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SANTRAUKA

Rasa ChSanaviciené

Organizacinio klimato raiskos ypatumai informaciniy technologijy verslo jmonéje:
diagnostinis aspektas.

Magistro darbas

Sio darbo tikslas: igtirti organizacinio klimato raidkos ypatumus informaciniy technologijy verslo
imon¢je, panaudojant standartizuotg klausmyna. Sis magistro tyrimas yra savarankiska kolegialaus
projekto dalis. Magistro darbe susisteminti ir iSanalizuoti jvairiy Lietuvos ir uzsienio autoriy organizacinio
klimato teoriniai aspektai, atskleistas savokos , organizacinis klimatas® turinys. Remiantis teorine analize
atliktas organizacinio klimato raiskos tyrimas Siauliy informaciniy technologijy verslo jmon¢je. Darbuotojy
pilotinel apklausai naudotas ,, Organizacinio klimato krizés testas Lietuvos darbo organizacijoms®, o retestui
— keturiy subskaliy testo dalis , Organizacijos vertybés ir kultira®. Retesto metu atliktas testo tinkamumo
patikrinimas. Surinkty empiriniy duomeny analizé patvirtino kad jmonés organizacinis klimatas yrakrizinis

ir reikal auja vadybinés intervencijos.

SUMMARY

Rasa ChSanaviciené

The peculiarities of the expression of organisational Climate at the IT company: diagnostic
approach.

Master’s work

The aim of this paper is to analyze the expression of organisational climate at the IT company using
standardised test. This master’s work is an independent part of collegial research project. The theoretical
aspects of organisational climate of different Lithuanian and foreign authors are analysed and systematized
in the Master’s work. There was disclosed the conception of “organisational climate” in this paper. Upon
the basis of the theoretical analysis the peculiarities of organisational climate were investigated at the IT
company in Siauliai. The “organisational climate test for Lithuania work organizations” used for the pilot
testing and four dimensions of this test used for retest. There was checked the validity of short test
(organistional values and culture) during the retest. The analysis of empiric data indicates the crisis of

organizational climate of IT company therefore it needs the manageria intervention.
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IVADAS

Pastaraisiais deSimtmeciais zmogiskigji iStekliai tampa vis svarbesniu veiksniu organizaciju
veikloje. Vienas iS faktoriy, susijusiu su Zmogiskaisiais istekliais ir jtakojan¢iy organizacijos veiklos
efektyvuma yra organizacinis klimatas. Jis apibudinamas kaip vyraujanti nuotaika, emocinis
nusiteikimas organizacijos ir jos veiklos atzvilgiu (Kasiulis, Barvydiené, 2004), vidinés aplinkos
ilgalaikis poveikis organizacijos darbuotojams, ju veiklai ir velklos rezultatams, o organizacinio
klimato pagrinda sudaro Zmoniy jausmai ir emocijos (Robbins, 2003).

Organizacija gali sékmingal veikti bel siekti uzsibrézty tiksly kryptingai formuodama
organizacing kultara, organizacini klimata ir efektyviai valdydama personala, turint omeny tai, kad
Zzmogiskigji isteklial yra organizacijos pagrindas, vienasiS svarbiausiy strateginiy istekliu.

Sio tyrimo tema yra aktuali, nes daugelis tyrimy rodo, kad egzistuoja tiesioginis ry3ys tarp
konstruktyvaus darbuotojy elgesio ir aukstesniy uz vidurki veiklos rezultaty. Organizacini klimata
galimatraktuoti kaip laba svarby imonés sckmés veiksni, kuri reikia diagnozuoti bel gerinti.

Sis darbas yra kolegialaus tyrimo (individualus idirbis pavaizduotas 1 priede), kuriam
vadovauja prof. habil. dr. G. Merkys, dalis. Projektas vykdomas jau keleta mety, dalyvauja keliy
Lietuvos universitety doktorantai ir magistrantai.

Tyrimas atliekamas informaciniy technologiju verslo imonéje.

Tyrimo problema gali bati apibadinta Siais klausmais:

1. ArUAB ,Laiptelis* organizacinis klimatas yra krizinis?
2. Pagal kokias dimensijasjis (organizacijos klimatas) reiskiasi?
3. Ar reikalinga vadybiné intervencija siekiant gerinti arba palaikyti UAB , Laiptelis”
organizacinj klimata?
4. Ar pasirinktas matavimo instrumentas informaciniy technologiju verslo imonéje
pasireiskia kaip patikimasiir tinkamas?
Tyrimo objektas. organizacinis klimatas.
Tyrimo dalykas: organizacinio klimato raiska informaciniy technologiju verslo imongje.
Tyrimo tikslas: istirti organizacinio klimato raiskos ypatumus informaciniy technologiju versio
imonéje.
Uzdaviniai:

1. ISnagrinéti teorinius organizacijos kulttros ir organizacinio klimato aspektus;
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2. Atskleisti organizacijos vertybes ir kultira, kaip esming organizacinio klimato
dimensija;

3. Atlikti UAB ,Laiptelis’ organizacinio klimato diagnostinius matavimus,
panaudojant standartizuota klausimyna;

4. Pakartotiniy matavimy metodu patikrinti ,, Organizacijos vertybiy ir kultiros, kaip
organizacinio klimato dimensijos‘ subskaliy stabiluma ir patikimuma.

Hipoteze: UAB , Laiptelis’ organizacinis klimatas yra nepalankus, dél to reikalinga speciali
vadybiné intervencija.

Tyrimo metu naudojami tokie metodai:

1. Mokdinés literatiros Saltiniy analizé, siekiant iSnagrinéti organizacinio klimato
svarba organizacijai;

2. Apklausa - standartizuotas klausimynas — , Organizacinio klimato krizés testas
Lietuvos darbo organizacijoms*, kuriuo baty apklausti  UAB ,Laptelis’
darbuotojai;

3. Rezultaty apdorojimui — statistiniai metodai, duomeny analiz¢ atliekama statistiniu
paketu socialiniams mokslams — SPSS.

Pilotinio tyrimo metu ,, Organizacinio klimato krizés testu Lietuvos darbo organizacijoms® buvo
apklausta 30 imonés darbuotoju (tuo metu imonéje dirbo 47 Zmonés). PrieS atliekant testavima,
pravestos instrukcijos respondentams, uZztikrintas anonimiskumas. Matavimams buvo naudojama pilna
testo versija (20 subskaliy): ,, Saugumo / apibréztumo pojatis, psichologinis komfortas®, , Verbaling
(zodiné) komunikacija*, ,Neverbaliné komunikacija‘, ,Konfliktai“, ,Vyru ir motery santykia*®,”
Humoras‘, ,Santykiai su vadovais‘, ,Kiarybiskumo ir iniciatyvos skatinimas, bausmes®,
»Informacijalkomunikacija‘, , Atvirumas, tolerantiSkumas‘, ,Gandai, apkabos, veidmainiavimas®,
»Karty santykial“, ,Tarpusavio santykiai“, ,Neformalios grupés, , kliky* (grupuociy) susidarymas®,
» Vadymo/vadovavimo stilius®, ,, Santykius ir darbinguma trikdanti aplinka*, ,, Kontrol¢“, , Atéjimas |
organizacija ir is%jimasisjos’, , Vertybésir kultara“, , Tradicijos Sventés”.

Pakartotiniy dvieju matavimy (retesto) metu apklausti 32 respondentai (darbuotojuy skaicius tuo
laikotarpiu buvo 38), naudota sutrumpinta testo versija, atspindinti Sias keturias organizacinio klimato
dimensijas. , Kultara ir vertybés®, , Tradicijos ir Sventés®, , Atéjimas | organizacija ir iS¢jimas iS jos’
bei ,Konfliktai“. Retesto metu atlikti du matavimai, laiko tarpas tarp pirmojo ir antrojo matavimy -

keturios savaités.
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Praktinis rezultaty reikSmingumas. UAB ,Laiptelis® pirma karta buvo atliktas mokslinis
tyrimas validuotu matavimo instrumentu. 1Sanalizavus pilotinio tyrimo empirinius duomenis, paaiskéjo,
kad bendrovés organizacinis klimatas, vertinant pagal veiklos sektorius, yra prastiausias, lyginant su
Kity tirty organizacijuy klimatu, o vertinant pagal organizaciju veiklos pobidi yra vienas is prastiausiy,
savo reikSme prilygsta gamybos ir prekybos imoniy organizaciniam klimatui. Nepalankus klimatas
nustatytas trijuose i$ keturiy padaliniu, o blogiausia situacija yra kopijavimo technikos ir pardavimy
padaliniuose. Retesto rezultatai parodé, kad organizacijos kultara ir vertybés neigiamai reiskiasi
dviguose padaliniuose, 0 viename vyrauja neutralus pozitris. Skirtingy organizacijuy reitinge UAB
.Laptelis® organizacijos kultiros ir vertybiy, kaip organizacinio klimato dimensijos, raiska yra
palyginus neutrali. Tyrimo metu nustatyta, kad nei darbuotoju stazas, nei lytis jtakos organizacinio
klimato vertinimui konkrecioje imtyje itakos neturi. Vertinant rezultatus pagal darbuotoju statusa
iSryskéjo tai, kad vadovai linke organizacinj klimata vertinti palankiau, nei pavaldiniai.

Teorinisrezultaty reilkSmingumas ir naujumas. Tyrimo metu gauti rezultatai yra reitkSmingi
ir nauji, nes pirma karta atlikta , Organizacinio klimato krizés testo Lietuvos darbo organizacijoms'
keturiy subskaliy detali pavieniy klausimy patikimumo ir stabilumo analizé. Gautigji koeficientai yra
gana auksti ir patikimi. Tyrimo rezultatus pagal demografinius kintamuosius (amziy ir darbo staza)
reikia vertinti atsargiai, nes nataralia maza imtis bei vadovy skaicius, 0 organizacijos amzius salyginai
trumpas (14 m.). T&iau nustatyti faktai plecia teorinj supratima apie tokius svarbius Zmoniskyju

iStekliy valdymo parametrus kaip organizacinis klimatas ar organizacijos vertybés bei kultira.
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1. ORGANIZACINISKLIMATASKAIP TEORINISIR DIAGNOSTINIS
KONSTRUKTAS

1.1. Organizacijoskultiirair Zzmogiskigi istekliai kaip organizacijos funkcionalumo

priclaida

Organizacijos istekliy potenciala sudaro Zmogiskigji (Zmoniy) istekliai (angl. Human
Resources), finansiniai idtekliai ir operacijy idtekliai (Vasiliauskas, 2002). Zmogiskigji istekliai — tai:
(1) placiaja prasme — Salies gyventojai, darbo isteklial, (2) siauraja prasme — darbo jéga; (3) gamybos
veiksnys, kurio kiekis ir kokybé didéja dél Svietimo ir sveikatos paslaugu vartojimo, t. y. Zmogaus
nasumas, virsijantis nekvalifikuoto darbuotojo naSuma, kitaip dar — Zmogiskasis kapitalas (Vainieng,
2005). Siame darbe savoka ,, Zmogiskieji istekliai* naudojama siauraja prasme.

Kiekvienai organizacijai zmogiskigji istekliai tampa viena iS svarbiausiy vidinés aplinkos
iStekliy potencialo sudedamyjy daliy, nes Zmonés sudaro organizacijos pagrinda, darbuotojai, ju darbo
organizavimas leidzia valdyti veikla, lemia veiklos sckme. Kai kuriose veiklos Sakose, pavyzdziui,
laisvalaikio ir turizmo, konsultaciniy, reklamos, medicinos ir kt. paslaugy, zmonés yra pats svarbiausias
sckmés velksnys. Didéjantis wkio konkurencingumas, globalizacijos procesa ir daznai
neprognozuojami pokyciai rinkoje reikalauja ugdyti naujus jgadzius ir sugebéjimus, Ssamoninga Visy
organizacijos nariy susitelkima siekti uzsibrézty bendry tiksly. Keicias poziaris | darbuotojus -
darbuotojai, juy zZinios ir sugebéjimal tampa vis svarbesni, 0 Zzmogiskyju istekliy tyrima Lietuvoje
tampavienais sudedamyjy personalo vadybos daliy.

Viding organizacijos aplinka atspindi organizacijos kultira. Susidoméjimas organizacijos
kultara kilo dél nuolatiniy veiklos efektyvumo, organizacijy tobulinimo priemoniu paiesky. Pastaruoju
metu pripazistama, kad kultira organizacijoje turi didelg retkSme: ji isivaizduojama kaip efektyvumo,
stabilumo, lankstumo ir skaidrumo garantas. Organizacijos kultiira tyringjair skirtingai traktuojaivairiy
mokslo Saky (vadybos, sociologijos, psichologijos, antropologijos ir t.t.) atstova (S. P. Robins, Dedl,
Kennedy, Scheinir kt.).

A. Vasiliauskas (2002) organizacijos kultura apibtdina kaip visuma vertybiy, isitikinimy ir
metodu, kuriais remiantis yrarealizuojamos valdymo funkcijos ir aptarnaujami klientai organizacijose.



R. Ch3anaviciené. Organizacinio klimato ypatumai informacini ¢ technologijy verslo jmonéje; diagnostinis aspektas

Pasak R. Juceviciaus (1998), organizacijos kultiros koncepcija neanalizuoja struktirizuoty
tikso siekianciu vekly, o tiria organizacinés elgsenos prasme, nariu jsitikinimus, vertybing ju
orientacija, tai yra, akcentuoja efemeriskas, kintancias Zmonéms bidingas ir savaime suprantamas
elgsenos savybes.

S. P. Robbins (2003) teigia, kad organizacijos kultira yra vienody jsitikinimy, kuriuos turi
organizacijos nariai, sistema, iSskirianti Sia organizacija 1S kity bei atspindinti bendra jos nariy
suvokima.

A. Sakalas (2003) pateikia toki apibrézima: , organizacijos kultiira yra per patyrima isugdytas
1monés personal o sugebéjimas ir emocinis pozitiris i uzdavinius, gaminius, kolegas, imonés valdyma ir
ju reagavimas i vykstancius reiskiniusir plétra”.

E. Scheinas organizacijos kulttra apibrézé kaip ,,bendry esminiy nuostaty modeli, kuri grupé
isisavino, spresdama prisitaikymo prie iSorés bel vidinés integracijos problemas. Modelis pasiteisino
pakankamai, kad bty laikomas galiojanciu, ir todél pageidaujama, kad jo baty mokomi nauji nariai -
kaip teisingo bado suvokti, galvoti ir jausti tas problemas” (James, 1999).

UZsienio autoriai (Robbins, 2003, Deal, Kennedy, 1982 ir kt.) iSskiria tokius, tarpusavyje labai
susijusius, organizacijos kultiros pozymius. vertybés, pasakojimai (istorijos, herojai), ritualal
(ceremonijos), materialis simboliai ir kalba (bendravimo tinklas). Vertybés — ta pagrindinés
organizacijos koncepcijos, kurios suformuoja kultiros pagrinda. Herojai personifikuoja kultarines
vertybes kaip realius darbuotoju modelius ir vaidmenis. Stiprios kultiros organizacijos turi
kompleksing sistema, kuri perduodama darbuotojams, taip skatindama Zmones jaustis geriau ir saugiau
bei dirbti efektyviau.

Pasak S. StoSkaus ir D. Berzinskienés (2005), ,, kultara, kaip vertybiy sistema, aprépia Sias
sritis:

teoring (tiesa, Zinios, racionalus mastymas),

ekonoming (praktiskumas, naudingumas, turto iSsaugojimas ir kaupimas),
politing (valdziair jtaka, pripazinimas),

socialing (geri zmoniy santykial, prieraisumas, lojalumas, konflikty nebuvimas),
esteting (meniné harmonija, kompozicija, sudétis, forma, simetrija),

religing — eting (moral¢é, santarveé)”.

Kad darbuotojai tapty lojalts, reikia suteikti kuo daugiau informacijos apie organizacijos
tikslus, susiformavusia organizacijos kultira. Ritualal ir ceremonijos yra sistema, pagal kuria tam tikri
veiksmai atliekami nuolat. Jie parodo darbuotojams, kokia elgsena yra svarbi, kokie yra standartai.
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Materialiais simboliais gali bati interjeras, apranga, automobiliai, privilegijos ir pan. Kultriniy rySiy
tinklas — tai bendravimo rySiai organizacijoje. Jais parodoma, kaip siekiama karjeros, kokios vertybés
pasireiskia per bendravimo tinkla.

S. P. Robbins (2003) teigia, kad dideléms organizacijoms badinga vyraujanti kultira,
iSreiskianti pagrindines vertybes, kurias pripazista organizacijos nariy dauguma ir daugybé subkultiry.
Autorius iSskiria tokias kultaros funkcijas: ribu apibrézimas (organizacijos isskyrimas iS Kity
organizaciju); tapatumo jausmo suteikimas jos nariams; atsidavimo bendriems tikslams ugdymas;
socialinés sistemos stabilumo stiprinimas; darbuotojy nuostaty ir elgsenos formavimas bel veiksmy
nukreipimas. Organizacijos kultira gali Zzmones pastaméti dirbti komandomis arba individuaiai. Kai
darbuotojai dirba organizacijoje keleta mety, jie gali taip susitapatinti su kultara, kad netgi jos
neatpaZinty, todél, pakeite darboviete, jie labai nustemba pateke i kitokia kultira.

Organizacijos kultira gali bati ir savaime susiformavus, ir tikslingai vadovy formuojama.
Organizacijos kultaros karimui jtakos turi ne tik jvairis vidiniai velksniai (nuosavybés forma,
organizacijos dydis, technologijos, vadovavimasir kt.), bet ir iSoriniai veiksniai (bendrigji sociainiai ir
Sakiniai, uzimtumo ir darbo politika ir pan.). Dazniausiai organizacijos ikuréjai turi didZiausia poveiki
formuojant prading kultiira, o personalo tarnybos veikla ja jtvirtina. Formuojant organizacijos Kultira,
svarbu issiaiskinti, kokios vertybés budingos konkreciai organizacijai. Organizacijos kultiiros
iSsaugojimui didZiausia jtaka turi darbuotojy atrankos praktika, vadovybés velksmai ir socializavimo
(adaptavimo) metodai.

