-
niavos j klimato tyrimus ir pacia savoka® kuo skiriasi organizacijos ir
padalinio klimatas? Ar Sias dvi dimensijas galima sujungti ir vertinti
kartu? Kaip jos veikia viena kita? Koks yra individo vaidmuo formuo-
jantis klimartui? Siandien yra prieitas konsensusas — padalinio ir organi-
zacijos klimatas veikia vienas kita, todél jj galima vadinti bendru (angl.
shared)’. O jvertinti organizacinj klimata galima tik i§ darbuotojy po-

2 SCHNEIDER, Benjamin; ENHART, Mark G.; MACEY, William H. Organization cli-
mate and culture. Annual Review of Psychology, 2013, vol. 64, p. 61-88.

3 JAMES, L. R.; JONES, A. P. Organizational climate: a review of theory and research.
Psychological Bulletin, 1974, vol. 81, p. 1096-1112, cit. pgl. PATTERSON, i$nasa 1.

4 CASTRO, Monia L.; MARTINS, Nico. The relationship between organisational climate
and employee satisfaction in a South African information and technology organization.
SA Journal of Industrial Psychology, 2010, vol. 36, no. 1, p. 1-9.

5 PATTERSON et al., i§nasa 1.

©  REKASIUTE-BALSIENE, Rita. Verslo organizacijy klimato jvertinimo galimybeés.
Psichologija, 2005, nr. 31, p. 86-100.

7 SCHNEIDER, ENHART, MACEY, i$nasa 2.
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zicijos, todél psichologinis klimatas tampa pamatu arba organizacinio
klimato atspalviu. Darbuotojai atskiria tai, kas vyksta jy padalinyje ir
visoje organizacijoje, ir i§ savo padalinio jie tikisi daugiau sutarimo nei
i$ kity organizacijos darbuotoju, ta¢iau kartu darbuotojai tikisi bendry
organizacijos procesy, jgyvendinimo ir vienybés taikant apdovanojimy
ir nuobaudy sistemas. Organizacijai yra naudinga, kad darbuotojai, dir-
bantys skirtinguose padaliniuose, vienodai vertinty bendra organizaci-
jos klimata. Natiralu, padaliniy klimato vienodinimas yra sudétingas
procesas, taciau organizacijai reikéty stengtis, kad jis per daug nesiskirty
arba bent jau neatsidurty skirtinguose kontinuumo galuose.

Kodél yra svarbu kalbéti apie organizacijos klimatg? Tyrimai atsklei-
dzia $io konstrukto rysj su organizacijos rezultatams svarbiais kintamai-
siais: pasitenkinimu ir jsitraukimu j darba, jsipareigojimu organizacijai.
O Sie, savo ruoztu, kaip mediatoriai teigiamai veikia darbo rezultatus,
pilietiska darbuotojy elgesj, neigiamai — mintis apie i$¢jima i$ darbo ir
deviantinj elgesi®.

Klimato vertinimui organizacijoje naudojamos jvairios skalés ir jran-
kiai. Siame tyrime bus remiamasi M. G. Pattersono ir jo kolegy (2005)°
sukurtu organizacijos klimato vertinimo instrumentu.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Adikti VU bibliotekos 2009-2014 mety, organizacinio konteks-

to apzvalga.

2. I&tirti VU bibliotekos klimata 2013 metais.

5. Palyginti 2010 ir 2013 metais atlikty tyrimy duomenis.

4. Apzvelgti praktinius veiksmus / priemones, kurios buvo taikytos

siekiant efektyvaus zmogiskujy istekliy valdymo jgyvendinant
organizacijos poky¢ius.

8 RADNHAWA, Gurpteet; KAUR, Kuldeep. Organizational climate and its correliates.
Review of literature and a proposed model. Journal of Managment Research, January—
March, 2014, vol. 14, no. 1, p. 25-40.

9 PATTERSON etal., i$nasa 1.
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ORGANIZACIJOS KONTEKSTAS IR
PASIRENGIMAS PERMAINOMS

Dar Se$tajame pra¢jusio amziaus deSimtmetyje Kurtas Lewinas'” teige,
kad pasireiskiantis elgesys labiausiai priklauso nuo aplinkos, kurig su-
gebame sukurti. Elgesj K. Lewinas apibrézé formule: B = f/(P, E), ¢ia
P reiskia asmenj, o E — aplinkas. Organizacijy psichologai ir tyréjai,
pavyzdziui, G. Radhawa ir K. Kaur!!, $ig formulg pritaiké organizaci-
niam klimatui, naudodami analogiska darbo aplinkos ir rezultaty sa-
saja. Reikia nepamirsti, kad i aplinka negalima ziaréti siaurai, — pats
K. Lewinas vartojo daugiskaitg — aplinkas. Tai reiksty, kad organizacijos
klimato negalime vertinti neatsizvelgdami j viding pacios organizacijos
aplinka, ir j tai, kas ja supa ir veikia. Todél VU bibliotekos tyrimo duo-
menis reikéty interpretuoti pagal bendra situacija Lietuvoje, Vilniaus
universitete bei pacioje bibliotekoje. Taigi, norédami nepamirsti organi-
zacijos iSorinio ir vidinio konteksto, turime paminéti keleta pagrindiniy
2009-2014 mety jvykiy:
o Lietuvoje:

* 2008-2009 metais prasidéjusi ekonominé krizé;

* 2012-2013 metais vykstantis ekonomikos atsigavimas po krizés.

¢ Vilniaus universitete:

* Universiteto reakcija j ekonoming kriz¢ — mazinamas biudzetas
(asignavimas i$ valstybeés);

* Universitetas uzima lyderio pozicija $alyje pagal teigiamai jver-
tinty ir finansuojamy ES struktirinés paramos projekty skai-
¢iy ir jy finansing israiska;

* Kuriama mokslo, studijy ir verslo sléniy infrastrukeara;

* Universitetas s¢kmingai jgyvendino pirmajj $vietimo sektoriuje
tokios finansinés aprépties ESF projekta ,,Nacionalinis atviros
prieigos mokslinés komunikacijos ir informacijos centras®;

* Auksciausios Universiteto vadovybés pasikeitimas.

