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SANTRAUKA

Organizacinio klimato ir tarpgeneracinés jtampos raiSkos ypatumai lengvosios
pramonés jmongje.

Magistro darbas

Sis magistro darbas — tai savarankiSka kolegigiairao dalis. Juo siekiama nustatyti
organizacinio klimato bei tarpgeneragsnjtampos raiSk bei gsajas pasirinktoje lengvosios
pramorts jmorgje.

Organizacinio klimato ir tarpgeneraésmjtampos raiskos ypatumai buvo tiriami pagal
»0rganizacinio klimato* bei ,Tarpgeneracisjtampos” tesf. Tyrime dalyvavo 61 respondentas, 8
komandos. Duomenys apdoroti SPSS programa. Rexrultgkleid, kad AB ,Liny audiniai®
vyrauja nepalankus organizacinis klimatas bei kaiidse komandose reiSkiasi tarpgeneracin
jtampa. Taip pat nustatytos statistiSkai reikSminggsajos tarp organizacinio klimato ir

tarpgeneraciés jtampos.

SUMMARY

Peculiarities of Organizational Climate and Intergenerational Tension
Expression in a Light Industry Company.

Master thesis

This master thesis is an independent part of sg@g@all research. Its purpose is to
determine the expression and links of organizati@hienate and intergenerational tension in a
chosen light industry company.

The peculiarities of organizational climate andrgenerational tension were studied
using “Organizational Climate” and “Intergenerafibi ension” tests. 61 respondent and 8 teams
participated in the research. The data was prodessiag SPSS program. The results show that
unfavourable organizational climate dominates in“ABiy audiniai“, and intergenerational tension
IS present in some teams.

Additionally, statistically significant links betwe organizational climate and

intergenerational tension were determined.
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IVADAS

Tyrimo aktualumas. Daugelyje Siuolaikinj organizaciy daug @mesio skiriama ne tik
atliekamam darbui, jo kokybei, dau ir darbuotaj tarpusavio santykiams, savijautai darbe,
pasitenkinimui darbu bei darbdaviu, nepaisant lehe; darbuotojo funkcij. Daugelisimoniy yra
numaiusios savo tikslus, piros perspektyvas,ka visi darbuotojai turi atsizvelgti. Svarhmonrgje
sukurti tokg atmosfeg, kuri pacty pasiekti gerugmores ir atskig darbuotoy bendrus tikslus. &i
organizacijos dalimi, reiSkiadfi ir jos kultiros dalimi. Organizacijos kuitos daj sudaro
dirbartiyjy tarpusavio santykiai, nuostatosy $fieny organizacijos susiduria su i&$u pritaikyti
organizacijos kuitra, kad ji ity ne tik lanksti, bet ir jautri daugeliui katiniy skirtumy, su kuriais
organizacijos nariai susiduria tiek savojoje, ti#lose visuomeégse.Jmores kultira egzistuoja tam,
kad susief jos narius, sukugtbends suvokimy ir apsaugaf nuo susvetirgjimo, t.y. palaikyty ger
mikroklimatg organizacijoje. Daugelio mokslipiyrimy rezultatai rodo, kad organizacijos klimatas
ir jos veiklos rezultatai yra susij Organizacijos klimato matavimas galitb atspirties taskas,
siekiant didesnio efektyvumo, planuojant veiklosttinima.

Paskutiniu metu keéiai statuso, valdzios bei amziaus santykis. Taiplpdingi vaidmen
tarp skirtingg amziaus grupi, pokyiai — vyresniuosius moko jauni. Organizacijose, kur
vadovaujarjt vaidmen uzima jauni asmenys, o dauguma darbuwotejmiSraus ar pagyvenusio
amziaus, tampa konfligt jtampos Saltiniu (Kalinausk&it 2007). Amzius — viena pirmiqi
kultariniy ir socialiny kategorij, kuri vis labiau patraukia tyyy démes ir kaip nepriklausomas
(sociodemografinis) kintamasis, ir kaip socialifshomenas (kohortos, gyvenimo raidos etapai,
tarpgeneraciniai santykiai ir kt.) (Settersten, Elayl997). Pasak Kalinauskat to mokslin
susidongjima lemia tai, kad atotikis tarp kar, tarpgeneractnjtampa auga. Tai lemia ne tik
ilgéjantis darbinis amzius, demografiniai pdlkaj, bet ir trumgjantys generaciniai periodai. Anot
autoks, nauy karty formavimasis spartesnigldhauy technologiy bei informacijos srautjtakos.
Konfliktai ir jtampa tarp kant kyla ne vien dl vertybiniy skirtumy, tafiau ir dél skirtingy
galimybiy, turimy iStekliy, intereg. Turner (1998) teigimu, konfliktaiéd simboliniy ir materialiny
iIStekliy, pasikartoja ir platesniame skirtipgamziaus grupi kontekste: pajamose, darbo rinkoje,
profesiniame prestize.

Pastaruoju metu apie tarpgeneracinius skirtumgslimg jy poveil§ darbo ¢gos valdymo
strategijoms, buvo diskutuota nemazaicida dauguma amziaus efgklyrimy, atlikta Jungtigse
Amerikos Valstijose (Kalinauskait 2007). \lesni tyrimai patvirtino, jog tuose darbuoséran
atsizvelgta j skirtingy kultiry ypatumus (Robbins, 2003). Jorgensen (2003) teigiidek dalis

diskusiy apie skirtingo amziaus darbuajojarpusavio santykius, remiasi pasfebas, bet ne
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empirinemis iSvadomis. Tai paskatino tarpgenerégijtampos bei organizacinio klimato ig j
sarySiy tyrimui vienoje Lietuvos lengvosios prangsimorgje.

Tyrimo tikslas — iSnagrireti organizacinio klimato bei tarpgeneragsiitampos lyg tekstiks
jmorgje AB ,Liny audiniai“ irjvertinti jy sarys.

Tyrimo uzdaviniai:

1. iSanalizuoti organizacinio klimato sampratbei j jtakojartius veiksnius,
tarpgeneraciés jtampos sampratir organizacinio klimato bei tarpgeneragsn
jtampos grysio teorinius aspektus;

2. pateikti organizacinio klimato ir tarpgeneragsnijtampos tyrimo diagnostik
konkretios teksties jmores atveju;

3. nustatyti AB ,Ling audiniai® organizacin klimatg, tarpgeneraci jtamp bei jy
sarys;.

Hipotez. Tyrimu siekiama patikrinti hipotez

e [morgje reiSkiasi tarpgeneraciritampa, o organizacinis klimatas yra nepalankus
ir reikalauja vadybiés intervencijos.

Tyrimo objektas — organizacinio klimato ir tarpgeneraésmjtampos raiSka bei tarpusavio
sarySis lengvosios prameésjmorgje.

Tyrimo dalykas — AB ,Liny audiniai“ organizacinio klimato ir tarpgeneragsntampos
raiSkos bei grysio ypatumai.

Problema. Nuo industrigs revoliucijos pradzios tgjams buvo svarbu, koki jtaka
vadovavimo bei darboddlo, veiklos proces pakitimai turi bendriems organizacijos rezultatams
Praeito amziaus pradzioje atlikti soci&kn psichologijos tyrimai par@d jog Zmoni elgesys
priklauso nuo to, kaip jie suvokia situagijo ne nuo to, kokia ji objektyviai yra. PogSiyrimy
atsiradusi organizacijos klimatgwoka buvo plaiai vartojama daugelyje tyrigp Juose buvo
nagrircjamas pats fenomenas ir jo rySys su kitais orgainos veiklos ypatumais. DaZniausias
tyréjy keliamas klausimas buvo: ar organizacijos klimaysma susis su jos pasiekiamais
rezultatais, ar skiriasi savo klimatékeningos ir ne&kmingos organizacijos.

Magistro darbo tyrimo problema apdinama klausimais, kurie reikalauja specialaus
mokslinio tyrimo:

1. Kaip reiSkiasi (palankiai/ nepalankiai) organizagirklimatas ir tarpgeneracin
jtampa bei kokios dimensijos tai nusako?

2. Ar tarpgeneraciés jtampos raiSkgakoja organizacinklimaty?



Tyrimo empirin é bazé:

Sis magistro darbas — tyrimo projekto, kuriam vamiga prof. habil. dr. Gediminas
Merkys, dalis. Organizacinio klimato testas suksipamyjy Sio projekto dalywi. Tarpgeneracits
jtampos klausimyn sukiré Tech (2001, 2002). Siame darbe naudojama Kalirsiisk(2007)
adaptuota jo versija.

Organizacinio klimato ir tarpgeneraémjtampos testais apklaustas 61 lengvosios
pramorgs jmores darbuotojas iS 8 komadParenkant tiriamuosius, buvo siekiama statugmsly
amziaugjvairovws. Respondentskatius vienoje komandoje svyravo nuo 5 iki 20. Gaa#ultatai
lyginami su rezultatais bendroje imtyje. sudaro iki 3750 (organizacinio klimato tyrimo) 49
(tarpgeneraciés jtampos tyrimo) istig darbuotog. Normavimo bag paimta iS Merkio moksliss
grpés bei Kalinauskads (2007) tyriny, jiems sutikus.

Tyrimo metodai:
Mokslinés literatiros Saltiny analiz.
Anoniminé respondent apklausa rastu.

Statistire gauty duomem analiz.

A

Grafinis rezultg pateikimas.

Tyrimo teorinis reikSmingumas: Siuo magistro darbu prisidedama prie tam ytikr
moksliniy sampraj iSplétimo bei sukonkretinimo. Nustatytpig/Siai tarp organizacinio klimato ir
tarpgeneracis jtampos.

Tyrimo praktin é ir taikomoji reikSm é: organizacinio klimato bei tarpgeneragsn
jtampos tyrimo normavimo béz papildymas duomenimis iS5 AB ,Linaudiniai“. Didesnis
skirtingy iStirty organizaciy skatius glygoja didesmntest; tinkamuna, rezultaty patikimumy.

Darbg sudaro:

Jvadas.

Diagnostinio tyrimo lengvosios pram&gimorgje teorinis pagrindimas.
Organizacinio klimato ir tarpgeneraégitampos tyrimo metodika.
Organizacinio klimato ir tarpgeneraégitampos tyrimo rezultatai.

ISvados ir apibendrinimai.

S o

Literatura.



1. ORGANIZACINIS KLIMATAS IR TARPGENERACIN E JITAMPA KAIP
TEORINIS IR DIAGNOSTINIS KONSTRUKTAS

Organizacijos klimatas yra priklausomas nimorés darbuotaj vertybiy sistemos ir
elgsenos.Tikjmorgje esant aiSkiai iSreikStai daugumos nuostataijmgalkalleti apie geg
organizacip klimaty. Klestinfioms kompanijoms, geriausioms pasaulinvorems, yra kidingas
geras organizacinis klimatas, suvienijantis ir myd@antis darbuotojus organizacijos tiksl
siekimui. Organizacinis klimatas laikomas organipsc produktyvumo rezervu, kadangi jis
akumuliuoja indivigy zinias, patiit, gabumus, energij reikaling iSspesti jimongje susidariusioms
problemoms. To#&l, nustatyti organizacijos klimat kuris daznai (ypa didekse gamybiase
jmorese) skiriasi, priklausomai nuo padaljni kiekvienosjmonés uzdavinys. Taip paimonré
privalo nukreipti vadoy pastangas gerinti situagipadaliniuose, kuriuose organizacinis klimatas
yra ,blogas® bei pisti veiklg ir atsakomyb ty padalini;, kuriuose organizacinis klimatas yra
.geras“. Organizacijos klimato tyrimas atskleidzaamosferos lyg visoje imorgje, taip pat ir
atskiruose padaliniuose. Organizacijos klimatagygeja darbuotaj savijaus, gerus darbo
rezultatus beimores peln.

Siame skyriuje bus nagdjamas organizacinis klimatas teoriniais aspektaisstatoma
tarpgeneraciés jtampos darbe teorrreikSnme bei nagrigjamas grysis tarp organizacinio klimato
ir tarpgeneraciés jtampos.

1.1. Organizacinio klimato sampratos teorijos ir jo jtaka jmonés veiklos rezultatams

Daugelis autorj (Schneider, 2000; Landy, 1985; Jackovsky, Sloct@88; Lin, Madu,
Glick, 1985; Kuei, 1999; Moran, Volkwein, 1992; YmoBeatty, Suh, 2001; Schein, 2000)
analizavo organizacijos klimato fenomerbei jo sandar Sgvoka ,organizacijos Kklimatas*
organizaciis psichologijos literatoje yra vartojama labai plai bei skirtingai apibiziama.

Psichologinis organizacijos klimatas psichologing salygy, jtakojartiy efektyvi grupire
veikla, asmenybs raidy, produktyvum, darbuotoy gyvenimo kokyk ir kt., visuma. Sveikas
organizacijos klimatas veikia teigiamai, padedasapgoti nuo nepageidaujameiskiniy — i&jimo
IS darbo, darbuotgjkonflikty, nelojalumo (Organizacijos klimatas irjiertinimas, 2005).

Organizacijos klimatas- palyginti pastovus organizacijos vids aplinkos bruozas.j J
patiria organizacijos nariai. Organizacijos klingjtakoja jj elges. J gali veikti tam tikros, iS

organizacijos charakteristikkylarcios vertykes (Rekadité-Balsiere, 2005, p. 14).
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Mokslin¢je literatiroje, analizuojafioje organizacijos klimat galima iSskirti tris teorj
grupes, atskiriatias psichologin klimata, kaip organizacijos nayi patiriamos organizacijos
aplinkos suvokim, nuo socialini psichologing s3lygy, vadinany organizacijos klimatu, ir nuo
objektyvaus bei strulitinio socialiai nulemj slygy rinkinio, taip pat vadinamao organizacijos
klimatu (Denison, 1996; Glick, 1985). Sios geapissiskiria analizuojant organizacijos klimato
tyrimus, kurie yra orientuofi(Denison D., 1996):

a) individo savyhi matavim per suvokimn;

b) organizacijos savyimatavimy per suvokimn;

c) sudedarmjj organizacijos savyhimataving, apimant ir suvokimo, ir ,,objektyvesnius®
matavimus.

Glick (1985, p. 602) teigia, kad ,tgjdaliy klimato fvoka atsiranda iS skirtingos &
interes srities: individo, padalinio (grus) ir organizacijos”. Tyjai, kurie domisi individualiu
darbo aplinkos suvokimu (Jones, James, 1979; Jadwses, Ash, 1990), vartoja termin
»psichologinis klimatas“, nurodydami, jog organigas klimatas - tai psichologinio klimato
rezultaty suma. Pasak autqriorganizacijos klimatas yra ,asmenjnrertybiy produktas ir iSlieka
individy ypatyle, neatsizvelgianf empirin analizs lygmen* (James, James, Ash, 1990, p. 41).
Anot jy, atskaitos taskas organizaciniam Kklimatui, yraivigds, kadangi jis suvokia bei
interpretuoja savo apliak Kadangi situacijos suvokimas bei interpretavimagsichologiniai
procesai, tai organizacijos klimatasy sutoryy nuomone, parodo tik tai, kad organizacijos nariai
sutaria @l psichologinio klimato kintamgy ir jy jvertinimo. Bendri psichologinio klimato rodikliai,
tai kartu iSgyvenamas fenomenologinis patyrimasiskigyja prasm, suteiky suvokiagiyjy
(Muijen, 1998). Tokpoziari nemazai kritikavo (Glick, 1985).

Antrosios teoriy grupes organizacijos klimatas apiBiintas kaip tarpasmeninio zmani
funkcionavimo atmosfera darbo vietoje. ,Indiyidnterakcija reaguojani tuos paius stimulus
sukuria bendy sutaring, kuris tampa organizacijos klimato pagrindu” (Al)e003, p. 65). Indivig
tarpusavio dinamikos derinys darbo aplinkoje sukiutimat, kuriame jie veikia (Schneider, 2000;
Isaksen, Lauer, 1998). Kai kurie ¢ai tai vadina ,darbo gruys atmosfera® (Hui, Yee, 1999) ar
~Subsistemos” klimatu (Hellriegel, Slocum, 1974)arpdaiais tarpasmeningi grups nary
santykiy kokybe bei prigimi. Remiantis Siuo poiriu, duomem analizs lygmuo yra gru@ Burke
(1992) teigimu, padalinio klimato lygmuo - svarthendrai organizacijos veiklos analizei.

Organizacijos klimat, kaip organizacijos ypatyb pristato tréioji teorijy grupe. Siuo atveju
klimatas - tai slygy, egzistuojatiy organizacijoje ir daraiy jtakg individo elgesiui, visuma
(Denison, 1996). Tosak/gos yra ,objektyvios" organizacijos ypatd bei gali lti skirtingai
suvokiamos ir organizacijos nayiir kity asmen (pavyzdziui, klieng). Nors organizacijos klimatas
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gali bati jvertintas naudojant suvokimo informagijis gali egzistuoti nepriklausomai nuo tokio
suvokimo (Muijen, 1998). Miétos organizacijos klimato traktavimo teorijos qpéausiai apibézia
organizacijos klimato fenomerir jo sanda4, panasiai kaip dimensijos, rekomenduojamos natjrin
atliekant organizacijos diagnosiikToks teoriy atskyrimas nereiSkia, jog psichologinis klimatas
néra susigs su grups ar organizacijos klimatu ar kad organizacijosmilias yra visiskai
nepriklausomas nuo individcharakteristily (Glick, 1985).

Organizacijos klimatas, bet kuriuo atveju, yra bwuar organizacijos fenomenas, kuris turi
aiSky (daugiau ar maziau stigr ry§ su organizacijos veiklos rodikliais. Norint paveik
organizacip kaip sistera bei padidinti jos efektyvum atspirties tasku ,geriausia naudoti
organizacijos klimato tyrimus, nustatant specififesproblemas ir planuojant paky programas*
(Harvey, Brown, 1982, p. 60). Thompson (1996), KangVilliams ir Gordon (2000) tyrimai
atskleidt, kad gkmingai ir neskmingai dirbadiy jmoniy klimatas skiriasi. O kuo jos veikla
sekmingesr, tuo rysys tarp organizacijos klimato ir jos veskl- stipresnis]vairiy jmores klimato
skaliy rySius su organizacijos rezultatais pardgrimai: kokybiSko klieng aptarnavimoigudziy
mokymas, informacijos apie kliantporeikius, tikesius paieSka bei pasidalijimas. Puikaus
aptarnavimo atvej pripazinimas bei apdovanojimas - labiausiai susy bendru klient
pasitenkinimu aptarnavimo kokybe (Johnson, 1996hn8t ir Allscheid (1995), Morrison (1997)
bei Davidson (2000) atrado teigigmstatistiSkai reikSming ry§ tarp to, kiek palankiai
organizacijos darbuotojai vertina savo dagaplinka bei kiek patenkinti produktais ar paslaugomis
yra klientai. Thompson (1996) tyrimai atskleitvirta ry§ ir tarp to, kiek palankiai darbuotojai
vertina savo aplink bei jvairiy rezultaty rodikliy — maziau pravaikgt skund, ir darbo saugos
pazeidimy, didesg pelno marza.

llgalaikiai veiklos efektyvumo ir organizacijos kiato tyrimaijgalino aisSkiauvertinti rysio
kryptingumy ir priezastingum. Schneider, Ashworth, Higgs ir Carr (1996, p. 70%)statydami
organizacijos klimato bei klient suvokimo ir intencip sgveikos kryptingum, teig:, jog
.priezastire rodyklé eina nuo darbuotojo duomem kliento duomenis®. Tyrime, kuratliko Ryan,
Schmit ir Jonhson (1996), analizuojamas darbuyatojstaf bei kaitos, taip pat padalinio veiklos,
klienty pasitenkinimo rezultatrySys. Tygjai nustat reikSmingus nuostatveiksniy bei darbuotaj
kaitos, klienty pasitenkinimo ir veiklos rezultatrySius, bet vertindami priezastimyg, buvo
atsargs. Schneider, White, Paul (1998) patvirtino prigdaijog organizacijos klimatas lemia tai,
kaip klienyy yra suvokiama aptarnavimo kokybBuvo rastas patvirtinimas vieno iS labiausiai
diskutuoting veiklos rezultaj ir organizacijos klimato rySio klausim— tam tikros organizacijos
klimato skats (tarpdepartamentinis aptarnavimas ir klient@tgmasis rySys). Kaip visuminis

organizacijos klimato rodiklis, taip pat buvo pgziti bei reikSmingai susijusios su kliento
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aptarnavimo kokyés suvokimu. Tai - svarbi iSvada kitiems tyrimamad&ngi dazniausiai tgjai
rasdavo ryg tik su bendruoju organizacijos klimato rodikliu. &@skiros organizacijos klimato
dimensijos, tuose tyrimuose, su verslo rezultataisoreliavo. Be to, Schneider ir kiti rado abipus
priezastin ry§ tarp organizacijos klimato bei to, kaip klientaivekia aptarnavimo kokyb
Schuster (1999) savo tyrime nuépdad ,(...) nemanoma tiksliairodyti, kas yra priezastis ir kas
padarinys, duomenys stipriai remia iSyaklad motyvacijos, morés ir lojalumo pagefimas lemia
rySky organizacijos efektyvumo paggma, o ne atvirk&iai“ (Schuster, 1999, p. 17).
Apibendrinant pazyatina, jog organizacijos klimatas — tai tam tikranabsfera darbe,
bendradarbiavimo ypatumai, pasitenkinimas darbunktuyy ir atsakomybs paskirstymas,
asmeninis kiekvieno darbuotojo efektyvumiamres tiksly bei pktros perspektyy aiSkumas vig

lygiy jmores darbuotojams.