Taigi kiekvienoje organizacijoje egzistuoja savita organizacijos kultiira, kuria galime atpazinti
pagal tokius pozymius kaip vertybés, pasakojimai, ritualai, ssmboliai, kalba ir pan. Organizacijos
kultara jtakoja ir vidinia veiksniai (pvz., vadovai, ikaréjai, darbuotojai, permainos organizacijoje ir
pan.) ir iSoriniai veiksniai (pvz., fiziné aplinka, bendra Salies vertybiy sistema, vyraujancios moralés
normos, istoriné patirtisir kt.). Organizacijos kultaros funkcijos yra vertingos ne tik organizacijai, bet ir
darbuotojams. Kultira sustiprina atsidavima organizacijai ir daro darbuotojy elgsena nuosaikesng.
Darbuotojo poziariu kultira vertinga tuo, kad sumaZina dviprasmiskuma ir nesaugumo jausma,
pasakydama kaip ir ka reikia daryti, kas yra svarbiausia. Taciau, jei organizacijos aplinka yra
dinamiska, kultara gali tapti nebetinkama dél savo inertiskumo, todél butina apzvelgti, kaip

organizacijos kultara veikia organizacini klimata.

11



R. Ch3anaviciené. Organizacinio klimato ypatumai informacini ¢ technologijy verslo jmonéje; diagnostinis aspektas

1.2. Savokos,, organizacinis klimatas® traktuoté vadybos moksle ir organizacijy

psichologijoje

Organizacinis klimatas — tai Zmogiskoji aplinka, kurioje darbuotojai dirba savo darba
(Jucevicieng, 1994). Autoré nurodo, jog kiekvienos organizacijos klimatas turi savo organizacijos
kulttra, tradicijas ir velklos metodus. Organizacinis klimatas jtakoja ZmogiSkuosius organizacijos
iSteklius ir lalkomas ta organizacijos savybe, kuria Zmoneés, nesvarbu, kur jie dirbty, jaucia kasdien.
Tokio tipo psichologinis klimatas turi ne maziau lemiama jtaka Zmonéms darbo vietoje nei atmosferos
klimatas bendrai nuotaikai ir aktyvumui. Pabréztina, kad organizacijos mastu organizacinis klimatas
itakoja visa organizacijos veikla ir yra organizacijos padaliniy, darbo grupiy ir komandy psichologinio
klimato pagrindas.

Anot V. Barvydienés ir J. Kasiulio (Barvydiené, Kasiulis, 2004), organizacinis klimato
konceptas yra hipotetinis konstruktas, esantis tarp objektyviu organizacijos pozymiy ir darbuotojy
elgesio. Jis yra tipiskas kiekvienai organizacijai ar jos padaliniui, daugiadimensinis, turintis jtakos
organizacijos nariy elgesiui, pasizymintis ilgalaikiu stabilumu, kolektyviai suvokiamas, pamatuojamas
(galimatirti, apklausti Zmones) bei formuojamas.

E. T. Moran ir J. F. Volkwien (1992) tvirtino, kad organizacinis klimatas ir kultira yra susije
terminal, pasak autoriy, organizacijos kulttira ir percepcijos organizacijoje stipriai veikia organizacini
klimata (Hicks — Clarke, lles, 2000). Taiau negalima sutapatinti, organizacijos kultaros ir klimato, nes
organizacinio klimato pagrindas - Zmoniy jausmai, emocijos, o kultara - tai vertybés, interesai ir pan.
Tarp savoky , organizacijos kultara” ir ,,organizacinis klimatas*, nepaisant ju sasgju, egzistuoja aiskus
skirtumas. Koncepciniy organizacijos kultaros ir organizacinio klimato elementy palyginimas pateiktas
2 priede. Organizacijos kultiros savoka, pasak G. Merkio ir kt. (2005), yra daugiau teorinio plano
savoka, atspindinti visos organizacijos elgsenos ir vertybiy pobidi, 0 organizacinio klimato savoka yra
empirinio (psichometrinio) plano savoka, atspindinti grupiniu procesu percepcija konkrecioje darbinéje
komandoje. Taciau, pazymétina, kad organizacinis klimatas yra viena i$ organizacijos kulttiros raiskos
dimensijy.

Ivairis uzsienio ir Lietuvos autoriai pateiké nemazai organizacinio klimato apibrézimy:
organizacinis klimatas — ta bendras terminas, kuris priskiriamas daugiau organizacijai, negu
psichologiniy kintamyju klasei, kuri apibtdina individo velksmuy konteksta (Glick, 1985); nariy
supratimas apie organizacija (Jamesir kt., 1978); psichologinis procesas, isiterpiantis tarp organizacijos
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charakteristiky ir elgesio (Litwin ir Stringer, 1978) ir pan. (zr. 1 prieda). P. Juceviciené (1996); J.
Kasiulis, V. Barvydien¢, (2003) nurodo, kad klimata jtakoja tam tikri veiksniai: organizacijos kultira
ir vertybés, etinis klimatas, saugumo ir apibréztumo pojatis, grupiu psichologinis klimatas
(psichologinis komfortas), vyry ir motery santykiai, santykiai su vadovais bei vadovavimo stilius,
humoras, kiirybiSkumo ir iniciatyvumo skatinimas, motyvavimo sistema, komunikacijair pan. Taip pat
svarbu organizacijos dydis, struktarair kiek laiko organizacija gyvuoja.

Psichologai (Hellriegel, Slocum, 2001) teigia, kad organizacinis klimatas apibudina jvairius
skirtingose organizacijose pasireiskiancius pozymius (savybes), kuriuos jtakoja organizacijos elgesys
su savo nariais ir aplinka. Minéti autoriai nurodo, kad organizaciniam klimatui badinga: (1)
percepcijos, dazniau aprasomojo, bet ne vertinamojoje pobudzio; (2) klausimy, skaliy bei konstrukty
apimtis dazniau mikrolygio nei makrolygio; (3) tyrimo objektai biina dazniau organizacijos ar
specifinés posistemés nei individualis; (4) percepcijos stipriai jtakoja elgsena.

J. Palidauskaité (2001) apraso tokius veiksnius, nusakancius organizacini Kklimata: (1)
Pasitikéjimo ir pagarbos atmosfera - tai jausmai, badingi beveik visiems organizacijos nariams (taip pat
ir vadovams). Atsispindi kity (taip pat ir vadovo) pozicija konkre¢iam darbuotojui; (2) Atsakomybeé.
Kaip atskiri darbuotojai prisima ar neprisima atsakomybe uz savo sprendimus ir veiksmus. Ju
veiksmai daro jtaka darbiniam, o kartu ir etiniam kolektyvo klimatui; (3) DraugiSkumas — tai tarpusavio
supratimas, noras padéti ir reali pagalba kitiems kolektyvo nariams sukuria draugiSka darbing
atmosfera; (4) Orientacija | taisykles. Kiekviena organizacija turi savo taisykles ir procediras.
Skirtingas pareigas uzimanciy zmoniy nuomoné Siuo klaussimu gali bati skirtinga; (5) Darbo jtampa.
Kolektyvas kartais arba nuolatos gali buti verciamas dirbti daugiau — tiek atskiri darbuotojai, tiek visas
kolektyvas, (6) Rutina. Kai kuriy darby specifika yra pastovi — jokie pokyciai nejmanomi; (7)
Iniciatyvumas darbe. Cia apibréziamas veikimy laisvés darbuotojams suteikimas arba jos ribojimas.

Organizacinis klimatas gali bati palankus (geras) arba nepalankus (blogas). Palankus
organizacinis klimatas padeda iSvengti jvairiy nepageidaujamu reiskiniy, tokiy, kaip darbuotoju
konfliktai, lojalumo trakumas, darbuotoju kaita. Imonése, kur vyrauja geras klimatas, atlyginimas
daznai néra pagrindinis pasitenkinimo darbu veiksnys.

J. Kasiulis ir V. Barvydien¢ (2004) iSskiria tokius gero organizacinio klimato pozymius: (1)
Pasiekimy motyvacija. Kuo labiau darbo organizacija skatina asmeninius siekius ir sudaro galimybe
progresuoti, tuo geresné jos nariy psichologiné savijauta ir tarpasmeniniai santykiai organizacijoje.
Ypat tai pasakytina apie darbuotojus dirbancius karybinj, intelektualy darba. (2) Tarpasmeniniu
santykiy kokybé tarp vadovy ir pavaldiniy bei bendradarbiy. Vadovo ir pavaldinio santykiai salygoja
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Zmoniy busenas, kurios dar apibudina ir moralin; klimata. Jis aprépia vadovo asmenines savybes,
bendradarbiavimo su pavaldiniais stiliy, metodus, darbuotojy parinkima, ju iSdéstyma, pareigu bei
igaliojimy delegavima. Zmoniy bendradarbiavimas visose veiklos srityse apibadinamas terminu
,Zmogiskigji santykiai“. Pasak |. Sarkitinaités (2003), kiekvienas darbuotojas turi galimybe tobulinti
Zmogiskuosius santykius, taciau vadovai turi jausti dviguba atsakomybe uz pastaryju palaikyma, nes
nuo bendradarbiavimo pobadzio priklauso ir organizacinis klimatas. (3) Darbuotoju savarankiskumas:
kiek, kuriuo mastu darbuotojai gali parinkti operatyvinius sprendimus — spresti ir veikti savarankiskai.
(4) Organizacijos struktara: ji lemia darbuotojy veiklos metodus bel procediiras, uztikrina juy kontrole.
(5) Statusuy poliariskumas organizacini klimata velkia atvirkstine proporcija: kuo poliariskumas
(skirtumas tarp organizacijos elito ir kity, Zemesnio rango darbuotoju) didesnis, tuo klimatas prastesnis,
t.y., kuo didesnis bendravimo skirtumas tarp jvairaus lygio personalo nariy, tuo pras¢iau Zmones
jaucias.

Apibendrinant galimateigti, kad organizacijose didziuli vaidmen; atlieka organizacinis klimatas
ir ji lemiantys veiksniai, nuo kuriy priklauso imonés veiklos efektyvumas, konkurencingumas bei
bendra organizacijos sékmé. Visus Siuos rodiklius nulemia Zmogiskuyju istekliy tikslingas
panaudojimas. Vadovams, siekiantiems efektyvios darbuotojy veiklos ar norintiems keisti kolektyvo
tarpusavio santykius, batina zinoti, kokius Zzmogiskuosius isteklius turi ir kaip galima optimaliai juos

iSnaudoti.
1.3. Zmogiskyjy idtekliy parametry ir organizacinio klimato diagnozavimo procesas

Socialiniai mokslai nagrinéja Zmogu kaip socialing butybe: jo socialing saveika ir sociaing
komunikacija; socialing elgsena; socialines busenas ir sociainius pokycius. Savoka ,zmogiskigji
isteklia“ apibadinami zZmonés. placiaja prasme — kaip gyventojai, sudarantys valstybés esama ir
potencialia darbo jéga, organizacijy poZiariu - personalas, darbuotojai. Zmogiskigji idtekliai tiriami
jvairiais tikdlais. Jau seniai susidométa Zmogaus psichinémis bei fizinemis galimybémis, ju matavimu
ir palyginimu. Tradiciskal skirtumai tarp Zmoniu arba ju reakcijy i tam tikras salygas (pvz., démesio,
jausmingumo, igadziy) matuojami testuojant.

Testavimas — matavimo procediira, kurios metu iS anksto sukonstruoty ir pagristu etaloniniy
uzduociy, klausimy ir pan. pagrindu reliatyviai jvertinamas individualiy savybiu kiekybinés iSraiskos
laipsnis (Merkys, 1995). Testas turi atitikti pagrindines matavimo metodologinés kokybés
charakteristikas. Literatiroje (Merkys 1995, Jovaisa 1975, Bitinas 1998, Kardelis, 2002 ir kt.)

14



R. Ch3anaviciené. Organizacinio klimato ypatumai informacini ¢ technologijy verslo jmonéje; diagnostinis aspektas

nurodomos Sios svarbiausios matavimo metodologinés kokybés charakteristikos: validumas (angl.
validity, apibudinantis ar tikrai konkretus testas matuoja tai, dél ko jis sukurtas ir kokio lygio jo
tinkamumas tam tikriems matavimams atlikti), reliabilumas (angl. reliability, patikimumas, gali bti
nustatomas keturiais budais. pakartotiniu naudojimu - retestu, paraleliniy testo formu naudojimu, testo
dalinimu i dvi ekvivalentiskas dalis ir testo vidinés konsistencijos tyrimas), objektyvumas (teisingas
socialinés tikrovés atspindys, uztikrinimas, kad tyrinétojo asmenybé nedaro jtakos matavimo
procedurai bel rezultatams, kitaip tariant, neiSkreipia ju) ir reprezentatyvumas (tikimybiskai
argumentuoja imties duomeny ekstrapoliacijos generalinén aibén pagristuma).

Pazyméting, kad sociainial tyrimai atspindi biitent ta lalkmetj ir ta realia socialinio gyvenimo
situacija, kurioje vyksta tyrimas ir kurios dalyviai yra tyréjai ir tiriamigji, todél sociainiy tyrimy
rezultatai galioja tiktai konkreciai situacijai ir negali bati apibendrinti platesniame socialiniame
kontekste, todél svarbi dar viena testo charakteristika - stabilumas. Testas lalkomas stabiliu, jeigu per
tam tikra laikotarpi (du, tris ménesius) iS tos pacios grupés yra gaunami tokie pat arba artimi rezultatai.
Anonimiskumas renkant empirinius duomenis yra svarbus veksnys, galintis uztikrinti, kad
respondentai nebijos atsakinéti i pateiktus klausimus saziningai. Jei anonimiskumas neuztikrinamas, tai
respondentai  gali patekti ,pagrazintus® atsakymus, siekdami iSvengti bausmiy, apribojimy,
diskriminacijosir pan.

Vieni iS pirmyju testy buvo sukonstruoti tam, kad buty galima istirti protiskai atsilikusiy
Zmoniy sugebéjimus (Anacrasu, Ypouna, 2001). G. Lienert testas, vadinamas galvosikio testu, skirtas
nustatyti itin aukStam sugebéjimui logiska mastyti (JovaiSa, 1975), A. Binet testai - istirti intelektinius
sugebéjimus. Siuo metu daug testy naudojama praktinems problemoms spresti ugdymo, personalo
atrankos ir kt. srityse, pvz.: , Teoriniy techniniy Ziniy testas* (Kovieriené, 2001), ,,Bendrojo iSprusimo
kurikuliumo testas® (Blinstrubas, 2001) ir kt., taciau, nereikia pamir&ti, kad psichologiniai testai yra
svarbi priemoné fundamentaliesiems tyrimams atlikti.

Organizacijos, siekdamos veiklos efektyvumo, vis didesni démes; skiria zmogiskiesiems
iStekliams, t. y. savo darbuotojams (personaui). Organizacijose yra svarbius ne tik darbuotojy
sugebéjimai, bet ir tokie Zzmogiskyju istekliy parametrai, kaip pasitenkinimas darbu, motyvacija,
lojalumas organizacijai, darbinis nuovargis, stresai, lukestiai, vertybés ir pan. Dél to organizacijose
atliekami jvairas tyrimai, pavyzdziui, organizacijos kultiros, organizacinio klimato ir kt. Organizacinis
klimatas yra matuojamas, pirma nustacius, kiek ir kokiy yra jai vertingu klimato charakteristiky
(Jucevicieng, 1994).
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Organizacinio klimato tyrimy pradzia galima sieti su E. Mayo eksperimentu Hawtorne 1933 m.
(Sakalas, Silingiené, 2000), kai buvo ieskoma rySy tarp darbo salygu, atsizvelgiant | Zmogaus
poreikius, sukarimo ir veiklos efektyvumo. Susidoméjimas organizaciniu Klimatu iSaugo XX amzZiaus
antrojoje pus¢je. Nustatyta, kad vienas s svarbiausiy veiksniy — psichologiné atmosfera organizacijoje.

Norint iSmatuoti organizacini klimata reikia aiskiai suvokti jo koncepcija. Organizacinio
klimato daugiadimensinis pobudis jgalina tyrimuose apimti ir organizacines ir psichologines
dimensijas.

A. Jones & L. James 1979 m. tyré organizacini klimata ir iSskyré SeSias dimensijas:
vadovavimas, grupiy saveika, konfliktai, profesiné ir organizaciné dvasia, darbo svarba ir isSukiai,
tarpusavio pasitikéjimas ir atsakomybé. Buvo diskutuojama (Ryder & Southey, 1990), ar tikrai Siy
SeSiy dimensijy matavimai gali reprezentuoti organizacini klimata. Galiausiai, organizacinis klimatas
buvo pripazintas svarbiu konstruktu organizacinés elgsenos tyrimuy srityje, atskleidzianciu jtaka
organizacijos veiklos efektyvumui (Likert, 1961, Franklin, 1975, Kanter, 1983, Mudrack, 1989),
motyvacijai bei organizacinel elgsenai (Walanceir kt., 1999).