10 LEWIN, Kurt. Lauko teorija socialiniuose moksluose. Vilnius: VU Specialiosios psi-

chologijos laboratorija, 2007. 375 p.
"' RADNHAWA, KAUR, i§naa 7.
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o Vilniaus universiteto bibliotekoje:

Fakultety bibliotekos jsilicjo i bendra bibliotekos strukrira,
Mokslo muziejus atsiskyré nuo bibliotekos, Filosofijos ir Orien-
talistikos skaityklos perkeltos j Centring biblioteka (toliau — CB),
panaikinta Bendroji ir j jos vieta perkelta Filologijos skaitykla,
i biblioteka integruotas Saulétekio informacijos centras (SIC).
Adlikta bibliotekos etaty analizé ir bibliotekos restruktrizacija:
Parody organizavimo ir muziejiniy rinkiniy skyrius sujungtas su
Komunikacijos ir informacijos skyriumi, sukurtas naujas Pro-
jekty ir administravimo skyrius. Pasikeit¢ Adomo Mickeviciaus
muziejaus, Bibliografiniy iStekliy rengimo skyriaus pavaldumas.
Pasikeité Informacijos paslaugy centro, Vartotojy aptarnavi-
mo, Komunikacijos ir informacijos, Rankras¢iy, Elektroniniy
paslaugy skyriy vedéjai.

Kartu su visais bibliotekos darbuotojais naujai suformuota
organizacijos misija, i§grynintos esminés VU bibliotekos ver-
tybés. Suburtos strategijos formavimo, informacijos istekliu,
personalo plétros, paslaugy darbo grupés.

Komunikacijos ir informacijos skyriuje jsteigta pozicija, skirta
organizacijos psichologui, pradéti vykdyti metiniai pokalbiai
(i$ pradziy laisvos formos, véliau sukurta tvarka). Daug déme-
sio skirta su Mokslinés komunikacijos ir informacijos centro
(toliau — MKIC) atidarymu susijusiai personalo plétros veiklai.
Formalizuoti personalo valdymo procesai. Perziaréti ir atnau-
jinti darbuotojy atrankos ir naujai priimty darbuotojy socia-
lizacijos procesai. Parengta savanoriskos veiklos bibliotekoje
tvarka ir pradéti priimti savanoriai.

Deél krizés sumazinti atlyginimai (5 proc.), véliau, atsizvelgiant
i geréjancia ekonoming situacija, kultaros darbuotojams atlygi-
nimai buvo padidinti.

Organizuoti jubiliejiniai 440 mety renginiai, pradéta dalyvauti
VU Karjeros dieny renginiuose, kuriuose esami ir basimi stu-
dentai turi proga susipazinti su darbo VU bibliotekoje speci-
fika ir galimybiy, jvairove. Visais metais islaikytas maksimaliai
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didelis ekskursijy ir bibliotekoje organizuojamy vidiniy ir iSo-
riniy renginiy skaicius.

* Vykdytos CB patalpy (skaitykly, darbo kabinetuy, koridoriu,

laiptinés) rekonstrukcijos, pastatytas ir atidarytas MKIC, j kurj
persikelé dirbti dalis bibliotekos darbuotojy (apie 70 Zmoniy).
Dar 2010 metais basimy permainy akivaizdoje bibliotekos
vadovybeé iskélé tikslg palaikyti ir stiprinti bibliotekos zmogis-
kuosius i$teklius — jos darbuotojus. Siekiant iStirti esama dar-
buotojy nuomong apie vidinius organizacijos procesus, buvo
pasitelktas organizacijos klimato tyrimas. Sj tyrima rekomen-
duojama atlikti kas kelerius metus, tad biblioteka apsisprendé
tai daryti kas 2—3 metus ir stebéti reguliaraus tyrimo duomenis.
Organizacinio klimato tyrimas VU bibliotekoje atliktas du kar-
tus — 2010 ir 2013 metais. Toliau bus analizuojami 2013 me-
tais atlikto organizacinio klimato tyrimo duomenys.

TYRIMO METODIKA

Tiriamieji

2013 mety tyrime dalyvavo 175 i$§ 230 bibliotekos darbuotoju, tai suda-

ro 76 proc. visy bibliotekos darbuotojy. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas

pagal lytj: 142 (81 proc.) moterys ir 33 (19 proc.) vyrai.

Tyrimas skirtas visiems bibliotekos padaliniams. Dél su anonimisku-

mu susijusiy, priezas¢iy tyrime nedalyvavo:

o Adomo Mickevic¢iaus muziejaus darbuotojos (be vedéjo, skyrius
turi tik 2 darbuotojus);

o darbuotojai, dirbantys bibliotekos projektuose;

o bibliotekos direktorés, kurios yra tyrimo uzsakovés.

Dalyviy pasiskirstymas pagal padalinius matomas 1 lentel¢je.

Tirti klimato aspektai

Organizacijos klimatas tirtas septyniolikoje sriciy, kurios sudaro ke-

turis faktorius:
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1 LENTELE. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal padalinius

Padalinys Tyrimo dalyviy skaicius
Bibliografiniy iStekliy rengimo skyrius 5 (2,9 proc.)
Elektroniniy paslaugy skyrius 7 (4 proc.)
Eksploatacijos skyrius 16 (9,1 proc.)
Rankra$¢iy skyrius 12 (6,9 proc.)

Informacijos iStekliy formavimo skyrius

29 (16,5 proc.)

Komunikacijos ir informacijos skyrius

6 (3,4 proc.)

Mokslinés informacijos duomeny skyrius

3 (1,7 proc.)

Projekty ir administravimo skyrius

3 (1,7 proc.)

Restauravimo skyrius

19 (10,9 proc.)

Rety spaudiniy skyrius

7 (4 proc.)

Skaitmeninimo skyrius

3 (1,7 proc.)

Spaudiniy saugojimo skyrius

9 (5,1 proc.)

Vartotojy aptarnavimo skyrius

41 (23,4 proc.)

Vedéjai

15 (8,6 proc.)

1§ viso:

175 (100 proc.)