1.2. Organizacinio klimato tyrimo procesas

Organizacijos vadovas turi Zinoti esararganizacinio klimato lygbei nepasitenkinimo
Saltinius. Daugel faktoriy, jtakojartiy klimatg, galima keisti. Taip gerinamas darbugtoj
pasitenkinimas darbu. Klimateikia tirti ir dél to, kad Sis tyrimas atskleidzia ,pavojaus zonas"
sritis, kuriose yra kylahiy problemy rizika. Organizacijose dazniausiai yra tiriamosssklimato
charakteristikos:

o vaidmenm aiSkumas;

e poziarisj atlyginimo ir motyvavimo sistem
 poziaris j komunikaciy ir bendradarbiavimag
e poziiris j darbo organizavig
 organizacijos tiks} ir uzdaviniy Zinojimas;
e poziarisj darbo Kfivj;

e jSipareigojimai organizacijai,

« santykiai su vadovybe;

e poziarisj paslaug kokyke;

e poziirisj pokyius;

e poziiris j konflikty valdymy bei kt.

Zinant, kad organizacjrklimata veikia daug veiksmj, organizacijoms rekomenduojami
periodiski tyrimai. Juos atlikti taip pat naudinga svarbesmi permaim jmonrgje, norint iSvengti

neigiamy pasekmi. Organizacinio klimato tyrimo proceso teorinis rebs pateiktas 1 paveiksle.

13



Poreikio iSsiaiSkinimas,
tvrimo krvpgiu patikslinima:
v

Anketos ir interviu klausim
suformavima

Ar jmanoma
apklausti visus
darbuotojus?

Ne

v

Darbuotoyj, kurie bus
apklasuti, atrank

Taip

A 4

Vykdomas interviu su darbuotojais
ir anketire apklausa

v
Duomen; analiz, iSvad ir
rekomendacii paruoSime

v

Ataskaitos pristatymasnones
vadovam

v

Ataskaitos pristatymasnones
darbuotoiam

1 pav.Organizacinio klimato tyrimo procesas

Saltinis: Organizacijos klimatas ir jgvertinimas. (2005). [#réta 2008-11-05]. Prieiga per interget

<http://www.manager.lt/karjera/index.php?st=16> .

Organizacinio klimato tyrimas pradedmas iSsiaiSkinporeil, tyrimo kryptis. Tuomet
sudaromos anketos (klausimynas) ar atliekamas viotesu kiekvienu darbuotoju. Prie$ tai
nustatoma, kiek darbuotpjous apklausiama: visi ar tik dalis (tai priklauseo jmores dydzio,
finansiny galimybiy anketavimui atlikti). Po anketts apklausos ar interviu, gauti rezultatai
analizuojami, pateikiamos iSvados, rekomendacjjp®res vadovybei, taip pat darbuotojams.
Tokiu badu nustatomas organizacinis klimatas ir pateikigpnendimai jo gerinimui.

Kadangi organizacijos klimatas - sudedamoji orgatijps kulfiros, organizacijos vidis
aplinkos dalis, tai tolimesniuose poskyriuose buoaliauojama organizacijos kalos, taip pat

vidinés ir iSorires organizacijos aplinkgsaka organizaciniam klimatui.

1.3. Organizacijos kulturos jtaka organizaciniam klimatui

PabgZztina, kad koncepcijos ,organizacinis klimatas‘inys bei mastas turit apgalvotas.
Ankstiau, teoriniu podiriu, ,organizacigs kultiros® ir ,organizacinio klimato“ svokos buvo

tapatinamos (Denison, 1996; ZablackieB005). \kliau, mokslirgje literaftiroje, iSryskjo, kad su
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tokiu sgvoky tapatinimu sutikti galima tik iS daliesa®ka ,,organizacia kultara“ - abstraktesh
teorie sgvoka. ,Organizacinio klimato* goka - labiau empirinio patazio, kuri pasizymi
specifiSkesniu turiniu. Kaip pavyzdys, galimagaky ,protas” ir ,intelektualumas® tapatinimas.
Neatmetama, kad, tam tikri organizagrkultiros indikatoriai, sutampa su organizacinio klimato
indikatoriais. Tai leidzia teigti, kad organizadrklimatas - sugtiné organizacias kultiros dalis. O
organizacigs kultiros kitimas, dargtaka organizacinio mikroklimato pokyams (Kalinauskadt,
Merkys, 2005, p. 40).

Taigi, galima teigti, kad organizacinio klimatgveka - labiau sociali - psichologi, ji
yra artima grupj vadybos procesams. Tuo tarpu organizeikultiros fenomenas galitb
patalpintag mikro ar makro lygmenis, kadangi jis parodo organijos elgesio ixus, tradicijas,
vertybes, reakcijag pokyius bei iSreiSkia kuiirinj tautos arba civilizacijos aspektJucevtius,
2004). Organizacinio klimataggoka yra ,indukcigs kilmés®.

Didelése (yp& gamybirése) organizacijose yra nemazai padglindarbo grupj ar
komanad, turinciy skirtingas reakcijas pokyius, elgesio normas, socialinius santykius. Galima
teigti hipotetire iSvady, kad skirtingg grupiy ar padaliny statistie visumos analiz gali ir
neparodyti bendro organizacijos klimato arbaikal$ vaizdo, kadangi tokioje korporacijoje vyrauja
daugijvairiy kultary ir klimaty. Taigi, dideése korporacijose, pirmiausiai reikia tirti atskindividy
elgsen, ir tik tada daryti iSvadas apie organizadiaip apie visurp. Matavimo bei vertinimo
poziiriu, organizacinis klimatas pvertinamas psichometriSkai ir statiSkai agreguojaatieniy
individy subjektyvius vertinimus. Galiausiai, organizasirklimatas - vienas iS organizacijos
kultaros raiSkos dimensjj(Jucevtius, 2004).

Pagal grupj teorija, organizacija yra laikoma formalia, pastovia, sx@rzmoni grupe.
Kultara nusako bendr, esng atskleidziagiy taisykliy mode], kur jsisavino grup, spesdama
prisitaikymo prie vidigs ir iSorires aplinkos integracijos problemas. Modelis pasitaisiek, kad
btty jo mokami nauji nariai. Jis mokyteisingo ido suvokti bei jausti mitas problemas (Schein,
2000).

Zakarevtius (2003); Stoner, Freeman, Gilbert (2000) teigéd organizacijos kulizra - tai
tik jos nariams bdingy jsitikinimy, nuostai, like<iy, poZiiriy, normy, jprociy visuma. Be to,
Zakarewtius (2003) pazymi, kad Sita visuma traktuojama lgaigpire Zmoniy sgmore, kuri lemia
ju reakcip j organizacijos iS@fe bei viduje vykstagius procesus irgdygojanti jy elgsen. Sakalas
(2003) teigia, kadrganizacijos kulfira - jmones personalo sugéjimas, iSugdytas per patyrgm
bei emocinis potiris j jmores valdyny, kolegas, gaminius, uzdavinius beirgakcijaj vykstar€ius
reiSkinius bei pitra.

Apie organizacijos kuiiros stiprumg sprendziama is (Sakalas, 2003, p. 63):
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e to, ar gmoningai suvokiamos priimtinos verggir normos (Zinojimo, ko siekiame ir

ko nenorime);

e paplitimo lygio (skirting lygiy grupiy, darbuotoy skatiaus, kurie vadovaujasi Siomis

normomis);

e panaudojimo gilumo (kiek ja vadovaujamasi kasdigeirveikloje — ar tai éra tik

populistiniai teiginiai).

Sakalas (2003) nurodo, katipsi organizacijos kuttra pasireiSkia tada, kai organizacijos
nariai veikia @l to, kad jj vertykes hiaty linkusios atitikti organizacijos vertybeSilpnakultira —
kada Sios vertyds yra linkusios skirtis nuo organizacijos veriybDél to, kontrok gali bti
pasiekiama tik daugelio biurokratiniprocediry déka. Stipriai organizacijos kuaitai badingi

privalumai ir tikumai, kurie nurodyti 1 lenté&le.

1 lenteé
Stiprios jmonés kultiiros poveikiai
Privalumai Trukumai
Nedidelis formalaus reguliavimo poreikis PrieSingo®morgs uzgniauZzimo tendencijos
. Lo L Nepakankamas lankstumas reaguojan@plinkos
Greitas sprendimpriemimas irjdiegimas pokygius
Nedidelis kontrads poreikis Emociniai barjerai

Stiprus motyvavimas ir bendradarbiavimo dva

sia. ... . “
(atsakomyb uz pagrindines vertybes ir vig)j Phiesiska kolektyvo nuostatgsvetimus

Saltinis: Sakalas A. Personalo vadyba, 2003.

Pagal Schein (2000), organizacijos HKuds egzistavimas pasireiSkia trimis lygiais:

sutartiniais dalykais, remiamomis veréphis bei uzsiptomis nuostatomis (2 paveikslas).

SUTARTINIAI DALYKAI o : .
Matomos organizacés strukfiros ir procesai.
i [
REMIAMOS VERTYB ES Strategijos,  tikslai, filosofijos  (palaikomi
- — pateisinimai).
| | 4 L
PAGRINDIN ES UZSLEPTOS Nesimoningi, savaime suprantamjsitikinimai,
NUOSTATOS sampratos, mintys ir jausmai (galutinis vertylni
veiklos Saltinis).

2 pav.Schein organizacijos kuiltos lygiai

Saltinis: Schein E. H. Sense and nonsense abduteand climate. Handbook of Organizational Celtand Climate.,
1992.
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Priklausomai nuo to, kaip organizagikultira gerai prisitaiko prie permajnbei iSsaugo
organizacijos veiklos stili organizacias kultiros lygiai skiriamij adaptywji, neadaptyyji. Jie

apibrzia pagrindines vertybes, bengrelges. 2 lentetje yra apibendrinti Sie skirtumai.

2 lentet
Adaptyviosios ir neadaptyviosios korporacing kultiary sugretinimas
ADAPTYVIOJI KORPORACIN E NEADAPTYVIOJI
KULT URA KORPORACIN E KULT URA

ESMINES VERTYBES Daugelis vaday labai fipinasi| Daugelis vadow ripinasi tik
klientais, akcininkais ir darbuotojaissavimi  ar  juos tiesiogi}
b

Jie taip pat nepaprastai vertingupamtia darbo grupe ar

Zmones ir procesus, kurie gali sukdriduriuo  nors  produktu (ar

naudingy pokytiy (pvz., | technologija), susijusiu su ta
vadovavimas ,aukstyn“ ir ,Zemynl‘darbo grupe. Jie Zymiai labiau
valdymo hierarchijoje) vertina drausmirg ir rizika

mazinant vadovavim, 0 ne
vadow iniciatyvas.

JPRASTAS ELGESYS Vadovai daugrdesio skiria visoms Vadovai linke elgtis ribotai,
savo grupms, yp& vartotojams ir politiSkai ir biurokratiSkai. Toé
skatina pasikeitimus, kaiyj reikia | jie nepakeiia savo strategijo
patenkinti teistus vartotoy | greitai, kad prisitaikyf ar
interesus, net jeigu tai susipu tam| pasinaudag savo verslq
tikra rizika. aplinkos teikiamais
pranaSumais.

UJ

Saltinis: Deal T., Kennedy ACorporate culture and performance, 1992.

Organizacijos kuttros lygiai parodo organizacijos savybes, sudaasn organizacijos
jvaizdi. Jis, daugeliu atveju, priklauso ngmonres kultiros tipo — jie yra grupuojami pagal tam
tikrus kriterijus (Zakarewius, 2003, p. 59):

1) psichologinio mikroklimato;

2) personalo tarpusavio santyki

3) veiklos organizavimo ir vadovavimo;
4) galimybiy darbuotojams pasireiksti.

Vadovaujantis personalo tarpusavio santykriterijais, yra skiriami keturi organizagij
kultaros tipai (Schermerhorn, Hunt, Osborn, 1995, p)213

o akademija(darbas yra aiSkiai reglamentuotas, specializuataskrinamas sisteminis

karjeros vystymasis, garantuotas nuolatinis tgbnés).
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tvirtove (garantuotas veiklos pastovumas bei pusiausvyrdjajaa nuomornj jvairove,
vyrauja saugumo atmosfera);

klubas (pagarba vyresniojo amziaus darbuotojams; korekiiSkiraugiski santykiai;
vertinamas lojalumas bei patirtis; karjera vykstagpu ,Zingsnis po zingsnio®);
beisbolo komandédarbuotoj talentagvertinamas bei ugdomas; prigstami kiekvieno
darbuotojo individuais rezultatai; plati veikimo laigy solidus atlyginimas; skatinamos

inovacijos).

Veiklos organizavimo ir vadovavimo kriterijai, parmjami grupuojant organizagij
kultaras (Harrison, 1970, p. 178):

asmens kuftra (didZiausias émesys skiriamas asmenybei; organizacija funkciauoj
tam, kad sudarytsglygas asmenims siekti savo tiksbeveik neegzistuoja kontés bei
koordinavimo mechanizmai, bet individai be organige veikti negali, tad visokeriopai
stengiasig stiprinti bei vystyti);

uzduoties kuitra (veikla yra organizuojama, sudarant darbuptgrupes parinkg
uzduaiy vykdymui; grug — tai pagrindigd organizacijos gstek; santykiai grupje
pasizymi geranoriSkumu, korektiSkumug¢itar bendradarbiai vieni kitus kontroliuoja;
taip pat yra rysks komandinio darbo privalumai);

vaidmens kuitra (visy nariy pareigos arba vaidmenys yra grieZtai reglamentoioja
iISdestyti instrukcijose, taisykbke, normatyvuose; egzistuoja griezta hierakchin
strukiira; veikla lna koordinuojama per zemesnio lygio vadovus; vidwvarka bei
procesai stahik);

valdzios kulira (vadovas — tai centrinorganizacijos figra; jmorgje mazai aprag
reglamentd, taisykliy; veiklos rezultatai dazniausiai priklauso nuo waml@arbo bei jo

galimybiy kontroliuoti pavaldinius).

Vadovaujantis psichologinio mikroklimato kriterigai organizacijos kuita skirstoma
(Seilius, 1998, p. 54):

depresii kultzra (badingos pesimistiess nuotaikos; veikla rutingy tikima lemtimi,
likimu; vidiné aplinka sustabajusi; iS kity organizaciy ar valstylés nuolat sulaukiama
paramos; darbuotojai vadovaujasi principu ,,as nig&keisti negaliu, nes esu ,mazas");
paranojire kultzra (bendradarbiai ieSko vieni kit klaidy; darbuotoj santykiuose
atsispindi nepasitifimas, bainé; bet koks veiklos sutrikimasalygoja audring

reakcip; veiksmuosegzvelgiamas noras pakenkti);
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e prievartine kultzra (pagrindiniai bruozai — drausmpaklusnumas, tvarka; veikla yra
organizuojama, remiantis administragims priemogmis; kidingas stiprus bei gerai
sureguliuotas kontréé mechanizmas; pagrindinis vadovavimo principaseralchija;
€emocijos nepripggtamos);

e opurtinistine kultzra (didelis cemesys skiriamas procams, bet ne reikalo esmei;
bendradarly santykius nulemia tradicijosjprcciai; pokyiai néra pageidaujami;
neigiama individualy® bei iSskirtinumas);

e Sizoidire kultzra (dominuoja karjerizmas; aud@usio lygio vadovai yra atitel nuo
pavaldiniy; darbuotoj tarpusavio santykiai yapformalis, ,Salti“; pavaldiniais éra
pasitikima; Zemesniuose lygiuosaidinga kova d aukStesnio posto; favoritai ir
neformalios grupu@s turi didet jtaka).

Pagal galimyhj darbuotojams pasireiksti kriterijus, organizad{ultiros yra grupuojamos

(Deal, Kennedy, 1982, p. 98):

e duonos ir zaidim kultzra (kiekvienas turi galimyly pasireiksti, t.y. ,duonos uzteks
kiekvienam®, tik tas galimybes reikia atskleisti;adangi galimybs geriausiai
atsiskleidzia grugs veikloje, todl jai yra skiriamas pagrindiniséthesys; organizacijoje
yra daznos Sveéd, taip pat ritualiass apeigos, ceremonialai, kurie suteikia impuls
produktyviai veiklai);

e viskas arba nieko kulta (yra vertinama intensyvi veikla bei jaunatviSkas
maksimalizmas; kiekvienas darbuotojas intensyviekia maksimali rezultat;, veikia
.va bank“; naujokas, kuris noriti pripazintu, privalo nugati ,senius”; garbinamos
bei pripaistamos ,zvaigzés”);

e proceso kulira (svarbu: gerai atlikti procedas bei nedaryti klaig galimykes
pasireiksti lana tik veiklos proceso eigoje, organizacijos besdikslas @&ra svarbus
veiklos motyvavimo veiksnys; hierarckivieta lemia elgsen veikti trukdo emaocijos;
statusas, uzimama pozicija — ymvarbus iSraiSkos elementas);

e analitine projektine kultzra (veikla yra vykdoma analitinio bei loginio gstymo
pagrindais; sprendimai - optinigl viskas gerai suplanuota, numatyta; emocijos
nepageidautinos, tblingas pragmatiskumas; didelisngesys skiriamas derinimams,
pasitarimams).

Organizacijos kultros skirstymas pagal galimypdarbuotojams pasireiksti kriterijus, yra

vienas populiariaugj todl apibendrinta Sio tipavimo schema yra pateiktargdEje.
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3 lentet

Deal S. ir Kennedy A. pasilyta organizacijos kultiiros tipy klasifikacija

Vertinimo Viskas arba nieko Duonos ir Analitin & projektin é Proceso kultira
grupés kultdra Zaidimy kultara kultdra
. . _ Viskas orientuota
'Tg"gg;ialfgé ktLLJJIrFiunré?o; Pasaulis  pilnas Klaidingi sprendimail proceg, bendras
MOTO éideli I% ’V cai ir galimybiy, tik | negalimi, ir viskag tikslas nevaidina
mote?s eI yl < reikia jomis| orientuota | teisingo| vaidmens. Statusas
svai 2ycé ra 3vai 32/31 " | pasinaudoti. sprendimo pgmima. vertinamas labiau
9z@y 9z@. nei pinigai.
Aplinka  yra  trikdZiai, Aplinka
POZIORIS] | Parodyk man kakn ir ikilzndo I:fj?}rlljlﬁi k?;:]uuosarﬁt'k'a ?ggggzgg.rg'm nedomina, svarbu
APLINKA | a8 j jveiksiu. P § planuojant,  prog ) 'gerai atlikti
klientus. projektuojant.
pavesi darhy.
Darbui  grugje Tikslus darbas —+
Labai vertinamg skiriamas Paarindire organizacia svarbiausia.
intensyvi veikla,| lemiamas forr%]a B gasitarima< Viskas
jaunatviskas jvaizdis.| vaidmuo. Jei kuriame dal aﬂ. .Vairaus“’registruojama in
RIZIKOS Naujai  agjes  turi| Zmogus ramus| rango darb)llj\:)tog AU fiksuojama.
LAIPSNIS nugakti ,senius®, jei| abejojama, ar jis nére? hi(Jera’lrchi'os Nepasitikjimas ir
nori bati jy pripazintas, susitvarkys. Je Orientuciamasii il alagk@ apsidraudimas yra
Galima greitaijkopti j | sugebi parduot jamasi ligaiaix; pagrindinis
; L . A perspektyy ir viskas tiksliai . . .
kalng ir greitai nuo jo| eskimui nuMatoma bruozas. Didvyris
nusiristi. Saldytuna, esi ’ tas, kuris nedarg
didvyris. klaidy.
DraugiSka elgsena
neludinga. Pasisekimas Gvvenimas
nulemia visly: poZziirj, Ideal brandi " W .
pajamas, vald3i jis | Daznos Svegs ir ealas — brandi asmenyh orientuotas !
entuziastingai jubiliejai. Kalba Kf”‘”e“'?‘ .d?‘roma. pglgngvahmrgrchm, . kurg
ELGSENOS | Svertiamas. trumpa. D'dvy”fd'.t'e’ kun_e ;dlggla 'e_”?'a parstamy
BRUOZAI | Nepasisekimas stumija Mégstami gk;erai_vlﬁjas. Apswen?lmas, guflk,) .. elgse?k,)’
neviltj, taciau skausma paveikslai jg| <ore tskas, elgesysdrabuzius. Ka a
nevali:a rodyti,| sporto pasaulio démesingas, emocijoskorektiska ir
Tikejimas Iemtimi. " | nepageidautinos. detali, emocijos —
horoskopais padeda trikdys.
nugakti baime.