G. Litwin ir R.Stringer (1966) (Mok, Au-Yeung, 2002; Fey, Beamish, 2001; Furhnam, 1999;
Simons, Naylor-Stables, 1997; Koys, DeCotiis, 1991; Landy, 1985; Ireland, Van Auken, Lewis, 1978;
Muchinsky,1976; Sims, Lafollette, 1975) tyré organizacini klimata paga astuonias dimensjas. (1)
savarankiskumo dimensija, kuri jvertina darbo vietoje jauciama spaudima ir tai, kaip organizacijos
vadovybé akcentuoja aukstus darbo atlikimo standartus; (2) struktiros dimensija nustato, kaip individas
suvokia vadovybe; (3) atlygio dimensija nustato, kiek darbuotojams yra aiski paaukstinimo politika,
bendroji organizacijos politika, struktirair darbo funkcijos; (4) rizikos dimensija nustato organizacijos
vadovy priimamy sprendimy rizikos laipsni; (5) nuoSirdumo dimensija apraSo komunikacija tarp
vadovy ir darbuotojy, nora priimti ir jgyvendinti pavaldiniy idéjas; (6) paramos dimensija apibadina,
kaip vadoval konsultuoja, moko darbuotojus; (7) toleravimo ir konflikty dimensijos apibrézia, kaip
respondentas suvokia bendradarbius ir kitus organizacijos Zzmones; (8) darbo standarty dimensija
nurodo, ar organizacijos vadova supazindina darbuotojus su ju tiesioginiu darbu, ar jiems aiskios
uzduotys (Beniusien¢, Vveinhardt, 2005).

Organizacinis klimatas tiriamas ir kaip nepriklausomas, ir kaip priklausomas kintamasis.
Uzsienio mokslininkai F. Friedlander ir N. Margulies (1969), E. Kaczkair R. Kirk (1968), B. Schneider
(1972) T. Cawsey (1973), R. Prichard ir B. Karasick (1973), G. Litwin ir R. Stringer (1968) ir kt.
nustaté, kad organizacinis klimatas (kaip nepriklausomas kintamasis) jtakoja pasitenkinima darbu,

grupiy sutelktuma ir pan. Kaip priklausomas kintamasis organizacinis klimatas susijes su organizacijos
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struktiira (pavyzdziui, jis gali biiti nevienodas skirtinguose organizacijos lygiuose), biurokratijos lygiu,
technologijomis, komunikacijair pan. (Hellriegel, Slocum, 2001).

Teorinj ry§j tarp organizacinio klimato ir veiklos efektyvumo nurodé jvairas autoriai, tokie, kaip
D. Denison (1990), West (1998), W. W. Burke & G. H. Litwin (1992) ir kt. Jie teigé, kad kuo |abiau
darbuotojai suvokia esa informuoti, jtraukti i sprendimy priémima, dalyvavima valdyme, tuo didesnis
veikos efektyvumas. Sis rySys irodytas praktiniais tyrimais organizacijose. 1990 m. D. Denison,
naudodamas 1966 - 1981 m. JAV surinktus duomenis apie tokius organizacinio klimato aspektus bei
struktarinius kintamuosius, kaip komunikacijos srautai, sprendimy priémimo praktika, santykia su
kolegomis, darbo organizavimas, komandy sudarymas ir vadovybés palaikymas. Nustatyta, kad jie
koreliuoja su finansiniais veiklos matais (Kangis, Gordon, Williams, 2000).

Lietuvos moksle organizacinis klimatas sistemingai pradétas tirti nuo 2004 m.: sukurtas ir
validuotas ,,Organizacinio klimato krizés testas Lietuvos darbo organizacijoms® (Merkys ir kt., 2005).
Kuriant ,Organizacinio klimato krizés testa Lietuvos darbo organizacijoms’, buvo sudarytas
anoniminis klausimynas, susidedantis iS5 137 testo Zingsniy, kurie suskirstyti i 20 apibendrinty
dimensijuy: verbaliné ir neverbaliné komunikacija, informacijos sklaidos ypatumai, patys jvairiaus
darbuotojy sociainiai santykiai su vadovais ir su bendradarbiais, vadovavimo stilius ir socialinés
kontrolés ypatumai organizacijoje, organizacijos atvirumas ir uzdarumas, organizacijos elgesys su
paslaptimis, darbuotoju saugumo, apibréZztumo pojatis organizacijoje, neformaliy grupiy ir grupuodiy
susidarymas, organizacijos vertybés, kultara, tradicijos ir Sventés, karybiSkumo ir iniciatyvos
skatinimas ir kt. Klausimyne taikomas penkiy pakopu Likert skalés atsakymy formatas, apimantis
vertinimo pakopas nuo ,visiskai nesutinku“ iki ,visiskai sutinku“. 73,7% klausimu suformuluoti taip,
kad atspindéty nepalankius, neigiamus organizacinio klimato raiskos aspektus, o like 26,3% teiginiai —
teigiamus. , Siuo poZitriu pristatomas instrumentas pavadintas batent ,klimato krizés* testu yra
neatsitiktinai. Nei viena subskalé nebuvo sudarytataip, kad joje figiruoty vien neigiami teiginiai. Bent
ketvirtadalis teiginiy kiekvienoje skal¢je buvo formuluojami teigiama“ (Merkys ir kt.,, 2005).
Aukstesnis testo balas atitinka prastesni organizacinj klimata.

Pasak G. Merkio ir kt. (2005), ,parenkant teiginiu formuluotes buvo lailkomasi
fenomenologinés prieigos, kuri pradZioje numato samoninga tyréju atsiribojima nuo iSankstiniy
apibrézty teoriniy pozicijuy. Formuluojant teiginius, buvo orientuojamas ne | zinomas teorines ar
empirines organizacinio klimato dimensionalizacijas, bet buvo bandoma hipotetiskal isivaizduoti ir

reflektuoti, kaip ir kuo klimato fenomenas gali pasireik&ti kasdieniame organizaciju ir darbo komandy
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gyvenime. Tokia prieiga pasiteisino, kadangi: a) buvo rastos naujos" turimais duomenimis, anksiau
neskelbtos klimato dimensijos;, b) buvo pagrista statistikai gryna organizacinio klimato
dimensionalizacija’‘.

Testo validacijos metu apklausti 1299 respondentai, atstovaujantys 36 skirtingas organizacijas
(zr. 3 prieda) bel 147 darbo komandas. Apklausos vykdytos policijos komisariate, muitinéje,
mokyklose, reklamos agentiroje, sveikatos prieziaros istaigoje ir kt. Nustatytas pasikartojantis ir
statistiskai patikimas koreliacinis rySys tarp organizacinio klimato ir komandinio darbo testy subskaliy.

Kiekvienoje tyrimui atrinktoje komandoje (padalinyje) buvo testuojama nuo 3 iki 7 darbuotojy.
Buvo siekiama apklausti padalinio vadova ir eilinius darbuotojus, vyrus ir moteris, jaunus ir patyrusius
darbuotojus. Apklausa, pasak autoriy, buvo vykdoma panaudojant apmokytus studentus-interviuerius,
uztikrinant anonimiskuma. Gautos testo psichometrinés charakteristikos yra palyginti aukstos (Merkys
ir kt., 2005).

Kadangi organizacinis klimatas yra daugiadimensinio pobidzio, tai atliekant tyrimus
matuojamos jvairios dimensijos. Tikslinga iSnagrinéti organizacijos vertybes ir kultara, kaip

organizacinio klimato dimensija ir raiskos bruoza.

1.4. Organizacijosvertybésir kultiira kaip organizacinio klimato dimensija ir raiskos

bruozas

Organizacijos kultiiros ar jos klimato tyrimas yra sudétingas procesas, nes norima istirti sunkiai
diagnozuojamus dalykus. vertybes, simboliy prasme, vadovavimo subtilybes, darbuotojy pozitri i
organizacija ir pan. Vertybiy sistema turi didele jtaka organizacijos valdymo procese. Organizacijose
darbuotoja tarpusavyje susije, taciau jie yra nepakartojami, individualiis - skirias ju vertybiy sistemos.
Jiems bendraujant kuriama vertybiniy nuostaty sistema. Zmogaus vertybiy sistema formuojasi jau
vaikystéje. Tam jtakos turi aplinka. Anot J.Kasiulio ir V. Barvydienés (2003), organizacija gali keisti
Zmogaus vertybes, puoselédama savasias. Tuomet organizacijos vertybés tampa prioritetinémis,
nuosekliomisir patvariomis.

Organizacija, pasak S. Stoskaus ir D. BerZinskienés (2005) gali bati apibudinta tokiais
kriterijais: (1) pripazistama vertybiy sistemair verslo kultara; (2) valdymo struktira; (3) infrastruktara;

! G. Merkys, I. Beniugiené, J. Vveinhardt, D. M. Dromantas, R. Kalinauskaité (2005).
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(4) komunikacija. Organizacijos veikla yra neatsiggama nuo jos pripazistamy vertybiy. Autoria (S.
Stoskus ir D. BerZinskien¢, 2005) teigia, kad organizacijos vertybiu sistema apibadinantys kriterijai
yra: (1) individualiy ir organizacijos tiksly bel interesy atitikimas; (2) santykiai su vadovaisir klientais;
(3) organizacijos socidinis indélis, (4) etiskas produkto ir veiklos suvokimas; (5) bendravimo ir
valdymo aspektai: kultiira, jSipareigojimai ir atsiribojimai, lankstumas, operatyvumas, tolerantiSkumas,
bendravimasir kt.

Vertybés ir uzdaviniai, kurie nulemia individy sprendimus organizacijoje, daZzniausiai esti
organizaciniai — pacios organizacijos paslaugy teikimo ir iSsaugojimo tikslai. Pirmiausia jie individui
primetami, paskui pamazu jSiasmeninami. Taip, pasak H. A. Simon (2003), iSugdomas atsidavimo
(lojalumo) jausmas ir uztikrinama, kad individo sprendimai atitiks organizacijos uzdavinius.
Organizacijos dalyviui isugdoma , organizaciné asmenybé”, kuriai priskiriamas tam tikras vaidmuo.
Tarp organizacijos ir asmens atsiranda emocinis rysys, vadinamas tapatybe (identiSkumo jausmu). Ji
gali bati nukreipta | organizacijos velklos uzdavinius arba | organizacijos issaugojimo tikslus. Kuo
daugiau organizacijos nariu pripazista vertybiu visuma, tuo maziau organizacijoje konflikty.

Organizacijos kultiros tyrimais nustatyta (Simanskiene, 2002), kad kuo darbuotojy stazas
didesnis, tuo dazniau teigiama, kad ju imonéje Svenciamos tik jai badingos Sventés. Didesn; darbo staza
bei aukstesn; iSsilavinima turintys asmenys dazniau teigia, kad Zino savo organizacijos ikiirimo bei
vystymosi istorija bel pazista daugumos bendradarbiy Seimu narius. Taip pat jie pripaZista, kad darbas
yra pagrindiné vertybé gyvenime.

Organizacijos kultara darbuotojams perduodama jvairiais badais, iS kuriy veiksmingiausiais
laikomi pasakojimai, ritualai, materialis simboliai ir kalba. Apie organizacijos kultara galima spresti iS
fizinés aplinkos (pastaty, darbo aplinkos), pacios organizacijos pasisakymu apie jos kultira, Ziniy apie
organizacijos santykius su klientais, darbuotojy veiklos bei pasisakymy. Pasak L. Simanskienés (2002),
organizacija, kuri didziuojas savimi, savo kultara, iSreikS savo pasididziavima per aplinka. [vairiy
padaliniy skirtinga aplinka atspindi organizacijos pozitri i skirtingas darbuotojy kategorijas. Stiprios
kultiiros organizacijos rapinasi visais savo Zmonémis. Y pa¢ aktualu yra perduoti organizacijos kultira
naujiems arba potencialiems jos nariams.

Darbuotojo atéjimas | nauja darboviete yra svarbus ir darbuotojui, ir organizacijai. Darbuotojui
tal yra naujas veiklos etapas, 0 organizacijos uzdavinys yra padaryti, kad jis bty malonus, sudaryti
salygas greital adaptuotis. Kad ir kaip geral organizacija vykdyty darbuotojy verbavima bei atranka,
nauji darbuotojai nebuina visiskai susipaZing su organizacijos kultira. Todél jie gali trikdyti

nusistovéjusius jsitikinimus bel paprocius. Tad organizacijos privalo padéti naujiems darbuotojams
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prisiderinti prie organizacijos kultaros. Sis adaptacijos procesas vadinamas socializacija (Robins,
2003).

PASEKMES
»  Produktyvumas
ISankstine | Susidarimas || Pasikeitimas R —
socializacija > Atsidavimas
> Darbuotojy kaita

1 pav. Socidlizacijos etapal
Sdltinis; Robbins, P. R. (2003). Organizacinés elgsenos pagrindai.

Svarbiausias socializacijos etapas prasideda tada, kai Zmogus ateina i organizacija. Véliau
organizacijoje Zzmogus socializuojamas per visa jo karjera. S. P. Robbins socializacijos procesa skirsto i
trisetapus (zr. i 1 pav.):

1. ISankstiné socializacija prasideda darbuotojui dar neatéjus i organizacija, todél jis atvyksta
su susiformavusiomis vertybémis, nuostatomis ir lukesCiais, kurie susije¢ su basimu darbu ir
organizacija. ,Atsinestoms’ | organizacija vertybéms turi jtakos mokymo jstaigos, ankstesnés
darbovietés (patirtis), Seima ir pan. Dauguma organizacijy darbuotojy atrankos metoda naudoja biisimy
darbuotojy supaZzindinimui su organizacija apskritai bel pasirapina, kad tarp kandidaty atsirasty
tinkamy Zmoniy, kurie pritapty joje.

2. Susidiirimas prasideda isijungus i organizacija. Zmogus susiduria su savo lakestiy ir
tikrovés dilema. Ka lukesCiai skirias nuo tikrovés, nauji darbuotojai privalo socializuotis,
atsikratydami ankstesniy prielaidy ir pakeisdami jas naujomis, kurios priimtinos organizacijai.
Blogiausiu atveju, darbuotojai gali nusivilti realybe ir palikti organizacija. To iSvengti padeda tinkama
atranka.

3. Paskeitimas ir jsjungimas | organizacija yra s¢ékmingas, kai naujigjii naria patogiai
jaucias naujoje organizacijoje ir naujame darbe. Ta reiskia, kad jie priemé deklaruojamas
organizacijos normas, jas supranta. Nauji darbuotojai jauciasi priimti | kolektyva ir vertinami.

A. Sakalas (2003) nurodo tokius naujy darbuotojy adaptavimo tikslus:

1. nurodyti, kadair kaip turi biiti vykdomos uzduotys,
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2. kontroliuoti, kad nustatyti darby terminai ir reikalavimai nebity pazeisti;

3. uztikrinti, kad buty pasalinti nereikalingi neekonomiski nukrypimai nuo terminy ir
reikalavimy;

4. uztikrinti, kad darbuotojas sparcial prisitaikyty prie kolektyvo.

Laba svarbu, kad, naujam darbuotojui atéjus i organizacija, baty tinkamai suderinti
organizacijos tikdai, vertybés ir ltkescia su darbuotojo lukestiais bei galimybémis. Ypat svarbus
socializacijos metu griztamasis rySys. Pasak A. Jonaitytés (2005), Siuo metu Lietuvoje dar néra
griztamojo rysSio teitkimo kultaros. Skyriaus vadoval geriau kencia netinkama pavaldinio elgesi nei
pareiskia kritika. O kai biina per vélu, kreipiasi | personalo specialista, praSydamas atleisti arba perkelti
i kita skyriy blogai dirbantj darbuotoja. To baty galima iSvengti nuolatos bendraujant su darbuotoju:
pareiskiant kritika, pagiriant. Taip pavaldinys galés pateisinti vadovo likesGius, tobuléti ir jaustis
vertinamas.

Personalo judéjimas organizacijoje — paaukstinimas, perkélimas, pazeminimas ir atleidimas —
yra svarbiausios Zzmogiskuju istekliy valdymo kryptys. Labai svarbu, kad jie baty pagristi, saZiningi ir
nesukeliantys nepasitikéjimo, nes tai sukelia darbuotoju nepasitenkinima, kuris gali atsiliepti veiklos
efektyvumui. Pasak A. F. Stoner (2000), turbulentiSka dabartiné didéjancios konkurencijos aplinka vis
labiau linkusi i restruktiirizavima, o tai turi jtakos darbuotojy atleidimy skaic¢iaus augimui. Dél to kai
kurios organizacijos padeda atleistiems darbuotojams susirasti nauja darba. E. Bagdonas ir L.
Bagdoniené (2000) teigia, kad darbo motyvacija didéja tik tada, kai darbuotojams Zinoma, kad su jais
priezastis.

N¢é vienas kolektyvas negali egzistuoti be konflikto, nes Zmonés tarpusavyje nuolat bendrauja.
Konfliktai, jtampos, problemos yra neiSvengiami kiekvienoje organizacijoje, nes Zmonés yra skirtingi:
skiriasl ju poziiiriai bel problemy sprendimo badai.

Konfliktas (lot. conflictus — susidiirimas) — prieSingy, nesuderinamy tendencijy susidarimas,
sukeliantis stiprius, nemalonius iSgyvenimus. Pasak S. Stoskaus (2005), konfliktas — tai priesSingu
interesy, pozitriy susidarimas, kai kito Zmogaus ar grupés pozicija kuriuo nors klausimu yra visiskai
atmetama ir laikoma kliatimi tolesnel veiklai. Konfliktiné situacija sukelia emocing jtampa, kenkia
psichinei ir fizinel darbuotoju sveikatai, ardo bendra kolektyvo veikla, mazina produktyvuma.

Galimateigti, kad konflikty sprendimo badail ir pasekmés priklauso nuo organizacijos kultiiros.
Konfliktas kyla tada, kai susiduria skirtingy kultary, tautybiy, vertybiy, isitikinimy, stiliy ir pan.

Zmongés, nes minétos kultarinés charakteristikos trukdo efektyviai komunikacijai ir sudaro salygas
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konfliktams. S. StoSkusir D. Berzinskiené (2005) iSskiria tokios tokias pagrindines konflikty priezasciuy
rasis. (1) Istekliy paskirstymas; (2) Darby sarysSis; (3) Skirtingi tikslai; (4) Skirtingos vertybeés; (5)
Skirtinga elgsena, iSsilavinimas, bendravimo stilius; (6) Blogai perduota informacija.