Zmoniy santykiai:

I. Savarankiskumas — darbuotojy galimybé priimti su savo darbu
susijusius sprendimus savarankiskai.

2. Integracija — kiek sklandZiai, glaudZiai vyksta skirtingy skyriy
bendradarbiavimas.

5. Darbuotojy, jtraukimas — kiek bibliotekoje yra dalijamasi infor-
macija, atsiklausiama darbuotojy nuomonés priimant su jy darbu
susijusius sprendimus.

4. Tiesioginio vadovo parama — kiek darbuotojai jaudia, jog tiesioginis
vadovas pasiekiamas, supranta savo darbuotojus, yra patikimas.

5. Ugdymas — kiek darbuotojai pozityviai vertina ugdymo galimybes
bibliotekoje.

6. Rapinimasis darbuotojais (gerove) — darbuotojy jau¢iamas biblio-
tekos ripestis jais, démesys ju poreikiams.

Vidiniai procesai:

7. Formalumai — kiek bibliotekoje svarbu laikytis normu, vidiniy
taisykliy.

8. TradiciSkumas (sastingis) — kiek bégant metams bibliotekos darbo
budai yra nepakitg, atsparts pokyc¢iams.
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Atviros sistemos:

9. Inovacijos ir lankstumas — kiek biblioteka prisitaiko prie besikei-
Ciancios aplinkos, yra atvira naujiems problemy sprendimo ba-
dams.

10. Démesys iSorei — kiek organizacija reaguoja, skiria démesio iSorés
tendencijoms, galimybéms, vartotojy aptarnavimo gerinimui.

11. Reflektyvumas — kiek biblioteka perziari veiklas, tikslus, keicia
darbo metodus, sickdama reaguoti j besikeic¢iancia aplinka.

Tikslo siekimas:

12. Darbuotojy, pastangos — kiek darbuotojai deda ir yra pasirengg
déti pastangy j savo atlickamg veikla.

15.Organizacijos tiksly Zinojimas — kiek darbuotojai bibliotekoje
zino apie organizacijos tikslus ir ateities planus.

14. Efektyvumas — kaip gerai bibliotekoje planuojami ir organizuoja-
mi darbai.

15. Grjztamasis rySys — darbuotojy gaunamos Zinios apie atlikta darba.

16.Spaudimas dirbti — apibadina darbo kravj organizacijoje, tempa,
reikalavima i§ darbuotojy siekti issikelty tiksly.

17. Kokybé — organizacijos skiriamas démesys aukstam darbo rezulta-
ty standartui.

Tyrimo metodai

Tyrimo anketa sudaryta naudojantis organizacinio klimato klausimy-
nu (The Organizational Climate Measure, 2005)'?. Klausimyng sudaro
81 teiginys su 5 baly jvertinimy skale: 1 (nesutinku), 2 (i$ dalies nesu-
tinku), 3 (nei sutinku, nei nesutinku), 4 (i$ dalies sutinku), 5 (sutinku).
Ties kiekvienu teiginiu reikéjo pasirinkti labiausiai tinkantj atsakymo
variantg. Teiginiai sudaro 17 skaliy, kurios sudaro 4 faktorius, tiriancius
zmoniy santykius, vidinius organizacijos procesus, sistemy atviruma
ir organizaciniy tiksly Zinojima. Sukurti du anketos variantai: vienas
darbuotojams, o antras vadovams. Vadovams buvo skirta papildoma su
vadovavimo jgudziy vertinimais susijusi skalé.

12 PATTERSON et al., i$nasa 1.
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Besirengiant tyrimui, perziarétas klimato klausimyno vertimas |
lietuviy kalba, susisiekta su skalés autoriais, gautas leidimas naudotis
instrumentu.

Tyrimo anketa dalyviams buvo platinama internetu. Tyrimo metu
surinkti duomenys yra anonimiski ir konfidencialas.

Duomeny tvarkymas

Statistiné duomeny analizé atlikta SPSS (statistinis paketas socialiniams
mokslams) 21-aja versija. Skaic¢iuoti bendri visy bibliotekos darbuotojy
rezultatai, taip pat rezultatai, gauti atskirose grupése pagal padalinius.
Be strukeariskai esamy skyriy, sudaryta atskira vedéju grupé, i kurig
patenka tiek skyriy, tiek centry vedéjai. Tyrimo metu demografiniai
respondenty duomenys rinkti bendrai statistikai, pagal juos imciy pa-
lyginimai nebuvo atlieckami — skai¢iuoti vidurkiai, standartiniai nuo-
krypiai, taikytas Stjudento # kriterijus (tik 2010 ir 2013 m. rezultatams
palyginti).

Sioje apzvalgoje bus pateikti tik bendri tyrimo rezultatai ir ju palygi-

nimas su 2010 metais atlikto tyrimo bendrais rezultatais.

TYRIMO REZULTATAI

Sioje dalyje apzvelgiami bibliotekos klimato tyrimo rezultatai. Bendri
rezultatai buvo gauti apskaic¢iuojant visy vertinimy vidurkj — visy tiria-
mujy rezultaty suma dalijama i$ tiriamujy skaiciaus, todél visose skalése
minimali reik§mé yra 1, o maksimali — 5. Pirmame paveiksle pateik-
ti 175 bibliotekos darbuotojy vertinimy vidurkiai, kurie svyruoja nuo
2,50 iki 3,90. Auksciausiai vertinamos sritys — Démesys iSorei (3,87),
Tiesioginio vadovo parama (3,88), Darbuotojy pastangos (3,90). Taigi
galima teigti, jog darbuotojai mano biblioteka esant orientuotg j ja su-
pancia aplinka ir | vartotoja; pastarojo poreikiams skiriama gana daug
démesio. Auksti vadovo paramos balai rodo, kad dauguma vedéjy yra
draugiski, suprantantys, palaikantys. Auks¢iausia jvertj gauna Darbuo-
tojy pastangy sritis — tai reiskia, kad VU bibliotekos darbuotojai teigia
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dedantys ar yra pasirenge déti daug pastangy j savo atlickama veikla. Ze-
miausios reik§més — (bibliotekos, kaip organizacijos veikimo budy) Tra-
diciskumas (sastingis) (2,50) ir Efektyvumas (2,73). Tai reiskia, kad dar-
buotojai linke sutikti su tuo, jog darbas bibliotekoje galéty buti geriau
organizuojamas, tai lemty efektyvesne bibliotekos, kaip organizacijos,
veikla. Zemi Tradiciskumo (sastingio) jvertinimai rodo, kad darbuoto-
jai nesutinka su nuomone, jog bibliotekoje bijoma naujoviu, pokyciai
vyksta létai, veikiama tik tradiciniais, patikrintais badais.