Saltinis: Sakalas A. Personalo vadyba, 2003

Kiekviena organizacija, vertindama savo kudt bei formuodama savo mikroklingatturi

ISsiaiskinti, kokiam tipui priskiriamgmores kultira arba kurio tipo savyliji turi daugiau, o tik po

to atlikti tam tikrus pakeitimus savo strafdje, valdymo stiliuje bei kuitos formavime (keisti

organizacin klimatz). Tam tikslui organizacija turivertinti vidines ir iSorinés aplinkos;jtakg

organizacijos klimatui bei kuitai.
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1.4. Vidin és ir iSorinés organizacijos aplinkodtaka organizaciniam klimatui

Nepriklausomai nuo to, kokia yra organizacijos \@sksfera, 4 veikia ir iSorire, ir vidiné
aplinka bei jos polgiai. Organizacijos aplinka - tai aktyvisubjekty bei vidiniy ir iSoriniy jégy
visuma, kuri veikia p&oje organizacijoje bei uz jos mb Ji jtakoja rinkos vidinius ir iSorinius
bendravimo rysSius. Organizacijos aplinkos sandardaugelis tarpusavyje susijysposistemi
(organizaciy, finansini, klienty, tarpininky, visuomess ir t.t.) (Ginewius, SidzZius, 2005, p. 222).

ISoriné organizacijos aplinka— uz organizacijos ripsusidag veiksniai ir tendencijos, kas
veikia jos galimybes atitikti vartotgj poreikius (Gineuius, Sidzius, 2005, p. 223). ISoks
aplinkos veiksniai skiriamj tiesioginio ir Salutinio poveikio. Pagrindiniaiegioginio poveikio
veiksniai - darbo iStekliai, vartotojai, konkurentéekéjai, jstatymai bei kitos valstys reguliavimo
normos (Bagdonas, Rapalienl996, p. 18). Kitame literatos Saltinyje iSskiriama daugiau Sio
poveikio element kapitalo sudarytojai, finansis institucijos, investuotojai, verslo ir rinkos
infrastruktira, specialijy interes grupes, konkurencias glygos ir kt. (Ginewius, Sidzius, 2005,
p. 223). Tuo tarpu Salutinio poveikio veiksniairgmi j ekologinius, ekonominius, socialinius,
technologinius, politinius bei tarptaugimaplinkag. Ekonominiai Salutinio poveikio veiksniai, tai
nacionalinis produktas, kajnir pajamy lygiai, uzimtumas, taip pat darbo nasumas, vidaeis
uzsienio prekyba, rinkos potencialas ir talpumasci@iniai Salutinio poveikio veiksniai yra
demografiniai, gyvenimo tlwas ir socialias vertykes, uzimtumo ir socialin kultara. Politiniai
Salutinio poveikio veiksniai yra stabilumas, palidii procesai, politinis klimatas, visuomenjni
organizaciy veikla, teisiniai norminiai aktai. Technologini&alutinio poveikio veiksniai yra
energetiny iStekliy naudojimas ir valdymas, mokslui imliSaky plétra, informatikosjranga,
informaciny sisteny diegimas bei kaita. Ekologiniai Salutinio poveikieiksniai yra gamtos
iStekliai, reljefas, kraStovaizdis, maalis gamtos bei sezono klimatiniai reiskiniai, apliakarsos
mastai ir lygis. Tarptautié aplinka skirstomaj Saly susitarimus, jvykius, tarptautin
bendradarbiavim bei bendras programas, dalis tnatios aplinkos, nesusijusios sgmorés
iStekliais (Ginewtius, Sidzius, 2005, p. 223-224; Bagdonas, Rapaliei996, p.18). Dauguma
iSvarding veiksniy tiesiogiaijtakoja darbuotojus. Darbo naSumas, taip pat narbs,d tuo p&iu
ir bendras organizacinis klimatas kinta, priklausomuo to, ar veiksniai daro teigigrar neigiam
jtaka.

Organizacijos veiklos éme lemia tai, kokie yra suformuluoti jos tikslai, papat, kaip
racionaliai koordinuojama jos veikla bei vykdomosduotys, kokie Zzmais dirba, ar jie yra
skatinami dirbti, ar yra optimaliai parinkta orgaacijos struliira, kokia yra technologija, t.y. nuo
to, kokia yraorganizacijos vidie aplinka. Organizacijos vidig aplinkag nusako tokie veiksniai:
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strukfira ir zmorgs, technologija, tikslai, uzduotys (Bagdonas E.pd&tiare L., 1996, p. 23).
Kitame Saltinyje autoriai vidig organizacijos aplink suskirstoj tokias dalis: valdymo subjektas,
valdymo objektas ir kapitalas (Zr. 3 paveiksbinevkius, Sidzius, 2005, p. 225).

I. Valdymo objektas

II. Valdymo subjektas

lll. Kapitalas

A 4

A 4

A 4

1. Personalas
2. Technirs sistemos

1. Socialires
organizaciis sistemos

1. Finansavimo
Saltiniai

3. Technologias 2. Organizacijos 2. 18tekliai
sistemos valdymo sistema 3. Tikslai
3. Kitos sistemos 4. Uzdaviniali

3 pav.Vidinés organizacijos aplinkos sudedamosios dalys

Saltinis: Ginewius, R., $idZius, V. Organizaaij teorija: mokomoji knyga, 2005.

|. Valdymo objektasPersonal sudaro vadovai, darbuotojai (pavaldiniai). Zmogsaeikla
labiausiaijtakoja jo sugedjimai, luke<iai, talentas, poreikiai, vertygb ir poziiris | darky. Vadovas
turi gerai pazinti savo darbuotojus bei juos mattv. Mokslintje vadybos literairoje
analizuojami trys Zmogaus elgesio organizacijojpektai: darbo gruis elgesys, darbuotojo
elgesys, vadovo elgesys beijjaka darbuotojams. Kadangi darbas skirstojiggius, yra skirting
rasSiy pareigos, nusakomos skirtingu hierarchiniu lygiei Bunkciniu pasiskirstymu. Siekiant
organizacijos veiklos efektyvumo, kiekvienas vadowave turi suvokti kaip jo vadovaujamos
komandos ry§ su organizacija agJuceveiene, 1996, p. 221-227). Norint vykdyti uzduotis, daZzna
iSkyla klausimas, koki konkreig technologij pasirinkti. Technologija - tai yra prieman
iStekliams paversti produktus ar paslaugas. Siuolaignrinkos glygomis, technologijos nuolat
tobukja bei ketiasi, tad organizacijos, siekdamos islikti konkwiegos rinkoje, visada turi diegti
naujas technologijas, inovacijas savo veikloje. Be technologijos daugeliu atwgj yra
specializuotos bei integruotos, t.y. stidgéjant technologijai auga specializacija, o integeaci
butina, sudarant benglprodukt, visg visuomeR, visg organizaci. Technologines sistemas sudaro
technologija, zmoés bei rySiai tarpy. Technologiniai pok§iai negrasina iS darbuotojo atimti
darbo, t&iau kurdami ngorastus reikalavimus naujoms darbo vietoms, reikalaaujos darbuotojo
kvalifikacijos. Tai yra susg su darbuotaj perkvalifikavimu, kurio strategjjturi parengtijmon:
(Jucewvtiene, 1996, p. 221-229).

II. Valdymo subjektas.Organizacijos strukta — tai rySiai tarp valdymo lygj padaling,

funkciniy sriciy. Tikslai bei strulira - glaudziai susjj Jie veikia vienas kit Kokig strukiirg kurti,
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nulemia geografiépacttis, organizacijos veiklos ypatumai, darbugtpptyrimas, profesionalumas
ir kiti veiksniai. Organizacijose egzistuoja vedilsis bei horizontalusis darbo pasidalijimas. Esan
horizontaliam pasidalijimui, yra sukuriami padatinspecializuotoms uzduotims atlikti, pavyzdziui,
marketingo, apskaitos, personalo. Pagriad#ios strukiros ictja — kiek galima maksimaliai
panaudoti specializacijos privalumus bei sumazimfidow apkrovimy. Vertikalaus darbo
pasidalijimo esré — tai atskirti koordinavimo veiklnuo tiesioginio funkcij vykdymo (Bagdonas,
Rapalieg, 1996, p. 25). Darbo organizavimas vyksta dviemddis: 1)jgaliojimy seka, kug
atspindi organizacin strukiira; 2) operacij seka, kuri atspindi nuosekldarbo atlikim.
Pastarajame zmogiskasis faktorius yra nuasmeninbmasivokiamas tik inzinerinio darbo &g
(Jucevetierg, 1996, p. 230).

[ll. Kapitalas. Organizacija - tai prieman pasiekti tikslams, kugi vienas individas
jgyvendinti negaity. Tikslus nustato organizacijos vadogyilanavimo proceso metu bei éto y
esne darbuotojams. Kai tikslai jau aiSkiai apibti, Zmoni; grupe gali racionaliai sukoncentruoti
savo fizines bei intelektualinesgas. Organizacijos turi skirtingus tikslus. Kiekvoge jy kuriasi
sava filosofija bei vertyly sistema. Tikslai numatomi ne tik organizacijatiaa ir jos atskiroms
tarnyboms. Kiekvienas padalinys turi specifiniug, jam bidingus tikslus, toéd organizacijos
vadovyle turi koordinuoti padalinj veikla, kad j tiksly jgyvendinimas Bty konkretus indlis
jgyvendinant visos organizacijos tikslus (Bagdorapalieg, 1996, p. 24). Tikslus sukonkretina
uzduotys — darbai, kuriuoditina atlikti numatytu laiku bei nustatytuithu. Dazniausiai uzduotys
yra skirstomog tris kategorijas:

1) darbo su informacija;

2) darbo su objektais (zaliavomis, masSinomis);

3) darbo su zmaimis.

Uzduotys yra skiriamos pareigyins, bet ne darbuotojams. UZduotys yra glaudziai
susijusios su specializacija. Specializuodama ufgiuyonoré patiria daug maziau iSlajd taciau
vadovas turi bti labiau kompetetingas, kad ¢hj} racionaliai paskirstyti bei koordinuoti uzduotis,
suskaidomagoperacijas (Bagdonas, Rapaleh996, p. 24).

Apibendrinant galima teigti, kad tiek organizacijg®rines, tiek vidirs aplinkos pokgiai
turi jtakos organizacijos mikroklimatui — téldorganizacinio klimato tyrimugmores vadovyb turi

atlikinéti nuolat, siekiantgjtobulinti ir gerinti.
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1.5. Karty fenomenas ir jo vaidmuo darbo organizacijai bei debo rinkai

Santykiai tarp katt (generacij), tai pla&iai nagrirtjamas fenomenas daugelyje socialini
mokslo sréiy. Zmoniy suskirstymas grupes ara nauja moksle. O kartos (generacijos) kaip égup
suskirstytos pagal amgi charakteristika yra daugelio ekonominsociologiny, antropologini,
politiniy, psichologing ir kity moksly tyrimy objektas, pavyzdziui, mokslo wisgyveniny
koncepcija. Nors skirting karty interesai skiriasi, Sis fenomenas yra iSmatuojanias¢jai
daZniausiai panaudoja kelis metodus, siekiant pairokiarty (generaciy) skirtumus, taiau
dazniausiai analizuojamos skirtingamziaus grupi nuostatos bei vertgls. Taip pat, kai yra
kalbama apie generacijas (kartas) organigadpntekste, naudojami tokie kintamieji kaip
Zmogiskieji iStekliai, motyvacija, pasitenkinimaaru, ir pan.

Mokslin¢je literatiroje kartos sgvoka interpretuojama skirtingai — tai ir karta,amziaus
grupe, ir kohorta (Kalinauskait Merkys, 2007, p. 83). Koncepcijos, tufios ry§ su amziaus
strukiira, mokslir¢je literatiroje réra iSgrynintos. Dazniausi&arta yra apibidinama kaip nominali
grup:, amziaus kategorija (Leonguis, 1993) arba kaip amziaus periodas, kehit pasiketia
vietomis su savo vaikais (Vincent, 2005). Taipdgrtsigos mokslo sritys (sociologija, biologija,
antropologija, psichologija) skirtingai interprejadartos gvoka.

Kertzer (1983) iSanalizavo visas esamas kageskas beived keturias naujas definicijas
(4 lenteé).

4 lentet
.Kartos“ savokos apibrézimai
Pavadinimas ApibréZzimas
Karta kaip gyvenimo | Daugiausiai naudojamas antropologisCia karta apibiziama kaip identié
tarpsnis grupe, kuriai bhidingos tos pé&os charakteristikos: gimimo metai ir gimimo

vieta, svarbugvykis gyvenime ir pan.

Karta kaip kohorta Daugiausiai naudoja sociologai. Kohorta yra grdmoni;, besidalijadiy ta
paia patirti ir gyvenatiy vienody socialin gyvenimy tame paiame
istoriniame laikotarpyje. Sita definicija daugiataynaudojama ekonomikoj
demografisje statistikoje, ir aiSkina grupipokyiy procesus.

1%

Karta kaip gyvenimo | Sis apibéZzimas yra jaunosios ir senosios kartos sagtgkialogija, kai skirtinga

ciklas amziaus Zmais skirtingai reaguojai $uos péius dalykus.
Karta kaip istorinis Daugiausiai naudoja istorikai. DaZniausiai agiina Zmony gruge, gyvenadiy
periodas tam tikro svarbaus istorinigvykio metu, pavyzdZiui Antrojo pasaulinio karo

karta, pokaria karta ir t.t. Toky karty Zmoreés savo jaunysie pergyveno tuos
padius istoriniusivykius, kurie smarkiajtakojo jy gyveniny.

Saltinis: Kertzer I., D. (1983). Generation as aiSlogical Problem // Annual Review of Sociology,125-149
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Tarpgeneracis jtampos darbe teorija vysi socialinio identiteto teorijos, konflikt
teorijos, teiss ir kapitalo teorijos, darbo grupibendravimo bei socialigitinkly teorijos pagrindu.
Teoriniame lygmenyje Si teorija analizuoja vertybesiostatas, grupindarky, vidinius grupiy
santykius, kart (generaciy) skirtumus, stereotipus, bei komunikagindiskriminacip dél amziaus,
tarpgeneracinius ir fyy skirtumus.

Sumazjes gimstamumas, dianti gyvenimo trukmy, emigracija lemia populiacijos
sergjima. Scott (2004) teigimu, dl populiacijos seégimas visuomege lemia socialids geroes
perstrukiiravimg, kas sukelia kagtkonfliktus. Visuomenei senstant, dja@nt pagyvenusi Zmoni
skatiui, visuomer bei valdzios strukiros réra persiorientavusios sgti specifines pagyvenusi
zmony problemas, padi vyresnei kartai adaptuotis kintdoje  visuomegje bei jaustis
pilnavekiais jos nariais (RupSien2002). Kalinauskait(2007) cituoja Jamil — Luker, kuris teigia,
kad populiacijos tendencija sgnbei nelygumai, esantys tarp amziaus gyupkl viedyjy iStekliy
(pavyzdziui, sveikatos apsaugos, sociaglipaslaug, pajamy) pasiskirstymo, sukeligtamp.
Jungtires tautos prognozuoja, kad 2025 metais bus 16% myrewi 60 meai gyventoj; 2050
metais JAV — vyresgi nei 65 metai bus apie penktadalis Zngoniuo tarpu jau dabar Vakar
europoje 17% populiacijos — vyresni nei 65 yndKalinauskait). Ir Lietuvoje, dicdjantis
demografinis sefjimas tampa viena svarbiaystkonoming ir socialiny problenmy (Mikulioniené,
2004). Sensanti darbéga, besikaiianti konkuruojanti aplinka, reikalaujaiky/biSkumo, naujovj
diegimo, greito prisitaikymo organizacijose. Vadowaréty atsikratyti neigiam stereotig apie
vyresnius darbuotojus ir panaudoti kigknanoma daugiau vyresnidarbuotoy galimybiy
(Kalinauskait).

Generaciniai skirtumai yra vis dazniau na@mi organizacinio klimato, organizaém
elgsenos, organizad@s kultiros tyrirgtojy tyrimuose. Praktikai ir mokslininkai domisi, kaip
generacij skirtumus panaudoti darbo vietose (Down, RevelQ42 Powell, Butterfield, 1978;
Johnstone, Johnston, 2005). Organizacijose gemafaskirtumy tyrimai yra analizuojami per
zmogiskyjy iStekliy vadybos praktikos, visuotts vadybos prizen Socialiniai faktoriai siejami su
darbuotoy santykiais bei vadovavimu jiems, t.y., kai orgacippse vyrauja geri darbuotppei
vadow santykiai, darbuotojai yra maziau linlpalikti organizaciy (Elliott, 1966). IS kitos pus,
jmorgje galimi esminiai nuolatimi streg Saltiniai, tarpasmeniniai konfliktai (Vartia, 1996
Tarpgeneracin jtampa panasj etnire ar iy diskriminacip. Ji neigiamaijtakoja organizacin
veiksmingum (Teh, 2002). Grigas (1998jampm apibidina kaip ,fakty egzistavimg tam tikny
socialinyy santyky ir laiko tergje, taip paty konfigaracijas ir procesus, kurie iSreiSkia skirtingus
polius, tendencijas bei socialinius jichus®. PavyzdZziui, Lietuvoje yra atvira ,sfera“ Ii

tarpgeneraciniams socialiniams konfliktams| ddideliy pokyiy socialirgje ir politinéje
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visuomemje per pastaruosius 25 - rius metus. dgdli bati keliama hipoteg, kad jei visuometje
egzistuoja tarpgeneracinitampa, ji bet kuriuo atveju gali persikeltijijmones bei organizacijas.
Taigi, tarpgeneracirg jtampa darbeturi uzskpta grupiy vidiniy konflikty forma, pasireiSkiatia dél
skirtingy karty nuostad ir vertybiy (Teh, 2002).

Pasak Tajfel ir Turner (1986), zm&mn save bei kitus siekia suklasifikugtiskirtingas
socialines kategorijas. T@alina nustatyti savo péatd, apibézti save socialigje aplinkoje.Tai, kad
vienas individas suvokia kit kuris priklauso kitai grupei nei jis, sukelia palkany grésme
tarpgrupinei diskriminacijai begtampai — teigia Tech (2002). Kai giypkuriai priklauso asmuo,
organizacijos vertinama teigiamai, tai ir jo sawertinimas palankesnis lyginant su kolegomis.
Organizacijos pozicija vaidina svarbvaidmen darbuotoj amziaus atzvilgiu. Tarp darbuoioj
jtampa bus mazegnjei Si pozicija ®#ra ryski. O jei rySki, galigygoti jtampas bei konfliktus.

Tsui, Egan, O'Reilly (1992) teigia, jog amziausrgkiny efektas ara toks stiprus kaip tyy
ar rags skirtumai. Anoty, individai kategorizuoja save psichologines grupes. Individai teikia
pirmenyle panasiems individams.aB iSskirtiniu — maziau pageidaujama.

Bova, Korth (2001) teigimu, skirtingamziy grupiy darbuotojai darbig aplinkg suvokia
skirtingai. Taip pat jie turi skirtingus paitius bei prioritetus. Darbi#s aplinkos suvokimas gali
buti pavadintas organizaciniu klimatu ar psichologatenosfera darbe, kuriai tugiakos daugelis
veiksny. Pasak Hamill (2005), kartskirtumai darbe gali veikti darbuotpjpriemima, taip pat
grupiy sudarym, motyvacip, sprendimus @ pasikeitimy, produktyvumo diéjima, vadovavim.
Tyréjai daznai nenagrija santyky tarpjvairiy amziaus grupi kaip atskiros disciplinos dalyktad
gali bati tik keliama hipoteg, jog tarpgeneracinjtampa turijtakos gerovei darbo vietoje. Pasak
autory, karty skirtingumy supratimas yra svarbus, kadangi tai lemiaylygersio pétojima.
Skirtingos kartos darbe turi skirtingas vertybesmpnyvly teikia skirtingiems dalykams, téd
konflikto tikimybé — didesg.

Arsenault (2004) nurodo, kad santykis tarp kagalimas ir neigiamas, ir teigiamas.
Pasidalindamos skirtinga patirtimi, kartos skatik@ybiSkumy, inovacijas. Negatyvi aveika
pasireiSia @ klaidingo vieni ki interpretavimo. Tai sukelia asmepirorganizacin konflikta.
.Nepakankamas skirtingumtarp karty supratimas neleido organizacijoms iSnaudoti skittdarp
karty stipriyjy pusiy” — pazymi Arsenault (2004).