Konfliktai organizacijoje gali bati vertinami ir teigiamal, ir neigiamai. Prie neigiamo konflikty
poveikio priskiriama tai, kad problemos lieka neiSspestos, suintensyvéja neigiami  santykiai,
nestimuliuoja ieskojimy, padidéja prieSiskumas ir jtampa, darbuotojai kartais linke iSplésti nesutarimus.
JKasiulis, V. Barvydiené (2003) nurodo tokias teigiamas konflikty atveriamas galimybes
organizacijoje: (1) darbuotojams geriau pazinti vieniems Kitus; (2) viska iSsiaiskinti ir taip pagerinti
tarpasmeninius santykius; (3) ugdyti bendrumo jausma; (4) vystytis, pasalinti sasting;.

Pasak G. Simmel ir L. Coser (Kasiulis, Barvydien¢, 2003), pozityvios konflikto funkcijos yra
tai, kad mazi konfliktai padedaiSvengti dideliu, stiprinair uzgradina organizacija, sustiprina rysius tarp
atskiry organizacijos elementy bel padeda jai prisitaikyti prie aplinkos. Todél su konfliktais nereikia
kovoti ir ju vengti — patartina iSmokti juos valdyti. Darbuotojy tarpusavio santykius lengviau reguliuoti,
kai vadovas ir kolektyvo nariai yrakultaringi bei laikos etiniy principy.

Mokslininkai (Vencio, 1995, Bagshaw, 1998, Rahim, 1999 ir kt.) sutaria, kad organizacinio
klimato tyrimal padeda suprasti procesa, kaip individo ir organizacijos saveika itakoja darbuotoju
elgsena bel darbo rezultatus, jskaitant ir konfliktus. Tyréjai (Bedeian ir kt., 1981, Ireland ir kt. 1978,
Denison, 1996, Suliman, 2001, Behson, 2002 ir kt.) jvardina konflikta kaip organizacinio klimato
dimensija, pavyzdZiui, Suliman (2001) nustaté stipru (r=0,65) ryS tarp konflikto ir organizacinio
klimato (Suliman, Abdula, 2005).

Tiriant organizacijos kultara, populiariausials metodais lalkomos anketinés apklausos ir
pokalbiai su darbuotojais. Kai kurie autoriai (Schein, 1992) teigia, kad klausimyny taikymas yra
gin¢ytinas, nes jie yra is anksto paruosti mokslininky ir gali iki galo neatskleisti unikaliu konkregios
organizacijos kultaros bruozy. Taciau kitokiu atveju, tyréjams tekty praleisti daugiau lailko imonése ir
létety tyrimo eiga. DuBois (1996) rekomenduoja’ iSanalizuoti daugeli organizacijose vykstanciy
dalyku: aplinka, motyvacija, pasitenkinima darbu, stresing situacija ir pan.

Anketavimas yra populiari apklausos forma, kuri taikoma organizacinio klimato matavimams,
nes tik turint duomeny galima priimti tinkamus sprendimus, numatyti siekiamus tikslus. Siekiant
uzsibrézty organizacijos tiksly igyvendinimo sukuriamas palankus organizacinis klimatas. Tai

igyvendinama kryptingal formuojant organizacijos kultiira: puoseléjant organizacijos vertybiy sistema,

2 Simanskieng, L. (2002). Organizacines kultiros diagnozavimo problemos. Organizacijy vadyba: Sisteminiai tyrimai.
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skatinant darbuotoju lojaluma, palengvinant ne tik ju socializacija, bet ir i5jima IS organizacijos bel

konstruktyviai sprendziant konfliktus.
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2. ORGANIZACINIO KLIMATO DIAGNOSTINISTYRIMASIR JO
METODIKA

2.1. UAB , Laiptelis* kaip savita organizacija: ZzmogiSkyjy istekliy ir organizacinio

klimato problemos

UAB ,Laipteis’ jkurta 1992 m. imon¢ specializuojasi kompiuterinés ir kopijavimo technikos
pardavimo, aptarnavimo ir priezitros, eksploataciniy medziagy Siai technikai tiekimo, o nuo 1999 m. ir
programavimo srityse. Imoné teikia paslaugas ir tiekia prekes daugiau nei 3000 klienty, kurie iSsidéste
Siauliy, TelSy, Taurages ir PanevéZio apskrityse bei kituose Lietuvos regionuose. Imonés specialistai
turi Siy uzsienio kompaniju (gamintoju) sertifikatus: Intel, Hewlett Packard, Microsoft, Novell.
Dauguma biuro jrangos serviso specialisty yrabaige Siy kompaniju specialiuosius serviso kursus.

UAB , Laiptelis* atliekamy paslaugy sfera sudaro trys pagrindinés veiklos kryptys: 1) kopijavimo
technikos prieziara ir remontas; 2) kompiuterinés jrangos prieziara ir remontas, kompiuteriniy tinkly
montavimas, programavimas, programu diegimas, prieZiira bei vartotoju mokymas, (3) prekyba

kompiuteriais, kopijavimo aparatais ir ju priedais. Specialistams vadovauja atitinkamy krypéiu grupiy

vadovai.
1lentelée
UAB , Laiptelis’ finansiniai rodikliai 2003 - 2005 metais
Finansiniai rodikliai 2003 m. 2004 m. 2005 m.
Pajamos, min. Lt 6,3 57 55
ISlaidos, min. Lt 6,4 5,6 54
Pelnasiki apmokestinimo, tikst. Lt (42) 136 (147)

Sdltinis: sudaryta autorés pagal UAB |, Laiptelis* ataskaity duomenis.

Pagrindiniai imonés valdymo organai yra visuotinis akcininky susirinkimas ir direktorius.
Bendrovés akcing (istatini) kapitala sudaro 20 tukst. Lt. 2005 mety balanso duomenimis, imoné
disponavo 1,1 min. Lt kapitalu, balansinio turto verté - 3,0 min. Lt. Pardavimy apimtys 2003 -2005 m.
sumazéjo 0,8 min. Lt (Zr. 1 lent.). Tai salygojo vis didéjanti konkurencija informaciniy technologiju

srityje.
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Imonés struktiirag sudaro keturi padaliniai:

1. Administracijai priskiriami darbuotojai, kuriy atliekamas darbas tiesiogia nesiggamas su
imonés veiklos rezultatais — tai direktorius, administratoré, buhalterés ir kiti administracijos
darbuotojai.

2. Pardavimy padalinj sudaro mazmeninés prekybos pardavéjos ir vadybininkai. Vadybininky
pareigos — konsultuoti pirkéjus, aktyviai ieSkoti nauju klienty, pagal ju pageidavimus numatyti
kompiuteriy sudedamasias dalis, paruosti pasialymus, rapintis, kad juy Klientai laiku apmokéty
saskaitas uz prekes.

3. Kompiuterinésjrangosremonto ir prieziaros padalinyje dirba astuoni darbuotojai.

4. Kopijavimo technikos prieziiira vykdo penki inzinieriai - elektronikai, vadovaujami grupés
vadovo.

Kadangi imoné specializuojasi informaciniy technologiju srityje, didziausia dalj paamuy gauna is
klienty uz paslaugas, zmogiskigji istekliai yra itin svarbus. Norint, kad darbas vykty sklandziai,
reikalingos specifinés Zinios, kurios gaunamos studijuojant ir dirbant, loginis mastymas bei
sugebéjimas isigilinti | kliento norus. Todél iSsilavinimas, kvalifikacija, igudZia bel darbo stazas
imongje yra labai svarbiis, nuo to priklauso darbo su klientais kokybé. Siuo metu jmongje aktuali
problema— darbuotojy kaita. Ta matyti iS 2 lentel éje pateikty duomeny.

Per 2003 m. imonés darbuotojy skaicius iSaugo — priimti devyni darbuotojai, atleistas vienas.
Darbuotojy skaiciaus padidéjima jtakojo triju mazmeninés prekybos parduotuviy atidarymas. Per 2004
m. bendras darbuotojy skaicius nepakito, tatiau pastebima, kad padidéjo darbuotojy kaita. Per 2005 m.
bendras darbuotojy skaicius padidéjo nuo 34 iki 35, taciau, kaita nesumazéjo. Ryskiausiai darbuotoju
kaita atsispindi pardavimy ir kompiuterinés technikos remonto ir prieziaros padaliniuose. Ta yra labai
svarbu imonei, nes butent Siy padaliniy darbuotojai tiesiogiai bendrauja su klientais, t.y. tiesiogiai
uzdirba pajamas. Taip pat svarbu ir tai, kad informaciniy technologiju sferoje konkurencija Siauliy
mieste padidéjo. Paminétina, kad kopijavimo technikos padalinio darbuotojuy skai¢ius nuo 2002 m.
pabaigos nesikeité iSskyrus tai, kad priimtas vienas naujas darbuotojas.

Rapinantis darbuotojuy iSsaugojimu, ju kvalifikacijos kélimu ir pan., yra puoseléjamos
organizacijos vertybés. UAB , Laiptelis® taikomi ,,i Seima orientuotos politikos® elementai: darbuotojai
gali pasirinkti lanksty grafika; organizuojamas imonés darbuotojy ir ju Seimos nariy poilsis, imonéje

rengiami jvairas seminarai ir pan.
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2 lentelé
UAB , Laiptelis* darbuotojy skai¢iaus kitimas pagal padalinius 2003 — 2005 m.
Padalinys | 2003m. | 2004m. | 2005m.
Dar buotojy skai¢ius mety pabaigoje*
Administracija 11 9 8
Pardavimy padalinys 13 14 11
K ompiuterinés jrangos remonto ir priezitros padalinys 4 5 10
K opijavimo technikos remonto ir priezitros padalinys 6 6 6
IS viso: 34 34 35

Atleista darbuotojy per metus

Administracija - 3 6
Pardavimy padalinys 1 7 7
Kompiuterinés jrangos remonto ir priezitiros padalinys - 4 1
K opijavimo technikos remonto ir prieziaros padalinys - -
IS viso: 1 14 14

Priimta darbuotojy per metus

Administracija - 1 5
Pardavimy padalinys 7 8 4
K ompiuterinés jrangos remonto ir priezitros padalinys 1 5 6
K opijavimo technikos remonto ir priezitros padalinys 1 - -
IS viso: 9 14 15

* nejskaiciuotos darbuotojos, kurios buvo motinystés atostogose.

Sdltinis: sudaryta autorés pagal UAB , Laiptelis* ataskaity duomenis.

Darbovietéje Svenciami darbuotojy gimtadieniai, neribojamos kavos ir arbatos pertraukélés —
svarbu, kad darbas bity atliktas laiku, kad darbuotojai gerai jaustysi. Imonéje stengiamasi puoseléti
organizacijos kulttra, kuri padéty palaikyti gerus tarpusavio santykius ir leisty darbuotojams jaustis
saugiai, neriboty kiirybiskumo, uztikrinty psichologini komforta. Taciau Sios skatinimo priemonés jau
keleta mety nesikeicia — tapo tradicija. Gal dél to jos prarado motyvuojanti poveiki ir imonés
darbuotojy kaita nemazéja?

2.2. Pretesto (pilotinio matavimo) metodika: instrumento ir imties pristatymas

UAB ,Laiptelis’ darbuotoju pilotinei apklausai naudotas Lietuvoje sukurtas standartizuotas

klausimynas - , Organizacinio klimato krizés testas Lietuvos darbo organizacijoms*. Anketa sudaro
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156 klausimai (testo iStrauka pateikta 4 priede). Joje isskirtos tokios pagrindinés klausmy grupés,

apibadinancios organizacinio klimato raiskos ypatumus:
Saugumo / apibréztumo pojitis, psichologinis komfortas. Cia respondentai atsaké i
tokius klausimus, kurie apibadina ar saugiai jie jauciasi, ar vyraujanti nuotaika
optimisting, ar tvyro jtampa, ar darbuotojai palaiko vienas kita sunkiu momentu.
Verbaliné (Zodiné) komunikacija. Sios grupés klausimai skirti iSsiaidkinti, ar jmongje
vartojami keiksmazodzial, ar darbuotojai sako vienas kitam komplimentusir pan.
Neverbaliné komunikacija. Siekiama iSsiaiskinti, ar darbuotojai nepraeina vienas pro
kita lyg ,, pro stulpa®, ar néra veidmainiaujama.
Konfliktai. Stengiamasi jvertinti, ar organizacijai badingi konfliktai, ar jie dazni, kaip
sprendziami, ar yra kolektyve , atstumtyjy”.
Vyry ir motery santykiai. Si grupé klausimy padeda atskleisti lyting diskriminacija.
Humoras. Ar tiriamoje organizacijoje yra vietos humorui? Sioje subskaléje
suformuluoti tokie teiginiai, kaip, pavyzdziui, ,misy kolektyve daznai nugriaudi
»Sveikas* juokas.
Santykiai su vadovais. Cia pateikiami tokie teiginiai, kurie leidZia nustatyti ar yra
ryskus poliariskumas tarp vadovy ir kity darbuotojy, ar yra pataikaujama vadovams, ar
toleruojamos klaidos ir pan.
Kirybiskumoir iniciatyvos skatinimas, bausmeés. Cia pateikti teiginiai leidzia
ivertinti ar skatinamas organizacijoje kirybiskumas bel idéjos, ar ne.
I nfor macija/komunikacija. Sioje dalyje siekiamaiSsiaidkinti ar informacija pateikiama
laiku ir visa, ar darbuotojai linke meluoti vadovams, o vadovai darbuotojams, ar yra
paslapcéiy kolektyve.
Atvirumas, tolerantiskumas. Cia respondentai nurodo, ar toleruojamos klaidos, ar
nebijoma atsiverti, iSsakyti savo nuomong ir pan.
Gandai, apkalbos, veidmainiavimas. Si klausimy grupé jgalina atskleisti ar yra gandy
»nesotojy”*, ar kiSamas i privaty darbuotoju gyvenima, ar toleruojami skundikai ir pan.
Karty santykiai apibtidinami tokiaisteiginiais, kaip, pavyzdziui, , kolektyve dominuoja
jauni darbuotojai” arba,labiau palaikomi vyresnio amziaus darbuotoju sprendimai®.
Tarpusavio santykiai. Sioje subskal¢je pateikiami teiginiai leidZia daryti iSvadas apie
tal, ar ,lipama per kity galvas*, ar dziaugiamasi dél kity nesckmés, ar darbuotojai
pasitiki vienas kitu.
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Neformalios grupés, , kliky* (grupuoéiy) susidarymas. Cia nustatoma, ar egzistuoja
organizacijoje neformalios grupés, ar jos tarpusavyje nesutariair pan.
Valdymol/vadovavimo stilius. Teiginiai, pateikti Sioje testo dalyje atskleidzia kaip
respondentai vertina savo vadovusir juy vadovavimo stiliy.

Santykius ir darbingumg trikdanti aplinka. Pateikti teiginiai apibudina darbing
aplinka. Ar néra triukdmo, Siuksliy, nebaigty darby, ar kai kuriy darbuotojy zalingi
iproc¢iai negadina darbinés atmosferos.

Kontrolé. Cia pateikiami teiginiai leidZiantys nustatyti kontrolés pobiid.

Atéjimasj organizacija ir is%jimasi$jos. Siasubskale tiriama, kaip jauciasi sutinkami
nauji ir iSleidziami organizacija paliekantys darbuotojai.

Vertybésir kultara. Apibtudinama pagarba darbuotojui, vertybés.

Tradicijos Sventés. Nustatoma, ar organizacijoje Svenc¢iamos Sventés, ar jos yra jdomios

darbuotojams.

3lentelé
UAB , Laiptelis’ pilotinio tyrimo respondentai

Pardavimy Kompiuterinés Kopijavimo technikos
Administracija padalinys irangos serviso remontoir prieziiros
padalinys padalinys

Atsakiusiy darbuotojy
skaicius 8 9 7 6
Vyrai 2 4 5 6
Moterys 6 5 2 -
| Ssilavinimas
Aukstasis 6 4 4 2
Aukstesnysis - 3 2 1
Vidurinis, profesinis 2 2 1 3

Saltinis: sudaryta autorés.

Pilotinis tyrimas atliktas 2005 m. balandzio mén. Tuo metu organizacijoje dirbo 47 darbuotojai,

IS ju — 22 vyral ir 25 moterys. Buvo iSplatintos iS viso 37 anketos (keletas darbuotoju tuo metu

atostogavo ar sirgo, o 3 moterys buvo motinystés atostogose). Grazinta 30 uZpildyty ankety

(griztamumas — 81%). Respondental apibadinimas pateiktas 3 lentel¢je. 60 % apklaustyjy sudaré vyrai,

0 10% darbuotoju nurodé esa komandos vadovai.

Pasiskirstymas pagal darbo staza imonéje pavaizduotas 2 pav., 0 bendras stazas — 3 pav. Kaip

matome, beveik tre¢dalis darbuotojy imonéje dirba trumpiau nei vieneri metai.
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11-15 metai ] 6,7%
6-10 metai | 36,6%
2-5 metai | 26,7%
ki mety | 30,0%
0% 1(;% 26% 3(;% 46%

2 pav. Pretesto respondenty pasiskirstymas pagal darbo staza imonéje

36-47 metai ] 3,3%
26-35 metai | 10,0%
16-25 metai | 40,0%
11-15 mety | 10,0%

6-10 mety | 10,0%

2-5 metai | 16,7%

Iki mety | 10,0%
0% 1c;% 26% 36% 46% 56%

3 pav. Pretesto respondenty pasiskirstymas pagal bendra darbo staza

Pagal bendra darbo staza matoma, kad daugiausia dirbanciuy — 40% turi darbing patirti nuo 16

iki 25 m.