4,5
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1 PAV. Visy, bibliotekos darbuotojy 17-os sri¢iy jvertinimy vidurkiy grafikas
reik$miy didéjimo tvarka

Analizuojant kiekviena vertinimo skalg, buvo atsizvelgta ir j atsaky-
my standartinius nuokrypius (zr. 2 lentelg). Standartinis nuokrypis pa-
rodo, kiek faktiné reik§mé gali buti nutolusi nuo bendro vidurkio. Kuo
standartinis nuokrypis didesnis, tuo reikmés (Siuo atveju darbuotoju
nuomongés) tiriamoje imtyje skirtingesnés.

Mazesnis standartinis nuokrypis rodo mazesnj nuomoniy skirtu-
mga. Bibliotekos darbuotojy nuomoné maziausiai issiskiria, kai kalbama
apie Procesy formalizavimg (0,44) ir Darbuotojy pastangas (0,51), o
labiausiai i$siskiria Vadovo paramos (0,90) ir Rapinimosi darbuotojais
klausimais (0,78). Norint $iuos skirtumus paaiskinti, verta prisiminti
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2 LENTELE. Tyrimo dalyviy atsakymy standartiniai nuokrypiai tiriamose sri-
tyse
Sritis Bendras bibliotekos Standartinis
vidurkis (2013 metai) nuokrypis
Kokybe 3,73 0,72
Spaudimas dirbti 3,11 0,59
Grjztamasis rysys 3,45 0,63
Darbuotojy pastangos 3,90 0,51
Efektyvumas 2,73 0,70
Tikslai 3,55 0,58
Reflektyvumas 3,43 0,66
Démesys isSorei 3,87 0,60
Inovacijos ir lankstumas 3,53 0,64
Tradiciskumas (sastingis) 2,50 0,72
Procesy formalizavimas 3,75 0,44
Gerove 3,36 0,78
Ugdymas 3,55 0,68
Vadovo parama 3,88 0,90
Darbuotojy jtraukimas 3,34 0,72
Integracija 3,77 0,57
Darbuotojy savarankiSkumas 3,12 0,55

teorinéje apzvalgoje minéta organizacijos ir padaliniy klimato i$sisky-
rima. Nuomonés maziausiai issiskiria formalizavimo klausimu — tuo,
kuris visiems organizacijos darbuotojams yra vienodas ir vienodai taiko-
mas, todél lengviausiai kontroliuojamas. Kalbant apie vadovo parama ir
rapinimasi darbuotojais, stipriai iSauga tiesioginio vadovo asmenybinis
vaidmuo. Siuos kintamuosius organizacijai yra gana sunku kontroliuoti,
o ypac¢ suvienodinti. Juos, matyt, jau reikéty skirti ne organizacijos, o
skyriaus klimato sferai.

Toliau analizuojant gautus organizacinio klimato duomenis, bus re-
miamasi klausimyno autoriy pasitlytu skaliy skirstymu j keturias gru-
pes (faktorius). Faktoriy jverciai palyginami 2 paveiksle.

Tolesné tyrimo duomeny, analizé bus daroma lygiagreciai, aptariant
praktines bibliotekos pritaikytas priemones bei siekiant gerinti bendra

organizacijos klimata.
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2 PAV. Visy bibliotekos darbuotoju jverciy vidurkiy grafikas skirstant j ke-
turis faktorius

Zmoniy santykiai

I §i faktoriy patenka tokios vertintos sritys kaip Darbuotojy savarankis-
kumas, Integracija, Darbuotojy jtraukimas, Tiesioginio vadovo parama,
Ugdymas ir Rapinimasis darbuotojais (gerové). Zmoniy santykiy svar-
ba yra aktualus organizaciniy psichology tyrimy klausimas. Adlikti tyri-
mai leidZia teigti, kad Zmoniy santykiai yra susij¢ su darbuotojy elgesiu,
nuostatomis, jgalinimu ir noru prisiimti atsakomybeg. Ypa¢ svarbus yra
tiesioginio vadovo santykis su darbuotoju — jis siejamas su pasitenkini-
mu darbu, veiklos rezultatais ir darbo keitimo intencijomis'?. Darbiniy
santykiy karimui ir palaikymui yra svarbus darbuotojy lukes¢iy zino-
jimas ir juy patenkinimas, vadovo ir kolegu pasitikéjimas, aiskiy riby
nustatymas ir jy laikymasis, tinkamas darby suteikimas, jtraukimas ir
skatinimas reiksti savo nuomone, susitarimy laikymasis, nuoseklus ir

pastovus elgesys bei reakcijos!4.

13 HARRIS, Kenneth; J. WHEELER, Anthony R.; KACMAR, K. Michele. Leader-member
exchange and empowerment: Direct and interactive effects on job satisfaction, turnover
intentions, and performance. The Leadership Quarterly, 2009, vol. 20, p. 371-382.

14 REINA, Dennis S.; REINA, Michelle L. Trust & Betrayal in the Workplace: Building Ef-
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3 PAV. Zmoniy santykiy faktoriaus jvertinimai