Apibendrinant galima teigti, kad tarpgeneragiftampa, t.yjtampa tarp skirting amziaus
grupiy, jtakoja ir kitus santykiais grindziamus procesus amigacijose, dazniausiaietto, kad
skirtingo amziaus organizacijos nariai suformuojakjrtingas” percepcijas; tg pacig darbo
aplinkg ir procesus vykstafius organizacijoje. Organizacinis klimatas dazniaiismatuoja

organizacijos nafy agreguotas percepcijag darbo aplink, komandinis darbas tuo tarpu —
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tiesiogiai nusako rysSius ir veiklos efektyvurarp grups nariy. Kadangi individi nuostatos,
vertyles, poziriai varijuoja pagal amzj, tikima, kad ir darbo aplinkoje galioja Skglyga. Be to,

yra gysajy tarp organizacinio klimato bei tarpgeneraégytampos.

1.6. Tarpgeneracinés jtampos rySys su organizaciniu klimatu

Tyrimai rodo, kad organizacinis klimatas galiatib sglygojamas ir fizies aplinkos
(organizacijos vystymosi stadijos, technolqgigtrukiiros), ir psichologinj socialinyy veiksni:
vadovavimo stiliaus, nuostgttarpusavio santyli(Novikov, Zabrodin, 1992).

Kalinauskai¢ (2007), iSanalizavusi daugelio autprdarbus, teigia, kad lyderio sawg)
vadovavimo stiliai, organizacijos straka organizacinio klimato tyrimuose tapo centriniais
elementais. Dalis organizacinio klimato &yr demografing kintamyjy (iSsimokslinimo, amziaus,
lyties) jtaka klimatui jtrauke j savo tyrimus, bet makro progggoveikio klimato konstruktui tyrimai
nebuvo iSpitoti. Daugelio autotj pripazstmama, kad tokie faktoriai kaip santykiai tarp @@ciy,
kultarinis Salies modelis irgitakoja darbuotaj elgsen organizacijoje, santykius tarp organizacijos
nariy bei gali veikti organizacinio klimatotkima, suvoking (Kalinauskait).

Paskutiniais deSimtnd&is tyrjai pripazino, kad amzius yra reikSmingas veiksmgantis
jtaka Zmogaus suvoktoms darbo sa#yls. Ta&iau amziaus poveikis darbo aplinkai tyias
mazai. (Forte, Hansvick, 1999). Sveiby ir SimoB802) tyrimas parag kad bendradarbiavimo
klimatas geriau vertinamas, djent amziui, iSsimokslinimo lygiui, vadovavimo vai@nims. Pasak
autory, klimaty geriau vertina vyresni darbuotojai neigkémziaus grupi tiriamieji.

Kirkcaldy ir Athanasou (1999) tyr kaip amzius veikia klimato dimensi{spaudimo darbe,
motyvacijos, santyki tarp bendradar)j nepasitenkinimo) suvokigm Pozicija, jog individo amzius
veikia percepcijas, paimta IS pa#p, kad jprastire reakcijaj darky, slygojama jo amZziaus.
Amzius laikomas nataliu koreliatu, turidiu jtakos suvokimuij darbo klimag, pasitenkinimui,
streso lygiui. Asmens amzius — vienas pirmpimdikatoriy, akumuliuotoms jo patirtims bei tam
tikriems individo vystymosi aspektams. Taigi, Kigtdy ir Athanasou teigimu, darbo vertinimas su
individo amziumi, neiSvengiamai sugj Tyrimo rezultatai atskledd kad amzius koreliuoja nuo -
0,14 suitampa darbe iki +0,22 su motyvacija.

Johnstone, Johnston (2005) tyrimas atsklesfiatistiSkai reikSing neigiamy ry§ tarp
amziaus ir vienos iS darboholizmo dimenggjyidinio impulso dirbti). Autoriai daro prielaig kad
su amziumi, Si dimensija mga. Darbo vertyhj literatiroje taip pat teigiama, kad iSoriniai
faktoriai (pvz, statusas), su amziumi, tampa mageiis. Johnstone, Johnston teigimu, Si iSvada
gali atspindti ir kartos efektus. Respodentai, esantys vyreamdiaus, gali {iti generacijos, kur
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saugumas @ darbo rera svarbus, o paskatinimas skiriamas ne pagal yswl#kly, o pagal

darbuotojo amij ar iSdirbtus metus. Teigiama, kad vidimpulsy dirbti jaunoji karta labiau jausti
gali toctl, kad ji gyvena visuomeie, kur svarbu daug laiko skirti darbui, sunkiarbdii, norint

kazko pasiekti (Johnstone, Johnston).

Amziaus jtaka pastedia ir vertinant kitas organizacinio klimato sub&sl pavyzdziui,
organizacim teisingum. Ji matuoja, kaip yra elgiamasi su darbuotojagssifhgai ar neteisingai),
taip pat individy saws ir Kity vertinimg, pagal atlygio, apdovanojunr nuobaud skyrimg (Hicks —
Clarke, lles, 2000).

Kalinauskai¢ (2007) cituoja Karen, Clint, Sherry, kurie analiaakoks yra matombei darbo
charakteristily poveikis konfliktui tarp grupi. Rezultatai atsklety kad individualis matomi
demografiniai skirtumai (pavyzdziui, lytis, amziugrpusavio konfliki didina, o konfliktus,
susijusius su uZduotimis, didina informaciniai degmadiniai kintamieji (pavyzdziui,
iISsimokslinimas). Taip pat buvo nustatyta, kadzductiy, ir santyki; konfliktus mazina vertybinis
nariy panasumas. Amziaus atzvilgiu imtis nebuvo heteridga, daugelis dalyyi — panaSaus
amziaus, toé grupiy tarpusavio konfliktui tyrigti amziaus skirtingumai neigiamo poveikio ne¥od

Kalinauskai¢ (2007), iSanalizavusi daugelio autpr{Wright, Hamilton; Smola, Sutton;
Strauss, Connerley, Ammermann) darbus, nurodonkathazai tyring, siejany su amziumi, rodo,
jog vyresni individai turi geresnes nuostatas ngmnesni asmenys. Pateikiamas pavyzdys, jog
savo darbu labiau patenkinti vyresni darbuotojaijaenesni. Taip pat, vieno tyrimo metu buvo
atskleista, kad pasitenkingndarbu labiau nusako amziaus bei gyvenimo raidepagt negu
dirbamy valand; per savai skatius, lytis, iSsimokslinimas ar rasSkirtingy karty darbo vertyhi
tyrimas parod, kad kary patyrimas darbo vertybeglggoja labiau nei amzius arba brendimas.
Kitu tyrimu buvo nustatyta, kad teigiamas nuostatsigrtumus labiau linkturéti vyresni individai,
negu j; jaunesni kolegos.

Kalinauskait¢s (2007) organizacinio klimato bei tarpgenerésijtampos tyrimas atskleid
kad egzistuoja sistemingas bei statistiSkai reikgas rySys tarp atskitarpgeneraciss jtampos ir
klimato dimensiy. Tai parodo, kad tarpgeneragiftampa veikia organizaginklimaty. Pasak
Kalinauskai¢s, ,formaliai statistiSkai vertinant, tarpgeneracitampa gali bti apibrzta ir kaip
klimato veiksnys, ir kaip klimato raiSkos dimensijAutoré pateikia tokias iSvadas: ,amzius, kaip
psichosocialinis konstruktas, yra reikSmingas peeiskai vertinant procesus, vykstars darbo
aplinkoje — jauno amziaus darbuotojai organiza&limaty vetina glygiskai kritiSkiau®. Tyrimy
rezultaty analiz paro@, kad amziaus efektai klimato dimensijose pasiraiskuto nurodo, jog IS
20 klimato dimensij, su amziumi statistiSkai reikSminpgzarys turi 12 dimensij (subskah).

Autorés nuomone, ISy, pamiretinos yra Sios: vy ir moter santykiai®, ,humoras®, ,santykiai su
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vadovais®, ,KirybiSkumo skatinimas, bausst, ,informacija, komunikacija“, ,gandai, apkalbos,
vaidmainiavimas®, ,tarpusavio santykiai“, ,kKik neformalij grupiy susidarymas®, ,valdymo,
vadovavimo stilius®, ,,darbingumtrikdanti aplinka*“, ,kontro¢".

Nors amziaus poveikis dabo aplinkai tytas, palyginus, maZzai, daugumos éfyr
pripazstama, kad amzius - pakankamai reikSmingas veskstarantisjtaky Zzmogaus suvoktoms
darbo savybms. Teigiama, jog santykiai tarp generagijjtakoja darbuotay elgsen
organizacijoje, santykius tarp organizacijos natbei gali veikti organizacinio klimatoizkimg,
suvoking. Nustatyta, kad jauni ir vyresni asmenys skiingertina darbo apling. Vyresni
individai turi palankesnes nuostatas negu jaunesmenys. Visa tai rodo, kad amzius tuisagy

su organizaciniu Klimatu.
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2. ORGANIZACINIO KLIMATO IR TARPGENERACIN ESJTAMPOS
DIAGNOSTINIS TYRIMAS IR JO METODIKA

2.1. AB ,Liny audiniai* apib adinimas

Imore practjo savo veikd 1913 metais. Joje tuo metu dirbo 16 darbigjnkurie apdirbdavo
aplinkiniy tkininky atveztus linus ir juos iSkeisdayoverpalus.Imoré buvo nuolat pl&ama is
uzsienio atveZztaigrengimais. Taip pat plési gaminiy asortimentas. Siuo metimores veikla
apima:

¢ lininiy audiny apdirbimy (audiniai dazomi, balininami);

e lininiy audiniy susiuving (buitiniy gaminy): suvama patalyf) ranksluogiai, servietlés,

staltiegs, padkliukai, takeliai, puodkliai, pirstinés ir pan.;

¢ Neaustinio gamyba (pastadiltinimui, kt.).

AB ,Liny audiniai® produktai gerai Zinomi Lietuvoje ir ubg riby. Apie 80% gaminj yra
eksportuojama daugel Europos Salj. Pagrindisgs Salysj kurias eksportuojama produkcija, yra
Svedija, Pranizija, Suomija, Vokietija, Estija, Olandija.

Imore turi 1990 akcinink. IS jy — trys stambis akcininkai, turintys daugiausiai akgij
Tyrimo metujmonrgje dirbo 146 darbuotojai (5 len&l Dirbartiyjy amzius svyruoja nuo 25 iki 60
mety, tatiau daugiausia dirba vyresni, turintys daugia riemet;. Imongje dirba ir vy, ir motex,

taciau daugiau — moter Daugumos dirbainyjy iSsilavinimas — vidurinis.

5 lentet

Darbuotoju skaifius AB ,Lin y audiniai®

Skyriaus/ cecho Darbuotojuy Pamainyg skaicius
pavadinimas skai€ius (iS viso)
Apdailos cechas 46 Trys
Siuvimo cechas 38 Viena
Neaustiniy medziag 19 Viena
cechas
Energomechaninis 13 Viena
cechas
Tiekimo — transporto 6 -
skyrius
Ukio skyrius 3 -
Komercijos skyrius 6 -
Administracija 15 -
IS VISO 146 -
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Imonres darbuotojai pagal amgilytj, iSsilavinimg — pakankamai heterogeniski. Vadinasi, galimi
respondentai pasirinktam tyrimui yra tinkami.

Imorgje vadovaujantvaidmen uzima akcinink susirinkimas, bendr@g valdyba, generalinis
direktorius. Siuo metu veikia keturi cechai: nemust medZiag, siuvimo, apdailos,
energomechaninis; penki skyriai: komercijos, tietimmtransporto; ekonomikos, personalkio (4

pav.).

Akcininky susirinkimag
Bendros valdyba
Generalinis direktoriup
Gamybos ir Technikos Tiekimo — Vyriausias
technologijos direktorius komercijos buhalteris
direktorius direktorius
Apdailos cechas Energomechaninis Komercijos skyrius Tiekimo — Buhalterija Ekonomikos
cechas transporto skyrius skyrius
p— p—
Siuvimo cechas Sandctliai Nr. 3; Nr. Sandctliai Nr. 1; Nr. Personalo skyrius
5 4
o Pagaminta Zaliavos -
produkcija
Neaustini Sekretoé
medZiag cechas
b =
Ukio skyrius
h—

4 pav.AB ,Liny audiniai“ organizaciétschema
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2.2. Tyrimo imties ir eigos anali2

Tyrimui pasirinkta organizacija yra AB ,Linaudiniai“. Joje dirba 146 darbuotojai.
Tyrimui atlikti, buvo sudarytos aStuonios komandégklausti Siy skyriy/ cechy darbuotojai:
apdailos cecho 1 pamainos, apdailos cecho 2 pasjaiapdailos cecho 3 pamainos,
energomechaninio cecho, neaustinnedziag cecho, komercijos skyriaus, siuvimo cecho,
administracijos. 1S viso tyrime dalyvavo 61 AB , nyi audiniai® darbuotojas. Parenkant
tiramuosius, buvo siekiama statuso, lyties, angigwirovs. Respondent skatius vienoje

komandoje svyravo nuo 5 iki 20 (6 leriel

6 lenteé
AB ,Lin y audiniai“ komandos

Komanda Komandos pavadinimas Respondentskaicius
1 komanda Energomechaninis cechas 5
2 komanda Neaustipimedziag cechas 6
3 komanda Komercijos skyrius 5
4 komanda Apdailos cecho 1 pamaina 5
5 komanda Apdailos cecho 2 pamaina 6
6 komanda Apdailos cecho 3 pamaina 6
7 komanda Siuvimo cechas 20
8 komanda Administracija 8

IS VISCt 6

Organizacinio klimato ir tarpgeneraémjtampos raiskos ypatuptyrimas AB ,Liny
audiniai“ buvo atliktas 2009 metvasario ndneg. Penktame paveiksle pavaizduofasones
darbuotoy pasiskirstymas pagal fytlS jo matyti, kad motertyrime dalyvavo daugiau nei wyr
Moterys sudar 60,7% respondemnto vyrai — 39,3%.

32



Moteris
60,7%

5 paRespondentlytis (N = 61)

DidZiausi tiriamyjy dal sudaé siuvimo cecho darbuotojai (32,8% respondent
skatiaus). Kiek maziau — administracijos darbuotojaB,{®6). Apdailos cecho antros, dies
pamainos, taip pat neaustjninedziag cecho darbuotojai sudapo 9,8%. MaZiausiai apklausta
apdailos cecho pirmos pamainos, komercijos skyrimisenergomechaninio skyriaus darbugtoj

po 8,2 % (6 pav.).

Energomechaninis
cechas

Neaustini y
medziag y cechas

Komercijos
skyrius

Apdailos cechas 3
pamaina

Apdailos cechas 2
pamaina

Apdailos cechas 1
pamaina

Siuvimo cechas

13,1%

Administracija

T T T T T T T 1
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

6 pav.Respondentskatius padaliniuose (N = 61)

Tyrime dalyvavo daugiau vyresnio amziaus darbuatdjai iliustruoja 7 paveikslas.
IS jo matyti jog 41 — 50 metturéjo 32,8% tiriamyjy; 51 — 60 maet — 31,3%. O jaunesii
responden buvo maziau: 31 — 40 met 23,0%, iki 30 met— 13,1%.
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51-60 mety 31,1%
41 - 50 mety 2,8%

31-40 mety

Iki30 mety

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

7 pav.Respondentamzius (N = 61)

Tyrime buvo klausiama apie respondgidsilavinimy. Tai atsispindi 8 paveiksle. IS jo
matyti, kad daugiausia tiriagy yra baig viduring ir /arba profesig mokykla (54,1%). Taip pat
nemazai buvagijusiy ir aukstesj); iSsilavinimg (26,2%). Seno pavyzdzio taryhiniaiky diplong
turéjo 11,5% tiriamyjy. Bakalauro studijas baig6,6%. O maziausiai tiriagiy buvo jgije
neuniversitetinauksajj iSsilavinimg — 1,6%.

Universitetinis aukStasis - 2 (seno

0,
pavyzdzio tarybini y laik y diplomas) 11.5%

Universitetinis auk$tasis - 1 (baigtos
bakalauro studijos)

Neuniversitetinis aukStasis (baigta
kolegija)

AukStesnysis (baigtas technikumas)

Vidurinis (baigta vidurin € ir/farba

0,
profesin & mokykla) 54,1%

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

8 pav.RespondentiSsimokslinimas (N = 61)

Atlikus tyrimg, tapo aiSku, jog daugelis darbuatduri virs 20 mej darbo stag
(37,7%) bei nuo 11 iki 20 mg¢darbo patirties (36,1%). Nuo 3 iki 5 medirbartiy buvo 16,4%. O
maziausiai — nuo 6 iki 10 mebei iki 2 met (po 4,9%) (9 pav.). Taigi, dauguma respongent
jmorgje dirba jau pakankamai ilgai.
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Vir§ 20 met y | 37, 7%
Nuo 11 iki 20 met y | 36,1%
Nuo 6 iki 10 met y | 4,9%
Nuo 3 iki5met y | 16,4%
Iki2 mety | 4,9%
0% 1(;% 2(;% 3(;% 4(;%

9 pav.Respondent pasiskirstymas pagal darbo siqtocentais (N = 61)

Apibendrinant galima teigti, jog tyrime dominavoresnio amziaus darbuotojai, turintys

didesr darbo patirf (daugiau nei 20 mg}. Daugiau nei pus respondent iSsilavinimas -

vidurinis (baigta vidurir ir /arba profesi@ mokykla).

2.3. Tyrimo instrumenty apibadinimas

Organizacinio klimato klausimynsudaé prof. G. Merkio vadovaujama moksdirgrups.

Remiantis teorine medziaga apie organiza&limata, mokslire grups suformulavo devyniolika

organizacinio klimato dimensjj

1.

saugumo/ apikkZtumo poiitis, psichologinis komfortas;

2. verbalire (zodire) ir neverbalig komunikacija;
3. konfliktai;

4. vyry ir moten santykiai;

5.
6
7
8
9

humoras;

. santykiai su vadovais;
. kurybiSkumo ir iniciatyvos skatinimas, bau&sn
. informacija/ komunikacija;

. atvirumas, tolerantiSkumas;

10.gandai, apkalbos, veidmainiavimas;

11.karty santykiai;

12.tarpusavio santykiai;

13.neformalios grugs, ,kliky" susidarymas;

14.valdymo /vadovavimo stilius;

15. santykius ir darbingumtrikdanti aplinka;
16. kontrok;

17.atéjimasj organizacy ir iSéjimas iS jos;
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18.vertybeés ir kultira,;

19.tradicijos, Svers.

Anoniminis klausimynas susideda iS 137 testo Zingsatspindigiy 19 apibendring
dimensij;. Kiekvierg subska} sudaro 2 — 5 klausimai. Atsakymo formatui buvoinaga 5
pakop Likert skak. Ji vertining apima nuo ,visiSkai nesutinku® iki ,visiSkai suka“ (Merkys ir
kt., 2005). Klausimynas buvo sukurtas ir standadias respondentams nuo 18 yné&adangi tokio
amziaus darbuotojas gali tinkamai uzpildyti festvarankiskai.

Tarpgeneraciés jtampos klausimyno autédr- Tech (2001, 2002). Siame darbe
naudojama adaptuota jo versija. Lietuvoje jis jauvd panaudotas Kalinauskast (2007)
disertaciniame darbe. O Siuo darbu, siekageti bei papildyti tarpgeneracis jtampos tyring AB
.Liny audiniai“ gautais rezultatais. Lietuvoje sukaupgé&sto normavimo b&z sudaro 619
respondent. Taijgalina tiriamogmores rezultatus palyginti su ankau iStirtomisjmonemis.

Tarpgeneracis jtampos testas sudarytas iS dyidpliy. Viena dalis skirta jauniems
darbuotojams (iki 40 me}, o kita — vyresniems (40 ir daugiau mjetTesto zingsniai projektuoja
nuostatas kitos kartos atzvilgiu. Tesudaro 11 subskali O jas — 3 — 6 klausimai. I1Sskirtos tokios
dimensijos: pok¥iy ir inovaciy baimes projektavimas kitai generacijai; vengimas beatirau
kitos kartos darbuotojais; vengimas dirbti kartu kstos kartos darbuotojais; petds savosios
kartos pab¥zimas; neigiamas paiis j kitos kartos darbuotojus; latentinliskriminacija; faktinis
kitos kartos darbuotgj palaikymas; asimetriSka amziaus sttt abipusio pripazinimo ir
solidarumo stoka; nepasitikmas ir mokymasis; asmeninpozicija kitos kartos atzvilgiu (7
lentek). IS pirmines 63 testo Zingsniversijos buvo atrinktas 46 testo zingsmsikatius, skirtas
tyrimus atlikti Lietuvoje (Kalinauskait 2007). Atsakymo formatui pasirinkta 5 palopikert

skak. Ji vertinimy apima nuo ,visisSkai nesutinku® iki ,visiSkai sukn®.