Anketos buvo isdéstytos ant stalo taip, kad darbuotojai galéty pasirinkti atsitiktinai. UZpildytos

anketos metamos i uzklijuota déze, kuri buvo atidaryta, tik tada, kai anketos buvo graZintos. Taip buvo

uztikrintas apklausos anonimiskumas.

Papildomai surinkti duomenys apie organizacija ir apie padalinius. Atsakyta i tokius klausimus,

kaip, pavyzdziui: koks imonés finansavimas, kokia kapitalo kilmé, jmonés statusas, veiklos pobadis ir

pan. Aktualiis klausimai apie pokycius organizacijojeir padaliniuose.
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2.3. Retesto (pakartoty matavimy) metodika: instrumento ir imties pristatymas

Atlikus pilotini tyrima, nuspresta, kad reikia istirti UAB , Laiptelis® organizacijos kultiros ir
vertybiy, darbuotojy adaptavimo ir konflikty jtaka organizaciniam klimatui. Tam tikslui standartizuotas
klausimynas sutrumpintas. Paliktos keturios subskalés:

konfliktai (10 teiginiv);
organizacijos kultira (6 teiginiai);
tradicijosir Sventés (5 teiginiai).

IS viso testa sudaré 27 teiginiai, iS kuriy dalis suformuluota teigiamai, pavyzdziui, ,yra
darbuotojy, kurie moka gesinti itampa, sulaikyti besipykstanc¢ius‘, o dalis — neigiamai, pavyzdziui,
»Nutaike proga darbuotojai linke vienas kitam kenkti, ,, suvedinéti saskaitas”.

Sia anketa du kartus (tarp pirmosios ir antrosios apklausos pragjo keturios savaites) apklausti 32

darbuotojai, kuriy iSsidéstymas pagal padalinius atspindétas 4 paveikse:

Administracija 21,8%
Kopijavimo technikos padalinys 18,8%
Pardavimy darbuotojai 34,4%

Kompiuterinés technikos serviso

0
padalinys 25,0%

0% 10% 20% 30% 40%

4 pav. Retesto respondenty pasiskirstymas pagal padalinius
Darbuotojy pasiskirstymas pagal pareigas pavaizduotas 5 paveiksle. IS ¢ia matyti, kad

vadovaujant] darba imon¢je dirba 12,6% darbuotoju, didziaja dali darbuotojy sudaro specialistai,

vadybininkai ir techninis personalas.
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50% -

40,6%
40% -
30% -
18,8% 18,8%
20% -
9,4%
10% | 6.3% 6,3% °
0% ‘ ‘
AuksSéiausio Skyriaus, Vadovaujanéio  Vadybininkas Administracijos Pagalbinio,
lygio vadovas/ padalinio darbo nedirbu, darbuotojas techninio
specialistas vadovas esu personalo
specialistas darbuotojas

5 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal uzimamas pareigas

11-15 metai ] 12,5%
6-10 metai | 28,1%
2-5 metai | 43,8%
ki mety | 15,6%
0% 16% 2(;% 36% 46% 56%

6 pav. Retesto respondenty pasiskirstymas pagal darbo staza imonéje
Kaip matyti, per vienerius metus darbuotojy stazas struktiriniu pozitiriu imonéje pasikeite,

dirbanciy trumpiau nei metus sumazéjimas siekia 14,4 punkto (zr. 2 ir 6 pav.), o dirbanciy imonéje 11-
15 m. darbuotojy skaic¢ius iSaugo beveik dvigubai, t. y., 5,8 punkto.
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36-43 metai | 3,1%
26-35 metai | 18,8%
16-25 metai | 31.2%
11-15 mety | 15,6%

6-10 mety | 9,4%

2-5 metai | 18,8%

Iki mety | 3,1%
0% 1(;% 2(;% 3(;% 46%

7 pav. Retesto respondenty pasiskirstymas pagal bendra darbo staza

Palyginus 3 ir 7 pav. pavaizduota respondenty pasiskirstyma pagal bendra darbo staza, matyti,
kad Siuo aspektu dideliy nukrypimy tarp pilotinio tyrimo ir retesto imties néra.

2.4. Naudojamy statistiniy (psichometriniy) rodikliy apzvalga

UAB , Laiptelis’ organizacinio klimato tyrimo rezultaty duomenys buvo normuojami pagal
standartizuoto normaliojo skirstinio z skalg. Taikomuosiuose testavimo tyrimuose z - jvertis yra placiai
tailkomas, kadangi jis yra lakoniskas ir kartu informatyvus rodiklis. Pazymétina, kad z — jvercio
vidurkis visuomet yra lygus 0, o standartinis nuokrypis yra lygus 1 (Anastazi & Urbina, 2001; Bortz,
1993). Taigi z - skaléje neigiamas jvertis visada reiSkia nuokrypi nuo vidurkio ,,1 apacia”, artimas nuliui
ivertis rodo, kad matuojama dimensija atitinka normavimo imties vidurki, o teigiami jvercia rodo, kad
matuojamo pozymio raiska virdija vidurki. Jei, tarkime, atstumas (skirtumas) tarp dviejy gretinamy
vidurkiu yra lygus 1, ta reiskia, kad matuojamas pozymis dviejose grupése skiriasi per vieng
normaliojo skirstinio standartini nuokrypi. Kitaip tariant, toks skirtumas yra labai ryskus. Dél didelio
statistinio stebiniy skai¢iaus matavimas ir normavimas nataralial pasidaro preciziskas.

Atsakiusiyjy skai¢ius (N) parodo, kiek respondenty atsaké i tam tikra klausima. Sis dydis yra
svarbus. Jis gali kisti, kadangi vykdant masines apklausas daznai pasitaiko, kad apklaustigji praleidzia
kai kuriuos klausimus i juos neatsakydami. Dydis N kaip tik ir parodo ta tiriamuyjuy skaiciu, kuris atsaké
1 konkrety klausima ir nuo kokio skaiciaus buvo skai¢iuojami jvairis statistiniai tyrimo rodikliai.
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4 lentelé.
Naudojami statistiniai (psichometriniai) rodikliai
Rodiklio pavadinimas Sutrumpintas

Zymgjimas
Atsakiusiyjuy skaicius N
Ivercio aritmetinis vidurkis M
Iver¢io modaliné reilkSmé (moda) Mo
Standartinis nuokrypis SD
Variacijos koeficientas V
Koreliacijos koeficientas r
Determinacijos koeficientas r
Statistinés paklaidos tikimybé a arbap
Standartinio normaliojo skirstinio z-jvertis z
Vidinés konsistencijos koeficientas Cronbach o
Stjudento kriterijus t-test susijusioms imtims t
Statistiné iSskirtis (nepalankus organizacinis klimatas) z>0,5
Statistiné iSskirtis (palankus organizacinis klimatas) z<-0,5

Siekiant sumazinti nagrinéjamy rodikliy skaic¢iy jie (balal), skai¢iuojant procentinius daznius,
apjungiami i tris vertinimo kategorijas:

1. Zemiaus balai (Oir 1) , nepalankus vertinimas*;

2. 2baai —, neutralus vertinimas®

3. aukXiaus bala (3ir 4) —, palankus vertinimas"*.

Jveré¢io modaliné relkSmé (Mo) — paprastiausia pasiskirstymo charakteristika, reiskianti
dazniausiai pasitaikancia pozymio reikSme. Matuojant objektus kiekybiskai, modaliniu lalkomas tas
intervalas, kuriam tenka daugiausia iSmatuoty objektu. (Bitinas, 1974). Konkreciai Siame tyrime moda
parodo, kurig atsakymuy vertinimo kategorija iS visy pateikty respondentai pazymeéjo dazniausiai.

Aritmetinis vidurkis (M) — gaunamas sudedant visus jvercius ir padalinant juos is atsakiusiyjy
skai¢iaus. Kadangi vertinimo skalei suteiktos reikSmés nuo O iki 4, tai aritmetinis vidurkis galéjo igyti
reikSme iISSio intervalo. Formaliai balas 2 reiskia skalés vidurj.

Standartinis nuokrypis (SD) yra matuojamo pozymio sklaidos matas, parodantis, kaip stipriai
pavienés pozymio reikdmés svyruoja apie vidurki. Standartinio nuokrypio prasmé yra ta, kad kuo
mazesné jo reikSme, tuo vieningesné respondenty nuomoné tam tikru klausimu.

Variacijos koeficientas (V) — ta santykinis procentinis dydis, kuris apskai¢iuojamas kaip

santykis tarp vienety, turin¢iy tam tikra poZymij ir vidurkio, iSreikstas procentais (V=SD/M*100). Kuo
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variacijos koeficiento relkdmé yra mazesné, tuo apklaustyjy nuomoné tam tikru klausimu yra
vieningesné.

Pirminis statistinis rySys tarp pozymiy vadinamas juy koreliacija Sio ry$io stiprumas
iSreiSkiamas koreliacijos koeficientu, kuris kinta nuo -1 iki +1. Koreliacijos koeficientas gali biti
vertinamas taip: nuo 0 iki £0,20 — rySio tarp pozymiy néra; nuo +0,20 iki +0,40 —rySys silpnas; nuo
10,40 iki £0,70 — rySys esminis; nuo £0,70 ik £1,00 — stiprus rysys (Bitinas, 1974).

Determinacijos koeficientas (multiple regression coefficient) — regresijos kreivés atitikimo
tyrimo duomeny matas. Jis rodo rysio tarp priklausomo pozymio ir visy nepriklausomy pozymiy,
vartojamy regresijos lygtyje, stipruma. DaZniausiai Zymimas r?. Determinacijos koeficientas kinta nuo
nulio iki vieneto. Kuo jis yra ar¢iau vieneto, tuo regresijos kreivé geriau atitinka tyrimo duomenis.
PavyzdZiui, jei r> = 0,7, galima teigti, kad 70% priklausomo poZymio variacijos yra paaigkinama
nepriklausomaisiais kintamaisiais. Determinacijos koeficientas yra variacijos dalies, kuria paaiskina
regresijos funkcija, ir visos variacijos santykis. Sis koeficientas yra bevardis ir gali jgauti vertes nuo 0
iki 1 (Bagdonas, 2004).

Paaiskinta sklaida - dydis, apskai¢iuojamas koreliacijos koeficienta, pakeliant kvadratu ir
padauginant iS 100 (iSreiSkiant procentais), arba, Kitaip tariant, determinacijos koeficienta padauginusis
100. Pavyzdziui, koreliacijos koeficientas 0,20 (determinacijos koeficientas — 0,04) paaiskina 4% viso
nukrypimo.

Psichologinés diagnostikos instrumenty vidiné konsistencija jvertinama tiriant atskiry testo
zingsniy (teiginiy) diagnostin; efektyvuma visos skalés atzvilgiu. Vieneto visumos koreliacija itt - tai
yra koreliacijos koeficientas, atspindintis statisting rySj tarp pavienio testo zingsnio jverciy ir bendro
testo balo. Cronbach a - testo vidinés konsistencijos koeficientas, parodantis testo patikimuma. Jis gali
Kisti nuo O iki 1. Kuo reik8mé didesné, tuo testas patikimesnis. Laikoma, kad patikimumo koeficientas
neturi buti Zemesnis uz 0,60.Apskaiciavus patikimumo koeficienta, galima nustatyti, kiek galima juo
pasikliauti. Pirmiausia apskaiciuojama patikimumo koeficiento standartiné paklaida, o po to —
pasikliautinas intervalas.

Stjudento Kkriterijus t-test susjusioms imtims Stjudento (t) kriterijus (Student’s t-test) —
statistinis Kriterijus, pagristas imties parametro t apskai¢iavimu. DaZniausiai vartojamas tikrinant
hipotezes, jog dvigjy populiacijy vidurkiai lygis.

Statistinés paklaidos tikimybés riba (o arba p ) parodo koks yra leistinas statistiniy
sprendimy paklaidos dydis. Statistiniai sprendimai, netenkinantys salygos p<0,05 (paklaidos tikimybé
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didesné, nei 5%), o0 konkreciame darbe p<0,01, traktuojami kaip nepagristi. Leistinos statistinés
paklaidos dydj uZsibréZia pats tyréjas. Siame darbe uzsibrézta riba— 5% arba 1%.

Statistiné iSskirtis — tai labai rySkus matuojamo pozymio nuokrypis nuo normavimo vidurkio.
Siame tyrime organizacinis klimatas koduojamas atvirk&iai (kuo didesnis balas nurodomas vertinimo
skal¢je, tuo didesné krizé arba prastesnis klimatas), todél statisting isskirtis yrateigiamatada, kai jvertis
neigiamas ir atvirksciai, kai jvertis teigiamas statistiné iSskirtis yra neigiama.

Analizuojant organizacinio klimato matavimu rezultatus reikia atkreipti démesj i tai, kad,
kadangi klimato krizé yra , atvirksciai koduota®, neigiami jverciai reiskia klimato krizés nebuvima, o

teigiami, kad organizacijoje ar padaliniuose klimatas yra nepalankus.
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3. ORGANIZACINIO KLIMATO TYRIMO REZULTATAI

3.1. Pilotinio matavimo r ezultatai

Tiriant organizacin; klimata, svarbu ne tik rasti jvercius, bet ir palyginti, kaip tiriamosios
organizacijos organizacinis klimatas atrodo Lietuvos imoniuy kontekste. Interpretuojant duomenis,
gautus taikant organizacinio klimato krizés testa, svarbu atsizvelgti i tai, kad komentuojamas testo
ivertis yra statistinis rodiklis, gautas daugiapakopio statistinio agregavimo badu. Sis rodiklis atspindi
20 dimensijy, kurios apima teiginius, atspindinc¢ius pacius jvairiausius organizacinio klimato aspektus.

Kaip matyti iS 8 ir 9 paveiksluose pateikty duomeny, UAB , Laiptelis‘ organizacinis klimatas
yra gana nepalankus (kuo didesnis jvertis, tuo prastesnis klimatas). Palyginus su 20 imoniy tipy
rezultatais (normavimo imtis 1509) matyti, kad tiriamos imonés klimatas yra vienas iS blogiausiy
(atitinka gamybos ir prekybos imoniy lygi), o palyginus su jvairiy sektoriy organizacijomis — pats
blogiausias.

Statutinés
organizacijos

VieSasis
sektorius

el

Verslo jstaigos

UAB , Laiptelis*®

-0,5 0,3 0,0 0,3 0,5
mOrganizacinis klim atas

8 pav. UAB ,Laiptelis‘ organizacinis klimatas jvairiy sektoriy organizacijy kontekste

Pastaba: Punktyrine linija pazymétos pasikliautino intervalo ribos.
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Paslaugy ir aptarnavimo sferos
imonés

Pardavimy ir marketingo imonés

Spaustuve

Teritoriné muitiné

Savivaldybés

Pervezimo paslaugy jmonés

Svietimo jstaigos

Keliy prieziaros jmoné

Dujy Ximoné

Xr. policijos komisariato padaliniai

Sauliy sajunga

Sveikatos jstaigos

Salies bankai

Draudimo paslaugy kompanija

Sodros X skyrius

Statistikos valdyba

Reklamos agentira

Gamybos ir prekybos jmonés

UAB , Laiptelis*”

AVMI X skyrius

-0,8 -0,4 0,0 0,4 0,8
@ Organizacinis klimatas

9 pav. UAB , Laiptelis‘ organizacinio klimato skirtingy organizaciju reitinge
Pastaba: Punktyrine linija pazymétos pasikliautino intervalo ribos.
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Tikdlinga issiaiskinti, kas jtakoja tokius rezultatus. 10 paveiksle pavaizduotas organizacinis
klimatas pagal padalinius. Kaip matyti, blogiausias organizacinis klimatas pasireiskia kopijavimo
technikos ir pardavimu padaliniuose. Palankus klimatas susiklostes tik viename, kompiuterinés
technikos serviso padalinyje. To priezastimi galima laikyti darbo specifika. Kompiuterinés technikos
specidisty darbo pobudis nereikalauja daug laiko bendrauti su klientais, nes dazniausiai iranga
remontui atvezama ir priimama jiems nedalyvaujant. Tai reiskia, kad Sio padalinio darbuotojai iSvengia
konfliktiniy ir sudétingu situaciju su klientais. Visa psichologin; , kravi ,, bendraujant su klientais turi
atlaikyti pardavimy padalinio darbuotojai, jie yra tarsi jungiamoji grandis tarp serviso darbuotojy ir

uzsakovy, dél to atsiranda tarpusavio trintis kolektyve.

Kompiuterinés
technikos
serviso padalinys

Administracija

Pardavimy
darbuotojai

Kopijavimo
technikos
padalinys

0,8 0,4 0,0 0,4 0,8
mOrganizacinis klim atas

10 pav. Organizacinis klimatas pagal padalinius

Pastaba: Punktyrine linija pazymétos pasikliautino intervalo ribos.

Kopijavimo technikos padalinyje bendravimas su klientais dazniausia yra tiesioginis.
Kopijavimo jrenginiai yra salyginai dideli i$ sunkias, todél juos daZniausiai tenka remontuoti pas
klientus. Taigi, Sio padalinio darbuotojai taip pat patiria didesne psichologing jtampa.