Kaip matyti i$ 3 paveikslo, VU bibliotekos darbuotojai Zmoniy san-
tykiy sritis vertina auk$tai — nuo 3,12 (Darbuotojy savarankiskumas)
iki 3,88 (Tiesioginio vadovo parama). Sie auksti vertinimai galéty bati
paaiskinti keliomis personalo vadybos priemonémis, kurios buvo nuo-
sekliai taikomos pastaruoju penkmeciu:

edarbo grupés. Besirengiant permainoms, natiraliai atsirad¢ nau-
ji darbai buvo perduoti darbo grupéms, j kurias jungtis pakviesti jvairiy
skyriy ir pareigybiy darbuotojai. | organizacijos priimamy sprendimy
svarstymg jtraukta skirtingy skyriy darbuotojuy, siekiant, kad permai-
nos baty priimtinos visai bibliotekos bendruomenei. Aktualius klausi-
mus sprendé Informacijos istekliy darbo grupé, Personalo plétros darbo
grupé, Paslaugy darbo grupé, o strateginius sprendimus daré Strateginé
darbo grupé, sudaryta i$ bibliotekos direktoriy, kity darbo grupiy va-
dovuy, strateginéms bibliotekos veikloms vadovaujanciy skyriy vadovu;

o darbuotojy kvalifikacijos tobulinimas: bibliotekos or-
ganizuoti mokymai. [vairios permainos skatino nemazai démesio skir-
ti darbuotojy kvalifikacijai tobulinti. Bendradarbiaujant su Filosofijos
fakulteto Klinikinés ir organizacinés psichologijos katedros déstytojais,
bibliotekos vadybininkams surengtas mokymuy ciklas ,Komunikacija

fective Relationships in Your Organization. San Francisco: Berrett-Koehler Publishers,
2006.
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vadovo pazangai®, Vartotojy aptarnavimo skyriaus darbuotojams skirti
mokymai ,Efektyvus darbas su vartotojais. Konfliktiniy situacijy valdy-
mas®, Vartotojy aptarnavimo skyriaus informacinio stalo darbuotojams
suorganizuoti mokymai ,Efektyvus darbas: sudétingy ir konfliktiniy
situacijy valdymas® bei seminaras bibliotekos vadovams ,Pokyciai or-
ganizacijoje”. Bibliotekos darbuotojai taip pat skatinami savarankiskai
tobulinti kvalifikacija, dalyvauti konferencijose, seminaruose, stazuotis
Lietuvos ir uzsienio bibliotekose;

o vidiné komunikacija: susirinkimai bibliotekoje. Siekiant
sklandaus informacijos tekéjimo, perzitréta ziniy ir informacijos per-
davimo schema. Kartg per savait¢ vadovai dalyvauja vedéjy susirinki-
me, Zinias i$ jo perduoda skyriaus susirinkimuose. Jy metu darbuotojai
informuojami apie bibliotekoje vykstanéius darbus, patys darbuotojai
turi galimybe kelti ir uzduoti klausimus savo tiesioginiam vadovui, o sis
veliau su jais supazindina per vedéjy susirinkima. Kartg per ketvirtj bi-
blioteka rengia bendra visy darbuotojy susirinkima, kuriame tiesiogiai
pristatomos naujovés, darbo planai ir bibliotekos ataskaitos;

e vidiné komunikacija, tradicijy puoseléjimas. Stiprinant
bibliotekos darbuotojy bendruomeniskuma, skatinant darbuotoju, dir-
ban¢iy skirtingose bibliotekos pastatuose, rysius, rengiami susitikimai,
tradicinés bibliotekos $ventés: $v. Kalédy vakaro metu apdovanojami
darbo jubiliejus $venciantys Zmonés, paskuting vasaros savaitg vyksta

bibliotekos darbuotojy $venté ,,Festum nostrum®.
Vidiniai procesai

I vidiniy procesy faktoriy patenka sios klimato sritys: Procesy formali-
zavimas ir TradiciSkumas (sastingis). Procesy formalizavimas yra svar-
bus norint apibréZti organizacijos subjekty atsakomybiy ribas ir stiprinti
darbuotojy atsakaitomybeés jausma bei vidiniy procesy supratima, sie-
kiant i$vengti individualiy ir pasikartojanciy klaidy!®. Kai kurie tyrimai

15 PATEL, Pankaj C. Role of manufacturing flexibility in managing duality of formaliza-
tion and environmental uncertainty in emerging firms. Journal of Operations Manage-
ment, 2011, vol. 29, p. 143-162.
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net atskleidzia teigiama formalizavimo ry3j su pasitenkinimu darbu'®.
Taciau teigiami aspektai sumenksta tada, kai formalizavimo laipsnis
tampa per didelis — organizacija nebegali efektyviai taikytis prie besikei-
¢iancios aplinkos, mazéja efektyvumas bei darbuotojy, pasitenkinimas
darbu, stipréja organizacijos sastingis!’.

I 4 paveikslo matyti, kad $iy sri¢iy vertinimai bibliotekoje gerokai
skiriasi. Viena vertus, procesy formalizavimui skiriamas labai aukstas jver-
tis. Kita vertus, sriciai, kuri pavadinta tradiciskumu, skiriamas vienas i$
zemiausiy, jver¢iy, tad bty galima teigti, kad bibliotekos procesy for-
malizavimas netrukdo organizacijai biti lanks¢iai, keistis. Zemi Tradicis-
kumo (sastingio) jver¢iai rodo, kad darbuotojai nesutinka su nuomone,
kad bibliotekoje bijoma naujoviy, poky¢iai vyksta létai, veikiama tik tra-
diciniais, patikrintais budais. Biblioteka émési samoningy veiksmu, kad
pasiekty teigiamy formalizavimo rezultaty ir iSlaikyty pusiausvyra:

spersonalo valdymo procesy formalizavimas. Besirengiant
naujo pastato atidarymui, nei$vengiamam pokyciui, buvo nuspresta
perzitréti, atnaujinti ir aprasyti bibliotekoje vykstancius procesus. Per §j
laika buvo sukurtos butent bibliotekai skirtos personalo atrankos, naujy
darbuotojy adaptacijos, darbo atlikimo vertinimo, darbuotojy ugdymo
ir kvalifikacijos kélimo, praktikos organizavimo, savanoriskos veiklos