7 lenteé
Tarpgeneracinés jtampos klausimyno subskal sandara
Dimensijos Klausimy pavyzdziai Klausimy
(subskaks) skaicius
Pokyiy ir e Vyresni/ jaunesni darbuotojai prieSiSkai nusi¢giermaim 4

inovacijy baimes atzvilgiu, sunkiai keiiasi.
projektavimas kitail ¢  Mano amziaus darbuotojai labiau pritaria ptikyns,

generacijai grekiauj juosjsitraukia.
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Vengimas
bendrauti su kitos

kartos darbuotojais

b @

Kartais mina sunku susikaditi su vyresnio/ jaunesnio
amziaus darbuotojais.
Paprastai as vengiu bendrauti su vyresnio amziaus

darbuotojais.

Vengimas dirbti
kartu su kitos

kartos darbuotojais

b @

Jei gatciau, vengdiau dirbti su vyresnio/ jaunesnio amziau
darbuotojais.

Jei ity galimyke, dirb¢iau su savo kartos darbuotojais.

Perdttas savosios

kartos pab¥zimas

Vyresni/ jaunesni darbuotojai reikalauja padididémesio,
pagarbos.
Vyresnio/ jaunesnio amziaus darbuotojai nuolat ggaar

savo autoritet

Neigiamas pofiris

j kitos kartos

Vyresnio/ jaunesnio amziaus darbuotojai neigianiai 2

jaunesniuosius/ vyresniuosius.

darbuotojus e Vyresni/ jaunesni darbuotojai ignoruoja jaunesriski
vyresniosios kartos paias ir ictjas.
Latentire e Organizacijoje vyresnio/ jaunesnio amziaus darbaoto

diskriminacija

vertinami labiau nei mano kartos darbuotojai.

Faktinis kitos
kartos darbuotgj

palaikymas

Vyresnio/ jaunesnio amziaus darbuotojai organipgeijuri

daugiau galimyhj nei mano kartos Zmés.

AsimetriSka

amziaus strukira

Vyresnio amziaus darbuotojai &y iSeitij pensij ir uzleisti
vietg jaunesniems/ jatu spauding iSeitij pensig ir uzleisti

vietg jaunesniems.

Abipusio
pripazinimo ir

solidarumo stoka

Vyresnio amziaus darbuotojai liglpripazinti mano

bendraamij zinias bei patiit

Nepasitikjimas ir

mokymasis

IS vyresnio/ jaunesnio amziaus darbugtggliu iSmokti

daugiau nei iS savo kartos.

Asmenire pozicija

kitos kartos

atzvilgiu

AS vertinu vyresnj/ jaunesni darbuotoy Zinias ir patiri.
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3. ORGANIZACINIO KLIMATO IR TARPGENERACIN ESJTAMPOS
TYRIMO AB ,LIN U AUDINIAI* REZULTATAI

3.1. Diagnostiny instrumenty charakteristikos

Organizacinio klimato testas sukurtas 2004 metaigeporiaus G. Merkio moksks grugs,
kuria sudaé jvairiy Lietuvos universitet magistrantai ir doktorantai. Daktaro disertacijose
magistro darbuose atspitdkai kurie testo &rimo ir patikros rezultatai.

Salia testo patikimumo bei tinkamumo labai svarlibarakteristikos - testo reprezentatyvumas
(JovaiSa, 1975; Lienert, Raatz, 1994; Merkys 1998kto metodologits kokykes charakteristik
lemia imtis. Ja remiantis, testas buvo sukurtas sagiormintas. Organizacinio klimato &jai
pateile duomenis, kurie atskleidzia, jog Sis testas temldlataus spektro ekologinio validumo bei
reprezentatyvumo reikalavimus. Lietuvoje sukaugisto normavimo bgzSiandien atspindi Sios
charakteristikos:

e iStirty darbuotoy skatius - 3750;
e iStirty darbo komangl skatius - 258;
e iStirty organizacij skatius - 82.
Normavimo bagje atspindti jvairis organizaci tipai — vieSojo sektoriaus, verslo,
statutires organizacijos (8 lentel
8 lentet

Lietuvoje tirt y organizacijuy, kurios sudaro testo normavimo bag, tipai

Organizacijos tipas Organizacijos apitidinimas

VieSojo sektoriaus Universitetas
Bendrojo lavinimo mokyklos
Pirminés sveikatos prie#ros centrai
Ligoninés
Savivaldylgs, jy skyriai
Seniinijos

Apskrities virSininko administracija

Verslo Reklamos ageiria

Draudimo kompanijos
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VMI skyriai
Privatios ziniasklaidos institucijos
Privatis bankai beiy regioniniai skyriai
Stambios energetinio sektorigusonss
Prekybos ir gamybos organizacijos

Smulkaus bei vidutinio verslo organizacijos

Statutires arba joms artimos PrieSgaigsgelltjimo tarnybos
Kaléjimy departamentai
Policijos nuovados
Policijos komisariatai

Teritoriniy muitiniy skyriai

Statutires organizacijos - vieSojo sektoriaus organizacijbef tai savita organizagij
atmaina, tod ja tikslinga yra nagriéti atskirai. Daugelis organizagijutiko hiti tiriamos tik tada,
jei nebus skelbiamiyj duomenys. Tod toliau apie organizacijas tyrimo etikos sumetimgra
skelbiami tiktai apibendrinti bei iS dalies anonskiiduomenys.

Formuojant organizacinio testo duomemormavimo bag Lietuvoje, prisidjo ir Sio
magistrinio darbo autér Ji buvo papildyta Zmogisky iStekliy tyrimo rezultatais, atliktais AB
.Liny audiniai“.

Sukaupta nemaZza testo duompdmaz, leidzia AB ,Liny audiniai“ palyginti su kitomis
iStirtomis organizacjomis. Atsiranda galingybtesto normas sudaryti net pagal konkret
organizacijos tip.

Duomenys normuojami, naudojant standartizuoto nbofoaskirstinio z skaj. Z - jvertis
plciai taikomas, nes jis yra lakoniSkas bei informatywvrodiklis. Prisimintina, jog zvercio
vidurkis visuomet lygus 0, o standartinis nuokrypigus 1 (Anastasi, Urbina, 1997). Tddz-
skakje neigiamagvertis rodo nuokrypnuo vidurkio § ap&ig”, o artimas nuliuijvertis parodo jog
matuojamas objektas atitinka norgsnmties vidurk Teigiamijverciai parodo tai, kad matuojamo
pozymio raiSka virSija vidujk Kadangi testo atskiros dimensijos koduotos naigiatai ir teigiami
z-jverdiai turi ,neigiamy atspaly‘. Tuo tarpu neigiami atvirk8ai — reiSkia nuokrypj teigiamy
jverciy sriti. Pavyzdziui, jei skirtumas tarp dwviejyginamy vidurkiy yra lygus 1, tai parodo, kad
matuojamas pozymis atitinkamose g¥rsg skiriasi per vien normaliojo skirstinio standartin

nuokryg. Toks skirtumas - labai ryskus.
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Prof. G. Merkio mokslia grup organizacinio klimato testo psichometign kokyhes
charakteristikas yra nustatjau anksiau. Jie paskelbti magistrantbei doktoranj, tyrusiy
organizacim klimatg, darbuose. Remiantis gautais rezultatais, galiargtdiSvad, kad Lietuvoje
sukurtas organizacinio klimato testas yra validwes patikimas. P galima taikyti tyrirgjant

Zmogiskuosius isteklius Lietuvos darbo organizassjo

Organizacinio klimato testsudaé 19 subskalj. O kiekviery jy — nuo 2 iki 5 klausim. Tai
optimalus skaiius. Toliau tyrirtjama organizacinio klimato testo metodolagin kokyles
charakteristikos — testo vidirkonsistencija, skiriamoji geba bei kt. 9 legjelmatyti, kad Sios testo
charakteristikos yra pakankamai palankios. Subskalliné konsistencija — pakankamai auksta.
Bendroje imtyje ji svyruoja: 0,55 — 0,86. Daugebsto zingsnj faktoriniai svoriai taip pat auksti.
Jie negali bti Zemesni kaip 0,6. Daugumoje subskaliai patenkinta, o kai kur — net virSyta.
Faktoriaus paaiskinta sklaida turi siekti ne mazaip 10 % (Bitinas, 1998). Bendroje imtyje ji
siekia nuo 37,84% iki 86,11%. Testuosejstyrose respondaptnuomormis, reikalaujama, kad
vidutinis skiriamosios gebos koeficientastbbne mazesnis kaip 0,20. Dauguma testo dimessij

koeficient bendroje imtyje atitinka arba virSija.

9 lentet

Organizacinio klimato testo metodologirés kokybés charakteristikos (N = 634)

Organizacinio klimato N KMO | Cronbach | PaaiSkinta | Faktorinis svoris (L) Vieneto visumos
dimensijos (subskaés) items a sklaida % koreliacija (r/itt)

mean | min | max | mean| min| max
Saugumo/ apiéZtumo 4 0,712 0,76 58,15 0,76 0,70 0,81 044 034 0,59
pojttis, psichologinis
komfortas
Verbalire (Zodire) ir 4 0,583 0,57 44,32 0,66 0,458 0,72 0,26 0j14 0,44
neverbalis
komunikacija
Konfliktai 4 0,555 0,55 37,84 0,61 058 0,68 0,17,00 0,31
Vyry ir moter 3 0,702 0,79 71,44 0,84 0,81 0,86 0,b7 054 0,63
santykiai
Humoras 3 0,502 0,55 53,24 0,70 0,32 089 0,22 0,059
Santykiai su vadovais 4 0,784 0,81 63,14 0|79 0,686| 0,50 0,39 0,62
KarybiSkumo ir 3 0,609 0,63 58,71 0,76 0,64 0,82 0,88 0,30 0,53
iniciatyvos skatinimas,
bausngs
Informacija/ 4 0,752 0,77 59,75 0,7y 0,64 086 046 030 0,64
komunikacija
Atvirumas, 4 0,618 0,55 43,95 o.64 0,37 0,79 0,24 0j10 Q.48
tolerantiSkumas
Gandai, apkalbos, 4 0,763 0,82 64,73 0,80 0,76 0,84 0,3 041 0,60
veidmainiavimas
Karty santykiai 5 0,792 0,80 56,38 0,75 0,69 081 045340 0,58
Tarpusavio santykiai 5 0,793 0,77 53,14 0,71 0,44850 0,40| 0,15 0,61
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Neformalios grups, 2 0,500 76,65 0,8 0,88 0,88 0,53 0,53 0,53
-Klik y* susidarymas

Valdymo /vadovavimo | 5 0,848 0,86 64,21 0,80 0,72 087 0,5 0j44 0,71
stilius

Santykius ir 2 0,500 76,95 0,84 0,88 088 0,54 0,54 0,54
darbinguna trikdanti

aplinka

Kontrol¢ 2 0,500 86,11 093 0938 093 0,72 0/72 0,72
Atéjimasj organizaci 3 0,552 0,53 51,84 0,72 0,66 0,82 0,7 0j13 0,35
ir iSéjimas is jos

Vertyhes ir kultara 4 0,711 0,73 56,66 0,78 043 0,86 040 0,20 0,66
Tradicijos, Sveris 2 0,500 78,03 083 088 088 0pb6 0]56 0,56

Tiriant AB ,Liny audiniai“, metodologies kokyles rodikliai, atsizvelgiantj imtj, yra
pakankami. T&au, &l daug mazesis tyrimo imties, kai kuriose subskaé metodologiés
kokybés rodikliai yra mazesni uz bendros imties rodiklidSrtoje jmongje subskali vidiné
konsistencija yra 0,55 — 0,83. Daugumoje subskdtktorinis svoris patenkintas. Faktoriaus
paaisSkinta sklaida siekia nuo 42,11% iki 93,39%dufinis skiriamosios gebos koeficientas

daugelyje subskajiyra pakankamas. Sie duomenys iliustruoti 10eléjet

10 lente¢
Organizacinio klimato testo metodologiés kokybés charakteristikos AB ,Lin y audiniai*
(N = 61)
Organizacinio klimato N KMO | Cronbach | PaaiSkinta | Faktorinis svoris (L) Vieneto visumos
dimensijos (subskaés) items o sklaida % koreliacija (r/itt)
mean| min | max | mean| min| max
Saugumo/ apiéztumo 4 0,672 0,73 56,35 0,74 058 0,84 041 016 0,60
pojitis, psichologinis
komfortas
Verbalire (Zodirg) ir 4 0,622 0,56 44,06 0,66 059 0,77 0,5 0,13 0,36
neverbalii
komunikacija
Konfliktai 4 0,530 0,55 42,11 0,64 0,38 0,79 0,21,0M| 0,42
Vyry ir moten 3 0,638 0,73 70,80 0,84 0,77 091 0,66 042 0,69
santykiai
Humoras 3 0,490 0,55 50,15 0,68 040 0j86 Q22 0,024
Santykiai su vadovais 4 0,714 0,82 65,51 0|81 0,m89| 0,54| 0,30 0,73
KarybiSkumo ir 3 0,579 0,55 47,80 0,69 0,60 0,74 0,22 0,18 0,29
iniciatyvos skatinimas,
bausngs
Informacija/ 4 0,752 0,83 68,81 08L 049 093 0,5 029 0,88
komunikacija
Atvirumas, 4 0,626 0,55 45,66 0,68 0,38 0,84 0,22 001 0,46
tolerantiSkumas
Gandai, apkalbos, 4 0,695 0,76 59,07 0,7y 0,85 0,82 045 0[30 0,64
veidmainiavimas
Karty santykiai 5 0,671 0,80 56,62 0,75 0,1 082 0,46260 0,66
Tarpusavio santykiai 5 0,667 0,67 44,78 0,65 0,42810 0,28| 0,14 0,48
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Neformalios grups, 2 0,500 82,25 091 o091 091 0,65 0,65 0,65
-Klik y* susidarymas

Valdymo /vadovavimo | 5 0,815 0,85 62,36 0,79 069 086 0,3 041 0,70
stilius

Santykius ir 2 0,500 75,85 0,87 0,87 0,87 0,52 0,52 0,52
darbinguna trikdanti

aplinka

Kontrol¢ 2 0,500 93,39 0,97 0,97 097 0,87 0/87 0,87
Atéjimasj organizaci 3 0,616 0,53 51,55 0,72 0,9 0,74 0,27 0}25 0,30
ir iSéjimas is jos

Vertyhes ir kultara 4 0,601 0,68 54,20 o,72 037 02 034 0,12 0,73
Tradicijos, Sveris 2 0,500 61,23 0,78 0,78 0,18 0,23 0j23 Q,23

Vadinasi, organizacinio klimato testas pasizymi grddamomis metodologis
kokybés charakteristikomis, kas patvirtina, jog darboamigacijose galima naudotis Siuo testu.
Pateikti rezultatai parodo, kad testas yra kokydmSkei tinkamas tiriant organizagiklimaty
Lietuvoje.

Tarpgeneracis jtampos klausimyn sukire Tech (2001, 2002). Siame darbe
naudojama adaptuota jo versija. Lietuvoje jis jauvd panaudotas Kalinauskast (2007)
disertaciniame darbe. O Siuo darbu, siekagstl bei papildyti tarpgeneracis jtampos tyring AB
.Liny audiniai“ gautais rezultatais. Lietuvoje sukaupé&sto normavimo b&z sudaro 619
respondent. IStirta — keturios organizacijos. T@alina tiriamosjmores rezultatus palyginti su
ankgiau istirtomisimoremis.

Tarpgeneracis jtampos testas sudarytas iS dyidpliy. Viena dalis skirta jauniems
darbuotojams (iki 40 me}, o kita — vyresniems (40 ir daugiau metTest sudaro 11 subskali O
jas — 3 — 6 klausimai.

Analizuojant tarpgeneracia jtampos testo metodologi® kokykes charakteristikas (testo
viding konsistency, skiriangja gely, kt.) bendroje imtyje, matyti, kad Sios testo ekderistikos
yra pakankamai palankios. Tai iliustruoja 11 leiht8ubskaly vidiné konsistencija — pakankamai
auksta. Bendroje imtyje ji svyruoja: 0,55 — 0,8&uelio testo Zingsnifaktoriniai svoriai taip pat
auksti (rera Zemiau 0,6). Daugumoje subskaliai patenkinta, o kai kur — net virSyta. Bendroje
imtyje faktoriaus paaisSkinta sklaida siekia nuo728p iki 63,41%. O tai — gana auksti rodikliai.

Dauguma testo dimensijvidutin; skiriamosios gebos koeficignbendroje imtyje atitinka arba
virSija.
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11 lentet

Tarpgeneracinés jtampos testo metodologiés kokybés charakteristikos (N jauni = 199/ N

vyresni = 420
Tarpgeneracinés jtampos N Cronbach | Spearman- | PaaiSkinta | Faktorinis svoris (L) Vieneto visumos
dimensijos (subskats) items o Brown sklaida % koreliacija (r/itt)

mean | min max | mean| min max

Pokyeiy ir inovacijy 4 0,70 5201 | 0,74 0686 0,76 0,36 0,32 044
7

baimes projektavimas 0,59 _ 35,72 0,60 | 0,51 0,63] 0,24 | 0,07 | 0,31
kitai generacijai
Vengimas bendrautisu | 4 0,62 41,57 0,64 056 0,72 0,22 0,14 029
kitos kartos darbuotojaig 0,57 ] 44,07 0,66 | 0,56| 0,74] 0,25 0,13] 0,36
Vengimas dirbti kartu sy 5 0,79 0,77 52,99 0,71 044 084 089 019 0,67
kitos kartos darbuotojaig 0,74 0,72 51,14 0,69] 0,33] 0,86| 0,34 | 0,03] 0,66
Percttas savosios kartog 4 0,77 59,97 0,77 0,69 087 046 0,29 0/58
pabezimas 0,66 B 49,81 | 0,70 | 0,66 | 0,76 | 0,33 | 0,28 | 0.44
Neigiamas pofiris 5 0,74 0,74 49,32 0,70 056 0,5 0,86 0/23 0,52
kitos kartos darbuotojus 0,74 0,7 46,47 0,67 | 0,51] 0,77] 0,32 | 0,20 0,49
Latentire diskriminacija 4 0,80 63,41 0,79 0,70 0,84 0,51 0,88 062
0,73 B 55,36 | 0,74| 0.66| 0,81 | 0,40 | 0,28 | 0.48
Faktinis kitos kartos 6 0,83 0,79 53,78 0,73 066 081 044 0/27 057
darbuotoy palaikymas 0,74 0,68 44,04 0,66 | 0,62 ] 0,70| 0,33 | 0,21 | 0,54
AsimetriSka amziaus 3 0,55 52,54 0,74 o061 0,79 0,28 0,20 0/40
strukiora 0,59 3 50,16 | 0.71| 0.63| 0,76 | 0,25 | 0,20 | 0,32
Abipusio pripazinimoir | 3 0,55 52,81 0,724 0,63 0,78 0,29 0,23 0j40
solidarumo stoka 0,56 ] 53,45 0,73] 0,67] 0,76 | 0,30 | 0,26 | 0,37
Nepasitikjimas ir 4 0,64 48,36 069 063 0,74 0,31 0,24 039
mokymasis 0,55 3 43.46 | 0,66 | 0,57| 0,73 | 0,24 | 0,13 | 0,29
Asmeniré pozicija kitos 3 0,60 47,32 06 0,35 086 0,21 0,03 038
kartos atzvilgiu 0,60 ] 51,45 0,71] 0,66 | 0,80| 0,27 | 0,16 0,33

Tiriant AB ,Liny audiniai“, metodologies kokyles rodikliai, atsizvelgiantj imtj, yra
pakankami. T&au, &l daug mazesis tyrimo imties, kai kuriose subskaé metodologiés
kokybés rodikliai yra mazesni uz bendros imties rodiklidSrtoje jmoreje subskali vidiné
konsistencija yra 0,55 — 0,84. Daugumoje subsgkafaktorinis svoris atitinka keliamus
reikalavimus (&ra zemiau 0,6). Faktoriaus paaiskinta sklaida aiekio 39,17% iki 65,36%. Tai
labai auksti rodikliai. Vidutinis skiriamosios gebokoeficientas daugelyje subskaliyra

pakankamas. Sie duomenys iliustruoti 12 lejeel

Rezultatai parodo, kad tarpgenerasinitampos testas pasizymi pakankamomis
metodologirs kokyles charakteristikomis, kas patvirtina, jog darboamigacijose galima naudotis
Siuo testu. Pateikti rezultatai parodo, kad tegtaskokybiSkas bei tinkamas tiriant organizacin

klimatg Lietuvoje.
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12 lentet

Tarpgeneracinés jtampos testo metodologiés kokybés charakteristikos AB ,Lin y audiniai®
(N jauni = 22/ N vyresni = 39)

Tarpgeneracinés jtampos N Cronbach | Spearman- | PaaiSkinta | Faktorinis svoris (L) Vieneto visumos
dimensijos (subskaés) items a Brown sklaida % koreliacija (r/itt)
mean| min | max | mean| min| max