Pritarimas organizacinio klimato krizei pagal 20 subskaliy pavaizduotas 11 paveikse. Kaip
matyti, problemy imonéje néra paga viena dimensija — ,vyry ir motery santykiai“. Ta rodo, kad
imonéje neegzistuoja lyting diskriminacija, seksualinis priekabiavimas ir pan. Sis rezultatas atrodo

nataralus, nes imonés darbuotojai yraissilaving ir kultaringi Zmonés.
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Atvirumas, tolerantiSkumas m 56,6%

Kontrolé | Z6iec% 36,7%
|

53,3%

KarybiSkumo ir iniciatyvos skatinimas,
bausmeés

Vertybés ir kultara 56,6%

Neformalios grupés, , kliky“ susidarymas 30,0%
|
Santykiai su vadovais | 1& % 56,6%
Tarpusavio santykiai 56,7%

Gandai, apkalbos, veidmainiavim as 23,4%

Atéjimas jorganizacijgir iSéjimas iS jos

Santykius ir darbinguma trikdanti aplinka

Valdymo /vadovavimo stilius 46,7%

Informacija/ komunikacija 66,7%
| |

Verbaliné (zodiné) komunikacija 43,3%

Saugumo/ apibréztumo pojitis,

0,
psichologinis komfortas 4B1%

Tradicijos, Sventés 36,6%

Karty santykiai 53,3%

Konfliktai | 50,0%
| |
Neverbaliné komunikacija - 60,0%

Humoras 26,7%

Vyry ir motery santykiai l13,3

0% 20% 40% 60% 80% 100%
O Pritarimas Neutralus pozZiairis [ Nepritarimas

11 pav. Pritarimas krizés pozymiams (pagal 20 subskaliy)
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5lentelé
Organizacinis klimatas jmonés padaliniuose
Kompiuterinés K opijavimo
techn!kos Par davi my technikos Administracija
Serviso darbuotojai adalinvs
padalinys P Y
Saugumo/
apibréztumo pojitis, 0.08 0.33 0.60 007
psichologinis ’ ' ' ,
komfortas
VRIS (e ) 0,29 0,63 1,04 0,22
komunikacija
NETEAEIE 0,21 0,58 0,60 0,51
komunikacija
Konfliktai -0,37 0,49 0,45 0,17
Santykiai su vadovais 0,13 0,61 0,49 0,05
Karybiskumo ir
iniciatyvos skatinimas, -0,07 0,67 0,69 0,45
bausmés
[ errle -0,04 0,65 0,01 0,26
komunikacija
ARATUITES 0,00 0,33 0,78 0,15
tolerantiSkumas
CEIEET, 9] 155 0,49 0,26 0,47 -0,26
veidmainiavimas
Karty santykiai 0,33 1,19 0,10 0,53
Tarpusavio santykiai 0,03 0,71 0,33 0,17
MElerirelizaariuee, -0,33 0,68 0,62 0,31
»Kliky" susidarymas
Valdymo /vadovavimo -0,09 0,69 075 0,31
stilius
Santykiusir
darbinguma trikdanti -0,05 0,47 1,21 0,10
aplinka
Kontrolée 0,04 0,54 0,57 0,33
Atéjimasi
organizacija ir 0,66 0,86 0,81 0,56
iS¢jimasiSjos
Vertybésir kultura 0,15 0,64 1,17 0,44
Tradicijos, Sventés -0,51 -0,23 -0,69 -0,19
Pastaba:

Statistiné i1Sskirtis (nepalankus organizacinis klimatas) z>0,5
Statistiné isskirtis (palankus organizacinis klimatas) z<-0,5

Pagal 12 subskaliy vyrauja neutralus pozitris, taciau, isryskéja kelios dimensijos, pagal kurias
pritarimas krizel yradidziausias. Pagal pritarianciy ir nepritarianciu krizei respondenty skirtuma galima
spresti, kad didziausias problemas identifikuoja subskalé ,, atvirumas, tolerantiSkumas® (pritarianciyju
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krizel yra 10 punkty daugiau, nei nepritarianciy). Pagal likusias subskal es nepritarianciyju skaic¢ius yra
didesnis nei pritarianciujy, taciau reikéty atkreipti déemesj i: karybiSkumo ir iniciatyvos skatinima (-6,7
punkto), vertybesir kultara (-10 punkty) ir kt.

Kadangi bendra organizacinio klimato raiskos tendencija yra negatyvi, tikslinga patikrinti, kaip
organizacinis klimatas reiskias atskiruose padaliniuose pagal skirtingas dimensijas. 5 lentel¢je pateikti
netik pavieniai testo jverciai, tenkantys padaliniu darbuotojams, bet ir spalvomis pazyméti vadinamieji
nukrypstantys jverc¢iai. Placiau apie nukrypstancius jvercius ras¢e G.Merkys ir S. Vaitkevicius (2004).
Ekstremaliis jverciai pabrézia atvejus, kurie zenkliai nukrypsta nuo vidurkio. Tokiu budu galima
atpaZinti ir nagrinéti akivaizdziai pirmaujancius ir akivaizdZiai atsiliekancius padalinius. Siame tyrime
nukrypstanciais jverciais laikomos tokios testo reikSmés, kurios nuo normavimo imties vidurkio {
teigiama arba neigiama puse nukrypsta per puse standartinio nuokrypio ir daugiau.

Akivaizdu, kad prastiausias organizacinis klimatas yra pardavimy ir kopijavimo technikos
padalinyje. Pazymétina, kad dideliy problemy néra pagal tokias dimensijas. konfliktai, gandai,
apkalbos, veidmainiavimas, o tradiciju ir Svenciy dimensija dviguose padaliniuose reiskias itin
palankiai. TaCiau reikia atkreipti démesj i tai, kad visy padaliniy darbuotojai nurodo, jog ,atéjimo i
organizacija ir i8¢jimo iSjos* dimensijos raiska yra nepalanki. Beto, S dimensija yra vienintelé kriziné
kompiuterinés technikos serviso padalinyje (organizacinis klimatas Siame padalinyje pats geriausias ir
vienintelis palankus). Kadangi imonéje nemaza kadry kaita (Zr. 2 lent.), vertéty isigilinti i ,atéjimo i
organizacijoje. Kadangi organizacijos kultiira naujiems darbuotojams perduodama socializacijos metu,
galimateigti, kad prasta organizacin; klimata jtakoja netinkama darbuotojuy adaptacija.

Pagal ,Neverbalinés komunikacijos® dimensija trijuose padaliniuose organizacinis klimatas
reiskias neigiamai. Atsizvelgiant | Sios dimensijos teiginius anketoje, tokia situacija imonéje galima
apibudinti taip: darbuotojai vienas kito neuzjaucia, veidmainiauja, laido piktus zvilgsnius, ignoruoja
vienaskita. Visata galbit pasireiskia dél emocinés jtampos bei nuovargio.

Pazymétina, kad testas patikimai rodo pozymiy raiska, taciau tai neatskleidzia priezasciy, kodél
viename padalinyje susiklosto palankus, o kituose — nepalankus organizacinis klimatas. Norint istirti

priezastis, lemiancias organizacinj klimata UAB , Laiptelis® reikéty atlikti kokybinj tyrima.
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3.2. Pakartotiniy matavimy rezultatai

Pakartotiniai organizacinio klimato matavimai atlikti tam, kad baty galima jsitikinti rezultaty
pagristumu. 6 lenteléje pateikti tipinia pakartotiniy matavimy (test-retest metodikos) rezultatal.
Pirmagjame stulpelyje iSvardinti retesto metu matuoty subskaliy (dimensijuy) pavadinimai (konfliktai;
organizacijos vertybiy ir kultoros testo jvertis. 2 - 4 lentelés stulpeliuose pateikiami apibendrinti test-
retest rezultatai. Minétoje lenteléje 5 - 7 stulpeliai atspindi pirmojo matavimo aprasomasi as statistikas:
vidurkj ir sklaida, o 8 - 10 — atitinkamai antrojo matavimo vidurkj ir pagrindinius sklaidos matus. 11 -
13 stulpeliai atspindi retesto patikrinima, panaudojant Stjudento t-test susijusioms imtims.Pagrindinis
pakartotiny matavimy rodiklis yra koreliacijos koeficientas tarp pirmosios ir antrosios matavimo serijuy.
Kap matyti, sarysis tarp Siy matavimo seriju gana stiprus, jungtinis koreliacijos koeficientas pagal
visas keturias subskales (testus) beveik siekia 0,7 ir be to koeficientas yra labai patikimas. Kaip matyti
IS atskiry subskaliy, jis (koreliacijos koeficientas) svyruoja nuo 0,31 (tradicijos ir Sventés) iki |abai
auksto jvercio 0,83 (konfliktai). Reikia atkreipti démes; | tai, kad visi koreliacijos koeficiental,
atspindintys pakartotiniy matavimu sasgjas ir tampruma, yra statistiSkai reitkSmingi.

Kaip Zinoma, statistikoje labai daZnai naudojamas r’ matas, kuris gaunamas koreliacijos
koeficienta pakélus kvadratu. Pastarasis rodo labai ,Svarig” paaiskinta sklaida. Kiekvieno pozymio
pokyciai procentiskai jtakoja kito pozymio pokycius. Be abgjo, keliant kvadratu, Sis matas sumazéja.

Galima nesunkiai pastebéti, kad iSskyrus subskale , Tradicijos ir Sventés®, Sis testas tenkina
pagrindines pakartotiniy matavimy rodikliy patikimumo salygas, ir tie rodikliai yra salyginai neblogi ar
net auksti. Kaip matyti iS lentel¢je pateikty duomeny, pirmojo matavimo vidurkis pagal ,, Konflikty"
subskal¢ siekia 1,53, 0 antrojo - 1,59, taciau tai labai nedidelis skirtumas. Be to galima pastebéti ir tai,
kad néra sistemingu skirtumy, kad, pvz., atliekant antraji matavima, rezultatai buty pakite viena
kryptimi, t. y., arba tik pageréjeg, arba tik pablogéje. Galima pastebéti, kad vienu atveju subskalés
»Konfliktai* jver¢iai pakilo nuo 1,53 iki 1,59, 0, Atéjimo i organizacija ir i&jimo iSjos* atveju nukrito
nuo 1,45 iki 1,41. Subskalés ,Vertybés ir kultara® atveju jverciai iSaugo, o , Tradicijos ir Sventés'
atvgu rezultatal vél pablogéje. Tal nératendencinga. Pazymétina, kad reikéty sunerimti, jeigu kazkurio
pakartotinio matavimo metu biity pastebimai aiSkus nukritimas arba prieaugis, o dabar galime jzvelgti
tik atsitiktinj procesa.

Kadangi laiko tarpas tarp matavimy Siame tyrime buvo keturios savaités, tai galimateigti, kad klimatas

pageréjo ar pablogéjo kaip oras, o dél to, kad testo patikimumas tikrinamas pakartotinio
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6 lentele
Organizacijos vertybiy ir kultiir os pakartotiniy matavimy charakteristikos
: : Im.-2
. p* (2 1 matavimas 2 matavimas m. - tegt 5
M ean SD Y M ean SD Vv M ean dif.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
Konfliktai 0,83 | *** 0,68 153 | 0,82 | 54% 159 | 0,74 | 47% -0,07 -0,81 | 0,426
j’ztsej MBS OTgaNIzactja INISCMESIS | gg9 |+ | 025 | 145 | 093 | 64% | 141 | 084 | 59% | 004 026 | 0,793
Vertybesir kultira 0,66 | *** 0,44 151 | 0,82 | 54% 1,53 | 0,82 | 54% -0,02 -0,18 | 0,862
Tradicijos, Sventes 0,31 * 0,09 1,51 | 1,05 | 70% | 1,39 | 095 | 68% 0,12 057 | 0,574
Total 0,69 | *** 0,48 1,50 | 0,73 | 49% 1,48 | 0,71 | 48% 0,02 0,18 | 0,857

Pastaba:*** Patikimumas 0,001; ** Patikimumas 0,01; * Patikimumas 0,05.
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matavimo metodu, tai tie nukrypimai i viena ar i kita pusg rodo tik atsitikting procesa. Ta pati atspindi ir
Stjudento kriterijus t-test susijusioms imtims, kur matomi skirtumai tarp vidurkiu yra labai nedideli,
iSskyrus gal , Tradiciju ir Svenciy” atvei. Studento kriterijaus susijusioms imtims HO tikimybé
statistinio sprendinio patikimumo jvertis netenkina salygos 0,05, tai yravisi virSjaminimalia leisting 5
proc. paklaida. Dél to galima daryti prielaida ir priimti hipoteze H1 teigiant, kad skirtumo tarp
matavimo seriju néra. Naudotas tyrimo testas yra patikimas, gal iSskyrus viena 1S subskaliy ,, Tradicijos
ir Sventés”. Testo matavimo patikimumas patikrinamas taikant test-retest metoda.

Aptariant pavienius testo zingsnius, reikia pasakyti tai, kad testas tuo ir yra pranasesnis, kad jis
remiasi ne pavieniais klausmais, o yra apibendrintas, susumuoti balai, kurie, esant aukstai testo
konsistencijai kaip Siuo atveju, tenkina intervalinés skalés lygmeni ir yra gana patikimas mokslinio

matavimo instrumentas. Atitinkamos analizés rezultatai atspindéti 7 — 10 lentelése.

7 lentele

Konflikty subskalés pakartotiniy matavimy charakteristikos

2 1 matavimas 2 matavimas
Mean | SD \% Mean | SD \%

r p* r

Pas mus pykstamasi, konfliktuojama be rimtos

oricZastiesir ilgai 0,32 * 0,10 10 |108|108% | 09 |103 | 113%

Yradarbuotojy, kurie moka gesinti jtampa,

sutaikyti besipykstangius 061 | *** | 0,37 13 097 | 72% 14 101 | 72%

Jei keli darbuotojai susipyko tik dél
asmeniskumu, tai tas butinai atsilieps darbo 0,42 * 0,18 19 | 1,34 | 69% 20 119 | 60%
santykiams

Misy darbuotojy santykiai paremti sena

* % 0, 0,
biblijine tiesa—, akis Uz akj, dantisuz danti | 044 020 | 12 11261 104% \ 15 1130 86%

Nutaike proga darbuotojai linke vienas kitam

* Kk 0, 0,
kenkti, , suvedinéti saskaitas” 0,63 0,40 0,7 0,85 | 118% 1,2 1,06 | 89%

Premiju ar pagyrimu skyrimas ju nevertiems
darbuotojams daznai sukelia neteisybés jausma 0,47 *x 0,22 19 141 | 75% 18 1,36 | 76%
ar netgi kirSina darbuotojus

Aiskial skiriami darbiniai konfliktai nuo o

- 0,49 0,24 20 1,28 | 65% 1,9 1,07 | 57%
asmeniniy

Y ra darbuotojy, kurie niekur nepritampa, nuolat

* Kk 0 0,
keliajtampa, konfliktuoja 0,63 0,40 16 1,32 | 83% 1,6 1,34 | 84%

Kolektyve vengiama pamatyti ir spresti netgi

*k* 0, 0,
tokius konfliktus, kuriuos spresti bitina 0,60 0.36 19 134 | 71% 2.2 112 | 51%

Pas mus vyrauja ne asmeniniai, bet dalykiniai
(darbiniai) konfliktai, kuriuos sugebama 0,26 * 0,07 20 |[1,30 | 65% 16 |095 | 59%
iSspresti greitai ir iS esmés
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8lentele

Atéjimo j organizacijag ir iS¢jimo iSjos subskalé. Pakartotiniy matavimy rezultatai

; . 2 1 matavimas 2 matavimas
2 Mean | SD V Mean | SD V
Nauji darbuotojai pas mus sunkiai pritampa,
galima manyti, kad daugelisiSjy jauciasi 0,76 | *** | 0,58 14 | 116 | 81% 16 |[132 | 84%
diskomfortiskai (prastai)
Navji darbuotojai yra priimami Sitai ir i 037 | * |[014| 13 |112|84% | 11 [078| 71%
kolektyva isiligja greitai
Darbuotojams, kurie palieka masu
organizacija, surengiamos Siltos palydos, 0,42 * 0,17 16 | 1,19 | 75% 1,7 |1,20 | 70%
jiems nuodirdzZiai linkima sckmés
Darbuctojai, paliekantys masu organizacija, | ga5 |« | g1 | 13 |123| 92% | 14 | 110 | 80%
iSeina prislégti arba ,, trenkdami durimis
Savo darboviete misy Zmonés paprastai
palieka nervingomis, konfliktiskomis 050 | ** 0,25 15 | 127 | 83% 1,2 |115| 9%
aplinkybémis
Misy kolektyvas abejingas tiek naujai
ateinantiems darbuotojams, tiek ji 0,36 * 0,13 14 | 1,32 | 92% 15 |1,16 | 78%
paliekantiems
9 lentele
Organizacijos vertybiy ir kultiir os subskalé. Pakartotiniy matavimy rezultatai
. o* 2 1 matavimas 2 matavimas
Mean | SD V Mean | SD V
Musy organizadijoj e truksta el ementarios 043 | ** | o019 | 16 |127] 81% | 1.7 |118| 71%
pagarbos eiliniam darbuotojui
Zinomas posalds , Uz iniciatyva baaziama 075 | *** | 056 | 1,3 |12 84% | 1,7 |133| 81%
masy organizacijoje labai tinka
Kai kuriems misy vadovams tiesiog stinga
moralés, paprasciausio padorumo ir tai slegia | 0,63 | *** | 0,40 1,7 | 131 | 77% 14 |121 | 86%
darbuotojus
Ne darbo diena netikétai susitike kolega tikrai
neprabégame greitomis pro Salj — batinai 0,67 | *** | 045 12 121 | 99% 1,3 |108 | 86%
ilgéliau sustojame, pasikalbame
Duoto ZodZio Izalkymass—bﬁdl ngas masy 047 | ** 0,22 15 |108]| 73% 15 | 108 | 70%
kolektyvo bruoZas
Patarl¢ , Zuvis pivanuo galvos® tinkabitent | oo | wux | 03g | 18 |131| 74% | 17 |131| 77%
masy, organi zacijai
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10 lentelé
Tradicijy ir Sven¢iy subskalé. Pakartotiniy matavimy rezultatai
; . (2 1 matavimas 2 matavimas
e Mean | SD Vv Mean | SD Vv
M1sy organizacija pasizymi graziomis
Sventéemisir tradicijomis (darbuotojai 0.09 001 10 | 131 | 127% 09 | 108 | 115%

pasveikinami jubiligjaus, vestuviy proga,
gimus vaikui, iSeinant i pensija ir kt.)