16 RAL Gauri S. Job satisfaction among long-term care staff: Bureaucracy isn’t always bad.

Administration in Social Work, 2012, vol. 37, no. 1, p. 90-99.
17" PATEL, i§nafa 15.
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organizavimo tvarkos. Sios tvarkos yra nuosekliai jgyvendinamos visuo-
se bibliotekos padaliniuose, apie jy jgyvendinimo rezultatus darbuotojai
yra informuojami, esant poreikiui, tvarkos yra atnaujinamos;

e nauji darbo metodai — nors VU biblioteka kartu su Vilniaus
universitetu yra viena seniausiy, Lietuvoje veikianéiy organizaciju, joje nuo-
lat ieskoma, kaip modernias technologijas, naujus darbo metodus taikyti
kasdieniame darbe. Per pastaruosius penkerius metus bibliotekoje jdiegtos
naujovés: interaktyvus bibliotekos gidas, ,Redmine® darby registravimo
sistema, bibliotekos vidinis intranetas ,,VUBnetas“. Taip pat reikia nepa-
mirsti tokiy darbo organizavimo budy kaip darbo grupés, debesijos tech-
nologiju principais veikiancio kompiuteriy tinklo. Neformali komunikacija
vyksta saityno 2.0 technologijomis: ne tik vartotojams, bet ir darbuotojams
informacija apie bibliotekoje vykstancius renginius ir svarbesnius jvykius
lengvai pasiekiama per tinklarastj ar socialinj tinklalapj ,,Facebook®. Nuo
2010 mety kas ménesinj leidZiamas elektroninis vidinis laikrastis darbuo-
tojams ,,Raketa®, kurio tikslas — maziau formaliai ir draugiskai pazvelgti |
bibliotekos vidinj gyvenima, pasidalyti idéjomis, informacija apie nuveik-
tus darbus, pasveikinti kolegas, pasidZiaugti laiméjimais. Kiekvienas nau-
jienlaiSkio numeris prasideda vienos i$ bibliotekos direktoriy Zodziu, skirtu
darbuotojams. TradiciSkai skelbiamas interviu su naujai bibliotekoje dirbti
pradéjusiais darbuotojais, skyriai pristato savo naujienas, kvieciama daly-
vauti konkursuose. ,,Raketoje” islaikomas balansas tarp naujieny i§ MKIC
ir CB bei fakultetu, paveldo bei inovacijy sriciy.

Atviros sistemos

Prie atviry sistemy faktoriaus priskiriamos Inovacijy ir lankstumo, Dé-
mesio iSorei ir Reflektyvumo sritys. Atvirumas organizacijai leidzia ras-
ti ir jgyvendinti naujas idéjas ne tik pasitelkiant vidinius i$teklius, bet
ir pasinaudojant iSorinémis galimybémis. Taciau kartu su neribotomis
galimybémis atvirumas atsinesa pagristas ir nepagristas baimes dél inte-

lektinés nuosavybés ir zmogiskujy istekliy, inovacijy pritaikomumo!8.

18 DAHLANDER, Linus; GANN, David M. How open is innovation? Research Policy,
2010, vol. 39, p. 699-709.
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5 PAV. Atviry sistemy faktoriaus vertinimai

Atvirumui labai svarbi iSoriné skaidri ir teisinga komunikacija, ne tik
kuriant atviros organizacijos jvaizdj, bet ir siekiant pasinaudoti uz orga-
nizacijos riby esamais i$tekliais, idéjomis ir galimybémis'®. I$ 5 paveiks-
lo matyti, kaip bibliotekos darbuotojai vertina atviry sistemy faktoriy.

Sie gana auksti jverciai leidZia teigti, kad biblioteka yra lanksti, j
aplinka reaguojanti organizacija, kuri stengiasi perziaréti savo veiklas
ir prisitaikyti prie aplinkos poreikiy ir poky¢iu. Tokj jvertinima galima
paaiskinti tikslingai dedamomis bibliotekos pastangomis Siose srityse:

e modernios paslaugos. Verta paminéti, kad besirengiant naujo
bibliotekos pastato projektui, VU bibliotekos darbuotojams teko isana-
lizuoti, kokius sprendimus daré analogiskus centrus kuriantys kity $a-
liy kolegos. Remiantis $ia analize, geriausios praktikos pavyzdziai buvo
diegiami ir VU bibliotekoje. Buvo aplankyta ne viena de$imtis naujy
biblioteky, kuriy veikla buvo analizuojama $iomis kryptimis: paslaugu
jvairové ir jvairiy vartotojy grupiy poreikiy tenkinimas, vartotojy aptar-
navimo kokybé, vienos bibliotekos darbas dviejuose pastatuose, paslau-
gos mokslui, studijoms ir verslui, bibliotekos skaitmeniniame amziuje,
erdviy rezisavimas bendravimui ir moksliniam komunikavimui, biblio-

teka — traukos objektas, kultiiros ir socialinio gyvenimo centras;

19 BAGA, Tiinde; GEBERT, Diether. Openness and innovation within organizations — an

empirical analysis of the transformation process of Romanian enterprises. Journal for
East European Management Studies, 2005, vol. 10, iss. 2, p. 107-130.
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o iSoriné komunikacija. Permainy metu ypatingas démesys
skirtas projekto vieSinimui, tikslingai j specifines Zmoniy grupes orien-
tuotai komunikacijai. Siam tikslui pasiekti buvo pasitelktos iuolaikinés
technologijos — socialiniai tinklai, kuriamos reklaminés kampanijos, fil-
mukai. Kalbant apie démesio iSorei sritj, svarbu paminéti ir nuolatinj
bendravima su studentais bei universiteto bendruomene: bibliotekos
vadovybés aktyvy dalyvavima VU valdymo procesuose, vykdomas stu-
denty apklausas apie ju poreikius ir bibliotekos darbo vertinima, biblio-
tekos nuosekly darbg su Vilniaus universiteto Studenty atstovybe;

+ VU biblioteka — geidziamas darbdavys. Bibliotekoje nuo-
sekliai palaikomos ir tobulinamos jvestos personalo valdymo tvarkos —
darbuotojy atrankos ir adaptacijos, darbo veiklos vertinimo bei kvalifi-
kacijos kélimo aprasai. Vykstané¢iy poky¢iy kontekste biblioteka sulaukeé
gausaus norin¢iy dirbti bibliotekoje Zmoniy susidoméjimo abiem atve-
jais: kai buvo skelbiami vie$i konkursai ir siunciant savo pasiteiravima
apie laisvas darbo vietas nesant atranky. Vien 2013 metais bibliotekos
CV duomeny bazé pasipildé daugiau kaip 500 gyvenimo aprasymu,
2014 metais norinc¢iy darbintis bibliotekoje skaicius virsijo 450. Laikas,
skirtas tinkamuy, reikiamas kvalifikacijas turin¢iy darbuotojy atrankai,
atsiperka — tinkamai atrinkti darbuotojai ne tik puikiai dirba, bet ir
véliau rekomenduoja aukstos kvalifikacijos kolegas, praktikantus, sava-
norius. Reikia paminéti, jog 2014 metais bibliotekoje sékmingai prade-
jo dirbti pirmi trys savanoriai, kuriy darbas organizuojamas remiantis
Savanoriskos veiklos Vilniaus universiteto bibliotekoje organizavimo
tvarkos aprasu. Dziugu, jog VU biblioteka — pirmasis VU padalinys,
priimantis savanorius. Bibliotekoje naudingo darbo randa skirtingo am-
ziaus, patir¢iy bei iSsilavinimo Zmonés, norintys savo darbu prisidéti
prie VU bibliotekos veiklos;