Pokyiy ir inovacijy 4 0,62 46,94 0,68 0,60 0,78 0,29 0,03 0441
baimes projektavimas 0,56 ] 39,17 0,61] 0,33} 0,79 0,17 | 0,07 0,38
kitai generacijai
Vengimas bendrautisu | 4 0,55 42,19 0,62 0,36 090 0,18 0,01 058
kitos kartos darbuotojaig 0,56 . 40,80 0,62 | 0,42 ] 0,82 0,20 | 0,07 | 0,43
Vengimas dirbti kartu sy 5 0,74 0,74 55,84 0,717 0,30 0,93 0,30 0/03 0,87
kitos kartos darbuotojaig 0,77 0,71 55,88 0,74 ] 0,39] 0,93] 0,37 0,10 0,78
Perditas savosios kartog 4 0,66 51,31 0,70 o04% 0,88 0,33 0,11 0|64
pabkZimas 0.72 N 5587 | 0,74 0,56 0,81 | 0,40 | 0.20| 0,59
Neigiamas poZiris i 5 0,64 0,63 44,47 057 0,33 083 0,26 0j23 042
kitos kartos darbuotojus 0,69 0,67 46,93 0,67 ] 0,34] 0,87] 0,30 | 0,00] 0,61
Latentire diskriminacija 4 0,68 51,03 0,74 0,65 0,78 0,34 0,17 0{48

0.78 N 6251 | 078|058 089 049 0.29| 0,71
Faktinis kitos kartos 6 0,84 0,74 57,07 0,7 o063 0,88 048 022 0,79
darbuotoy palaikymas 0,71 0,65 41,23 0,62 ] 0,36] 0,82] 0,28 | 0,09] 0,71
AsimetriSka amZiaus 3 0,66 60,36 0,74 0,72 083 040 0,32 0{49
struktira 0,56 3 4387 | 0,66 | 0,54 | 0,73| 0,19 | 0.10| 0,33
Abipusio pripazinimoir | 3 0,71 65,36 0,81 0,72 0,87 048 0,35 062
solidarumo stoka 0,55 . 45,82 0,67 ] 054| 0,82 0,18 | 0,01 | 0,29
Nepasitikjimas ir 4 0,58 42,37 0,64 052 0,79 0,22 0,03 0{45
mokymasis 0,57 N 45,73 | 0,67 | 0,56 0,75| 0,27 | 0,19 045
Asmenire pozicija kitos 3 0,56 44,82 0,677 0,3y 082 0,21 0,03 037
kartos atzvilgiu 0,61 _ 56,99 0,74 | 0,56 | 0,88] 0,34 | 0,14 | 0,55

3.2. Organizacinio klimato raiSka tekstiks jmonéje

Analizuoty tyrimy duomenimis nustatyta, kad organizacinio klimagidas yra patikimas
ir validus. Bet svarbu patikrinti, ar jis validusdalinéje imtyje — AB ,Liny audiny” organizacijoje.
Kadangi dalig imtis gerokai mazesnuz normavimo injt tai tam tikrais atvejais, ji gali atspiétd
prastesnius rezultatus. Tai gallygjoti nenuosSirds atsakymai, respondemuotaika, psichologirs
savylkes ir kita.

Lyginant skirting; sektoriy jmones, pastebima, kad vieSojo sektorigm®nise
organizacinis klimatas yra palankiausias (nuokrypie standartinio vidurkio iki — 0,06), statutin
organizacijos, verslojstaig; organizacinio klimato rodikliai yra vidurkio ribes Lyginant
organizacim klimaty tirtoje lengvosios prame@s jmorgje ir skirtinguose sektoriuose, pastebimas
rySkus skirtumas. AB ,Ligp audiniai“ pasizymi pakankamai nepalankiu orgarizacklimatu

(nuokrypis nuo vidurkio yra 0,44) (10 pav).
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VieSasis sektorius

Statutin és . .
organizacijos .

Verslo jstaigos . I

05 04 03 02 -01 00 01 02 03 04 05
M Organizacinis klimatas

10 pav.Organizacinio klimato raiskos AB ,Lipaudiniai ir skirtinguose sektoriuose palyginimas
(N =3750)

Naudingas tiriamogmones palyginimas normavimo imties kontekste. Tai pardd
paveikslo duomenys. IS jo matyti, kadigiamas klimatas {verciai zemiau pasikliaunamojo
intervalo vidurkio ribos) tdingas Siose organizacijose: mobiliojo rySio pasldaendroyje,
pardavimy ir marketingo jmorése, spaustuye, tardymo izoliatoriuje Y, draudimo paslaug
bendroése, teritorigje muitingje, savivaldyby virSininky administracijose, energetinio sektoriaus
imorése, pervezimo paslaggimorese, Svietimo jstaigose. Neutraliu organizaciniu klimatu
(atitinka pasikliaujamo intervalo vidupkpasizymi: kely prieziirosjmore, Salies bank regioniniai
skyriai, dujj X jmorg, sveikatogstaigos, X r, policijos komisariatas, paslauigaptarnavimo sferos
jmores, Saulij sjunga. Kritinis klimatas dingas {veriai auk®iau vidurkio pasikliaujamo
intervalo apatigs ribos) Sodros X skyriui, Statistikos valdybai,niiaudiniyy jmonei (0,44),
reklamos ageftai, gamybos ir prekybgsnorems, AVMI X skyriui, pataisos nagnX skyriui.

Taigi, tirty jmoniy kontekste, AB ,Lim audiniai® pasizymi pakankmai prastu
organizaciniu klimatu. T@au uz Siosjmores, dar prastesniais rodikliais pasizymi keturios
organizacijos. Palankiausias organizacinis klimatgaauja mobiliojo rySio paslaugbendro¥je, o

pragiausias — Pataisos nhamuose X.
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Mobiliojo rySio paslaug y bendrov é
Pardavim y ir marketingo jmonés
Spaustuv é

Tardymo izoliatorius Y
Draudimo paslaug y bendrov és
Teritorin € muitin é

Savivaldybi y virSinink y administracijos
Energetinio sektoriaus jmonés
PerveZzimo paslaug y jmonés

Svietimo jstaigos

Keliy prieziaros jmoné

Salies bank y regioniniai skyriai
Dujy Xjmoné
Sveikatos jstaigos

X'r. policijos komisariatas

Paslaug y ir aptarnavimo sferos jmonés
Sauliy sajunga
Sodros X skyrius
Statistikos valdyba
Liny audiniy jmon é
Reklamos agent ara
Gamybos ir prekybos jmoneés
AVMI X skyrius

Pataisos namai X

o ]
[=)

-10 -08 -06 -04 -02 0,2 0,4 0,6 0,8 1,0

B Organizacinis klimatas

11 pav.Organizacinio klimato raiSkavairiose organizacijose (N = 3750)

Lyginant skirting; sektoriy jmones, pastebima, kad vieSojo sektorigm®nise
organizacinis klimatas yra palankiausias (nuokrypie standartinio vidurkio iki — 0,06), statutin
organizacijos, verslojstaig; organizacinio klimato rodikliai yra vidurkio ribes Lyginant
organizacim klimaty tirtoje lengvosios pram@s jmorgje ir skirtinguose sektoriuose, pastebimas
rySkus skirtumas. AB ,Lig audiniai“ pasizymi pakankamai nepalankiu orgarizacklimatu

(nuokrypis nuo vidurkio yra 0,44) (12 pav).
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VieSasis sektorius

Statutin és . .
organizacijos .

Verslo jstaigos . I

05 04 03 02 -01 00 01 02 03 04 05
M Organizacinis klimatas

12 pav.Organizacinio klimato raiskos AB ,Lipaudiniai ir skirtinguose sektoriuose palyginimas
(N = 3750)

Tirta tekstits jmoné — ne vienalyd. J sudaro skirtingi skyriai, cechai, kur dirba
skirtingi kolektyvai, o jiems vadovauja skirtingiadovai. Todl atskirosejmonés komandose,
organizacinis klimatas gali skirtis. Tyrimo duomsnwtskleid, kad teigiamas klimatas yra
komercijos skyriuje, neaustinimedziag ceche jfvertis Zemiau normavimo imties vidurkio, siekia
— 0,41, - 0,32 standartinio nuokrypi®Neigiamu klimatu pasizymi visos apdailos cecho pamainos,
administracija, siuvimo cechas, energomechaniribaz Si komand, jveriai svyruoja nuo 0,19
iki 1,20 standartinio normavimo vidurkio. Palankséas organizacinis klimatas — komercijos
skyriuje, o pra8iausias — energomechaniniame ceche (13 pav.).

Krizinis klimatas ldingas SeSioms iS astugrirty jmonés komand. Tai rodo, kad
jose egzistuoja tam tilgr probleny, kurias reikia kuo skubiau imti sgti. Vadinasi,jmorgje

reikalinga Zmogisljy iStekliy vadybos intervencija.
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Komercijos i .
skyrius H

Neaustini y =
medziag y cechas - .

Apdailos cechas 3
pamaina

Apdailos cechas 1
pamaina -
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Apdailos cechas 2
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Energomechaninis
cechas -

L]
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L]
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L]
—

06 04 -02 00 02 04 06 08 10 12 14
B Organizacinis klimatas

13 pav.Organizacinis klimatas tirtose komandose (N = 61)

Kokia organizacinio klimato raiSka pagal 19 sudsk iliustruoja 14 paveikslas.
Buvo suskaliuoti vidutiniai pritarimo procentai (Saligverciy standartizuotoje Z skgé) visoms
testo dimensijoms. Rezultatai paéogbg pritarimas organizacinio klimato kég poZzymiams yra
salyginai silpnas (nuo 1,6% iki70,5% ). Daugiausiaigiam vertinimy susilauk Sios dimensijos:
tradicijos, Sveris (70.5%), informacija/ komunikacija (34.4%), s&nig ir darbingum trikdanti
aplinka (32.8%).

Nepritarimui organizacinio klimato kg pozymiams tenka nuo 8,2% iki 96.7%.
DidZiausias nepritarimas k&g pozymiams pasirei8lper tokias dimensijas: humoras (85.2%)yvyr

ir moterny santykiai (96.7%).
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Tradicijos, Svent és 21,3% 8,2%
Informacija/ komunikacija 34,4% 44,3% 21,3%
Santykius ir darbingum g trikdanti aplinka 50,8%
Kontrol é 31,1% 57,4%
Vertyb és ir kult Gra 44,3% 26,2%
Saugumo/ apibr éZtumo poj atis, psichologinis
g P poj Ulis, b g 49,1% 23,0%
komfortas
Gandai, apkalbos, veidmainiavimas 42,7% 31,1%
Neformalios grup és, ,klik y“ susidarymas 37, 7% 37,7%
Atvirumas, tolerantiSkumas 23,0% 57,3% 19,7%
Santykiai su vadovais 36,1% 42,6%
Valdymo /vadovavimo stilius 19,7% 29,5% 50,8%
Konfliktai 60,7%
Verbalin é (Zodin &) ir neverbalin é
- 54,1%
komunikacija
KarybiSkumo ir iniciatyvos skatinimas,
. 50,8%
bausm és
Atéjimas jorganizacij gir iS éjimas iS jos 60,7%
Karty santykiai 73,8%
Tarpusavio santykiai 75,4%
Vyry ir moter y santykiai 96,7%
Humoras i 14,8% 85,2%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
M Pritarimas Neutralus pozi dris Nepritarimas

14 pav. Pritarimas organizacinio klimato kég pozymiams, proc. (N = 61)

Organizacinio klimato raiSka AB ,Linaudiniai“ komandose atsispindi 13 legjel

Joje spalvomis pazyti nukrypstantysijverdiai. Siuo atveju jais laikomos tokios reik&sn nuo

49



normavimo imties vidurkio nukrypstaéios j teigiany ar neigiamy pus per pug standartinio
nuokrypio ar daugiau.

Tirty padaling rodikliai rodo, kad organizacinis klimatas jose pakankamai
nepalankus. Prémusias organizacinis klimatas — energomechaninie@cte. 1S 19 dimensij 10
traktuojamos prastai. Taip pat neigimas organigacklimatas — siuvimo cech&ia prastai
traktuojamos 7 dimensijos. Palankiausias organscklimatas — komercijos skyriuje, kur
palankis 4 dimensij jveriai, nepalankis — 2. Labiausiai neigiamai vertinamos Sios dinjeasi
tradicijos ir Svenis (7 nepalankiai vertingros komandos); santykius ir darbingaintrikdanti
aplinka (4 nepalankiai vertingios komandos); informacija/ komunikacija (4 nepé&lan
vertinartios komandos) (13 lent§l Sie duomenys parodo, kad pasikartoja jau &aksanalizuai

rezultaty desningumai.

13 lentet
. . . . ) x>0,75
Organizacinis klimatas tirtose komandose pagal 19ubskaliy (N = 61) <075
o N ) n v
s | 8 | 3 2 2 ) g | E
S O S S ® S ® o 23 Sy
© 3 Q£ Q£ e | 58 | £E° | @
Dimensijos (subskats) 14 o o g o g o g cS | 885 | €5
= £ °3 | €3 | &5 | EX | 3% | §8
= S T o T o T 2 ov QN >
g | 3|2 |8 |8 |* |“¢g)|¢
@ < < < E |5
Saugumo/ apibZtumo pojitis, | gg5 | ggg | 059 | 1,40 | 030 | -0,19| 015 0,17
psichologinis komfortas
Verbah.ne (;_odme) ir neverbaliné 0.40 0.82 -0,30 0.67 0,28 -0,43 0,28 0.3%
komunikacija
Konfliktai -0,34 0,48 -0,18 0,23 -0,54 -1,17 -0,54 | -0,80
Vyry ir motery santykiai -0,21 0,30 -0,37 -0,48 -0,30 -0,04 -0,21L -0,48
Humoras 0,58 -0,29 -0,23 0,10 -0,73 0,02 0,10 0,0p
Santykiai su vadovais -0,17 0,74 0,12 0,12 -0,36 -0,24 -0,93 1,64
KarybiSkumo ir iniciatyvos 008 | 039 | 047| 032 -013 -037 07 1,08
skatinimas, bausnés
Informacija/ komunikacija 0,64 1,17 0,43 0,19 1,24 -0,09 0,90 1,86
Atvirumas, tolerantiSkumas 0,20 0,77 -0,16 0,43 0,06 | -1,11 -0,31 1,28
Gandal, apkalbos, 051 | 093 | 020 | o072| o047 -031] -047 117
veidmainiavimas
Kart y santykiai -0,72 0,64 0,22 -0,04 -0,08 -0,85 -0,63 -0,49
Tarpusavio santykiai -0,29 -0,01 -0,15 0,36 -0,62 -1,09 -0,73 -0,33
Neformalios grupés, ,klik y 019 | 087 | 044 | 081 | 025 | -042| -031| 1,01
susidarymas
Valdymo /vadovavimo stilius 0,18 0,46 0,36 0,77 0,48 -0,29 -0,31| 1,40
Santykius ir darbinguma 017 | 026 | 1,24 | 163 | 1,63 | -032| o070| 3,02
trikdanti aplinka
Kontrol é -0,32 0,73 -0,59 0,13 -0,03 0,88 -1,01 1,76
i’gtj‘g'smas rorganizacig INISeimas | =9 95 | 0904 | 040| 043| 002 024 -045 03P
Vertybés ir kult ara 0,81 1,20 0,58 1,14 0,48 -0,38 0,20 0,58
Tradicijos, Sventés 1,89 0,61 1,05 1,73 0,96 0,77 1,04 2,35
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Organizacinio klimato testas tiksliai parodo pozgnnaiSky, taciau neatskleidzia to
priezagiy. Cia bity naudingi kokybiniai tyrimai, pavyzdZiui, kokybinianterviu, diskusijos
grupése ar kita. Tuo téty bati suinteresuotgmonés vadovyk. Svarbiausia — kad Sis tyrimas
atskleidZia, kokios problemos egzistuoja tam tikeigpadaliniuose. Tétl bus galima ieSkoti to
priezasiy bei jas bandyti spsti.

Testo rezultatai paragl kad tirtoje organizacijoje yra rimt problemy. Daugelyje
komand (SeSiose iS aStuap)i vyrauja nepalankus organizacinis klimatas. Jaskiee spresti
nedelsiant, kad iy uZkirstas kelias darbo trukdZziams. Tuocipa bity gerinamas veiklos

efektyvumas, vykdomas organizacijos stiprinimas.
3.3. Tarpgeneracirés jtampos raiSka tekstikés jmonéje

Analizuoyy tyrimy duomenimis nustatyta, kad tarpgenerégijtampos testas yra
patikimas ir validus. Bet svarbu patikrinti, ar jyalidus ir dalije imtyje — AB ,Liny audiny”
organizacijoje. Kadangi daknimtis gerokai mazegnuz normavimo inijt tai tam tikrais atvejais,
kaip ir organizacinio klimato testo atveju, galspihctti prastesnius rezultatus. Tai gali lemti
nenuoSirds atsakymai, respond@ntuotaika, psichologiss savys ir kita.

Naudingas tiriamogmones palyginimas normavimo imties kontekste. Tai pardd
paveikslo duomenys. IS jo matyti, kad maZziausigoganeracia jtampa pasireisSkia Mobiliojo rysio
paslaug X bendroéje, Draudimo paslaugY bendrogje. Tarpgeneracin jtampa didesh —
stambioje energetinio sektoriaimonrgje (jverciai zemiau vidurkio ribos). Tarpgeneragsitampos
didéjimo tendencijos pastebimos stambioje energetirg&tasiaus jmorgje. Tirtoji lengvosios
pramores jmore Siame kontekste uzima viduirpozicijg (jvertis siekia — 0,13 standartizuoto
normaliojo skirstinio Z — skas punkt).

Kadangi tarpgeneracirjitampa skirtingose komandose gali skirtis, tikslimpgaikrinti
jos raiSk AB ,Liny audiniai* skyriuose, cechuose. 16 paveikslo dugmerarodo, kad didZiausia
tarpgeneraciéjtampa pasireiskia apdailos cecho 3 pamainoje. paiipi badinga apdailos cecho 1
pamainai.Jverciai auk&iau normuojamo vidurkio (0,17 — 0,27). O tai parddize¢. Galima daryti
iISvady, kad Siose komandose labiausiai pasireiSkiaykkanfliktai ir jose reikalinga vadybin
intervencija. Neutraliai tarpgeneraéinjtampa reiSkiasi apdailos cecho 2 pamainoje,
energomechaniniame ceche (atitinka normavimo vidlurklaZziausiai tarpgeneracnjtampa
reiSkiasi neaustigi medziag ceche. Taip pat nedaug — siuvimo ceche, komerajogiuje,
administracijoje. J tarpgeneracis jtamposjvertis nukrenta zemiau normavimo imties vidurkio

nuo — 0,16 iki — 0,77 standartinio nuokrypio.
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Mobiliojo rySio
paslaug y X
bendrov é

Draudimo
paslaugy Y
bendrov é

Liny audini y
jmoné

.-l

Stam bi
energetinio
sektoriaus jmoné

09 -08 -07 06 -05 -04 -03 -02
B Tarpgeneracin é jtampa

.
o

15 pav.Tarpgeneracijtampajvairiose organizacijose (N = 619)

Neaustini y
medZziag y cechas

Siuvimo cechas

Komercijos
skyrius

Administracija

Energomechaninis
cechas

Apdailos cechas 2
pamaina

Apdailos cechas 1
pamaina

Apdailos cechas 3
pamaina

-08 07 06 -05 -04 -03 02 01 00 01 02 03
W Tarpgeneracin € jtampa

16 pav.Tarpgeneracijtampa tirtose komandose (N = 61)

Norint tiksliaujvertinti tarpgeneracis jtampos raisk buvo apskdiuotas pritarimas

tarpgeneraciés jtampos pozymiams, iSreikStas procentdigertinta visos 11 dimensy 17
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paveiksle matyti, kad tarpgeneracitampajmonrsje néra ryski. Pritarimo jos raiSkaverciai siekia
0% — 26,2%. Nepritarimui tenka 27,9% - 91,8% dazni

Poky €iy ir inovacij y baim és projektavimas
kitai generacijai

Vengimas dirbti kartu su kitos kartos
darbuotojais

Perdétas savosios kartos pabr ézZimas

Pasitik éjimas ir mokymasis

Faktinis kitos kartos darbuotoj y
palaikymas

Latentin & diskriminacija

AsimetriSka amziaus strukt

Abipusio pripazinimo ir solidarumo stoka

Neigiamas pozi aris | kitos kartos
darbuotojus

Vengimas bendrauti su kitos kartos

ara ¥

37,7%

41,0%

32,7%

55,7%

29,5%

29,5%

26,3%

36,1%

36,1%

34,4%

44,3%

27,9%

55,7%

55,7%

68,9%

67,2%

72,1%

62,3%

darbuotojais

Asmenin é pozicija kitos kartos atzvilgiu 3,2% 91,8%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

M Pritarimas Neutralus pozi Uris Nepritarimas

17 pav.Pritarimas tarpgeneracisjtampos pozymiams, proc. (N = 61)

Kaip tarpgeneracinjtampa reiskiasi tirtose komandose, iliustruoja ddték. Joje —
ne tik testojveriai, tenkantys tirtoms komandoms, bet ir spalvon@is/Skinti vadinamieji
nukrypstantysjverciai. Taip galima atpazinti bei analizuoti pirmaujas bei atsiliekatias
komandas. Nukrypstérais jverciais buvo laikomos testo reik&s nuo normavimo imties vidurkio
nukrypstadios j teigiamy arbaj neigiamy pus per pus standartinio nuokrypio ar daugiau. Zalia
spalva zymi magtarpgeneracis jtampos raisk o raudona — didel

IStyrus AB ,Ling audiniai“ komandas, buvo patvirtinta, jog tarpgacax jtampa
jimonsje egzistuoja, tdau rera rySki. SeSiose komandose S aStyokaikuriose dimensijose
iSrySkéja mazos tarpgeneraémijtampos raiskogverciy. Dvejose — didel tarpgeneracinjtampos
raiSka nusakantysverciai. Ji pasireiSkia Siose dimensijose: vengimasdbeuti su kitos kartos
darbuotojais, vengimas dirbti kartu su Kkitos kartdarbuotojais, pefdas savosios kartos

pabgézimas, abipusio pripazinimo ir solidarumo stokarpbgneraciés jtampos raiSka labiausiai
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pastebima apdailos cecho pamainose. Palankesrtinm; aspektais tarpgeneraémjtampos
klausimais pasizygjo administracija, neaustipi medziag cechas, energomechaninis cechas.