M1usy organizacijoje graziai Svenciamos
tradicinés Sventés (Kalédos, Naujieji metai ir
pan.); daugumai tai patinka, nestaip
»cementuojamas’ kolektyvas

0,40 * 0,16 17 1136 | 82% 14 (134 | 93%

Sventés, kurios Svenciamos misy
organizacijoje yrajvairios, idomios, nuolat
sugalvojama kaZkas naujo (ekskursijos, 0,29 0,08 1,7 | 118 | 70% 1,7 |1,03 | 61%
turistiniai Zygiai, varzybos, kulttriniai
renginiai, vakaronésir pan.)
Musy kolektyve galiojataisyklé: , netgi
mazos dovan¢lés gali teikti dideli dziaugsma, | 0,34 * 0,12 14 | 1,19 | 84% 1,1 | 098 | 8%
praskaidrinti nuotaika"
Musy organizacijoje stingatradicijy, Svenciy
—Viska uzgoZia darbas

Pastaba:*** Patikimumas 0,001; ** Patikimumas 0,01; * Patikimumas 0,05.

0,37 * 0,13 18 | 1,30 | 74% 1,8 | 130 | 74%

Konstruojant ar tikrinant matavimo instrumenta, batina jvertinti atskiry teiginiy stabiluma, nes
vykdant kontrol¢ testo jverciais ir testui susidedant iS nemazai pozicijy, suminiy efekty lygyje daznai
gaunami sutampantys jverciai. Tuo tarpu detali analizé pavieniy testo klausimu lygmenyje, leidzia
atpazinti tuos testo klausimus arba Zingsnius, kurie yra nestabilas. Todél siekiant ypa¢ detaliai
patikrinti testo stabiluma ir jo patikimuma pakartotiniy matavimuy metodu, yra taikoma test-retest
analizé pavieniy klaussmy lygmenyje. Taciau Siuo atveju néra pagrindo tikétis, kad bus gautos tokios
ryskios interkoreliacijos kaip su jau pilnavertémis skalémis. Tuo labiau, kad turima tiktai ranginé
pavieniy klausimy skalé ir todél Sis koreliacijos koeficientas turéty bati interpretuojamas atsargiaul.

Taciau reikia pastebéti, kad vis koeficiental yra salyginai auksti ir, be to, visi jie yra statistiSkai
patikimi. Galbat stabilumo triksta,, Konflikty* subskalés teiginiui: ,, Pas mus vyrauja ne asmeniniai, bet
dalykiniai (darbiniai) konfliktai, kuriuos sugebama iSspresti greitai“, nes koeficientas yra tik 0,26,
taCiau jis yra statistiSkal patikimas. Reikia paminéti, kad tendencija i stabiluma yra, taciau jis paaiskina
tik 7% sklaidos, o tai yra mazoka. Vis dél to galima daryti prielaida, kad didinant imtj, galbut Sis
koeficientas pageréty, prieSingu atveju, galima teigti, kad tas klausimas (testo zingsnis) néra stabilus.

Taip pat galima patikrinti, kaip tas testo zingsnis atrodo, dirbant su vienkartiniy matavimy serija,
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skaiciuojant vidinés konsistencijos mata (Cronbach alfa). Jai paaiskéty, kad ir tas rodiklis, ir vieneto
visumos koreliacijaitt yra maza, tai baty galimybé jZvelgti tendencija, kad Sis testo Zingsnis net pagal
du patikimumo matus - pagal test-retet pakartoting matavimy metoda ir vidinés konsistencijos tyrime
turi tendencija i prastus jvercius, tai biaty galima to testo zingsnio atsisakyti. Bet galbit tas testo
Zingsnis didesné¢je imtyje arba kitose organizacijose idry3kéty. Zitrint test-retest metodikos poZidiriu,
Sis klausimas néra visiskai ,, Svarus’. Ta patj galima pastebéti ir kalbant apie ,, Atéjima i organizacija ir
i%jima i3 jos‘. Siuo atveju visi koeficientai patikimi, determinacijos koeficientas kinta nuo 12%. iki
60% paaiskintos sklaidos, o0 variacijos koeficientas gana didelis. Tai rodo, kad nuomoné néra visiskal
konsi stenci Ska.

Labiausiai kelia nerima subskalé , Tradicijos ir Sventés®, kur net du koeficientai yra labai mazi
ir statistiskai nepatikimi. IS ankstesniy tyrimy dideléje imtyje, kuri siekia net 800 subjekty, yra Zinoma,
kad konkreti skal¢ yra patikima, kaip ir visas testas. Tokiu badu tikétina, kad taip pavyks apginti toki
tyrimo momenta, teigiant, kad didelése imtyse ir kitose organizacijose konkreti subskalé yra patikima.
Tokiu bidu galima daryti prielaida, kad § subskalé nesuveiké konkrecioje organizacijoje ir yra
konkrecios imties efektas, konkretios organizacijos specifikos aspektas. Gal darbuotojai neturi
nuomonés dél Svenciy, ir be to, néra vieningos nuomongés. Kitas aspektas yra salyginai mazaimtis. Siuo
konkreciu atveju, reikia plésti tyrimo imtj, parinkti ivairesnius padalinius.

11 lentelé

Organizacijos vertybésir kultara. Pirmojo matavimo psichometrinés char akteristikos

N Cronbach r itt
items © mean | min | max | mean | min | max
Konfliktai 8 0,81 0,34 | 004|064 | 035 | 0,04 | 0,64
J.Aotse“masl organizacija IriSejimesis | - ¢ 086 | 048 |018|078 | 05 |018 078
Vertybésir kultara 6 0,76 032 (013|075 | 0,34 | 0,13 | 0,75
Tradicijos, Sventés 5 0,89 06 [039|079]| 061 |0,39 | 0,79

Paminétina, kad test-retest metodika yra prasminga tik tada, kai pirmiausia isitikinama, kad ir
pirmasis matavimas, ir antrasis matavimas yra Svaras ir patikimi. Nes jeigu tuo paciu instrumentu yra
atliekamos dvi matavimo serijos, o tie pavienial matavimai néra patikimi, tai tokiu atveju, néra prasmeés
atlikti test-retest kontrole. Kaip matyti 11 — 12 lentelése, testo psichometrinés charakteristikos yra labai
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palankios. Konkreciu atveju matyti, kad abu matavimai yra patikimi, apie ka liudija alfa koeficientai,

kurie ryskiai artéja prie vieneto, nepaisant to, kad testo Zingsniy skaic¢ius yra nedidelis.

12 lentelé

Organizacijos vertybésir kultiara. Antrojo matavimo psichometrinés char akteristikos

N Cronbach r itt

items & mean | min | max | mean | min | max
Konfliktai 8 0,78 0,32 0 0,62 | 0,32 0 0,62
.’ztséjimasiorga”iza"”a‘”i§éjima‘5i§ 6 084 | 049 | 021|068 | 049 |021 |068
J
Vertybésir kultara 6 0,77 034 |021]|071| 035 | 0,21 | 0,71
Tradicijos, Sventés 5 0,88 058 {041 08 | 059 | 041 | 0,8

Vidinés konsistencijos mato didéjimo link vieneto tendencija pastebima tada, kai testa sudaro
didelis uzduogiy skaigius. Siuo atveju, alfa koeficientas yra auk®tas ir pirmajame, ir antrgjame
matavimuose (svyruoja nuo 0,76 iki 0,89, ir nuo 0,77 iki 0,88). Aisku, esant tokiam auksStam
koeficientui Cronbach alfa, turi bati atitinkamai auks&ti ir interkoreliacijos rodikliai. Nesunku pastebéti,
kad vidutiné interkoreliacija tarp testo zingsniy irgi yra auksta. Netgi imant minimalia interkoreliacija,
matyti, kad néra neigiamy koreliacijos koeficienty, be to, praktiskai vis koeficiental nukrypsta nuo
nulio. Ivertinus maksimalios reikSmés precedenta, matyti, kad jis (koeficientas) yralabai didelis.

Kitas svarbus rodiklis - vieneto visumos koreliacija. Tais atvejais, ka testo Zingsniy vieneto
visumos koreliacijos koeficientas nesiekia 0,2, tokie testo Zingsniai Salintini iS testo. Kaip galima
isitikinti i8S ankstesniy tyrimy, visos skalés yra patikimos. Dél to, jei pirmasis precedentas, konkreciai
»Konflikty“ subskaléje itt yra laba mazas 0,04, ta galima laikyti nedidelés imties efektu arba
konkretaus padalinio efektu. Kadangi konkreciu atveju tyrimo imtis labai nedidelé, tai Sioje imtyje
tokie rodikliai yratoleruotini. Tikétina, kad didinant imtj bel jvairinant padalinius, minétos patikimumo
charakteristikos didéty. Ta pati galima pasakyti ir apie antraji matavima, nes jis irgi iS esmés yra
patikimas. Vieneto visumos koreliacijos yra gana aukstos ir, kadangi abu matavimai patikimi, tai
prasminga skaic¢iuoti koreliacija tarp ju.

Kokia prasmé daryti pakartotinus matavimus? Cia galima interpretucti dvejopai: jeigu
laikysime, kad testas matuoja tam tikra savybe, pvz., motyvacija darbui arba lojaluma organizacijai, tai
tikétina, kad pragjus 4-6 savaitéms, atliekant pakartotini matavima, turéty bati gaunamos aukstos
koreliacijos tarp ty dviguy matavimy serijy. Laikoma, kad per 4-6 savaites jau yra pamirstamos
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formuluotés, tatiau Sis laiko tarpas yra per mazas, kad jvykty kokie nors pokyciai pacioje
organizacijoje arba, kad radikaliai pasikeisty darbuotojy motyvacija, klimatas kardinaliai pablogéty ar
pageréty, nesjei jis palankus, tai ne taip paprastaji ,, sugadinti“.

Organizacinis klimatas yra daugiamaté dimensija, jis remias daugeliu savybiy. Jei kolektyvas
konfliktiskas, tai jisir bus bet kada labai panasus, o jei kolektyve gera atmosfera, tai, atsitikus kokiam
nors jvykiui, padétis taisoma. Tas pats pasakytina ir apie atéjima i organizacija - jei nauji darbuotojai
priimami gerai, tai ir pragjus 4-6 savaitéms galima pastebéti ta pacia Situacija ar jau bent tendencija.
Sunku per 4-6 savaites tikétis radikaliy pokygiy. Zinant, kad organizacinis klimatas tampriai susijes su
organizacijos kultira placiaja prasme, tai galima teigti, kad organizacinis klimatas kaip organizacijos
kultaros dimensija yra stabili.

Paprastai, antroji pakartotiniy testy serija atliekama pragjus 4-6 savaitéms po pirmosios, taciau
galimataikyti ir ilgesn; laiko intervala. Galima antraja matavimuy serija atlikti ir po pusmecio - tyrinéti
ar testo stabilumas iSlieka. Bet jel pakartotinis matavimas yra po tokio ilgo laiko tarpo, tai pradedamas
matuoti ne tiek testo patikimumas, kiek reiskinio stabilumas. O jei pakartotinis matavimas talkomas
pragjus 4-6 savaitéems, tai labiau pabréziamas metodol oginis aspektas. Tokiu badu atlikus pakartotinius
matavimus ir gavus labai aukstas interkoreliacijas, jrodoma, kad testai yra patikimi ir pakartotiniy
matavimy, ir vidinés konsistencijos metody poziariu. Taciau, Kita vertus, IS teoriniy Saltiniy zinoma,
kad reikéty sunerimti nustatant, kad istisos skalés, atspindin¢ios organizacinj klimata, arba pavieniai
testo Zingsniai yra nestabilGs. Tuos duomenis galima interpretuoti State-Trait-Theory (Merkys, 1999;
Steyer, 1999) teorijos prasme. Teorijoje ilga buvo teigiama, kad savybés yra stabilios ir test-retest
metodika turi visada tik metodologing prasme. Zmogui tam tikra savybé yra duota visiems laikams,
mazai kintanti. Taciau bet kuriuo atveju, taikant test-retest metodika ir matuojant kolektyvo ar atskiro
padalinio kolektyvine charakteristika, kaip konkreciu atveju nagrinéjamas organizacinis klimatas yra ne
tik individo, bet ir jo kolektyviné charakteristika. Taciau ilgainiui buvo pripazinta, kad testais
matuojant tam tikra konstrukta, kad tai gali bati iS principo tiek savybinis, tiek situacinis konstruktas.
Pvz., egzaminy, vieSo pasisakymo arba tikrinimo baimé. Remiantis Siuo poZzitriu, aisku, kad nerimas,
baimé yra situacinis konstruktas. Taciau jeigu nagrinéjama protiné Zmogaus negalia, tai tikétina, kad po
4-6 savaiCiy ta savybé mazai pakis, kaip ir kita savybé - intelektualumas. Kolektyvuose neretai
pasitaiko darbuotoju, kurie neturi darbo disciplinos, tokiu atveju, fiksuojant savidisciplinos nebuvima,
jau kalbama apie savybini konstrukta, nes turima omenyje pastovi savybé. Todél interpretuojant
pakartotiniy matavimy metoda, reikia pirmiausia issiaiskinti, kokio tipo konstruktas bus matuojamas:

savybinis ar situacinis. Remiantis literatiros analize, yra Zinoma, kad organizacinis klimatas, kaip ir
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organizacijos vertybés ir kulttra, vis dél to yra savybinis konstruktas, norsjisir salygina priklauso nuo
konkrecios situacijos (pvz., gali pasikeisti vadovas, dalis kolektyvo gali persikelti, iSeiti, ateiti nauju
Zmoniy, naujas vadovas, gali susijungti keli kolektyvai, gali padalinys patirti ekstremalius
iSbandymus), bet statistine prasme yra zinoma, kad organizacinis klimatas yra salygina stabili
charakteristika, kasis esmésir yra matuojama, naudojant test-retest analizés metodika.

Administracija

A

Kompiuterinés
technikos
serviso padalinys

Pardavimy
darbuotojai
a
a
7 ]
a
Kopijavimo u
technikos
padalinys .
-

-0,8 -0,6 04 02 0,0 0,2 0,4
W Organizacijos vertybés ir kultara

o
o
o
©

12 pav. Organizacijos vertybésir kultara pagal padalinius

Pastaba: Punktyrine linija pazymétos pasikliautino intervalo ribos.

12 paveikse pavaizduotas UAB ,Laiptelis® organizacinis klimatas pagal keturias subskales
ivairiuose padaliniuose. Organizacinio klimato reikSmés praktiskai atitinka pilotinio tyrimo tendencijas
kopijavimo technikos ir pardavimy padaliniuose. Geresnis rezultatas matomas administracijos
padalinyje, o Kompiuterinés technikos serviso padalinio organizacijos vertybés ir kultiira neperzengia
pasikliautino intervalo riby.

Lyginant UAB , Laiptelis® organizacijos kulttra ir vertybes su jvairiomis organizacijomis (Zr.
13 pav.), galime pastebéti tai, kad pagal visas keturias subskales reikSmés yra nedaug nutolusios nuo
pasikliautino intervalo riby (o tuo paciu ir nuo vidurkio). Palankus organizacinis klimatas yra pagal

subskalg , Tradicijosir Sventés®, o pagal kitas subskales jis yra nepal ankus.
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Paslaugy ir aptarnavimo sferos jmonés
Paradvimy ir marketingo jmonés

Spaustuve

Teritoriné muitiné

Savivaldybeés

PerveZimo paslaugy jmonés

Svietimo jstaigos

Keliy priezitiros jmoné

Dujy X imoneé

ol

Xr. policijos komisariato padaliniai

Salies bankai

Sauliy sajunga

Sveikatos jstaigos

Draudimo paslaugy kom panija

Sodros Xskyrius

UAB , Laiptelis*

Statistikos valdyba

Reklamos agentara

Gamybos ir prekybos jmonés

AVMI X skyrius

OTradicijos, Sventés
OVertybés ir kultara
W Atéjimas jorganizacijgir iSéjimas iS jos
O Konfliktai
13 pav. UAB , Laiptelis’ organizacijos kultarair vertybés skirtingu organizaciju reitinge

Pastaba: Punktyrine linija pazymétos pasikliautino intervalo ribos.
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Statutinés
organizacijos

VieSasis
sektorius

A

Verslo jstaigos

i

UAB , Laiptelis*®

o

-0,4 0,2 0,2 0,4
O Tradicijos, Sventés

OVertybés ir kultara

W Atéjimas jorganizacijqir iSéjimas i$ jos

m Konfliktai

o
[<]

14 pav. UAB , Laiptelis* organizacijos kultarair vertybés jvairiy sektoriy organizaciju
kontekste

Pastaba: Punktyrine linija pazymétos pasikliautino intervalo ribos.

14 pav. atspindéta tai, kad UAB , Laiptelis’ subskalé , Tradicijosir Sventés®, lyginant pagal tris
sektorius, apibiidinama itin palankiai. Kitos trys subskalés rodo nepalanky, blogiausia klimata jvairiu
sektoriy organizacijy tarpe. Todél tikslinga jvertinti, kokia dalis respondenty nurodo kriz¢ pagal Sias
dimensijas.