2012 m. pavasarj VU biblioteka pirma karta dalyvavo VU Karjeros
dieny renginiuose, kuriuose esami ir busimi studentai — potencialas VU
bibliotekos darbuotojai — turéjo proga placiau susipazinti su darbo $ioje
bibliotekoje specifika ir galimybiy jvairove. Dalyvavimas VU Karjeros

dienose tapo tradiciniu bibliotekos viesinimo renginiu.
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Tikslo siekimas

Tikslo siekimo faktorius susideda i§ klimato aspekty: Organizacijos
tiksly zinojimo, Efektyvumo, Darbuotojy pastangy, Griztamojo rysio,
Spaudimo dirbti ir Kokybés. Neabejotinai visi $ie aspektai yra ypac svar-
bus organizacijai. Tiksly Zinojimas ne tik siejamas su darbuotojy pasi-
tenkinimu darbu ir mazesniu stresu, bet ir leidzia uztikrinti efektyvuma
ir didina bendrumo jausma, nes visy darbuotojy pastangos tikslingai
dedamos siekiant ty paciy tiksly?®. Kartu su efektyviu griztamuoju rysiu
yra pasickiamas bendradarbiavimas ir atvira komunikacija, palaikanti
darbuotojy motyvacija. Tikslo siekimo aspektai leidZia organizacijai bati
efektyviai, lanksciai, diegti inovacijas?!. Siam faktoriui ypatinga reik§me
turi darbuotojy vertinimas — tai, kaip yra atlickamas vertinimo proce-
sas, kur naudojami rezultatai ir kokiy veiksmy imamasi po vertinimo,
neabejotinai siejasi su darbo rezultatais ir organizacijos tiksly siekimu?2.

Bibliotekos darbuotojy Tikslo siekimo faktoriaus vertinimai pavaiz-
duoti 6 paveiksle. Kalbant apie Spaudima dirbti, tikriausiai bty sunku
nustatyti, koks jvertis $ioje skaléje yra auksciausias ar labiausiai pagei-
daujamas — tai priklauso nuo kiekvienos organizacijos atskirai. Tadiau
zvelgiant | tyrimo metu gauta jvertj (6 pav.) galima teigti, kad jis yra nei
teigiamas, nei neigiamas. Ivertinimas optimalus, jis pasiekiamas geru
vadybininky darbu. Labiausiai issiskiria Zemas Efektyvumo vertinimas,
kurj analizuojant reikia paminéti pacios skalés trakuma. Efektyvumo
kintamajam skirti teiginiai galéjo buti suprasti ir vertinami dviprasmis-
kai dél savo dvilypumo, pavyzdziui, teiginys: , Viskas bibliotekoje vykty

greidiau, jeigu bty maziau mastoma ir daugiau daroma®, susideda i$

20 CAILLIERA, James Gerard. Does Public Service Motivation Mediate the Relationship
between Goal Clarity and both Organizational Commitment and Extra-Role Behav-
iours? Public Management Review, 2014, vol. 26, p. 1-19.

21 PERALTA, Carlos Ferreira et al. Innovation processes and team effectiveness: The role

of goal clarity and commitment, and team affective tone. Journal of Occupational and

Organizational Psychology, 2015, vol. 88, no. 1, p. 80-107.

22 KIROVSKA, Zanina; QOKU, Nedzmije. System of employee performance assessment,

factor for sustainable efficiency of organization. Journal of Sustainable Development,

2014, vol. 5, iss. 11, p. 25-51.
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6 PAV. Tikslo siekimo faktoriaus vertinimai

keliy daliy — mastymo ir darymo, tad darbuotojas gali noréti pritarti tik
vienam, o ne abiem veiksmams. Apibendrinantis Zodis ,viskas“ irgi su-
teikia Siam teiginiui netikslumo. Taciau net ir jvardijus skalés trakumus
verta atkreipti démesj j bibliotekos veiklos planavimo ir organizavimo
badus. Kity kintamujy gana auksti rezultatai leidzia vertinti biblioteka
kaip organizacija, kurioje darbuotojai noriai deda pastangas i savo atlie-
kama veikla, i§ saves ir aplinkos reikalauja darbo rezultaty ir kelia sau
aukstus veiklos kokybés standartus. Gero organizacijos tiksly Zinojimo
ir griztamojo rysio organizacija siekia $iais budais:

e organizacijos filosofijos iSgryninimas. 2012 mety vidu-
ryje rengdamasi naujo bibliotekos pastato atidarymui biblioteka daug
démesio skyré organizacijos filosofijos iSgryninimui bei jos komunikavi-
mui. Pasitelkus visos bibliotekos darbuotojus, naujai suformuota orga-
nizacijos misija, i$grynintos esminés VU bibliotekos vertybés (tradicijos,
atsakomybé, partnerysté, atvirumas, verzlumas), iSrinktas organizacijos
dvasig atitinkantis $ukis ,In corpore®;

emetiniai darbo vertinimo pokalbiai. Karta per metus kiek-
vienas bibliotekos darbuotojas susitinka su savo tiesioginiu vadovu in-
dividualiam pokalbiui. Metinis pokalbis turi du pagrindinius tikslus:
aptarti ir jvertinti praéjusiy mety darbuotojo veiklos rezultatus bei tu-
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rimus jgadZius / gebéjimus ir iskelti naujus veiklos bei kvalifikacijos to-
bulinimo tikslus ir uzdavinius ateinantiems metams. Svarbu paminéti,
kad tokie pokalbiai svarbais kuriant ir stiprinant abipusj darbuotojo ir jo
tiesioginio vadovo ry$j, darbuotojo galimybe keisti ir gerinti savo darbo
salygas, sitlyti inovacijas ir teikti pasialymus;

e vidiné komunikacija. Grjztamajam rysiui ir bibliotekos tiksly
sklaidai aktyviai naudojamos vidinés komunikacijos priemonés (bendri
susirinkimai, naujienlaiskiai ir kt.), aptartos analizuojant ankstesnius

fakrorius, todél Sioje dalyje nebebus kartojamos.