Labiausiai teigiamai iSreikSta dimensija — latedtidiskriminacija (teigiamas txj komand

vertinimas).
14 lente¢
Tarpgeneraciné jtampa tirtose komandose (11 subskaj) N = 61
t ed €5 7 7
S | 8 | 8| 85|85 Sy c8 |58
Dimensijos (subskas) @ o of | o2 | a8 | 85| 98| €5
£ £ S8 | 23 | S8 £ X T O c 38
IS S T 2 T 2 T o v % N o)
2 & s 3 s x O 3
< < < E | &
Pokytiy ir inovacijy baimés | g5 | 11| 008| o000 021 033 -068 | 039
projektavimas kitai generacijai
Vengimas bendrauti su kitos 030 | -00L| 1,00 | 013 | 055 | 007| 002| 022

kartos darbuotojais

Vengimas dirbti kartu sukitos | 5 | 503 | 017| 071 | 147 | -025| -041| 031
kartos darbuotojais

Perdétas savosios kartos 059 | -023| 020 o028/ 060 | -028| -079 | 0,09
pabrézimas

Neigiamas poziiris  kitos 019 | 030 | 036| -023 034 -021 -038 -033
kartos darbuotojus

Latentin é diskriminacija 0,33 -0,58 -0,15 0,13 | -0,58 -0,15 | -1,06 0,33

Faktinis kitos kartos darbuotoju 038 016 .0.48 022 0.00 04l -106 018
palaikymas ' ' ' ' ' ' ' '

AsimetriSka amziaus struktiira -0,39 0,01 -0,30 -0,42 0,21 0,09 -0,43 0,24

Abipusio pripazinimo ir 025 | -031| 059 | 067 | -057 | -005| 021 -053
solidarumo stoka
Pasitikéjimas ir mokymasis 012 | 004 | 024| 001 033 014 068 | 012

Asmeniné pozicija kitos kartos | e | g9 | .011| -061 | -036| -041| 014| -0,62
atzvilgiu

x>0,5
x<-0,5
Pagal pakankamai nepalankius organizacinio klinbe$to rezultatus, buvo ttasi ir

nemazos tarpgeneraés jtampos jmorgje. Taliau, galima daryti prielagl kad nepalank
organizacifp klimata didesne dalimi gygojo kitos priezastys. Sepls vigy tirty komand
rezultatus, tarpgeneraciftampaimoregje nepasireiskia (15 pav.). diau iSskyrus atskiras komadas,
matyti, kad apdailos cecho 3 ir 1 pamainose, tarpgeirt jtampa pasireiSkia. O Sio cecho 2
pamainos tarpgeneraémjtamposijvertis — neutralus, &&au ties pasikliautino intervalo riba. Tai
irgi kelia rizikg, kad ji gali augti. Komandose, kuriose pasiréifkrpgeneracinjtampa (16 pav.),
organizacinis klimatas taip pat buvo nepalankus (fa2.). Todl galima glyginai teigti, jog

tarpgeneracidijtampa is daliesadygoja nepalank organizacipklimats.
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ISanalizuoti tarpgeneraci#s jtampos tyrimo rezultatai leidzia daryti iSwadjog
tarpgeneracia jtampa pasireisk dalyje tirty komana. Tarpgeneracia jtampa jose reiskiasi ne iS
asmening poziciy, o el pokyiy ir inovacijy baimes projektavimo kitai generacijai. dna
iSsiaiSkinti tarpgeneraci#s jtampos priezastis ir imtis priemoenjai mazinti. Tam rekomenduojami
kokybiniai tyrimai. Tarpgenerac#s jtampos testo rezultatanaliz atsklei&, jog jmor¢je dar yra
neiSnaudaj galimyby kaip sutelkti darbuotojus bei prisitl prie jos stiprinimo, darbias aplinkos

gerinimo.

3.4. Organizacinio klimato ir tarpgeneracinés jtampos rysis tekstilés imonéje

IS principo organizacinis klimatas ir tarpgeneradgiampa tuéty turéti statistiny sgsay.
Jei imorgje darbuotojai patiria tarpgeneragitamp, tai tikimybé, kad joje vyraus palankus
organizacinis klimatas, menka. Bet nepalanbkrganizacipn klimats ne visada iSSaukia
tarpgeneraci jtampa. Tamjtakos gali tuti ir kiti veiksniai. T&iau, jei organizacinis klimatas
teigiamas, tiktina jog stiprios tarpgeneraémjtampos nebus. HipotetiSkai, nedidelio ar vidutinio
dydzio statistiSkai patikion koreliaciy, galima tikétis. Kadangi tarpgeneracinijtampa ir
organizacinis klimataséna tapaiis dalykai, aukStas statistinigrgSis — mazai tiktinas.

Statistiniai grySiai bendroje imtyje tarp 19 organizacinio klimatimensiy ir 11
tarpgeneraciés jtampos dimenasij, pavaizduoti 15 lentéje. Daugelis koreliacijos koeficieptkaip
ir tikétasi, rodo nestipr, bet sisteming statistiSkai patikirp ry§. Sie argumentajrodo, jog
lietuviSkas organizacinio klimato ir tarpgenerasirraiskos testas psichometriniu poii — labai
kokybiskas.

Pasitelkus daugiamatregresiy, buvo patikrinti statistiniai ggySiai tarp tarpgeneracia
jtampos ir organizacinio klimato. Tai leidZia suZinaar tarpgeneracinjtampa yra veiksnys,
zenkliai veikiantis organizacirklimaty. Visos 11 tarpgeneracis jtampos dimensijos regresijos
modelyje traktuojamos kaip nepriklausomas kintamagriezastis). Tam tikra organizacinio
klimato dimensija traktuojama priklausomu kintamud@pasekm). Regresis analizs rezultatai
atsispindi 16 lentéje. IS jos matyti, kad tarpgeneragijtampa gali bti traktuojama kaip teigiamo
arba neigiamo organzacinio klimato priezastis. Deteacijos koeficiento r? reikSés parodo jog
tarpgeneracié jtampa organizacinio klimato raghaveikia vidutiniSkai 17,6%. Tai yra nhemazai,
Zinant, kad organizacinklimatg gali veikti ir daug kiy priezagiy (darbuotoj motyvacija,

atsakingumas, kompetencija ir kita).
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15 lentet
Interkoreliaciniai rySiai tarp organizacinio klima to ir tarpgeneracinés jtampos dimensiy

g 3 2 g
=) o - 3 S : =
4 S = K %] Y ‘© € N = = = & =
§ 5 = § X g 28 g % 8 0 < z o B g g 8
of | 7% 2 3 23 = g 8¢ F > : £ £8 8w g 8
€ o = 3 — © %) © = =] c © = = % ﬂ © =S Qo g N O = g
2 x B E < n © > = Q £ © X 3 2 » g € o S o 2 S v = 0
. . ) N S = = <} 2 =y I 2 g S o c 2 3 T ® <] o n = &
Dimensijos (subskés) 2 E é £ % IS ; g @ 3 [S) = o s 3 ks 2 = = 2y = g
- = %) p =
88| == N E z 2 _3% o) g gg £ ) 28 2 38 < u’;% g 2
3 0©° 88 = = =] IS} c ST G a < o o < X S 3 = ©
ES | 5% = 5 = £ 5 o> x 3 £ £ 2E £ g g
2? > = S n >0 o = g S) > S ol
2a Q s ] = = S = %] <
3 2 < £ g z g
0
Pokiyirinovaciy | 020 [ o015 | o023 014] o009 027 023 025 ol 043 o0p3 op7 o003 041 | o027| o030 o017 032 001
baimes projektavimas kitd
L sokok ok ook ook * ik =3 *k ok k] ok ohk okk okok sokok ook ook ok *
generacijal
Vengimas bendrauti syy 0,20 0,25 0,23 0,16 0,23 0,30} 0,24 0,2 0,28 0,34 0,41 0u0 6 0J]2 0,34 0,30 0,31 0,29 0,34 0,1
kitos kartos darbuotojai ook Hokk ok ok Hook =3 ek Hoige *hn Hokk Fkk Hokk Hokk Hokk ook ok Hkk Hokk Hok
Vengimas dirbti kartu sy 0,20 0,21 0,23 0,15 0,15 0,28 0,24 0,21 0,28 0,40 0,85 oB3 702 0,36 0,29 0,29 0,22 0,34 0,19
kitos kartos darbuotojai Aok ook ook ook ook Josck: Ao Hfe *xA Hkk Fkk Fkk Hokk Hokk ook ok Hkk Hokk ok
Perdtas savosios kartoy 0,15 0,19 0,25 0,21 0,16 0,314 0,29 0,2 0,24 0,32 0,42 0B5 4 03 0,39 0,31 0,34 0,25 0,36 0,0
pabéiimas ok Fokok. Fkok Fkok ok foiox ek At s Hokk Fokk Fokok. Fokok. Fokk Fokk Fokok. Fokok. Fkok.
Neigiamas pofiris j kitos| 0,25 0,34 0,36 0,23 0,29 0,37, 0,31 0,29 0,28 0,39 0,52 o6 5 0|3 0,44 0,26 0,38 0,35 0,38 0,11
kartos darbuotojus Fokk Fokk Hokk Hohok ook fox: ek Hokfe H Fkk Fkk Hokk Hokk Hokk Hohok Fkk Fkk Hokk Hk
o 0,14 0,20 0,16 0,19 0,14 0,30} 0,3( 0,1 0,24 0,34 0,81 op7 303 0,35 0,22 0,31 0,24 0,36 0,07
Latentirt diskriminacija sokok ok ook ook okok =3 ek s *4A okok ook ok ok okk sokok sokok ook ook
Faktinis kitos kartos 0,14 0,13 0,10 0,20 0,10 0,24 0,24 0,17 0,24 0,43 0,85 op5 5 0J2 0,35 0,27 0,30 0,21 0,32 0,04
darbuotaj; pa|aikymas Fkk Fokok * Fokk * Fokok ik Ak *x %) Fkk Kokk Fokk ik Jokk Fokk Fokk Kikk
AsimetriSka amZiaus 0,12 0,17 0,20 0,20 0,09 0,26} 0,2 0,22 0,19 0,30 0,87 0B4 8 0]2 0,32 0,22 0,29 0,13 0,26 0,09
strukfira ok sokok ook ook * ook =3 ek s *4A ook ook ok ok okk sokok ok ook
Abipusio pripaZzinimo ir| 0,11 0,19 0,20 0,03 0,25 0,14 0,14 0,0 0,08 0,99 0,10 op4 6 00 0,07 0,02 0,06 0,21 0,12 0,10
solidarumo stoka - e w i o i & [ i il i o .
- : 1 0,08 0,08 0,10 0,08 0,10 0,10} 0,04 0,1 0,10 0,99 0,23 on6 4 01 0,15 0,15 0,12 0,01 0,12 0,00
Pasitikejimas ir mokymasis . . . . . . . - . - . 1. NN ol - -
Asmenire pozicija kitos | 0,19 0,23 0,16 0,04 0,28 0,20) 0,2 0,1 0,16 0,34 0,p2 op4 202 021 0,08 0,17 0,33 0,26 0,14
kartos ativ”giu Hokk Fkk Fokk Hkk Hkk = e Hfe *xA Hkk Fkk Hokk Fokk * Hokk ok Fokck £23 *

Pastaba: *** Patikimumas 0,001; ** Patikimuma®1),* Patikimumas 0,05. N min =586; N max = 612
0,5<=r<0,7 0,3<=r<0,5 0,1<=r<0,3
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N min = 586; N max = 612

RysSiai tarp organizacinio klimato ir tarpgeneracinés jtampos (r2)

16 lentet

Priklausomi kintamieji: Organizacinio klimato dimen sijos

Nepriklausomi kintamieji:
Tarpgeneracinés jtampos
dimensijos

Saugumo/ apiléZztumo poitis,
psichologinis komfortas

Verbalire (Zodire) ir
neverbalig komunikacija

Konfliktai

Vyry ir moter santykiai

Humoras

Santykiai su vadovais
KarybiSkumo ir iniciatyvos
skatinimas, bausés

Informacija/ komunikacija

Atvirumas, tolerantiSkumas

Gandai, apkalbos,
veidmainiavimas

Karty santykiai

Tarpusavio santykiai

Neformalios grups, ,kliky*
susidarymas

Valdymo /vadovavimo stiliug]

Santykius ir darbingum
trikdanti aplinka

Kontrole

iS¢jimas iS jos

Atéjimasi organizaci ir

Vertybés ir kultira

Tradicijos, Sveris

Pokygiy ir inovacijy baimes
projektavimas kitai generacijpi

VVengimas bendrauti su kitos]
kartos darbuotojais
Vengimas dirbti kartu su kitop
kartos darbuotojais
Perdtas savosios kartos
pabgzimas

Neigiamas poiiris  kitos
kartos darbuotojus
Latentire diskriminacija
Faktinis kitos kartos
darbuotoy palaikymas

AsimetriSka amZiaus strulda

Abipusio pripazinimo ir
solidarumo stoka
Pasitikéjimas ir mokymasis
Asmenire pozicija kitos kartog
atzvilgiu

r=0,31

r?=0,10
F = 5,9

p < 0,004

r=0,37
#=0,14
F=88
p < 0,00

r=0,41
#=0,17
b F=11]
D p<00

r=0,29
#=0,10
b1 F=4
0 p<0,(

r=0,3}

#=0,14
90 B,%3
00 p <0,

r=04p r6,40

#=0,18| #=0,16
F=11,45 F=10,]
000 poed, p < 0,00

r=0,34
£=0,12
7 F=7
p < 0,0(

r=0,33
£=0,11
4 F=6
0 p<0,0

r=0,45
#=0,20
37 F=1
bo p<o,

r=0,5

#=0,33
B,53 46,45
00 p<O

[ r=05

#=0,28
F=206
0000p0€(

B r=47

#=0,22
b F =15,
p < 0,00

r=053
#=0,28
9 F=21
D p<0,0

r=0,38

#=0,14
20 F=8
0 p<0d

r=0,44
#=0,20
90 F=1
00 p<O0,

r=0,44

#=0,19
B,131R,77
D00 p<Of

r=0,4
#=0,23
F =16,§
009 0,004

B r=0,2

#=0,06
D F=34
p < 0,00

j=]
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Rastas statistiniogsySio dtsningumas tarp organizacinio klimato ir tarpgeniekec
jtampos, taip pat buvo konstatuotas AB jiiaudiniai® organizacijos imtyje (17 lenél Daugeliu
avep, dominuoja teigimas, pakankami stiprus, statisii§gatikimas rySys. Nors organizacinio
klimato ir tarpgeneraciis jtampos raiSkos tyrimo AB ,Lip audiniai“ imtis nedidel, griezt
patikimumo glyga tenkina nemaZzai gautkoreliacijos koeficienf. Organizacinio klimato ir
tarpgeneraciés jtampos srySis labiausiai atsiskleidzia per tokias dimerssij&art; santykiali,
neformalios grugs ,kliky* susidarymas, valdymo/ vadovavimo stilius, sanigkir darbingum
trikdanti aplinka, gandai, apkalbos, veidmainiavdma perdtas savosios kartos p&bimas;
konfliktai, gandai, apkalbos veidmainiavimas, kasantykiai — neigiamas paiis j kitos kartos
darbuotojus; humoras — abipusio pripazinimo irdaoiimo stoka (pazyéta zalia spalva). Lentge
dominuojantis grysis tarp organizacinio klimato ir tarpgenerasiitampos, yra vidutinio stiprumo
(geltona spalva).j htspindi tokios dimensijos: @imas| organizacy ir iS¢jimas i$ jos, vertyés ir
kultira, humoras — asmesirpozicija kitos kartos atzvilgiu; santykius ir dargumg trikdanti
aplinka — faktinis kitos kartos darbuaigalaikymas; gandai, apkalbos, veidmainiavimasky§ig
ir inovacijy baimes projektavimas kitai generacijai ir kitos. Silpmsgas grysis (rusva spalva)
pasireiSkia per tokias dimensijas: wyyir moteny santykiai — vengimas dirbti su kitos kartos
darbuotojais; #rybiSkumo ir iniciatyvos skatinimas, bau&n— pokgiy ir inovaciy bainmes
projektavimas Kkitai generacijai;éitnasj organizacy ir iSéjimas iS jos — vengimas bendrauti su
kitos kartos darbuotojais; tradicijos, SvEnt pasitikjimas ir mokymasis.

Daugiamat regresija pago nustatyti, kad tarpgeneraésjtampos poveikis AB
.Liny audiny“ imtyje organizacinio klimato dimensijoms - reikémgas (18 lente).
Determinacijos koeficiento r?2 reik&s parodo, jog tarpgeneraéijtampa organizacinio klimato
raiSka paveikia vidutiniSkai 30,6%. Tai yra daug, zindwd organizacinklimata gali veikti ir daug
kity priezasiy (darbuotoj motyvacija, atsakingumas, kompetencija ir kita)abiausiai
tarpgeneracié jtampa veikia tokias organizacinio klimato dimersij&art; santykiai (48%),
humoras (44%), santykius ir darbingyntrikdanti aplinka (41%), konfliktai (40%), gandai,
apkalbos, veidmainiavimas (39%)¢jahasj organizach ir iS¢jimas iS jos (39%), vy ir moten
santykiai (36%), valdymo/ vadovavimo stilius (35%jntrok (32%), tradicijos, Sveas (32%),
informacija/ komunikacija (31%), vertyb ir kultira (30%). Silpniausias poveikis yra tokioms
organizacinio klimato dimensijoms: verbalin(zodirg) ir neverbalié@ komunikacija (8%),
karybiSkumo ir iniciatyvos skatinimas, bau&sn (14%), saugumo/ apdatumo poiitis,
psichologinis komfortas (17%).