52



R. Ch3anaviciené. Organizacinio klimato ypatumai informacini ¢ technologijy verslo jmonéje; diagnostinis aspektas

Tradicijos, Sventés

Konfliktai

Atéjimas |
organizacija ir
iSéjimas i$ jos

34,4%

Vertybés ir kultara 50,0% 37,5%

%

0% 20%

40% 60% 80% 100%

B Pritarimas Neutralus poZziaris Nepritarimas

15 pav. Pritarimas organizacijos kultaros ir vertybiy krizés pozymiams

13 lentel¢

Organizacijosvertybésir kultiira pagal padalinius

Kompiuterinés Pardavim Kopijavimo
technikos serviso - technikos |Administracija
. darbuotojai .
padalinys padalinys

Konfliktai -0,41 0,50 0,43 0,05
Atéjimas organizadja 0,12 0,33 0,69 0,29
irisejimasisjos
Vertybésir kultara 0,04 0,33 0,83 -0,21
Tradicijos, Sventés -0,20 -0,18 0,11 -0,59
Pastaba:

Statistiné i1Sskirtis (nepalankus organizacinis klimatas) z>0,5

Statistiné isskirtis (palankus organizacinis klimatas) z<-0,5

Kaip matyti iS 15 pav., situacija néra tokia bloga (nors, lyginant pagal organizaciju sektorius
atrodo prastai). Krizei pritarian¢iy respondenty pagal visas keturias skales yra maziau nel nepritarianciy
ar neutralia nusitelkusiy. 1S 13 lenteléje pateiktos informacijos pagal padalinius matyti, kad
blogiausiai vertinama ,, Atéjimas i organizacija ir i&jimasisjos‘ bei ,Vertybésir kultara“ Kopijavimo

technikos padalinyje, o, Tradicijasir Sventés* geriausiai vertinamos Administracijos padalinyje.
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3.3. Socialiniy demogr afiniy kintamyjy ir organizacinio klimato raiska

Moksliniu poziariu svarbus klausimas yra tai, ar ,organizacinio klimato“ bei , organizacijos
vertybiy ir kultiros kaip organizacinio klimato dimensijos ir raiskos bruozo* vertinimui turi itakos
testuojamyju darbuotojy Iytis, ju darbo patirtis - bendras darbo stazas bel darbo staZzas konkrecioje
imonéje ir statusas (padalinio vadovas ar eilinis darbuotojas)?

Konkrecioje informaciniy technologijuy verslo imonés imtyje Siuo klausimu buvo rasti kai kurie
statistiniai désningumai. Taciau reikia pazyméti, kad Sioje organizacijoje tiriamuyjy skai¢ius buvo labal
maZzas (32 respondentai), todél diagnozuoti socialiniy demografiniy kintamyjy ir organizacinio klimato
rySi gali bati labai problematiska. Bet kai kurios bendros tendencijos gali bati traktuojamos kaip

analizuotinos. Antai tiek darbuotoju vyry, tiek motery organizacinio klimato vertinimal nesiskiria.
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Tikrinta buvo naudojant Studento kriteriju (t-testu). Organizacinio klimato testo atveju t=-0,071;
df=28; p=0,944. Vyry ir motery organizacinio klimato vertinimy panasuma galima sieti su lytinés
diskriminacijos nebuvimu kolektyve (tai rodo pilotinio tyrimo rezultatai, pavaizduoti 11 pav.)

Paaiskéjo, kad padaliniy vadovai yra linke organizacini klimata vertinti palankiau, nel eiliniai
darbuotojai. Atitinkamos hipotezés buvo tikrintos Studento kriterijumi. Testuojant organizacinio
klimato jvercius gauti tokie patikros rodikliai: t=-0,565; df=28; p=0,576.

Taip pat paaiskéjo, kad tiek didesne darbo patirtj turintys darbuotojai, tiek mazesnj bendra darbo
staza turintys darbuotojal yralinke labal panaSia vertinti organizacinj klimata, koreliacijos koeficientas
tarp minéty dydziy yra laba mazas (r=0,18), be to statistiSkai nepatikimas (p=0,353; kai N=30). Darbo
stazo konkrecioje organizacijoje ir organizacinio klimato testo atveju néra statistiSkai reikSmingas ir
prasmingas sarysis taip pat nebuvo rastas (r=-0,044; N=30; p=0,816).

Simptomiska, kad kai kurie organizacinio klimato désningumai atsikartojo ir su organizacijos
vertybémis ir kultira, kaip su organizacinio klimato dimensija ir raiskos bruozu (zr. 16 pav.).
Paaiskéjo, kad darbuotojy lytis nagringjamy dimensiju vertinimui jtakos neturi. Tikrinta t-testu,
patikros rezultatai - t=-0,763; df=30; p=0,451.

Dél nataraliai mazo vadovy skaiciaus konkrecioje UAB , Laiptelis’ imtyje (tik keturi) nepavyko
nustatyti darbuotojo statuso ir organizacijos vertybiy bel kultiros vertinimo sarysio. Tas atsispindi ir
vadovy vertinimy kreivése, kurios jgauna grubiy lauzciu pavidala (Zr. 17 pav.). Visgi, galima daryti
teoring prielaida, kad didinant vadovy imties poaibj, atitinkami sarySiai iSryskétu.

Konkrecioje organizacijos imtyje atsikartojo sarySis tarp vertybiu ir kultiros organizacijoje
vertinimo ir bendro darbo stazo. Nepriklausomai nuo to, kiek laiko dirba organizacijos narys —
trumpiau ar ilgiau, vertybes ir kultiira organizacijoje visi vertina labai panaSiai (r=-0,154; N=32; o
p=0,399). Panasis désningumai isryskéjair su darbo stazu konkrecioje organizacijoje (r=0,036; N=32;
p=0,844).

Nustatyti faktai retkSmingi bent keliais aspektais. Pirma, jie plecia teorin; supratima apie tokius
svarbius Zmoniskuju iStekliy valdymo parametrus kaip organizacinis klimatas ar organizacijos vertybés
bei kultara. Antra, jei tokiuy kintamuyjy kaip darbuotojo statusas ir pan. paveikumas matuojamai
dimensijai yra sistemingas ir stiprus, tokiu atveju verta diskutuoti apie atskiry testo normu jvedima

vadovamsiir elliniams darbuotojams.
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ISVADOS IR APIBENDRINIMAI

Teorinésisvados:

1

Atlikus vadybos ir organizaciju psichologijos mokdinés literatiros analize, galima
konstatuoti, kad organizacijos kultiira ir organizacinis klimatas yra apibréziami kaip vieni iS
reitkSmingiausiy zmogiskujy istekliy parametry organizacijose.

Kiekvienoje organizacijoje egzistuoja savita kultura, atpazistama pagal iSorinius pozymius,
gali buti nataraliai susiformavusi arbakryptingai formuojama.

Nemazai autoriy tapatina organizacijos kultaros ir organizacinio klimato savokas. Taip yra
dél to, kad organizacijos kultura ir klimatas yra tampriai susij¢. Organizacinis klimatas yra
organizacijos kultiros dalis. Taciau organizacijos kultara gali biti nagrinéjamakaip vienais

organizacinio klimato dimensijy.

M etodologinésiSvados:

1

Retesto metu nustatyta, kad sutrumpinta testo versija organizacijos kultarai ir vertybéms,
kaip organizacinio klimato dimensija matuoti yra patikima ir tenkina pagrindines

pakartotiniy matavimy rodikliy patikimumo salygas.

EmpirinésisSvados:

1

Pilotinio matavimo metu nustatyta, kad tiriamos ijmonés organizacinis klimatas yravienasis
prasiausiy normavimo imtyje lyginant su 20 skirtingy imoniy ir pras¢iausias, lyginant
pagal veiklos sektorius. Nepalankiausias klimatas diagnozuotas dvigjuose organizacijos
padaliniuose, palanku — viename padalinyje. Didziausias pritarimas krizel pastebétas pagal
»Atvirumo, tolerantiSkumo* subskale, o pagal ,Vyru ir motery santykiy“ dimensija krizei
nepritarta.

Retesto metu nustatyta, kad Lyginant UAB , Laiptelis* organizacijos kultiira ir vertybes su
jvairiomis organizacijomis pagal visas keturias subskales reikSmés yra nedaug nutolusios
nuo pasikliautino intervalo riby (o tuo paciu ir nuo vidurkio). Palankus organizacinis
klimatas yra pagal subskale ,Tradicijos ir Sventés’, o paga kitas subskales jis yra
nepalankus. Subskal¢ , Tradicijos ir Sventés®, vertinant pagal tris organizaciju sektorius,
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apibudinamaitin palankiai. Kitos trys subskalés rodo nepalanky, blogiausia klimata jvairiuy
sektoriy organizacijy tarpe.

3. Organizacinis klimatas bei organizacijos vertybés ir kultira kaip organizacinio klimato
dimensija konkrecioje organizacijoje reiskiasi panasiai.

4. 18ryskéjo tendencijos, kad organizacini klimata bei organizacijos kultira ir vertybes
respondental vertinataip:
4.1. vyra ir moterys panasiai;
4.2. padaliniy vadovai palankiau nei padaliniy nariai;
4.3. vertinimas pagal dauguma dimensiju nuo darbuotoju bendro darbo stazo ir stazo

imonéje nepriklauso.
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Rekomendacijos or ganizacijai

Atlikus empiriniy duomeny analiz¢ paaiskéjo, kad UAB , Laiptelis® organizacijos klimatas yra
nepalankus, todél tikslinga vadybiné intervencija pagal Zemiau iSvardintas organizacinio klimato
dimensijas.

Atéjimas j organizacija ir iSéjimas iS jos. Pirmas apie imong sudarytas ispudis lieka ilgam,
todél atkreiptinas démesys tai, kaip naujas darbuotojas sutinkamas pirmaji karta. Be to, reikia tobulinti
nauju darbuotojy adaptavimo (socializacijos) procesa: ne tik Siltai juos priimti, bet ir suteikti nuolating
griztamaji rysi, kad darbuotojas suprasty, ar jis dirba gerai, ar teisingai suvokia imonés vertybes ir pan.
Naujiems imonés nariams reikia skirti daugiau déemesio.

Atvirumas ir tolerantiSkumas. 26.7% respondenty pagal Sia dimensija vertina organizacini
klimata nepalankiai, reikéty siekti, kad darbuotojai biity tolerantiskesni ir atviresni vienas kitam. Gal bt
darbuotojai vengiareiksti savo nuomone bijodami vadovy.

Kontrolé. Kaip Zinoma, ir per didelé kontrolé, ir jos nebuvimas organizacini klimata veikia
neigiamai. Todél imonéje verta optimizuoti kontrolés sistema.

Kiarybiskumas ir iniciatyvos skatinimas yra susijes ir su kontrole (reikia stiprinti griZztamaji
rysi), ir su motyvavimo sistema (reikia uztikrinti jos teisnguma ir pagristuma), ir su santykiais tarp
vadovy bel pavaldiniy.

Siekiant iSvengti psichologinés jtampos sumazinimo tarp darbuotojy, kurie tiesiogiai bendrauja
su klientais, reikia optimizuoti klienty aptarnavimo sistema. Taip galima iSvengti klaidy ir jvairiy
nesusipratimy, dél kuriy ta jtampa dazniausiai ir atsiranda.

Tyrimas parodé, kad organizacijos vertybés ir kultara (kaip organizacinio klimato dimensija)
atspindi  imonés organizacini klimata. Ta reiSkia, kad puoselé¢jant ir kryptingai formuojant
organizacijos kultara (tradicijas, Sventes, vertybes), galima sukurti palanky organizacinj klimata, kuris

yraimonés sckmés garantas.
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organization.

psichologiniy  kintamuyjy klasei, luri
indrvido veiksmuy kontelksta.

apibnidina

Anikejeva (1988)

Anikejeva, N. (1988). Mokytojui apie
psichologing klimata mokykloje.

Psichologinis klimatas: Zmoniy saveikos biidai;
socialinis  psichologinis  suderinamumas — ir
tarpusavio santvkiai grupéje.

Schein (1092)

Simanskiene, L. (2002). Orgamizacings
kultiiros formavimas

Klimatas — tai jausmai, ir biidas, kurivo
organizacijos nariai bendrawja vienas su ki, su
klientais, kitais Zmonémis.

Moran, Volkwein

Kangis P, Gordon W. (2000)
Orgamizational climate and corpoerate

Organizacijos klimata apibréZia kaip: organizacijos,
kurnios (a) igyvendina nariy kolektyvini suvolima
apie jy orgamzacija su pagarba tokiam aspekiui kaip
autonomijal, pasitikéjimui, sajungal, Paramat,
pripaZimimui, mowvacijai ir teisingumui; (b) sudaryta

organization.

(1991) performance: an empirical investigation. nariy  bendravimu; (c) tarnawya  situacijos
interpretacijos pagrindui; (d) atspindi
dominuojanéias organizacijos kultfiros normas ir
poZifirivs; ir () veikia kaip itakos Saltinis elgesiui,
susijusias charakteristikas.

Jacikevicius Jacikevitius, A (1995). Zmoniy grupiy Eiichulogigﬁs klimatas— bendra _igrupf‘_s e:_n-?_c?jné

(1005) (socialine) psichologija buisena, prﬂ\l.aps:{ml nuo darbo salygy, vadovavimo
it tarpasmeniniy santykiy.

Organizacijos klimatas - santyvkinai apibiidinantis

Burton, Burton. R., Lauridsen, J..Obel, B.(1999). | organizacijos savybes, kurios vra patiriamos

Lauridsen, Obel Tension and Resistance to Change in organizacijos nariy; 5105 savybés tun itaka  ju

(1999) Organizational Climat=: Managerial elgesiui, kuris nulemia 0rganizacijos

Implications for a Fast Paced World funkcionavima.
Furhnam, A (1999% The psychology of Organizacijos klimatas — visy organizacijos skyriy it
Furhnam (1999) behaviour at work: the individual in the padaliniy psichologiné atmosfera

Saltinis: Beniudiené, 1., Vveinhardt, J. (2005).

raiskos ypatumai statutingje vieSojo sektoriaus organizacijoje: x rgjono policijos komisariato situacija.

Magistro darbas. Siauliai: Siauliy universitetas.
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2 PRIEDAS

Koncepciniy organizacijos kultarosir organizacinio klimato elementy palyginimas

Elemental Organizacijos kultiira Organizacinis klimatas
Konceptas Visuminisreiskinys. Organizacija Svarbiis organizacijos aspektai ar
turi kultara, kurios dalis yra klimatas. dimensijos. Kultaros elementai gali buti ir
organizacinio klimato elementai.
Reprezentacija Mituose, istorijose. Organizacijos nariy elgesyjeir
jausmuose.
Mokslo idealas Kultaros mokslas; psichoanaliz¢; I gamtos mokslus orientuotas elgesio
hermeneutika. mokslas.
Metodai Rasti prasmg, kokybg, atkoduoti Empiriskai tiriama hipotezé; atliekami
reikdme. kiekybiniai matavimai
Validumas Komunikacinis validumasir vidinis Teorinis matavimy validumas,
objektyvumas. i ntersubjektyvumas.
Paradigma Interpretacija. Socidlinial aktai.
Modeliai Pokalbiai, diskusijos. Asmensir situacijos interakcijos.
Zmogaus vaizdas Iracionalus, kolektyvus, siekiantis Racionalus, individualus, orientuotas i

konsensuso.

interesus.

Veikimo modeliai

Ekspresyvus, simboliné interakcija.

Instrumentinis, i tiksla nukreipta veikla.

Panaudojimas

Simbolinis valdymas, bendrumo ir
visumos baimiy mazinimas.

Aiskinimas—tai pradiné sprendimy ir
priemoniy padétis.

Kritika

Kultariné ir kalbiné manipuliacija.

Pozityvinis, prioritetais pagristas
aiSkinimas.

Sdltinis: Kasiulis, J., Barvydieng, V. (2001). Vadovavimo psichologija. Kaunas: KTU.
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Organizacinio klimato testu istirty organizacijy tipai

3 PRIEDAS

Organizacijy tipai OrgarTiz.acij ! z-jvertis Pe?sikliautinas
skaic¢ius intervalas

Spaustuvé 1 -0,54

Aptarnavimo sferos jstaigos 2 -0,49

Teritoriné muitine 1 -0,41

Vezimo paslaugy jmoné 1 -0,39

Rajony ir miesty savivaldybés 2 -0,35

Svietimo jstaigos 6 -0,29

Prekybos jmonés 2 -0,22

Bankuy skyriai 2 -0,16 +0,06
Policijos komisariatas 1 -0,14

M edicinos jstaigos 2 -0,06

Dujy jmoné 1 -0,001

Draudimo paslaugy jmoné 1 0,26

Reklamos agentiira 1 0,29

Statistikos valdyba 1 0,32

Gamybos jmonés 10 0,43

Regiono keliy jmoné 1 0,71

Sauliy organizacija 1 1,6

Sdltinis: Merkys, G., Beniudieng, |., Vveinhardt, J., Dromantas, M. , Kainauskaité, R.
(2005). Organizacinio klimato testas Lietuvos darbo organizacijoms: validacijair sasgos su
komandinio darbo testu // Socialiniai mokdlai, nr. 3, p. 39-49.
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4 PRIEDAS

Istraukais, Organizacinio klimato krizéstesto Lietuvos dar bo or ganizacijoms®

A

v

Tarpusavio santykiai

VisiSkali

nesutinku

Visiskai

sutinku

Dél kolegos darbinés nesékmés misy kolektyve nuosirdziai iSgyvenama

Kartais pasijuntu tarsi ,kaukiy baliuje™: visi bendradarbiai uzsidare, uzsimaskave,
pasigendu kam atsiverti

Darbuotojai kalba tai, kg nori girdéti dauguma, — reiksti kitokiag nuomone yra rizikinga
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Kolegialusir individualus idirbis

5 PRIEDAS

Tyrimo etapas Perimtaskity | Kolegialusdarbasir | Savarankiskas
tyrinétojy darbasprieatskiry darbas
mokslinis operacijuy

idirbis
Mokdliniy-literatariniy Satiniy apie
organizacini Klimata refleksija + + +
Organizacinio klimato krizésinventarijaus
psichometriné validacijair normavimas = + +
Lietuvos darbo organizacijy kulttros
salygomis
Psichometriniy skaiciavimy, diagnostiniy
iSvady bei interpretacijy atlikimas konkregiose - = +
organizacijose (Organizacinio klimato krizés
inventarijus)
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