Bendry bibliotekos 2010 ir 2013 mety klimato

tyrimo rezultaty palyginimas

Turime galimybe palyginti 2010 ir 2013 metais vykdyto klimato tyri-
mo rezultatus. I§ 7 paveiksle pavaizduoty duomeny matome, kad skaliy
jverciai skirtingais metais yra panasis.

Daugumos skaliy 2013 mety jverdiai yra kiek Zemesni. Tiesa, efek-
tyvumo, gerovés ir ugdymo skaliy jveréiai yra aukstesni 2013 metais
nei 2010 metais. Tai galima vertinti kaip silpna vykstanciy permainy
padarinio i$raiska ar daryti diskusing prielaida, kad, pasisém¢ patirties

4,04 405 406 3,9
4 391 85”2 3,90
N 357 L or 250
35 5 325 33 336 34301 345 ppeeey | B I B 1 BRI BHINEIE
311 3,12 316 314
[pEEm——— ] B I B EMs il ElEISIBININI|I®NIHB
257 L7300
2,50 280
25— m— = 4 — - — 4 — 4 = 4 = 4 — - — =
jp | B | B I i il iINE|iSiINININIBNININI|®NIHJB
15- 4 — 4 — 4 — 4 — 4 — 4 — 4= = - - — 4 - = -
s | B I B i BiEiSsiISiIBiINE|ISINININIBNININI|®NIHJB
05 - - — 4 — 4 — 4 — 4 — - — 4 -
0
o o & el al R o & o <] o R &> <
& & . & & $ Q¥ & 5 & & & N @ &
OGS &e,\& & « & @% \%&v I S @\4‘ %Q(é» 59 Q,O@‘ %\,&\q
S N & & o o o 2 Nl 4 N e o o &
§ ¢ & X N & & & & o & N & « g
& & S & 5¢ NN > S ]
SR PO R T ¥ & &
& & ¢ &g & P
Sy S ¢ & <® &5
o R & <&
N ®
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7 PAV. Visy, bibliotekos darbuotojy 17-o0s sri¢iy jver¢iy 2010 ir 2013 mety
vidurkiy palyginimas
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i$ kity biblioteku, darbuotojai pasidaré kritiskesni patys sau ir aplinkai.

Visgi, lyginant 2013 ir 2010 mety, tos pacios skalés jvercius (Stjudento

¢ kriterijus taikytas abieju imciy lyginimui), statistiskai reikSmingo skir-

tumo nerasta.

N5}

TYRIMO ISVADOS

. Vilniaus universitetas ir Vilniaus universiteto biblioteka 2009—

2014 m. patyré dideliy permainy: universitete pasikeité auks-
Ciausioji vadovybé, biblioteka atidaré antrg pastata, taip pat vyko
vedéju kaita ir k. Sios permainos, be abejonés, atliko svarby vai-
dmenj bibliotekos veikloje, paskatino ja perziaréti personalo poli-
tika, diegti naujoves.

Bibliotekos darbuotojai geriausiai jvertinto Atviry sistemy faktoriy.
Auksciausiai vertintos sritys: Démesys iSorei, Tiesioginio vadovo
parama ir Darbuotojy pastangos. Zemiausios reik§més: bibliotekos
kaip organizacijos veikimo budy TradiciSkumas (sastingis) ir Efek-
tyvumas. Sie jvertinimai pasiekti tikslingu bibliotekos darbu klima-
to palaikymo ir personalo veiklos gerinimo srityje.

Lyginant 2013 mety tyrimo rezultatus su 2010 metais atlikto ty-
rimo rezultatais, teigtina, kad 2013 metais organizacijos klimatas
iSliko palyginti stabilus. Galima teigti, jog tikslingi bibliotekos
veiksmai, susij¢ su personalo valdymu, prisidéjo prie pokyc¢iy val-
dymo ir padéjo islaikyti organizacinio klimato stabiluma.
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MANAGEMENT OF HUMAN RESOURCES
IN ORGANIZATION AT THE TIME OF CHANGE:
CASE STUDY OF VILNIUS UNIVERSITY LIBRARY
Irena Kriviené, Dalia Mackeliené, Romualda Fedosejevaité

Summary

The article presents and analyses actions taken by VU Library, implementing the structur-
al, personnel and technological changes in 2010-2014. It describes external and internal
library contexts, specific management decisions made while secking effectiveness, smooth
internal communication, and positive organizational climate. The article is based on regu-
lar research of organizational climate of Vilnius University Library.

Organizational climate is characterized as an employee perception of their organiza-
tion — events, procedures and practices (Patterson et al, 2005). Evaluation of organiza-
tional climate is extremely important to every organization, since studies reveal its relation
with job satisfaction, job involvement and organizational commitment. Hence, these fac-
tors, as mediators have a positive effect on employees’ performance, citizenship and nega-
tive — on turnover intentions and workplace deviance (Randhawa, Kaur, 2014). Therefore,
there is no doubt that every organization is interested in maintaining a positive climate.

Research of the organizational climate in VU Library revealed that areas of Outward
Focus, Supervisory Support and Effort were valued the highest, while Tradition and Ef-
ficiency were left as the lowest. That kind of results suggest that employees are willing to
put a lot of effort in their work, they appreciate the Library as sufficiently oriented to the
external environment and the customers, and their needs receive appropriate attention.
High Supervisory Support scores show that most of the Library managers are friendly, un-
derstanding and supportive. At the same time, employees tend to agree with the fact that
work in the Library could be better organized, be more efficient. Employees do not agree
with the view that the Library fears innovations, changes here take place slowly, and only
traditional work methods are verified. It can also be argued that the structural, technologi-
cal and personnel changes were successfully implemented — organization climate did not
differ significantly in comparison with 2010 research.