Pateikti faktai leidzia daryti praktin vadybirg iSvady, jog jmorgje siekiant teigiamo

organizacinio klimato, taip pat reikia puogtlgerus darbuotaj santykius tarp kait
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17 lentet

Interkoreliaciniai rySiai tarp organizacinio klimat o ir tarpgeneracinés jtampos dimensiy

7. | 4 3 s | 8 ; E
zg = = 9] s ‘S 1S A B g Z & =
25 | =8 = : | 28| & 2 | €a| - s | = o | g g o g
e e 2 F € S S 3 = = S 8 = ) £ £ x g9 =
€5 gc < < - S c = E 2 c ] S o c N O = )
S2 | g2 g & 8 s £ 8 £ S £3 = 3 2 g s 3 2 = 2 &
H o S 5 kv = 5 > = S o o8 = o 2 > 3 3 & o 8 = "
Dimensijos (subskas) | £ € o = 2 = 2 2 é 3 2 = £ 3 > > 3 =] E 5 é ‘» 8
S) ge S (] 8, - T G %) S — ] =
sl g5 | ¢ z T s | 3| 8 g 25| £ | ¢ | 23| = | 28| = |az]| & | £
g2 | £8 = 2 0 g £ T g N = £ g >E £ ] e
3] IR = < Q x = =} O > @ = c - =, > =
22 | >3 s N >0 S £ = S 3 & 2
3 < : £ Z 5} < <
% X < z g
Pokgiyirinovaciy 900 [ o004 | o018| 036 o011 029 024 0,2 o6 041 ops op3 803039 | 038 043| o009 o028 027
baimes prolektaylmas kitd - . . . - - - - - . | |
generacijai
Vengimas bendrautis 012 [ 003 | 020 | o014 032 o024 013 004 o0t o041 oJ1 of3 oof2021 | 027] o020| o025 o017 o004
kitos kartos darbuotojai * * * *

Vengimas dirbti kartu sy 0,11 0,02 0,20 0,25 0,09 0,09 0,14 0,14 0,0 0,18 0,19 op1 8 0J2 0,33 0,41 0,21 0,30 0,30 0,04

kitos kartos darbuotojai * * - ook * *
Perdtas savosios kartoy 0,03 0,11 0,30 0,20 0,19 0,34 0,24 0,12 0,18 0,47 0,51 0Bl 9 0l4 0,47 0,56 0,39 0,11 0,36 0,19
pabgZimas * "ok * ok ok * sk - Aex e .
Neigiamas pofiris j kitos| 0,13 0,09 0,46 0,30 0,14 0,26 0,1 0,0 0,1p 0,49 0,48 0B0 1 0]3 0,25 0,18 0,32 0,21 0,25 0,37
kartos darbuotojus ook * * ok ok * * * * * ok

0,04 0,04 0,04 0,01 0,20 0,16} 0,01 0,17 0,0p 0,3

N
o
i
o
o

e 13 9 0|1 0,16 0,40 0,23 0,06 0,23 0,13
Latentire diskriminacija

Faktinis kitos kartos 0,02 0,06 0,22 0,27 0,07 0,18} 0,01 0,14 0,10 0,33 0,28 op1 403 0,32 0,41 0,33 0,15 0,39 0,28

darbuotoy palaikymas * ok * *k * dokck hid i *
AsimetriSka amzZiaus 0,04 0,03 0,09 0,23 0,06 0,22} 0,14 0,0 0,04 0,19 0,p6 0p9 0 03 0,11 0,32 0,27 0,15 0,13 0,35
strukiira o s o - e
Abipusio pripaZzinimo ir| 0,23 0,16 0,33 0,07 0,53 0,04} 0,14 0,34 0,2B 0,30 0,15 op6 7 0|0 0,07 0,06 0,16 0,11 0,12 0,05
solidarumo stoka = e 5 @
- . 1 011 0,03 0,15 0,10 0,14 0,114 0,04 0,01 0,1p 0,48 0,p8 op2 102 0,14 0,34 0,19 0,16 0,27 0,25
Pasitikejimas ir mokymasis . i . .
Asmenire pozicija kitos | 0,31 0,16 0,35 0,02 0,41 0,15} 0,04 0,1 0,1p 0,97 0,]2 opn8 2 0J1 0,20 0,09 0,06 0,41 0,37 0,07
kartos atzvilgiu * ok i i ok

Pastaba: *** Patikimumas 0,001; ** Patikimuma®1,* Patikimumas 0,05
N min =60; N max =61
0,5<=r<0,7
0,3<=r<0,5
0,1<=r<0,3
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18 lenteé
RysSiai tarp organizacinio klimato ir tarpgeneracinés jtampos (r2)

N min = 60; N max = 61

Priklausomi kintamieji: Organizacinio klimato dimen sijos

~ [4]
g ., © 9 < 3 . 3
Es 5 K 2 2 ) = A 3 g % & =
25 | =8 ) & T 8 = = 89 = 2 2 o g g © 8
- i | 2E | BE = b Q3 g 2 =g & g D4 £ e T8 B o
Nepriklausomi kintamieji: S =5 - ] 0 3 z ® S S = = 4 S S c N O = g
= B E & @ o > = 9 £ o X Z = ) o £ o T o E) Sw = B
Tarpgeneracinés jtampos| § o N S = e S 2 z o5 ) % g S o = % 5 oG 2 o= = 05
i i =4S p = = o= < =3 7] > o =B o ®
dimensijos o | g2 < = E s EE 8 - g g = g 83 g 2 3 é 2 E 8 g
oS == i~ = ‘S ° £ = = a = =
35 | 88 X = 2 @ = 3 E £ S a S o S £E < ;3 2 g
ES| 5% = E | £8 £ E | 8¢ | ¥ S £ g | &% E® 5 g
2% > > = 3 >0 5 2 = 5 S, < = > =
= [ > 2 = = S “— ° =t
El < > g £ £ 2 ® 0 <
>
%)

Pokygiy ir inovacijy baimes
projektavimas kitai generacijpi

VVengimas bendrauti su kitos]
kartos darbuotojais

Vengimas dirbti kartu su kitop
kartos darbuotojais

Percttas savosios kartos

pabezimas r=041| r=0,28 r=0,64| r=0,60| r=0,66 r=0,45| r=0,38 r=056| r=0,46| r=0,63| r=0,69| r=0,50| r=0,54 r=059| r=0,64] r=056 r=063 r=05% r=0,5f

Neigiamas pofiris j kitos 2 _ 2_ _ _ 2_ _ 2_ 2_ 2_ _ 2_ _ 2_ - - - - -
Kartos darbuotojus ’=0,17| £=0,08| r?=0,40| #=0,36| #=0,44| r*=0,20] f=0,14] r?=0,31] r*=0,21]| r?=0,39| P=0,48| r*=0,25| f=0,29] r?=0,35] P=0,41] P=0,32] P=0,39] P=0,30| F=0,32

Latentire diskriminacija F=094 F=03 F=302 F=247 B52| F=114 F=0,74 F=2(02 F=1p0 F=2194 FF46=148 F=18¢6 F=23 F=304 F=2/07 F=387=195| F=2,1]

Faktinis kitos kartos

darbuotoj; palaikymas p<0,534 p<0,955 p<0,0p4 p<0,d15 p <0001 P354,p<0,699 p<0,046 p<0,309 p<0,p05 p<0[0000fZd p<0,06p p<0,0]9 p<0,d04 p<0,p4l p<0pP060,05] p<0,03p

AsimetriSka amZiaus strulda

Abipusio pripazinimo ir
solidarumo stoka

Pasitikéjimas ir mokymasis

Asmenire pozicija kitos kartog
atzvilgiu
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3.5. Sociodemografini kintamuyjy, tarpgeneracinrés jtampos, organizacinio klimato statistiniai
sarysiai

Rezultatai parog kad organizacinis klimatas ir tarpgeneréacjtampa gsap turi.
Naudinga patikrinti, ar tiriamojgmongje organizaciniam klimatui bei tarpgeneraciitampai turi
jtakos darbuotaj lytis, amzius.

Bendroje imtyje buvo rasta statistindésninguny. Vyry ir motery organizacinio
klimato ir tarpgeneracis jtampos vertinimai nesiskiria. Tai patikrinta nawadaj Stjudento Kkriten
(t-tesh). Tarpgeneracits jtampos atveju: t = 1,666; p = 0,096; df = 555. @igacinio klimato
testo rodikliai analogiski t = 0,423; p = 0,672;=568.

Désningumai bendroje imtyje pasikartojo ir AB “hjnaudiniai” imtyje. Rezultatai
paroct, kad darbuotgj lytis organizacinio klimato ir tarpgeneraémjtampos vertinimuijtakos
neturi (18 pav., 19 pav.). Gauti tokie t — testa@uitatai: t = -0,328; p = 0,744; df = 59
(organizacinio klimato); t = 1,030; p = 0,307; db¢ (tarpgeneracés jtampos).

100

80— — — — — - - - —

60— — — — — — — —

Sukaupti proc.

09— — — — — S

Lytis
08— — £ I —

Vyras
0 Moteris

-1,45 -52 -04 ,17 38 84 131 182
-76 -25 ,10 27 )51 1,01 1,43 2,39

Organizacinis klimatas

18 pav.Organizacinio klimato raiSka bei darbuagdytis



100

80 — — — — — — — A _

604 — — — — — — — S

Sukaupti proc.

M0 — — — £ —

Lytis
20— — A — _p—-__

Vyras
0 Moteris

-2,21 -1,23 -69 -14 27 ,65 1,31
-1,67  -90 -,50 ,03 42 ,85 1,91

Tarpgeneraciné jtampa

19 pav.Tarpgeneracihjtampa bei darbuotojlytis

Tiriant jauny ir vyresniy darbuotoy organizacinio klimato bei tarpgeneragsitampos
vertinimg, bendroje imtyje reikSmingskirtumy néra. Tai parodo tokigveriai: t = 0,398; p =
0,691; df = 6,32 (organizacinio klimato atveju)=10,691; p = 0,490; df = 617 (tarpgenerasin
jtampos atveju). Tirtogmores jauny ir vyresniy darbuotoy organizacinio klimato vertinimas
panasus (nepalankus) (20 pav.): t = -0,255; p 0®,8f = 59. Td&au jauny darbuotoy
tarpgeneraciés jtampos vertinimas iSsiskyrJi yra didesé nei vyresny darbuotoy: t = 2,007; p =
0,049; df = 59 (21 pav.).

Organizacinis klimatas (z-jver¢iai)

N = 22 39
Jauni darbuotojai Vyresni darbuotojai

20 pav.Organizacinis klimatas bei darbuaj@mzius
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Tarpgeneraciné jtampa (z-jverciai)
o

N= 22 39
Jauni darbuotojai Vyresni darbuotojai

21 pav.Tarpgeneracinjtampa bei darbuotgjamzius

Didziosios normias imties tyrimo rezultatai atskleid kad geriausiu organizacinio
klimato vertinimu pasizymi darbuotojai, turintysi iR mety darbo stag, o nepalankiausiu —
darbuotojai, kurigmorgje dirba ilgiausiai — daugiau nei 20 meOrganizacinio klimato vertinimo
skirtumy reikSmingung parodo Siejveriiai: F = 2,560; df = 604; p = 0,038. Tuo tarpu
tarpgeneraciés jtampos vertinimo, darbuotipj darbo stazo atzvilgiu, reikSmigg skirtumy
nenustatyta: F = 1,655; df = 590; p = 0,159.

Lengvosios pramafs jmones imtyje organizacinio klimato ir tarpgenerassitampos
vertinimo tarp skirtingo stazo darbuajajeikSmingy skirtumy nenustatyta. Organizacinio klimato
atveju: F = 1,315; df = 60; p = 0,275; tarpgenareajtampos atveju: F = 0,984; df = 60; p = 0,424.

Tarp skirtingo iSsilavinimo asmen(bendroje imtyje) organizacinio klimato bei
tarpgeneraciés jtampos vertinimas yra panasus, skinjunenustatyta. Organizacinio klimato atveju
F =1,949; df = 614; p = 0,084. Tarpgenerasitampos atveju: F = 1,803; df = 599; p = 0,110. AB
.Liny audiniai“ normirgje imtyje rezultatai analogiski. Organizacinio kato atveju F = 0,792; df =
60; p = 0,535. Tarpgeneraégitampos atveju F = 0,823; df = 60; p = 0,516.

Apibendrinant nustatytus sociodemografirkintamyjy, organizacinio klimato bei
tarpgeneracids jtampos vertimo @gysSius, pazywrtina, jog jie metodologiniu padiu yra
reikSmingi. Nustatyta, kad ir moterys, ir vyrai argzacinn klimaty ir tarpgeneracie jtampy
vertina panaSiai. Tirtogmores jauny ir vyresniy darbuotoj organizacinio klimato vertinimas

vienodai nepalankus. Teu jaury darbuotoy vertinimu, tarpgeneracihjtampa yra didesh nei
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vyresni; darbuotoy. Tarp skirtingo iSsilavinimo bei skirtingo darbtago asmepn organizacinio

klimato bei tarpgeneracis jtampos vertinimas yra panasus, reikSnyisgirtum; nenustatyta.
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ISVADOS IR APIBENDRINIMAI

. Teorinés iSvados:

Organizacijos klimatas apidinamagvairiai. Apibendrinant galima teigti, kad
organizacijos klimatas — tai atmosfera darbe, eakihimas darbu,
bendradarbiavimo ypatumai, asmeninis kiekvieno watdjo efektyvumas,
funkcijy ir atsakomybs paskirstymasjmores tiksly bei pktros perspektyy
aiSkumas vig lygiy ijmonés darbuotojams.

Kiekviena organizacija, vertindama savo kgt ir formuodama savo
mikroklimata, privalo iSsiaiSkinti, kokiam tipui priskiriam@mores kultira
arba kurio tipo savyhiji turi daugiau, o tik tada atlikti tam tikrus paikimus
savo struldroje, valdymo stiliuje bei kuiiros formavime (keisti organizagin
klimatg). Siam tikslui organizacija turjvertinti vidinés ir iSorires aplinkos
jitaka organizacijos klimatui bei kultai.

Daugelio autor teigimu, tiek organizacijos iSois, tiek vidires aplinkos
pokyciai turi jtakos organizacijos mikroklimatui — tédorganizacinio klimato
tyrimusjmonreés vadovyls turi atlikinéti nuolat, siekiantjjtobulinti ir gerinti.
Santykiai tarp katf (generaciy) yra pl&iai nagrirejamas fenomenas daugelyje
socialinp mokslo srtiy. Tarpgeneraciis jtampos darbe teorija analizuoja
vertybes bei nuostatas, grupimarky, vidinius grupiy santykius, kart
(generaciy) skirtumus ir komunikavim stereotipus, taip pat diskriminagij
dél amziaus, tarpgeneracinius skirtumus.

Kartos gvoka moksligje literatiroje interpretuojama skirtingai. Ji
apibrziama kaip gyvenimo tarpsnis, kaip kohorta, kaipegymo ciklas, kaip
istorinis periodas.

Kintanti demografid padtis (sumaéjes gimstamumas, déhnti gyvenimo
trukme, emigracija), ilgjantis darbinis amzius, spartus naugchnologiy
vystymasis didina atskijrttarp jaum ir vyresny zmoni, kelia jtamp
visuomerje, o taip pat ir darbo aplinkoje.

Tarpgeneracia jtampa, t.y.jtampa tarp skirting amziaus grup, jtakoja ir
kitus santykiais grindziamus procesus organizaejj@szniausiai @ to, kad
skirtingo amziaus organizacijos nariai suformugiirtingas” percepcijagta
p&ia darbo aplink ir procesus vykstaius organizacijoje.

Besiketianti aplinka reikalauja naujoyi diegimo, KkrybiSkumo, greito

prisitaikymo organizacijose. @oma, pasinaudojant stipriosiomis genenacij
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pusmis, su amziumi susijusias problemas organizacijepesti ir taip
padidinti pardavimus bei peain

Tarp karty galimas ir neigiamas, ir teigiamas santykis. Rasidamos
skirtinga patirtimi, kartos skatinaiikybiSkumg, inovacijas. Negatyviaveika
pasireiSia @l klaidingo vieni ki interpretavimo. Tai sukelia asmejin
organizacit konflikta.

Nepakankamas kartskirtumy supratimas, neleido organizacijoms iSnaudoti
stipriyjy pusiy tarp karyy skirtumy. Pasak autoyi karty skirtingumy
supratimas yra svarbus, kadangi tai lemiaylygersio pétojima. Tockl

tarpgeneracis jtampos tyrimaimorese yra naudingi.

2. Metodologinés iSvados:

e Organizacinio klimato bei tarpgeneragsntampos testams ir bendrojoje, ir
dalinéje normavimo imtyje Bdingos auksStos psichomets kokyles

charakteristikos.

e Tyrimas parod, kad organizacinio klimato bei tarpgenerasijtampos
testai buvo valids ir patikimi tirtos lengvosios pramésjmonres imtyje.
Nors dalirt imtis — glyginai nedidet, gauti psichometriniai rodikliai —
pakankamai patikimi.

e Tyrime naudoti testai parodo pozymio raiSkaciau neatskleidzia jo

priezasiy. Tockl baty naudinga ateityje atlikti kokybinius tyrimus.

3. Empirinio tyrimo iSvados:

Tirty jmoniy kontekste, AB ,Lim audiniai“ pasizymi pakankmai prastu
organizaciniu klimatu. T@au uz Siosjmores, dar prastesniais rodikliais
pasizymi keturios organizacijos. Pasitvirtino pijmbipotezs dalis, kad
konkretioje lengvosios prama@s jmorgje vyrauja nepalankus organizacinis
klimatas, todl reikalinga vadybia intervencija.

Tirtoji lengvosios pramass jmore kity organizaciy kontekste pagal
tarpgeneraciés jtampos raisk uzima vidutig pozicijg. Ji yra tréia is ketury.
Kadangi AB ,Ling audiniai“ tirtose komandose dirba skirtingi dartmjai,
vadovauja kiti vadovai, tai natalu, kad organizacinis klimatas jose skiriasi.
Taciau vyraujantis organizacinis klimatgsnoréje — krizinis. Nepalankus
klimatas Hidingas SeSioms iS aStugntirty jmonés komand. Teigiamas

klimatas yra lomercijos skyriuje, neaustinimedzZiag ceche. Neigiamu
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klimatu pasizymi visos apdailos cecho pamainos, iadtnacija, Siuvimo
cechas, energomechaninis cechas. Palankiausianizaginis klimatas —
komercijos skyriuje, o préagusias — energomechaniniame ceche .
Tarpgneneracin jtampa AB ,Ling audiniai® komandose - skirtinga.
Tarpgeneraciy jtampa pasireiSkia dvejose komandose (apdailos c8¢cHb
pamaina). Neutraliai tarpgeneracinjtampa reiSkiasi taip pat dvejose
komandose (apdailos cecho 2 pamaina, energomechasithas). Maziausiai
tarpgeneracié jtampa reiSkiasi keturiose tirtose komandose (neauyst
medZiag cechas, siuvimo cechas, komercijos skyrius, aditnagija). Antoji
hipotezs dalis, kadjmorgje reiSkiasi tarpgeneracntampa, pasitrvirtino is
dalies, kadangi ji pasireiSkia ne visose tirtoseéndose.

Organizacinio klimato raiSkos tirtgmonés komandose pagal testo dimensijas,
duomenys patvirtina, kagmongje vyrauja nepalankus klimatas. Daugiausia —
jverciy, nuo normavimo imties vidurkio nuktypstan j neigiany pus per
pusg ar daugiau standartinio nuokrypio. Nepalankiausiartinamos Sios
dimensijos: tradicijos ir Svetd (7 nepalankiai vertingios komandos);
santykius ir darbingum trikdanti aplinka (4 nepalankiai vertinaos
komandos); informacija/ komunikacija (4 nepalankitinargios komandos).
Tarpgeneracis jtampos raiSkos pagal testo dimensijas tyrimas parkad
tarpgeneracié jtampa jmorgje egzistuoja, tau rera labai ryski. Sesiose
komandose iS aStuapkaikuriose dimensijose iSry§la mazos tarpgeneraés
jtampos raiSkosjvertiy. Trijose — dide} tarpgeneraci jtampos raisk
nusakantysverciai. Ji pasireiSkia Siose dimensijose: vengimasdbeauti su
kitos kartos darbuotojais, vengimas dirbti kartuksios kartos darbuotojais,
percttas savosios kartos pabimas, abipusio pripazinimo ir solidarumo stoka.
Tarpgeneraciks jtampos raiSka labiausiai pastebima apdailos cecha
pamainose. Palankegni vertinm; aspektais tarpgeneraém jtampos
klausimais pasizydo administracija, neaustpi medziag cechas,
energomechaninis cechas. Labiausiai teigiamaik&eidimensija — latentn
diskriminacija (teigiamas ttijkomand, vertinimas).

ISanalizuoti tarpgeneraciajtampos tyrimo rezultatai leidzia daryti iSvagbg
tarpgeneracié jtampa pasireigkdalyje tiriy komand,. Tarpgeneracinjtampa
jose reiSkiasi ne iS asmeninpozicijy, o &l pokyiy ir inovaciy baimes
projektavimo kitai generacijai. iBina iSsiaiskinti tarpgeneracis jtampos

priezastis ir imtis priemoni jai mazinti. Tam rekomenduojami kokybiniali
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tyrimai. Tarpgeneracis jtampos testo rezuliainaliz atskleid, jog jmorgje
dar yra neiSnaudgtgalimybiy kaip sutelkti darbuotojus bei pristil prie jos
stiprinimo, darbigs aplinkos gerinimo.

Apibendrinant nustatytus sociodemografikintamyjy, organizacinio klimato
bei tarpgeneracés jtampos vertimo @ySius, pazyrdtina, jog jie
metodologiniu pofiriu yra reikSmingi. Nustatyta, kad ir moterys, iyrai
organizacim klimatg ir tarpgeneracin jtamp vertina panasiai. Tirtogmores
jauny ir vyresniy darbuotoy organizacinio klimato vertinimas vienodai
nepalankus. T@au jauny darbuotoy vertinimu, tarpgeneractnjtampa yra
didesre nei vyresny darbuotoy. Tarp skirtingo iSsilavinimo bei skirtingo
darbo stazo asmegn organizacinio klimato bei tarpgenerasnjtampos
vertinimas yra panasus, reikSmingkirtumy nenustatyta.
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